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Abstract  
The purpose of this study was to investigate the concepts, 
effective factors and consequences of organizational Loafing in 
Iranian sports organizations and sport federations. This study 
has a qualitative approach and we used the grounded theory as 
a research method. For gathering data we studied high level 
documents and we interviewed with 17 experts who were 
aware of this subject. The validity of this research was 
examined and approved by the interviewers and then expert 
professors. The reliability of it is %89 which was obtained by 
using the methodology of the interstitial agreement. For data 
analysis we used the continuous comparison method in three 
stages: open, axial and selective coding. The results showed 
that the factors of dissatisfaction, organizational loafing, 
structural change and reform, transformational leadership, 
teaching and learning mechanisms, monitoring and control 
mechanisms, nature of group, job and organization, nature of 
employee demographic, external and organizational climate 
factors, organizational culture and Increased performance and 
productivity were identified and extracted as effective 
components in organizational Loafing in Iranian sports 
federations and organizations. Based on these results, it is 
recommended that managers of sports organizations pay 
special attention to these factors. 

  

Extended Abstract  
Objective  
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of groups is an inevitable aspect of 
human life, and large organizations can 
survive despite effective and efficient 
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working groups. An effective and 
efficient group is a team that achieves 
excellent levels of performance and 
human resource satisfaction over time 
and this way to provide the ability to do 
great works today (Chen, Zhang and 
Latimer, 2014). The results of various 
studies show that teamwork due to its 
key effects on attitudes, workplace 
behaviors, mood, motivation, has 
attracted a lot of attention in the field 
of management and psychology, 
especially sports psychology (Rezaei, 
2018). The amount of motivation to 
perform any activity in the field of 
sports (performing sports skills or 
performing administrative duties of 
employees) is one of the main topics in 
sports psychology; Because it is related 
to the principle of participation or non-
participation of the individual or the 
amount of effort and perseverance in 
performing the assigned tasks for 
success (Aghdasi and Behzadnia, 2016). 
The results of various studies show that 
people tend to make less effort when 
participating in group activities, 
compared to doing individual tasks 
(Poursadegh, 2017). In such cases, it 
may be observed that the total 
efficiency of individuals is less than the 
sum of the efficiency of individual 
individuals. The term Organizational 
Loafing seems to be the most 
appropriate option for this new 
behavioral phenomenon. 
Organizational Loafing in the dictionary 
means wasting time at work. In 
management science, organizational 
Loafing is a situation according to which 
the effectiveness and efficiency of the 
workforce is greater than zero; But it is 

not at the desired level (Feyz, Sharafi 
and Shool, 2016). In terms of job 
psychology, evasion is also a response 
to the constant stresses and pressures 
of the work environment, and when a 
person feels that he can no longer cope 
with these pressures and stressors, he 
tries to get rid of this stressful 
environment, one of the results of 
which is anti-behaviors. Citizenship is 
like evasion and procrastination 
(Alidost Ghahfarkhi, Safarpour and 
Shariati, 2020). The purpose of this 
study was to investigate the concepts, 
effective factors and consequences of 
organizational Loafing in Iranian sports 
organizations and sport federations.  

Methodology 

This study has a qualitative approach 
and we used the grounded theory as a 
research method. For gathering data 
we studied high level documents and 
we interviewed with 17 experts who 
were aware of this subject. The validity 
of this research was examined and 
approved by the interviewers and then 
expert professors. The reliability of it is 
%89 which was obtained by using the 
methodology of the interstitial 
agreement. For data analysis we used 
the continuous comparison method in 
three stages: open, axial and selective 
coding. 

Results 

The results showed that the factors of 
dissatisfaction, organizational loafing, 
structural change and reform, 
transformational leadership, teaching 
and learning mechanisms, monitoring 
and control mechanisms, nature of 
group, job and organization, nature of 
employee demographic, external and 
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organizational climate factors, 
organizational culture and Increased 
performance and productivity were 
identified and extracted as effective 
components in organizational Loafing in 
Iranian sports federations and 

organizations. Based on these results, it 
is recommended that managers of 
sports organizations pay special 
attention to these factors: 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figure 1- Axial coding based on paradigm model (organizational dodge 
paradigm model) 

 

Discussion and conclusion 
 Studying organizational loading in 
sports institutions and organizations 
with a grounded theory approach can, 
in addition to helping to find the central 
issue, provide an in-depth 
understanding of the current situation; 
This means that by creating an 
arrangement of causal conditions, 
contextual and intervening conditions, 
strategies of action and consequences 

around the central category, it will help 
to create a complete and 
comprehensive understanding of the 
existing problem. According to the 
components of the paradigm model 
(Figure 1), it is necessary that managers 
and supervisors of sports organizations 
and institutions, instead of conflicts and 
creating friction and psychological 
tension with employees, make every 
effort to implement this model and its 
components. Undoubtedly, providing 
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solutions based on this model will be 
operational and practical. Finally, it is 
suggested that by holding workshops to 
get acquainted with the principles and 
indicators affecting organizational 
loafing, including the basics of sports 
psychology for managers and sports 
staff to try to identify and control such 
anti-citizenship behaviors in sports 
organizations. 

Keywords: Organizational Loafing, 

Sport Organizations, Qualitative 
Approach. 
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 مقالة پژوهشی

آن در شناختی روی سازمانی: مفاهیم، عوامل مؤثر و پیامدهای روانطفره

 های ورزشیسازمان
 

 2امیرحسین منظمی و  ،1ییرضا نیالدشمس

 

 دانشیار، گروه علوم ورزشی، دانشکدة علوم انسانی، دانشگاه ایلام، ایلام، ایران )نویسندة مسئول(. 1
تهران،  ،ییرجا دیشه ریدب تیدانشگاه ترب ،یو علوم ورزش یبدنتیدانشکدة تربگروه مدیریت ورزشی،  ار،ی. استاد 2
 رانیا

  

 چکیده
روی سازمانی در بررسی مفاهیم، عوامل مؤثر و نتایج طفرهپژوهش  نیهدف از انجام ا

این پژوهش دارای رویکردی كیفی بود و از های ورزشی ایران بود. ها و سازمانفدراسیون
ها، مطالعة اسناد هروش تحقیق استفاده شد. روش گردآوری داد عنوان بهروش نظریه داده بنیاد 

. روایی این بودنفر از نخبگان آگاه از موضوع مورد بحث  17 و باز با میقهای عبالادستی و مصاحبه
قرار گرفت. پایایی  تأیید و شوندگان و سپس اساتید متخصص مورد بررسیپژوهش توسط مصاحبه

ها از روش مقایسة دست آمد. برای تحلیل دادهبه %89نیز با استفاده از روش توافق درون موضوعی 
نشان داد پژوهش  جیباز، محوری و انتخابی استفاده شد. نتامداوم در طی سه مرحله كدگذاری 

آفرین، روی سازمانی، تغییر و اصلاح ساختار، رهبری تحولعدم رضایت، طفره عوامل
های نظارت و كنترل، ماهیت گروه، شغل و های آموزش و یادگیری، مکانیزممکانیزم

سازمانی، فرهنگ  شناختی كاركنان، عوامل بیرونی و جوسازمان، ماهیت جمعیت
روی سازمانی ؤثرّ در طفرهم هایمؤلفه عنوان به وریسازمانی و افزایش عملکرد و بهره

اساس این  برهای ورزشی ایران شناسایی و استخراج گردید. ها و سازماندر فدراسیون
 نمایند.ای ها توجهّ ویژهشود به این مؤلفههای ورزشی پیشنهاد مینتایج به مدیران سازمان
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 انجام توانایی روش این از و نماید كسب زمان گذر
چن، ژانگ و شود ) فراهم عظیم امروزی كارهای
های مختلف نشان پژوهش جنتای (.2014، 1لاتیمر

گروهی به دلیل تأثیرات كلیدی آن بر كار دهد می
ها، رفتارهای محیط كاری، میزان روحیة افراد، نگرش

، توجهات زیادی را در برانگیختگی و میزان انگیزش
شناسی شناسی به خصوص روانمدیریت و روان حوزة

میزان  .(2018رضایی، ) ورزشی به خود جلب كرده است
ة ورزش انگیزش در انجام هر نوع فعالیتی در حوز

های ورزشی یا انجام وظایف اداری )اجرای مهارت
شناسی ترین موضوعات در روانكاركنان( از اصلی

ورزشی است؛ زیرا با اصل شركت یا عدم شركت فرد و 
یا میزان تلاش و مداومت در انجام وظایف محوله برای 

(. 2016اقدسی و بهزادنیا، شود )موفقیت مربوط می
كاری اغلب برای  هایها و تیمتشکیل گروهبنابراین 

د و نها ضرورت دارادامة رشد و پیشرفت سازمان
از  و عمیقاً بوده ها نیز همواره به یکدیگر نیازمندانسان

و  هاگروهوجود پذیرند. یکدیگر تأثیر می هایالیتفعّ
وظایف بزرگی را كه ها د تا سازمانشوها سبب میتیم

با ایجاد آید، انجام دهند و یک فرد برنمی از عهدة
 طرفیند. از ده ارتقاءرا  هاافزایی عملکرد سازمانهم

باعث  های جمعیو فعّالیت هاگیری از گروهدیگر، بهره
 شودمی آنهادر بین اعضای و نوآوری افزایش خلاقیت 

گردد. و به اتخاذ تصمیماتی بهتر در گروه منجر می
شود سبب می های فعاّل كاریگروهتشکیل همچنین 

و به  نمودهخود را بهتر تسهیم  تجربیات افراد دانش و
انتقال دهند و از این طریق نیازهایی چون یکدیگر 

و روانی  و سایر نیازهای اجتماعی ، همکاریحسن تعلق
اهمیتّ . (2017)سامانی و همکاران،  نیز برآورده نمایند
 صنعت ورزش مانند هاحوزه برخیاین موضوع در 

                                                 
 

 

 

 

راهبرد  یک عنوان به كه است یحدّ به و بوده دوچندان
 ی ورزشیهانهاد ها وموفقیت سازمان تداوم برای مهم

 صنعت ورزش است مشخص شود. آنچهمی شناخته
 اقدام و جمعی گروهی خود، هایموریتمأ برای انجام

حوزه  این در توجهیبی و خطا گونه هر و كنندمی
بسیاری از ناپذیری به بار خواهد آورد. صدمات جبران

 و بهها ورزشی در گروه ها و نهادهایكارها در سازمان
قابل و بخش  پذیردانجام میهای كاری وسیله تیم

شود كه انجام وظایفی را شامل میاز این كارها  هیتوجّ
شده  تركیب و تلفیقدر آن مشاركت اعضاء با یکدیگر 

های مثبت عملکرد تیمی و چند به رغم جنبه هراست. 
 عملکرد بهبودتواند كمک زیادی در گروهی كه می

افزایی حاصل داشته باشد؛ امّا همیشه این هم هاسازمان
 لیه در حوزةاوّ هایمطابق گزارش شود.نمی
ها شناسی اجتماعی كاهش كارایی افراد در گروهروان

. در (2018همکاران، فاضلی و ) نیز مشاهده شده است
دهند همیشه تمایل م میانجا جمعیكار واقع افرادی كه 

یا سخت تلاش كردن ندارند. در  زیاد بسیار به همکاری
كنند تا با دور ماندن از سعی می آنهاچنین شرایطی 

گروه، پنهان شدن در جمعیت و اجتناب از مشاركت 
 گروه تلاش خود را كاهش های جمعیلیتافعّ كامل در 

د افراد دهمختلف نشان میهای پژوهشنتایج دهند. 
، در های گروهیدر فعاّلیتتمایل دارند هنگام مشاركت 

 نمایندمقایسه با انجام كارهای فردی، كوشش كمتری 
سامانی و  ؛2017پورصادق،  ؛2018 فاضلی و همکاران)

در چنین شرایطی ممکن است  .(2017همکاران، 
جمع افراد كمتر از حاصلمشاهده شود كارایی مجموع 

رسد واژة تک افراد شود. به نظر میكارایی تک
ترین گزینه برای این پدیدة مناسب 2روی سازمانیطفره

بار روی سازمانی اولینپدیدة طفره .باشد جدید رفتاری

1. Chen, Zhang & Latimer 

2. Organizational Loafing 
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میلادی  1979در سال  1توسط لاتان، ویلیامز و هاركینز
كاری افراد در كم، موضوع آنهاكار رفت. البته قبل از به

نام  تبار بهگروه را یک مهندس كشاورزی فرانسوی
میلادی متوجه شده  1913در سال  2رینگلمنماكس 

كه تعداد نفرات  كشی، زمانیبود. او در مسابقات طناب
های كرد شاهد میزان تلاشمی كننده فرقشركت
او بسیار  هایگزارشبود. نتایج مشاهدات و  یمتفاوت

های دو، سه كه در گروهاب بود. افراد زمانیجالب و جذ
درصد و  85درصد،  93و هشت نفری بودند به ترتیب 

پورصادق، ) بردندكار میدرصد توان خود را به 49
معنای روی سازمانی در فرهنگ لغت بهطفره .(2017

. در اصطلاح علم مدیریت نیز استاتلاف وقت در كار 
ه بر اساس آن، روی سازمانی موقعیتی است كطفره

؛ استفر تر از صاثربخشی و كارایی نیروی كار بزرگ
فیض، شرفی و شول، ت )ولی در حد مطلوب نیس

در حوزة های مختلف نتایج پژوهش. (2016
كه افراد دهد هنگامینشان میشناختی اجتماعی روان

كنند، بستر برای عدالتی میدر سازمان احساس بی
 بهروی سازمانی شود. طفرهروی سازمانی مهیا میطفره

كنندة های نظری تبیینترین سازهیکی از اساسی عنوان
ها مانند های تیمی در بسیاری از رشتهپویایی

و  جتماعی، علوم اشناسیشناسی اجتماعی، جامعهروان
مدیریت مورد پژوهش قرار گرفته است. این سازه علوم 

از اهمیت بسزا همواره در سطح تجزیه و تحلیل تیمی 
 برخوردار بوده است ییبالا كنندگیقدرت تبییناز و 

ی هانتایج پژوهش. (2017)سامانی و همکاران، 
دهد نشان می عمومی شناسیدر حیطة روان مختلف

سازمانی به عنوان یک وی سازمانی ریا طفرهورزی تعلل
ای پیچیده و نشأت گرفته از مقوله رفتار ضد شهروندی،

ها و نیازها و تقاضاهای احساسی، عملکردها، تجربه
دوست علی) شناختی استهای جمعیتویژگی

                                                 
1. Lattan, william & Harkinz 

2. Max Ringlemann 

و با بررسی . (2020قهفرخی، صفرپور و شریعتی، 
مختلف سه دسته تعریف برای  هایبندی پژوهشجمع
اول این  روی سازمانی عنوان شده است: دستةطفره

روی های ملموس و قابل مشاهدة طفرهتعاریف بر جنبه
سازمانی مانند كاهش قابل توجهّ تلاش افراد در 

روی كارهای گروهی تأكید دارد. دستة دوم طفره
شناختی مانند روان یک پدیدة عنوان بهسازمانی را 

د. دستة سوم این تعاریف ننمایهش انگیزه مطرح میكا
های نامشهود و هر دو جنبة مطرح شده را )هم جنبه

 صورت بههای مشهود و بیرونی( درونی و هم جنبه
؛ 2018فاضلی و همکاران، ) دنكنزمان مطرح میهم

؛ 2017؛ سامانی و همکاران، 2019رو و همکارن، سبک
 ناتوانی به سازمانیروی طفره. (2018، 3ایلماز

عملکرد  در دافرا سهم كردن شناسایی برای هاسازمان
 بیماری ،روی سازمانی. طفرهدارد اشاره گروهی

 با مفهوم مخالف این و استشناختی و روان اجتماعی
 بازدهی یا تولید اساس آن بر كه است استدلال این

 اعضای تکتک یا بازدهی تولید مجموع از گروه
رو و همکارن، سبک) است بیشتر آن دهندهتشکیل
روی سازمانی یعنی شناختی طفرهاز نظر روان. (2019

به آینده محول كردن كاری كه تصمیم تنبلی ذهنی و 
روی سازمانی طفرهبه اجرای آن گرفته شده است. 

كننده است كه پیامدهای رفتاری ناپسند و ناراحت
بردارد و  شناختی گوناگونی درشناختی و غیر روانروان

تصور و گمان  روی سازمانی بهتوان از طفرههرگز نمی
 این كار نهبهتر انجام دادن كاری در آینده، دفاع كرد. 

شود؛ بلکه پشیمانی، تنها موجب از بین رفتن بازدهی می
دنبال خواهد تأسف و كاهش اعتماد به نفس را نیز به

روی شناختی طفرهدرک پیامدهای روانداشت. 
های گروهی موجب اتخاذ تدابیری انی در فعالیتسازم
های انفرادی ها همانند فعالیتشود كه افراد در گروهمی

3. Yilmaz 
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(. 2017عملکرد مطلوبی داشته باشند )پورصادق، 
 تلاش كه یونددپمی وقوع به زمانی روی سازمانیطفره

 زمانی به نسبت كندمی كار گروه در كه هنگامی فرد
. نماید پیدا كاهش كند،می كار انفرادی صورت به كه
 صورت به كه افراد هنگامی گفت توانمی حقیقت در

 برای آنهاهای درونی انگیزه ،فعالیتی دارند گروهی
برای مثال  .(2017، 1جو) كندمی پیدا كاهش كار انجام

نامه در  25تنهایی تواند بههر كارمند می نماییدتصور 
روز تایپ كند؛ اما اگر دو كارمند با هم نامه تایپ كنند 

 40؛ بلکه شدنامه نخواهد  50حاصل كار آنان دیگر 
روی سازمانی رفتاری است فراگیر طفره .خواهد شدنامه 

شناختی كه بین افراد جامعه در سطوح با منشأ روان
گرفته تا دانشمندان فرهیخته،  مختلف از افراد عامی

شود. به عبارتی دیگر مصادیق مختلف آن دیده می
روی سازمانی نوعی تقلب شایع است كه ممکن طفره

ها مرتکب آن شوند است همة افراد شاغل در سازمان
 شناسیبه لحاظ روان. (2017سامانی و همکاران، )

ها و فشارهای روی پاسخی به استرسهم طفره شغلی
وم محیط كاری است و زمانی كه فرد احساس كند مدا

زا مقابله تواند با این فشارها و عوامل استرسدیگر نمی
كند، سعی در رهایی خود از این محیط پر تنش دارد كه 

مانند هرفتارهای ضد شهروندی  بروزآن  یکی از نتایج
دوست قهفرخی، علی) استورزی روی و تعللطفره

مختلف  هایپژوهشنتایج  .(2020صفرپور و شریعتی، 
 بر سزاییبه  ثیرتأ روی سازمانیطفرهدهد نشان می

 رویطفره در دیگر، بیان به. دارد هاگروه عملکرد
كه  كنندمی احساس گروه اعضای از برخی سازمانی
 انجام آنان به نسبت كمتری تلاش گروه دیگر اعضای

باعث  این و هم برابر است با آنهاولی عایدی  دهندمی
)اعتمادی، غفاری  شودمی گروه در عدالتیبی احساس

 در گروه بازده حالت این در. (2015و خرسندی، 

                                                 
 

 

 

 حالتی چنین در و شودمی پوشیده سیاه ابر از ایتوده
 بر یا بگیرد مجانی سواری كه شودمی وسوسه فرد

  .(2019رو و همکارن، سبک) دشو سوار دیگران قایق
روی سازمانی یکی از مسائل مهم در مسیر طفره

. این مقوله به موقعیتی استها عملکرد بهینة سازمان
های گروهی در سازمان، اشاره دارد كه در حین فعالیت

افراد از تمامی توان، نیرو و انرژی خود در انجام وظایف 
افزایی روی سازمانی همكنند. طفرهتیمی استفاده نمی

وهی را كاهش و نتیجه را به چیزی كمتر های گرفعالیت
كننده در كار مبدل های افراد شركتاز مجموع تلاش

این اوقات . گاهی (2018فاضلی و همکاران، ) نمایدمی
گیری شود كه افراد در بهرهكاری زمانی آشکار میكم

از نتایج تلاش جمعی، بهرة كمتر از انتظار خویش گرفته 
باشند و این موضوع موجب خشم، عصبانیت و ناراحتی 

شده و بازتاب این موضوع را به شکل  آنهادرونی 
دهند. گاهی نیز این مقوله روی سازمانی بروز میطفره

شود، به نحوی كه وقتی مسری تبدیل میبه یک پدیدة 
كند دیگران تلاش كمی فردی در سازمان احساس می

دهند، به شکلی برای رسیدن به نتیجه گروهی انجام می
كاری و شانه خالی كردن از جویانه دست به كمتلافی

سامانی و همکاران، ) زندربوط به خود میوظایف م
تمل بر هر د مشتوانمی روی سازمانیطفره. (2017

 از مسئولیت، تمارض كه با قصد سرباز زدن رفتاری باشد
 خصوص دربه شود. ظایف انجام میو فراموشی و

در یک محل  و مداوم مشاغلی كه حضور فیزیکی
ها مانند وظایف بازاریاب ت؛مطرح نیسكاری مشخص 

كنند، فعالیت می هان از محل سازمانلب بیروكه اغ
به منزلة یک رفتار ضد  وظایفانجام طفره رفتن از 

روی . اگر چه طفرهكندنمود پیدا میشهروندی بیشتر 
ها سازمانی معضلی است كه كم یا بیش در اكثر سازمان

های دولتی قابل مشاهده است؛ مانند خصوصاً سازمان

1. Joo 
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به  عدم پاسخ، ربطیلی كار، پرداختن به امور بیتعط
مربوط به كار، های تلفنی های الکترونیکی و تماسنامه

مورد بی، فسخ یهای كارتأخیر در ارائه گزارش
و در دسترس نبودن به هنگام  كاریهای ملاقات
آن  های همکاران و مدیران؛ ولی پیامدها و نتایجتماس

 1ناو و پارک .(2017پورصادق، ) یستنواقعاً قابل تصور 
شناختی عد روان( در راستای این موضوع و از ب2019ُ)

كنند كه وقتی فرد دریافتی آینده را كمتر از اظهار می
گذاری منابع عاطفی و روانی خود ادراک میزان سرمایه

نماید، این موضوع سبب از دست رفتن منابع و همچنین 
 گرددپیامدهای منفی برای شخص می تجربه وكسب 

و به صورت كلیّ این فرآیند ممکن است سبب شود كه 
د حالت رضایت و حس خوب درونی خود را از دست افرا

داده و یا حتی تصمیم برای ترک شغل و سازمان 
یک از  روی سازمانی ممکن است از هرطفرهبگیرند. 

ها و ابعاد سازمان مانند ساختار سازمان، فنّآوری
های سازمانی، های جدید، اهداف و مأموریتتکنولوژی

ا و یا حتی محیط هكاركنان و منابع انسانی سازمان
سامانی و همکاران، ) ها، نشأت بگیردپیرامونی سازمان

روی سازمانی در بسیاری از موارد از عنصر . طفره(2016
ها یعنی كاركنان سازمان سرچشمه انسانی سازمان

گیرد. گاهی كم بودن نیروی انگیزاننده، میزان می
رضایت شغلی یا تعهد در كاركنان موجب بروز رفتارهای 

روی سازمانی ده و مقولة طفرهش آنهاگیرانه در نارهك
 بزرگهای كاری گروه گاه اندازة هرافتد. اتفاق می

 روشن ی از كار فرد و كنترل او در گروهباشد، ارزیاب
ایجاد گروه برای فرد  محیط كارینباشد و بالاخره 

فرد ، راضی نباشد یگروههمیا از اعضای  انگیزه نکند و
كه این عوامل به  گیردنمیكار به تمام تلاش خود را 

 نیز ، ساختار، تركیب و هدایت گروهسازمان ماهیت
 . (2017سامانی و همکاران، ) بستگی دارد

                                                 
 

( 2020، صفرپور و شریعتی )قهفرخی دوستعلی    
كنند امروزه موضوع احساسات، عواطف و اذعان می

های كار ورزشی نقش متغیرهای روانی در محیط
اساسی در رفتارهای سازمانی و مدیریت منابع انسانی 

( عنوان كردند 2019رو و همکاران )سبکدارد. 
های شخصیتی افراد شاغل در واحدهای ویژگی

روی بر طفره 110های پلیس وریتعملیاتی انتظامی ف
داری دارد. بنابرین آگاهی سازمانی و اجتماعی تأثیر معنا

تواند به مدیران های شخصیتی افراد میاز ویژگی
سازمان كمک نماید تا افراد واجد شرایط را در 

های صحیح قرار دهند تا در مجموع رضایت و جایگاه
عظ موسوی وند و واجلیلعملکرد شغلی ارتقاء یابد. 

اجتماعی در تسهیل -ای( بر اهمیت محیط زمینه2019)
انگیزش درونی و پیامدهای مثبت و سازگارانه تأكید 

های شود كه محیطبنابراین استنباط می .كردند
های مهم در میزان های ورزشی یکی از مؤلفهسازمان

روی برانگیختگی كاركنان و عاملی برای مقابله با طفره
( عوامل مؤثر بر 2018همکاران ) فاضلی و است.
روی اجتماعی را در چهار گروه عوامل فردی، طفره

بندی نمودند. سازمانی، شغلی و گروهی دسته
پژوهشگران همانندسازی اجتماعی اعتقاد دارند سطح 

ورزی و غفلت هویتی با یک سازمان، مانع بروز تعللهم
ن شود كه این عامل خود به میزااز كار كاركنان می

رضایتمندی از سازمان، شهرت سازمان، تکرار ارتباط و 
نسبت وابستگی و تعلق فرد بستگی دارد )ایزدی، 

( نشان داد 2017سامانی و همکاران )نتایج (. 2018
روی سازمانی در وزارت های مؤثر بر طفرهشاخص

ارتباطات و فنآوری اطلاعات شامل عوامل انسانی، 
پورصادق  .استفنآوری، ساختار، اهداف و محیط 

روی داری بر میزان طفره( عنوان نمود دین2017)
این اساس  داری دارد. برمعناسازمانی كاركنان تأثیر 

دام كاركنان بر پایة اعتقادات ، انتخاب و استخنتایج

1. Na & Park 



 1399، زمستان 34، شماره 9شناسی ورزشی ، دوره مطالعات روان                                                                  154

 

                                                                        

 

تواند عامل مؤثری در جلوگیری و كنترل دینی می
انگیزشی نبودن كار و اهداف آمیز باشد. رفتارهای طفره

جمعی از جمله عواملی است كه باعث كاهش تلاش و 
شود )سامانی، درویش، عملکرد افراد در قالب گروه می

و  فیضپژوهش  نتایج(. 2016عابسی و صفرزاده، 
 تفاوتیبی با شغلی منزلت داد نشان (2016همکاران )

منفی  و مستقیم، معنادار ارتباط روی سازمانیطفره و
 رابطة رویطفره با نیز سازمانی تفاوتیدارد. بی

 میانجی نقش مثبت دارد. همچنین و معنادار مستقیم،

 و شغلی منزلت بین رابطة در سازمانی تفاوتیبی
سامانی و  نتایجشد.  تأیید كاركنان روی سازمانیطفره

( نشان داد عامل محیطی بیشترین 2016همکاران )
 1جنسر روی سازمانی دارد.تأثیرگذاری را بر طفره

و اهداف سازمانی گروهی و درونپویایی درون( 2019)
پادزهر رفتارهای ضد شهروندی عنوان را جمعی 

مؤید این نکته است كه  پژوهشنتایج این  كند.می
پویایی سازمانی و اهداف جمعی باعث افزایش انگیزة 

( طی 2017) 2شود. وینهارت و بانیکنایتافراد می
ترین عوامل كه در لیتوانی انجام دادند مهم پژوهشی

روی را شامل امیال فردی، شهرت و مشوق طفره
تصورات شخصی، میزان تعهد، میزان رضایت، 

عدالت و انصاف، گرایش ضعیف به رفتارهای مدیر، 
موفقیت، مشروبات الکلی، روابط بین فردی، جو و 

یز سهای غیركاری عنوان كردند. محیط گروه و فعالیت
های تیمی را ( مشاركت در ورزش2016) 3و همکاران

 كنند.روی سازمانی عنوان میمحرک كاهش طفره
چه فلسفة  ( اظهار داشتند كه اگر4201) 4والاس
وری نسبت به انجام كارها یش بهرهها افزاگروه تشکیل

مختلف  هایپژوهشفردی بود؛ اما نتایج  صورت به
طور  توانند بهها نمینشان داده است كه گروه

رد سازمان را ارتقاء سینرژیکی عمل كنند و عملک

                                                 
1. Gencer 

2. Veinhardt & Banikonyte 

3. Czyz et al 

( عنوان كردند احساس 2014) 5هاركینز و پتی ند.بخش
روی عدالتی و نابرابری بستر لازم را برای بروز طفرهبی

در برخی موارد استفاده از افراد  سازد.سازمانی محیا می
روی گرا در وظایف جمعی باعث افزایش طفرهدرون

علاقه، مهارت، دانش و شود. پایین بودن سازمانی می
سازمانی در كارمندان روی رهاستعداد نیز باعث بروز طف

-( نیز اعتقاد دارد كارمندان برای این2014) 6. كاراشود

كه انگیزه كافی برای شركت در كارهای گروهی داشته 
در  آنهاباشند، بایستی احساس كنند نظر و عقاید 

 تصمیمات كلان سازمان مؤثر است.
ترین مهمدهد نشان می پژوهشپیشینة  بررسی 

های غیر غیبتمانی شامل روی سازهای طفرهشاخص
میزان در دسترس بودن ، تلاش ، شدت و میزانموجه

میزان مشاركت در ، به موقع پاسخگویی و
میزان انگیزش درونی و ، های سازمانیگیریتصمیم

های وقت در كار و میزان مرخصیمیزان اتلاف بیرونی، 
 انگیزشی بودن همچنین عدم .استجی استعلا
 اعمال رهبری مدیران، هایسبک كاری، هایمحیط
فردی،  مشکلات نامناسب، صورت به تنبیه و پاداش
 انجام عدم آگاهی از نحوة بندی نامناسب كارها،اولویت
عدم  كاركنان، از مدیران انتظارات نبودن روشن كارها،
 و دستمزد و حقوق كار، ضرورت و اهمیت از آگاهی

ترین عوامل مؤثر بر مهم عنوان به شغلی فرسودگی
 اهمیت به توجه باند. اهروی سازمانی عنوان شدطفره
بایستی  ،های امروزیسازمان در روی سازمانیطفره

 انجام حوزه این در مطالعات محدودیعنوان نمود كه 
اندكی به این  خارجی و داخلی پژوهشگران و شده

این در حالی است كه در حوزه  ؛اندموضوع پرداخته
و  یافت نشد گونه پژوهش داخلیهیچ یورزشمدیریت 

با  .المللی انجام شده استتنها چند مورد در سطح بین
انجام ضرورت رسد به نظر می ت،یواقع نیا رشیپذ

4. Wallace 

5. Harkins & Petty 

6. Karra 
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نهادها و سازمانی در  رویطفره ی در زمینةپژوهش
بنابراین  .های ورزشی ضرورتی انکارناپذیر استسازمان

بررسی مفاهیم، عوامل مؤثر هدف از انجام این پژوهش 
های و سازمان ر نهادهاد روی سازمانیو نتایج طفره
 .استورزشی ایران 

 

  پژوهش شناسیروش

 روش پژوهش
كه با روش گراندد  استاز نوع كیفی  پژوهشاین 

 انجام شده است.  1تئوری

 کنندگانشرکت
جامعة آماری این پژوهش شامل كلیةّ افراد متخصص 

)شامل: مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی در زمینة 
ادارات ورزش و جوانان، اساتید و كاركنان مدیران 

كه به روش  استمدیریت ورزشی و اساتید مدیریت( 
 اند. انتخاب شده 2ای()ارجاع زنجیره گلوله برفی

 هادادهابزار و شیوة گردآوری 
 العة، مطایكتابخانه آوری اطّلاعات مطالعاتروش جمع

و مصاحبة عمیق  های اینترنتیمنابع معتبر علمی، سایت
 .نفر مصاحبه انجام شد 17و باز است. در این مطالعه با 

دهم به بعد، تکرار در اطلّاعات دریافتی از مصاحبه یاز
ها به بعد داده چهاردهممشاهده گردید و از مصاحبه 

تکراری و به اشباع نظری رسیده بود؛ اماّ برای  كاملاً
 طرح ها بامصاحبه. ادامه یافت 17اطمینان تا مصاحبه 

روی ی طفرهمفهوم و شرایط علّ »مورد  در تیسئوالا
 هایپاسخ بر اساس هاپرسش باقی و آغاز «سازمانی
 شد. می طرح شونده مصاحبه

 هاروش پردازش داده
مراحل كدگذاری در گراندد تئوری شامل سه گامِ 

کدگذاری و  4کدگذاری محوری، 3کدگذاری باز

                                                 
1. Grounded Theory 

2. Snow Ball 

3. Open Coding  

 :است 5انتخابی

 باز یل: کدگذارگام اوّ
بلافاصله بعد از  ادیداده بن یةمرحله از روش نظر نیا

 پژوهشگر گریعبارت دبه . شودیمصاحبه انجام م نیلاوّ
و  میكردن مفاه دایپس از هر مصاحبه شروع به پ

 میمفاه بیو ترك آنها یمناسب برا هایانتخاب برچسب
 :از است باز عبارت ی. مراحل كدگذاركندیمرتبط م

 دیمرحله پژوهشگر با نیدر ا :یو کدگذار لیتحل. 1

توجه كند. ممکن است از  دادهایهمة رو یبه كدگذار
استخراج  یادیز یمتن كدها ایمصاحبه  کیدرون 
قرار  یها به طور مرتب مورد بازنگرداده یوقت یشود؛ ول

مشخص  یینها یاحصاء و كدها دیجد یكدها ردیگیم
 .شوندیم

 میمرحله خود مفاه نیدر ا ها:کشف طبقه. 2

 شوندیم یبندبراساس ارتباط با موضوعات مشابه طبقه
. شودی( گفته میساز)تم یسازكار طبقه نیكه به ا

 تریانتزاع، میدهیم ها اختصاصكه به طبقه ینیعناو
 لیاست كه مجموعه آن طبقه را تشک یمیاز مفاه

 ،هستند ییبالا یهومقدرت مف یها دارا. طبقهدهندیم
 را بر محور خود جمع كنند.  میمفاه توانندیم رایز

تر كردن به منظور روشنها: طبقه فیتوص .3

 .شودیم انیب آنها اتیخصوص یها، در گام بعدطبقه
باز که شامل دو قسمت  یکدگذارجدول  .4

ها و از مصاحبه یاستخراج هیلاوّ یجدول كدها است:

به همراه  میاستخراج شده از مفاه یهاجدول طبقه
 .(2010فر و اسلامی، دانایی) آنها هیثانو یكدها

 یمحور یکدگذار دوم: گام
دوم كدگذاری كه به آن كدگذاری محوری گفته  مرحله

طبقه  عنوان بهها را یکی از طبقه پژوهشگرشود، می
 ةتحت عنوان پدید رامحوری انتخاب كرده و آن 

4. Axial Coding 

5. Selective Coding 
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و  دهدمیمحوری در مركز فرآیند مورد كاوش قرار 
كند. ارتباط ها را با آن مشخص میارتباط سایر طبقه

تواند ها با طبقه محوری در پنج عنوان میسایر طبقه
 تحقق داشته باشد.

گیری این شرایط باعث شکل شرایط علّی: .1 

شوند. این شرایط پدیده یا طبقه محوری می
شان است كه مقولة هایها و ویژگیای از طبقهمجموعه

 .دهدیقرار م ریثّأرا تحت ت اصلی

ا، بیانگر رفتاره ها و تعاملات(:)کنش راهبردها .2

داری هستند كه تحت تأثّیر ها و تعاملات هدفواقعیت
 .شوندگر و بستر حاكم حاصل میشرایط مداخله

یر به شرایط خاصی كه بر راهبردها تأثّ بسترحاکم: .3

از شرایط علیّ  آنهاشود و تمیز گذارند، بستر گفته میمی
بسیار مرتبط را  رهاییّمشکل است. گاهی اوقات متغ

رهایی با ارتباط كمتر را ذیل ذیل شرایط علیّ و متغیّ

 كنند.بندی میبستر حاكم طبقه

شرایطی هستند كه راهبردها  گر:شرایط مداخله .4

ای از شوند. این شرایط را مجموعهمتأثرّ می آنهااز 
دهند. شرایط متغیّرهای میانجی و واسط تشکیل می

گر، شرایط ساختاری هستند كه مداخلة سایر مداخله
كنند و صبغة علیّ و عوامل را تسهیل یا محدود می

 عمومی دارند.

ها بیانگر نتایج و پیامدهایی برخی از طبقهپیامدها:  .5

آیند. این وجود میبه هستند كه در اثر اتخاذ راهبردها 
« مدل پارادایم»روش كدگذاری كه اصطلاحاً به آن 

شود، توسط استراوس و كدگذاری محوری گفته می
كوربین ارائه شده است و به این دلیل محوری گفته 

 یک طبقه انجام« محور» حولشود كه كدگذاری می
(.1)شکل شماره  شودمی

  
 

 
 (2010، فردانایی) ی محوریمدل پارادایمی کدگذار -1شکل 

 

 ی(نشی)گزیانتخاب یگام سوم: کدگذار

 کیستماتیطور منظم و سبه  یاصل ةانتخاب مقول روند
تضمن مقدم  نیل: اوّاستشامل چند گام  هامقوله ریبا سا
 داستان است. گام دوم، ربط دادن یاصل خطّ حیتوض

 کیز با استفاده ا یاصل ةبر حول مقول یلیمقولات تکم
 شده است(  فیتوص یمحور ی)كه در كدگذار میپارادا

                                                 
 

 

 

در  گریکدیاست. گام سوم، مرتبط ساختن مقولات به 
رساندن آن  دأییاست. گام چهارم، به ت یسطح بعد

 لیقدم، تکم نیها است. آخرروابط در قبال داده
به بسط و گسترش  ازین ایاست كه اصلاح و  یمقولات
    (.2008، 1استراوس و كوربین) دارند

 

1. Straus & Corbin 
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 ( 1)قابلیت اعتماد هاروایی و پایایی داده

است كه آیا چیزی كه  سئوالروایی پاسخ به این 
در حال مشاهده و بررسی آن است، همان  پژوهشگر

گیری آن چیزی است كه او در حال سنجیدن و اندازه
های است؟ در این پژوهش برای بررسی روایی، یافته

كنندگان ارائه و متن نظریه پژوهش را برای مشاركت
اعمال شده است.  آنهامطالعه و نقطه نظرات  آنهاتوسط 

مورد مطالعه و  اساتید در پایان، این پژوهش توسط
بازبینی قرار گرفته و مواردی جهت اصلاح یا تغییر 
نظریة نهایی بیان شده است. پایایی به گسترة 

این در در های پژوهش اشاره دارد. تکرارپذیری یافته
 محاسبة برای درون موضوعی توافق روش از پژوهش

 .است شده استفاده انجام گرفته هایمصاحبه پایایی
درون  توافق روش با مصاحبه ایاییپ محاسبة برای

 مقطع دانشجوی یک )ارزیاب(، از كدگذار دو موضوعی

 همکار پژوهش عنوان به تا شد درخواست دكتری آمار
 و هاآموزش .كند مشاركت پژوهش در )كدگذار(
ایشان  به هامصاحبه كدگذاری جهت لازم هایتکنیک
 كه كدهایی ها،مصاحبه از كدام هر در. شد داده انتقال

 و «توافق» عنوان با هستند مشابه نظر دو نفر هم در
 مشخص «توافق عدم» عنوان با غیر مشابه كدهای

 همکار این همراه به پژوهشگر سپس .شوندمی
درصد  و كرد كدگذاری را مصاحبه سه تعداد پژوهش،

 پایایی شاخص عنوان به كه درون موضوعی توافق
زیر محاسبه  فرمول از استفاده با رودمی كار به تحلیل

  شد:

 
آمده  رها در جدول زینتایج حاصل از این كُدگذاری 

است:
 دو کدگذار نیب ییایپا یبررس جینتا -1جدول  

 ردیف
 عنوان

 مصاحبه 
 هاتعداد کل داده

تعداد 

 توافقات

تعداد عدم 

 توافقات

پایایی باز 

 آزمون)درصد(

 %93 6 34 73 سوم 1
 %85 9 22 52 هفتم 2
 %89 11 21 47 دهم 3

 %89 26 77 172 كل
     

تعداد كل  دهدینشان م 1طور كه جدول شمارة همان
و فرد  پژوهشگر) ثبت شده توسط هر دو نفر یكدها

 نیا نی، تعداد كل توافقات ب172كننده( برابر  یهمکار
 26كدها  نیا نی، و تعداد كل عدم توافقات ب77كدها 

دو كدگذار با استفاده از فرمول ذكر  نیب ییای. پااست
 تیقابل نیبنابرا .بالاتر بود %60است كه از  %89شده 

 .است دأییت مورد هایاعتماد كدگذار

 

 هایافته
 وندگانشمصاحبه یفرد عوامل

 

 

 

 

                                                 
 1.Trustworthiness 
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 وندگانشتخصص مصاحبه تیوضع یفراوان عیتوز -2جدول 

 درصد فراوانی فراوانی تخصص

 17/41 7 مدیران ادارات ورزش و جوانان

 52/23 4 اساتید مدیریت

 29/35 6 اساتید مدیریت ورزشی

 100 17 جمع
 

 

 ها مطالعاتداده یپژوهش، منبع اصل نیدر ا
طوری به بوده است؛ عمیق و باز  ةو مصاحب ایكتابخانه

 یفیو توص یاكتشاف صورت به های ابتداییكه مصاحبه
پس از انجام هر مصاحبه، كدگذاری  جیتدربه اند و بوده
به و  دگردیها انجام میاز مصاحبه های حاصلداده
ها كدهای نظری از داده یدائم سهیروش مقا لهیوس

منوال  نیو به هم دگردییم داریكدگذاری باز پد قطری
به . در ادامه دیانجام گرد مصاحبه 17های كدگذاری

 کیمتن قسمتی از فقط  انتشار تیمحدود لیدل
، طبقات محوری و آنهاكدگذاری باز  ةنحو، مصاحبه

  :شودمیگذاشته  شیمعرض نما به بیمدل را به ترت

 باز یگام اول: کدگذار
 :هانمونه از مصاحبه کی هیلاوّ ی( کدگذارالف

 

 هالیه مصاحبهای از کدگذاری اوّنمونه -3جدول 

 دانشگاه پیام نور تهران : دانشیار مدیریت دولتیM5قسمتی از مصاحبه 

 )خام( استخراج کدهای اولیه متن مصاحبه
برای به تمایل كارمندان روی سازمانی رفتاری عامدانه و نوعی تقلب است كه فرهط» 

یابی به اهداف سازمانی در زمان مشاركت در كار استفادة كمتر از توان خود در دست
 صورت بهكه افراد رغم نظر غالب مبنی بر اینکه زمانیعلی»  «.شودتیمی اطلاق می

شود، در عالم یا گروه باعث افزایش عملکرد افراد میكنند، تیم تیمی یا جمعی كار می
طور نیست و كار جمعی یا گروهی به كاهش عملکرد افراد در سازمان منجر واقعی این

روی سازمانی شامل متمایز نبودن سهم كار ترین علل طفرهبرخی از مهم» «.شودمی
استاندارد كاری، انگیزشی نبودن وظایف و  فقدانو وظیفه، تعریف نشدن كار و هدف، 

اهداف جمعی، بزرگ بودن سازمان، نبود ارزیابی و نظارت دقیق و مستمر، فضای حاكم 
روی سازمانی دشمن طفره» «.باشدشخصیت افراد و ... می ،بر سازمان، سبک مدیریت
یبت و و موجب خستگی، ناامیدی، غ آنهاوری و خلاقیت در سازمان و مانع رشد بهره

 «.شودو افت عملکرد افراد میترک سازمان، مشکلات جسمی و روحی 

 رفتاری عامدانه و نوعی تقلب در كار -
 استفاده كمتر از توان خود -

 

 كاهش عملکرد افراد -
 متمایز نبودن كار و وظیفه افراد -

 

  فقدان استانداردهای كاری -
بزرگ بودن سازمان و نبود ارزیابی دقیق و  -

 مستمر
 

 جو سازمانی، سبک رهبری و شخصیت افراد -
 وری و خلاقیتمانع رشد بهره -
 خستگی و ناامیدی كاركنان -
مشکلات جسمی و روحی افراد و افت  -

 عملکرد سازمان
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 هاای از کدگذاری اوّلیه مصاحبهنمونه -3جدول ادامة 

 (M5مصاحبه ) هیاول یاز کدگذار یقسمت
 های ذهنی و جسمیبرای كاهش عامدانه تلاش تمایل افراد .1

 استفاده كمتر از توان خودتقلب در انجام وظایف و  .2

 وری و عملکردی فرد و سازمانكاهش سطوح بهره .3

 فرار از درگیر شدن در كارهای گروهی و جمعی .4

 متمایز نبودن وظایف افراد و همچنین فقدان استانداردهای كاری .5

 جای فعالیت واقعیو نمایش ظاهری تلاش بهجای متن پرداختن به حاشیه به .6

 مدیریت بهینة منابع انسانی .7

 كاركنان انگیزگیعدالتی و در ادامه خمودگی و بیاحساس بی .8

 جو سازمانی، سبک رهبری و شخصیت افراد  .9

 و سازوكارهای انگیزشی پاسخگوهای رهبری مطلوب اتخاذ سبک .10

 روی سازمانیطفرهبر های مؤثر ضرورت وجود مدل و طراحی مکانیزم .11

 ساختار كار نامعلوم و خشک .12

 محیط و فرهنگ كاری فردگرا  .13

 تعیین اهداف منسجم گروهیپژوهی با نگری و آیندهآینده .14

 تعهد، صداقت و وجدان كاری  .15

16. … 
 

 

در مرحله  مقولات: یثانویه و شکل ده یب( کدگذار
( به آنهاعلت تعداد فراوان )به لیهبعد، كدهای اوّ

شوند. چند كد ثانویه تبدیل كدهای ثانویه تبدیل می

 یقسمت كوچک ادامه شود. درمی یبه یک كد مفهوم
 یاز نتایج كدگذاری باز براساس كد ثانویه، كدها

 :و مقولات ارائه شده است یمفهوم
 

 مقولات یو شکل ده هیثانو یکدگذار -4جدول 

 فراوانی کدهای ثانویه کدهای مفهومی مقولات

عدالتی بی
 سازمانی
 

 بازیتبعیض و پارتی

 های بین فردیهای سازمانی و خشونتبدرفتاری -
 موقع حقوق و مزایا عدم پرداخت به -

 عدم ادراک نقش و رواج ریاكاری و چاپلوسی  -
 سازیگیری و تصمیمتصمیمدرگیر كردن همة كاركنان در  -
 متمایز نبودن سهم كار هر فرد و عدم تناسب درآمد و كار -

13 

عدم التزام به قوانین 
 بالادستی

 دهی و حاكمیت قانون و توجه به رفاه كاركناننظم -
 های نظارت و ارزیابی دقیقاستفاده از سیستم -
 جبران عادلانه خدمات كاركنان -
 های مربوطهنامهپایبندی به قوانین و آیینتقلب شایع و عدم  -
 های عادلانهطراحی مکانیزم پرداخت -

 
10 

 

 سازمانی تنبلی

 ای و احساس دلسردی كاركنانتعصبات خشک و قبیله -
 فرسودگی شغلی و عدم ثبات احساسی  -
 وجدانیشناسی و بیعدم وظیفه -
 هوش هیجانی پایین و عدم تمایل به همکاری پر تلاش -
 زدگیانزوای اجتماعی و فلات -
 خواهی كاركنانعدم تعهد كاری و زیاده -

  9 
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 مقولات یو شکل ده هیثانو یکدگذار -4جدول ادامة 

 فراوانی کدهای ثانویه کدهای مفهومی مقولات

 عوامل محیطی
 و پیرامونی
 
 

 
عوامل اقتصادی، 
سیاسی، فرهنگی، 

 اجتماعی و ...

 اقتصادی، سیاسی و ...عدم ثبات و بلوغ  -
 های بیش از حد محیط بیرونیثباتی و پیچیدگیبی -
 سرعت تغییرات محیط بیرونی -
 و پیچیده جدید عوامل تکنولوژیکی -

13 

 جو سازمانی

 فراهم كردن محیط كاری امن و سالم -
 و كسالت فضا تعطیلات بیش از حد -
 اهدافعدم وجود بازخورد و انگیزشی نبودن كار و  -
 ماهیت سازمان و وجود ویژگی فردگرایی در كاركنان -
 نفسپایین بودن عزت و اعتماد بهگروهی و های ناسالم درونرقابت -

17 

مدیریت بهینه 
 منابع سازمانی

 توسعة منابع انسانی

 كیفیت روابط انسانی و انسجام وظایف -
 تخصصی كردن مدیریت منابع انسانی  -

 وجدان كاریشناسی و وظیفه -

 ناكافی بودن زمان و منابع سازمانی -

 گراسطح هوش مورد نیاز و استخدام افراد درون -
 گری و تجربه اندوزی كاركنان كنش -

13 

ماهیت شغل و 
 همسویی اهداف

 های شغلیطراحی دقیق و علمی مشاغل و آموزش مهارت -
 تسهیم و انتقال دانش و تجارب -
 مجازیهای تأثیرگذاری گروه -
 و میزان دستمزدگرایش به چند شغله بودن  -
 میزان اهمیت، درجة تمایل و جذابیت كار -

 سبک كار و مهارت شغلی و روش گروه سازی -

19 

 مدیریت تعارض

 تعداد، تنوع و تضاد نقش -
 امنیت شغلی در بلندمدت -

 هاناهماهنگی بین امکانات و مسئولیت -
 مشترکهای اخلاقی تأكید بر ارزش -
 توجه به اعتقادات و الزامات دینی -

 
9 

 

 

 دهی طبقات اصلیج( شکل

 .ارائه شده است 5كلی نظریه است كه در جدول پس از تعیین مقولات، مرحله ساخت طبقات 
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 هینظر یطبقات اصل یدهشکل -5جدول 

طبقات مدل 

 پارادایمی
 مقولات طبقات اصلی

 عدم رضایت یشرایط علّ

 عدالتی سازمانیبی -
 ریزی صحیح و تنبلی سازمانیعدم برنامه -
  عدم مشاركت نیروی انسانی در تدوین، اجرا و نظارت -
 كاركنانرنجوری و عدم ثبات احساسی ناهماهنگی شناختی، روان -
 ای )استرس، فشار، شخصیت و ...(عوامل زمینه -

 روی سازمانیطفره پدیدة اصلی

 روی اینترنتی؛ سایبرلوفینگ و سایبراسلکینگطفره -
 كاری و رفتارهای غیرمولد و ناكارآمدحاضران غایب، اهمال -
 های سازمانیرفتارهای ضد شهروندی و افزایش هزینه -
 دانش و مهارت انجام كارسختی كار و فقدان  -

ها و تعاملات كنش
 )راهبردها(

 تغییر و اصلاح ساختار

 تعیین كار با ساختار معلوم و پویا نمودن ساختار -
 پذیری و استقبال از تجربهانعطاف -
 چابکی و تعالی سازمانی -
 تخصیص عادلانه منابع و تفویض اختیار و كاهش سلسله مراتب سازمانی -
 وظایف و طراحی مناسب مشاغلتنظیم شرح  -

 آفرینرهبری تحول

 خودپایشی )سازگاری با موقعیت( -
 گیری و مشاركتیمدیریت زمان، تصمیم -
 حمایت سازمانی و توجه به شایسته سالاری در انتخاب مدیران -
 ثبات شغلی و مدیریت -

های آموزش و مکانیزم
 یادگیری
 

 های شغلیخدمت مهارتآموزش ضمن های كارآموزی و دوره -
 های اتقادیو الگویابی مدلآموزش و تقویت پایبندی به مسائل دینی  -
 های مختلف آموزش و ارتقاء سطوح آناستمرار در دوره -
 عدالت آموزشی و پایش الگوهای نوظهور -
 های كاربردی در مدیریت منابع انسانیتوجه بیشتر به پژوهش -

 گرشرایط مداخله

های نظارت و مکانیزم
 كنترل

 تدوین و اجرای استانداردهای كاری -
 نا ساختن سازمان در اصلاح خطای خود و ارائه بازخورداتو -
 های ارزیابی و مدیریت عملکرداستفاده از شاخص -
 ارزیابی عملکرد منصفانه و طراحی سیستم پرداخت عادلانه -

ماهیت گروه، شغل و 
 سازمان

 منابع انسانی مدیریت بهینة -
 پذیر و انگیزشیاهداف منسجم، كمیت -
 همسویی و توازن اهداف فردی و سازمانی -
 هاجلب اعتماد كاركنان و جذابیت پاداش -
 های رهبری منعطف و سازگارسبک -
 های سازمانی گیریكیفیت تصمیم -

شناختی ماهیت جمعیت
 كاركنان

 گرایی و خودكارآمدی گاركنانكمال -
 پایگاه و تعاملات اجتماعی -
 های شخصیتی و استقلالتوجه به تیپ -
 مدیریت استرس، سرخوردگی، خشم و دشمنی -
 توجه به تحصیلات، درآمد، جنسیت، شخصیت و تعهد  -

   



 1399، زمستان 34، شماره 9شناسی ورزشی ، دوره مطالعات روان                                                                  162

 
 هینظر یطبقات اصل یدهشکل -5جدول ادامة 

طبقات مدل 

 پارادایمی
 مقولات طبقات اصلی

 بستر حاكم

 

 

 جوو  یرونیعوامل ب
 یسازمان

 تغییرات جمعیتی و عدم اطمینان محیطی -
عوامل اقتصادی، تکنولوژیکی، فرهنگی، سیاسی )حاكمیت، دولت و مجلس(  -

 و ...
 عوامل محیطی و پیرامونی -
 های مدیریت و رهبری و اعمال پاداش یا تنبیه نادرستسبک -

 
 
 

 فرهنگ سازمانی

 فرهنگ كار جمعی در مقابل فردگرایی -
  فرهنگ، اعتقادات و الزامات دینی -
 شایعه پراكنی و فرهنگ كار ضعیف -
 سازی ضعیففرهنگ مشاركت و تیم -
 محوری و ایجاد حس تعلق به سازمانتشویق فرهنگ برنامه -

 پیامد
 

افزایش عملکرد و 
 وریبهره

 كاهش غیبت و جابجایی -
 افزایش چابکی و تعالی سازمانی -
 شهروندیكاهش رفتارهای ضد  -
 افزایش ارزش افزوده به جامعه -
 گرایی و خودكنترلیكمال -

 

 (2)شکل  گام دوم: کد گذاری محوری

های تولید بین طبقه طةهدف از این مرحله برقراری راب
)در مرحله كدگذاری باز( است. این كار بر اساس  شده

پرداز كمک به نظریهشود و مدل پارادایم انجام می
كند تا فرآیند نظریه را به سهولت انجام دهد. بر می

 یاسناد بالادست ةبه دست آمده از مطالع یهااساس داده
عدم عوامل  ،آنها یبندو مقوله قیعم یهاو مصاحبه

، تغییر و اصلاح ساختار، روی سازمانیطفره، رضایت
ری، آموزش و یادگیهای ممکانیزآفرین، رهبری تحول

ماهیت گروه، شغل و ، های نظارت و كنترلمکانیزم
شناختی كاركنان، عوامل سازمان، ماهیت جمعیت

بیرونی و جو سازمانی، فرهنگ سازمانی و افزایش 
ؤثرّ در لفة مؤم یازده عنوان به وریعملکرد و بهره

های سازمان ها وروی سازمانی در فدراسیونطفره
 (.2شکل ) ورزشی ایران شناسایی و استخراج گردید

)کدگذاری  پردازیمرحله نظریه حیگام سوم: تشر

 (انتخابی

پردازی بنیادی، گونه كه گفته شد، هدف نظریههمان
تولید نظریه است نه توصیف صرف پدیده. برای تبدیل 

ها باید به طور منظم به ها به نظریه، طبقهتحلیل
اساس  )بر ر مربوط شوند. كدگذاری انتخابییکدیگ

نتایج دو مرحله قبلی كدگذاری( مرحله اصلی 
پردازی است. به این ترتیب كه طبقه محوری را نظریه

ها ربط داده و آن روابط مند به دیگر طبقهبه شکل نظام
هایی را كه ارائه كرده و طبقه تیرا در چارچوب یک روا

 كندبه بهبود و توسعه بیشتری نیاز دارند اصلاح می
های در ادامه ارتباط گام (.2010فر و اسلامی، دانایی)

 دوم و سوم كدگذاری آمده است:
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 (=P: Propositionمفروضه)                *
 

 

 

 

 (روی سازمانیطفره)مدل پارادایمی  میبر اساس مدل پارادا یمحور یکدگذار -2 شکل
 

 یرگیجهیبحث و نت
های علوم حوزهگران های اخیر پژوهشطی سالدر 

عوامل درونی و اهمیت شناسی به اجتماعی و روان
 آنهااحساسات و نقش حیاتی ها و بیرونی مانند انگیزه

اند و پی برده آنهادر مدیریت منابع انسانی و رفتارهای 
. (2018)رضایی،  روی این مهم تأكید بسیار دارند

بررسی مفاهیم، عوامل مؤثر هدف این پژوهش بنابراین 
ها و فدراسیوندر  روی سازمانیو پیامدهای طفره

دست  ی ورزشی ایران بود. بر اساس نتایج بههاسازمان

های عمیق و آمده از مطالعة اسناد بالادستی و مصاحبه
روی طفره، (1P)عدم رضایت عوامل ، آنهابندی مقوله

رهبری  ،(3P)، تغییر و اصلاح ساختار (2P)سازمانی 
های آموزش و یادگیری مکانیزم ،(4P)آفرین تحول

(5P) ،های نظارت و كنترل مکانیزم(6P) ،اهیت گروه، م
 شناختی كاركنانجمعیتماهیت  ،(7P)شغل و سازمان 

(8P)( 9، عوامل بیرونی و جو سازمانیP فرهنگ ،)
 به( 11Pوری )بهره( و افزایش عملکرد و 10Pسازمانی )

روی سازمانی در ر طفرهثرّ بؤلفة مؤم یازده عنوان

 :گرشرایط مداخله

 :بستر حاکم

 (P6) نظارت و كنترل یهازمیمکان

 (P7) گروه، شغل و سازمان تیماه

 (P9)عوامل بیرونی و جو سازمانی 

 (P10)فرهنگ سازمانی 

 (P8) جمعیت شناختی تیماه

 :(P1)شرایط علی 

 عدم رضایت

 (:P11) پیامد

افزایش عملکرد و 
 وریبهره

 (:P2)اصلی پدیدة 

 روی سازمانیطفره

 و تعاملات هاکنش

:)راهبردها(  

 تغییر و اصلاح ساختار
(P3) 

 (P4آفرین )رهبری تحول

 (P5آموزش و یادگیری )
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های ورزشی ایران شناسایی سازمان ها وفدراسیون
  .گردید

طور كلیّ شرایط علیّ باعث ایجاد و توسعة طبقة  به
عدم »شود. در این پژوهش طبقة )محوری( می اصلی

 عنوان بهكه متشکل از چندین مقوله است، « رضایت
بنابر نظریة نیازهای . (1P) شرایط علیّ انتخاب گردید

 2های نظریة خودمختاریكه یکی از زیرساخت 1اساسی
مندی از نیازهای است، خوشنودی یا میزان رضایت

شناختی )در مبحث تسهیل انگیزش اصلی روان
شامل احساسات  و استخودمختاری و بهزیستی افراد( 

درونی از میزان شایستگی، استقلال درونی و وابستگی 
، قهفرخی دوستعلی(. 2016اقدسی و بهزادنیا، ) است

نوان كردند عدم توجه به ( ع2020صفرپور و شریعتی )
مربیان ورزشی در و روانی تقاضاهای احساسی 

كه  شودمی آنهاعدم رضایت  باعثهای كاری، محیط
شود.  آنهاترک شغل  ساززمینهست ممکن ا مسئلهاین 

ها و نهادهای ورزشی به مدیران سازمان آنهاهمچنین 
شناسی ورزشی های روانمؤلفهپیشنهاد كردند نسبت به 

های كاری ورزشی ساسات در محیطادارة احمانند 
توجه ویژه بنمایند.  (تنظیم احساسات در محیط كار)

نشان داد ( 2017محمدیاری و همکاران ) پژوهشنتایج 
ی آن بر تنبلی سازمانی تأثیر هاكاركنان نامرئی و مؤلفه

رضایت ( 2017داری دارند. سامانی و همکاران )معنا
روی سازمانی ر طفرهمؤثر بترین مؤلفه را مهم شغلی

( بر نقش 2018) و رضایی (2018) 3لاراكنند. عنوان می
سازی منابع انسانی كارآمد و كاركنان دانشی در پیاده

های ورزشی تأكید در سازمانهای راهبردی برنامه
( عنوان نمودند وقتی افراد 2014هاركینز و پتی )ند. كرد

نمایند، بستر برای عدالتی میدر سازمان احساس بی
  گردد.روی سازمانی فراهم میبروز طفره

طبقة محوری یا اصلی اساس و محور فرآیند پژوهش 

                                                 
1. Basic Needs Theory 

2. Self-Determination Theory 

 

 توجّه به مطالعات اسنادی و تأكید بااست. 
ها، مصاحبه كدهای در آن تکرار و شوندگانمصاحبه
های ورزشی در سازمان« روی سازمانیطفره»مبحث 

. (2P) پدیدة اصلی این پژوهش انتخاب گردید عنوان به
د و توسعة طبقه طبقة شرایط علیّ باعث اهمیت، ایجا

روی طفرهباعث  عدم رضایتشود؛ در واقع اصلی می
نشان های مختلف نتایج پژوهش شود.می سازمانی

وی سازمانی، عدم توجه به یکی از دلایل طفرهدهد می
ویژه شناختی كاركنان بهروانبرآورده كردن نیازهای 

. (2018رضایی، ) استتأمین نیازهای درونی آنها 
روی سازمانی را ( طفره2019رو و همکاران )سبک

دانند كه ریشه در ذهن افراد نوعی بیماری اجتماعی می
مدیریت ( عنوان كردند 2017سامانی و همکاران )دارد. 
تواند باعث بهبود عملکرد میروی سازمانی طفره

روی سازمانی را ( طفره2014والاس ) سازمان شود.
 د كه كاهش عملکرد را بهكنامری عامدانه عنوان می

 دنبال دارد. 
 هدفداری تعاملات و هافعّالیت بیانگر طبقة راهبردها

 (روی سازمانیطفره) محوری طبقة به پاسخ در كه است
های نظارت و مکانیزم( گرمداخله شرایط تأثیر تحت و

كنترل، ماهیت گروه، شغل و سازمان و ماهیت 

عوامل بیرونی ) حاكم بستر و )شناختی كاركنانجمعیت

 در .شودمی ایجاد (و جو سازمانی و فرهنگ سازمانی
 و پیامد به منجر مقوله این ،روی سازمانیطفره نظریة

با شود. می ست،اجرای راهبردها همان كه نتیجه یا
 آفرینرهبری تحول(، P3اصلاح ساختار )تغییر و »
(P4) های آموزش و یادگیریو مکانیزم (P5 »)در 

 نیدر ا یتحولات اساس توانی، مهای ورزشیسازمان
( عنوان 2017سامانی و همکاران )د. كر جادیا هاسازمان

روی سازمانی ناشی از عوامل ساختاری بر كردند طفره

3. Lara 
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اطات و فنآوری اطلاعات عملکرد سازمانی وزارت ارتب
( 2018) رضاییو ( 2017)1باروتوداری دارد. تأثیر معنا

ترین مانع تغییر عنوان سنتی موجود را مهمساختارهای 
 آلاشتی ( و امینی2019)پور و صالحیكنند. رضایی می

فرآیندهای های نوین را برای بهبود فنآوری (2017)
 د.ندانفرآیندی لازم می ختاری وداخلی، تغییرات سا

( عنوان كردند رهبری 2018پی و زندكریمی )نیک
مانی و خلاقیت كاركنان تفاوتی سازآفرین بر بیتحول

رسد كه یک مربی با به نظر میداری دارد. تأثیر معنا
آفرین نقش خیلی مهمی در خلق سبک رهبری تحول

دوست علیفضای انگیزشی و بهزیستی شاگردان دارد )
؛ 2018؛ رضایی، 2020قهفرخی، صفرپور و شریعتی، 

رضایی و  پژوهشنتایج (. 2016اقدسی و بهزادنیا، 
های رهبری و ( نشان داد بین سبک2016همکارن )

ین های تأمورزی كاركنان پرستاری بیمارستانتعلل
 داری وجود ندارد.اجتماعی شهر اصفهان رابطة معنا

جای تدوین تأكید به یشتر( بر آموزش ب2006) 2ربینیاک
موزش موجود های آ( نیز سیستم2018) كراسیون .دارند

( و 2019)پور و صالحیرضایی  .داندمیرا ناكارآمد 
انتخاب مدیران سالاری در ( بر شایسته2018) 3سوزان

  .ورزشی تأكید كردند
 متغیرهای از ایمجموعه از متشکل گرمداخله شرایط

تغییر ) تعاملات و هابركنش كه هستند واسط و میانجی
های آفرین و مکانیزمرهبری تحولاصلاح ساختار، و 

 در شرایط این .گذارندمی تأثیر (یادگیریآموزش و 

های طبقه شامل روی سازمانیطفرهمکانیزم 
ماهیت گروه، »، «(6P)های نظارت و كنترل مکانیزم»

شناختی ماهیت جمعیت» و «(7P)شغل و سازمان 
( 2019رو و همکاران )است. سبک« (8P)كاركنان 

بر  شناختیهای جمعیتعنوان كردند تمام ویژگی
داری دارد. سامانی و روی سازمانی تأثیر معناطفره

                                                 
1. Boroto 

2. Herbiniak 

های فردی را از عوامل مهم ( ویژگی2017همکاران )
فاضلی و روی سازمانی ذكر كردند. مؤثر بر طفره

روی سازمانی را ( عوامل مؤثر بر طفره2018همکاران )
در چهار گروه عوامل فردی، عوامل سازمانی، عوامل 

الهی و آیتبندی نمودند. ستهشغلی و عوامل گروهی د
( نظارت و كنترل استراتژیک را در 2017) زرگران

سوزان  مهم تلقی كرد. هاسازی دولتفرآیند كوچک
( كنترل استراتژیک را پاسخ سریع به تغییر در 2018)

اخلاق ملک. كندنة حفظ مزیت رقابتی عنوان میزمی
و ( بر ارزیابی عواملی محیط داخلی و بیرونی 2018)

ریزی راهبردی و اجرا سازی وظایف قبل از برنامهشفاف
یابی كند هویت( عنوان می2018ایزدی ) .تأكید دارد

های مشتریان نقش مهمی در اثربخشی برنامه
 های ورزشی دارد؛ بدینمسئولیت اجتماعی سازمان

های اجتماعی مدونی هایی كه برنامهكه سازمان معنی
اند افراد رند و توانستهبرای جذب مشتریان خود دا
هویتی هم .هویت سازندبیشتری را با سازمان خود هم

های را برای اجرای برنامه آنهاتواند در آینده می
نتایج پژوهش اقدسی اجتماعی بیشتری تشویق نماید. 

( نشان داد همبستگی مثبت و 2016و بهزادنیا )
محوری معناداری بین حمایت استقلالی و فضای تکلیف

شناختی ورزشی )استقلال، ا نیازهای اساسی روانب
 شایستگی و وابستگی و عاظفة مثبت( وجود دارد.

 تأثیر تعاملات و هاكنش بر كه خاصی شرایط به
 را شرایط این .شودمی گفتهحاكم  گذارند، بسترمی

 ایزمینه متغیرهای و هامقوله مفاهیم، از ایمجموعه
 مرتبط بسیار اوقات متغیرهای دهند. گاهیمی تشکیل

ذیل  را كمتر ارتباط با متغیرهای و علیّ شرایط ذیل را

عوامل » پژوهش، این در .كنندمی تعریف حاكم بستر

فرهنگ »و « (P9)سازمانی  جو و محیط بیرونی
تغییر و اصلاح ساختار،  بر حاكم( )بستر «(P10) سازمانی

3. Susan 
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 یادگیریهای آموزش و آفرین و مکانیزمرهبری تحول
اقدسی و  .گذارندمی تأثیر تعاملات و هاكنش عنوان به

و حاكم ( فضا و محیط انگیزشی 2016بهزادنیا )
توصیفاتی متعارف از  عنوان بهانگیزش درونی را 

كنند. فضای انگیزشی تبحرمحور با انگیزش عنوان می
تأكید بر تلاش، پیشرفت فردی و ارزیابی خودارتجاعی 

كه ختاری قابل مقایسه است؛ به طوریبا انگیزش خودم
دهد چنین های انجام شده نشان مینتایج پژوهش

دهند و هایی، انگیزش درونی را افزایش میزمینه
افراد كنندة مثبتی بر بهزیستی بینیتوانند پیشمی

 باشند. 
شان ن (2019ی )موسوو واعظ لوندیپژوهش جل جینتا

 كنندةنیبشیپ ی،خودمختار یحام طیمحدهد می
گیری انگیزشی خودمختار نیست و تنها ارتباط جهت

مندی دارد. با این مستقیمی با احساس لذت و رضایت
ای كننده از طریق نقش واسطهوجود، محیط كنترل

شاخص خودمختاری انگیزش، احساس لذت و 
 كند.بینی میمندی را به طور منفی پیشرضایت
عناصر سازمانی، ( بر توجه به همسوسازی 2017)امینی 

های فرادستی تناسب با عوامل محیطی و استراتژی
( اصلاح فرهنگ را از عوامل 2008) 1كوالتر تأكید دارد.

های ورزشی ذكر باشگاه تمهم و موثرّ در موفقی
( بر این باور است كه تمدن نقطة 2010) 2لورنژ .كندمی

 پایان تکامل فرهنگ است. 
 اتخاذ اثر در كه هستند پیامدهایی بیانگر كه هاییمقوله
 .نامندمی پیامد را آیندمی وجود به تعاملات و هاكنش

 «وریافزایش عملکرد و بهره» پیامدِ این نظریه، در
( عنوان 2019جنسر ) .(11P) شامل چندین مقوله است

های كرد پویایی گروهی و هویت اجتماعی در سازمان
داری سازمانی تأثیر معناوری رد و بهرهورزشی بر عملک

( عقیده دارد نظارت و كنترل باعث 2018براون )دارند. 
ایلماز شود. وری میتقویت تفکر رقابتی و افزایش بهره

                                                 
1. Coalter 

روی سازمانی عملکرد مالی ( تأكید كرد طفره2018)
 پژوهشنتایج . دهدها را تحت تأثیر قرار میشركت

های ( نشان داد سبک2017وینهارت و بانیکنایت )
مدیریت و رعایت انصاف تأثیر بسیار زیادی در موفقیت 

  ها دارند.سازمان
در  روی سازمانیطور كلی در زمینة طفره به
گونه پژوهشی ها و نهادهای ورزشی ایران هیچسازمان

های انجام شده دربارة چند كه پژوهش یافت نشد؛ هر
ها و نهادها نیز بسیار این موضوع در سایر سازمان

 روی سازمانیكه بررسی طفرهتر اینهممحدود بود. م
های ورزشی با رویکرد گراندد در نهادها و سازمان

 مسئلهتواند علاوه بر كمک به پیدا كردن تئوری می
 .محوری، شناختی عمیق از شرایط موجود را فراهم كند

بدین معنی كه با ایجاد یک چیدمان از شرایط علیّ، 
های كنش و گر، استراتژیخلهای و مداشرایط زمینه

پیامدها حول مقولة محوری، در ایجاد یک شناخت 
موجود، به حل آن كمک  مسئلهجانبه از كامل و همه

شناسانه و خواهد كرد. این پژوهش با رویکرد آسیب
ای موجود، از طریق اكتشافی و بر اساس شرایط زمینه

 مصاحبه و تجزیه و تحلیل اسناد بالادستی به بررسی
، نهادها و هاروی سازمانی در سازمانطفره

های ورزشی پرداخته است. پس از شناسایی فدراسیون
روی سازمانی(، شرایط طفرهو مقولة محوری ) مسئله

های گر )مکانیزم(، شرایط مداخلهعلیّ )عدم رضایت
نظارت و كنترل، ماهیت گروه، شغل و سازمان و ماهیت 

كم )عوامل بیرونی و حا(، بستر شناختی كاركنانجمعیت
ها و تعاملات (، كنشجو سازمانی و فرهنگ سازمانی

آفرین و تغییر و اصلاح ساختار، رهبری تحول)
امدها )افزایش ( و پیهای آموزش و یادگیریمکانیزم

( آنها را در یک مدل پارادایمی وریعملکرد و بهره
های بنابر مؤلفهتصویر نمود و مورد بررسی قرار داد. 

و مدیران  لازم است كه (1)نمودار  پارادایمی مدل

2. Lorange 
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شی به جای ورز ها و نهادهایسازمانسرپرستان 
 های روحی و روانیو تنش درگیری و ایجاد اصطکاک

سازی خود را جهت پیاده هایتلاشبا كاركنان، تمام 
بدون شک ارائه . ایفا نمایندهای آن این مدل و مؤلفه

عملیاتی و كاربردی راهکارهای مبتنی بر این مدل 
با برگزاری شود پیشنهاد میكه خواهد بود. نکتة آخر این

های تأثیرگذار بر های آشنایی با مبانی و شاخصكارگاه
شناسی ورزشی از جمله مبانی روانروی سازمانی طفره

برای مدیران و كاركنان ورزشی در جهت شناخت و 
گونه رفتارهای ضد شهروندی در كنترل این

  های ورزشی بکوشیم.نسازما

 هاییمحدودیت با شایان ذكر است این پژوهش

 به توانمی هامحدودیت جملة این از .بود مواجه نیز
و دسترسی به اساتید متخصص در نظر  جلب دشواری

 به و رفتار سازمانیانسانی  مدیریت منابع زمینة
 به دهیپاسخ ها وبرای حضور در مصاحبه مشاركت

 مرتبط روزبه منابع محدود بودن همچنین وها پرسش
 تلاش وجود، این با .كرد اشاره در كشور این حوزه با

 استانداردهای قالب در پژوهشاین اجرای  تا شد
 .گردد و نهایی اجرا شناسیروش
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