
پژوهـش حاضـر بـا هدف طراحی الگـوی پویایـی سـازمانی در وزارت ورزش و جوانـان انجام شـد. این پژوهش 

دارای رویکـرد کیفـی بـود کـه بـا به کارگیـری نظریـه داده بنیـاد به اجـرا درآمد. جامعـه آماری پژوهش شـامل اسـاتید 

مدیریـت ورزشـی و مدیـران وزارت ورزش و جوانـان بـود کـه نمونه گیـری از آنها به صـورت هدفمند و بـا روش گلوله 

برفـی انجـام شـد و داده هـا بعـد از اجرای 14 مصاحبه به اشـباع نظری رسـید. برای تجزیـه و تحلیل داده هـا، از روش 

کدگـذاری در سـه مرحلـه کدگذاری باز، محوری و انتخابی اسـتفاده شـد که تعـداد کدهای باز، 382 عـدد و کدهای 

محـوری، 40 عـدد بود: شـرایط علی )نیروی انسـانی، زمینه های رشـد، سـبک مدیریـت، فرهنگ سـازمانی، فناوری، 

پذیـرش تغییـر، رقابـت پذیـری، سیاسـت های سـازمانی، راهبـرد، سـاختار و انعطـاف پذیـری(، شـرایط زمینـه ای 

)خودشـکوفایی، طوفـان فکـری، تحـولات سـریع، صلاحیـت، ارزیابی و کنتـرل، همـکاری، ارتباطـات و خلاقیت(، 

شـرایط مداخله گـر )سـبک رهبـری، ضعـف منابـع انسـانی، عـدم پذیـرش تغییـر، پیچیدگـی پویایی، سـرعت بالای 
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تغییـرات، ضعـف پاسـخگویی و عـدم انعطـاف پذیـری(، راهبردهـا )بـه کارگیـری مدیـران خـلاق، آموزش مسـتمر، 

سـبک های نویـن رهبـری، سـاختارهای مسـطح، ایده هـای نـو و فناوری هـای نویـن( و پیامدهـا )بهره وری سـازمان، 

عملکـرد سـازمان، پاسـخگویی سـریع، انعطـاف پذیری، چابکـی سـازمان، بهره گیـری از فرصت های جدیـد، بقا در 

صحنـه رقابت و مشـتری مـداری(.

 لـذا بـه مدیـران وزارت ورزش و جوانـان و سـازمان های زیرمجموعـه آنهـا توصیـه می گـردد الگـوی پیشـنهادی 

برگرفتـه از ایـن پژوهـش را بـه منظور توسـعه پویایی در سـازمان های خـود به کار گیرند تا ضمن پاسـخگویی سـریعتر 

و هماهنگـی بـا قوانیـن و شـرایط جدیـد، بـا خلاقیـت و کشـف فرآیند هـای ابتـکاری بـه اهـداف مـورد نظر سـازمان 

یابند. دسـت 

واژگان کلیدی: پویایی سـازمانی، سازمان، وزارت ورزش و جوانان و داده بنیاد.
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مقدمه
رابینـز1 )2012( معتقـد اسـت سـازمان ها در بسـتر محیـط زندگـی می کنند کـه این محیـط منابع ضـروری برای 

مانـدگاری سـازمان را تأمیـن مـی نمایـد و ادامه حیات سـازمانی بسـتگی بـه محیـط آن دارد، ولی یـک واقعیت قطعی 

سـازمانی بـر آن اسـت کـه امـروزه سـازمان ها برخـلاف گذشـته در یـک محیـط پیچیـده و پویـا فعالیـت می کنند. هر 

محیطـی انتظـارات خاصـی از سـازمان دارد و از طرفـی موقعیت هـا و فرصـت هایـی را نیـز بـرای آن فراهـم مـی آورد 

)اسـچاپ2 و همـکاران، 2015(. پویایـی سـازمانی، رویکـرد اساسـی بـه مدیریـت عـدم اطمینـان محیطـی اسـت و 

بـه عنـوان قابلیـت پویـای سـازمان بـه واکنـش فعـال بـه محیـط رقابتـی درحـال تغییـر تصور شـده اسـت کـه ممکن 

اسـت مزیـت رقابتـی پایدار برای شـرکت بـه وجـود آورد )کتکر و سـت3، 2010(. وانـگ  و   احمـد4 ) 2007 (  پویایی 

سـازمانی  را  جهـت   گیـری   رفتـاری  پایـدار   سـازمان   در   یکپارچـه   سـازی،   صـورت   بنـدی   مجـدد،  تجدیـد   و   بازسـازی  

 منابـع   و   قابلیت  هـای  خـود   و   از   همـه   مهمتـر  بهبـود   و   نوسـازی   قابلیت  هـای  مرکـزی   در   پاسـخ   بـه   محیـط  متغیـر   برای  

 نائـل   شـدن   بـه   برتـری   رقابتی   پایـدار تعریـف کردنـد )کالرتـا5، 2010(. در سـازمان پویا، اهـداف کارکنان بـا اهداف 

سـازمان همسـو می باشـد و امکان پاسـخگویی به نیازهای متغیر مشـتریان نیز بیشـتر از یک سـازمان سـنتی یا ایسـتا 

می باشـد )علـی پـور، 1397(. داشـتن پویایـی بـه سـازمان هـا کمـک میکند تا نـه تنهـا چالشـهای کوتاه مـدت را به 

موفقیـت بلنـد مـدت تبدیـل کننـد، بلکـه همچنیـن در اثر تامیـن سـریع و به موقـع محصـولات، خدمـات و نیازهای 

مـورد جسـتجوی مخاطبـان، ارزش کار خـود را در نـزد آنـان افزایـش دهند )فلیـن و پـاول6، 2016(. در واقـع پویایی 

سـازمانی، توانایـی سـازمان بـرای عرضـه محصـولات و خدمـات بـا کیفیـت بـالا را ارتقا می دهـد و در نتیجـه عامل 

مهمـی بـرای اثربخشـی سـازمان میشـود )تیکـه7، 2018(. از سـوی دیگـر، پویایـی سـازمانی نـه تنهـا بـا عواملی که 

بـر روی ارتباطـات و تعامـلات بیـن اعضـای سـازمان اثـر می گـذارد مرتبط اسـت، بلکـه با سـایر نیروهـای فیزیکی، 

اجتماعـی و محیـط هـای فرهنگـی کـه بـر روی ایـن الگوهـا و تعاملات اثـر می گذارنـد  هـم ارتبـاط دارد )الیناس8 و 

همـکاران، 2017(.

وزارت ورزش و جوانـان نیـز از جملـه سـازمان هایی اسـت کـه در یـک محیـط پویا قـرار دارد و به صـورت مداوم 

بـا تغییـر قوانیـن و معضـلات داخلـی و خارجـی رو بـه روسـت کـه بایـد توانایـی تطبیق بـا شـرایط جدید و بـه نوعی 

پویایـی بـالا را داشـته باشـد. این تغییـرات محیطی، اثـر زیـاد و غیرقابل انـکاری بر عملکرد سـازمان دارند. بسـیاری 

از سـازمان ها کـه سـال ها موفـق بـوده انـد، بـا تغییـر مختصـات محیطـی و عـدم همراهـی بـا پویایی هـای محیـط 

نتوانسـته اند عملکـرد مناسـبی داشـته باشـند و بـا شکسـت و نابـودی رو بـه رو شـده انـد )اوتـه تروجل9 و همـکاران، 

1. Robbins
2. Schlapp
3. Ketkar & Sett
4. Wang & Ahmed
5. Claretha
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7. Teece
8. Ellinas
9. Otte-Trojel
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2015(. چنانچـه عملکـرد سـازمان هـای ورزشـی کشـور را طـی دهـه هـای گذشـته و همچنیـن حـال مورد بررسـی 

قـرار دهیـم، در مـی یابیـم کـه بیشـتر آنها بـه اسـتثنای سـازمان هایی نظیـر فدراسـیون های والیبـال و هاکـی و کبدی و 

غیـره کـه رونـدی رو بـه رشـد داشـته انـد، عملکردی نـه چنـدان مطلـوب و ضعیف بوده اسـت کـه یکـی از دلایل آن   

سـاختار سـنتی سـازمان های ورزشـی ایران اسـت که توانایـی توجه به تغییـرات محیطی و شـناخت نیازهـای ورزش و 

ورزشـکاران و خواسـته ها و نیازهـای هـواداران را نتوانسـته در زمـان کوتـاه درک نماید و منجـر به نبود یا کمبـود پویایی 

در سـازمان های ورزشـی به خصوص وزارت ورزش و جوانان شـده اسـت. تحولات سـریع فناوری، افزایش خطرات، 

جهانـی شـدن و انتظـارات خصوصـی سـازی از ویژگیهـای محیطـی هسـتند کـه سـازمانهای ورزشـی کنونـی بـا آنها 

مواجـه هسـتند و برای کسـب موفقیـت در این محیط، پویایی سـازمانی یـک مزیت رقابتـی را ایجاد میکنـد که میتوان 

بـا شـهرت در نـوآوری و کیفیـت آن را حفـظ نمود )آرایـا و پورفیـرو1، 2017(. 

نتایـج پژوهـش ماجـدی و همـکاران )1397( نشـان داد کـه مدیریـت اثربخـش و ارتباطـات سـازمانی پیش بین 

کننده هـای معنـی داری بـرای پویایـی سـازمانی کارشناسـان وزارت ورزش و جوانـان هسـتند. حیـدری و همـکاران 

)1395( دریافتنـد کـه هـر اندازه متغیرهای سـرمایه فکری )سـرمایه انسـانی، سـرمایه اجتماعی و سـرمایه سـازمانی( 

در سـازمان انتقـال یابـد، سـازمان می توانـد در شـرایط متغیـر از پویایـی لازم برخـوردار شـود. تحقیـق حبیـب نژاد و 

الـوداری )1394( نشـان داد کـه رابطـه معنـی داری بیـن متغیرهـای پویایـی سـازمانی )نـوآوری سـازمانی، مدیریـت 

دانـش، یادگیـری سـازمانی و تغییـر( در جهـت ارتقـای عملکـرد کارکنـان شـرکت پایانه هـای نفتـی ایران وجـود دارد.

پژوهـش لمـن ویلمبـروک و آلـن2 )2018( نشـان داد کـه پویایـی سـازمانی اثـر مثبـت و معنـاداری بـر عملکرد 

سـازمانی بیمارسـتان ها می گـذارد و هرچه سـازمان پویاتر باشـد نسـبت بـه تغییرات محیطـی واکنش بهتـری می تواند 

نشـان دهـد. نتیجـه تحقیـق کارووسـکی و شـریری3 )2014(، چانـگ4 و همـکاران )2014( و لیـن5 و همـکاران 

)2016( نشـان داد کـه بیـن عملکـرد سـازمانی و پویایی سـازمانی رابطه معنـاداری وجـود دارد. نتیجه تحقیـق آرنا6 و 

همـکاران )2010( نیـز نشـان داد هـر انـدازه سـازمان دارای پویایـی باشـد، در مقابـل خطرات پیشـرو و ریسـک های 

موجـود عملکـرد بهتـری را از خـود نشـان می دهـد، زیـرا بـا طرح هـای از قبـل پیـش بینـی شـده رو بـه رو می شـود و 

می یابد. کاهـش  خطـر 

مـرور پیشـینه پژوهـش نشـان می دهـد تحقیقـی که به صـورت تخصصی و جامـع به بررسـی و آزمـون مدلی داده 

بنیـاد بـرای پدیـده پویایـی سـازمانی کـه عوامل اثرگـذار، موانـع و راهبرهـا و پیامدهای پویایـی سـازمانی را در وزارت 

ورزش و جوانـان کشـور را شناسـایی نمایـد، صـورت نگرفتـه اسـت. بـه همیـن دلیل نیـاز به یـک پژوهـش بنیادین در 

ایـن حیطـه می باشـد. لـذا پژوهـش حاضر بـه دنبال پاسـخ به این سـوال اسـت:

1. Arraya & Porfírio
2. Lehmann-Willenbrock & Allen
3. Shereiy & Shereiy
4. Chung
5. Lin
6. Arena
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 چگونـه می تـوان پویایـی سـازمانی را در وزارت ورزش و جوانـان ارتقـا داد تـا ایـن سـازمان بتواننـد بـا شناسـایی 

عوامـل اثرگـذار بـر پویایی سـازمانی، موانع و ارائـه راهکارهای اجرایی، در شـرایط متغیـر و پرتلاطم امـروزی جایگاه 

رقابتـی خـود را حفـظ کنـد و کارکنـان خـود را نیز با شـرایط جدید وفق دهـد و رضایت آنها را کسـب کنـد و در نهایت 

عملکـرد و اثربخشـی وزارت ورزش و جوانـان را بهبـود بخشـد، چراکـه وزارت ورزش و جوانـان مهمتریـن سـازمان 

ورزشـی کشـور اسـت کـه کلیـه تصمیمـات کلان ورزش و بخش جوانـان، برگرفته از این سـازمان اسـت. 

لـذا انجـام چنیـن پژوهشـی در ایـن سـازمان می تواند درصورت شناسـایی عوامـل تاثیرگـذار بر پویایی سـازمانی 

در آن، در برنامـه ریزی هـا و دسـتورالعمل هایی کـه بـرای خـود وزارت، فدراسـیون ها و ادارات ورزش و جوانـان کـه 

زیرمجموعـه آن می باشـند، راهگشـا و چـراغ راه باشـد. 

روش شناسی پژوهش
ایـن پژوهـش ازلحـاظ نـوع و تحلیـل داده هـا، مطالعـه ای کیفـی بـا رویکـرد نظریه سـازی داده بنیـاد و رهیافـت 

نظام منـد اسـت. ابـزار اصلـی گـردآوری داده هـا، مطالعـه و بررسـی ادبیـات پژوهـش و همچنیـن مصاحبـه بـود. در 

روش پژوهـش نظریه سـازی داده بنیـاد، انتخـاب منابـع و مشـارکت کنندگان از نـوع نظـری اسـت کـه در اصطـلاح بـه 

آن »نمونه گیـری نظـری« نیـز گفتـه می شـود. در ایـن روش در پایـان هـر مصاحبـه و بررسـی متـون مرتبـط، داده هـا 

تحلیـل می شـوند و براسـاس آن، منابـع و مشـارکت کننده های بعـدی انتخاب می شـوند )نمونه گیری هدفمنـد با روش 

گلوله برفـی( و ایـن رونـد تـا جایـی ادامـه می یابـد کـه همـه مفاهیـم و مقـولات اصلـی تشـکیل دهنده پدیـده در حال 

بررسـی  بـه اشـباع نظـری برسـند. در ایـن پژوهـش، داده ها بعـد از اجـرای 14 مصاحبـه با خبـرگان )اسـاتید مدیریت 

ورزشـی کـه حیطـه مطالعاتـی آنهـا در حوزه سـازمانی بـود و نیـز مدیـران وزارت ورزش و جوانان کـه در تصمیم گیری 

و برنامه ریـزی وزارتخانـه دخیـل بودنـد( بـه مرحلـه اشـباع نظری رسـید.

روش تحلیـل داده هـا در روش پژوهـش نظریه سـازی داده بنیـاد، پرسـش و مقایسـه مسـتمر اسـت کـه در رویکرد 

نظام منـد اسـتراوس و کوربیـن1 )1990( در سـه مرحلـه اصلـی کدگـذاری بـاز2، کدگـذاری محـوری3 و کدگـذاری 

گزینشـی4 )انتخابـی( انجـام می شـود؛ یعنـی در هریـک از سـه مرحلـه یاد شـده پاسـخ های داده شـده به پرسـش های 

مطرح شـده بـا یکدیگـر مقایسـه می شـوند و مفاهیمـی کـه از آن هـا به دسـت می آینـد، مبنای گـردآوری داده هـای بعد 

محسـوب می  شـوند. 

در ایـن تحقیـق از روش توافـق درون موضوعـی بـرای محاسـبه پایایـی مصاحبه های انجام شـده اسـتفاده گردید. 

بـرای محاسـبه پایایـی مصاحبه با روش توافـق درون موضوعی دو کدگـذار )ارزیاب(، از یک دانشـجوی مقطع دکتری 

مدیریـت ورزشـی درخواسـت شـد تـا به عنـوان همـکار پژوهـش )کدگـذار( در پژوهش مشـارکت کنـد. آموزش ها و 

1. Strauss & Corbin
2. Open coding
3. Axial coding
4. Selective coding
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تکنیک هـای لازم جهـت کدگـذاری مصاحبه هـا به ایشـان آمـوزش داده شـد. در هر کـدام از مصاحبه هـا، کدهایی که 

در نظـر دو نفـر هم مشـابه هسـتند بـا عنوان »توافـق« و کدهای غیر مشـابه با عنوان »عدم توافق« مشـخص می شـوند. 

سـپس محقـق بـه همـراه این همـکار پژوهش، تعداد سـه مصاحبـه را کدگـذاری کرد و درصـد توافـق درون موضوعی 

کـه بـه عنـوان شـاخص پایایـی تحلیل به کار می رود محاسـبه شـد کـه نتایج حاصـل از ایـن کدگذاری هـا در جدول1 

آمده اسـت:

یق روش کد گذاری مجدد جدول 1: میزان درصد پایایی از طر

پایایی بازآزمونتعداد عدم توافقاتتعداد توافقاتتعدادکل داده هاعنوان مصاحبهردیف

79%63259اول1

76%50194پنجم2

76%55217یازدهم3

77%1686520کل

همـان طـور کـه جـدول 1 نشـان می دهـد تعـداد کل کدهـای ثبـت شـده توسـط هـر دو نفـر )محقـق و فـرد 

همکاری کننـده( برابـر بـا 168، تعـداد کل توافقـات بیـن ایـن کدها 65، و تعـدادکل عـدم توافقات بین ایـن کدها 20 

می  باشـد. پایایـی بیـن دو کدگـذار بـا اسـتفاده از فرمـول ذکـر شـده 77% )بالاتـر از 60%( اسـت. بنابرایـن قابلیت 

اعتمـاد کدگذاری هـا مـورد تاییـد می باشـد. بـرای تجزیـه وتحلیـل داده هـا، از تکنیـک تحلیـل مقایسـه اسـتراوس و 

کوربیـن )1998( شـامل سـه مرحلـه کدگـذاری بـاز، کدگذاری محـوری و کدگذاری انتخابی اسـتفاده شـده اسـت. 

تحلیـل  داده هـا نیـز بـا کمـک نرم افـزار ماکـس کیـودا1 نسـخه 2018 انجام شـد.

یافته های پژوهش
جـدول 2، مشـخصات مشـارکت کننـدگان در مصاحبه را نشـان می دهد. همان گونه که مشـاهده می گردد بیشـتر 

پاسـخ دهـدگان در بـازه سـنی 41 تا 50 سـال قـرار دارند، بیشـتر دارای مـدرک دکتری می باشـند و اکثر آنـان از مدیران 

اجرایـی وزارت ورزش و جوانـان بودنـد که سـابقه بیشـتر آنها بین 11 تا 20 سـال می باشـد. 

بـرای تجزیـه و تحلیـل داده هـا از روش کدگذاری در سـه مرحلـه کدگذاری باز، محوری و انتخابی اسـتفاده شـده 

اسـت کـه 382 عـدد کد بـاز و 40 عدد کـد محوری اسـتخراج گردیـد. همانگونه که نتایـج جدول 3 نشـان می دهد، 

هرکدام از مقوله های شناسـایی شـده در این پژوهش شـامل شـرایط علی، شـرایط محوری، شـرایط زمینه ای، شـرایط 

مداخلـه گـر، راهبردهـا و پیامدهـا دارای زیرمتغیرهـای مختـص بـه خود هسـتند. جدول 3 و شـکل 1 الگـوی پویایی 

سـازمانی در وزارت ورزش و جوانـان را نشـان می دهنـد کـه برگرفتـه از داده هـای حاصـل از کدگذاری بـه روش گرندد 

می باشـند. تئوری 

1. Maxqda
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جدول 2: ویژگی های جمعیت شناختی مشارکت کنندگان در پژوهش

قراوانیطبقهویژگی

سن

305 تا 40 سال

417 تا 50 سال

502 سال به بالا

تحصیلات
5کارشناسی ارشد

9دکتری

حوزه کاری

3دانشگاهی

7اجرایی

4دانشگاهی و اجرایی

سابقه کاری

52 تا 10 سال

118 تا 20 سال

214 تا 30 سال

یرمتغیرهای حاصل شده از مدل گراندد تئوری پژوهش جدول 3: متغیرها و ز

کد محوریکد انتخابی

شرایط علی

)11(

نیروی انسانی کارآمد، فراهم بودن زمینه های رشد و تعالی، سبک مدیریت و 

رهبری نوین، فرهنگ سازمانی، فناوری و فن آوری، پذیرش تغییر و تحول، 

رقابت پذیری، سیاست های سازمانی، راهبرد، ساختار، انعطاف پذیری 

سازمان

شرایط زمینه ای

)8(

خودشکوفایی و خودکنترلی، طوفان فکری در سازمان، تحولات سریع، 

صلاحیت، ارزیابی و کنترل، همکاری و هماهنگی، ارتباطات، خلاقیت

شرایط مداخله گر

)7(

سبک مدیریت و رهبری سنتی، ضعف منابع انسانی، عدم پذیرش تغییر، 

پیچیدگی پویایی سازمانی، سرعت بالای تغییرات، ضعف پاسخگویی، عدم 

انعطاف پذیری سازمان

راهبردها

)6(

به کارگیری مدیران و کارکنان خلاق، آموزش و یادگیری مستمر، به کارگیری 

سبک های نوین مدیریتی و رهبری، طراحی ساختارهای مسطح و شفاف، 

پذیرش ایده های نو، به کارگیری فناوری های نوین

پیامدها

)8(

بهره وری سازمان، عملکرد سازمان، پاسخگویی سریع به تغییرات، انعطاف 

پذیری، چابکی سازمان، بهره گیری از فرصت های جدید، بقا در صحنه 

رقابت، مشتری مداری
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نمودار 1: مدل پارادایمی پویایی سازمانی در وزارت ورزش و جوانان

بحث و نتیجه گیری
پژوهـش حاضـر باهـدف ارائـه الگـوی پویایـی سـازمانی در سـازمان های ورزشـی، بـا اسـتفاده از نظریـه گراندد 

تئـوری انجـام شـد. در ایـن پژوهـش، بـرای انتخـاب نمونـه از نمونه گیـری هدفمنـد کـه از روش هـای نمونه گیـری 

غیراحتمالـی اسـت، اسـتفاده شـد کـه درنتیجـه تحلیـل مصاحبـه، پنج مقوله شناسـایی شـدند: شـرایط علی، شـرایط 

زمینـه ای، شـرایط مداخله گـر، راهبردهـا و پیامدهـا.

 شـرایط علـی شناسایی شـده اثرگـذار بـر پدیـده پویایـی سـازمانی در وزارت ورزش و جوانـان شـامل 11 متغیـر 

نیـروی انسـانی کارآمـد، فراهـم بـودن زمینه هـای رشـد و تعالی، سـبک مدیریـت و رهبری نویـن، فرهنگ سـازمانی، 

فنـاوری و فـن آوری، پذیرش تغییـر و تحول، رقابت پذیری، سیاسـت های سـازمانی، راهبرد، سـاختار، انعطاف پذیری 

بودند. سـازمان 
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در جـذب و به کارگیـری نیـروی انسـانی کارآمد باید سـعی شـود تا فردی انتخاب شـود که شـغلش عـلاوه بر مهیا 

نمـودن زمینـه اقتصـادی و اجتماعـی، ازنظر فرهنگـی و روانی نیز متناسـب با توانایی های جسـمی و فیزیکـی و روانی 

وی باشـد و علایـق و اسـتعدادهایش نیـز در ایـن زمینـه موردتوجه قـرار گیـرد، چراکه کارکنانـی کـه دارای روحیه بالا، 

خلاقیـت و ابتـکار می باشـند آمـاده بـه دسـت آوردن هرچه بیشـتر مهـارت هسـتند و به راحتـی می توانند فرآینـد بهبود 

و بهـره وری سیسـتم را تسـهیل نماینـد )خورانـی، 1394(. درواقع با نیـروی انسـانی کارآمد و خلاق می توان سـازمان 

را پویا نگه داشـت.

در شـرایط کنونـی بیـش از هـر دوره و زمانـی، تنهـا چیـزی که ثابـت و پایـدار مانده اسـت پدیده تغییر می باشـد. 

سـازمان های موفـق می تواننـد بـه شـیوه ای اثربخش خـود را با پدیده تغییر سـازگار نماینـد و راهبردهای خـود را مطابق 

بـا واقعیت هـا و عوامـل مؤثـر بـر آن تدویـن نماینـد )حبـی و ابوطالبـی، 1393(. یکـی از ایـن عوامـل را کـه می توان 

کید بر  در تبییـن راهبـرد سـازمانی مدنظـر قـرار داد، پدیده »تعالی سـازمانی« اسـت. مدل های تعــالی سـازمانی بـا تأ

پایـه ارزش هـای بنیـادی همچون نتیجه گرایی، مشــتری مــداری، رهبــری و ثبـات در مقصد و اهـداف، مدیریت بر 

مبنـای واقعیت هـا و فرآیندهـا، مشـارکت و توســعه منــابع انسـانی، یادگیـری، نـوآوری و بهبود، توسـعه مشـارکت ها 

و مسـئولیت اجتمــاعی ســازمان، یـک نـگاه سیسـتمی و همه جانبـه بـه عملکـرد مدیریـت در سـطح راهبـردی دارد 

)محمـدی، 1389(. نتایـج پژوهـش پورکریمـی و مظفـری )1396(، احمـدی )1393( و تاجـی و بردبـار )1394( 

نشـان داد کـه سـبک های نویـن رهبـری بـر پویایـی و چابکی سـازمانی تأثیـر دارنـد. رهبران تحولـی از طریـق ارتقای 

عملکـرد سـازمان در محیـط متلاطـم امـروزی باقابلیـت برانگیختـن کارکنـان و ارتقای سـطح عملکرد آنـان از طریق 

افزایـش سـطح رضایت و خشـنودی آنها از شـغل خود، سـعی در پیش بینی تغییـرات محیطی دارنـد )زندکریمی وقدم 

پـور )1398(. فنـاوری اطلاعـات به عنـوان یکی از کارآمدتریـن فناوری های مطرح شـده از مهمتریـن اهرم های ایجاد 

قابلیت هـای پویایـی برای سـازمان ها به شــمار مـی رود که بدون به کارگیری آن چابک سـازی سـازمان میسـر نخواهد 

بود. اســتفاده از فنــاوری اطلاعــات بــرای بــه اشـتراک گذاشـتن اطلاعات در بین خریــداران و عرضه کنندگان در 

حــال خلـق یـک زنجیـره عرضه مجازی اسـت کـه بر اسـاس اطلاعات اســتوار اســت تا ابـداع. بازاریابـی به لحاظ 

سـنتی نمی توانـد عامـل کلیـدی در حصـول نتیجه در یـک محیط رقابتی باشـد. در مقابلـه با محیط تجاری فعلی کــه 

تقاضــای غیرقابل پیش بینی در آن است روند معمول ایجاب می کنــد کــه اهمیــت سرعت عرضه را درک و ملاحظه 

نمود )رهنورد و علیجانی، 1395(. ابزار اصلی و اساسـی برای رسـیدن به چابکی، سـاختار سـازمانی اسـت. سـاختار 

سـازمانی، نیـروی اصلـی تغییر اسـت، چراکه شـالوده و چارچوبی برای همه تصمیمات و فرایندهای سـازمانی اسـت 

)اژدری، امیرنـژاد، 1396(. یـک سـاختار پویـا، یک مدل سـاخت تغییر را به سـازمان پیشـنهاد می دهد تـا از فرضیات 

طراحـی سـنتی رهـا شـوند و بـه طراحـی عناصـر یـا ویژگی هایـی کـه بایـد به صـورت انعطاف پذیـر سـاخته شـوند و 

به صـورت پویـا از انعطاف پذیـری و سـطوح بالای عملکـرد حمایت کننـد، بیندیشـند )ورلـی و ادوارد1، 2010(.

عوامـل مداخله گـر یـا موانع شناسایی شـده بـرای پویایـی سـازمانی در وزارت ورزش و جوانان شـامل هفت متغیر 

1. Worley  & Lawler
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سـبک مدیریـت و رهبـری سـنتی، ضعـف منابع انسـانی، عـدم پذیـرش تغییـر، پیچیدگی پویایی سـازمانی، سـرعت 

بـالای تغییـرات، ضعـف پاسـخگویی، عـدم انعطاف پذیـری سـازمان بودنـد. سـبک های مدیریـت و رهبـری سـنتی، 

دیگـر جوابگـوی تغییـرات مداوم و پیوسـته شـرایط کنونی سـازمان ها نیسـت. باتلـر و همـکاران )2020( دریافتند که 

در شـرایط کنونـی تـداوم رهبـری سـنتی منجـر بـه نابـودی سـازمان خواهد شـد و جهـت بالا بـردن سـرعت و تقویت 

پویایـی سـازمان باید سـبک های رهبری نویـن را به کار برد )باتلـر1 و همـکاران، 2020(. دیگر مانع شناسایی شـده در 

ایـن پژوهـش، وجود نیروی انسـانی ضعیف در سـازمان ها می باشـد. اگـر کارکنان نتوانند خـود را با تغییرات همراسـتا 

کننـد، پویایـی در سـازمان به سـختی امکانپذیـر خواهد بـود. همچنین عـدم پذیرش تغییر توسـط کارکنان کـه دلیل آن 

را سـردرگمی و ابهـام نقـش می توان دانسـت، دیگـر مانع شناسایی شـده در این پژوهش بـود. برای برخـی از کارکنان و 

حتـی مدیـران سـازمان، پویایی سـازمان دارای پیچیدگی می باشـد و آموزش کافـی را ندیده اند و لـزوم اهمیت موضوع 

را درک نکرده انـد. لـذا بـه سـبک سـنتی سـازمان را اداره می کننـد و بالطبـع پویایـی سـازمانی را نمی تواننـد به درسـتی 

اجـرا نماینـد. ایـن در حالـی اسـت که سـرعت تغییـرات در شـرایط کنونی بسـیار بالا می باشـد. اگـر افـکار نیروهای 

سـازمان بـه دلیـل عـادت به یـک روش مرسـوم، توان همراهی و همسـو شـدن با ایـن تغییرات را نداشـته باشـد، منجر 

بـه ناکامی پویایی سـازمانی خواهد شـد )شـولز2 و همـکاران، 2019(.

 عوامـل زمینـه ای یـا بسـترهای موردنیـاز بـرای پویایـی سـازمانی در وزارت ورزش و جوانـان شـامل 8 عامـل 

خودشـکوفایی و خودکنترلـی، طوفـان فکری در سـازمان، تحولات سـریع، ارزیابـی و کنترل، همـکاری و هماهنگی، 

ارتباطـات و خلاقیـت بودنـد. یکـی از بسـتر های فراهم سـازی پویایـی سـازمانی شناسایی شـده در ایـن پژوهـش، 

خودشـکوفایی و خودکنترلـی در میـان مدیـران و کارکنـان سـازمان اسـت. خودشـکوفایی بـه معنـی محقـق سـاختن 

حداکثـر توانایی هـای بالقـوه فـرد توسـط خـودش اسـت. طوفـان فکـری در سـازمان و آزادی افـکار و ارائه نظـرات در 

سـازمان می توانـد بسـتری بـرای نـوآوری در ایده هـا و راهکارهـای مفیـد در پیشـبرد پویایی سـازمانی باشـد. ارزیابی 

و کنتـرل در سـازمان جهـت بهبـود عملکـرد کارکنـان و ارزش نهـادن به پذیـرش تغییـرات و عملکرد بهینـه در وظایف 

محولـه از دیگـر بسـترهای موردنیـاز بـرای پویایـی در سـازمان های ورزشـی می باشـد. همـکاری و هماهنگـی میـان 

بخش هـا، کارکنـان و مدیـران سـازمان و نیز برقـراری ارتباط مداوم در سـازمان ازجملـه ضروریات پویایی در سـازمان 

اسـت. همچنین داشـتن خلاقیت در سـازمان دیگر زمینه موردنیاز برای پویایی در سـازمان ورزشـی می باشـد، چراکه 

تحـولات مـداوم سـازمان ها برنامه ریـزی نشـده اند و نیازمنـد تصمیمات آنـی و خلاقانه برای اتفاق پیشـرو می باشـند.

بـر اسـاس یافته هـای پژوهـش حاضـر، می تـوان شـش راهبـرد را بـرای توسـعه پویایـی در سـازمان های ورزشـی 

بـه کار گرفـت کـه شـامل شـش عامـل به کارگیـری مدیـران و کارکنان خـلاق در سـازمان، آمـوزش و یادگیری مسـتمر 

نیروهـای انسـانی، به کارگیـری سـبک های نویـن مدیریتـی و رهبری، طراحی سـاختارهای مسـطح و شـفاف، پذیرش 

ایده هـای نـو و به کارگیـری فناوری هـای نویـن می باشـند کـه درنهایـت پیامدهـای پویایـی سـازمانی در سـازمان های 

ورزشـی، بهـره وری سـازمان، عملکرد سـازمان، پاسـخگویی سـریع بـه تغییـرات، انعطاف پذیـری، چابکی سـازمان، 

1. Butler
2. Schulz
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بهره گیـری از فرصت هـای جدیـد، بقـا در صحنـه رقابـت و مشـتری مـداری را بـه همـراه خواهد داشـت.

در پژوهش هـای گذشـته، بـه عوامـل مؤثـر پویایـی سـازمانی و متغیرهای اثرگـذار بـر آن )به صـورت مداخله ای( 

پرداخته شـده اسـت، درحالی کـه بـا توجه بـه مفهوم پویایی سـازمانی، رویکـرد جامعـی در این حوزه در سـازمان های 

ورزشـی مشـاهده نشـد. بر اسـاس نتایج این پژوهـش، باید به دنبـال رویکردهای تغییـر رفتار در کارکنان سـازمان های 

ورزشـی بـود، چراکـه تغییـر رویکـرد بـه سـمت سـازمان های پویـا تنهـا راه مقابلـه بـا تغییـرات مـداوم محیطـی و 

بحران هـای موجـود در ورزش می باشـد. 

بـا توجـه به یافته هـای پژوهش حاضر بـه مدیـران وزارت ورزش و جوانان و سـازمان های زیرمجموعـه آنها توصیه 

می گـردد الگـوی پیشـنهادی برگرفتـه از پژوهـش را به منظـور توسـعه پویایـی در سـازمان های خـود به کارگیرنـد تـا در 

مقابلـه بـا تغییـرات مـداوم محیطی، ضمن پاسـخگویی سـریعتر و هماهنگـی با قوانین و شـرایط جدید، بـا خلاقیت و 

کشـف فرآیند هـای ابتـکاری به اهـداف موردنظر سـازمان دسـت یابند.
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