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ورزشی    هایدر سازمان هدف از این مطالعه گفتمان کاوی مدیریت تغییر
کیفی   این پژوهش از نوع مطالعاتبر اساس رویکرد رهبری انطباقی بود.  

روش   با  که  مضبوده  شبکه  » تحلیل  انجام   «استرلینگ- آترایدمون 
اساتید دانشگاه، مدیران ادارات ورزش و جوانان گرفت. جامعه پژوهش را  

نفر از    17که    دادندهای ورزشی تشکیل میها و روسای فدراسیوناستان
هدفمند    هاآن روش  گردیدندبه  جمعانتخاب  ابزار  داده.  ها  آوری 

های نیمه ساختار یافته بود که تا رسیدن به اشباع نظری ادامه  مصاحبه
مورد  مکس کیودا   افزارنرمبه دست آمده با استفاده از    هاییافت. داده

مضامین پایه، سازمان    ه:در قالب سه مجموع   هایافته  .تحلیل قرار گرفت
چارچوب   بر اساس نتایج به دست آمده  ند.هنده و فراگیر سازماندهی شدد

درون سازمانی، مدیریتی و  به شرح  فراگیر  سطح    سه مذکور متشکل از  
 یابد میزمانی تحقق    راهبردیو    اثربخش  غییرات . ت ساختاری است  فرا 

رویکرد انطباقی بر اساس تغییرات ساختاری، روابط انسانی، فناوری،  که 
انعطافرهبری،   های  زمینه  در  نوآوری  و  پذیری  هم تعامل  پذیری، 

گرایی، نوآوری  سازی، کمالافزایی، نظم نوظهور، سبک رهبری، شبکه
سازمان  در  انسجام  و  تا    هایباز  دهد  رخ  درازمدت  ورزشی  و در  بقا  

 . ی خود را تضمین نمایندکارآمد

 واژه های کلیدی 
سازمان  انطباقی،  رهبری  رویکرد  تغییر،  مدیریت  کاوی،    هایگفتمان 
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The purpose of this study was to explore the 

discourse of change management in sports 

organizations based on the adaptive leadership 

approach. This research is a qualitative study that was 

performed by " Attride-Stirling" themed network 

analysis method. The research population consisted 

of university professors, managers of provincial 

sports and youth departments, and presidents of 

sports federations, 17 of whom were purposefully 

selected. The data collection tool was semi-structured 

interviews that continued until theoretical saturation 

was achieved. The obtained data were analyzed using 

MAXQDA software. Findings were organized in 

three sets: basic, organizing and comprehensive 

themes. Based on the obtained results, the mentioned 

framework consists of three comprehensive levels as 

described within the organization, management and 

meta-structure. Effective and strategic change is 

achieved when the adaptive approach is based on 

structural change, human relations, technology, 

leadership, interaction and innovation in the areas of 

flexibility, synergy, emerging order, leadership style, 

networking, perfectionism, open innovation and 

cohesion in organizations. Sports should take place 

to ensure their long-term survival and efficiency. 

Keywords: Discourse Mining, Change Management, 

Adaptive Leadership Approach, Sports 

Organizations 
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 ه مقدم

تحولات   است تحول و  تغییر حال در همواره جهان و 
های زیادی  گستر مفهومی و ساختاری چالشپرشتاب و دامن

 هاها قرار داده است. طوری که سازمانرا فرا روی سازمان
 منفی تغییرات مهار  مثبت، یرات تغی ایجاد درصدد همیشه

کهمی سعی و بوده  .نمایند  مدیریت را تغییرات نمایند 
 نه سازمانی، و  اجتماعی ابعاد  ی همه در  پرشتاب  تغییرات

 هامدیران و سازمان  از  را اندیشی خام  هرگونه امکان تنها
 خود الشعاع تحت نیز را  آنان بقای  و حیات  بلکه  کرده، سلب
محیط    (. به همین دلیل مدیران همواره27)است   داده  قرار

را به منظور تحولات و ساخت واحدهای جدید مورد پویش  
و    خطی و منطقی استروندی    ،فرآیند تغییر  .دهندقرار می

تأثیر  برعهده داشته و  فرایند    را درمدیران بیشتر نقش ابزار  

دارنداین  بر    زیادی تغییر    .فرایند  بر گاهی  انگیزه  مبتنی 

آن  ویژگی در  که  است  تصمیماتی  و  سازمان  درون  های 
میشود   اساس  گرفته  بر  گاهی  خارجو  رخ    محیط  سازمان 

دهد های محرک تغییر نشان می (. بررسی مدل 28)  دهدمی
را در سازمان بر می تغییر  نیاز به  از  انگیزد سلسلهآنچه  ای 

هایی است  دندهعوامل تغییر است. این عوامل به مثابه چرخ 
بقیه چرخاولین چرخکه چرخش   به حرکت  دنده،  نیز  را  ها 

تکراری وامی نیروها  این  از  بسیاری  البته  اثرات  دارد،  و  اند 
دوجانبه بر هم دارند. بر اساس مدل محرک تغییر اندرسون  

بررسی و توجه به توالی خطی، بین نیروهای   (1)1و اندرسون 
ش های تغییرات پیایجادکننذه تغییر ، برای فهم پیچیدگی

امروز بسیار حائز اهمیت است. ا تغییر  روی رهبران  لزامات 
قدرتمند هستند که ضروری است راهکارها به درستی    قدرآن

تنظیم و طراحی شوند و در صورت نیاز گاهی لازم است که  
قرار   بازبینی  مورد  دوباره  اول  الزامات .(23)  گیرنداز  گاهی 

کسب الزامات  بازار،  ملزومات  الزامات  محیطی،  وکار، 
سازمانی، الزامات فرهنگی، رفتار رهبری و نهایتاً قالب ذهنی 

ترین شوند و از بیرونی ها میساز تغییر در سازمانرهبر زمینه
درونی  تا  سازمان  لایهسطوح  بر  ترین  در  را  سازمان  های 

افراد را    تواندمیری کارآمد  در این میان فقط رهبگیرد.  می
 هاسازماندادن اقدامات مورد نیاز برای تغییر در    برای انجام

 (. 21و  14) برانگیزد
بیرونی   همچنان محیط،  گردید،  بیان  لایهکه  های  ترین 

ها در ترین لایه سازد و تا درونیسازمان را به تغییر وادار می 
می)  سازمان نفوذ  فردی(  این  سطح  تأثیر  تغییرات کند. 

 
1. Anderson & Anderson 

ای است که نه تنها ایجاب  اندازهمحیطی گاهی به   شتابنده
سازمانمی تجدیدنظر  کند  اهداف خود  به  نیل  مسیر  در  ها 

شود به تعریف مجدد اهداف  کنند، بلکه حتی گاهی باعث می 
مقاصد بپردازند. و  تغییرات  خود  این  اساس   و بر 
بنیادی   تغییرات ای مدیران ناگزیر بایدریشه  هایدگرگونی 

از دیدگاه بگیرند را تجربه نمایند و    های سنتی خود فاصله 
فرآیند  (.6) مرکز  را  تغییر  در  اهداف  که  دارد  قرار  رهبر   ،

انتظارات، مدل  راستاهم وابستگیکرده،  ارتباطات،  را  ها،  ها 
دست به  هستند که  رهبران    و این مدیران و  کندتنظیم می

رهبران    .خواهند زدمحیط خود    برای تطبیق با  هاییانتخاب

چشم سازمانی،  آمادگی  باید  سازمانی  و  تغییرات  اندازها 
سازی تغییرات موثر و منظور پیادههای سازمانی را به ظرفیت

تغییراتی    مدیران باید(.  29)  سازنده در سازمان توسعه دهند
 اتفاقی و دگرگون ساز را در سازمان رقم بزنند کهای،  توسعه 

با  کنونی هایروش بهبود  یا  های جدید روشسبب یافتن  
  رو ازاینگردد.   سازمان های ظرفیت و  منابع از استفاده
ابعاد  مدیریتی حرفهنیازمند    هاسازمان ای و پیشرو در تمام 

منظور هدایت تمامی  ای را بهجانبههستند تا هماهنگی همه
ها در شناسایی بهترین استراتژیها در جهت تغییر و  بخش 

(. مدیریت تغییر در 32)راه رسیدن به موفقیت ایجاد نمایند
مجموعه ای از  سازمانها امری سهل و ساده نیست و نیازمند  

توان از آنها برای غلبه بر  بها و اقداماتی است که  تژی استرا
موانع و مشکلات، ایجاد تغییرات قابل توجه و سازگاری و 

 های پیچیده و چالش برانگیز استفاده کردانطباق با محیط 
انطباقی است  این رویکرد همان این 20و  3)  رهبریِ  (. در 
سلسله پایه پیچیدگی و نه بر پایه روابط   سیستم، رهبری بر

منظور توسعه  مراتبی قرار دارد. در این رویکرد مدیران باید به 
انطباق و دانش، به پویایی شبکه  های غیررسمی خلاقیت، 

در سازمان بپردازند. سیستم مدیریت انطباقی بر شناسایی و  
و   خلاقیت  که  دارد  تمرکز  رفتارهایی  و  راهبردها  کشف 

توسعه و  پرورش  بسترسازمانی  در  را  دهد.  می   یادگیری 
در   دانش این  رهبران  میان  از  مهارترویکرد  و ها،  ها 

داشته ارزش قبلی  موقعیت  در  که  و    ؛اندهایی  مفیدترین 
دارند و در شرایط آینده از آنها  ترین آنها را نگه می مناسب

مشاهده و زیر . بر این اساس رهبری انطباقی با  برندبهره می
و   های فرضیهو توسعه تفسیر  ،  نظر گرفتن رویدادها و الگوها

لازم مداخلات  و  اقدامات  سازمانطراحی  به ،  را  درستی ها 
می قرار  مطالعه  آنها  مورد  ساختارهای  با  متناسب  و  دهد 
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می  اتخاذ  را  استراتژی  و بهترین  مطالعات  گرچه  نماید. 
بندی مناسبی از تجربیات گذشته در این زمینه نتوانسته جمع

بر پایه رویکرد   اما آنچه  ماهیت رهبری  ارائه دهد  انطباقی 
عملی  صرفاً  رهبری  نوع  این  که  است  این  است  مسلم 
در   بلکه  نیست.  چندین شخص  یا  یک  از سوی  تأثیرگذار 
سوی  از  پیچیده  انفعالاتی  و  فعل  آن  وجه  یک  حقیقت 

 (.31) باشدنیروهای درون شبکه می 
اخیر،  سال  در  و سیاسی فرهنگی، اجتماعی، اوضاعهای 

 بوده دگرگونی و تغییر دستخوش چنان  نجها اقتصادی
  ساختارهای میان  شباهتی اندک  توانمی زحمتبه که است

در یافت.   گذشته و حال زمان  در  سازمانی و فردی  ارتباطات
که  چنین   بحبو  هاسازمانشرایطی  و رقابت ه  حدر  ها 

ی به نام  بودند، شیوع ویروس جدید  های محیطیسازگاری
و    ناگهانی همه محاسبات را به هم ریخت  شکل  بهکرونا  

ها تحت تأثیر این عامل غیرمنتظره  محیط پرتلاطم سازمان
گرفت.   قرار  ساز  دگرگون  کمتر و  کرونا  ویروسِ  آمدن  با 

فکر   ناخوانده    کردمی کسی  مهمان  و    قدرایناین  ماندنی 
ویران گر باشد. با شیوع این ویروس در چین و در ادامه در  

های مختلف تبعات آن نیز در بخش   کمکمدیگر کشورها،  
های کاری و بسته شدن بسیاری از  پدیدار شد و محدودیت 
را به حوزه اقتصادی   ناپذیری جبران مراکز در جهان، آسیب  

کرد کشورهای    .وارد  سریع  خیلی  کرونا  مختلف  ویروس 

همه درآورد.  خود  تسخیر  به  را  ویروس  جهان  این  گیری 
تواند پیامدهای ای نوین در عرصه جهانی است که میپدیده

زیادی را در تدبیر امور در سطح کلان میانه و خرد داشته  
این پدیده بر نظام های جهانی، کنش   باشد. در سطح کلان 

ای نطقهالمللی و مها در سطوح جهانی، بینو واکنش دولت
این، پدیده بدون شک نحوه   بود. در سطح میانه  تأثیرگذار 

،  ها در عرصهحکمرانی در سازمان  اجتماعی  های سیاسی، 
ها را متأثر نمود و در سطح خرد نیز  فرهنگی و دیگر عرصه 

گونه نوع نگاه فرد و نگرش وی تحت تأثیر های ایندر پدیده
و پاندمی  این  به  پاسخ  در  گرفت.  تبعات آثا  قرار  و  ر 

فرد آن و در مواجه با چالش های حاصل از این منحصربه
های جدید و کاربست آن در  معضل باید به استخراج روش 
راه  ارائه  و  کرونا  پسا  این  حلجهان  پرداخت.  مناسب  های 

از  حلراه تمام سطوح  در  کارکردی  و  شناختی  در حوزه  ها 
نه و خرد( در ها )کلان، میاترین لایهترین تا درونیبیرونی 
سطح    باشند. در سطوح کلان، درها حائز اهمیت می سازمان

شناختی با تمرکز بر اندیشه ورزی، تبیین ساختارها، ماهیت، 

گرایی، همگرایی،  جانبهالمللی )یکفرآیندها و روندهای بین
و   واکنش  و  کنش  نحوه  کارکردی  حوزه  در  و  واگرایی( 

سازی سازی، فرهنگ المللی با محوریت تمدن  تعاملات بین 
شاخص  قابل و  خارجی  سیاست  سطح  های  در  است.  تأمل 

میانه این تأثیر در دو حوزه شناختی شامل شناخت شاخص  
حوزه   در  و  مصلحت  و  قدرت  منابع  مدیریت،  جدید  های 

سیاست  نحوه  در  ورزی  اندیشه  بر  تمرکز  گذاری  کارکردی 
و   اجتماعی  فرهنگی،  سیاسی،  اقتصادی،  ابعاد  در  مطلوب 
پساکرونا   در جهان  مقاومتی  اقتصاد  بر  تمرکز  با  ارتباطاتی 

در سطح خرد نیز بر شاخص های فردی و   .تأمل استقابل

توجه  سازی فردی قابلتبیین نقش فرد در جوامع و فرهنگ 
توان اذعان نمود با تغییر  باشد. به همین دلیل میویژه می

کرونا  رفتار در سطح سازمانی، گروهی و فردی، جهان پس از  
بدون شک متفاوت از جهان کنونی خواهد بود. بنابراین این  

می بیرونی بیماری  از  درونیتواند  تا  و  ترین  سطوح  ترین 
 ها متأثر نماید. ها را در سازمانحوزه

  صنعت با شیوع ویروس کرونا دنیا درگیر مقابله با آن شده و  
ونا ویروس کر  تأثیر(.  12)  نبود   مستثنیورزش نیز از این امر  

تا    اذعان داشتتوان  می  که بودهجدی  قدر  آن بر ورزش دنیا  
. این ویروس  خواهد بود  ناپذیرآثار مخرب آن جبران ها  سال

از ابعاد اقتصادی   .آثار زیان باری بر ورزش دنیا تحمیل کرد
باشگاه  ارزش  کاهش  حوزه  مانند  درآمدهای  کاهش  ها، 

های ورزشی در پی  و کاهش استقبال عموم از فعالیت  ورزش
گرفته تا ابعاد اجتماعی مانند    کاهش بخش درآمد خانوارها

رفتن    از بیکاری،   وبین  جامعه  شدن    ...نشاط  تعطیل 
نشدن   برگزار  المپیک،  مانند  بزرگی  و  لیگ رویدادهای  ها 

  مسابقات بزرگ جهانی، سایه تهدید این ویروس همه موید 
تأثیر کرونا بر ورزش است. در بعد ملی نیز امروزه  مدعای  

ورزشی در کشور نتوانستند    هایشاهد هستیم اکثر سازمان
دهند) تطبیق  ناگهانی  تغییرات  این  با  را  نبود  7خود   .)

سازمانبرنامه  در  استراتژیک  و  کلان  رزشی،  و  هایهای 
ها در برخورد  نگر، ناتوانی این سازمانمدیریت های سطحی

انعطاف در   و عدم  ویروس کرونا  ناگهانی چون  تغییرات  با 
ورزشی   هایساختارهای سازمانی سبب شد مدیران سازمان

پیچیدگی چالشبا  و  محیطی  سخت  در  های  بزرگی  های 
یت  خود روبرو شوند. از نکات قابل توجه در مدیر  هایسازمان

توان به   ایران می  بحران در زمان شروع پاندمی کرونا در 
تصمیم های عجولانه و توام با ریسک و هزینه بالا اشاره 
کرد به نحوی که حتی در بخش همگانی نیز شاهد تعطیلی  
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ها و فضاهای روباز، ممنوعیت تردد در ساعات شبانه، پارک
بخش   در  نیز    ایحرفه و  قهرمانی  تعطیلتوان  میو  ی به 

های بالا به باشگاه جهت انجام تست ها، اعمال هزینهلیگ
قبل از رویدادها و... اشاره کرد. مدیران باید بپذیرند دوران  

موجود و نظم مستقر در آن متفاوت خواهد    عصرپساکرونا از  
 بجای جدید، عصر سازمانهای ورزشی در حقیقت دربود.  

 انطباق توسعه  به  خدمات باید کنترل و  کارایی روی بر  تمرکز

که ماهیت هایی  نوآورى بپردازند سازمان و یادگیرى پذیرى،
رهبری و ساختارها، نحوه برخورد مدیریت با منابع سازمانی،  

بین بنابراین آنچه دراین   توزیع قدرت در آنها متفاوت باشد.
، فراهم نمودن  چگونگی مدیریت بحران کنونیاهمیت دارد؛  

اد تغییر و مدیریت ابعاد گسترده شرایط مورد نیاز برای ایج
سازمان بر  آن  اثرات   هایتأثیرات  کاهش  جهت  ورزشی 

است. ویروس  این  به    مخرب  نیاز  مدعای  موارد  این  همه 
با   مقابله  جهت  آمادگی  و  سازمانها  این  آینده  در  تغییر 
بررسی   به  مقاله  این  لذا  و  باشد  می  رو  پیش  بحرانهای 

رهبری انطباقی  الگوی    پیشایندهای مدیریت تغییر بر اساس
مدیریت  در    این رویکردتوان از  چگونه می اینکه  و  پرداخته  

 ای سازمان ورزشی در آینده بهره برد؟  غیرمنتظرههای  چالش

 

 تحقیق   روش
 لحاظ به  و کاربردی هدف،  نوع اساس بر  حاضر پژوهش

 مطالعات از  است. استفاده از نوع تحلیل مضمون کیفی روش،

 کندپیدا می  ضرورت  مضمون زمانی تحلیل روش  ژهیوبه  کیفی

 داشته وجود مطالعه مورد دهیپد در مورد اندک اطلاعاتی  که

 نهیزم در گرفته صورت تحقیقات مطالعات و در اینکه  یا باشد

 تبیین موضوع برای  جامع نظری چارچوب  نظر،  مورد موضوع

بررسی و تعریف  منظور  این تحقیق بهدر    (.4باشد) نداشته وجود

.  1  نمودند:  جامعه پژوهش، محققان دو استراتژی کلی را دنبال

تواند اطلاعات وسیع و مناسبی در مورد عنوان  چه کسی می 

دهد؟   قرار  ما  اختیار  در  زیرگروه.  2مطالعه  متفاوتی آیا  های 

بتوانند چشم اندازهای متفاوتی درباره موضوع  وجود دارند که 

دهند؟   ارائه  این  پژوهش  گرفتن  نظر  در  این  سؤالاتبا  در   ،

که   بود  اشخاصی  دنبال  به  محقق  که   حالدرعینمطالعه 

اطلاعات زیادی درباره موضوع پژوهش داشته باشند، شناختی 

از   حاکم  ویژگی مدیریت،  نیز  پتانسیل  و  و    برها  ادارات 

باشندداشتورزشی  های  سازمان در    ؛ ه  با   گرفتن  نظربنابراین 

متخصصان  شامل  تحقیق  این  آماری  جامعه  فوق،  موارد 

ی ادارات  رؤساورزشی،    هایمدیران سازمانمدیریت ورزشی،  

 . بودندهای ورزشی رئیسه فدراسیونورزشی و اعضای هیئت

تحقیق،    کنندگانمشارکت اساتید    17شامل  در  از  نفر 
ها؛ روسای  دانشگاه، مدیران ادارات ورزش و جوانان استان 

که دارای سابقه کار اجرایی و    بودندهای ورزشی  فدراسیون 
فدراسیون  در  را  و  مدیریت  ورزش  ادارات  ورزشی،  های 

که  جوانان و سابقه پژوهش در زمینه تحقیق را نیز داشتند  

)به   هدفمند   در  .دند.ش  انتخاب  (نظری   گیرینمونه روش 

 نظری اشباع به  ،مصاحبه  17 انجام با تیم تحقیق  نهایت،

را  در تحقیق  کنندگان  مشارکتهای  ویژگی   1جدول    .رسید
.دهدنشان می

 

   نیپنل متخصص  یها یژگیو  . 1جدول 

 جنسیت  تعداد  تحصیلات  تعداد  حوزه فعالیت  تعداد  کدمصاحبه  

S01- S02 0 زن 2 دکتری تربیت بدنی 2 اجرایی 

 دانشجوی دکتری  0 دانشگاه  2 ---------

S03- S011 9 مرد  15 دکتری تربیت بدنی 11 اجرایی 

S012- S017 6  دانشجوی دکتری  4 دانشگاه 

 موضوع به پژوهشگران ارائه دادند.  نهیدر زم ییهاادداشتیها علاوه بر مصاحبه، شوندهاز مصاحبه  ی* برخ
در پژوهش    یاخلاق  یپژوهش حاضر پروتکل و منشورها  در

توافق آگاهانه، رازدار  یفیک ب  یمانند  و نقش   امدهایپ  ،ینامیو 
و   مطرح  پژوهش  در طرح  امکان    یسعپژوهشگر  تا حد  شده 

 شود.  تیرعا
کتابخانه   یآورجمع  منظوربه  روش  دو  از  و   یااطلاعات 

روش کتابخانه  یدانیم در  است.  شد  بررس   یااستفاده    ی جهت 
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بررس  ینظر  اتیادب از کتاب  قاتی تحق  نهیشیپ  یو  ها و گذشته 
استفاده شد. در    ی نترنتیا  یاطلاعات   یهاها و درگاهمقالات، وبگاه

با  ماًیخود مستق تپاسخ به سؤالا یمحقق برا زین یدانیروش م
مراجعه و با استفاده از مصاحبه اطلاعات مورد    قیتحق  یهانمونه 

جمع   ازین ا  یآوررا  در  است.   یگردآور  ی برا  ق یتحق  نی کرده 
ابزار مصاحبههداده استفاده شد. در   افتهیساختار    مهین  یهاا از 

در   رییتغ تیرینظران خواسته شد درباره مدها از صاحبمصاحبه
نظرات خود    یانطباق  یبر اساس مدل رهبر  یورزش  یاهسازمان

ها توسط  مصاحبه  یقبل از اجرا  هیاول  یآگاهشی. پندیرا ارائه نما
از    یاطلاعات و شرح مختصر  یکه حاو  یصورت تلفنمحقق به 

عدم امکان    لیشوندگان داده شد. به دلموضوع بود، به مصاحبه
  ی بهداشت  یهاپروتکل   تیو رعا  نیبا متخصص  یمصاحبه حضور

را    قیمطالب مربوط به تحق  نیهـا، متخصصمنظور ثـبت دادهبه 
ا  یبردارادداشتی در  و  برخ  اریختکرده  قراردادند  از    ی محقق 

نمصاحبه متخصص  زیها  طر   نیبا    ی اجتماع  یهاشبکه   قیاز 

. پس از هر دیانجام و ضبط گرد  یصورت صوتروم( به  ی)اسکا
افزار    شدهیهای گردآورمصاحبه، داده مرتـب شـده، و در نرم 

ک تحلیـل   ی فراخوان  ودایمکس  انجـام  بـرای  و  گردیـد 

  ل یاز تحل  ها¬متن مصاحبه  لیوتحلهیجزکدگـذاری شـد. برای ت
در سطح دوم،    نیمضمون در سطح اول و از روش شبکه مضام

 (. 2استفاده شد) نگیاسترل-دیآترا یسه بخش کردیبا رو

   قیتحق یهاافته ی
از تجزشبکه مضمونی عبارت   لیگام اصلی تحل  سه   هیاند 

ها است. در کردن اکتشاف کپارچهیمتن، اکتشاف متن و سپس 
  نیاستخراج شد. در ا  یا هیمضمون پا  256پژوهش تعداد    نیا

مضمون    3مضمون سازمان دهنده استخراج شد.    6مرحله تعداد  
برون  یتیریمد  ،یسازماندرون  ریفراگ  دگاهیداز     یسازمانو 

..دیگرد ییشناسا قیحاضر در تحق نیمتخصص

 

 ی انطباق یرهبر یبر مبنا رییتغ تیریمد ریو سازمان دهنده و فراگ یاه یپا  نیمتون و مضام  . 2جدول 

 متن مورد نظر  مضامین پایه 

افقی و عمودی را سهل و روان باشد که ارتباطات  ورزشی جدید نیازمند انعطاف در ساختارهای مختلف خود می   هایسازمان پذیری انعطاف 
پ نموده و شرایط را برای فعالیت و خلاقیت تسریع نماید. این سازمان  ها، گیرنده اسخگویی به مشتری و خدمات  ها نیازمند 

با مشکلات  مقابله  تغییرات   آمادگی  نیاز مشتری(،  )  محیطی  و  یا  فنّاورانه، کاری و  تغییرات  از  برای اعم  قائل شدن  اهمیت 
ها در پذیری و پذیرش نوآوری را باید دارا باشند.قدرت انطباق مجازی    صورت ها به انجام کار  همچنینو دانش انسانی    هامهارت 

نسل    هایهای سازمانسازمان اهمیت حیاتی دارد. سرعت سازمان در پاسخگویی به رویدادهای داخلی و خارجی از ویژگی
 جدید است.  

 هم افزایی 

 سازمانی

شان در تحقق اهداف سازمانی افزایش و احساس داشتن هدف باید توجه افراد به نقش خود و اهمیت شغل و وظیفه  در سازمان
گیری جمعی هاتصمیمکند. باید همه اعضاوکارکنان این سازمانها درفعالیت   مشترک بین اعضاء در سازمان باید توسعه پیدا

تغییر یافته است.   هایگسترده اعضا یکی از نشاگرهای سازمان   مشارکت داشته باشند. ایجاد فرهنگ کار تیمی و همکاری
ها  هایی برای این کار تعریف گردد. فعالیتآموزش کار گروهی باید در راس امور ضمن خدمت به کارکنان قرار گیرد و پروژه 

ها و تعادل در مه بخش تواند درگرو همکاری هصورت یکنواخت در سازمان توزیع گردد. افزایش توان در سازمان می باید به
 کمتر از حد انتظار باشد.      ازحد و یاافتد. هیچ بخشی نباید دارای فعالیت بیش  سازمان اتفاق بی

نیاز به سیستم   هایدر سازمان دهی خود سازمان به ورزشی نسل جدید  بتوانند  است که  نه غیرهایی  و  فعالانه  به محرک   صورت  های منفعل 
پاسخ دهند.   پاسخمحیطی  بهترین  از میان  این سازمان البته طوری که  نماید.  نیازمند سازمانها گزینش  دهی مجدد در ها 

توانایی سازمانی می  و  رفتار  بازساختار،  و  پویایی  پیچیدگی،  نیازمند   باشند. در حوزه ساختار  رفتار  بودن ساختارها در حیطه 
ی و در حوزه توانایی سازمانی نیازمند به ظهور، پویایی مستمر مرجع  هایی چون عدم قطعیت، آزادی عمل و خود شاخص سازه 

 باشند.و خودکنترلی بدون هدایت به منبع خارجی می

ها  به شدت در این سازمان   یمرزهای میان بخشو    یمدیریت  زیاد  هایوجود لایه نیاز به تغییر ساختارهای سلسله مراتبی به دلیل   سطوح سازمانی
و جای افراد متخصص  های تخصصی به استفاده از تیمو    ایوظیفهنسبت به دیدگاه  نگاه فرآیندی    بهشود. نیاز  احساس می 
رسد. به عهده تناسب تخصص خود بتوانند در آنها به انتخاب بپردازند ضروری به نظر می های پروژه که کارکنان به تشکیل تیم 

بیشتر است. سازمانهای ورزشی به دلیل انجام کارهای   گرفتن مسئولیت بخش در چنین ساختارهایی نسبت به مدیران نیز
 تیمی زیاد در حوزه ورزش قابلیت این نوع تغییرات را دارند. 
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باشند. روشی که در آن افراد با تخصص های مشابه ای می سازی های حرفه ورزشی امروزه نیازمند ایجاد شبکه   های سازمان سازی شبکه 
قدرتی که از روحیه  کنند.  سازی می ی باهم از طریق ارتباطات فعال و سالم شبکهدر جهت بهتر شدن کیفیت زندگی کار

  شود می به سیستم عرضه  اطلاعاتاز طریق اشتراک راهی که شود. می حاصل  هاتوانمندی همکاری و به اشتراک گذاشتن 
برای ایجاد    یافتهسازمان ک راه  ی   .جریان داشته باشد  تا این اطلاعات به طور مداوم در شبکه  شودمی و این امکان فراهم  

 شناسند. می با افرادی که دیگران آنها را  شناسند و همدیگر را می ارتباط بین افرادی که 

نند، در آن کنترل  کگذارد، آن را  ب  درونی سازمان اثر  گیریتصمیمن است روی  کممکه    فرایندهاییدرگیر کردن کارکنان در   مشارکت 
صورت  باشند که به ورزشی امروزی صرفاً درگیر فرآیندهایی می  هایبسیار مهم است. سازمان   ندمایاعمال قدرت ن  و   درگیر باشند

 گونه کنترل، نقش و اثری در این فرآیندها ندارند.گردد و هیچدستوری از وزارت یا فدراسیونها به آنها ابلاغ می 

  رویکردهای توانمند
 ساز  

 .است کارکنان توان از گیریبهره وسیلهبه  سازمان  ارتقای کارایی جهت در مؤثر و  نوین نیازمند تکنیکینسل نو  هایسازمان

 قدرت است این کردن آزاد  توانمندسازی، واقع در و  هستند نهفته قدرت صاحب خود انگیزه و  تجربه دانش، واسطهبه  کارکنان

  جمعی، هوش  مانند پادکست، رایانش ابری مفاهیمی و  وبلاگ ویکی، مانند ابزارهاییایجکس،   مانند های فنّاوری  استفاده از 2وب 
 .است شده تشکیل باز،  منبع

قرار نمی   هایاطلاعات سازمان  فولکسونومی کاربران  در اختیار  اکثراً  مدیریت اطلاعات شخصی در جدید    هایگیرد. در سازمان ورزشی 
فکری و تبادل دانش و اندیشه بین کاربران میسر   هایتعامل ضمن اینکه امکان    گیرد.صورت می   توسط کاربرانمحیط وب  

 اطلاعات کمی راجع به بخشنامه و قوانین و مقررات و پایگاه داده درسازمانهای ورزشی جهت عرضه وجود دارد.  است. 

ی افراد را  روحیه هم    ،ی راهکارهای مناسب برای مشکلاتارائه   با مدیران و   با همراه کردن اعضای سازمان  اگررهبری تحول سبک رهبری 
و  بالا می  ایده  همچنینبرند  ایده با اصلاح مداوم  آنها،  و نظرات  بهترین شکل ممکن در می ها  به  را  رویکردِ  ها  این  آورند. 

معمولا مدیریتها دستوری و اقتدارگرایانه   .و مؤثرترین تصمیم ممکن باشد کند تا تصمیم نهایی، کارآمدترین  چرخشی کمک می 
 می باشد.  

 گرایی کمال 
 واقعی

. باشد  نگری و اهداف سازمانباید بر اساس واقع   اهدافمبنای  میشود. در حالیکه  اهداف غیر واقعی وضع    در سازمان گاهی
انطباقی   غیر  گراییکمال مصداق    تواندمی از سازمان بدون تحلیل بافت، زمینه و محیط    و   کارکناناز  بالا و غیر واقعی    انتظارات 

 است. مدیران و کارکنان سازمانهای ورزشی در پذیرش و اهمیت نقشهای خود بسیار محتاطانه عمل می کنند.

شوند. اکثر مدیران صورت جدی مرزبندی نمیبهبین رفتن ساختارهای سلسله مراتبی نیز  بندی مدیریت،  با توجه به ازسطح سطوح مدیریت
 دارند. عهده  ها را برهای مختلف، مسئولیت فعالیتهای تخصصی بخش تیم

ی آسایش  با توجه به ماهیت محیط در حال تغییر، گاهی باید افراد از محدوده همراه است     عدم قطعیتهمواره با  مدیریت   استراتژی  اتخاذ
استفاده از آنها به اعضای تیم خود قوت قلب   باکه  دهد    هایی ارائه استراتژی مدیر باید  یر شوند.  ها درگخود خارج و با چالش 

 .دنهایی برای پیشرفت پیدا کفرصت نشده،بینیپیش های دل موقعیت   از و دهد 

  مختلف و رفتارهای نیات از متقابل های وابستگی سازمانی، مناسبات، تجربیات،  هاینقش نتظارات مثبتی که افراد، بر پایه ا اعتماد 
 آید. شبکه محور و فراساختار به وجود می  هایگردد که در سازمان دارند منجر به اعتماد سازمانی می  سازمان اعضاء

است. این  ت سازمان در طول زمان  میزان تغییر در ترجیحات و محصولاها خصوصا با شرایط امروزه در اثر  متغیر شدن محیط  پویایی محیط 
 ها مدنظر قرار گیرند.ریزیکه باید در برنامه  ، فاقد الگو و نظم هستندبینیپیشها غیرقابل محیط 

است که به دلیل    لی مهم و راهبردی جهت تحقق اهداف سازمانبرقراری وحدت، یکپارچگی و هماهنگی در سازمان و عام انسجام 
   روی های فردی در سازمان امروزه کاهش یافته است. های سازمانی و تک دور شدن بخش 

زیر سؤال بردن  خلاقانه و استقبال از افکار بدیع و  ،و عقاید مخالف هادیدگاه پذیرش تنوع در    ،خطرپذیری مدیران و کارکنان فرهنگ
 انطباقی است. هایسازمانی به سمت سازمان از علایم تغییر فرهنگ  سنّتی هایفرضیه 

 بین حائل  حصارهای  باز کردن ضمن ی ورزشیهاسازمان بگیرند.  سرچشمه سازمان یا بیرون درون از توانندی م باارزش یهادهیا نوآوری باز  

 نمایند.به افزایش نوآوری در سازمانهای ورزشی از منابع خارجی کمک می توانندبا بیرون می  سازمانی خود دانش

 .بیندیشیدنوآورانه  باید مدیریتنیز  گذاریسیاست است. در سطح در کارکنان بسیار مهم جوان بودن ذهنی و ذهن نوآور   نوآوری درسازمان
 

 

مصاحبه  یاستخراج  یینها  یکدها  -3جدول   و  از  ها 
به همراه تعداد کدها را نشان   میشده از مفاهاستخراج  یهاطبقه 

  لیتحل  ندیفرا  ی. همان طور که مشخص است با اجرادهدیم
ا   6( و در  هی)مضمون پا  ییکد نها  22مراحل    نیمضمون، در 
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اصل و  س  نیمضام  یطبقه  دهنده  فراگ  3ازمان  شده است.  یبندهدست  ر یمضمون 
 

 و فراگیر مدیریت تغییر بر مبنای رهبری انطباقی مضامین پایه، سازمان دهنده . 03جدول  

 

  ریمضمون فراگ 3مضمون سازمان دهنده و  6و  هیمضمون پا 22کد بود که  256بدست آمده  یمجموع کدها 3بر اساس جدول 

 . شدند  ییشناسا

 اتخاذ شده بر اساس نظرات خبرگان  نیمضام تی و درجه اهم تیاهم بیضر  . 4جدول 

 مضامین   مضامین فراگیر  
 سازمان دهنده  

فراوانی  مضامین پایه  
 کد 

 درصد فراوانی کد داوران 

 کدها  

 
 
 
 
 
 

 سازمانی  درون

 
 

 تغییرات ساختاری 

  6 پذیری سازمانی انعطاف 
So1- So3- So5-So6 
-So11- So12-So13- 

So7- So10- So16- 
So17- So14- So8 

So16- So9- 

426/0 

 284/0 9 هم افزایی سازمانی

 512/0 5 نظم نوظهور

 232/0 11 دهی خود سازمان

 196/0 13 دهی صاف سازمان

 
 روابط انسانی 

 

 So2- So3- So8-So9 7 سازی شبکه 
-So15- So11-So14- 

So4- So10- So17- 
So6- So3- So5- 

So1-So12-So13 

142/0 

 16/0 10 هماهنگی

 134/0 12 مشارکت 

 فناوری
 

 -So11- So12-So13- 11 ساز   رویکردهای توانمند
So7- So10- So16- 
So17- So14- So8 
So16- So9-So15 

So2- So3- So8 

232/0 

 182/0 14 افزارها  سخت 

 320/0 8 2وب 

 356/0 7 فولکسونومی

  مدیریتی 
 رهبری 

-So4- So3- So7 12 سبک رهبری 
So17 

-So15- So11-So14- 
So9- So10- So16- 

So6- So3- So5- 
So1-So12-So13 

213/0 

 182/0 14 گرایی کمال 

 16/0 16 تغییرسطوح مدیریت

 256/0 10 استراتژی  اتخاذ

 
 

 فراساختاری 

 
 

 تعامل پذیری 

-So10- So8- So5 13 اعتماد اولیه
So6 

-So1- So2-So13- 
So7- So15- So16- 
So17- So14- So8 

So11- So9- 

196/0 

 256/0 10 پویایی محیط 

 284/0 9 انسجام 

 17/0 15 فرهنگ

 نوآوری باز   نوآوری

 
8 -So17- So15-So14- 

So7- So10- So16- 
So11- So12- So8 
So13- So9-So15 

So2- So3 

32/0 

 196/0 13 نوآوری سازمانی    

∑3 ∑6 ∑22 ∑233   
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پذ انعطاف  نوظهور،  دارا  یسازمان  یرینظم    یوانسجام 

ساز  یشتریب  تیاهم شبکه  مشارکت،  و  خبرگان  نظر  و    یاز 
تغ  تیریسطوح مد خبرگان شرکت    دگاهیاز د  یکمتر  راتییبه 

 داشتند.  ازین قیکننده در تحق
  ی داده ها  ییا یپا  نیی: به منظور تعیهولست  ییا یپا  بیضر

هولست  قیتحق روش  گرد  یاز  در    دیاستفاده  ها  مرحله   2داده 
کد   18شدند تعداد    یماه کدگذار  2کد گذار با فاصله    2توسط  

کد(  19کد( و داور دوم)  23داور اول)  یکدها انیمشترک از م
گرد ضر  دیاستخراج  اساس    بیو  بر  کدگذار   داوران  توافق 

مقاد857/0فرمول از  که  شد.  قبول  ریمحاسبه  برخوردار    ی قابل 

 است.   

PAO=2M/ (N1+ N2) = /36  857/0( =19+23)  

بنیمضام  شبکه ارتباط  با   نی:  که  آمده  دست  به  عوامل 
افزار   نرم  از   یابیو مضمون    یکدگذار  MAQDAاستفاده 
( نشان داده شده  1و در شکل ) میترس نیشدند، در شبکه مضام

ا ب  نیاست.  ارتباط  مضام  هیپا   نیمضام  نیشبکه    ن یبا 
.دهد ی نشان م قیرا در تحق ریسازماندهنده و مضمون فراگ
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 مدیریت تغییر در سازمانهای ورزشی شبکه مضامین  . 1شکل

 

 گیریبحث و نتیجه
جهان در  تغ  یامروزه  از  انباشته  تغ  رات،ییتوأمان  و    رهایینظام 

ها زندگ  یبحران  بسمیکنی م  یکلان  عرصه   یاری.   ی هااز 
ا  ستیز ما، مخلوق  ا  ریمتغ  ینظام ها  نیجهان  به  و    ن یبوده 

م تغ  سازنه یزم  تواند یاعتبار  تداوم  و  مح  راتییبحران    ط یشود. 
جهان  یها در    یدی جد  یهاافق  یپرتلاطم    رات ییتغ  نهیزمرا 
 ی هاعمل در سازمان  یرا برا  ید یجد  یهانموده و دروازه  جادیا
ا  یرو  شیپ کنار  در  گشودند.  کرونا    رات،ییتغ  همهنیمحققان 

تول  یدر سطح جهان   نشدهینیبش یپ  ی بحران باز  تبعات    د یسبب 
اقتصاد سازمان  یادیز  یاجتماع  ،یاسیس  ،یسوء  گرددر  . دیها 

جوامع    یدر تمام  ورزشهیو اند  مرجع  یهاکه رسالت گروه  یطور
قرار    یعمق  یهاو کنکاش   یدانیم  یهابر محور توسعه پژوهش 

 یمهار بحران فعل  یگرفت که علاوه بر مداخلات هدفمند برا
  ی و الگوها  شندیندیب  زیها نپس از کرونا در سازمان  یمدهاایبه پ

مشارکت و  برا  یکارآمد  ضعف  یرا  زاصلاح  بهبود  و   ست یها 
سازمان  یاجتماعمناسب   دهند.ش  یو  واقع   وعیارائه  در  کرونا 

مدرن    ی زندگ  وهیش  یشیبازاند  یبرا  یکلاس درس جهان  لیتشک
  ی اجتماع  ستیحفظ و تداوم ز  ی راستا هر جامعه برا  ن یبود و در ا

از   زین  یورزش  یهاگسترده شد. سازمان  یراتییخود ملزم به تغ
ا  ازین ا  راتییتغ  نیبه  لذا  نماندند.  ارائه    قیحقت  نیدور  باهدف 

زم  یراهکار سازمان   ر ییتغ  یبرا  یسازنه یدر   یورزش  یهادر 
معتقد بودند که عوامل   قی تحق  نیانجام گرفت. متخصصان در ا

بخش  یکیعنوان  به   یسازماندرون مورد    رییتغ  ازمندین  یهااز 
نتا گرفت.  قرار  بخش  قی تحق  جیتوجه  در  که  داد   یهانشان 

 یبرا  ییهات یوجود ظرف  ازمندین  یورزش  یهاسازمان  یساختار
  ی ریپذ)انعطاف   یطیمح  راتییسازمان با تغ  عیسر  یانطباق بخش

نیداخل و  مح  یاثرگذار  یبرا   ییهات یرفظ  ازمندی(    ط یبر 
میخارج  یریپذ)انعطاف تباشندی(  از  استفاده    ی کار  یهامی. 

برنامه  در  انعطاف  وجود  و  را    نیا  یسازمان  یهامتخصص  امر 
مددینمایم  لیتسه  با    دیبا  یورزش  یهاسازمان  رانی.  بتوانند 

  ، یسازمان  یرهبر  داتیمناسب و انجام تمه   یهااست یاتخاذ س
  9سازمان اعمال کنند)  یر یپذانعطاف   بیبر ترک  یمناسب  تیریمد
متناسب با   یحالت سازمان  رییتغ یی( و در هر مقطع از توانا11و 
به   یطیمح  راتییتغ باشند.    ر اب  گریدعبارتبرخوردار 

بتوانند تعادل   دیها باسازمان  نینشان دهند. البته ا  یریپذانعطاف 
  ی طیمح  راتییسازمان را با تغ  یریپذانعطاف   بیترک  انیلازم م

نما گونه   دیحفظ  تغ  یابه  با  مناسب  مواجهه  ضمن    راتییکه 
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گرفتار نشود. شاخص    زین  یسازمان  ینظمی در چنبره ب  یطیمح
برا ان  یریگاندازه   یمناسب  ا  یریپذعطاف ابَر  ها، سازمان  نیدر 
تغ در    یریپذانعطاف   بیترک  رییسرعت  خدمات  عرضه  است. 

مدزمان  نیترکوتاه اصول   تیری،  از  استفاده  زمان،  اثربخش 
کارکنان   ،یمشارکت  تیری(، مد 33در ارائه خدمات )  نیتأم  رهیزنج

و   انعطاف   ی راهبردها  رندهیادگیقدرتمند   یریپذسرعت 
بخش   یورزش  یهاسازمان  ،یراهبرُد  ،یاتیعمل  یهادر 

 (. 17و فنّاورانه است ) یمال ، یآموزش ، یقاتیتحق
ا  یحاک  قیتحق  یهاافتهی ن  نیاز  افزا  ازیبود  هم  در    ییبه 

افزا  یورزش  یهاسازمان هم  است.  مشهود  مختص    ییکاملاً 
مختلف    یهاسازمان   رانیمد  نیدر ب  ییهم افزا  ستیکارکنان ن

ب  دیبا  زین  یورزش در    افتدیاتفاق  عملکردها  بهبود  سبب  تا 
  ک یدر  رانیهمه مد (. ازآنجاکه16) گردد  یورزش یهاسازمان

  کنند ی نم  دایپ  دست  ندهیآ  درباره  نظر مشترک  کی  سازمان به 
.  رسدیسخت به نظر م  اریبس  ی کار  یها گاهتلاش  عیلذا تجم

وظا  نیبنابرا توسعه   ریمد  فیاز   هیکل  که  است   یندیفرا  ارشد، 
و تمرکز   ندهیآ  راتییاز تغ  درست  را همسو کند. فهم  هاشهیاند

 یخاص  در انحصار گروه   یآت  دیجد  یهافرصت  شفو ک  بر آن 
 یسازشبکه   ق یاز طر  یسازمان  سطوح  افراد در همه   همه  ست؛ین

را در   ییکنند و هم افزا  یهمکار   ندهیآ  در خلق   توانندی م  یانسان
دهند  یورزش  یهاسازمان مدتوسعه  با  سازمان   نیا  رانی.  ها  

ظرف از  درک صحیح  و  از    ادهااستعد  ها،تیشناخت  استفاده  و 
سازمان صاحب   یتجارب  برنامه و  موجب  و   یزیرنظران  بهتر 

کارکنان سازمان در    ینموده و ضمن همکار  جادیموفقیت را ا
ب  ،یجمع  ی ریگمیو تصم  یساز  میت  ها،تیفعال را    ن یمشارکت 

)صف(    یورزش  یو انجمن ها  هائتیکارکنان سازمان )ستاد( و ه
جز به   یسازمان  یها یکار  یمواز  و  یکارفراهم سازند. پراکنده
مال منابع  رفت  زمان   یانسان  ،یهدر   یبرا  یگرید  یدیعا  یو 

  ی ابیموظف به سازمان  یورزش  ران یصنعت ورزش در بر ندارد. مد
و    ستمیس  -  طیترکیب عناصر متعامل مح  یهاسمیمجدد مکان

م روابط  و کارا  ان یتقویت  نباشندی م  ییاهداف، ساختار  به    ازی. 
  ، ییدر مقابل رابطه گرا  ییگرا  فه یوظ  ،ینیکارآفر  هنگتوسعه فر

مجاز  ریدرگ فرهنگ  کار،  در  تفکر    ،یشدن  فرهنگ  اشاعه 
خودسازمانده  یگروه ساختارها  یو  برابر    یافق  یو  در 

سازمان  یمودع  یساختارها در  جمله    یورزش  یهاگسترده  از 
 .  رسدیبه نظر م  رییتغ یبرا یضرور یازهاین
انسان  هاافتهی روابط  که  داد  سازمان  ینشان   یورزش  یهادر 
م  یراتییتغ  ازمندین کرونا  پسا  دوران  شبکه باشدیدر   یساز. 

سازمان   یاجتماع دل  یورزش  یهادر    یگذاراشتراک  لیبه 

ا  یادیز  تیاطلاعات اهم  ریها سسازمان  نیدارد. متأسفانه در 
بس  انیجر شبک  ای  فیضع  اریاطلاعات  که  است    یسازه کند 
کند. با در نظر گرفتن   لیدانش را تسه  مینوع تسه  نیا  تواندیم

شبکه  فوق،  سازمان  یاعوامل  معنا  یورزش  یهاکردن   یبه 
  ر یبه شدت متغ  طیبا مح  یی اروی راهبرد مشترک جهت رو  جادیا

ماه  رییتغ  ،یامروز تغ  تیدر  خواسته   ریی بازار،  تقاضا در  و  ها 
(.  5)  دیها به نظر آچالش  نیدر حل ا  یحلعنوان راهبه   تواندیم

گسترده کردن   یجاتوجه داشت که به   زیمهم ن  نیبه ا  دیالبته با
را پرورش داد تا اعتماد در    یتر  قیارتباطات عم  دیها باشبکه 

در    رییتغ  سازنهیگردد. از جمله عوامل زم  شتریافراد شبکه ب  انیم
همگرا  کی و  مشارکت  اعضا  ییسازمان  سازمان    ینظرات 
راهکارباشدیم حت  ی.  حکمران  دنیرس  ی برا  یکه    ی به 

اعضاگرددیم  شنهادیپ  کیدموکرات لذا  با  سازمان  نیا  ی.  ها 
سازمان   یهابخش   یهمکار اخذ    یمختلف  در  مشارکت  و 

 ر ییتواند موجب عدم مقاومت کارکنان در مقابل تغ  یم  ماتیتصم
م محور  خروجى  دیدى  از  را  فناورى  توانمندى    توان یگردد. 

از    دشدهیفناورانه، رازهاى تجارى و دانش فنى تول  نش شامل دا
مانند    قیطر فناورانه  فکرى  هاى  مالکیت  و  توسعه  و  تحقیق 

منشا که  دانشگاه  با  ورزش  صنعت  ارتباط  دانست.  ء پتنتها 
  ریاست تاث  یفکر  یهاهیاختراعات و سرما  ،یفکر  یها  تیخلاق

توانمند  یاریبس سازمانها  یفناور  یتوسعه  .   رددا  یورزش  یدر 
  یارزشمند  اتیتجرب  یکه دارا  یشکسوتانیپ  ستندیکم ن  نیهمچن

روز نتوانسته   یها یبا فناور  ییعدم آشنا لیباشند که به دل یم
رسانند. توانمندى فناورى خود را به منصه ظهور ب   یها  ده یان ا

روش  و  فرآیندها  جنس  م  ی هااز  با    یسازمانى  تواند 
جهت دستیابى    اورانهو هماهنگى دارایى هاى فن  یسازکپارچهی

امروزه  30و    16به اهداف توسعه فناورى در سازمان گردد )  .)
  ی فناورانه، اختراعات مبتن  یها  تیاز خلاق  یورزش  یهاسازمان
فناور پلتفرم  2وب    ن،ینو  یهایبر  از  استفاده  آموزش   یهاو 

  یمحتوا  داتیادارات با تول  نیا  یروهایارتقا ن  نهیدر زم  یمجاز
 ها یو رصد بازار و فناور  ک یرنامه استراتژب  اشتند  ،ی کیالکترون
زم م  یکردهای رو  نهیدر  فناورانه  ساز  مند بهره  توانند ی توانمند 

ا در  علاسازمان  نیگردند.  گ  قیها  مشخص    رندگانیخدمات 
گذار  ستین برچسب  به   یاگر  از  اطلاعات  استفاده  منظور 

رد.  یبه آنها صورت بگ  یبه دسترس  ازشانیاطلاعات کاربران و ن
کاربردتر  نیدتریجد پر  م  نیو  دهنده  نشان   تواندیاطلاعات 
خود به آنها   یهادر برنامه   دیباشد که سازمان با  انیمشتر  ق یعلا

و ز  یاژهیتوجه  باشد  مهم  رایداشته    یی شناسا  یهاراه  نیتراز 
 است.     ی ورزش رندگانیخدمت گ یازهاین
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خص  از شا  یاریدر بس  زین  تیرینشان داد که مد  قیتحق  جینتا
ن بن  ازمندیسازها  سازمان  نیادیتحولات  است.    یورزش  یهادر 

بر اساس    یورزش  یهادر اکثر سازمان  یتیریو مد  یسبک رهبر
  ن یاست. ا نییاز بالا به پا یفرمانده ریو خط س یسبک دستور

مد رفتار  خلاق  رانینوع  شده  خود  هاتی باعث  در    ییشکوفاو 
انجام    یاجرا  رازیغرفته و کارکنان به   نیاز ب  یورزش  یهاسازمان

تسه   نیروت  یها تیفعال عوامل  به  مشخص  و    لیو 
 تیفعال  نهیها نپردازند. در زمسازمان   نیدانش در ا  یگذاراشتراک
نیز تغییری بنیادی و فراتر از    یدر بعد رهبر  دیبا  زیها نسازمان

ایجاد    یها دگاهید نتاشودسنتى  نشان   جی.  مختلف  مطالعات 
ن  ی ورزش  یهاسازمان  هددیم کارکنان  بیشتر  خلاقیت    از یبه 

گرا از سبک مدیریتی مدیریت تحول   توانند، ی م  رانیدارند و مد
 (.  25و  14،  8) ندیاسـتفاده نما

  د یبا  یطیانطباق مح  یها براکه سازمان  یسه رکن اصل  امروزه
و    ازیمورد ن  راتییدرک تغ  دادها،یرو  ینیبشیمد نظر قرار دهند پ

آن سازمان است که بر اساس و    یرسانساختار خدمات  دیتجد
از شبکه  بهتر  با چالشاستفاده  مقابله  افزاها؛  و    ییکارا  ش یها؛ 

(. متأسفانه  24)  ردیگیم  تدر منابع در دسترس صور   یاثربخش
ها و تا ماه یورزش یهاتی اکثر فعال میدر دوران کرونا شاهد بود

شده و صرفاً  ر کشور متوقفسال است که د  کیاز    شیگاها ب
ل  یمحدود  یها تیفعال سطوح  مل  یهاگی در  و  که   یفوتبال 

  ی بودند، انجام گرفته است. اکثر افراد  یجهان  میمنطبق بر تقو
ه ورزش  در  فعال  یمگانکه  دل  پرداختندیم   تیبه  عدم    لیبه 

 نیو همچن یریگو ترس از همه  یورزش یهاط یاز مح نانیاطم
مانند   رانیمد  یاصول  ریغ  ی هامیتصم کرونا  با  مبارزه  ستاد  و 

خود    یبدن  یها تیفعال  یروباز تمام  یبستن پارکها و اماکن ورزش
به وضوح   دهااز آن را امروزه و بع  یرا کنار گذاشتند و تبعات ناش

در انطباق   یو سع هادگاهی چرخش د نیبود؛ بنابرا میشاهد خواه
 یعامل  رسدی ر مبه نظ  یضرور   یها امرسازمان  یبرا  یطیمح

  ی که به نظر از چشم همگان مغفول مانده است. اتخاذ استراتژ
فکرها  یها اتاق    ی هاچالش  ینیبش یپ  ،یتخصص  یمناسب، 

ن  یاحتمال از  استفاده  که   یانسان  یرویو  خلاق  و  متخصص 
جهت خروج از    یمناسب  یراهبردها  یبحران  طی در شرا  تواندیم

  ی رو  شیپ  ی اساس  یاز جمله راهکارها  د یبحران ارائه دهند شا
 مرحله باشد.   نیدر گذار از ا یورزش یهاسازمان

و    یدر حوزه فراساختار  قی حاضر در تحق  نیمتخصص  دگاهید  از
پذ سازمان  ،یریتعامل  و    ،یطیمح  ییا یپو  ،یاعتماد  انسجام 

مضام  یسازمانفرهنگ ن  هیپا  نیجزو    ییشناسا  رییتغ  ازمندیو 
  ی هاکارکنان در سازمان  ن یب  یتعاملات سازمان  شیشدند. افزا

به نظر   یضرور  اریو کارکنان بس  رانیمد  نیب  نیو همچن  یورزش
دلرسدیم به  اکثراً  کارکنان  از    ینسب  یشناخت  لی.  محدود  و 

راهبرُدهاارزش و  سوءتفاهم  یسازمان  یها  عدم دچار  و  ها 
از فقدان    یعلل ناش  نیکه ا  باشندیم  خود  رانیبا مد  ییهمسو

 نییو کارکنان است. سطح پا  رانیمد  نیارتباط و تعامل سازنده ب
م باعث  سازمان    انی جر  انکارکن  شودیاعتماد  در  را  اطلاعات 

بدگمان و  ب  یمنحرف کنند، سوءظن  رواج    ن یدر    ابد، یکارکنان 
ب از  سازمان  در  صادقانه  و  باز  تصم  نیارتباطات  و    مات یبرود 

 لیبه دل  یورزش  یهانداشته باشند. در سازمان  یمطلوب  تیفیک
مختلف اعتماد به دانش و    یهابودن دانش در حوزه   یتخصص

 یهاحوزه  ریامر به سا  نی. اردیگیصورت م  یسختآن به  میتسه 
 افتهی ی سابقات تسرم یها و اجرابرنامه  ی و اجرا یدانش عموم

آنجا از  سازمان  ییاست.  اعتماد  خلاق  یکه  و    تیبافرهنگ، 
مستق  یوربهره )  یمیارتباط  افزا12دارد  لذا  در   شی(،  اعتماد 
 بب تا س  ردیصورت پذ  دیبا  یو عموم  یتخصص  مهین  یهاحوزه

کارا اثربخش  ییتوسعه  بنابرا  یو  گردد.    رانیمد  نیسازمان 
ا  دیبا  یورزش  یسازمانها سازمان  جادیدر  ها  یاعتماد   یبرنامه 
 (. 15)ندینما  یرا طراح یبلند مدت
دارد،   یآنها بستگ  ییایبه پو  یورزش  یهاسازمان  تیموفق  امروزه

و متحول   رندیتحول را بپذ  یستیبا  ییایپو  یها براسازمان  نیا
تحولات    زان یترند که مموفق  ییهاسازمان  نهیزم  نیشوند. در ا

ب  شدهیزیربرنامه  اتفاق  شیآنها  تحولات  باشد؛    یاز    یعنیآنها 
چابک شوند تا    رند، یدست بگکنند همواره ابتکار عمل را به   یسع

م به  حرکت  به  د  لیمجبور  خواسته  البته    گرانیو  نباشند. 
از ثبات گر  ندهیآ  یورزش  یهاسازمان و همواره    زانند یو مدرن 

نوا  ینوآور  ،ینوساز  یبرا لذا  شوندیم  یدهسازمان  یشیندو   .
قابل  رانیمد از  استفاده  درک   یطیمح  یایپو  یهاتیبا  مانند 

مجدد   یدهها و شکل استفاده از فرصت  دات،یتهد  وها  فرصت
 ی هاسازمان   ،یرقابت  یو کنش ها  هایتکنولوژ  رییمنابع، تغ  گاهیپا

 (.22) دینما زیتجه  یناگهان  راتییخود را در مقابل خطرات تغ
 جاد یا  یدر هر سازمان  ندهایفرا  نیترو مشکل  نیتراز مهم  یکی

 طیها در محاست سازمان   یو تحول است. امروزه ضرور  رییتغ
  رات ییاست، با توجه به تغ  یسرعت در حال دگرگونکه به  یرقابت

صورت از صحنه رقابت  نیا ریاز خود واکنش نشان دهند، در غ
است که در    ی عواملحول از  و ت  ریی. فرهنگ تغشوندی حذف م

به    ل ینشود تبد  تیهدا  یاثرگذار است و اگر به خوب   اریرقابت بس
  جادیا  یبرا  یورزش  یهاموانع بازدارنده خواهد شد. در سازمان 

پروژه در سازمان فعال   یها   میت  ایتحول    یواحدها  دیتحول با
مد   راتیینظر قرار دادن تغ ر یواحدها ز نیا جادیگردد، هدف از ا
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ها اتفاق  سازمان  نیدر ا  دی است که با  یاشدهیزیرمهنظر و برنا
پذفتدیب مسئول  رییتغ  رشی.  نمودن  پاسخگو  تحول،  و   نیو 

به    ازیدر مورد ن  یمحوله، آگاه  فیکارکنان در قبال انجام وظا
تغ  لیتما  ر،ییتغ در  مشارکت  حما  ر ییبه  دانش    تیو  آن،  از 

  ت یتقو  ر،ییتغ  امگبهگام  یساز ادهیپ  ییتوانا  ر،ییم تغانجا  یچگونگ
تحکبه  تثب  میمنظور  روش  راتییتغ  تیو  ا  یهااز    جاد یموثر 

است. اگرچه لازمه    یورزش  یهافرهنگ تحول محور در سازمان
حماتحرک  نیا  یاجرا سازمان  رانیمد  یهاتیها   ی هاارشد 

 است.  یورزش
  نیشده افراموش  یهااز بخش  یورزش  یهادر سازمان   ینوآور 

مسازمان نوآورباشدیها  م  شهیهم  ی.  اکثر    گرددی سبب  تا 
(.  26)  رندیرا بپذ  یورزش  یبازارها   شرو،یو کاربران پ  انیمشتر
  ی هابسته( و خارج از سازمان   یامروزه در داخل )نوآور  هاینوآور
 ینوآور  تی. گرچه اهمستنده  یدسترسباز( قابل   ی)نوآور  یورزش

سازمان در  جا  یامروز  یهابسته  حفظ    گاهیهمچنان  را  خود 
منابع محدود سازمان به  توجه  با  اما  است  به نموده  ها حرکت 

در ورزش    ینیکارآفر  ندیرا در فرآ  یباز نقش مهم  یسمت نوآور
سازمان   یمرزها   یدر فرا  ی. استفاده از منابع خارجکندیم  فایا
د  تواندیم ا  ی سترسدر   ریسا  شتریب  ینوآورانه   ی هاده یبه 

فدراس  ی دسترس  ها،ون یفدراس دانش  موفق،    یهاون یبه 
ناآگاهانه،    یاوه یاز عمل کردن به ش  زیو پره  دیجد  یها دگاهید

  ر یماهر و متخصص سا یروهایبه ن ی دسترس تر،ع یسر یتوسعه 
  افت یاجتناب، در  رقابلیغ  ی هانهیکمتر هز    سکیر  ها،ون یفدراس

طر  یها مکک از  و کسب   شکسوتانیپ  یهمکار  ق یداوطلبانه 
 ی هسته ها   جادی(. لذا ا19بهتر در عملکردها منجر گردد )   گاهیجا

را    یکار ابتکار و نوآور  تواندیدر وزارتخانه م  یو نوآور  یپژوهش
 ( 10)دینما عیو تسر لیسازمانها تسه  نیدر ا
کل  به تغ  ازین  یطور  ن  رییبه  و    یسازمان  ،یاجتماع  یازهایاز 
 ی هاکه سازمان   یی. از آنجاردیگی ها نشأت مدر سازمان   یتیریمد

  ن یاند و ابه وجود آمده   یاجتماع  یازهایمنظور رفع نبه   یورزش
 یها در حوزهسازمان  نی. لذا اکندی م  رییدر طول زمان تغ  ازهاین
  رندیبپذ  دیبا  ،یآت  یازهایبه ن  ییخگوجهت پاس  یاجتماع  یازهاین

تغ در  رییکه  سازمان   یهای ژگیو  دیبا  ، یسازمان  یحوزه   کنند. 
امروز آفر  ،یرندگیادگیشامل    یمدرن    ، ینیارزش 

ا  ینیکارآفر  ت،یخلاق  ،ییجومشارکت به  دهند.  توسعه    نیرا 
اطلاعات محوری و   ،یرندگیادگیتحول در عرصه    دیمنظور با

بپذ  مجازی  یهاسازمان  تیحاکم نها  رند؛ی را  حوزه   تاًیو   ی در 
منابع    لیگرفتن در عرصه رقابت، تبد  یشیمنظور پبه  یتیریمد

)ظرف منافع  تبدینیآفر  تیبه  و  رشد   هانهیزم  لی(  فرصت  به 
سازمانینیآفر  تی)مز جد  ازمندین  یورزش  یها(    ی تحول 

 . باشندیم
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