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A B S T R A C T 

This study aimed to design a model of organizational innovation based on 

learning agility in the Departments of Sports and Youth. Using a qualitative 

approach, the research employed grounded theory with Charmaz's 

constructivist method for data collection and analysis. Data were gathered 

through semi-structured interviews with managers and experts in 

organizational behavior from Sports and Youth Departments across the 

country. The sampling was conducted on an available basis, and a total of 13 

interviews were carried out to reach theoretical saturation. Data analysis 

involved initial and focused coding, note-taking, and simultaneous concept 

exploration alongside data collection. To validate the findings, methods such 

as participant confirmation, member checking, and peer review were used. 

Structured processes were implemented to ensure reliability . The results 

identified key factors influencing organizational innovation based on learning 

agility in the Departments of Sports and Youth. These factors included 

innovative culture, supportive leadership, organizational needs analysis, 

ideation processes, increased efficiency and effectiveness, employee 

empowerment, and sustainable developmet  . It is recommended that managers 

in the Departments of Sports and Youth enhance organizational learning 

agility and foster an environment for knowledge sharing to improve 

organizational innovation. Furthermore, regular training programs and inter-

organizational collaborations for the exchange of experiences and ideas 

should be designed and implemented  . 

 
 

 

K E Y W O R D S 

Agility, Innovative Culture, Idea Generation, Sustainable Development 

 

 
 

© 2023, by the author(s). Published by Payame Noor University, Tehran, Iran.  
This is an open access article under the CC BY 4.0 license (http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/). 

https://journal.fmss@pnu.ac.ir / 
 
 
 
 
 
 

http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/


 ( 101-114 ) 1403 پاییز ،43 یاپی، پ3، شماره 11سال  

 25/01/1403تاریخ دریافت:  01/05/1404تاریخ پذیرش:  

 10.30473/fmss.2024.11903 

 

 علمی  نشریه 

 

 طالعات مدیریت ورزشی در ورزش م
 

 

 »مقاله پژوهشی«

 ی در ادارات ورزش و جوانان ر ی ادگ ی   ی بر چابک مبتنی    ی سازمان   ی نوآور طراحی مدل  
 3یریپ  مهیحل ؛2ی انیروم دی؛ سع1پنجه  یقو دیاهن

 
 چکیده

ی در ادارات ورزش و ریادگی   یبر چابکمبتنی    یسازمان  ینوآورهدف این تحقیق طراحی مدل  

 یساختگرا کرد یبا رو اد یبنداده  هیانجام شد، از نظر ی فیکه به روش ک قیتحق نیدر اجوانان بود. 

  افته یساختارمهین  یهامصاحبه   قیها از طرداده  ها استفاده شد. داده  لیو تحل  یآورجمع   یچارمز برا

. شد  یجوانان سراسر کشور گردآور  ودر ادارات ورزش    ی و خبرگان حوزه رفتار سازمان  رانیبا مد

منظور دستیابی به اشباع مصاحبه به  13صورت در دسترس انجام شد و در مجموع  گیری بهنمونه 

گرفت صورت  کدگذارداده  لیتحل  .نظری  شامل  کدگذار  یمقدمات   یها  متمرکز،    یو 

 یاعتبارسنج  یها بود. براداده  یآوربه صورت همزمان با جمع  م یمفاه  یو بررس  یبردارادداشتی

همکار بهره گرفته شد، و از   یاعضا و بررس  قیشوندگان، تطبمصاحبه  دیی تأ   ی هااز روش  ج،ینتا

  ی هاشاخص ی تحقیق  هاافتهبر اساس ی  استفاده شد.  ییا یپا  نیتضم   یبرا  افتهیارساخت  یندهایفرآ

نوآور  بر  و جوانان شامل فرهنگ   یریادگی  یبر چابک  یمبتن  یسازمان  یمؤثر  ادارات ورزش  در 

  یی کارا  شیافزا  ،یپردازدهیا  یندهایفرا  ، یسازمان  ی ازهاین  لیتحل  انه،یگرات یحما  ینوآورانه، رهبر

  رانیمد  شودیم  هیراستا، توص  نیدر ا  است.   داریکارکنان و توسعه پا  یتوانمندساز  ،یو اثربخش

اشتراک دانش،   یبرا  ییفضا  جاد یو ا  یسازمان   یریادگی   یچابک  تیادارات ورزش و جوانان با تقو

همچن  یسازمان   یهای نوآور بخشند.  بهبود  برنامه  ن،یرا  است  و    یآموزش  یهالازم  منظم 

 شود. او اجر یطراح ،ها دهیتبادل تجربه و ا یبرا ی سازماننیب یهامشارکت

 
  ، ی دانش  هده وم و ورزش     ، ی ورزش     ت ی ر ی مد   ی دکتر   1

 ران ی دانشگاه مازندران، بابمسر، ا 
 دانشگاه مازندران   ی ورزش   ت ی ر ی مد   ی دکتر   ی دانشج    2
دانش  گاه ازاد    ، ی ورزش     ت ی ر ی مد   ی دکتر   ی دانش  ج    3

 واحد مشهد   ی اسلام 
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 ه مقدم 
و بقا    ت یموفق   ی ها برا سازمان   ، ی امروز   ی رقابت   ط یدر مح 

نوآور  ی ر ی ادگ ی به   ن   ی و  )ل   از ی مداوم  و    ماج یدارند 

که به بهبود عملکرد    ی سازمان   ی (. نوآور 2019  ، 1دری برنرو 

ا  م  ی رقابت   ت ی مز   جاد ی و  ا   کند، ی کمک  و    ها ده ی شامل 

با روش   ی ا تازه   ی ها ت ی فعال  تفاوت    ی ها است که  موجود 

؛ کریمی و سلطانیان،  3202،  2و همکاران  ی د ی دارند )دو 

ا 1403 اصل   ی نوآور   ن ی (.  نوع  دو  و    ی اکتشاف   ی به 

  رات یی بر تغ   ی اکتشاف   ی . نوآورشود ی م   م ی بردارانه تقس بهره 

و محصولات متمرکز است و معمولاً   ندها ی در فرآ   ی اد ی بن 

  دهد ی بازار پاسخ م   راتییو تغ   ان ی مشتر   د ی جد   ی ازها ی به ن 

همکاران،    ی )ل  برثون،  2021و  و  مورگان  در 2008؛   .)

محصولات    ی ج ی بردارانه بر بهبود تدر بهره   ی مقابل، نوآور 

ساختارها و    ت ی دارد و به تقو   د ی موجود تأک   ی ندها ی و فرآ 

)مولر و همکاران،    کند ی سازمان کمک م  ی فعل   ی ها ت ی قابل 

جنسن2013 همکاران،    3؛  بر   ، ی نوآور  (. 2006و  علاوه 

انگ   ر ی تأث  بر عملکرد سازمان،   یشغل   ت ی و رضا   زه ی مثبت 

ن  را  آنها فرصت توسعه    دهد ی م   ش ی افزا   ز ی کارکنان  به  و 

ب مهارت  و  م   ی ها ده ی ا   ان ی ها  و    4ی د ی )ع  دهد ی خلاقانه 

همکاران،  1398همکاران،   و  حیدری  برا1398؛    ی (. 

هر دو نوع    ان ی م   ی تعادل   د ی ها با بلندمدت، سازمان   ت ی موفق 

چابک   ی مفهوم   کنند؛ برقرار    ی نوآور  به   هیدوسو   ی که 

(  1991)   6(. مارچ2018و همکاران،    5معروف است )چن

نمود که تمرکز صرف    د ی مفهوم را مطرح کرد و تأک   ن ی ا 

بلندمدت را کاهش    ت یشانس موفق   ، ی نوع نوآور   ک ی بر  

    (. 2019  در، ی و برنرو   ماج ی )ل   دهد ی م 

مفاه   ی ک ی  نوآور   ن ینو   م ی از  حوزه  در  مؤثر    ی چابک ی،  و 

  ی ها و کارکنان برا سازمان   یی است که به توانا   ی ر ی ادگ ی 

  ده ی چ ی پ  ی ها و مؤثر در مواجهه با چالش   ع یسر   ی ر ی ادگ ی 

مفهوم را    ن ی ( ا 2000)   7نگری چ ی اشاره دارد. لومباردو و آ 

 
1 Limaj&Bernroider 
2. Dwivedi   

Jansen 3. 
3. Eydi 
4. Chen   

March 5. 
Eichinger&Lombardo 6.  

توانا به  شرا   د ی جد   ی ها مهارت   ی ر ی ادگ ی   یی عنوان   طی در 

تعر  ناآشنا  و  به کرده   ف ی دشوار  را  آن  بعدها  و  عنوان اند 

بر دست   ی ا ی ژگ ی و  نتا   ی اب ی که  نوآورانه تمرکز دارد،   ج ی به 

)آ   ف یتوص  لومباردو،    نگر یچ ی کردند  و 2004و  گراوت   .)

اند  ( نشان داده 2023)   9ر ی و د   ی پات ی ( و تر 2016)   8کالدول 

  رکنان کا   ی و آمادگ   ی ر ی پذ به انعطاف   ی ر ی ادگ ی   ی که چابک 

مداوم مرتبط   راتییو تغ   د ی جد   ی ها چالش   رش ی پذ   ی برا 

شده   ل ی تشک   رمجموعه یاز چهار ز   ی ر ی ادگ ی   ی چابک   است. 

  ی و چابک   ر یی تغ   ی ، چابک ی ذهن   ی افراد، چابک   ی است: چابک 

را   ی بند م ی تقس   ن ی ( ا 2003)   نگر ی چ ی . لومباردو و آ جه ی نت 

و    ی پات ی ( و تر 2016اند و گراوت و کالدول ) کرده   ی معرف 

 رمجموعهی ز   ر خاص ه   ی ها ی ژگ ی ( بر و 2021)   10سانکاران

و    د ی جد   ی ها ده ی ا   رش ی افراد به پذ  ی اند. چابک کرده   د ی تأک 

  ق ی و تلف   ل ی به تحل   ی ذهن   ی چابک   ط، ی از مح   ی ر یبازخوردگ 

چابک  فرآ   ر یی تغ   ی اطلاعات،  در  مشارکت   یندها ی به 

تغ   ی نوآور  عملکرد در شرا   جهی نت   ی و چابک   ر، ییو    ط یبه 

است.   مرتبط  داده   قات ی تحق  مختلف  که نشان  اند 

 عی سر   ل ی تحل  ، ی ر ی ادگ یبه    اقی چابک با اشت   رندگان ی ادگ ی 

انعطاف  و  نقش   ی ر ی پذ اطلاعات  مسائل،  با  مواجهه    ی در 

  ی ون ی )آز  کنند ی م  فا ی ا  دار ی پا  ی ها ی نوآور جاد ی در ا  ی د ی کل 

اوکس  سل 2019  چ، یوت یو  همکاران،    ی م ی ؛    11.( 1403و 

مح   ی ر ی ادگ ی   ن، یهمچن  در  موجب    ا ی پو   ی ها ط ی مستمر 

فرآ  افزا  ی ندها ی بهبود  و  ها  سازمان   یی کارا   ش ی خلاقانه 

عباس   ی م ی )کر   شود ی م  چابک 1397  ، ی و    ، ی ر ی ادگ ی   ی (. 

مح   ژه ی و به  در  سازمان   تواند ی م   ، ی رقابت   ی ها ط یدر  را  ها 

تر کند  و آماده   رتر ی پذ انعطاف  ی ط ی مح  رات ییمواجهه با تغ 

نوآور کالدول،    د ینما   جاد ی ا   ی مؤثر  ی ها ی و  و  )گراوت 

2016.) 

مفاه   ی ک ی عنوان  به   ی ر ی ادگ ی   ی چابک  در   ی د ی کل   م ی از 

نوآور    12شده است. دموس  ف یها تعر سازمان   ی توسعه و 

.Caldwell &Gravett  6 
.Dhir  & Tripathi, 7 

.Sankaran &Tripathi 9   
11 Azionya, & Oksiutycz 

DeMeuse 12. 
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چابک 2017)  توانا   ی ری ادگ ی   ی (  دانش   ی ر ی کارگ به   یی را 

که   ی در حال  کند، ی م  ی معرف د ی جد  ی ها ت یدر موقع  ی قبل 

)   1نسونیچ ی م  همکاران  ترک 2012و  را  آن  از    ی ب ی ( 

و تأمل    ی تعامل   ی ر ی ادگ ی   ، ی دآگاه بازخورد، خو   ی جستجو 

بورکدانند ی م  مشابه،  طور  به   .2   ( همکاران    3( 2016و 

اند کرده   ف ی تعر   ی ر ی ادگ ی   ی چابک   ی برا   ی هفت بعد رفتار

جستجو  شامل  جستجو   ی که  اطلاعات،    ی بازخورد، 

 یری پذ سک یر   ، ی فرد ن یب   ی ری پذ سک یر   ، ی همکار 

بر   ز ین   ی داخل   قات یتحق   است.   ش ی تأمل و آزما   ، ی عملکرد 

احمد کرده   دی تأک   ی ر ی ادگ ی   ی چابک   ت ی اهم  و    ی اند. 

 ( چابک 1401همکاران  که  دادند  نشان    ی راهبرد  ی ( 

م به  رابطه    ی انج ی عنوان  نوآور   ی اکتشاف   ی ری ادگ ی در   یو 

  ی نوآور زی آم ت ی موفق ی وکار عمل کرده و اجرامدل کسب 

کسب  تضم مدل  را  همچن کند ی م   ن ی وکار  و    ی باران   ن، ی . 

 ( تأث 1401همکاران  جهت   ر ی(  معنادار  و    ی ری گمثبت 

مدل    ی نوآور   ق ی را از طر   ی ن ی بر عملکرد کارآفر   ی ر ی ادگ ی 

اثبات رسانده کسب  و   ی زد ی ا   گر، ی د   ی سو  از   اند.  وکار به 

 ( نوآور 1400همکاران  بر  مؤثر  عوامل  به    ی سازمان   ی ( 

سازمان  فرهنگ  آموزش،  و    ی سازمان   ی توانمند   ، ی مانند 

نها   ی نوآور  ستم ی س  در  کردند.  و   ی محمد   ت، ی اشاره 

 رندهی ادگ ی سازمان  ن ی ( نشان دادند که ب 1398همکاران ) 

وجود دارد   ی اکارکنان ارتباط چندگانه   ی فرد  ت ی و خلاق 

مؤلفه  م   ی ها که  معنادار به   توانند ی آن  بهبود    ی طور  بر 

 باشند.  رگذار ی تأث   ت ی خلاق 

نشان   ن ی ا  اهم مطالعات  و    ی ر ی ادگ ی   ی چابک   ت یدهنده 

افزا   رنده ی ادگ ی سازمان   و    ، ی نوآور   ش ی در  عملکرد  بهبود 

 ها هستند. در سازمان   ت ی خلاق   ی ارتقا

  ران،یدر ادارات ورزش و جوانان ا   ژه ی و به   ی سازمان   ی نوآور 

سازگار  یی کارا   ش ی افزا   یبرا  تغ   ی و   یط ی مح  رات ییبا 

شرا   ی اد ی ز   ت ی اهم  در  ورزش،    ع ی سر   رات یی تغ   ط ی دارد. 

تا به سرعت    دهد ی ها امکان م به سازمان   ی ر ی ادگ ی   ی چابک 

 ندبرخوردار شو   ی رقابت   ی ا ی پاسخ دهند و از مزا   رات یی به تغ 

 
Mitchinson 12. 
Burke 13. 

 

همکاران،    4ی د ی )دو  ا   . ( 2021و  کمبود   ن ی با  حال، 

 یو نوآور   ی ر ی ادگ ی   ی چابک   ن ی جامع که رابطه ب   ی ها مدل 

 یها از چالش   ی ک ی کنند،    ل ی حوزه تحل  ن یرا در ا   ی سازمان 

  (. 2019  ، 5دری و برنرو   ماج ی است )ل   ی اصل 

سازمان امروز،  دنیای  برابر در  در  موفقیت  و  بقا  برای  ها 

تغییرات سریع محیطی نیازمند یادگیری مستمر و نوآوری  

ویژه در ادارات ورزش و جوانان ایران  هستند. این موضوع به

ویژه اهمیت  به از  توجه  با  که  چرا  است،  برخوردار  ای 

این  چالش خاص  مدیریتی  و  ساختاری  فرهنگی،  های 

بر  بخش، ضرورت طراحی مدل نوآوری سازمانی که  های 

احساس   وضوح  به  باشد،  داشته  تأکید  یادگیری  چابکی 

دهد تا به  ها امکان میشود. چابکی یادگیری به سازمانمی

سرعت به تغییرات پاسخ دهند و در نتیجه، مزایای رقابتی  

ارتباط   به  مختلف  تحقیقات  که  حالی  در  کنند.  کسب 

نوآ و  یادگیری  پرداخته چابکی  سازمانی  هنوز  وری  اند، 

زمینه   در  روابط  این  مؤثر  تحلیل  خصوص  در  خلاهایی 

ادارات ورزش و جوانان ایران وجود دارد. همچنین، با توجه 

ها و  ها، شناسایی فرصتهای خاص این سازمانبه ویژگی

میچالش واقعی  و  های  افزوده  تحقیق  غنای  به  تواند 

 .تر شدن نتایج آن را تضمین کندکاربردی

است    ی خلأ با ارائه مدل   نیبه دنبال پر کردن ا   ق ی تحق  ن ی ا 

چگونگ  ب   ی که  نوآور   ی ر ی ادگ ی   ی چابک   ن یارتباط   یو 

سازمان   ی سازمان  به  و  کند  روشن  ارتقاء را  در  ها 

نما   ی ر ی ادگ ی و    ی نوآور  ی ها ت ی قابل    ن ی ا   ج ی نتا   .  د ی کمک 

  ی طراح   ر د   گذاران است ی و س   ران ی به مد   تواند ی م   ق یتحق 

 یو بهبود چابک   ی نوآور   ج یترو   ی برا   ی موثر   ی ها ی استراتژ 

با    ژه، ی و رساند. به   ی ار ی   ی ورزش   ی ها در سازمان   ی ر ی ادگ ی 

تغ  به  ن  عی سر   رات یی توجه  بازار   ان ی مشتر   ی ازها ی در  و 

به ادارات ورزش و  تواند ی مدل جامع م  ک ی  جاد ی ورزش، ا 

بهره  با  تا  کند  کمک  چابک   ی ر ی گ جوانان   ،ی ر ی ادگ ی   ی از 

فرآ   ی موثر  ی ها ی نوآور  در  خود    ی سازمان   ی ندها یرا 

اصل ند ی نما   ی ساز اده ی پ هدف  و    ی طراح   ق یتحق   ن ی ا   ی . 

Dwivedi 1. 
2. Limaj. and Bernroider 
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 یبرا   ی عمل   ی راهنما   ک ی است که به عنوان    ی توسعه مدل 

ا  در  جوانان  و  ورزش  آن   رانی ادارات  به  و  کند  ها  عمل 

چالش  به  مؤثر  طور  به  تا  کند  پاسخ    ی ها کمک  موجود 

 خود را بهبود بخشند.  ی آور نو   ی ها ت ی دهند و قابل 
 

 شناسی پژوهشروش 

انجام شده است و   ی ف ی ک  وه یحاضر به ش   ی کاربرد  ق یتحق 

 یآور جمع   افته ی ساختار مه ی ن   ی ها مصاحبه   ق یها از طر داده 

تجز  تحل  ه ی و  نظر شده   ل ی و  استفاده،  مورد  روش   هی اند. 

چارمز است که شامل   انهی ساختارگرا   کرد ی با رو   اد ی بن داده 

برا نظام   یی رهنمودها  منعطف  و  و    ی آور جمع  ی مند 

. استفاده  باشد ی م   ه ی و ساخت نظر   ی ف ی ک   ی ها ه داد   ل ی تحل 

چارمز   انه ی ساختارگرا   کرد ی با رو   اد ی بنداده   ه ی از روش نظر 

  ن ییروش در کشف و تب  نی ا   تی قابل   ل ی دل به   قی تحق   نی در ا 

  ی ها تی از واقع   شده ی آور جمع   ی ها داده   ق ی از طر   ها ده ی پد 

ا شود ی م   ه یتوج   ی ن ی ع ا   کرد ی رو   ن ی.  پژوهشگران   نی به 

  ش ی از پ  ی ها ه ی بر نظر   ی اتکا   ی که به جا   دهد ی امکان را م 

داده  از  به موجود،  اصل ها  منبع   هی نظر   د ی تول   ی عنوان 

تول  ی برداربهره  به  و  جد   د ی کنند  زم  د ی دانش    نه ی در 

و   ی ر ی ادگ ی   ی و چابک   ی سازمان   ی نوآور  ادارات ورزش  در 

بر تعاملات  کرد ی رو  ن ی ا  د ی تأک  ن، یجوانان بپردازند. همچن 

اجتماع روابط  چابک   ی عوامل   لی تحل   امکان   ، ی و  بر    ی که 

.  آورد ی را فراهم م   رگذارند ی تأث   ی سازمان   ی و نوآور   ی ر ی ادگ ی 

در ادارات ورزش و جوانان که ممکن   ژه ی به و   ی ژگ ی و   ن ی ا 

کنند،    ر یی به سرعت تغ   ی ری ادگ ی و    ی نوآور   ی است الگوها 

 برخوردار است.   ی ا ژه ی و   ت ی از اهم

و خبرگان   ران ی پژوهش شامل مد   ن ی ا   ی جامعه آمار       

رفتار سازمان  و جوانان سراسر   ی حوزه  ادارات ورزش  در 

  ن یمنظور تضم ورود به پژوهش به   ی ارها ی کشور است. مع 

اند.  شده   ن یی تع   شده ی آورجمع   ی ها و اعتبار داده   ت ی ف ی ک 

مشارکت  با نخست،  کاف   د ی کنندگان  حوزه   ی تجربه  در 

د   اشته د   ی ورزش   ت ی ر ی مد  بتوانند  تا    ی ها دگاه ی باشند 

موضوعات مربوطه   ل ی به تحل   ی تر ق ی عم   ی و آگاه   ی ا حرفه

همچن منابع    یی آشنا   ن، ی بپردازند.  آموزش  مباحث  با 

  ی و چابک   ی سازمان   ی نوآور   م ی ارتباط مستق   ل ی دل به   ی انسان 

مد   ی ر ی ادگ ی  انسان   ت ی ر ی با  وجود   ی ضرور   ی منابع  است. 

 یورزش   ی ها سازمان   با مرتبط    یی اجرا   ا ی   ی سابقه پژوهش 

چراکه   ارهاست؛ ی مع  گر یاز د  ز یو ادارات ورزش و جوانان ن 

م   ن ی ا  کمک  مسائل  بهتر  درک  به  توانا کند ی سابقه    یی . 

تحل  و  مس   ل ی درک  توسعه  به  مربوط  و    ی شغل   ر یمسائل 

که   ی افراد   ی برا   ژه ی و به   ، ی ورزش   ی ها در سازمان   ی نوآور 

فرآ به  در  فعال  منابع    ت ی ر ی مد   ا ی   ی آموزش   ی ندها ی طور 

اهم   ی انسان  هستند،  کار  به  ا دارد.    ت یمشغول   نی در 

 یهدفمند و در دسترس برا  ی ر یگ پژوهش، از روش نمونه 

روش    ن ی کنندگان استفاده شده است. ا انتخاب مشارکت 

ا  پژوهشگران  م   ن ی به  را  شناسا   دهد ی امکان  با  و    یی که 

دانش و تجربه مرتبط با موضوع   ی که دارا  ی انتخاب افراد 

جمع   ق یتحق  به  قابل    ی ها داده   ی آور هستند،  و  مؤثر 

به اشباع    دن ی تا زمان رس  ی ر یگ بپردازند. نمونه   ی ماد اعت 

ها تا  داده   ی آورمعنا که جمع   ن ی به ا   ابد، ی ی ادامه م   ی نظر 

در پاسخ به سوالات   ی و معنادار   د ی که اطلاعات جد   ی زمان 

  ، ی طور کل ادامه خواهد داشت. به  د، ی ا ی پژوهش به دست ن 

کننده  مشارکت   21تا    12معمولاً با حدود    ی اشباع نظر 

ا 1397)محمدپور،    شود ی م   صل حا  در  که  مطالعه،    ن ی ( 

اطم  13تعداد   تا  است  انجام شده  حاصل   نان ی مصاحبه 

تمام  که  بررس   ی شود  مورد  موضوع  داده    ی ابعاد  پوشش 

هستند.    ل ی و قابل تحل   ی غن   ی ها به حد کاف اند و داده شده 

اعتبار پژوهش، تلاش شده    ت ی تقو   ی حاضر، برا   ق یدر تحق 

نمونه  تا  از    ی نتخاب ا   ی ها است  استفاده  با  و  دقت  به 

 . شوند   یی مشخص شناسا   ی ارها ی مع 

های متعددی  برای افزایش اعتبار و دقت نتایج، از تکنیک

تکنیک این  از  یکی  است.  شده  مثلثاستفاده  سازی  ها 

ای از جمله  ها است که با استفاده از منابع مختلف دادهداده

کننده و مستندات سازمانی، سعی  نظرات چندین مشارکت

تر و معتبرتر شوند. علاوه بر این،  ها دقیقشده است تا یافته

ها توسط ها توسط سایر پژوهشگران و تحلیلبازبینی داده

افراد دیگر نیز انجام شده است تا از بروز خطاهای احتمالی  

تحلیل دقت  افزایش  برای  همچنین،  شود.  ها،  جلوگیری 

شرکت تحلیلبازخوردهای  مورد  در  نهایی  کنندگان  های 

استجمع  لحاظ شده  نتایج  تفسیر  و در  در مورد   .آوری 
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اند  طور عمدی انتخاب شدهها بهها، مکانفرآیند مصاحبه

تا آرام و مناسب برای گفتگو و مصاحبه باشند، همچنین 

دقیقه   90تا    60طور میانگین  مدت زمان هر مصاحبه به

های عمیق آوری داده بوده است تا فرصتی کافی برای جمع

داده تحلیل  مراحل  در  شود.  کدگذاری فراهم  ابتدا  ها، 

مقدماتی برای شناسایی مفاهیم اولیه انجام شد و سپس  

تم به  متمرکز  کدگذاری  در  مفاهیم  مقولهاین  و  های  ها 

تم و  کدها  بین  ارتباط  شدند.  تبدیل  طریق  اصلی  از  ها 

به کدها  که  جایی  مداوم،  مقایسه  با  فرآیند  پیوسته  طور 

میداده داده  تطبیق  ساختار  ها  تا  گرفت  شکل  شوند، 

ب نهایی  آیدهمفهومی  ویژگی  .دست  تحقیق،  این  های  در 

مشارکتجمعیت  جنسیت، شناختی  شامل  کنندگان 

توجهی بر تحلیل  ها تأثیر قابلتحصیلات و سابقه کاری آن

نفر مرد    9نفر زن و   4کننده، مصاحبه 13ها دارند. از داده

می جنسیتی  تنوع  این  که  شناسایی  بودند  به  تواند 

ها و تجربیات مدیریتی در زمینه نوآوری های دیدگاهتفاوت

تنوع  همچنین،  کند.  کمک  یادگیری  چابکی  و  سازمانی 

تحصیلی، با حضور افراد دارای مدرک کارشناسی ارشد و  

تر مفاهیم مختلف را دکتری تخصصی، امکان تحلیل عمیق 

می نشانفراهم  و  بالای  آورد  تخصص  دهنده 

های سابقه  کنندگان است. از سوی دیگر، تفاوتمشارکت

آورد که سال( این امکان را به وجود می 17تا  4کاری )از 

دیدگاه و  فرآیندهای  تجربیات  با  رابطه  در  مختلفی  های 

سازمانی و چابکی یادگیری شناسایی شود، که در نهایت  

تحلیل غنای  پبه  بهتر  درک  و  مطالعه  دیدهها  مورد  های 

می جدول    .کندکمک  و   1در   تی جمع   ی ها ی ژگ ی به 

 شرکت کنندگان در پژوهش اشاره شده است.  ی شناخت 

 

 جمعیت شناختی شرکت کنندگان در پژوهش  یژگیو .  1جدول  

 سابقه کاری  تحصیلات جنسیت  شماره مصاحبه ردیف

1م   1  7 کارشناسی ارشد  زن 

2م   2  12 دکتری تخصصی مرد  

3م   3  17 دکتری تخصصی مرد  

 4 کارشناسی ارشد  زن 4م   4

5م   5  5 دکتری تخصصی زن 

 4 کارشناسی ارشد  مرد  6م   6

7م   7  6 دکتری تخصصی مرد  

8م   8  11 دکتری تخصصی مرد  

9م   9  9 کارشناسی ارشد  زن 

10م   10  14 دکتری تخصصی مرد  

11م   11  8 کارشناسی ارشد  مرد  

12م   12  11 کارشناسی ارشد  مرد  

13م   13  16 دکتری تخصصی مرد  
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  ، یکم   یهامانند روش   ز ین  ی فیک  قی تحق  یهاروش   یابیدر ارز
  ن ی وج د دارد. با ا  ییایاوتبار و پا  ریخاص نظ  ییبه ابزارها  ازین

مشابه    یا ه یبه ش  ییای، اوتبار و پایف یک  یهاحال، در پژوهش
 یدرون   یمنطق و مبان  رایز  ش د، ینم  فیتعر  یکم   ی هابا روش 

تأو  ریتفس  یهابر جنبه   یف یک  قیتحق  یبرا  است ار است.  لیو 
و سنجش مستمر که در    سهی، از مقاقی تحق  یدرون   یاوتبارسنج
به تن ع   ن،یشده، بهره گرفته شد. همچن  فیتعر  ادیبنروش داده

 ی ش ندگان ت جه شد. در اوتبارسنجمصاحبه  ییو اجرا  یتخصص 
 همهار به کار گرفته شد.  یاوضا و بررس  قی روش تطب  ،یرونیب

ها، در مصاحبه  افتهیساخت  ی ندهای، از فراییایپا  نیتضم  یبرا
 تهیها، و نظرات کمداده   ریثبت و تفس  یبرا  قی دق  یسازمانده

  ی و اجرا  یابیارز  یراهنما )شامل استادان راهنما و مشاور( برا
 .برنامه مصاحبه استفاده شده است
شناسی وجود دارد  های روش در این تحقیق، برخی محدودیت

ها تأثیر بگذارند.  پذیری یافتهکه ممکن است بر اعتبار و تعمیم

گیری باشد،  ها ممکن است تعصب نمونهیکی از این محدودیت

نمونه روش  از  انتخاب  زیرا  برای  هدفمند  گیری 

کنندگان استفاده شده است. این روش ممکن است مشارکت

های مشابه انتخاب شوند،  باعث شود که افراد خاص با ویژگی

می تعمیمکه  به  وسیعتواند  سطح  در  نتایج  تر  پذیری 

ها به  پذیری یافتهعلاوه، تعمیمهایی ایجاد کند. بهمحدودیت

زیرا سازمان باشد،  محدود  است  ممکن  مختلف  شرایط  و  ها 

وانان  گیری فقط از مدیران و خبرگان حوزه ورزش و جنمونه 

 .انجام شده است

 هاافتهی

جمع با  تحل  یآورهمزمان  به    ها افتهیها،  داده  ل یو 

و    ج یاصلاح نتا  یکنندگان ارائه شد و نظرات آنها برامشارکت

فرآ پا  ل یتحل  ندیبهبود  در  گرفت.  قرار  استفاده    ان یمورد 

مشارکت  هاافتهی  ،یکدگذار اعضابه    تهیکم  یکنندگان، 

پس    و خارج از نمونه پژوهش ارائه شد    ینظرانراهنما، و صاحب

پژوهش    یهابه پرسش  ییپاسخ نها  ،یاز اعمال نظرات اصلاح

 ذکر شده است.  2نتایج کدگذاری در جدول  . دیگرد  نیتدو
 ی تحقیق ها مصاحبه. نتایج کدگذاری 2جدول 

 مفاهیم اولیه  مفاهیم متمرکز  کدهای نظری

  به  قیتشو فرهنگ نوآورانه 

ی ر یپذسکیر  

 .شوند  یتلق  یریادگی  یهاکه در آن خطاها به عنوان فرصت  ییفضا  جادیا

 کارکنان برای یادگیری چابک. به    قیو تشو  زی ارائه جوا

 .نوآورانه  یهاده یتبادل نظر در مورد ا  یها و جلسات برا کارگاه   یبرگزار 

 .شکست  رشی مثبت در پذ  یکردهایتوسعه رو

 پذیری فراهم کردن دسترسی به مشاوران و کارشناسان در زمینه ریسک

 های مدیریت ریسککارکنان در مورد روش و یاددهی  آموزش  

 ریسک پذیر.   برای کارکنان  یادگیری بیشترهای  فراهم کردن فرصت

 انه. نوآور  یهاپروژه   ی یادگیری و توسعهبرا   یاچندرشته   یهامیت  جادیا و مشارکت   یهمکار 

 در جهت تسهیم دانش.   مختلف سازمان  یهابخش   نیارتقاء ارتباطات ب

 و یادگیری بیشتر   هاده یتبادل ا  لیتسه   یبرا   نیآنلا  یاستفاده از بسترها 

 و اطلاعات.   اتیتبادل تجرب  یمشترک برا   یهانشست   یبه برگزار   قیتشو

 .ها و اطلاعات در سازمانهای ارتباطی مستقیم برای تبادل ایده فراهم کردن راه 

 کارکنان به منظور بهبود همکاری   نظرات  آوریجمع   اندازی سیستم راه 

 ایجاد روابط مثبت در میان اعضای گروه تلاش در راستای  

رهبری حمایت  

 گرایانه 

 یادگیری کارکنان   و حل مشکلات  ییشناسا  یجلسات مشاوره برا   یبرگزار  ی ا مشاوره   یرهبر

 خلاقانه   یهای ریگمیتصمیادگیری در جهت  از کارکنان در    تیحما

 .که به رشد کارکنان توجه دارد  یخدمات  یفلسفه رهبر  جیترو

 ی. بهبود عملکرد رهبر  یبرا  نسبت به یادگیری کارکنان  استفاده از بازخورد
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  یهاارزش   جیترو

 نوآورانه 

 باد تاکید بر یادگیری   نوآورانه  عملکرد  نهیدر زم  یآموزش  یهابرنامه   جادیا

 .نوآورانه  یهاارزش   یو بررس   نییتع  یجلسات برا   یبرگزار 

 .نوآورانه به عنوان الگو  یهات یموفق  شینما

 .روزمره  یهای ر یگمیدر تصم  ینوآور   هیروح  تیتقو

 ایجاد فضایی برای به اشتراک گذاری دانش 

  یازهاین لیتحل

 ی سازمان

 .کارکنان  یازهاین  ییشناسا  یبرا  هایاستفاده از نظرسنج ازها ین  ییشناسا

 .نقاط ضعف  صیتشخ  ی موجود برا  یهاداده  ل یو تحل  هیتجز

 .هاچالش   ییشناسا  یبرا  یجلسات بحث گروه  یبرگزار 

 .شدهآموخته   یهااستخراج درس   یگذشته برا  اتیتجرب  یبررس

 .ازهاین  یبندت یاولو  یمشخص برا  یارها یمع  جادیا ازها ین  یبندت یاولو

 .ازهاین  یابی ارز  یبرا  یلیتحل  یهااستفاده از مدل 

 .هات یاولو  نییتع  یبرا   یریگمیتصم  یهانشست   یبرگزار 

 ی برای اولویت بندی نیازها ریگمیتصم  ندیدر فرآ  استفاده از نظرات کارکنان

  ی ندهایفرا

 ی پردازدهیا

  یفضا برا   جادیا

 ی پردازده یا

 .تفکر نوآورانه  کیتحر  یخلاقانه برا   یهاطیمح  یطراح

 .منظم  یجلسات طوفان فکر  یبرگزار 

 .هاده یا  یآورجمع   یبرا  تالیجید  یاستفاده از ابزارها 

 .هاده یتوسعه ا  ی ها برابخش   نیب  یبه همکار  قیتشو

و انتخاب    یابیارز

 هاده یا

 .هاده ی ا  یبرا  یابیارز  یارها یتوسعه مع

 .هاده یا  نیانتخاب بهتر  یمسابقات برا   یبرگزار 

 .یابیارز  ندیدر فرآ  نفعانیمشارکت ذ

 .هادهیبهبود ا  یساختار بازخورد برا   جادیا

  ییکارا شی افزا

 ی و اثربخش 

 .بهتر  یریگمیتصم  یبه اطلاعات برا   ی آساندسترس ندها یبهبود فرآ

 از منابع موجود در سازمان   ترنهیاستفاده به

 .های نوآورانهها با استفاده از روش بهبود کارایی و کاهش هزینه 

 .ییکارا  یر یگاندازه   یعملکرد برا   یاستانداردها

 های جدید ها و روش ها با استفاده از فناوری کاهش زمان انجام پروژه 

 .ینوآور   یمنظم از دستاوردها  یریگگزارش  جینتابهبود  

 .بر عملکرد سازمان  های نوآور   ریتأث  ل یو تحل  هیتجز سیستم

 .های و پس از نوآور   شی عملکرد پ  سهیمقاتوانایی  

 های رقابتیتقویت موقعیت سازمان از طریق نوآوری و خلق مزیت 

 .بر خدمات ارائه شده  ینوآور   ریتأث  یساز شفاف 

  یتوانمندساز

 کارکنان 

 .کارکنان  یهاارتقاء مهارت   یمنظم برا   یآموزش  یهادوره   دسترسی راحت به بهینه  توانمندسازی

 ی کارکنانمداوم و توسعه فرد  یریادگی

 .یعمل  یهاکسب تجربه   یبرا  یکارآموز  یبسترهابه وجود آمدن  

 .یشغل  ریدر مس  شرفتیپ  یبرا   یشغل  یهافرصت   بهبود

 .هایریگمیمشارکت در تصم  یبرا  توانمندسازی کارکنان مشارکت   شیافزا
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 در ارائه نظرات و انتقادهای نوآورانه در سازمان   توانمندسازی کارکنان

 انه سازمان نوآور   یندها یدر فرآکارکنان و مدیران  فعال    مشارکت 

 و بین گروهی در سازمان   تقویت ارتباطات بین فردی

 توانمندسازی در راستای حل مسائل سازمانی به صورت گروهی 

ارتقای  

 ی پذیر تطبیق

 کارکنان در اثر توانمندسازی   های چندوجهیمهارت افزایش  

 حاصل از چابکی یادگیری   با تغییرات محیطیکارکنان  تطابق سریع  

 گویی به نیازهای متغیر ذینفعان پاسخ توانمندسازی در جهت  

 .های ن ینهای بمندمدت سازمان با استفاده از فناوری ت سعه ظرفیت پایداری سازمانی  توسعه پایدار 

 .ن اوری در استفاده از منابع داخمی برای افزایش خ دکفایی

 .افزایش پایداری مالی از طریق خمق خدمات جدید و ن اورانه

پایداری زیست  

 محیطی

 .از طریق ن اوریی ورزش قابمیت سازگاری بیشتر با تغییرات محیط 

 .محیطیهای پایدار برای کاهش اثرات منفی زیستاستفاده از ن اوری 

 ی ن اور در جهت حفظ محیط زیست.هاروش استفاده از 

 
در ادارات ورزش و ج انان شامل فرهنگ   یریادگی  یبر چابه  یمبتن  یسازمان  یمؤثر بر ن اور  یها شاخصی تحقیق  هاافته بر اساس ی

کارکنان، و    یت انمندساز  ،یو اثربخش  ییکارا  شیافزا  ،یپردازدهیا   یندها یفرا  ،یسازمان   یازهاین  لیتحم  انه،یگراتی حما  ین اورانه، رهبر
 است.  داریت سعه پا

 
 

جوانان ی در ادارات ورزش و ریادگی ی بر چابکمبتنی  ی سازمان ینوآورمدل .  1شکل  



 108 ( 101-114) 1403 زیی، پا43 یاپ ی، پ3، شماره   1403سال  ،یورزش تیری در مد یکاربرد یهاپژوهش   یمجمه ومم

 

 ی ر ی گ   جه ی بحث و نت 

نوآور   ی پرشتاب و رقابت   ی ا ی دن   در  از عوامل    ی ک ی به عنوان    ی امروز، 

پا   ت ی موفق   ی برا   ی د ی کل  م سازمان   ی دار ی و  شناخته  ا شود ی ها    ن ی . 

  ی ط ی مح   ع ی و جوانان که با تحولات سر   ی ورزش   ی ها در سازمان   ت ی اهم 

ن  پاسخگو   از ی و  انتظارات ذ   یی به  مواجه هستند، دوچندان    نفعان ی به 

، که به عنوان  ی ر ی ادگ ی  ی . چابک ( 1402)فراهانی و همکاران ،    است 

برا   یی توانا  تطب   ع ی سر   ی ر ی ادگ ی   ی سازمان  تغ   ق ی و    ف ی تعر   رات یی با 

در    ی و ارتقاء نوآور  جاد ی ا  ی برا   ی ضرور  ی ها از مؤلفه  ی ک ی به   شود، ی م 

شده است. از آنجا که ادارات ورزش و جوانان به    ل ی ها تبد سازمان   ن ی ا 

و جوانان در    ی ورزش   ی ها ت ی فعال   ج ی توسعه و ترو   ی اصل   ی عنوان نهادها 

مدل    ی طراح   ، ( 1402)حبیب پور و همکاران ،    کنند ی م   ت ی جامعه فعال 

عملکرد    ت ی به تقو   تواند ی م   ی ر ی ادگ ی   ی بر چابک   ی مبتن   ی سازمان   ی نوآور 

راستا،    ن ی ا   در   کمک کند.   د ی جد   ی ها نهادها در مواجهه با چالش   ن ی ا 

و ارائه    ی سازمان   ی عوامل مؤثر بر نوآور   یی مطالعه با هدف شناسا   ن ی ا 

در ادارات ورزش و جوانان   ی ر ی ادگ ی  ی بر چابک   ی مبتن  ی کاربرد   ی مدل 

 انجام شده است. 

فرهنگ نوآورانه به عنوان    ت ی دهنده اهم نشان   ق ی تحق   ن ی ا   ج ی نتا      

  ی ر ی ادگ ی   ی بر چابک   ی مبتن   ی سازمان   ی نوآور   ی اصل   ی ها از شاخص   ی ک ی 

ی تحقیق ایزدی و  ها افته بر اساس ی   در ادارات ورزش و جوانان است. 

  بر نوآوری سازمانی   فرهنگ سازمانی   و   آموزش ،    ( 1400همکاران ) 

اقدام، به ارتقاء    ن ی چند   ق ی از طر   ی ر ی پذ سک ی به ر   ق ی تشو .  است   مؤثر 

است که در    یی فضا   جاد ی اقدامات شامل ا   ن ی . ا کند ی کمک م   ی نوآور 

  ن، ی . همچن شوند ی م   ی تلق   ی ر ی ادگ ی   ی ها آن خطاها به عنوان فرصت 

جوا  تشو   ز ی ارائه  برا   ق ی و  کارکنان  برگزار   ی ر ی ادگ ی   ی به    ی چابک، 

نظر  کارگاه  تبادل  جلسات  و  توسعه    ی ها ده ی ا   درباره ها  و  نوآورانه، 

فرهنگ است.    ن ی ابعاد ا   گر ی شکست از د   رش ی مثبت در پذ   ی کردها ی رو 

  نه ی به مشاوران و کارشناسان در زم   ی به علاوه، فراهم کردن دسترس 

  سک ی ر   ت ی ر ی مد   ی ها و آموزش کارکنان در مورد روش   ی ر ی پذ سک ی ر 

اقدامات  جمله  م   ی از  که  وضع   تواند ی است  بهبود  در    ی وآور ن   ت ی به 

فرصت  کردن  فراهم  کند.    ی برا   شتر ی ب   ی ر ی ادگ ی   ی ها سازمان کمک 

  ی همکار   . کند ی فرهنگ کمک م   ن ی ا   ت ی به تقو   ز ی ن   ر ی پذ سک ی کارکنان ر 

  ی ها م ی ت   جاد ی فرهنگ، با ا   ن ی از ا   ی گر ی و مشارکت به عنوان عنصر د 

  یی نوآورانه، نقش بسزا   ی ها و توسعه پروژه   ی ر ی ادگ ی   ی برا   ی ا چندرشته 

مختلف    ی ها بخش   ن ی منجر به ارتقاء ارتباطات ب   تواند ی امر م   ن ی دارد. ا 

  ل ی سه ت   ی برا   ن ی آنلا   ی دانش شود. استفاده از بسترها   م ی سازمان و تسه 

  ی مشترک برا   ی ها نشست   ی برگزار   شتر، ی ب   ی ر ی ادگ ی و    ها ده ی تبادل ا 

  م ی مستق   ی ارتباط   ی ها و اطلاعات، و فراهم کردن راه   ات ی تبادل تجرب 

هستند که    ی و اطلاعات در سازمان از جمله اقدامات   ها ده ی تبادل ا   ی برا 

 . ( 2021،  و همکاران  ی مکتب  ی زان ی د )  کنند ی کمک م  ی همکار  ن ی به ا 

منظور    ی آور جمع   ستم ی س   ی انداز راه   ت، ی نها   در  به  کارکنان  نظرات 

  ی اعضا   ان ی روابط مثبت در م   جاد ی ا   ی و تلاش در راستا   ی بهبود همکار 

فرهنگ نوآورانه و    ن ی ا   ت ی به تقو   تواند ی است که م   ی از موارد   ز ی گروه ن 

  ن ی در ادارات ورزش و جوانان منجر شود. ا   ی ر ی ادگ ی   ی چابک   ش ی افزا 

م   ج ی نتا  مبتن   ک ی که    دهد ی نشان  نوآورانه  تشو   ی فرهنگ  به    ق ی بر 

همکار   ی ر ی پذ سک ی ر  چشمگ   تواند ی م   ی و  و    ی ر ی بهبود  عملکرد  در 

 کند.   جاد ی ا   ی ورزش   ی ها سازمان   ی نوآور 

و جوانان    ی ا و مشاوره   انه ی گرا ت ی حما   ی رهبر        ورزش  ادارات  در 

مهم  تقو   ی نقش  نوآور   ی ر ی ادگ ی   ی چابک   ت ی در  دارد.    ی سازمان   ی و 

  یی شناسا   ی برا   ی ا جلسات مشاوره   ی برگزار   ق ی از طر   ی ا مشاوره   ی رهبر 

مشکلات   حل  حما   ی ر ی ادگ ی و  آن   ت ی کارکنان،  جهت  از  در  ها 

که به رشد    ی خدمات   ی فلسفه رهبر   ج ی خلاقانه، و ترو   ی ها ی ر ی گ م ی تصم 

)فراهانی    دارد   ی نوآور   ش ی در افزا   یی بسزا   ر ی تأث   کند، ی کارکنان توجه م 

  ، همکاران  ا ( 1401و  بر  علاوه  به    ن، ی .  نسبت  بازخورد  از  استفاده 

رهبر   ی ر ی ادگ ی  عملکرد  بهبود  به  هماهنگ   ی کارکنان  با    شتر ی ب   ی و 

  ق ی از طر   ز ی نوآورانه ن   ی ها ارزش   ج ی ترو   . کند ی کمک م   ی سازمان   ی ازها ی ن 

  ی ر ی ادگ ی بر عملکرد نوآورانه و    د ی با تأک   ی آموزش   ی ها برنامه   ی برگزار 

نوآورانه، و    ی ها ارزش   ی و بررس   ن یی تع   ی جلسات برا   ی مداوم، برگزار 

الگوها   ی ها ت ی موفق   ش ی نما  عنوان  به  تقو الهام   ی نوآورانه    ت ی بخش 

روزمره    ی ها ی ر ی گ م ی در تصم   ی ر نوآو   ه ی روح   ت ی تقو   ن، ی . همچن شود ی م 

ا  اشتراک   ی برا   یی فضا   جاد ی و  م   ی گذار به  در  به    ان ی دانش  کارکنان 

تسه   ش ی افزا  و  م   ی ها ده ی ا   م ی تعاملات  کمک  ا کند ی نوآورانه    ن ی . 

و ارتقاء    ی ر ی ادگ ی   ی باعث بهبود چابک   توانند ی در مجموع م   کردها ی رو 

 عملکرد نوآورانه در ادارات ورزش و جوانان شوند. 

  ک ی عنوان  در ادارات ورزش و جوانان به   ی سازمان   ی ازها ی ن   ل ی تحل       

  ی سازمان   ی ر ی ادگ ی   ی بهبود عملکرد و ارتقاء چابک   ی برا   ی ات ی ح   ند ی فرآ 

  یی است: شناسا   ی شامل دو مرحله اصل   ند ی فرآ   ن ی . ا شود ی محسوب م 

اولو   ازها ی ن  از طر آن   ی بند ت ی و  به    ها ی نظرسنج   ق ی ها. سازمان  اقدام 

و    ی واقع   ی ازها ی تا ن   کند ی از کارکنان م   م ی مستق   ی ها داده   ی آور جمع 

  ل ی و تحل   ه ی تجز   ن، ی کند. علاوه بر ا   یی ها را شناسا روزمره آن   ی ها چالش 

گذشته به سازمان کمک    ج ی موجود مانند سوابق عملکرد و نتا   ی ها داده 

. جلسات بحث  د ی موجود را کشف نما   ی تا نقاط ضعف و خلأها   کند ی م 

مد   ان ی م   ی گروه  و  شناسا   ز ی ن   ران ی کارکنان    ی ها چالش   یی امکان 
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م   ی د ی کل  فراهم  همچن آورد ی را  برا   ات ی تجرب   ی بررس   ن، ی .    ی گذشته 

درس  آن آموخته   ی ها استخراج  از  استفاده  و  بهبود  شده  در  ها 

سازمان    ازها، ی ن   یی دارد. پس از شناسا   ت ی م سازمان اه   ی آت   ی ندها ی فرآ 

مع   د ی با  از  استفاده  آن   ی ارها ی با  اولو مشخص،  را  کند.    ی بند ت ی ها 

فور   ت ی اهم   زان ی م   ی اب ی ارز   ی برا   توانند ی م   ی ل ی تحل   ی ها مدل    ت ی و 

گ   ی ازها ی ن  قرار  استفاده  مورد  برگزار رند ی مختلف    ی ها نشست   ی . 

  ی اصل   ی ها ت ی اولو   ن یی و کارکنان به تع  ران ی مد   حضور با   ی ر ی گ م ی تصم 

  ند ی استفاده از نظرات کارکنان در فرآ   ت، ی . در نها کند ی سازمان کمک م 

  ی و مبتن   تر ق ی دق   ها ی ر ی گ م ی که تصم   شود ی باعث م   ازها ی ن   ی بند ت ی اولو 

و    یی به شناسا   افته ی ساختار   کرد ی رو   ن ی ا   باشند.   ی سازمان   ی ها ت ی بر واقع 

موثرتر به رفع    ی تا سازمان به شکل   کند ی کمک م   ازها ی ن   ی بند ت ی اولو 

و    ی واقع   ی ازها ی خود را بر اساس ن   ی ها ی ز ی ر مشکلات بپردازد و برنامه 

 کند.   م ی کارکنان تنظ   ی فور 

سازمان   ی پرداز ده ی ا   ی ندها ی فرآ        از    ی ورزش   ی ها در  جوانان،  و 

.  شوند ی و توسعه مستمر محسوب م   ی ارتقاء نوآور   ی برا   ی د ی عناصر کل 

  ی آور تفکر خلاقانه و جمع   ی مناسب برا   یی فضا   جاد ی ابتدا با ا   ند ی فرآ   ن ی ا 

تفکر نوآورانه    تواند ی خلاقانه م   ی ها ط ی مح   ی . طراح شود ی آغاز م   ها ده ی ا 

ک  در  آن   ک ی تحر   ارکنان را  شود  باعث  و  ا کرده  و    د ی جد   ی ها ده ی ها 

همچن   ی متفاوت  کنند.  مطرح  فکر   ی برگزار   ن، ی را  طوفان    ی جلسات 

مؤثر است که امکان تبادل    ار ی بس   ی ابزار گروه   ک ی منظم به عنوان  

.  آورد ی را فراهم م   ی تعامل   ی فضا   ک ی ها در  آن   ل ی و تحل   ه ی و تجز   ها ده ی ا 

وجود نوآوری در سازمان باعث عملکرد بهتر کارکنان و افزایش میزان  

دهد  شود. این فضا به کارکنان اجازه می انگیزه و رضایت شغلی آنها می 

ها  های خلاقانه خود را بیان کنند و در نتیجه به توسعه مهارت تا ایده 

علاوه  (.  1398عیدی و همکاران،  )   ابند ی های جدید دست  و شایستگی 

به سازمان    ن، ی آنلا   ی ها و پلتفرم   تال ی ج ی د   ی ابزارها استفاده از    ن، ی بر ا 

و به سرعت    ی آور تر جمع گسترده   ی را به شکل   ها ده ی تا ا   کند ی کمک م 

 گر یاز د  یپردازدهیا  یندها یو فرا  یسازمان  یازها ین  لیتحم  کند.   ی بررس 

ن اور  یدیکم  یندهایفرا ارتقاء  شناسا  یدر  طر  ازهاین  ییهستند.    ق ی از 
ها با استفاده از ان   یبندتیو سپس اول   ،یو جمسات گروه  های نظرسنج

م  یارهایمع کمک  سازمان  به  تصم  کندیمشخص،  و   ماتیتا  اگاهانه 
جمسات ط فان    یبرگزار  ن،ی. در کنار اردیم ج د بگ  یهاتیبر واقع  یمبتن
 یفرصت  ها،دهیتبادل ا  لیتسه   یبرا  نیانلا  ی هاو استفاده از پمتفرو  یفهر
 ی . ت انمندسازاوردیفراهم م  یو کاربرد  ی ومم  یهاین اور  جادیا  یرا برا

ان فعال  مشارکت  ارتقاء  و  فراکارکنان  در  د  یندهایها  از    گر ین اورانه، 

  ن ی در ا   .رودیبه شمار م  یریادگی  یو چابه   ین اور  تیدر تق   ؤثرو امل م

  تواند ی از ادارات ورزش و جوانان م   ی مطالعات مورد   ا ی ها  راستا، مثال 

کند و نشان دهد که    ت ی را تقو   کردها ی رو   ن ی بودن ا   ی اعتبار و کاربرد 

ا  پ   ن ی چگونه  اگرچه به    ن، ی اند. همچن شده   ی ساز اده ی اصول در عمل 

پلتفرم  از  با   ن ی آنلا   ی ها استفاده  اما  است،  شده  اهم   د ی اشاره    ت ی بر 

دسترس   موزش آ  ا   ی و  برا پلتفرم   ن ی به  تأک   ی تمام   ی ها    د ی کارکنان 

)ارزشمند و     ابد ی   ش ی ابزارها افزا   ن ی ها از ا آن   ی ور شود تا بهره   ی شتر ی ب 

  ا ی پو   یی ها سازمان   جاد ی جامع، قادر به ا   کرد ی رو   ن ی . ا ( 1400همکاران ،  

به سرعت واکنش نشان    ی ط ی مح   رات یی و نوآورانه است که بتوانند به تغ 

چالش  برابر  در  و  باش دهند  مقاوم  همکار   ق ی تشو   . ند ها    ان ی م   ی به 

است که به توسعه و    ی عوامل   گر ی از د   ز ی مختلف سازمان ن   ی ها بخش 

وجود    ه را ب   ی و کاربرد   ی عمل   ی ها ی کمک کرده و نوآور   ها ده ی ارتقاء ا 

بعد   در   . آورد ی م  ا   ی اب ی ارز   ، ی بخش  انتخاب  .  رد ی گ ی صورت م   ها ده ی و 

مع   ن ی ا   ی برا  توسعه  ع   ی ارها ی منظور،  و    ی اب ی ارز   ی برا   ی ن ی مشخص 

را بر اساس    ها ده ی ا   ن ی و کارآمدتر   ن ی است تا بتوان بهتر   ی ضرور   ها ده ی ا 

  ی برگزار   ن، ی موجود انتخاب کرد. همچن   ی ها ت ی سازمان و قابل   ی ازها ی ن 

  زه ی جذاب است که انگ   ی کرد ی رو   ها، ده ی ا   ن ی بهتر انتخاب    ی مسابقات برا 

سازنده  رقابت  ا   ان ی م   ی ا و  ا کند ی م   جاد ی کارکنان  در    ند، ی فرآ   ن ی . 

  کند ی به سازمان کمک م   ی ر ی گ م ی و تصم   ی اب ی در ارز   نفعان ی مشارکت ذ 

ساختار    ک ی   ت، ی کرده و در نها   ی مختلف بررس   ی ها را از جنبه   ها ده ی تا ا 

زمانی که کارکنان    ها فراهم کند. آن   لاح بهبود و اص   ی بازخورد مؤثر برا 

خوبی و  توانند با تغییرات جدید به چابکی یادگیری بالایی دارند، می 

های نوآورانه را در سازمان مطرح کنند. به  سریع سازگار شوند و ایده 

های  حل های نوآوری شامل توانایی ارائه راه عبارت دیگر، بهترین شیوه 

منحصر به فرد، گنجاندن بازخورد برای نتایج بهتر و توسعه آزمایشات  

 . ( 2023  و دیر،   برای آزمودن مفاهیم است )تریپاتی 

  ژه ی ها به و در سازمان   ی و اثربخش   یی کارا   ش ی افزا   ها افته بر اساس ی       

قابل تحقق    ج ی و نتا   ندها ی بهبود فرآ   ق ی در حوزه ورزش و جوانان از طر 

به و مستمر در سازمان   ی ر ی ادگ ی   است.  و    ا ی پو   ی ها ط ی در مح   ژه ی ها، 

  د ی جد   ی ها ی نوآور   جاد ی خلاقانه و ا   ی ندها ی موجب بهبود فرآ   ، ی رقابت 

  کند ی و رشد سازمان کمک م   یی کارا   ش ی به افزا   ت ی که در نها   شود ی م 

عباسی،   و  مهم   ی ک ی   . ( 1397)کریمی  ا گام   ن ی تر از  در  راستا،    ن ی ها 

تصم   ی دسترس  که  است  اطلاعات  به  و    ع ی سر   ی ها ی ر ی گ م ی آسان 

م   ی تر ق ی دق  به سازد ی را ممکن  استفاده  ن   نه ی .  به    ز ی از منابع موجود 

  گر، ی د   ی . از سو شود ی منجر م   یی کارا   ش ی کاهش هدررفت منابع و افزا 

روش  از  م   ی ها استفاده  و    ها نه ی هز   تواند ی نوآورانه  داده  کاهش  را 

  ی ارها ی مع   جاد ی عملکرد و ا   ی دهد. استانداردساز   ش ی را افزا   ی ور بهره 



 110 ( 101-114) 1403 زیی، پا43 یاپ ی، پ3، شماره   1403سال  ،یورزش تیری در مد یکاربرد یهاپژوهش   یمجمه ومم

 

است که به    ی د ی از جمله اقدامات کل   یی سنجش کارا   ی مشخص برا 

ا کند ی کمک م   ندها ی فرآ   تر ق ی دق   ی اب ی ارز  بر  کاهش زمان    ن، ی . علاوه 

  شرفته، ی پ   ی ها و روش   ن ی نو   ی ها ی فناور   ی ر ی کارگ ها با به انجام پروژه 

وظا  انجام  بخش   ف ی سرعت  بهبود  بهره   ده ی را  موجب    شتر ی ب   ی ور و 

( نیز بر نقش  1403. در این خصوص  اسماعیلی و همکاران ) شود ی م 

  ی ر ی گ گزارش   ج، ی بهبود نتا   نه ی زم   در   . فناوری در ورزش اشاره کردند 

دستاوردها  از  مد   تواند ی م   ی نوآور   ی منظم  عملکرد    ت ی ر ی به  بهتر 

بر عملکرد    ها ی نوآور   ر ی تأث   ل ی و تحل   ه ی تجز   ستم ی سازمان کمک کند. س 

  ها ی و نوآور   رات یی تغ   ی که اثربخش   آورد ی امکان را فراهم م   ن ی سازمان ا 

ارز  دقت  همچن   ی اب ی به  پ   سه ی مقا   ن، ی شود.  از    ش ی عملکرد  پس  و 

و    یی نقاط قوت و ضعف را شناسا  دهد ی اجازه م   ت ی ر ی به مد   ها ی نوآور 

و    ی نوآور   ق ی سازمان از طر   ت ی موقع   ت ی را اصلاح کند. تقو   ندها ی فرآ 

افزا   تواند ی م   ی رقابت   ی ها ت ی مز   جاد ی ا  به  در    ی اثربخش   ش ی منجر 

اساس   ی ک ی   ی سازمان   ی نوآور بلندمدت شود.   عوامل  بهبود    ی برا   ی از 

(.  2021  کاران، و هم   ی د ی است )دو   دار ی پا   ی رقابت   ت ی مز   جاد ی عملکرد و ا 

خدمات ارائه شده، اعتماد کارکنان    بر   ی نوآور   ر ی تأث   ی ساز شفاف   تاً، ی نها 

 . دهد ی م   ش ی سازمان را افزا   ی کل   ی ور کرده و بهره   ت ی را تقو   نفعان ی و ذ 

  یی ندها ی فرآ   ی ساز نه ی کارکنان به   ی توانمندساز  ها افته بر اساس ی       

ها و مشارکت فعال کارکنان در سازمان کمک  است که به ارتقاء مهارت 

ی .  کند ی م  نتایج    ها افته این  همکاران  ها افته ی با  و  ایزدی  تحقیق  ی 

است.  1400)  همسو  دسترس (،  آوردن  دوره   ی فراهم  به    ی ها آسان 

خود   ی ها که مهارت  دهد ی امکان را م  ن ی منظم به کارکنان ا  ی آموزش 

  کنند   ع ی خود را تسر   ی فرد   د مداوم رش   ی ر ی ادگ ی روز کرده و با  را به 

کسب    ی برا   ی کارآموز   ی بسترها   جاد ی . ا ( 2018)کریمی و همکاران ،  

در    کند ی ، به کارکنان کمک م ی شغل   ی ها و بهبود فرصت   ی تجربه عمل 

  شوند.   تر ک ی نزد   ی کنند و به اهداف سازمان   شرفت ی خود پ   ی شغل   ر ی مس 

مشارکت در    ی کارکنان برا   ی مشارکت، توانمندساز   ش ی افزا   نه ی زم   در 

  ی در نوآور   ی د ی از عوامل کل   ی ک ی و ارائه نظرات نوآورانه    ها ی ر ی گ م ی تصم 

. مشارکت فعال کارکنان و  ( 2016)عباسی و همکاران،    است   ی سازمان 

  ن ی و ب   ی فرد   ن ی ارتباطات ب   ت ی نوآورانه، به تقو   ی ندها ی در فرآ   ران ی مد 

به    ی و منجر به حل مسائل سازمان   کند ی کمک م   ان در سازم   ی گروه 

  ی چابک   ز ی ( ن 2012و همکاران )   نسون ی چ ی م .  شود ی م   ی صورت گروه 

ترک   ی ر ی ادگ ی  جستجو   ی ب ی را  خودآگاه   ی از    ی ر ی ادگ ی   ، ی بازخورد، 

به کارکنان کمک    ز ی ن   ی ر ی پذ ق ی تطب   ی ارتقا   . دانند ی و تأمل م   ی تعامل 

  رات یی را کسب کرده و به سرعت با تغ   ی چندوجه   ی ها تا مهارت   کند ی م 

  ی ناش   ی ر ی ادگ ی  ی از چابک   ع ی تطابق سر  ن ی سازگار شوند، که ا   ی ط ی مح 

توانمندساز شود ی م  به    شود ی باعث م   ن ی همچن   ی .  بهتر  که کارکنان 

گراوت و کالدول  در این خصوص    . هند پاسخ د   نفعان ی ذ   ر ی متغ   ی ازها ی ن 

تر 2016)  و  )   ی پات ی (  همکاران  داده 2020و  نشان  چابک (  که    ی اند 

  رش ی پذ   ی کارکنان برا   ی و آمادگ   ی ر ی پذ به انعطاف   ماًی مستق   ی ر ی ادگ ی 

 .مداوم مرتبط است   رات یی و تغ   ن ی نو   ی ها چالش 

  ی مبتن   ی سازمان   ی بهبود نوآور   ی برا   ی تخصص   ی شنهادها ی پ در نهایت  

 ارائه می شود:    ران ی در ادارات ورزش و جوانان ا   ی ر ی ادگ ی   ی بر چابک 

در ادارات ورزش    : از خطاها   ی ر ی ادگ ی و    ی ر ی پذ سک ی . توسعه فرهنگ ر 1

  ی ر ی ادگ ی   ی ها عنوان فرصت ها به که شکست   ی ط ی مح   جاد ی و جوانان، ا 

امر  شوند،  پ   ی ضرور   ی شناخته  تدو   شود ی م   شنهاد ی است.  با    ن ی که 

بدون    ی ا نه ی زم   ، ی ت ی حما   ی ها دستورالعمل  کارکنان  که  شود  فراهم 

ا  شکست،  از  برگزار   ی ها ده ی ترس  کنند.  اجرا  را  خود    ی نوآورانه 

  ی ها از خطا و نشست   ی ر ی ادگ ی   ی ها کارگاه   ر ی نظ   ی آموزش   ی ا ه برنامه 

  ی ورزش   ی ها موفق و ناموفق در پروژه   ی ها نمونه   ل ی تحل   ی برا   ی تعامل 

  ن، ی کمک کند. همچن   ی ر ی پذ سک ی فرهنگ ر   ی ر ی گ به شکل   تواند ی م 

  ی ر ی ادگ ی   ند ی که در فرآ   ی کارکنان   ی برا   ی ق ی تشو   ی ها ستم ی س   ی طراح 

 بود.     خواهد مؤثر    ار ی چابک مشارکت دارند، بس 

  ی از راهکارها   ی ک ی :  ی ا چندرشته   ی ساز م ی و ت   ی به همکار   ق ی . تشو 2

با حضور    ی ا چندرشته   ی ها م ی ت   ل ی مؤثر در ادارات ورزش و جوانان، تشک 

اطلاعات    ی و فناور   ی ت ی ر ی مد   ، ی مختلف ورزش   ی ها متخصصان حوزه 

ا  پروژه   توانند ی م   ها م ی ت   ن ی است.  توسعه    ی ها در  جمله  از  نوآورانه 

خلاقانه،    ی ورزش   ی دادها ی رو   ی هوشمند، طراح   ی ورزش   ی ها رساخت ی ز 

به  انسان   ی ساز نه ی و  همچن   ی منابع  کنند.  از    ن، ی مشارکت  استفاده 

ا   ی گذار اشتراک   ی برا   ی داخل   تال ی ج ی د   ی ها پلتفرم  و    ها ده ی دانش 

افزا   تواند ی م  به  م   یی افزا هم   ش ی منجر  ا   ی واحدها   ان ی در    ن ی مختلف 

 ادارات شود.   

ادارات ورزش و جوانان    ران ی مد :  ی ا و مشاوره   انه ی گرا ت ی حما   ی . رهبر 3

تسه   د ی با  و  راهنما  ا   کننده ل ی نقش  برگزار   فا ی را  جلسات    ی کنند. 

سازنده به    ی و ارائه بازخوردها   ی ات ی حل مشکلات عمل   ی برا  ی ا مشاوره 

نوآورانه    ی ندها ی مشارکت در فرآ   ی برا   ی شتر ی ب   زه ی انگ   تواند ی کارکنان م 

خدمتگزار    ی رهبر   بک از س   ران ی که مد   شود ی م   شنهاد ی کند. پ   جاد ی ا 

جا  کنند،  حما   یی استفاده  تشو   م ی مستق   ت ی که  کارکنان،  به    ق ی از 

ترو   ها ی ر ی گ م ی ها در تصم و مشارکت آن   ت، ی خلاق    ج ی به طور مداوم 

 .   ابد ی 

ادارات ورزش   : ها آن  ی بند ت ی و اولو  ی سازمان  ی ازها ی ن   ق ی دق  ل ی . تحل 4

  ی بند ت ی و اولو   یی شناسا   ی داده برا   ل ی تحل   ی از ابزارها   د ی و جوانان با 

برا   ی ازها ی ن  استفاده کنند.  پ   ن ی ا   ی خود  که    شود ی م   شنهاد ی منظور، 

مرتبط با عملکرد    ی ها شوند تا داده   ی دانش طراح   ت ی ر ی مد   ی ها سامانه 
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ن  همچن   ی ازها ی و  و  ن   ن ی کارکنان  با  مرتبط    عه جام   ی ازها ی اطلاعات 

جمع   ی ورزش  تحل   ی آور را  ا   ل ی و  شکل    د ی با   ها ل ی تحل   ن ی کنند.  به 

و کارکنان به اشتراک گذاشته شوند    ران ی مد   ن ی مشترک ب   ی ها نشست 

 شوند.     ی طراح   ی و مؤثرتر   تر ق ی دق   یی اجرا   ی ها تا برنامه 

ادارات ورزش و جوانان  :   کارکنان   ی ها و توسعه مهارت   ی . توانمندساز 5

  یی ها در حوزه   ی تخصص   ی آموزش   ی ها دوره   ی برگزار   ق ی از طر   توانند ی م 

  ، ی نوآور  ی ها و روش   ن، ی نو   ی ورزش  ی ها ی ورزش، فناور  ت ی ر ی مد  ر ی نظ 

همچن   ی ها مهارت  دهند.  ارتقاء  را  کردن    ن، ی کارکنان  فراهم 

پروژه   ی برا   یی ها فرصت  رو   ی ها مشارکت در    ی دادها ی نوآورانه، مانند 

به کارکنان   تواند ی م   ، ی ا توسعه منطقه  ی ها طرح   ا ی  ی الملل ن ی ب  ی ورزش 

  ی ها یی حال، توانا   ن ی روز کرده و در ع امکان دهد تا دانش خود را به 

 ارتقاء دهند.     ی صورت عمل خود را به 

ادارات ورزش و    ی ازها ی با در نظر گرفتن ساختار و ن   شنهادات ی پ   ن ی ا 

ا  چابک   تواند ی م   ران، ی جوانان  بهبود  نوآور   ی ر ی ادگ ی   ی به  توسعه    ی و 

 کند.   ی ان ی بخش کمک شا   ن ی در ا   ی سازمان 

 

 ی سپاسگزار 

که در انجام     ی افراد   ه ی از کل   دانند ی مقاله بر خود لازم م   سندگان ی نو 

. د ی نما   قدردانی   و   تشکر   ند، ا نموده   ی را همراه   ن ی پژوهش، محقق 
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