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 چکیده

 رانیا یاسلام یجمهور یورزش هایونیفدراس یمدل فرهنگ سازمان نییهدف از پژوهش حاضر، تب: هدف

 های¬ورزش ونیفدراس 5) یورزش هایونیمتعدد از کارشناسان فدراس های یاساس، پس از بررس نیبود. بر ا

   شرکت ینفر برا 253(، تعداد یانفراد های ورزش ونیفدراس 5و  یمیت

سؤالی ارزیابی  24های خام، ابزار آوری دادهدر پژوهش حاضر انتخاب شدند. به منظور جمع :شناسی روش

 =NFI= .93, CFIسازه )( در قالب شش عامل و پس از بررسی و تأیید روایی OCAIفرهنگ سازمانی )

.92, GFI= .91, RMSEA= .062, χ2/df= 2.60( و پایایی )88/0r= ها توزیع ( در میان آزمودنی

و  SPSSافزارهای های ضریب همبستگی پیرسون و مدل معادلات ساختاری از طریق نرمشد تا با آزمون

LISREL تجزیه و تحلیل شوند. 

بیشترین همبستگی درونی میان عوامل تأکیدات راهبردی و معیارهای موفقیت نتایج نشان داد که  :ها یافته

های ورزشی های فرهنگ سازمانی فدراسیونکننده( و بهترین منعکس=p≤ .001 88/0r ,وجود دارند )

 ( هستند.E= 1.00های بارز )( و ویژگیE= 1.36کشور، ابعاد تأکیدات راهبردی )

دیگر فرهنگ سازمانی مانند رهبری سازمانی و مدیریت کارکنان، بر اساس این علاوه بر ابعاد : نتیجه گیری 

های های ورزشی زیربنا و پایهتوان انتظار داشت که با تمرکز بر تأکیدات راهبردی در فدراسیونها مییافته

 .کاربردی و اجرایی برای موفقیت و اثربخشی ورزش کشور فراهم شوند

 .فرهنگ سازمانیهای ورزشی، های بارز، فدراسیونردی، ویژگیتأکیدات راهب واژگان کلیدی:
 

 یدانشگاه راز یورزش تیریمد استادیار. 1

 مدیریت ورزشی دانشگاه تهران استاد. 2

 یدانشگاه راز یورزش تیریمد اریاستاد. 3

 شفق تنکابن یموسسه آموزش عال یورزش تیریمد استادیار. 4
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 مقدمه
 1980به طور مشخص از دهه 1فرهنگ سازمانی

به بعد به مثابه یک حوزه برجسته در مطالعات و 

نظریات مربوط به تئوری سازمان و مدیریت مورد 

توجه قرار گرفته است. درابتدا، تعداد قابل 

 2شاین توجهی از پژوهشگران نظیر هافستد و

( از دیدگاه مدرنیستی حاکم بر جریان 1990)

ع فرهنگ سازمانی غالب تئوری سازمان به موضو

ای به این مقوله به نگریسته و توجه گسترده

عمل آوردند. این افراد اعتقاد داشتند که با نگاه 

توان از آن به کارکردگرایانه نسبت به فرهنگ می

مثابه ابزاری برای کنترل رفتارها، ترویج 

رفتارهای مطلوب و دستیابی به عملکرد بهتر در 

مین دلیل معتقدند سازمان استفاده کرد و به ه

که باید فرهنگ را در سازمان مدیریت کرد 

 (. 1387)رعنایی کردشولی، 

نقش و اهمیت فرهنگ سازمانی، ابتدا در 

به  3تری تحت عنوان اثربخشی سازمانیقالب کلی

وسیله نویسندگان و پژوهشگرانی مانند پیتر و 

( ارائه 1982) 5( و دیل و کندی1982) 4واترمن

( با تأکید بر 1992) 6شد و سپس کاتر و هسکت

اهمیت تناسب بین سازمان و محیط پیرامون آن 

پذیری سازمان، این مفهوم را و ضرورت انطباق

(، 2000) 7کولیرتوسعه دادند. در همین زمینه، 

 8( و ابراهیم و همکاران2011عیدی و همکاران )

یک  ( فرهنگ سازمانی را به مثابه2013)

کننده ضروری برای اثربخشی سازمانی بینی پیش

                                                      
1 .Organizational Culture  

2. Hofstede and  Schein 

4 .Organizational Effectiveness 

5. Peters and Waterman   

6. Deel and Kenedy  

7. Kotter and Heskett  

7. Colyer 

8. Ibrahim et al  

پردازان معرفی کردند و علاوه بر محققان، نظریه

؛ 9،1999سازمانی )مانند دوهرتی و چلادورای

؛ شیلبری و 2002و 10،2004آمیس و اسلاک

؛ والاس 2006 ،12؛ اسلاک و پارنت2006، 11مور

( 1997، 15؛ اسکات1996، 14؛ ویز1995 ،13و ویز

ادند که فرهنگ سازمانی اثر بسیار نیز نشان د

زیادی بر عملکرد و اثربخشی بلندمدت در 

سازمان دارد. همچنین آنها به نقش فرهنگ 

سازمانی در اداره کردن مؤثر تعارض درون 

های ورزشی و نیز کمک به نیل به اهداف سازمان

بلندمدت سازمان در سطوح افقی و عمودی 

وع حتی در مراتب تأکید کردند. این موضسلسله

های ورزشی نیز قابلیت کاربرد بسیار سازمان

 فراوانی دارد. 

های اند که فدراسیونمطالعات نشان داده

ورزشی در رفع تعارضات بین افراد، مشاجرات 

ورزشی، مسائل حقوقی و توسعه فرهنگ 

توانند نقش بسیار سازمانی کارکنان خود می

مسائلی مهمی را ایفا نمایند. به منظور ارتقای 

مانند اثربخشی و عملکرد، نیل به اهداف 

بلندمدت سازمانی و شناخت پدیده مرتبط با 

های ورزشی، حوزه سازمان شناسی درانسان

توجه به عامل مؤثر فرهنگ سازمانی حائز 

(. علاوه 2005، 16کامرون و کوییناهمیت است )

های ورزشی از طریق فرهنگ بر این که سازمان

وانند شرایط تضاد نقش و تسازمانی قوی می

ابهام نقش را برطرف سازند، از طرف دیگر، 

                                                      
9. Doherty and Chelladurai 

10. Amis and Slack 

11. Shilbury and Moore 

12. Slack and Parent 

13.Wallace and Weese 

14.Weese 

15. Scott 

16. Cameron and Quinn 
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محققان ثابت کردند که فرهنگ سازمانی نقش 

بسیار با اهمیتی در نحوه نگرش کارکنان و 

(، 1993، 1فرهنگ کار گروهی )تریس و بیر

(، 1389های افراد )صفاری، گسترش دیدگاه

 و افزایش مشارکت و تعهد افراد سازمان )پیتر

 ،3(، رضایت شغلی افراد )چوی1982 ،2واترمن

دهی ( و تقویت رفتار سازمانی و شکل2008

( دارد و موارد 1999 ،4رفتار کارکنان )کالیت

ذکر شده می توانند لزوم مطالعه این عامل 

های سازمان ها و به ویژهتأثیرگذار در سازمان

 ورزشی را توجیه کند.

ند که دهاز سوی دیگر، تحقیقات نشان می

هایی مانند مؤلفه فرهنگ سازمانی با مقوله

مدیریت و خلق دانش و استقرار آن در سازمان و 

های نو، اداره کردن مؤثر تعارض درون تولید ایده

های ورزشی و نیز توسعه منابع انسانی و سازمان

(، دستیابی به 2010 های رهبری )چوی،سبک

های اهداف سازمان و مشخص کردن استراتژی

( و نیز نقش این 2005، 5ازمانی )جاکوبسس

عامل به مثابه منبعی از مزیت رقابتی جهت 

موفقیت سازمان در ارتباط است. در این زمینه، 

( در تحقیقی تحت 1388گودرزی و همکاران )

عنوان بررسی ارتباط فرهنگ سازمانی با مدیریت 

دانش از دیدگاه مدیران ستادی سازمان 

بین فرهنگ متغیرهای پیشبدنی که از  تربیت

سازمانی )فرهنگ تسهیم و یادگیری مستمر( و 

متغیرهای ملاک )تولید و انتقال دانش( استفاده 

کرده بودند، نشان دادند که بین فرهنگ تسهیم 

و خلق دانش رابطه معناداری وجود ندارد، اما 

                                                      
1. Trice and Beyer 

2. Peters and Watrman 

3. Choi 

4. Kallithea 

5. Jacobs 

بین فرهنگ تسهیم و انتقال دانش ارتباط 

بین یادگیری داری وجود دارد. همچنین  معنی

داری مستمر و خلق و انتقال دانش رابطه معنی

به دست آمد، به طوری که سطح بالای یادگیری 

مستمر با سطح بالای خلق و تسهیم دانش 

همبسته است و وجود فرهنگ تسهیم دانش و 

آموزش و یادگیری مستمر مدیران عامل مهمی 

در جهت خلق و انتقال دانش و به کارگیری مؤثر 

دانش است. به همین دلیل، پژوهش  مدیریت

حاضر در صدد آن است تا عوامل مختلف و 

متعدد مؤثر به منظور درک مفهوم فرهنگ 

های ورزشی کشور سازمانی در فدراسیون

یک از شناسایی شوند. اما در این بین کدام

ها و الگوهای فرهنگ سازمانی ها، مدلنظریه

حی توانند متغیرهای بیشتری را برای طرامی

های ورزشی مدل فرهنگ سازمانی فدراسیون

 ایران پوشش دهند. 

های متعدد های اخیر، ارائه مدلدر سال

های سازمان فرهنگ سازمانی در ادبیات تئوری

در سطح کلان موجب شده است تا سایر 

های چندبعدی را در عمل به بوته محققان مدل

آزمایش بگذارند. در حقیقت، شناسایی عوامل 

پردازان و محققان کمک ی به نظریهچندبعد

های های مبتنی بر دامنهکند که فرهنگ می

کلان را با یکدیگر پیوند دهند و تعادل منطقی را 

ها بر اساس ماهیت و برای هریک از سازمان

شان معرفی کنند. مثلاً کامرون و  اهداف

( در تحقیقی تحت عنوان 1988) 6اتینگتون

هنگ سازمانی، های شناختی فر مبانی و پایه

بیش از بیست عامل را در تحقیق خود به مثابه 

 ،هایشان معرفی کردندیافته

                                                      
12. Cameron and Ettington 
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های بارز و آشکار، توان به ویژگیکه از جمله می

رهبری سازمانی، مدیریت کارکنان و غیره اشاره 

جهان کرد. با سیر در تطور مفروضات مبتنی بر 

پذیری پژوهش، گرایی و عمومیتشمول

شوند که در صدد تبیین مطالعاتی مشاهده می

های فرهنگی بوده و شناسیها و ارائه گونهویژگی

ها در تا حدود زیادی مدعی کاربرد همگانی مد

ها و جوامع مختلف هستند. تحقیق سازمان

ای از این نوع مطالعات ( نمونه1980هافستد )

های کاری خصیصه اصلی فرهنگ است که چهار

را در سطح ملی مشخص کرده و بر مبنای آن 

های ملی موجود بین تعداد زیادی از فرهنگ

دریک سازمان تمایز قایل شد. این چهار خصیصه 

جمع گرایی، مرد  -یعنی فاصله قدرت، فردگرایی

زن سالاری و اجتناب از عدم اطمینان،  -سالاری

های کمی یره دادههای چند متغاز طریق تحلیل

اند. بر اساس، حاصل از پیمایش به دست آمده

محققان مطالعات خود را به فرهنگ سازمانی 

تسری بخشیده و با استفاده از رویکردی که 

آمیزند، های کمی و کیفی را با هم در میروش

چندین بعد دیگر از قبیل کار محور بودن را به 

 اند. ابعاد قبلی افزوده

از این موضوع غافل بود با وجود  البته نباید

این که هافستد مدعی عمومیت داشتن این 

ویژگی هاست، اما بحثی در خصوص نتایج و 

کند. ها مطرح نمیپیامدهای این خصیصه

پذیر هستند، اما از نظریات او هر چند عمومیت

شوند. لذا های هنجاری محسوب نمینوع تئوری

هایی یژگیتوان از حیث وها را میاین نظریه

پذیر دانست که برای فرهنگ سازمانی عمومیت

کنند، اما از طرف دیگر از نظر نتایج و تعیین می

ها و خصایص فرهنگی پیامدهایی که این ویژگی

ها آورند، این تئوریها به همراه میبرای سازمان

پذیری چندانی ندارند. از این رو، با عمومیت

عدد در مسیر های متگذشت زمان و فراز و نشیب

هایی مانند مدل چارچوب فرهنگ سازمانی، مدل

( ارائه و 1981، 2)کویین 1ارزش های رقابتی

معرفی شدند که تا حدودی توانستند ابهامات 

 مطالعات گذشته را از میان بردارند. 

های رقابتی نیز مانند مدل چارچوب ارزش

های فرهنگی ها و خصیصهمدل هافستد ویژگی

گذاران آن کند که از نظر بنیانارائه میخاصی را 

پذیری دارند، اما مفروضات اضافی عمومیت

دیگری نیز در خصوص نتایج و پیامدهای این 

کنند که آنها نیز دارای ها مطرح میویژگی

پذیری زیادی هستند. مدل عمومیت و تعمیم

های رقابتی بر این فرض مبتنی چارچوب ارزش

توان با توجه به ها را میاست که سازمان

های فرهنگی از ای از ابعاد یا ویژگیمجموعه

ها یکدیگر متمایز کرد که در تمام سازمان

های مشابهی از مشترک است. هر چند استدلال

( در 3،1990سوی برخی پژوهشگران )دنیسون

های این زمینه ارائه شده است، اما در عمل تلاش

صورت اندکی برای مطالعه فرهنگ از این منظر 

گرفته است. در هر صورت، این مدل از مدل 

گیرد و های اثربخشی سازمانی سرچشمه می

ی کارکرد سازمان است. کانون تمرکز آن بر نحوه

به همین دلیل در صورت انجام مطالعات تجربی 

توان انتظار داشت مختلف بر مبنای این مدل می

 که بتوان قابلیت تجویزی نیز برای آن قایل شد. 

های رقابتی از چهار ربع فرهنگ ارزش مدل

پذیری و تمرکز بیرونی(، )انعطاف 4موقتی

                                                      
1. Competing Values  Framework  Model  

2. Quinn 

4. Denison  

4. Adhocracy Culture 
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پذیری و تمرکز درونی(، )انعطاف 1ای طایفه

 3)کنترل و تمرکز درونی( و بازار 2مراتبیسلسله

)کنترل و تمرکز بیرونی( تشکیل شده است که 

فردی هستند های منحصربههرکدام دارای ویژگی

توانند در یک ها نمیه سازماندهند کو نشان می

های مشابهی داشته باشند. مثلاً زمان فرهنگ

های رهبری های خلاق، سبکگیریجهت

های فرهنگ کارآفرینانه و تولید دانش از ویژگی

های دارای این نوع از موقتی است که سازمان

های مبتنی فرهنگ عمدتاً خلاق و دارای سیستم

ز فرهنگ موقتی بر دانش هستند که برگرفته ا

مراتبی دارای آنهاست. در مقابل، فرهنگ سلسله

کننده های کنترلی و رهبران سازماندهیویژگی

ای بر است. همچنین، فرهنگ طائفه

های مشارکتی و ارتباطات تأکید دارد  گیری جهت

های دارای این نوع از فرهنگ عمدتاً از و سازمان

برند. میکننده و سازنده تیم بهره رهبران تسهیل

های های رقابتی، سبکگیریدر نهایت، جهت

برانگیز از گیرانه و رقابترهبری سخت

 ها است. های فرهنگ بازار در سازمان ویژگی

گیری علاوه بر این، محققان توانستند با بهره

های اصلی آن، عوامل از این مدل و نیمرخ

های بارز، سبک رهبری گانه ویژگی شش

کارکنان، پیوستگی سازمانی، سازمانی، مدیریت 

های موفقیت به تأکیدات استراتژیک و ملاک

های های اصلی هر یک از نیمرخمثابه هسته

های رقابتی فرهنگی چهارگانه در مدل ارزش

توان این نوع معرفی کنند. به همین دلیل می

نگرش را به دلیل شناسایی عوامل چندبعدی 

های اثربخشی سازمانی عیدی و )مانند شاخص

                                                      
1. Clan Culture 
2. Hierarchy Culture 

3. Market Culture 

توان به مثابه جدیدترین ( می2011همکاران، 

، 4)چویرویکرد فرهنگ سازمانی محسوب کرد 

. این نگرش موجب شد تا محققانی مانند (2010

( بتوانند ثابت کنند که ادراکات 2008) 5بوچ

ای مؤثری میان مدیران و کارمندان ستادی حرفه

رزشی تفریحی وجود های وها و سازماندر محیط

( نیز با استفاده از 2008) 6دارد.  همچنین، وندل

این عوامل فرهنگ سازمانی نشان داد که هیچ 

نوع خاصی از فرهنگ سازمانی به تنهایی 

تواند تمام مزایای سازمانی را به همراه  نمی

ها بوده که سازمان بیاورد، بلکه تلفیقی از فرهنگ

 ند. کرا به بهترین نتایج نائل می

های انجام با توجه به این که اکثر پژوهش

های شده پیرامون فرهنگ سازمانی در محیط

صنعتی انجام گرفته است از این رو، فقدان 

ابزاری معتبر و نیز عدم وجود الگویی مناسب، 

های جهت توسعه و شناخت نقاط قوت و ضعف

های شناخت ارزشفرهنگ سازمانی و عدم 

های ورزشی به مثابه فرهنگی حاکم بر فدراسیون

مشکلاتی اساسی مطرح هستند. به همین دلیل، 

ها و باورهای فرهنگی توان با شناسایی ارزشمی

های ورزشی راهکارهای کاربردی در فدراسیون

زمینه خلق دانش و سازوکارهای مدیریت دانش 

ی گانه فرهنگ سازماناز طریق عوامل شش

ها و (، زمینه2010های رقابتی )چوی، ارزش

های بسترهای لازم را به منظور ایجاد فدراسیون

بنیان فراهم کرد. در این محور و دانشدانش

( و گودرزی و همکاران 1390زمینه، دارابی )

( نشان دادند که تسهیم دانش از طریق 1388)

های ضمنی کارمندان نقش بسیاردانش و داده

                                                      
4. Choi 

5. Bouch  

Wendell 10. 
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بدنی های تربیتمهمی در توسعه دانشکده 

های دولتی ایران داشتند. این پژوهش از دانشگاه

دهد در آن جایی حایز اهمیت است که نشان می

های توان با تحریک دادههای ورزشی میسازمان

ای، اطلاعات عملیاتی و دانش ضمنی مراوده

کارمندان از طریق ایجاد و تحول فرهنگ موقتی 

ای مبتنی بر گفتگو و مذاکره و طوفان و طائفه

مغزی گام بلندی در توسعه فرهنگی و اثربخشی 

  های ورزشی کشور برداشت.فدراسیون

با این حال، در زمینه درک مفهوم فرهنگ 

های چندبعدی )با ماهیت سازمانی در سازمان

ها و الگوهای معین و روابط پویا( در قالب مدل

سازمانی شواهد آن با متغیرهای خرد و کلان 

با توجه به به هر حال، ضد و نقیضی وجود دارند. 

های تأثیر مهم مبحث فرهنگ سازمانی با مقوله

وری و با مختلفی مانند اثربخشی، عملکرد، بهره

ها های فرهنگی سازمانوجود عدم شناخت گونه

های ورزشی، به نظر می به ویژه در فدراسیون

منظور تعیین هایی به رسد اجرای چنین پژوهش

عوامل مهم فرهنگ سازمانی در جهت توازن 

های ورزشی بر مبنای عوامل فرهنگی سازمان

گانه فرهنگ سازمانی در راستای ارتقای شش

سطح عملکرد و اثربخشی آنها امری ضروری و 

قابل کاربرد باشد. همچنین، با تعیین و بررسی 

های وضعیت فرهنگ موجود و مطلوب سازمان

توان به شناسایی نقاط ضعف و می ورزشی کشور

های فرهنگی پرداخت و راهکارهای مؤثری قوت

را ارائه کرد. با این که در مورد نحوه مطالعات و 

شناخت فرهنگ سازمانی بین پژوهشگران توافق 

های اندکی وجود دارد و حتی بعضی از آنها روش

ارزش عنوان انگارانه و کمکمی را تصنعی، ساده

؛ لاندبرگ و 1985، 1وچی و ویلکینز)ااند کرده

عده دیگری از پژوهشگران ، اما (1985، 2شاین

های بر این موضوع اصرار دارند که پژوهش

های تحقیق موجود در فرهنگی باید از روش

شناسی فاصله گرفته و با شناسی و قومانسان

فراتر رفتن از رویکردهای اکتشافی به سمتی 

های چارچوبحرکت کنند که امکان تدوین 

ای را فراهم آورند )هافستد و تطبیقی و مقایسه

(. به همین دلیل در پژوهش حاضر 1990شاین 

های سعی شده است تا ابتدا زیربنای تدوین مدل

بندی عوامل فرهنگ سازمانی از طریق اولویت

گانه بررسی شود تا از این حیث سایر شش

پیشایندها و پیامدهای مرتبط با آن در حوزه 

های ورزشی شناسایی شوند. از طرف ازمانس

توان دیگر با استفاده از نتایج پژوهش حاضر می

ادبیات فرهنگ سازمانی را با تلفیق رویکردهای 

 .کلاسیک و معاصر تغنیم بخشید

 پژوهش شناسی روش
روش تحقیق بر اساس ماهیت آن هبستگی و 

ازنوع میدانی و مبتنی بر معادلات ساختاری بود. 

ماری این تحقیق شامل کلیه کارشناسان جامعه آ

های ورزشی ایران بود. در این زمینه به فدراسیون

ها و منظور اطلاع از آمار دقیق اعضای فدراسیون

های ورزشی، به ویژه تعداد کارشناسان فدراسیون

ها با مراجعه حضوری به امور مجامع فدراسیون

در سازمان تربیت بدنی جمهوری اسلامی ایران، 

 1700این نتیجه رسیده شد که از مجموع  به

های فدراسیون ورزشی با سمت 52نفر شاغل در 

با سمت کارشناس که نفر  703مختلف، تعداد 

های ورزشی مشغول به فعالیت در فدراسیون

توانند به عنوان جامعه آماری تحقیق هستند می

                                                      
8. Ouchi and wilkins 

9. Lundberg and Schein  
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گیری در پژوهش محسوب شوند. روش نمونه

های ود. ابتدا فدراسیونای بحاضر، تصادفی طبقه

کارشناس و بالاتر بودند به  20ورزشی که دارای 

های های ورزشی رشته دو طبقه )فدراسیون

های های ورزشی رشتهفدراسیون -تیمی

فدراسیون  5انفرادی( تقسیم شدند. سپس تعداد 

های ورزشی تیمی )فوتبال، والیبال، در رشته

نیز در  فدراسیون 5هندبال، بسکتبال، هاکی( و 

برداری، کشتی، های ورزشی انفرادی )وزنهرشته

تکواندو، جودو، قایقرانی( به صورت تصادفی 

نفر به  253انتخاب شدند. در نهایت، تعداد 

صورت تصادفی از بین کارشناسان )رییس، نایب 

ها، کارشناسان رییس، دبیر کل، مدیران کمیته

 های ورزشی نمونه انتخاب شدند.فنی( فدراسیون

در این پژوهش، منظور از کارشناسان 

های ورزشی، مجموعه افرادی هستند  فدراسیون

که حداقل دارای مدرک کارشناسی بوده و یا 

های پست کارشناس دارند و در فدراسیون

ورزشی مربوط به صورت تمام وقت، مشغول به 

 های تخصصی هستند.فعالیت و ارائه مشاوره

های در این پژوهش از یک پرسشنامه ویژگی

فردی و یک پرسشنامه استاندارد شده فرهنگ 

های سازمانی استفاده شد. پرسشنامه ویژگی

شناختی و فردی شامل مشخصات جمعیت

ها مانند سن، جنس، های شغلی آزمودنیویژگی

سطح تحصیلات، محل خدمت، پیست سازمانی و 

خدمت بود. همچنین، به منظور سنجش و  سابقه

 OCAI 1ارزیابی فرهنگ سازمانی از پرسشنامه

( استفاده شد. این 1999)کامرون و کویین، 

سؤال است که بر اساس  24پرسشنامه دارای 

 1)کاملاً مخالفم مقیاس پنج ارزشی لیکرت 

                                                      
1. Organizational Culture Assessment 

Instrument  

گیری اندازه امتیاز( 5امتیاز و کاملاً موافقم 

سؤالی آن  24گر این ابزار های دیشود. ویژگی می

های عامل ویژگی 6است که به طور استاندارد 

بارز، سبک رهبری سازمانی، نحوه مدیریت 

کارکنان، پیوستگی سازمانی، تأکیدات راهبردی 

ها و ضوابط موفقیت را در چهارچوب و ملاک

های ورزشی ایران فرهنگ سازمانی فدراسیون

 4از طریق  دهد )هر عاملمورد ارزیابی قرار می

ها سؤال سنجیده شد(. تمامی سؤالات پرسشنامه

از نوع بسته و دارای چند گزینه بودند تا 

دهندگان از میان آنها یکی را انتخاب  پاسخ

ای طراحی ها به گونهنمایند. در واقع، پاسخ

گو با سرعت و سهولت بیشتری  شدند که پاسخ

جواب مورد نظر را انتخاب کند و از طرفی 

ها نیز به راحتی انجام می شود. از اج دادهاستخر

طرف دیگر، روایی صوری، ظاهری و محتوای آن 

از طریق نظرات متخصصان مدیریت ورزشی و 

های ورزشی مورد تأیید صاحبنظران فدراسیون

قرار گرفت. علاوه بر این، نتایج تحلیل عاملی 

 4و تحلیل عاملی تأییدی( EFA) 23اکتشافی

(CFA )عتبار و روایی سازه )همگرا، نیز میزان ا

واگرا، تفکیکی( ابزار مورد استفاده در این 

پژوهش را با برازش مناسبی مورد تأیید قرار 

 ,NFI= .93, CFI= .92, GFI= .91دادند )

RMSEA= .062, χ
2
/df= 2.60.)  ،همچنین

های پژوهش از طریق ثبات درونی یا پایایی عامل

به  94/0تا  83/0ضریب آلفای کرونباخ بین 

های گذشته بود دست آمد که مطابق با پژوهش

(.2007،  5هلفریچ و همکاران)

                                                      
2. Exploratory Factor Analysis (EFM) 

3. Confirmatory Factor Analysis (CFA) 

4. Structural Equal Model (SEM) 

5. Helfrich et al 
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ها از طریق هماهنگی به منظور جمع آوری داده

ها در سازمان تربیت با امور مجامع فدراسیون

های ورزشی و متعاقب آن بدنی و فدراسیون

کارشناسان آنها، محققان با همکاری گروهی از 

های  صورت حضوری به سازمانکارشناسان یا به 

مربوطه مراجعه و پس از شرح مختصر در مورد 

ها همراه اهداف تحقیق و نحوه تکمیل پرسشنامه

ها را  با واگذاری زمان کافی به آنها، پرسشنامه

توزیع و پس از سپری شدن زمان مورد نظر، 

مراجعه و آنها را جمع آوری کردند. این مرحله 

نزدیک به سه ماه به در چندین زمان مختلف و 

طول انجامید. این فرایند به صورت حضوری در 

های ورزشی انجام شد. توجیه محل فدراسیون

کارشناسان مورد نظر مبنی بر اهمیت موضوع 

دهندگان در تحقیق و اطمینان بخشیدن به پاسخ

مورد محرمانه بودن اطلاعات نزد محقق، موجب 

ها هاطمینان و دقت در کامل نمودن پرسشنام

های متعدد در مورد نحوه شد. پس از بررسی

انتخاب نمونه و دسترسی به آنها، در نهایت تعداد 

آوری شد. در پژوهش پرسشنامه جمع 253

حاضر با تجه به سنجش روایی ابزار و طراحی 

های ورزشی مدل فرهنگ سازمانی فدراسیون

های تحلیل جمهوری اسلامی ایران از روش

(، SPSSافزار طریق نرم عاملی اکتشافی )از

 1تحلیل عاملی تأییدی و مدل معادلات ساختاری

( استفاده شده LISRELافزار )از طریق نرم

 .است

 

 ها و نتایج پژوهشیافته
دهد  اطلاعات توصیفی پژوهش حاضر نشان می

گویان به  درصد( از پاسخ 84نفر ) 211که تعداد 

                                                      
 

از درصد(  16نفر ) 42سؤالات پرسشنامه، مرد و 

آنها زن هستند. از نظر وضعیت تأهل نیز، تعداد 

ها، متأهل و درصد( از آزمودنی 50/92نفر ) 234

درصد( دارای وضعیت مجرد  50/7نفر دیگر ) 19

گویان به سؤالات بودند. بیشترین تعداد پاسخ

 70/42نفر ) 108ابزار ارزیابی فرهنگ سازمانی، 

سال و  40تا  31درصد( در محدوده سنی 

 20درصد( بین دامنه  12نفر ) 31رین آنها کمت

  27نفر ) 68سال بودند، در صورتی که  30تا 

نفر  46سال و  50تا  41درصد( در دامنه سنی 

سال قرار  50درصد( در دامنه سنی بالاتر از  18)

های داشتند. اطلاعات توصیفی مرتبط با ویژگی

ها نیز نشان داد که تعداد خدمتی آزمودنی

درصد( از آنها دارای سابقه  20/50نفر )127

درصد(  20/22نفر ) 56سال،  15تا  6خدمت 

سال  25تا  16درصد(  21نفر ) 53سال،  5زیر 

درصد( دارای سابقه  60/6نفر ) 17و تعداد 

سال به بالا بودند. از نظر مدرک  26خدمت 

درصد( از  70/53نفر )136تحصیلی نیز تعداد 

حصیلی های تحقیق دارای مدرک تنمونه

 31درصد( فوق دیپلم،  50/24نفر ) 62لیسانس، 

 50/9نفر ) 24درصد( دیپلم و تعداد  30/12نفر )

 درصد( دارای مدرک فوق لیسانس و بالاتر بودند. 

همان طور که بیان شد روایی سازه ابزار 

پژوهش از طریق تحلیل عاملی اکتشافی 

(EFA( و تأییدی )CFA بررسی شد و مطابق )

ردهای موجود تعداد شش عامل با استاندا

شناسایی و تأیید شدند. بر این اساس، میانگین و 

گانه مستخرج از انحراف استاندارد عوامل شش

های رقابتی فرهنگ مدل چارچوب ارزش

( در هر یک از فدراسیون 2010سازمانی چوی )

 .(1های ورزشی آورده شده است )جدول شماره 



   27    10 یاپیپ ،1 ماره، ش1396 تابستانو  بهارورزش،  ۀو توسع تیریوفصلنامه مدد      ...               ینصرالله سجاد دی، سیعباس ونیهما 

 

 های ورزشیهای رقابتی فرهنگ سازمانی فدراسیونگانه چارچوب ارزشتوصیف عوامل شش .1جدول 
 انحراف استاندارد میانگین های فرهنگینیمرخ های ورزشیفدراسیون

ال
وتب
ف

 

 64/3 19/62 ویژگی های بارز سازمان

 04/4 53 رهبری سازمانی

 56/7 24/57 مدیریت کارکنان سازمان

 83/5 20/51 پیوستگی سازمانی

 34/6 65/42 تاکیدات راهبردی سازمان

 45/4 55/57 ملاک های موفقیت سازمان

ال
یب
وال

 

 87/6 61/71 ویژگی های بارز سازمان

 28/11 47/49 رهبری سازمانی

 45/5 52 مدیریت کارکنان سازمان

 46/3 57 پیوستگی سازمانی

 95/4 46/45 تاکیدات راهبردی سازمان

 41/4 59 ملاک های موفقیت سازمان

ال
تب
سک
ب

 

 10/7 59/59 ویژگی های بارز سازمان

 03/3 46/47 رهبری سازمانی

 55/7 51/56 مدیریت کارکنان سازمان

 87/4 54/53 پیوستگی سازمانی

 90/3 42/46 تاکیدات راهبردی سازمان

 83/6 44/58 ملاک های موفقیت سازمان

ال
دب
هن

 
 87/4 56/62 ویژگی های بارز سازمان

 23/4 45 رهبری سازمانی

 46/10 46/48 مدیریت کارکنان سازمان

 23/6 59/52 پیوستگی سازمانی

 66/4 78/51 راهبردی سازمانتاکیدات 

 41/8 56 ملاک های موفقیت سازمان

ی
اک
ه

 

 87/5 59 ویژگی های بارز سازمان

 49/5 56 رهبری سازمانی

 90/3 11/57 مدیریت کارکنان سازمان

 49/6 58 پیوستگی سازمانی

 34/10 48 تاکیدات راهبردی سازمان

 32/12 56 ملاک های موفقیت سازمان

ه 
وزن

ی
دار
بر

 

 34/6 53/63 ویژگی های بارز سازمان

 45/2 51 رهبری سازمانی

 76/9 60 مدیریت کارکنان سازمان

 76/8 54 پیوستگی سازمانی

 46/6 48 تاکیدات راهبردی سازمان

 41/8 62/59 ملاک های موفقیت سازمان

دو
وان
تک

 

 44/5 52/58 ویژگی های بارز سازمان

 67/3 49 رهبری سازمانی

 46/7 53/72 مدیریت کارکنان سازمان

 56/3 53 پیوستگی سازمانی

 67/4 46 تاکیدات راهبردی سازمان
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 57/5 54/65 ملاک های موفقیت سازمان

ی
شت
ک

 

 77/5 49/62 ویژگی های بارز سازمان

 54/5 50/45 رهبری سازمانی

 67/8 56 مدیریت کارکنان سازمان

 34/7 57 پیوستگی سازمانی

 65/5 42/41 تاکیدات راهبردی سازمان

 45/12 65/62 ملاک های موفقیت سازمان

دو
جو

 

 44/5 59 ویژگی های بارز سازمان

 33/4 56/46 رهبری سازمانی

 12/3 52 مدیریت کارکنان سازمان

 67/4 53/51 پیوستگی سازمانی

 13/6 49/43 تاکیدات راهبردی سازمان

 34/4 54/53 ملاک های موفقیت سازمان

ی
ران
ایق
ق

 

 41/4 57 ویژگی های بارز سازمان

 54/6 56/54 رهبری سازمانی

 56/8 58 مدیریت کارکنان سازمان

 48/5 48 پیوستگی سازمانی

 54/4 45 تاکیدات راهبردی سازمان

 09/6 62/57 ملاک های موفقیت سازمان

 
نشان داده است که از نظر  1نتایج جدول شماره 

گاناه ابازار ارزیاابی    نمره میاانگین عوامال شاش   

هاای تیمای، عامال    فرهنگ سازمانی فدراسایون 

= 61/71های بارز در فدراسایون والیباال )  ویژگی

M  87/6و =SD و عامل تأکیدات راهبردی در ،)

(، به SD=34/6و  M=65/42فدراسیون هندبال )

میانگین را به خاود   ترینترتیب بالاترین و پایین

اختصاص دادند. از سوی دیگر، به لحاا  امتیااز   

گاناه فرهناگ ساازمانی در    میانگین عوامل شش

هااای انفارادی، عاماال ماادیریت  باین فدراساایون 

و  M= 53/72کارکنان در فدراسایون تکوانادو )  

46/7 =SD   و عاماال تأکیاادات راهبااردی در ،)

(، SD=  65/5و   M=42/41فدراسیون کشتی )

ترین نمره را باه خاود   ترتیب بالاترین و پایینبه 

اختصاص دادند. نکته کلیدی نتاایج آن باود کاه    

هاای  عامل تأکیدات راهبردی هم در فدراسایون 

ترین های انفرادی پایینتیمی و هم در فدراسیون

 میانگین را داشتند.

ها در مجماوع  علاوه بر این، بررسی کلی میانگین

از آن باود کاه   هاای ورزشای حاصال    فدراسیون

هاای باارز ساازمانی و پیوساتگی     عوامل ویژگای 

بیشترین  23/14و  19/ 94سازمانی به ترتیب با 

ترین مقدار میانگین را برای ابعااد فرهناگ   و کم

های ورزشی مورد مطالعه باه  سازمانی فدراسیون

اند. تجزیاه و تحلیال آزماون    خود اختصاص داده

 ضااریب همبسااتگی پیرسااون نیااز باارای روابااط

متغیرها و همبستگی درونی بین آنهاا نشاان داد   

که  بیشترین همبساتگی درونای و مثبات باین     

های موفقیات  عوامل پیوستگی سازمانی و ملاک

های ورزشی کشور وجود دارناد. در  در فدراسیون

ترین همبساتگی درونای و مثبات    مقابل، ضعیف

میان عوامل رهبری سازمانی و تأکیدات راهبردی 

طور کلی، نتایج آزماون ضاریب    مشاهده شد. به

همبستگی پیرسون نشان داد که ابعااد فرهناگ   

های ورزشی کشاور دارای  سازمانی در فدراسیون

داری همبسااتگی بساایار قااوی، مثباات و معناای 
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 (.2نشد )جدول هستند و در میان آنها هیچ رابطه منفی مشاهده 

 
 میانگین، انحراف استاندارد و همبستگی درونی تمامی متغیرهای پژوهش .2جدول 

 میانگین متغیرها
انحراف 

 استاندارد

مدیریت 

 کارکنان

رهبری 

 سازمانی

پیوستگی 

 سازمانی

تأکیدات 

 راهبردی

های ملاک

 موفقیت

 70/0 56/0 67/0 65/0 74/0 74/3 94/19 های بارزویژگی

 68/0 67/0 80/0 65/0  56/3 58/16 مدیریت کارکنان

 74/0 53/0 67/0   87/2 19/15 رهبری سازمانی

 82/0 56/0    39/3 23/14 پیوستگی سازمانی

 61/0     41/3 45/17 تأکیدات راهبردی

 00/1     86/2 43/18 های موفقیتملاک

 دار هستند.معنی 001/0ها در سطح نکته: تمامی همبستگی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 های ورزشی جمهوری اسلامی ایرانمدل تحلیل مسیر فرهنگ سازمانی فدراسیون .1شکل 

 
با توجه به این که هدف پژوهش حاضار، تبیاین   

مدل فرهنگ سازمانی جمهوری اسلامی ایران بر 

های بارز، مدیریت گانه ویژگیاساس عوامل شش

کارکنان، رهبری سازمانی، پیوساتگی ساازمانی،   

های موفقیات باود. از   تأکیدات راهبردی و ملاک

اولیاه و اطمیناان از   هاای  این رو، پس از بررسی

روایی سازه پرسشنامه از طریاق تحلیال عااملی    

تأییدی و سپس شناساایی رواباط موجاود باین     

ابعاد متغیرهاا، حاال نوبات آن اسات کاه مادل       

های ورزشی کشور از فرهنگ سازمانی فدراسیون

های بارزویژگی  

مدیریت 

کارکنان

 رهبری سازمانی

 

 پیوستگی سازمانی

 تأکیدات راهبردی

های موفقیتملاک  

فرهنگ سازمانی 

های ورزشی فدراسیون

 جمهوری اسلامی ایران

00/1  

86/0  

78/0  

78/0  

36/1  

85/0  
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( طراحی SEMطریق مدل معادلات ساختاری )

و تبیین شود. به هماین منظاور از روش تحلیال    

اسااتفاده شااد تااا عواماال   1ی مرتبااه دومعااامل

گانه ابزار پاژوهش در قالاب مادل فرهناگ      شش

های برازش سازمانی قرار بگیرند. نتایج و شاخص

هاای ورزشای   مدل فرهنگ ساازمانی فدراسایون  

نشان داد که قرارگیری این مدل در قالب شاش  

گیاری در پاژوهش حاضار باه     عامل مورد انادازه 

فرهنااگ در توانااد الگااوی اصاالی   خااوبی ماای 

 =NFIهای ورزشی را تبیاین کناد )   فدراسیون

.92, CFI= .93, GFI= .94, RMSEA= 

.073, χ
2
/df= 2.86 .) 

در مدل تحلیال مسایر، ضارایبی باا اساتفاده از      

ضرایب اثر مستقیم، غیر مساتقیم و کال نشاان    

دهناده میازان اثرگاذاری    شوند که نشانداده می

کاه در   یک متغیر بر متغیر دیگر هستند. آن چه

پژوهش حاضر به دلیل ماهیت آن بررسای شاده   

است اثرگذاری باین متغیرهاا فقاط باه صاورت      

ضریب اثر مساتقیم ماورد ارزیاابی قارار گرفتاه      

، مشاخص شاده   1است. با توجه به شکل شماره 

هاای  است کاه فرهناگ ساازمانی در فدراسایون    

هاای باارز،   ورزشی ایران از شش متغیار ویژگای  

شیوه مدیریت کارکناان،  سبک رهبری سازمانی، 

پیوسااتگی سااازمانی، تأکیاادات اسااتراتژیک و    

پذیرد که از های موفقیت سازمانی تأثیر میملاک

ایاان بااین، عواماال تأکیاادات راهبااردی سااازمان 

( 00/1هااای بااارز سااازمان )  ( و ویژگاای36/1)

بیشاااترین اثااار را بااار فرهناااگ ساااازمانی     

های ورزشی ایران دارناد. در حقیقات،    فدراسیون

دهااد کااه بیشااترین  هااا نشااان ماای داده ایاان

کننااااده فرهنااااگ سااااازمانی در   ماااانعکس

های ورزشی کشاور تأکیاد بار اهاداف      فدراسیون

                                                      
1. Second order CFA 

های قابال لماس در ساازمان    ویژگیراهبردی و 

 است.

 

 گیریبحث و نتیجه
همان طور که بیان شد هدف از پژوهش حاضر، 

های تبیین مدل فرهنگ سازمانی فدراسیون

های تحلیل توصیفی ویژگیورزشی ایران بود. 

های تحقیق  نشان داد شناختی آزمودنیجمعیت

های ورزشی را که غالب کارشناسانان فدراسیون

درصد( و فقط بخش اندکی از آنها را  84مردان )

درصد( تشکیل دادند که با توجه به  16زنان )

توسعه ورزش بانوان در سطح کشور و وجود 

لزوم استفاده  کرده زن،نیروهای خبره و تحصیل

ها و بیشتر از این قشر در بدنه فدراسیون

های تخصصی بیش از پیش احساس  کمیته

گویان نیز شود. در مورد وضعیت سنی پاسخ می

 43ها حاصل از آن بود که بیشترین تعداد )یافته

سال قرار  40تا  31درصد( از آنها در دامنه سنی 

ان داشتند که ترکیبی از جوانی و تجربه را نش

گر وضعیت مناسب سنی افراد است. داده و بیان

از طرف دیگر، میزان سابقه خدمتی افراد 

کننده در پژوهش متفاوت بود، به طوری شرکت

که بیش از پنجاه درصد آنها دارای سابقه خدمت 

دهد سال بودند. این موضوع نشان می 15تا  6

های مورد مطالعه، کفایت تجربی که آزمودنی

اظهار نظر درباره مقوله فرهنگ خوبی برای 

سازمانی داشتند. با این حال، استفاده از افراد 

تواند کمک بیشتری به  باتجربه و پیشکسوت می

های ورزشی کند. از نظر  فعالیت در فدراسیون

ها درصد نمونه 53سطح تحصیلات، بیش از 

دارای مدرک تحصیلی لیسانس بودند که با توجه 

وم ورزشی و وجود به پیشرفت روزافزون عل

بدنی در های مختلف تربیتها و گرایشرشته
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های کشور و نیازهای مختلف اغلب دانشگاه

ها و واحد های مختلف نیروی انسانی در کمیته

شود که به های ورزشی، پیشنهاد میفدراسیون

منظور ارتقای سطح آگاهی علمی و شغلی 

کارشناسان مختلف و فراهم آوردن شرایط 

برای ادامه تحصیل در مقاطع بالاتر برای مناسب 

های های ورزشی دورهاین افراد در فدراسیون

 آموزشی ضمن خدمت برگزار شوند. 

نتایج پژوهش حاکی از آن بود که مدل 

های ورزشی نهایی فرهنگ سازمانی فدراسیون

ایران طراحی و تبیین شده است که در این 

مانی گانه ارزیابی فرهنگ سازمدل، عوامل شش

های بارز، سبک رهبری سازمانی، شامل ویژگی

مدیریت کارکنان، پیوستگی سازمانی، تأکیدات 

استراتژیک و معیارهای موفقیت مشخص شدند. 

یافته بسیار ارزشمند این تحقیق آن بود که 

های رقابتی فرهنگ سازمانی در توازن ارزش

های ورزشی کشور موجبات افزایش نفدراسیو

، عملکرد و اثربخشی آنها را به وریسطوح بهره

آورد. همچنین، حاکم بودن یکی از این دنبال می

عوامل و یا به عبارتی غالب بودن یکی از 

ها نه فقط به های فرهنگی در این سازمان نیمرخ

کند، بلکه ها کمکی نمیاثربخشی فدراسیون

استفاده غالب از یک الگوی مشخص و تکراری 

وده و یک نقطه ضعف دارای کارکردهای مخرب ب

 رود. به شمار می

گانه فرهنگ به بیان بهتر، محتوای ابعاد شش

های های ورزشی کشور، ارزشسازمانی فدراسیون

فرهنگی بنیادین و مفروضات ضمنی درباره 

دهند. های عملکرد سازمان را انعکاس میشیوه

های افراد و این ابعاد، همچنین چگونگی ویژگی

دهند. البته این ن بازتاب میاشیا را در سازما

گانه جامع نبوده، اما نتایج فهرست ابعاد شش

تحقیقات پیشین، تصویر واضحی از انواع 

های موجود در یک سازمان را فراهم فرهنگ

نموده است. علاوه بر این، از طریق پاسخ دادن 

اعضای سازمان به سؤالات مربوط به این ابعاد 

و اصولی مورد  توان فرهنگ سازمانی اساسیمی

نظر اعضا را پوشش داد. ساختار مرکزی مدل 

های برجسته های رقابتی با طرحچارچوب ارزش

گویان به شناسی سازگار بوده و پاسخروان

ساختار این مدل قادر خواهند بود تا از این مدل 

به مثابه یک ساختار معروف استفاده نموده و 

د. با های فرهنگی آن را انعکاس دهنبندیرتبه

توجه به ابعاد الگوی فرهنگ سازمانی، ادبیات 

ای تحقیقات آینده به احتمال زیاد انواع گسترده

از چنین ابعادی را کامل خواهند کرد. کامرون و 

( بیش از بیست عامل را 1988اتینگتون )

گزارش کردند که ابعادی از قبیل تمرکز بیرونی، 

پذیری، تمرکز درونی، مدیریت پرسنل، ریسک

مشارکت، معیار موفقیت، فاصله قدرت، عوامل 

گرفت. استراتژیک، فردگرایی و غیره را در بر می

ها باید بیان کرد که هر یک از در تأیید این یافته

این ابعاد به ایجاد یک نیمرخ یا یک الگو برای 

 فرهنگ سازمانی کمک خواهد نمود. 

توان این ابعاد را در احتملاً می با این وجود،

ادبیات تحقیقات پیشین به سه بعد بارز الگوی 

های از قبیل قدرت فرهنگی، چارچوب ارزش

تجانس فرهنگی گونه فرهنگی تعمیم داد. قدرت 

فرهنگی که به توان یا برتری مؤثر فرهنگ در 

یک سازمان اشاره دارد و بیانگر آن است که در 

افتد. اما تناسب یا مییک سازمان چه اتفاق 

تجانس فرهنگی به محتوای فرهنگ منعکس 

شده در یک بخش از سازمان اشاره دارد که 

مشابه و سازگار با فرهنگ انعکاس داده شده در 

 بخش دیگری از سازمان است.
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با این حال، گونه فرهنگی به نوع خاصی از 

پذیر( اشاره دارد که در  فرهنگ )نوآور، ریسک

منعکس گردیده است. محققین یک سازمان 

معتقدند که توان ابزار ارزیابی فرهنگ سازمانی 

در شناسایی قدرت، تجانس و گونه فرهنگی 

ی نظیر است، چرا که با مشاهدهها بیسازمان

-های فرهنگی در سرتاسر یک سازمان مینیمرخ

های توان محتوای یک فرهنگ یا فرهنگ

غالب  بیشتری را کشف نمود که در یک سازمان

 هستند. 

های مستخرج از مدل عوامل مهمترین یافته

گانه پژوهش حاضر آن بود که عامل شش

ترین نمره میانگین را در تأکیدات راهبردی پایین

های تیمی و انفرادی داشت. عامل فدراسیون

های ورزشی تأکیدات راهبردی در فدراسیون

بینی بودن و پردش شامل ثبات، قابلیت پیش

توان شوند. بر این اساس میکارها میمطلوب 

های پژوهش استدلال کرد که اکثر آزمودنی

های ها در فدراسیوننگرش مطلوبی به این آیتم

ورزشی کشور )چه تیمی و چه انفرادی( نداشتند 

ها نیز در این بخش نتوانستند و فدراسیون

موفقیت زیادی کسب کنند. با این که 

نهاد عمومی و  های ورزشی کشور یکفدراسیون

(، اما به 62: 1386غیردولتی هستند )سجادی، 

رسد چرخه اداری در این نوع از نظر می

های ورزشی دچار اختلالات زیادی است  سازمان

ها را در حد پایین که ذینفعان این گونه این آیتم

توان این گزارش دادند. البته از طرف دیگر می

و سطوح  نتایج را بر اساس نوع ساختار سازمان

ها توجیه ای در فدراسیونشغلی کارمندان حرفه

رسد که ساختار کرد. به عبارت بهتر، به نظر می

های ورزشی کشور عمدتاً به سمت فدراسیون

ساختارهای مکانیکی گرایش دارد تا ارگانیکی. 

ها این نوع ساختارها روال اداری را در سازمان

ای شکل کند کرده و طرح شغل را به گونه

دهد )بر اساس رسمیت زیاد( که کارمندان  می

پذیری خود را در احساس عزت نفس و مسئولیت

محیط کاری از دست بدهند. بنابراین، بر مبنای 

های پژوهش حاضر در این بخش باید یافته

های ورزشی ساختار پیشنهاد کرد که فدراسیون

خود را بر اساس ساختارهای بخشی و 

کرده تا ضمن آن  ای طراحیبوروکراسی حرفه

که روال اداری و گردش کار مطلوب در 

ها بهبود پیدا کند، از طرف دیگر از فدراسیون

توان انتظار داشت که مقدمات این طریق نیز می

پذیری، خودشکوفایی، انگیزه های مسئولیتو پایه

ای نیز افزایش و رضایت شغلی کارمندان حرفه

 یابد.

شان داد که های دیگر مطالعه حاضر نیافته

های ورزشی مدل فرهنگ سازمانی در فدراسیون

های درونی مثبت و بسیار قوی از همبستگی

ها با نتایج برخوردار هستند که این یافته

( و چوی و 1999تحقیقات کامرون و کویین )

( همخوانی دارند. در مدل 2010همکاران )

های مختلف، طراحی شده علاوه بر توجه به عامل

ی عوامل نیز مورد توجه قرار گرفته گذارارزش

است. در این مطالعه به طور ویژه مشخص شده 

است که عوامل تأکیدات استراتژیک )مانند 

توسعه منابع انسانی، تعهد، نوآوری، جذب منابع 

جدید، حفظ مزیت رقابتی، برتری در بازار، تأکید 

های بارز بینی( و ویژگیبر ثبات و قابلیت پش

گروهی، مشارکت، خلاقیت،  )مانند انسجام

پویایی، رقابت، نیل به اهداف، نظم و کارایی( 

های ورزشی به مثابه مهمترین عوامل فدراسیون

کننده فرهنگ سازمانی در این تعیین

روند. بر این اساس به ها به شمار می فدراسیون
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های ورزشی کشور از رسد که فدراسیوننظر می

ا دیدگاه یک سو به دنبال ایجاد نوآوری ب

پذیر هستند و این فرایند را از طریق انعطاف

های مدرن سازمانی و سازوکار عدم روش

کنند، ولی از طرف اطمینان محیطی ایجاد می

دیگر بر یک ساختار مکانیکی و بوروکرات تأکید 

دارند. این عدم توازن و عدم همخوانی در 

پذیری و کنترل فرهنگ سازمانی نشان انعطاف

اهداف رسمی و غیررسمی  دهد کهمی

های ورزشی کاملاً به طور شفاف فدراسیون

اند. مسئله حیاتی در مشخص نشده

های ورزشی کشور آن است که  فدراسیون

شفافیت در اهداف غایی، میانی و عملیاتی 

های راهبردی مواجه هستند و  سازمان با چالش

این عدم تعادل در اهداف موجب شده است که 

های رقابتی، فرهنگ ارزش بر اساس رویکرد

های ورزشی به سوی یک سازمانی فدراسیون

دامنه مشخص حرکت کند و تعادل در فرهنگ را 

بر هم بزند. همان طور که بیان شد، هدف اصلی 

های ورزشی در ایجاد فرهنگ سازمانی محیط

-ایجاد و حفظ شرایط تعادلی در میان تصدی

گران مشاغل ورزشی است تا از این طریق 

غییرات سازمانی مرتبط با ورزش با عدم ت

 اطمینان کمتری موجب نیل به اهداف شوند.

با توجه به نتایج تحلیل مسیر، عامل 

تأکیدات راهبردی، شاخص ارزشمند مدل 

های ورزشی کشور فرهنگ سازمانی فدراسیون

های ورزشی رسد فدراسیوناست که به نظر می

ایجاد  باید به منظور دستیابی به اهداف و نیز

های و کارکرد آن توازن فرهنگی نسبت به ویژگی

ای داشته باشند. در این زمینه، نتایج اهتمام ویژه

(، شاین 1992تحقیقات کاتر و هسکت )

( نشان داد که 2002) 1(، دولان و گارسیا1992)

های فرهنگی مهمترین ابزارهای اثرگذار بر ارزش

ها به ترتیب متغیرهای موجود در سازمان

ستراتژی، سبک رهبری سازمانی، ساختار ا

های مدیریتی، سازمانی، مدیریت کارکنان، نظام

فناوری و مأموریت سازمان هستند. به عبارت 

دیگر، محققان و صاحبنظران معتقدند هر اندازه 

که این عوامل حاکم بر سازمان هم راستا و 

های مطلوب آن سازمان منطبق بر باورها و ارزش

سازمانی موجود فاصله اندکی با باشند، فرهنگ 

فرهنگ مطلوب خواهد داشت. از طرف دیگر، بر 

توان اساس مشاهدات روابط درونی متغیرها می

بیان کرد که از طریق ایجاد یک فرایند پویا و 

مبتنی بر دانش حول محور مدیریت کارکنان در 

توان مقدمات های ورزشی میفدراسیون

در فرهنگ  های تأکیدات راهبردی را ویژگی

ریزی کرد. در این ها پایهسازمانی فدراسیون

زمینه، محققان راهکارهای کاربردی و عملی 

های کاری بسیار ارزشمندی را برای پویایی تیم

( و تسهیم دانش 2010، 2)اولدهام و هاکمن

؛ گودرزی و 1392فر، ، سپهری1390)دارابی، 

( ارائه دادند که هر یک از آنها 1388همکاران، 

وابسته به شرایط و ضوابط محیط درونی و 

توانند مورد های ورزشی میبیرونی سازمان

های استفاده قرار گیرند. عامل مهم دیگر، ویژگی

ها بوده است، به گونه ای که در بارز فدراسیون

های ورزشی بر توجه فرهنگ رقابتی فدراسیون

برانگیز و شفاف، رقابت، به اهداف چالش

ملکرد، سودآوری، سهم بازار، گرایی، ع توفیق

درآمد سود سهام، سرعت انجام کار و جایگاه 

 شوند.رقابتی تأکید می

                                                      
1. Dolan and Garcia 
2. Oldham and Hackman 
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گیری  گانه اندازهبا توجه به این که عوامل شش

توانند زیربنای شده در مطالعه حاضر می

های رقابتی را های چندبعدی مانند ارزش مدل

های ورزشی  فرهنگ سازمانی فدراسیوندر سطح 

شود که با الهام از به وجود آورند پیشنهاد می

های رقابتی پژوهش حاضر، رویکرد مدل ارزش

ها های مشخص فدراسیوننیز در چارچوب دامنه

های ورزشی به بوته آزمایش گذاشته و سازمان

های غالب هر یک از شود تا فرهنگ

ص شوند. های ورزشی کشور مشخ فدراسیون

توان های پژوهش حاضر میالبته، بر اساس یافته

های مختلف در  بیان کرد که حاصل این ارزش

های فرهنگی آن است که به منظور ارتقای  نیمرخ

های ورزشی اثربخشی و سطح عملکرد فدراسیون

کشور، باید در وهله اول به نکته کلیدی و اصلی 

این  ها توجه کرد.تعادل و توازن رقابتی ارزش

تواند یک پیامد کاربردی به منظور سازوکار می

های ورزشی در حوزه استفاده رؤسای فدراسیون

اجرایی محسوب شوند. در همین زمینه، 

اند که حاکمیت یک نوع تحقیقات نشان داده

فرهنگ خاص بر یک سازمان، آن سازمان را از 

دارد. در دستیابی کامل به کلیه اهدافش باز می

نهایی فرهنگ سازمانی تحلیل مدل 

توان بیان کرد های ورزشی کشور می فدراسیون

توانند گانه فرهنگ سازمانی میکه عوامل شش

ای مراتبی و طائفههای سلسلهقالب اصلی فرهنگ

های ورزشی کشور را حاکمیت در فدراسیون

های بیشتری بدهند و تا حدودی توازن ارزش

کنند. این رو رقابتی فرهنگی را با مشکل روبه

های توسعه منابع مشکلات اساسی عمدتاً ارزش

انسانی و حاکمیت قانون مقررات را مورد توجه 

های مهم فرهنگی  قرار داده و به سایر ارزش

مانند مدیریت دانش، کارآفرینی و مدیریت 

 دهند.بازاریابی کمتر بها می

 منابع
 ارتباط فرهنگ (. 1389. )رضایعل ،یدیام

 یدانش واثربخش تیریمد یاثربخش با یسازمان
. رساله کشور یورزش یدرسازمان ها یسازمان

معلم  تیترب. دانشگاه یورزش تیریمد یدکتر

 تهران.

 یالگو یطراح(. 1390حجت الله. ) ،یداراب 
 بدنی تیترب های دانش در دانشکده تیریمد

دانشکده  ی. رساله دکتررانیا یدولت های دانشگاه

 دانشگاه تهران. یو علوم ورزش یبدن تیترب

 تیریمد(، 1387الله؛ ) بیحب ،یکرد شول ییرعنا 
 یبر مبنا یمدل یطراح ؛یفرهنگ سازمان

. فصل نامه علوم یرقابت یچارچوب ارزش ها

 .64-94. صص، 6. سال دوم.شماره رانیا تیریمد

 فرامرز.  ،یاله؛ قرآن بیحب ،یکردشول ییرعنا

در  یرقابت یکاربرد چارچوب ارزش ها(. 1386)

. تیری. فرهنگ مدیفرهنگ سازمان یپژوهش ها

 . 116-89. صص 15شماره 

 های سازمان تیریمد(. 1386نصراله ) ،یسجاد 
 . تهران: چاپ ششم. انتشارات سمت.یورزش

 نیرابطه ب(. 1389مرجان؛ شهرزاد، ندا. ) ،یصفار 
 ییدانا تیریو استقرار مد یفرهنگ سازمان
 نیاز نظر کارشناسان ا یبدن تیدرسازمان ترب

 . 4حرکت. شماره  هی. نشرسازمان

 یفرهنگ سازمان(. 1372. )یمحمد عل  ،یطوس .
 .یدولت تیریاول. مرکز آموزش مدتهران: چاپ 

 گرد،  یدست ؛یمجتب ،یمحمود؛ ابوتراب ،یگودرز

با  یارتباط فرهنگ سازمان(. 1388.)یمهد
 تیسازمان ترب یستاد رانیدانش مد تیریمد
پژوهش در  یپژوهش -یعلم ی هی. نشریبدن

 .201-214، صص  2. یعلوم ورزش

 (. 1376فرد، حسن. ) ییدانا ؛یمهد دیس ،یالوان

. کاربردها ،یسازمان: ساختار، طراح یتئور

 تهران: انتشارات صفار
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Abstract 

Objective:The aim of present study was to design the organizational culture 

model of Iranian sports federations. To this end, various investigations were 

done from sport experts (five team sports federations and five individual sports 

federations) and the 253 employees selected for this research. 

Methodology: In order to collect data, Organizational Culture Assessment 

Instrument (OCAI) consisting of six factors with 24 items was used. The 

construct validity (NFI= 0.93, CFI= 0.92, GFI= 0.91, RMSEA= 0.062, χ
2
/df= 

2.60) and internal reliability (r = 0.88) were good. The questionnaires were 

distributed among the sample. Analyses were done by Pearson correlation 

coefficient and structural equation modeling using SPSS and LISREL. 

Results: Results indicated that the most intercorrelation exists between the 

strategic emphases and achievement indexes (r = 0.82, p≤ 0.001). The factors of 

obvious characteristics (E= 1.00) and strategic emphases (E= 1.36) are the best 

predictors of organizational culture model in Iranian sports federations. 

Conclusion: In addition to the other aspects of organizational culture such as 

organizational leadership and employee management, we can also expect that 

the applied and executive fundamentals of sport achievement and effectiveness 

are provided by focusing on strategic emphases.  

Keywords: Strategic Emphases, Obvious Characteristics, Sports Federations, 

Achievement Indexes. 
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