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 طراحی مدل سازمان یادگیرنده براساس نظریه داده بنیاد

 )مورد مطالعه: وزارت ورزش و جوانان(
 

  0، مژگان خدامرادپور2*مظفر یکتایار ،1کیوان عرضه
 

  چکیده

  .بودارائه مدل سازمان یادگیرنده در وزارت ورزش و جوانان هدف پژوهش حاضر طراحي و  مقدمه:

ت جامعه آماری شامل متخصصین مدیری. با روش نظریه داده بنیاد انجام گرفت با رویکرد کیفي و روش شناسی:

 مدیریت ورزشي ساتیدا ازنفر  19که به روش نمونه گیری گلوله برفي بوده  آشنا به مفهوم سازمان یادگیرنده ورزشي
ها در سـه مرحله کدگذاری باز، کدگذاری محوری و  تجزیه و تحلیل دادهانتخاب و با آنها مصاحبه انجام شد. 

 .مدل کیفي پژوهش طراحي شد و سپس کدگذاری انتخابي انجام گرفت

تي، خانوادگي، مدیریرا به عنوان عوامل علي و عوامل  عوامل شغلي، فردی و سازمانينتایج پژوهش حاضر  :هایافته

فرهنگي و عوامل  -اجتماعي ،اقتصادی کلان عوامل زمینه ای و عوامل  را تحت عنوان همکاران و محیط فیزیکي
را جزو عامل مداخله گر احصا  خرد شامل ساختار سازماني، فرهنگ سازماني، جو سازماني و سیاستهای سازماني

توسعه ارتباطات، متنوع ساختن جو سازمان، طراحي مشاغل، آموزش کارکنان،  شاملای مشخص شده راهبردهنمود. 
تجهیزات و  تهیه ،ها، برقراری عدالت، شایسته سالاری تامین نیازهای کارکنان، مشارکت کارکنان در تصمیم گیری

پیامدهای شناسایي شده شامل توسعه یادگیری سازماني، افزایش  مي باشد وسبک رهبری مناسب  وامکانات مناسب 
جدید در زمینه مدیریت ورزشي، توسعه زیر ساختهای ورزش و تربیت  هایایده بهره وری، توانمندی کارکنان، خلق

 رتجهت ایجاد سازمان یادگیرنده در وزاذکر شده لذا توجه به شرایط علي، زمینه ای و مداخله ای  .مي باشد بدني

 .رسدمي الزامي به نظر امری ورزش و جوانان
  :نتیجه گیریبحث و 
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 مقدمه -1

ي همگ بات،ثيب یاقتصاد طیمجدد و شرا یتکنولوژیکي، ساختاربند هاییشرفت، پيرقابت جهان هاییایيپو
 موارد جلوه ریتر از ساها، مهمسازمان یو آن را برا دادهرا تحت پوشش قرار  و خدمات تجارت تغییراتي هستند که

مت به س یساز يجهان ياسیو حرکت س رییمانند تغ یيفشارها و روهایبه سبب ن يسازمان رییتغ(. 1) اندداده
، رییتغ دهیپد(. 2)شده است لیکار تبد و و کسب يخدمات انسان یهادر سازمان ریفراگ دهیپد کی به سم،یبرالینئول

گذارد مطرح و مورد توجه محققان  يم ها اثرها و سازمانکه بر افراد، گروه يعمده و اساس يهمواره به عنوان چالش
، تی، ادغام و مالکیکوچک ساز ر،یفراگ تیفیک تیریمجدد، مد يمهندس قیها از طرمختلف بوده است. سازمان

مداخلات در  گریو د ی، توسعه فناوریافزارتوسعه نرم ،دهي مجددساختار و سازمان دیتجد ،يفرهنگ راتییتغ
 میاستفاده ازپارادا ،يطیشرا نیدر چن. (0کنند) جادیرا ا يموفق راتییاند تا بتوانند تغکرده یگذارهیها سرماسازمان

شي های چند بخدارد و منجر به ایجاد سازمان دیو کار آیي تأک یيو کنترل که بر تخصص گرا يفرمانده يمیقد
پژوهشگران بارها . (5) است یریادگی ، و مشوق بستر تغییر دیجد میپارادا تیمرکزو  (9)ستیساز نشده است، چاره

هایي که دارد سازمان دهی(عق1990) 1نیش است. يسازمان رییتغ ندیدر فرآ تیجوهر موفق ،یریادگیاند که کردهاشاره
موثر  تیریریزی و مدشرط لازم برنامه ،یریادگیوفق دهند.  رییتر با تغقادرند خود را سریع رند،یگيم ادی ترعیسر
ا فراهم ر داریپا يرقابت تیمز کی بلکه دهد،يم شیسازمان را افزا یبقا شانسنه تنها  یریادگیست. ا رییتغ
 .(6)آورديم

که به واسطه نوآوری به  یيهاطیمح در يسازمان تیموفقجهت  ی،دیکل عامل کعنوان یی همواره به ریادگی
 آن در که کنديم فراهم را يطیمحشرایط  رندهیادگی سازمان(. 7سرعت در حال تغییر مي باشند، مطرح است)

 (1990) 2سنگه توسط ندهریادگی سازمان فهومم .(9و  8) دهد رخ توانديم يسازمان و يمیت/ يگروه ی،فرد یریادگی
 طیحم گرفتن نظر در با مرتبط يسازمان قالب کی عنوان به را رندهیادگی سازمان که « 0پنجمین فرمان» عنوان با

 از ذارگدر واقع  رنده،یادگی سازمانوی معتقد بود که  .گرفت قرار استقبال مورد کرد، يمعرف رشد حال در یاقتصاد
 .(10د)ستنه بقا جهت در سازگار و عیسر رییتغ ازمندین و ال،یس ک،یارگان دگاهید به هاسازمان «يکیمکان» دگاهید

 لک به و گذارنديم ریتاث کل بر اجزا همه آن در که شونديم گرفته نظر در «9زنده ستمیس» کی عنوان به هاسازمان
 شدن لیتبد که اندافتهیدر هاسازمان .(11)شود حفظ مداوم طور به دیبا ستمیس خوددرحالیکه  کننديم کمکسیستم 

 رد سرعت به یبازارها ي،جهان یاقتصاد یفشارها شیافزا به تا دهديم اجازه هاآن به رندهیادگی سازمان کی به
 یاعضا همه یریادگی که است يسازمان ندهریادگی ازمانس .(12) دهند پاسخ عیسر ی،نوآور به شتریب ازین و رییتغ حال
سازمان یادگیرنده  (10) سازد يم دگرگون را ای که در آن قرار دارد نهیزم و خود آگاهانه و کند يم لیتسه را خود

 ،دیجد یها نشیب و دانش انعکاس یبرا خود رفتار کردن هدفمند و دانش حفظ، انتقال ر،یتفس ،يابیدست جاد،یا در
 و ندک يم نگاه ندهیآ به مدت، کوتاه و يفعل اهداف بر تمرکز یجا به ندهریادگی سازمان اساساً (.19) دارد مهارت
 و کلاتمش موثر حل یبرا را عیوقا ياصل علل که است يتلاش نیاو  ردیگ يم نظر در را مدت بلند یها یاستراتژ
 (.15) همدفب اشتباهات از آموختن

 

1 . Schein 

2 . Senge 

3 . The Fifth Discipline 

4 . Iiving System 
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 تیریمد وي انسان منابع توسعه ،يسازمان توسعه ،يسازمان رییتغ یها نهیزم در رندهیادگی سازمان مفهوم
به شمار  يسازمان عملکرد شدن بهتردر  ياصل عامل عنوان به و است گرفته قرار بسیار زیادی توجه مورد کیاستراتژ

 اندرکاران دست و محققان توجه یادگیرنده، سازمان ریاخ یها سال در رسد يم نظر به حال، نیا با .(1و16آید )مي
 نینهمچ و يتجرب مطالعات وجود عدم لیدل به سازمانها يواقع یایدن در مفهوم نیا از استفاده. است داده دست از را

 عنوان هب را یریادگی که رندیگ يم عهده بر را ی و دشواراجبار نقش سازمانها براساس این تئوری که انتقاداین 
 است، شده کم رندهیادگی یسازمانها به توجه اگرچه. (17، کمتر شده است )دنده نشان کارمندان یبرا یا فهیوظ

 ازمانهاسبرد بین  -ي ایجاد یک رابطه بردچگونگ درک یبرا ندهریادگی یسازمانها مورد در يتجرب قاتیتحق انجام
دارای اهمیت است. دیدگاههای اندیشمندان و صاحبنظران سازمان یادگیرنده در  یریادگی امور در خود کارکنانو 

 نشان داده شده است. 1جدول 
 سازمان یادگیرنده. دیدگاهها در مورد 1جدول

 ویژگیهای سازمان یادگیرنده دیدگاهها
 شایستگي های فردی، مدل های ذهني، چشم انداز مشترک، یادگیری گروهي، تفکر سیستمي 1990سنگه 

 استراتژی یادگیری، سیاست گذاری مشترک، آگاه سازی، مسئولیت پذیری، کنترل و تبادلات دروني 1991پدلر 

 1990گاروین 
ایجاد دانش) از طریق خلق ایده های جدید(، اکنساب، انتقال و بکار گیری دانش جدید)تغییرات توانایي 

 اساسي در شیوه های انجام کار(

 رهبری دارای چشم انداز، برنامه / ارزیابي اطلاعات)داخلي و خارجي( و نوآوری و ابتکار 1995ویک و لئون 

 2002و  1996مارکوارت
یادگیرنده: زیر سیستم یادگیری) ایجاد پویایي های یادگیری(، زیر سیستم مدل سیستمي سازمان 

سازمان)تحول سازماني(، زیر سیستم افراد)توانمند سازی افراد(، زیر سیستم دانش)مدیریت دانش( و زیر 
 سیستم تکنولوژی

 1996جفارت و مارسیک 
، روحیه نتقادی، فرهنگ یادگیرییادگیری مستمر، تولید دانش و مشارکت در آن، تفکر سیستماتیک و ا

 انعطاف پذیر، تجربه گرایي و کارمند محوری

 1996واتکینز و مارسیک 
 2009و 

یادگیری مستمر، بالابردن سطح پژوهش و گفتگو، تشویق حس همکاری و یادگیری گروهي، توانمند 
افراد  ارکتسازی کارکنان برای رسیدن به یک بینش جمعي، طراحي و اجرای سیستم هایي برای مش

 در یادگیری، مرتبط بودن سیستم با محیط خود و رهبری استراتژیک

 1997مامفورد 

افزایش قابلیت های کاری)واقع گرایانه عمل کردن، تاکید بر هدف نهایي و پاسخ به تحولات صنعت(، 
ار و کتقویت تغییر پذیری)با انعطاف پذیری عمل کردن، به وآوری متوسل شدن، کاستن از چرخه زمان 

به دانش جدید دست یافتن(، بهبود عملکرد) افزایش و بهبود سطح عملکرد و اداره گروههای کاری 
 مستقل(

 1999هریسون 
تاکید بر فرهنگ یادگیری مبتني بر فرایند یادگیری جمعي، خلق ایده های جدید و نوآوری، تفکر 

 سازمانسیستمي و توجه مداوم به چشم انداز و ماموریت و استراتژی 

 
 نسبتاً یمرزها وسازمانهای ورزشي با داشتن ماهیت خدماتي بواسطه اهداف، فعالیتهای سازمان یافته 

از تغییرات ارکان عمومي سازمانهای ورزشي به مانند سایر سازمانها متاثراز   .(18) شوديم تیهدا ،یيشناساقابل
مدیریت سازمانهای ورزشي، خصوصاً از زمان شکل گیری باشد. در طول تاریخ، اجتماعي، اقتصادی و سیاسي مي

همزمان به پیشرفت علم و تکنولوژی و همگام با سایر سازمانها به مقتضای شرایط از  مکاتب و تئوریهای مدیریت،
وزارت ورزش و جوانان به عنوان سازمان . ابزارهای مدیریتي صحیح در مدیریت سازمانهای ذیربط استفاده کرده است
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ي ورزش کشور بوده و عملکرد آن در کلیه ابعاد اجتماعي، فرهنگي و خانوادگي افراد تأثیر دارد و سلامت جسمي متول
و رواني مردم به عملکرد این وزارتخانه بستگي دارد. عملکرد خوب این وزارتخانه پیش نیاز نیل به جامعه سالم و 

ازی برای بروز انواع نارسایي های اجتماعي و توسعه یافته است و به عکس، عملکرد ضعیف آن موجب زمینه س
را  تنوع ورزشها، فرهنگ ها، سلیقه ها و امکانات ورزشي در کشور، کار وزارت ورزش و جوانان شود.فرهنگي مي

بسیار پیچیده کرده است. کار مدیریت در چنین سازماني نیز بسیار پیچیده است و بدون استفاده از تغییر دانش و 
چنین  لذا سازماني بانگرش و متعاقب آن ایجاد سازمان یادگیرنده، نمي توان با موفقیت این وزارتخانه را اداره کرد. 

 د.باشنمجهز شدن به سازمان یادگیرنده مي ناگزیر از بافت سازماني، پیچیدگي مدیریتي و تنوع خدماتي
نشان ( 1095در تحقیقاتي که در ارتباط با سازمان یادگیرنده در سازمانهای ورزشي صورت گرفته منوچهری )

داد که متغیر یادگیری تیمي کمترین تاثیر و تفکر سیستمي بیشترین تاثیر را در پیش بیني چابکي سازماني اداره کل 
داد که بین سازمان یادگیرنده و آمادگي سازماني  ( نشان1099صفانیا ) .(19)جوانان استان خوزستان دارند ورزش و

برای تغییر رابطه معني داری وجود دارد. همچنین از بین ابعاد سازمان یادگیرنده، ابعاد یادگیری مداوم، تحقیق و 
یر ي و رهبری راهبردی با آمادگي سازماني برای تغیهای ادغام شده، ارتباط سیستمجستجو، یادگیری تیمي، سیستم

ساختار مدیریت دانش و سازمان ( نشان دادند بین 1090اسداللهي و همکاران ) .(20)رابطه معني داری داشتند
 نشان( 1090ضیائي و همکاران ). (21)شودیادگیرنده از دیدگاه کارشناسان تربیت بدني رابطة معناداری دیده مي

 یادارمعن و بالا يهمبستگ ،رانیا غرب جوانان و ورزش کل ادارات در يسازمان تعهد و رندهیادگی سازمان نیب ندداد
 از جوانان و ورزش وزارت کارشناسان ادراک که دادند نشان (1091احمدی و همکاران )همچنین . (22)دارد وجود

 سازماني، چابکي و یادگیرنده سازمان میان همچنین، باشد مي %50 یادگیرنده، سازمان عنوان به خود سازمان
 وردم بسیاری تحقیقاتي در آن ضروت و یادگیرنده های سازمان به توجه اگرچه .(20)دارد وجود معناداری همبستگي

 های هروی و است نگرفته قرار پژوهشگران اجماع مورد آن توسعه و آن نمودن اجرایي روند اما است گرفته قرار توجه
 های سازمان توسعه روند خصوص در اساسي ابهامات طرفي از است. نشده مشخص شفاف صورت به عملیاتي

 سازمان توسعه جهت هایي مدل که صورتي به دارد؛ وجود ورزش جمله از ها محیط برخي در خصوص به یادگیرنده
 رد وسعهت های مدل وجود اهمیت به توجه با است. نشده مشخص کشور در ورزشي های سازمان در یادگیرنده های

 و ندارد وجود مناسبي صورت به ورزشي های محیط در ها مدل این اما یادگیرنده های سازمان سطح ارتقا جهت
 های دلم نبود خصوص در تحقیقاتي خلا است. شده حوزه این در تحقیقاتي خلا گیری شکل به منجر مساله این

 نای در اساسي ابهامات تا است گردیده سبب ورزش در یادگیرنده های سازمان وضعیت بهبود جهت در توسعه
  گردد. ایجاد خصوص

بایستي در جهت های ورزشي ميدهد که سازمانپرتلاطم امروزی به خصوص در حوزه ورزش نشان مي محیط 
موفقیت در محیط امروزی، به مساله یادگیری اهمیت زیادی بدهند. سازمان یادگیرنده این توانایي را دارند که به 

ه گردد تا خلاقیت و نوآوری بهای سازماني سبب ميجاد امکان یادگیری به صورت پایدار در تمامي بخشواسطه ای
ا گردد تهای یادگیرنده در ورزش سبب ميهای ورزشي ایجاد گردد. توسعه سازمانیافته در سازمانصورت سازمان

اطلاعات و دانش در عملکرد سازماني استفاده های ورزشي ایجاد گردد و از این اطلاعات و دانش جدید در سازمان
ي های ورزشتواند بستر مناسبي در سازمانهای یادگیرنده در حوزه ورزش ميلازم را برد. به عبارتي اشاعه سازمان

به خصوص وزارت ورزش و جوانان ایجاد گردد تا تفکر خلاق به صورت مناسبي اجرایي گردد. از این رو انجام 
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های یادگیرنده در حوزه ورزش و به خصوص در وزارت ورزش گردد تا جهت توسعه سازمانميپژوهش حاضر سبب 
پردازی در وزارت تواند در ارتقا دانش و ایدهو جوانان شواهد علمي مناسبي ایجاد گردد. انجام پژوهش حاضر مي

سي و شناخت وضعیت در برر ورزش و جوانان ثمربخش باشد و منجر به یادگیری گروهي در این وزارتخانه شود.
تواند زمینة مناسبي برای اجرای موفقیت آمیز مدل سازمان یادگیرنده در وزارت ورزش این سازمان و بررسي آن مي

تواند با اجرای این استراتژی نقش مؤثری در بهبود و توسعة ورزش و جوانان فراهم سازد. وزارت ورزش و جوانان مي
های نیروی انساني متناسب با شرایط مختلف جامعه و همچنین ارتقاء توانمندیهمگاني و قهرماني در بین اقشار 

با توجه به اهمیت سازمان یادگیرنده در عصر حاضر و نقش وزارت ورزش های تکنولوژیک ایفا کند. جدید و پیشرفت
أثیر شناسایي ابعاد ت اجتماعي، فرهنگي و خانوادگي افراد، در این پژوهش سعي بر آن است تا باو جوانان در ابعاد  

گذار بر استقرار سازمان یادگیرنده در وزارت ورزش و جوانان، به یک مدل مفهومي پرداخته شود که دستیابي به این 
  ت.فهای بدست آمده صورت پذیرهای عمیق و متعدد از صاحبنظران، همچنین تحلیل دادههدف با کمک مصاحبه

 

 روش شناسی
راهبرد مورد استفاده در این پژوهش، نظریه داده بنیاد است. در این پژوهش از طرح نظام مند راهبرد نظریه داده 

 نمونه روش از، جهت انتخاب نمونه آماری مطالعه بودن کیفي به توجه با .شداستفاده « اشتراوس و کوربین»بنیاد 

صان در زمینه سازمان یادگیرنده مراجعه و مصاحبه انجام به یکي از متخصدر ابتدا شد.  برفي استفاده گلوله گیری
د را به باششد. در پایان مصاحبه از وی خواسته شد تا فردی دیگر را که در زمینه سازمان یادگیرنده متخصص مي

اشباع خبرگان و رسیدن به  سوی از معرفي شده افراد تمام با که یافت ادامه تا زماني کار این محقق  معرفي نماید.
اساتید مدیریت ورزشي که در زمینه سازمان یادگیرنده  از نفر 19 با مجموع در باشد. شده انجام مصاحبه نظری،

  .شد انجام مصاحبه اطلاعات مفیدی داشتند
در طي تحلیل، چندین بار شد.  انجام  1داده بنیاد تئوری روش به اطلاعات تحلیل و تجزیه پژوهش، این در

مصاحبه ها برای یافتن مدلي جدید یا اصلاح مدل اولیه مورد بازنگری قرار گرفت. به منظور بررسي متن پیاده شده 
روایي، مدل پارادایمي کامل شده با داده ها و مدلهای قبلي مقایسه و وجوه تغییر آن در مفاهیم و مقوله ها روشن و 

برای حصول اطمینان از ( 2000) 2و میلر دوباره تنظیم شد. همچنین بر اساس معیارهای ارائه شده توسط کرسول
 روایي پژوهش اقدامات زیر انجام شد: 

تطبیق توسط اعضا: دو نفر از متخصصان سازمان یادگیرنده که در وزارت ورزش و جوانان فعالیت داشته و دارای 
ردند. ي کپست سازماني بودند گزارش نهایي مرحله نخست فرآیند تحلیل و مقوله های بدست آمده را بازبین

 .پیشنهادهای آنها در پارادایم کدگذاری محوری اعمال شد
بررسي همکار: چهار نفر از اساتید مدیریت ورزشي و یک نفر از اساتید مدیریت دولتي و چهار نفر از دانشجویان 

 .دکتری مدیریت ورزشي، پارادیم کدگذاری محوری را بررسي نمودند و نظرات آنها در تدوین مدل به کار رفت
بدین  .ها کمک گرفته شدکنندگان در تحلیل و تفسیر دادهمشارکتي بودن پژوهش: به طور همزمان از مشارکت

 د.های پژوهش استفاده شهای نمونههای مختلف پژوهش از نظرات، تجربیات و پتانسیلصورت که در تحلیل بخش

 
 

1. Grounded Theory 

2. Creswell & Miller 
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 الگوی پارادایمی استراوس و كوربین. 1 شکل

له شده بایستی سه مرح های کیفی گردآوری مند نظریه داده بنیاد، برای تحلیل داده بر اساس طرح نظام

ه یا تصویری عینی از نظری شد تا در نهایت، پارادایمی منطقیکدگذاری باز، محوری و انتخابی سپری می

  .استفاده شد 21نسخه  برای این منظور، از نرم افزار تحلیل کیفی مکس کیودا. خلق شده ارائه گردد

 نتایج
در نظریـه داده بنیـاد، روش تحلیـل اینگونـه اسـت کـه هـر قسـمت از داده هـا، بلافاصـله بعـد از گردآوری آن 

های اولیه، برای  گیرد. سـپس محقـق رهنمودهـایي را از تحلیل دادهقسمت )به طور موازی( مورد تحلیل قرار مي
رهنمودها میتوانند از مقوله های توسعه نیافته، خلأهای اطلاعاتي  کند. ایندسترسي به داده های بعدی دریافت مي

و یا افرادی کـه نسـبت بـه پدیـده بصـیرت کـافي دارنـد، حاصل شود. پس از کسب این رهنمودها، پژوهشگر 
ا ـه شود. فرآینـد زیگزاکـي در گـردآوری و تحلیـل دادهبرای گردآوری داده هـای دیگـر وارد محـیط پژوهش مي

نتایج کدگذاری باز در این پژوهش در  (.28رود کـه پژوهشگر به اشباع طبقات دست یابد)تـا زمـاني پـیش مـي
 آمده است. 2جدول 

 
 كدهای ثانویه و مفاهیم .2جدول

 مفاهیم كد ثانویه

 محیط خانوادگي حمایت اعضای خانواده

 فرهنگي عوامل اجتماعي سطح فرهنگ مراجعه کنندگان، مشکلات اجتماعي

 عوامل اقتصادی مشکلات مالي، چند شغله بودن، درآمد مکفي، تامین نیازهای مادی

 سیاستهای سازمان شایسته سالاری، امنیت شغلي، اجازه نشان دادن توانایي های فردی

 ساختار سازماني تمرکز، عدم تمرکز، جریان ارتباطات، پیچیدگي، رسمیت

 عوامل مدیریتي سبکهای مدیران، حمایت مدیر از کارکنانشخصیت مدیران، توانمندی مدیران، 

 مدیریت دانش خلق دانش، ذخیره سازی دانش، انتقال دانش، تسهیم وکاربرد دانش

 ویژگیهای همکاران انگیزه همکاران، شخصیت همکاران، تحصیلات همکاران، توانمندی همکاران

 جو سازماني روزمرگيمطرح کردن موضوعات جدید و تازه، تلاش برای خروج از 

 فرهنگ سازماني خطر پذیری، خلاقیت و نوآوری، توجه به تیم و تیم سازی

 ویژگیهای شغلي خلاقیت در کار، تقاضاهای شغلي، بازخورد، استقلال، منابع شغلي
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رضایت از نوع کار، رضایت از محیط کار، رضایت از همکاران، رضایت از مدیر، رضایت 
 از حقوق و مزایا

 رضایت شغلي

 عدالت سازماني عدالت توزیعي، عدالت رویه ای، عدالت مراوده ای

 محیط کار محیط فیزیکي کار، تجهیزات و امکانات فیزیکي کار، دسترسي به فناوری

 تعهد سازماني تعهد عاطفي، تعهد مستمر، تعهد هنجاری

ه مسئولیت بیشتر بآموزش کارکنان، تلاش برای رشد و توسعه کارکنان، واگذاری 
 کارکنان

 توانمند سازی کارکنان

 اعتماد سازماني درستي و صداقت، قابلیت اتکا، شایستگي

هدف گذاری، مشارکت در تصمیم گیری، مشارکت در حل مشکلات، مشارکت در 
 تغییر و تحول

 مشارکت کارکنان

 طراحي شغل چرخش شغلي، غني سازی شغل

 یادگیری سازماني مل با محیط خارج از سازمانتجربه اندوزی، ریسک پذیری، تعا

 تعهد شغلي پایبندی به ارزشهای کار، وابستگي حرفه ای

 انگیزش شغلي تنوع مهارت، هویت شغل، اهمیت شغل

 تطابق شغل و شاغل تطابق شغل و شاغل

 اشتیاق به کار علاقه به کار، تلاش مضاعف و داوطلبانه

 اوقات فراغت تغذیه مناسب وجود استراحت کافي، ورزش مناسب،

 شخصیت ثبات عاطفي، وظیف شناسي، نگرش

 رهبری اخلاقي تسهیم قدرت، انصاف

 ارتباطات سازماني رسمي، غیر رسمي

 رهبری تحول آفرین ترغیب ذهني، نفوذ آرماني، ملاحظه فردی

 چابکي پاسخگویي، انعطاف پذیری، سرعت

 سازگاری سازماني سازگاری

 کیفیت زندگي کاری رشد، قانون گرایي در سازمان، فضای کلي زندگيتامین فرصت 

 سلامت سازماني نفوذ مدیر، ملاحظه گری، پشتیباني منابع، روحیه

درسازمان، ارائه خدمات  تبادل ایده واجرای ایده های نو-وجود فرصت برای تفکر
 درحفظجدیدبه روش جدید فنون تکنولوژی، ارزش قائل بودن برای نوآوری وسعي 

 آن، وجود نگرش مثبت به ریسک پذیری وانجام آن توسط افراد درسازمان
 کارآفریني سازماني

 
کدگذاری محوری، فرآیند ربط دهي مقوله ها به زیرمقوله هـا، و پیونـد دادن مقولـه هـا در سـطح ویژگیها و 

گذاری حـول محور یک مقوله تحقق مي ابعاد است. این کد گذاری، به این دلیل محوری نامیده شده است که کد 
یابد. در این مرحله، نظریه پرداز داده بنیاد، یک مقوله مرحلـه کد گـذاری باز را انتخاب کرده و آن را در مرکـز 
فرآینـدی کـه در حـال بررسـي آن اسـت )بـه عنـوان پدیـدة مرکزی( قرار مي دهد و سپس، دیگر مقوله ها را به 

ین مقولـه هـای دیگـر عبـارت است از: شرایط علي، راهبردها، شرایط زمینه ای، شرایط مداخله آن ربط مي دهد. ا
نامیده مي شود. الگوی کد  1گر و پیامدها. این مرحله مشتمل بـر ترسیم یک نمودار است که الگوی کد گذاری

ـر و پیامـدها را نمایـان مـي کنـد گذاری، روابـط في مـابین شرایط علّي، راهبردها، شرایط زمینـه ای و مداخلـه گ
 ( توجه کنید.1و نمودار ) 0(. برای مشاهده این فرآیند، به جدول 27)

 

1 . Coding Paradigm 
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 مدل مفهومی سازمان یادگیرنده با استفاده از نظریه داده بنیاد. 1نمودار
 

رزش وزارت و دردر ادامه با استفاده از روش کدگذاری انتخابي به طراحي الگوی نهایي ایجاد سازمان یادگیرنده 
 .ارائه شده است 2مقوله نهایي میباشد که نتایج آن در شکل شماره  16و جوانان پرداخته شد این الگو مشتمل بر 

 
  



  811  طراحی مدل سازمان یادگیرنده براساس نظریه داده بنیاد

 

 
 الگوی نهایی ایجاد سازمان یادگیرنده در وزارت ورزش و جوانان  .2شکل 

 

شده است، با هـم ادغام مي شوند در این مرحله شرایط مختلفي که )طبقات( در مرحله کدگذاری محوری بیان 
 و تجزیه و تحلیل کلي صورت مي گیرد. برای یکپارچه سازی، دو رویه وجود دارد:

 کارگیری یک روایت بر اساس روابط مدل پارادایم حول مقوله محوری؛ . به1
 (.29. ارائه قضایای نظری بر اساس مدل پارادایم )2

قضیه ها،  .بین یک طبقـه و مفـاهیم آن بـا طبقـات معـین اسـت قضیه های نظری، بیانگر روابط تعمیم یافته
چون رویکرد نظریه  .متضمن روابط مفهومي هستند، در حالي که فرضیه ها مستلزم روابط سـنجش پـذیر هسـتند

 رکنـد نـه سـنجش پـذیر، لـذا بـه کـارگیری اصطلاح قضایا مرجح است. د داده بنیاد روابـط مفهـومي تولیـد مـي
پژوهشگران برای تبدیل پژوهش کیفي  به   .گیـرد قسمت قضایا رابطه بین طبقات اصلي مورد بررسي قـرار مـي

پژوهش کمي قضایای پژوهشي)که سازه، عناصر سازنده آنهاست( را به فرضیه ها )که متغیرها، عناصر سازنده  
م گـردد. در قسـمت فرضـیه هـا بایـد رابطـه کنند تا زمینه آزمون آنها به صـورت کمـي فـراه آنهاست( تبدیل مي

(. لذا بر پایه آنچه در شرح مؤلفه های پارادایم کدگذاری محوری طرح 29طبقـات فرعـي بـا هـم بررسـي شود )
 :شدندشد، قضایای زیر حاصل 

خلاقیت در کار، تقاضاهای شغلي، بازخورد، استقلال، منابع شغلي، عوامل شغلي: قضیه اول: عوامل علي شامل 
رضایت از کار، رضایت از محیط کار، رضایت از همکاران، رضایت از مدیر، رضایت از حقوق و مزایا، چرخش شغلي، 
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غني سازی شغل، آموزش کارکنان، تلاش برای رشد و توسعه کارکنان، واگذاری مسئولیت بیشتر به کارکنان، 
 یبندی به ارزشهای کار، وابستگي حرفه ای، تنوع مهارت، هویت شغل، اهمیت شغل و  تطابق شغل و شاغل.پا

 علاقه به کار، تلاش مضاعف و داوطلبانه، ثبات عاطفي، وظیفه شناسي و نگرش.عوامل فردی شامل 
ني، ارتباطات رسمي، عوامل سازماني شامل عدالت توزیعي، عدالت رویه ای، عدالت مراوده ای، سازگاری سازما

درسازمان، ارائه خدمات جدیدبه روش جدید  تبادل ایده واجرای ایده های نو-وجود فرصت برای تفکرغیر رسمي، 
فنون تکنولوژی، ارزش قائل بودن برای نوآوری وسعي درحفظ آن، وجود نگرش مثبت به ریسک پذیری وانجام آن 

پشتیباني منابع، روحیه ، پاسخگویي، انعطاف پذیری، سرعت،  ، نفوذ مدیر، ملاحظه گری،توسط افراد درسازمان
تجربه اندوزی، ریسک پذیری، تعامل با محیط خارج از سازمان، تعهد عاطفي، تعهد مستمر، تعهد هنجاری، درستي 

 شوند.و صداقت، قابلیت اتکا و شایستگي به عنوان عوامل علي ایجاد سازمان یادگیرنده محسوب مي
حمایت اعضای خانواده، تامین فرصت رشد، قانون گرایي عوامل خانوادگي: ل زمینه ای شامل عوامقضیه دوم: 

انش، خلق د در سازمان و فضای کلي زندگي، وجود استراحت کافي، ورزش و تغذیه مناسب. عوامل مدیریتي شامل
رت، ظه فردی، تسهیم قدترغیب ذهني، نفوذ آرماني، ملاحذخیره سازی دانش، انتقال دانش، تسهیم وکاربرد دانش، 

انصاف، شخصیت مدیران، توانمندی مدیران، سبکهای مدیران و حمایت مدیر از کارکنان؛ عوامل مربوط به همکاران 
شامل انگیزه همکاران، شخصیت همکاران، تحصیلات همکاران، توانمندی همکاران، هدف گذاری، مشارکت در 

تغییر و تحول و عوامل مربوط به محیط فیزیکي کار شامل  تصمیم گیری، مشارکت در حل مشکلات و مشارکت در
محیط فیزیکي کار، تجهیزات و امکانات فیزیکي کار، دسترسي به فناوری به عنوان عوامل زمینه ای ایجاد سازمان 

 شوند.یادگیرنده محسوب مي
جوانان مي توان به  قضیه سوم: ازعوامل مداخله ای تاثیرگذار بر ایجاد سازمان یادگیرنده در وزارت ورش و

مشکلات مالي، چند شغله بودن، درآمد مکفي، تامین نیازهای مادی،سطح فرهنگ مراجعه عوامل کلان شامل 
کنندگان و مشکلات اجتماعي؛ و عوامل خرد شامل شایسته سالاری، امنیت شغلي، اجازه نشان دادن توانایي های 

، رسمیت، مطرح کردن موضوعات جدید و تازه، تلاش برای فردی، تمرکز، عدم تمرکز، جریان ارتباطات، پیچیدگي
 خروج از روزمرگي، خطر پذیری، خلاقیت و نوآوری، توجه به تیم و تیم سازی اشاره کرد.

توسعه ارتباطات، متنوع ساختن جو سازمان، طراحي مشاغل، آموزش کارکنان، تامین نیازهای قضیه چهارم:  
گیریها، برقراری عدالت، شایسته سالاری، تهیه تجهیزات و امکانات مناسب کارکنان، مشارکت کارکنان در تصمیم 

سازمان یادگیرنده در وزارت ورش و به روز و سبک رهبری مناسب را مي توان بعنوان راهبردهای مناسب جها ایجاد 
 و جوانان برشمرد.
یادگیری سازماني، افزایش  ایجاد سازمان یادگیرنده در وزارت ورزش و جوانان منجر به  توسعهقضیه پنجم: 

بهره وری، توانمندی کارکنان، خلق ایده های جدید در زمینه مدیریت ورزشي، توسعه زیر ساختهای ورزش و تربیت 
 شود.بدني مي

 

 بحث و نتیجه گیری
تحقیق حاضر با هدف طراحي الگوی سازمان یادگیرنده برای وزارت ورزش و جوانان بر اساس نظریه داده بنیاد 
انجام شده است. تحلیل مصاحبه ها منجر به شناسایي پنج مقوله اصلي شد که عبارتند از عوامل علي، عوامل مداخله 
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مل علي اثر گذار بر ایجاد سازمان یادگیرنده در وزارت گر، عوامل زمینه ای، راهبردها و پیامدها. در این پژوهش عوا
ورزش و جوانان به سه دسته کلي عوامل شغلي، فردی و سازماني تقسیم شده است که هر کدام از این عوامل نیز 
خود دارای مقوله های فرعي و مفاهیم مختلفي مي باشند. از عوامل شغلي مي توان به ویژگیهای شغل، رضایت 

شغل، تعهد شغلي، انگیزش شغلي، تطابق شغل و شاغل و توانمندسازی کارکنان اشاره کرد. از عوامل  شغلي، طراحي
فردی تاثیر گذار بر ایجاد سازمان یادگیرنده مي توان به عوامل مربوط به شخصیت و اشتیاق کارمندان به کار اشاره 

ني، ارتباطات سازماني، اعتماد سازماني، داشت و همچنین از عوامل سازماني اثر گذار مي توان به عدالت سازما
سلامت سازماني، سازگاری سازماني، کارآفریني سازماني، یادگیری سازماني، تعهد سازماني و چابکي سازماني اشاره 

رمایه س با توجه به این که مهمترین و ارزرشمندترین سرمایه هر سازمان، سرمایه انساني آن است و توجه به این کرد.
ي، طراحي ویژگیهای شغل، رضایت شغلر روند کامیابي سازمانها تأثیر مستقیم دارد، لذا تلاش برای توسعه گرانبها ب

اید ، امر مهمي است که مدیران بشغل، تعهد شغلي، انگیزش شغلي، تطابق شغل و شاغل و توانمندسازی کارکنان 
سازمان  پایبندتر بوده و فعالانه تر در و اهداف سازمانبه آن توجه داشته باشند. افراد متعهدتر و با انگیزه تر به ارزشها 

نقش آفریني خواهند کرد. از طرف دیگر با توجه به تغییرات سریع در دنیای علوم و فنآوری، برای تطابق بهتر با این 
شغلي،  تخود را به روز کنند. لذا یک فرد دارای رضای دانشتغییرات به کارکناني نیاز است که توانمند بوده و مدام 

متعهد، با انگیزه و توانمند صرفاً حضور فیزیکي در سازمان ندارد بلکه در راستای منافع سازمان تلاش کرده و شرایط 
 ، زماني صورت ميسازمان یادگیرندهکاربرد عدالت سازماني برای  .کنند را برای ایجاد سازمان یادگیرنده فراهم مي

ساس کنند که نتایج کارهای آنان با توجه به سودهای به دست آمده، به طور گیرد که افراد درگیر در فرایند کار، اح
با  آمیز و باشند و سایر افراد با آنان برخورد احترام عادلانهها و مقررات منصفانه و  مناسب پاداش داده شود، رویه

ننده چابکي ق عوامل ایجاد کهایي است که باید ایجاد شود تا از طری قابلیتهای چابکي، توانایي .متانت داشته باشند
در سازمان از جمله نیروی انساني، تکنولوژی و نوآوری، سازمان از قدرت مورد نیاز برای پاسخگویي به تغییرات 

ای ه تأثیر اعتماد سازماني در بهبود و رشد کارایي و اثربخشي سازماني، در سازمانهای با شبکه. برخوردار باشد
ربخشي اعتماد، اث. سازماني بسیار اهمیت دارد نش و نیز ایجاد همکاری میان فردی دروندیوانسالارانه و مبتني بر دا

دهد. علاوه بر این، اعتماد از عوامل مهم و مؤثر بر  همکاری و تعاون سازماني را افزایش مي ،ارتباطات سازماني
ر دو در نهایت ایجاد سازمان یادگیرنده مي تواند باشد.  و عملکرد سازماني تعهد ،رضایت کارکنان ،اثربخشي رهبری

 تاس مؤثر رندهیادگی سازمان یریگ شکل بر سازمان تعهد که ( نشان دادند2015نژاد )ضرغامي و خلیلهمین راستا 
 .(00)تاس بالا یهنجار و يعاطف تعهد سطح مستلزم رندهیادگی سازمان به سازمان یریپذ لیتبد امکان بهبود و

 ازمانس توسعه در زیادی و مستقیم تاثیر کارکنان توانمندسازی ندددا نشان (2012فرهنگي و خلعتبری معظم ) شفي،
( نشان دادند سازمان یادگیرنده ارتباط بین فرهنگ سازماني و تعهد موثر 2017(. لاو و همکاران )01)دارد یادگیرنده

درهم بافتگي شغلي و عملکرد  رندهیادگی سازمان دادند نشان( 2015(. کانتن، کانتن و گورلک )02را تعدیل مي کند)
 وابطر در يانجیم نقش کامل طور به رندهیادگی سازمان و دهد يم قرار ریتاث تحت مثبترا به طور  سازگاری فرد

 ( نشان دادند عدالت سازماني2019فرخ، سید و سعید ). (00)دارد يشغل درهم بافتگي و کیارگان سازمان ساختار نیب
بر سازمان یادگیرنده تاثیر مثبت و معني داری دارد و تاثیر عدالت توزیعي از سایر ابعاد عدالت سازماني بیشتر مي 

توسعه مفهوم یادگیرندگي و ترکیب این مفهوم با سازمان یادگیرنده یک دوره زماني طولاني برای  (.لذا09باشد)
و بحث های فراوان پیرامون سازمان  سؤالاتبه پدید آمدن  مطالعه نیاز دارد زیرا کاربرد این مفاهیم اغلب منجر
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شود. حرکت به سمت وسوی سازمان یادگیرنده نیازمند ایجاد تغییرات  در بینش ها، الگوهای ذهني، یادگیرنده مي
 باشد.مهارت ها و روش ها است که نیازمند خلاقیت مي

وزارت ورزش و جوانان به چهار دسته کلي عوامل عوامل زمینه ای اثر گذار بر ایجاد سازمان یادگیرنده در 
خانوادگي، مدیریتي، همکاران و محیط فیزیکي تقسیم شده است که هر کدام از این عوامل نیز خود دارای مقوله 

حیط مهای فرعي و مفاهیم مختلفي مي باشند. از عوامل خانوادگي اثر گذار بر ایجاد سازمان یادگیرنده مي توان 
ت زندگي کاری و فراغت اشاره کرد. عوامل مدیریتي شامل مدیریت دانش،  رهبری تحول آفرین و خانواده، کیفی

رهبری اخلاقي، عوامل مربوط به همکاران شامل ویژگیهای همکاران و مشارکت کارکنان و محیط فیزیکي کار نیز 
 باشند. از عوامل زمینه ای اثر گذار بر ایجاد سازمان یادگیرنده مي

 تر نسانيکارکرد سازمان از طریق ا بهبودمنظور  بهکه  استالندگي سازمان ب فنوني کاری یکي از زندگ تکیفی
لذا مي توان گفت ارتقاء  مي باشد.گیری  کارکنان در تصمیم دخالت دادنو  کار محل کردن سالاری تر مردمو 

زارت ایجاد سازمان یادگیرنده در وکیفیت زندگي کاری و توجه به کارکنان مي تواند بعنوان یک عامل زمینه ای در 
 وظایف وآنها   کهدهد  پرورشطوری  کارکنان را  مي تواندسیستم مدیریت دانش  ورزش و جوانان محسوب شود.

مسئولیتهای خود را درک کنند و با تبادل دانش، اطلاعات و همفکری با دیگران، چیزهایي که یاد گرفته اند سهیم 
 آن را پیدا مي کند تا عنوان سازمان یادگیرنده را به خود بگیرد.شوند. ماهیت سازمان صلاحیت 

مدیری که نقش مربي گری ایفا مي کند نه رئیس مأبانه، روش های اثربخشي را در یاددهي و مربي گری دارد، 
 تچرا که بر قابلیب های فرد متمرکز است نه بر نقطه ضعف های افراد. مدیران موفق، آگاهانه انرژی هیجاني مثب

در دیگران ایجاد مي کنند. افراد را در موقعیت های تصمیم گیری واقعي قرار مي دهند. آنها هم به صورت هیجاني 
رهبری به طور تفکیک  و هم به شکل علمي دیگران را درگیر مي سازند. آنها مي دانند که یادگیری ، یاددهي و

یادگیرنده دارد. در واقع هر  ملاحظه ای در ایجاد یک سازمانناپذیری در هم تنیده اند. رهبری اخلاقي تاثیر قابل 
اندازه که مدیران یک سازمان در رهبری اخلاقي همت گمارند، مي توانند در ایجاد یک سازمان یادگیرنده موثر تر 
باشند. نتایج این تحقیق مبین این مطلب است که سازماني یادگیرنده خواهد بود که مدیران آن، خود به اصول 
اخلاقي عمل کرده و مروج اخلاق باشند چرا که یادگیری سازماني مستلزم داشتن فضای همدلي ، صداقت، مشارکت 
، همیاری و دیگر فضایل اخلاقي است. سازماني که در آن اصول اخلاقي رعایت شده و مسئولین آن رهبران اخلاقند 

در خود دارند. در این سازمان ها افراد شور و شوق قاعدتاً پتانسیل خوبي برای ایجاد فضای یادگیری و یاددهي را 
بین تسهیم دانش و مولفه (  نشان دادند 2018شعباني و همکاران )در همین راستا  .زیادی برای یادگیری کار دارند

های سازمان یادگیرنده از جمله تسلط شخصي، آرمان مشترک، مدل های ذهني، یادگیری تیمي، و نگرش سیستمي 
 و اطلاعات یفناور یها مهارت که ندداد نشان( 2017مولوی و قادرزاده ). (05)معنادار مشاهده گردیدرابطه مثبت 

فرزانه، مرادی  .(06)دارد ریتاث ي(میت یریادگی گفتگو، و پرسش مستمر، یریادگی) رندهیادگی سازمان ابعاد بر ارتباطات
(. 07)دارند میمستق ریتأث رندهیادگی سازمان بر آن یهامؤلّفه و ياخلاق یرهبر که دادند ن( نشا2016و ملائي )

 (.08( نشان داد رهبری تحول آفرین و فرهنگ سازماني تاثیر مثبتي بر توسعه سازمان یادگیرنده دارند)2010ریجال )
عوامل مداخله گر بر ایجاد سازمان یادگیرنده در وزارت ورزش و جوانان در پژوهش حاضر به دو دسته کلي 
عوامل کلان و محیط خرد تقسیم شده است که هر کدام از این عوامل نیز خود دارای مقوله های فرعي و مفاهیم 

عوامل اقتصادی و عوامل ه مي توان به مختلفي مي باشند. از عوامل کلان اثر گذار بر ایجاد سازمان یادگیرند
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فرهنگي اشاره کرد و عوامل خرد اثر گذار بر ایجاد سازمان یادگیرنده شامل ساختار سازماني، فرهنگ -اجتماعي
 باشد. سازماني، جو سازماني و سیاستهای سازماني مي

لق زشمند بودن، به طور مطدر سازمان یادگیرنده، فرهنگ سازماني به گونه ای است که در آن یادگیری ضمن ار
به عنوان یک عامل حیاتي موفقیت شناختـه شـده و بـه صـورت عـادت و بـخش جـدانشـدني در همـه ی 
کارکردهای سازماني در مي آید، فرهنگ سازماني دارای سه سطح آثار فرهنگي، ارزشهای پذیرفته شده و مشترک 

سازمان یادگیرنده ریشه در ارزشها و باورهای مشترک دارد  و مفروضات اصلي است که در این میان، فرهنگ ایجاد
و ایجاد سازمان یادگیرنده مستلزم توافق بر این مفروضات اساسي است که یادگیری علاوه بر ارزشمند بودن، 
فرآیندی است که آغاز و پایاني ندارد. اساساً ماهیت فرهنگ سازماني در ایجاد سازمان یادگیرنده  مهم است؛ چرا 

در نبود یک فرهنگ مناسب هیچ منبعي برای یادگیری وجود نخواهد داشت؛ ضمن این که فرهنگ یادگیری  که
 مستمر مي تواند رفتارهای خاصي را تقویت نماید. 

ساختار سازماني باید از انعطاف و پویایي لازم برخوردار باشد و امکان برقراری ارتباط با محیط بیرون از سازمان 
به سادگي فراهم نماید. روابط غیر رسمي سازماني، نقش مهمي در توسعه تعاملات ایفا مي نماید.  را برای کارکنان

چنین ارتباطي امکان دستیابي به دانش گروههای خارج از سازمان را میسر مي سازد. کاهش تمرکز در اختیارات 
د این وزارت را به سوی سازمان تصمیم گیری و افزایش انعطاف پذیری در ساختار وزارت ورزش و جوانان مي توان

 یادگیرنده سوق دهد.
دلبستگي  و کارآمدی بر ندهریادگی سازمان فرهنگ ( نشان داد2018در همین راستا سونگ، چای، کیم و بائه )

 بین که داد نشان( 2016پونوسوامي و مانوهار ) .(09تاثیر مثبت دارد) کره کار یروین موسسات در کارکنان شغلي
 . (90)دارد وجود معناداری و مثبت رابطه يپژوهش عملکرد و يدانش عملکرد ،ندهیادگیر سازمان فرهنگ ساختار

نهایتاً اینکه سازمان یادگیرنده یک کلیّت تلفیقي است و نمي توان برخي از بخشهای آن را مورد توجه قرار داد 
ازی س بعاد سازمان یادگیرنده برای طرّاحي، پیادهو نسبت به بقیّه غافل ماند، ازاینرو، پیوند درست و کلیدی در بین اَ

رسد که باید نگاهي تلفیقي و جامع در طرّاحي و پیاده سازی  و حرکت به سوی آن پیشنهادی ضروری به نظر مي
 .سازمان یادگیرنده، موردتوجه قرار گیرد

 اجرایي انجام گردد. با توجهدر مسیر سازمان های یادگیرنده در وزارت ورزش و جوانان مي بایستي فعالیت های 
به نتایج تحقیق حاضر مبني بر اهمیت توسعه ارتباطات پیشنهاد مي گردد تا با ایجاد شبکه ها و گروه های شغلي 
در وزارت ورزش و جوانان به بهبود تعاملات فردی و گروهي در این وزارتخانه اقدام نمود. همچنین با توجه به نتایج 

یت متنوع ساختن جو سازمان، پیشنهاد مي گردد تا با حضور منظم مدیران ارشد وزارت تحقیق حاضر مبني بر اهم
ورزش و جوانان در بخش های مختلف وزارتخانه و تعامل با کارکنان و بخش های مختلف به بهبود وضعیت جو 

طراحي مشاغل سازماني در وزارت ورزش و جوانان اقدام نماید. با توجه به نتایج تحقیق حاضر مبني بر اهمیت 
پیشنهاد مي گردد تا با ارزیابي و بررسي مجدد شرح شغلي در پست های مختلف وزارت ورزش و جوانان و به روز 
رساني وظایف و انتظارات هر شغل، به بهبود وضعیت طراحي مشاغل در وزارت ورزش و جوانان اقدام نمود. همچنین 

ش کارکنان، پیشنهاد مي گردد تا با ارزیابي نیازهای کارکنان با توجه به نتایج تحقیق حاضر مبني بر اهمیت آموز
وزارت ورزش و جوانان و تدوین دوره های آموزشي مطابق با نیازهای روز در وزارت ورزش و جوانان به بهبود 

 نان درمشارکت کارک آموزش کارکنان در این وزارتخانه اقدام نمود. با توجه به نتایج تحقیق حاضر مبني بر اهمیت
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، پیشنهاد مي گردد تا با برگزاری گروه های تصمیم گیری در وزارت ورزش و جوانان و تفیض های ریگ میتصم
تصمیم گیری در هر بخش وزارت ورزش و جوانان به بهبود مشارکت کارکنان در تصمیم گیری ها اقدام نمود. 

ع مالي، شنهاد مي گردد تا تقسمیم منابهمچنین با توجه به نتایج تحقیق حاضر مبني بر اهمیت برقراری عدالت، پی
مادی و انساني بر حسب نیاز و فعالیت ها در هر معاونت و بخش وزارت ورزش و جوانان و همچنین نظارت بر حسب 
اجرای توزیع منابع به بهبود وضعیت عدالت در این وزارتخانه اقدام نمود. با توجه به نتایج تحقیق حاضر مبني بر 

ری، پیشنهاد مي گردد تا با ایجاد استانداردهای شغلي و طراحي مسیر ارتقا شغلي به حمایت از اهمیت شایسته سالا
 هیهتشایستگي در وزارت ورزش و جوانان اقدام نمود. همچنین با توجه به نتایج تحقیق حاضر مبني بر اهمیت 

با ارزیابي نیازهای تجهیزاتي در ، پیشنهاد مي گردد تا وزارت ورزش و جوانان و امکانات مناسب و به روز زاتیتجه
این وزارتخانه و به روز رساني امکانات در این وزارتخانه به بهبود وضعیت تجهیزات و امکانات در وزارت ورزش و 

  جوانان قدام نمود.
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Abstract 
The purpose of this study was to design and present a model of the learning 

organization in the Ministry of Sports and Youth. This research was carried out 

through, a qualitative approach and grounded theory method. The 

statistical population consisted of experts in sports management who were 

familiar with the concept of the learning organization, among whom 14 sport 

management professors were selected by snowball sampling and interviewed. Data 

were analyzed through three stages of open coding, axial coding, and selective 

coding, and then the qualitative research model was designed. The results of the 

present study identified occupational, individual, and organizational factors as causal 

factors, and family, managerial, co-workers, and physical environment factors as 

contextual factors. Moreover, macroeconomic, socio-cultural, and micro factors 

including organizational structure, organizational culture, organizational climate, 

and organizational policies were identified as intervening factors. Specific strategies 

include developing communications, diversifying the organization’s atmosphere, 

designing jobs, training employees, meeting the needs of employees, employees’ 

participation in decisions, establishing justice, and meritocracy, providing 

appropriate equipment and facilities, and appropriate leadership style. The identified 

outcomes include the development of organizational learning, increasing 

productivity, employee empowerment, creating new ideas in the field of sports 

management, and developing sports infrastructure and physical education. 

Therefore, it is necessary to pay attention to the mentioned causal, contextual, and 

intervening conditions in order to create a learning organization in the Ministry of 

Sports and Youth. 
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