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 چکیده 

در وزارت ورزش و جوانان بر اساس    ی فرهنگ سازمان  یو روانشناخت  یتیریچارچوب مد  ی و اعتبارسنج  ن یهدف پژوهش حاضر تدو  هدف:

 .بود  یو روانشناس یورزش تیریخبرگان حوزه مد دگاهید

متخصصان   ،یدانشگاه  دینفر از اسات  12شامل    یانجام شد. جامعه آمار  یفیک  یبر طرح اکتشاف  یو مبتن  ی بیترک  کردیپژوهش با رو  نی اروش:  

نمونه   یورزش  تیریمد روش  به  که  بود  جوانان  و  ورزش  وزارت  کارشناسان  گلوله  یریگو  و  داده  یبرفهدفمند  شدند.  از طرانتخاب    ق یها 
  یی شدند. به منظور سنجش روا  یو اعتبارسنج  لیدر سه مرحله تحل  یدلف  کیو با استفاده از تکن  یگردآور  قیعم  افتهی ساختارمهین  یهامصاحبه

  ی برا  نیقرار گرفت. همچن  ی کرونباخ مورد بررس  یپرسشنامه با استفاده از آلفا  ییایو پا  دیمحاسبه گرد CVR و CVI یهاابزار، شاخص 
و    یکندال، چولگ   بیضر  ار،یانحراف مع  ن، یانگیم  رینظ  ییهاو شاخص  22نسخه   SPSS افزاراز نرم   ،ی حاصل از دلف  یکم  یهاداده  لیتحل
 .استفاده شد یدگیکش

  یسبک رهبر  ،یشامل نظام ادار  یپنج مولفه اصل  یدر وزارت ورزش و جوانان دارا  یپژوهش نشان داد که فرهنگ سازمان  جینتا:  هاافته ی

  ل یتشک  یمولفه فرع  25است که در مجموع از    یورزش  یو فضا  زاتیکارکنان، فرهنگ جامعه و خانواده، و تجه   یافرهنگ حرفه   ران،یمد
خبرگان بود.    انیبه اجماع معنادار م  ی ابیدست  انگر یکه ب  افتی  شی افزا  601/0به    463/0از    یتوافق کندال در سه مرحله دلف  بیاند. ضرشده

 رهایمتغ  یتمام عیها نشان داد توزآزمون نرمال بودن داده  جیمطلوب برخوردار بودند و نتا  ییایو پا  ییاز روا  یینها  یهامولفه  یتمام  نیهمچن
 .نرمال است

ب  یهاافتهی  :یریگجهینت است که فرهنگ سازمان  انگریپژوهش  تأث  یآن  و جوانان تحت  وزارت ورزش   ، یتیریهمزمان عوامل مد  ر یدر 

  ، یسازماندرون   یهماهنگ  شی افزا  ،یعملکرد سازمان  یبه ارتقا  تواندیها ممولفه   نیمند به اقرار دارد و توجه نظام   یرساختیو ز  یاجتماع  ،یاحرفه
و   ، یاصلاح نظام ادار ،یمشارکت یرهبر یهاسبک   تیتقو نیوزارتخانه منجر شود. همچن نیدر ا یورو بهبود بهره یاحرفه یتوسعه رفتارها

 . شوندیمحسوب م  یفرهنگ سازمان یالزامات ارتقا نیتراز مهم یورزش یهارساختیتوسعه ز
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 مقدمه 

مورد توجه   ریاخ  یهاها، در دههسازمان  ییایو پو  تیاثرگذار بر عملکرد، هو  یهامؤلفه  نیتریادی از بن  یکی به عنوان    یفرهنگ سازمان
ارزش   یامجموعه   یقرار گرفته است. فرهنگ سازمان  یو علوم رفتار  تیریگسترده پژوهشگران حوزه مد الگوهااز  باورها، هنجارها،    ی ها، 

و عملکرد آنان را    یریگمیسازمان شکل گرفته و نحوه تعامل، تصم  یاعضا  انیاست که در طول زمان در م  ینیادیبن  اتو مفروض  یرفتار
بلکه بر نحوه مواجهه    کند،ی م  جادیسازمان ا  یاعضا  ی برا  یمشترک  یمفهوم نه تنها چارچوب ذهن  نی . ا(Schein, 2010)  کندی م  تیهدا

نامشهود  هیسرما  ینوع  یاثرگذار است. در واقع، فرهنگ سازمان  زی آن ن  ینوآور  تیو ظرف  یریپذانطباق زانیم  ،یطیمح  یهاسازمان با چالش
 . (Denison, 1996)کند  جادیها اسازمان  یبرا  داریپا یرقابت تیمز تواند ی است که م

. شودیها شناخته مشکست سازمان  ای  تیدر موفق  کنندهنییپنهان اما تع  ییرویبه عنوان ن  یفرهنگ سازمان  ،یتیریمد  نینو  یکردهایرو  در
 جادیو ا یوربهره  شیافزا ،یبه اهداف راهبرد  یابیبر مشارکت برخوردارند، معمولاً در دست یمنعطف و مبتن ،یکه از فرهنگ قو ییهاسازمان

  سازنهیزم  توانندیناکارآمد م  یسازمان  یهافرهنگ   گر،ید  ی. از سو(Cameron & Quinn, 2011)  کنندیتر عمل مموفق  یلشغ  تیرضا
  ی تمام  یبرا یفرهنگ سازمان  تیریرو، شناخت و مد  نیشوند. از ا رییکارکنان و مقاومت در برابر تغ  زشیکاهش انگ  ،یسازمانتعارضات درون

 . (Robbins & Judge, 2017)دارد  یاژه یو تیاهم ،یو خدمات  یدولت یهاسازمان ژهیوها، به سازمان

و انسجام   ی رونیب  طیبا مح  یسازگار  ندیسازمان در فرآ  یکه اعضا  داندی م  نیادیاز مفروضات بن  ییرا الگو  یفرهنگ سازمان  نیشا  ادگار
 ی معرف  یذهن  یجمع  یزیربرنامه  یفرهنگ را نوع  زی. هافستد ن(Schein, 2010)  کنندیمنتقل م  یبعد  یهاآن را آموخته و به نسل  یدرون

 یادهیرا پد  یفرهنگ سازمان  فی هچ و کانل  نی. همچن(Hofstede, 2001)   سازدیم  زیها متماگروه  ری گروه را از سا  کی  ی اعضا  هک  کندیم
  ن ی. ا(Hatch & Cunliffe, 2006)  ردیگی شکل م  یسازمان  یها و رفتارها نمادها، ارزش  انیکه از تعامل مستمر م  دانندیم  ایو پو  هیچندلا

ادراکات و    ، یاز معان  دهیچیپ  یابلکه شبکه   ست،یها نو دستورالعمل  نیاز قوان  یاصرفاً مجموعه   یکه فرهنگ سازمان  دهدینشان م  هادگاهید
 .گذاردیاست که بر تمام ابعاد سازمان اثر م یتعاملات اجتماع

مسئول   ، یینقش اجرا  یفایها علاوه بر اسازمان  نیا  را یبرخوردار است، ز  ی مضاعف  تیاز اهم  یدولت   یهادر سازمان   ی سازمان  فرهنگ
و   یاتعهد حرفه  ت،یشفاف ،ییبر پاسخگو یمبتن یوجود فرهنگ ،ییهاسازمان نیهستند. در چن زین یو عموم یفرهنگ  ،یتحقق اهداف اجتماع

ارتقایزم  تواند یم  یهمکار عموم  یکارآمد  ینه  اعتماد  سازد    یو  فراهم  ا(Robbins & Judge, 2017)را  با  ساختارها  نی.   یحال، 
  ی در بخش دولت  ایپو  یفرهنگ سازمان  یریگمانع شکل   توانندی هستند که م  یاز جمله عوامل  رییو مقاومت در برابر تغ  ییتمرکزگرا  ک،یبوروکرات

  ی مداوم در الگوها  یبازنگر  ازمندین  یدولت  یهارو، سازمان   نیا. از  (Mohammadi, Alvani, Mehdi, & Hamidi, 2018)شوند  
 هماهنگ شوند.  یو انتظارات اجتماع یطیخود هستند تا بتوانند با تحولات مح یفرهنگ

در توسعه    ینقش مهم  ،یتیریمد  فیعلاوه بر وظا  یورزش  یها سازمان   را یدوچندان است، ز  یفرهنگ سازمان  تیحوزه ورزش، اهم  در
ارتقا  یسلامت عموم  ،یاجتماع . وزارت ورزش و جوانان به عنوان  (Houlihan & White, 2002)  کنندی م  فایا  یاجتماع  هیسرما  یو 

  ی هاو چالش  نفعانیذ  ها،تیاز مسئول  دهیچیپ  یابا مجموعه   ران،یدر حوزه ورزش و امور جوانان در ا  ییو اجرا  گذاراستینهاد س  نیترمهم
از    شیرا ب  یاحرفه  یهابر ارزش  یو مبتن  یمنسجم، مشارکت  یوزارتخانه، ضرورت وجود فرهنگ  نیا  فیوظا  یمواجه است. گستردگ  یتیریمد

  ، ی نوآور  زانیخدمات ارائه شده، م  تیفیو کارکنان، ک  رانیبر نحوه تعامل مد  تواندی م  یمانفرهنگ ساز  ،ی بستر  نی. در چنسازدی آشکار م  شیپ
 اثرگذار باشد.  یورزش ینسبت به نهادها یاعتماد عموم یو حت

داده  مطالعات نشان  سازمانمختلف  فرهنگ  که  سازمان   یاند  مستق  یورزش  یهادر  رضا  یمیارتباط  کارکنان،  عملکرد  و   یشغل  تیبا 
و نوآورانه    یمشارکت  یهاکه فرهنگ  افتندیاروپا در  یورزش  یهادر سازمان   یقیتطب  یادر مطالعه  لوایو س   چیدارد. پتروو  یتیریمد  یاثربخش

خشک   یو ساختارها  دیبر کنترل شد  یمبتن  یهاکه فرهنگ  یدر حال  شوند،یو عملکرد کارکنان م  تیخلاق  ،یزمانتعهد سا  شیموجب افزا
چن و وانگ نشان دادند که    نی. همچن(Petrovic & Silva, 2019)شوند    زش یو کاهش انگ  یشغل  ی منجر به فرسودگ  توانند یم  یادار

.  (Chen & Wang, 2019)دارد  یدولت یورزش یهادر سازمان  یت و توسعه نوآوریخلاق ت یدر تقو ی نوآورانه نقش مهم  یفرهنگ سازمان
به اهداف    یابیها در دستآن  ت یموفق  زانیبر م  میبه طور مستق  تواندی م  یورزش  یهاکه نوع فرهنگ حاکم بر سازمان  دهدینشان م  هاافتهی  نیا

 اثر بگذارد.  یراهبرد

 ی نیحس  ،ی. احمدشودیمحسوب م  یفرهنگ سازمان  یریگعوامل مؤثر بر شکل  نیتراز مهم  یکی  زی ن  رانیمد  یسبک رهبر  گر،ید  یسو  از
کارکنان و    انیاعتماد م  شی افزا  ،یتعاملات سازمان  تیموجب تقو  توانندیم  یتیو حما   یمشارکت  یرهبر  یهانشان دادند که سبک  یمیو کر
  ییو رضا  ینیراستا، حس  نی. در هم (Ahmadi, Hosseini, & Karimi, 2019)شوند    یورزش  یهافرهنگ مثبت در سازمان  یریگشکل 

 یکه دارا  یرانیسازمان قرار دارد و مد  یفرهنگ  یهامؤلفه   ریدر وزارت ورزش و جوانان به شدت تحت تأث  رانیکردند که عملکرد مد  دیتأک  زین
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ا  یتریقو  ی نگرش فرهنگ و ه  زه، یانگ  جادیهستند، در   ,Z. Hosseini & Akbari)  کنندی تر عمل مموفق   یسازمان  یماهنگانسجام 

2019) . 

در پژوهش خود نشان داد   ییسازمان دارد. رضا  ییایدر پو  یا کنندهن یینقش تع  زیکارکنان ن  یافرهنگ حرفه  ،یتیریبر عوامل مد  علاوه
رابطه مستق  ییارتباطات مؤثر و همسو  ، یاصول اخلاق  تیرعا  ،یکارکنان، شامل تعهد شغل  یاکه فرهنگ حرفه با    یمیبا اهداف سازمان، 

  یهاگزارش کردند که فرهنگ   زین  یو محمد  ی . زارع(Rezaei, 2019)دارد    یورزش  یهاون یعملکرد در فدراس  ت یفیو ک  یشغل  تیرضا
 ,Zarei & Mohammadi)  شودی م  یبدن  تیکارکنان سازمان ترب  یشغل  تیرضا  شیو تعامل مثبت، موجب افزا  یریادگی  ،یبر همکار  یمبتن

 یو بهبود عملکرد سازمان  یانسان  هیسرما  یبه ارتقا  تواندیکارکنان م  انی در م  یاحرفه   نگآن است که توسعه فره  انگریب  جینتا  نی. ا(2018
 منجر شود. 

  ر ی تحت تأث  ،یاجتماع  یادهیبه عنوان پد  یقابل توجه است. فرهنگ سازمان  یفرهنگ سازمان  یریگدر شکل   زیجامعه و خانواده ن  نقش
نگرش ارزش و  هنجارها  دارد    یهاها،  قرار  جامعه  بر  حس(Hofstede, 2001)حاکم  اکبر  ینی.  مطالعه  یو  که    یفیک  یادر  دادند  نشان 
 .S)قرار دهند    ریرا تحت تأث  یاو نحوه تعاملات حرفه   ی نگرش کارکنان نسبت به کار، تعهد سازمان  توانندی م  یو اجتماع  ی خانوادگ  یهاارزش

Hosseini & Rezaei, 2019)ی بلکه بازتاب   ،یسازماندر وزارت ورزش و جوانان نه تنها محصول تعاملات درون   ی فرهنگ سازمان  ن،ی. بنابرا  
 . شودی محسوب م زیجامعه ن یو اجتماع یفرهنگ یهااز ارزش 

که   کنندی م  انیو گونتر ب  تز یمورد توجه پژوهشگران قرار گرفته است. ف  زین یفرهنگ سازمان  رییو تغ  یداریموضوع پا  ر،یاخ  یهاسال  در
باشد   یو نوآور  یریادگی  ر،ییتغ  یرایها پذآن   یکه فرهنگ سازمان  ابندیو توسعه بلندمدت دست    یداریبه پا  توانندیم  یها تنها زمانسازمان

(Fietz & Günther, 2019)نقش    ، یاز تعاملات سازمان  رانیمد  تیدپو و اوربانکووا نشان دادند که مشارکت کارکنان و حما  نی. همچن
کردند که   دیتأک  زیو پاول ن  یراستا، آدوج  نی. در هم(Depoo & Urbancová, 2018) مثبت دارد    یفرهنگ سازمان   یریگدر شکل  یمهم

 ,Adoji & Paul)شود    یعملکرد سازمان  یموجب ارتقا  تواند یمشترک، م  یوجود هنجارها  و  یتیریسطوح مد  انیاشتراک دانش، تعامل م

2018) . 

 ی هانشان دادند که فرهنگ   نگ یو س  ای. ساپکندی م  فایا  یسازمان  یریادگیدانش و    میدر تسه   ینقش مهم  ی فرهنگ سازمان  ن، یبر ا  علاوه
 Suppiah)  کنندیکارکنان فراهم م  انیم  اتیو انتقال تجرب  یاشتراک دانش ضمن  یبرا  یمناسب  نهیو ارتباطات باز، زم  تیبر اعتماد، حما  یمبتن

& Singh, 2010)موضوع در    نیدر سازمان شوند. ا  یدانش و نوآور  انیمانع جر  توانندیم  یمراتببسته و سلسله  یها. در مقابل، فرهنگ
 دارد. یشتریب تیکارشناسان و ورزشکاران هستند، اهم ان، یمرب ران،یمد انیتعامل مستمر م ازمندیکه ن یورزش یهاسازمان

به   یاند و کمتر پژوهشمفهوم پرداخته نیاز ا یابعاد خاص یدر حوزه ورزش عمدتاً به بررس یمطالعات مرتبط با فرهنگ سازمان ران،یا در
معتقد    یدر وزارت ورزش و جوانان پرداخته است. الوان   یفرهنگ سازمان  یو روانشناخت  یتیریچارچوب مد  نیمند به تدوصورت جامع و نظام

  یی اجرا  تیشوند تا قابل  یطراح  ی و اجتماع  ینید  ، یبوم  یهامتناسب با ارزش  دیبا  یرانیا  یهادر سازمان   ی فرهنگ سازمان  یااست که الگوه
  ی در نظام ادار   یباورند که وجود موانع فرهنگ  نیو همکاران بر ا  یمحمد  نی. همچن(Alvani, 2019)داشته باشند    یشتریب  یو اثربخش

فرهنگ   یهامؤلفه  نییو تب  ییشناسا  ن،ی. بنابرا(Mohammadi et al., 2018)ها شود  سازمان  یااهداف توسعه  تحققمانع    تواندی م  رانیا
 در کشور باشد.  یورزش تیریمد تیفیک ینهاد و ارتقا نیمهم در جهت بهبود عملکرد ا یگام  تواندیدر وزارت ورزش و جوانان م  یسازمان
  ن ی به ا  یدهو کارکنان در شکل   رانیمد  کنندهنیینقش تع  ،یورزش  یهاعملکرد سازمان   یدر ارتقا  ی فرهنگ سازمان  تیتوجه به اهم  با

در وزارت ورزش و جوانان، انجام پژوهش    یفرهنگ سازمان  یچارچوب بوم  نیتدو  نهیجامع در زم  یهاکمبود پژوهش  نیفرهنگ، و همچن
در وزارت ورزش و   یفرهنگ سازمان  یو روانشناخت  یتیریچارچوب مد  نیهدف پژوهش حاضر تدو  ن،ی. بنابرارسدیبه نظر م  یحاضر ضرور

 است.  یو فن دلف  یفیک کردیاز رو یریگجوانان با بهره

 

 پژوهش روش
های فرهنگ سازمانی مؤثر بر عملکرد مدیران در وزارت ورزش و جوانان  این پژوهش با هدف تدوین چارچوب مدیریتی و روانشناختی مولفه 

است. در این راستاء فن دلفی به   1انجام شد، این پژوهش به لحاظ دستاورد، کاربردی و بر حسب اهداف، ترکیبی از رویکردهای کیفی و کمی 
بهره گرفته   2ها به کار گرفته شد. در همین راستا پژوهش حاضر در فاز کیفی، از طرح اکتشافیعنوان روش اصلی گردآوری و تحلیل داده

نفر از خبرگان )اساتید دانشگاهی و کارشناسان حوزه ستادی وزارت ورزش و جوانان( که دارای سابقه    12جامعه آماری این پژوهش را   است.

 
1 -Mixed Methods 
2 -Exploratory Design 
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انتخاب شد، زیرا انتخاب افراد     2با رویکرد معیار  1گیری، هدفمنددادند. روش نمونهپژوهشی و یا فعالیت ستادی در این زمینه بودند، تشکیل می 
تر، از روش  بر اساس معیارهای مشخص )آشنایی عمیق با فرهنگ سازمانی( صورت گرفت. جهت تکمیل نمونه و دستیابی به اطلاعات غنی 

به منظور جلوگیری از تکرار و اطمینان از پوشش    4ها نفر( بر اساس اصل اشباع داده  21نیز استفاده گردید. تعیین حجم نمونه )   3برفیگلوله
ها  آوری گردید. این مصاحبههای عمیق و باز با خبرگان جمع  های کیفی از طریق مصاحبهکامل ابعاد مسئله صورت پذیرفت. از سوی دیگر داده

های فرهنگ سازمانی مؤثر بر عملکرد  سازی شدند. سئوالات اولیه مصاحبه بر محور شناسایی مولفه  بر روی فایل صوتی ضبط و سپس پیاده
شوندگان مطرح شد. برای  های مصاحبه  مدیران در وزارت ورزش و جوانان طراحی گردید و سئوالات بعدی به صورت پویا و بر اساس پاسخ 

های صورت گرفته، از فن دلفی استفاده شد. لازم به ذکر است این فن به عنوان ابزاری سیستماتیک های کیفی حاصل از مصاحبهتحلیل داده
آوری شود. فن دلفی در سه راند  به منظور جمع ر گرفته میآوری شده به کاهای جمعبرای تحلیل استقرایی و ساخت مدل نظری از داده 

به کار   5های فرهنگ سازمانی و در نهایت، ساختن یک چارچوب مفهومیسیستماتیک نظرات خبرگان، دستیابی به اجماع در خصوص مولفه
های کیفی اولیه، نقش اساسی ایفا نمود.  های استخراج شده از تحلیلگرفته شد. این روش به ویژه در مرحله سنجش اعتبار و پالایش مولفه

  فرآیند دلفی شامل سه مرحله اجرای پرسشنامه و ارائه بازخورد به خبرگان بود. هدف اصلی، کاهش واگرایی آراء و رسیدن به توافق نظر علمی 
های کلیدی بود. برای تحلیل کمی )مرتبط با فن دلفی( در راستای تحلیل کمی نتایج حاصل از فن دلفی و سنجش میزان اجماع بر روی مولفه 

های استخراج شده کمک نمودند. در نهایت چارچوب  ها به سنجش اعتبار مولفه استفاده گردید. این تحلیل   v22SPSSافزار  خبرگان، از نرم 
های مؤثر بر تبیین فرهنگ سازمانی در  ختنهایی طراحی شده در این پژوهش، یک چارچوب مفهومی بود که به بسترهای کلان و زیر سا

کنندگان ارائه و نقطه نظرات  پردازد. برای تعیین روایی و اعتبار سئوالات مصاحبه، متن مصاحبه را برای مشارکتوزارت ورزش و جوانان می 
های منتخب، به صورت یک ممیز و تائید  همچنین برای محاسبه پایایی، ضمن کُدگذاری و مطالعه سطر به سطر مصاحبهها اعمال گردید.  آن

توان قابلیت نتایج پژوهش را افزایش داد. در پژوهش پیش رو، این عمل یکبار دستی و یکبار با استفاده از رایانه انجام شد.  آن توسط داور، می 
دید. در روش هُولستی عدد به دست  ها با یکدیگر مقایسه شد و از روش هُولستی برای محاسبه پایایی استفاده گرسپس نتایج این دو کُدگذاری 

محاسبه شد که نشان داد، سئوال مصاحبه از   83/0میان صفر )هیچ توافق( تا یک )توافق کامل( متغیر است. در پژوهش حاضر عدد    آمده
 پایایی )قابلیت اعتماد( بالایی برخوردار است.  

 بر اثرگذار فرایندهای و ساختارها تحلیل  منظور به کشیدگی و چولگی شاخص و کندال ضریب معیار، انحراف در بخش کمی نیز، از میانگین، 
ها و نیز پس از  های بدست آمده از مصاحبهکُدابتدا بعد از این که مضامین اصلی و پایه پژوهش با استفاده از    شد.  استفاده  فرهنگ سازمانی

محقق ساخته پنج ارزشی    درقالب یک ابزار پرسشنامه  طی مراحل سه گانه دلفی مشخص گردیدند؛ به منظور تحلیل کمی، همه مضامین
جهت بررسی روایی صوری و محتوایی آن از  گویه بود که  25( بازتعریف شدند. این ابزار پرسشنامه شامل 1تا خیلی کم: 5لیکرت )خیلی زیاد:

نفری نمونه آماری انجام شد که نظرات آنان به صورت    12دو روش کیفی و کمی استفاده شد. تعیین روایی صوری و محتوایی کیفی در گروه  
روایی محتوایی و جهت اطمینان از این که صحیح ترین محتوا  رای ارزیابی کمی  بتغییرات جزئی و اصلاحی در متن پرسشنامه اعمال گردید.  

نحو جهت اندازهگیری  های پرسشنامه به بهترین  و برای اطمینان از این که گویه  6روایی محتواانتخاب شده است، نسبت  )ضرورت گویه(  
نفر نمونه آماری  ارسال شد    11محتوا، پرسشنامه، مجدداً برای    استفاده شد. جهت تعیین روایی   7محتوا طراحی شده از شاخص روایی محتوا

ضرورتی  «و    »ضروری نیست ولی مفید است«،  »ضروری است«و از آنان خواسته شد که درخصوص هر یک از سئوالات پرسشنامه به صورت  

(،  1در جدول شماره )  CVRاز آنجایی که میانگین نتایج  انطباق داده شد.    8لاوشه  پاسخ دهند. در نهایت پاسخ ها تحلیل و با جدول  »ندارد

، بررسی بر اساس شاخص  CVRپس از  تعیین و محاسبه  بود. لذا مطابق جدول لاوشه روایی محتوایی پرسشنامه تائید گردید.    60/0بالای  
نفر نمونه آماری داده شد و از آنان    12به    CVIگرفت. بدین منظور مجدداً پرسشنامه جهت محاسبه    صورت  9روایی محتوایی والتز و باسل 

: تاحدودی 2: غیرمرتبط،  1خواسته شد که در مورد هر یک از سئوالات، سه معیار زیر را بر اساس طیف لیکرتی چهار قسمتی اظهار نظر نمایند )
)بالاترین نمره(  4و  3به وسیله مجموع امتیازات موافق برای هر گویه که رتبه  CVI:کاملاً مرتبط(. بدین منظور امتیاز 4: مرتبط و 3مرتبط، 

شاخص روایی محتوا محاسبه گردید. پذیرش آیتم   CVIکسب کرده اند بر تعداد کل رای دهندگان محاسبه شد. سپس با استفاده از فرمول  

 
1 - Purposive Sampling 
2 - Criterion Sampling 
3 - Snowball Sampling 
4 - Data Saturation 
5 -Conceptual Model 
8 - Holsti 
6- Content Validity Ratio 
7 -Content Validity Index 
8 -Lawshe 
9 -Waltz and Basel 
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 پرسشنامه  روایی   CVR و  CVI برای آمده بدست   کل میانگین  و( 1) جدول به توجه   بابنابراین،   بود.  70/0بالاتر از  CVIها براساس نمره 
 محاسبه شد.  77/0پایایی پرسشنامه نیز از طریق محاسبه آلفای کرونباخ به میزان  . شد تائید

 

 (: جزئیات نتایج روایی پرسشنامه فرهنگ سازمانی در وزارت ورزش و جوانان مستخرج از مصاحبه 1جدول )
 CVI CVR تعداد سئوالات  دامنه سئوالات  مولفه ها  پرسشنامه  

 
و   مدیریتی  چارچوب 

 روانشناختی 
وزارت   سازمانی  فرهنگ 

 ورزش و جوانان 

 64/0 77/0 5 1-5 نظام اداری 

 66/0 78/0 5 6-10 سبک رهبری مدیران 

 60/0 71/0 5 11-15 ای کارکنان فرهنگ حرفه

 63/0 75/0 5 16-20 فرهنگ جامعه و خانواده 

 68/0 79/0 5 21-25 تجهیزات و فضای آموزشی 

 64/0 76/0 25 میانگین کل 

 
روایی پرسشنامه محقق ساخته فرهنگ سازمانی وزارت ورزش و     CVR  و  CVI  (، و میانگین کل بدست آمده برای1با توجه به جدول )

 جوانان تائید شد. 

 

 یافته ها 
های فرهنگ سازمانی در وزارت ورزش و جوانان به روش اعتبار سنجی  پژوهش حاضر با هدف تدوین چارچوب مدیریتی و روانشناختی مولفه 

انجام شد، بدین منظور در ابتدا به مرور جامع کتب و مقالات علمی مرتبط با حوزه فرهنگ سازمانی پرداخته شد. در ادامه، پس از توجه به  
های عمیق با خبرگان کلیدی، پرسشنامه ی اولیه تدوین گردید. حاصل این فرآیند، شناسایی پنج مولفه اصلی و بیان مسئله و انجام مصاحبه

 شوند. بیست و پنج مولفه فرعی بود که سازنده چارچوب مفهومی فرهنگ سازمانی در بستر مورد مطالعه محسوب می
بهره گرفته شد. این رویکرد، ابزاری قدرتمند    1ای تکنیک دلفیهای استخراج شده، از فرایند سه مرحلهبه منظور سنجش اعتبار و روایی مولفه

برای دستیابی به اجماع نظر علمی میان گروهی از خبرگان در خصوص موضوعات پیچیده و ناشناخته است. مراحل مختلف این تکنیک بدین  
های های کیفی فرهنگ سازمانی از طریق مصاحبهپس از شناسایی مولفه   ها(  شرح زیر صورت پذیرفت: در فاز اول )شناسایی و پالایش مولفه 

آنان با مولفه  با هدف کسب نظر خبرگان در مورد ماهیت، اهمیت و میزان موافقت  این  عمیق، پرسشنامه دلفی  اولیه طراحی گردید.  های 
نفر از خبرگان قرار گرفت. برای سنجش میزان توافق خبرگان، از طیف    12های شناسایی شده از فاز کیفی، در اختیار پرسشنامه، شامل مولفه 

آوری و تحلیل گردید تا زمینه  استفاده شد. در نهایت نظرات خبرگان در طی چند مرحله و با ارائه بازخورد منظم جمع    2پنج ارزشی لیکرت 
ها به کار گرفته شد. در فاز دوم )سنجش  افزار اکسل برای محاسبه میانگین پاسخ برای دستیابی به وحدت نظر فراهم شود. در این مرحله، نرم 

های شناسایی شده بود. این ترین توافق گروهی خبرگان در مورد مولفهاجماع و اعتبار( صورت گرفت، هدف اصلی این فاز، رسیدن به مطمئن
ها تعریف شد،  ها به ثبات قابل قبولی دست یافتند، ادامه یافت. در این فاز یک معیار کمی برای حذف مولفه فرآیند تا زمانی که میانگین پاسخ 

گردید. گرفت، آن مولفه از مدل نهایی حذف می )بر اساس طیف لیکرت( قرار می   5/3ها برای یک مولفه کمتر از  در صورتی که میانگین پاسخ
ها، انحراف معیار و  مانده کمک شایانی نمود. نتایج این مرحله، شامل میانگینهای باقیاین معیار به اطمینان از واقعی بودن و اهمیت مولفه

اجماع در خصوص شاخص به  از دستیابی  نهایی( پس  )اعتبارسنجی کیفی مدل  فاز سوم  است. در  ارائه شده  اجماع، در جداول ذیل  های 
های حاصل از تکنیک دلفی تدوین گردید. اعتبارسنجی کیفی مدل نهایی، با  های اصلی و فرعی، مدل مفهومی نهایی بر اساس یافته مولفه

مند،   های سازمانی و جامعیت آن صورت پذیرفت. در مجموع، فرایند دلفی به عنوان یک رویکرد نظام هدف اطمینان از انطباق آن با واقعیت 
ک چارچوب بومی و معتبر فرهنگ سازمانی برای های فرهنگ سازمانی را فراهم آورد و منجر به تدوین یامکان پالایش و اعتبارسنجی مولفه

 وزارت ورزش و جوانان گردید.
  

 
1 - Delphi Technique 
2 - Scale Likert 
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 های مستخرج از مصاحبه کیفی فرهنگ سازمانی برای مولفه (: نتایج حاصل از مراحل اول، دوم و سوم دلفی2جدول )
ردی

 ف 
 دور سوم دور دوم دور اول های فرعی مولفه

انحراف   میانگین انحراف معیار  میانگین انحراف معیار  میانگین
 معیار 

 469/0 77/3 660/0 73/3 765/0 73/3 های مشترکهمسویی فرهنگ سازمانی با آرمان 1

 772/0 71/3 790/0 82/3 858/0 76/3 ها و اسناد بالا دستی انسجام بخشیدن به رویه 2

 852/0 73/3 816/0 84/3 581/0 67/3 عمیق تر کردن پیوند عاطفی با رسالت سازمانی 3

 855/0 14/4 566/0 19/4 544/0 21/4 مهندسی مجدد ساختار و تسهیل قوانین اداری 4

 586/0 19/4 555/0 22/4 367/0 16/4 غنی سازی ساختار اکوسیستم اداری   5

 869/0 80/3 901/0 89/3 932/0 79/3 های ورزشی همدلی مدیران سازمان 6

 910/0 81/3 290/0 4 917/0 4 رابطه غیر رسمی میان مدیر و کارکنان  7

 129/1 77/3 913/0 91/3 741/0 66/3 رویکرد مدیریتی رهبران سازمان  8

 269/1/0 81/3 327/0 90/3 333/0 87/3 توسعه فرهنگ تیمی و رهبری مشارکتی  9

 392/0 81/3 330/0 96/3 454/0 75/3 برگزاری جلسات ادواری و مستمر با کارکنان 10

 814/0 72/3 661/0 81/3 512/0 59/3 توجه کارکنان به فرهنگ سازمانی  11

 509/0 4 82/0 4 485/0 90/3 تاکید کارکنان بر برقراری ارتباطات شفاف و سازنده 12

 463/0 15/4 861/0 19/4 777/0 27/4 التزام کارکنان به رعایت اصول و معیارهای اخلاقی 13

 460/0 73/3 939/0 76/3 711/0 20/3 تلاش کارکنان در جهت هم راستایی با مقاصد سازمان  14

 431/0 17/4 858/0 10/4 779/0 27/4 همسویی کارکنان با رویکردها و تصمیمات مدیریتی 15

 819/0 93/3 962/0 4 422/0 17/4 های سازمانرزشا دیدگاه کلی جامعه به   16

 879/0 88/3 888/0 32/3 836/0 66/3 گذاری جامعه و خانواده بر فضایل اخلاقی رزشا  17

 713/0 90/3 231/1 4 264/0 4 ایجاد بستری فرهنگی برای محیطی سالم و پرانرژی  18

 721/0 77/3 530/0 69/3 546/0 59/3 توانایی ایجاد فرهنگ روابط بین فردی   19

 225/1 83/3 817/0 81/3 447/0 71/3 های جامعه و خانواده و ارزش دهی به آداب همیتا  20

 196/1 70/3 723/0 80/3 555/0 79/3  التزام مدیران به نوسازی و مدرن سازی تجهیزات 21

 799/0 99/3 780/0 4 736/0 94/3 ورزشی  ها و ابزارهای لازمزیرساخت نمودنفراهم  22

 438/0 01/4 459/0 16/4 591/0 09/4 تجهیزات ورزشیملاحظات ایمنی در استفاده از  23

 998/0 69/3 867/0 95/3 501/0 99/3 استفاده صحیح از فضاها و تجهیزات  فرهنگآموزش   24

 793/0 95/3 902/0 41/3 518/0 78/3 الگوسازی از کشورهای توسعه یافته برای نوسازی فضاها  25

 
 های اصلی وفرعی نهایی فرهنگ سازمانی در وزارت ورزش و جوانان به همراه روایی و پایایی (: مولفه3جدول )

   روایی فرعی  هایمولفه اصلی  هایمولفه
 ( CVR شاخص)

  پایایی

 ( کرونباخ آلفای)

 
 نظام اداری -1

   های مشترکهمسویی فرهنگ سازمانی با آرمان
 

67/0 

 
 

79/0 
 ها با اسناد بالادستی انسجام بخشیدن به رویه

 سازمانی عمیق کردن پیوند عاطفی با رسالت 

 مهندسی مجدد ساختار و تسهیل قوانین اداری

 غنی سازی ساختار اکوسیستم اداری  

 
 
 سبک رهبری مدیران -2

  های ورزشی همدلی مدیران سازمان
63/0 

 
 رابطه غیر رسمی میان مدیر و کارکنان  76/0

 رویکرد مدیریتی رهبران سازمان 

 توسعه فرهنگ تیمی و رهبری مشارکتی 

 برگزاری جلسات ادواری و مستمر با کارکنان

 
 
 ای کارکنان فرهنگ حرفه -3

  توجه کارکنان به فرهنگ سازمانی 
 

61/0 

 
 

72/0 
 تاکیر کارکنان بر برقراری ارتباطات شفاف و سازنده

 التزام کارکنان به رعایت اصول و معیارهای اخلاقی
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 تلاش کارکنان در جهت هم راستایی با مقاصد سازمان 

 همسویی کارکنان با رویکردها و تصمیمات مدیریتی

 
 
 فرهنگ جامعه و خانواده  -4

  های سازمانرزشا دیدگاه کلی جامعه به  
 

65/0 

 
 

77/0 
 گذاری جامعه و خانواده بر فضایل اخلاقی رزشا 

 ایجاد بستری فرهنگی برای محیطی سالم و پرانرژی 

 توانایی ایجاد فرهنگ روابط بین فردی  

 های جامعه و خانواده و ارزش دهی به آداب همیتا 

 
 
 تجهیزات و فضای ورزشی  -5

   التزام مدیران سازمان به نوسازی و مدرن سازی تجهیزات
 

66/0 

 
 

75/0 
 

 ورزشی  ها و ابزارهای لازمزیرساخت نمودنفراهم 

 تجهیزات ورزشیملاحظات ایمنی در استفاده از 

 استفاده صحیح از فضاها و تجهیزات  فرهنگآموزش  

 الگوسازی از کشورهای توسعه یافته برای نوسازی فضاها 

 76/0 64/0 میانگین

 
 (: ضرایب کندل برای مرحله دلفی 4جدول )

 
 ضریب کندال 

 )مرحله اول دلفی(  

 

a. Kendall's Coefficient of Concordance 
N 12 

aKendall's W 0.463 
Chi-Square 253.021 

Df 11 
Asymp. Sig. 0.000 

 ضریب کندال  
 )مرحله دوم دلفی( 

 

N 12 
aKendall's W 0.535 

Chi-Square 280.229 
Df 11 

Asymp. Sig. 0.000 

 ضریب کندال  
 )مرحله سوم دلفی( 

 

N 12 
aKendall's W 0.601 

Chi-Square 299.214 
Df 11 

Asymp. Sig. 0.000 

 
های فرهنگ سازمانی در وزارت ورزش و جوانان، از روش تحقیق دلفی در سه مرحله  ها و شاخصدر راستای اعتبارسنجی و پالایش مولفه 

بود، از    5/3ها کمتر از  هایی که میانگین نمره دریافتی آن استفاده گردید. پس از اجرای مرحله اول و محاسبه ضریب توافق کندال، شاخص
در مرحله دوم دلفی گردید. در مرحله    535/0در مرحله اول به    0/ 463مدل اولیه حذف شدند. این پالایش منجر به افزایش ضریب توافق از  

تایج حاصل از دوم، با اعمال اصلاحات پیشنهادی خبرگان بر اساس بازخورد مرحله اول و اصلاح پرسشنامه، مجدداً فرآیند دلفی اجرا شد. ن
سازی پرسشنامه بر اساس  ود قابل توجه در همگرایی نظرات خبرگان بود. در مرحله نهایی )سوم(، پس از نهاییدهنده بهبمرحله دوم نشان 

به   توافق کندال  )  601/0پیشنهادات اصلاحی، ضریب  مقدار، که در سطح معناداری   این  یافت.  با مقدار  α=01/0افزایش  و   )P-value  

(01/0<P)    ،قرار دارد، حاکی از وجود توافق بسیار بالا و معنادار میان خبرگان در خصوص سوالات نهایی است. دستیابی به این سطح از اجماع
های مورد تایید خبرگان، پس از طی سه مرحله  ها و شاخص بخش فرآیند دلفی بود. نهایتا، مدل نهایی فرهنگ سازمانی شامل مولفهپایان

گویه طراحی شد و به منظور ارزیابی وضعیت موجود فرهنگ سازمانی در   25پژوهشی، تدوین گردید. پرسشنامه نهایی فرهنگ سازمانی با  
 وزارت ورزش و جوانان به کار گرفته شد. 

  ها محاسبه گردید که و کشیدگی داده  مقدار چولگی(،  5های پژوهش، مطابق جدول )از سوی دیگر، به منظور بررسی نرمال بودن توزیع داده
 متقارن است. ها نرمال بوده و توزیع آن این متغیرها، لحاظ کجی  به ( قرار دارد. یعنی  -2، 2در بازه ) های فرهنگ سازمانی،تمام مولفه  برای
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 های فرهنگ سازمانی در وزارت ورزش و جوانان(: بررسی نرمال بودن مولفه5جدول) 
 نتیجه گیری کشیدگی  چولگی  های اصلی مولفه

 نرمال است  - 930/0 - 706/0 نظام اداری 

 نرمال است  - 231/0 - 651/0 سبک رهبری مدیران 

 نرمال است  - 295/0 - 439/0 ای کارکنان فرهنگ حرفه

 نرمال است  - 350/0 - 348/0 فرهنگ جامعه و خانواده 

 نرمال است  - 299/0 - 735/0 تجهیزات و فضای ورزشی 

 

 گیری بحث و نتیجه
  ق ی در وزارت ورزش و جوانان انجام شد و تلاش نمود تا از طر  یفرهنگ سازمان  یو روانشناخت  یتیریچارچوب مد  ن یپژوهش حاضر با هدف تدو

ها نشان  داده  لیحاصل از تحل  جینهاد فراهم آورد. نتا  نیعملکرد ا  ی ارتقا  ی برا  یعلم  یانه یزم  ،یفرهنگ سازمان  یدیکل  یهامولفه   ییشناسا
 ی افرهنگ حرفه   ران، یمد  یسبک رهبر  ، یشامل نظام ادار  یدر وزارت ورزش و جوانان متشکل از پنج مولفه اصل  ی سازمان  هنگ داد که فر

هستند و در مجموع ساختار   یمتعدد   یهارمولفه یز  یدارا  کیاست که هر    یورزش  یو فضا  زاتیکارکنان، فرهنگ جامعه و خانواده، و تجه 
 نیا  تیخبرگان در خصوص اهم  انینشان داد که م  یگانه دلفمراحل سه   جینتا  نی. همچندهندیوزارتخانه را شکل م  نیا  یفرهنگ سازمان

  یی و اعتبار مدل نها  یانسجام نظر  انگریکه ب  دیرس  یبه سطح مطلوب  ییتوافق کندال در مرحله نها  بیوجود دارد و ضر  یها توافق معنادارمولفه
 است. 

  ییها. مولفه شودیدر وزارت ورزش و جوانان محسوب م  یابعاد فرهنگ سازمان  نیتراز مهم  یکی  یپژوهش نشان داد که نظام ادار  یهاافتهی
بودند    ییهااز جمله شاخص   یادار  ستمیساختار اکوس  یسازی و غن  ،یادار  نیقوان  لیمشترک، تسه   یهابا آرمان  یفرهنگ سازمان  ییهمسو  رینظ

ب م  نیشتریکه  را  ا  انیتوافق  دادند.  اختصاص  به خود  که ساختارها  انگری ب  افتهی  نیخبرگان  است  رو  ی ادار  یآن  نقش    یسازمان  یهاه یو 
هماهنگ باشند،    یسازمان  یها با ارزش   یادار  یندهایساختارها و فرآ  ن،یکه قوان  ی دارند. زمان  یفرهنگ سازمان  یریگدر شکل  یاکنندهنییتع

و    یپژوهش محمد  جیبا نتا  افته ی  نی. اابدییم  ش یافزا  یو تعهد سازمان  زشیو انگ  کنندیم  دایبا سازمان پ  یشتریبکارکنان احساس انسجام  
فرهنگ موانع  که  است  همسو  ادار  یهمکاران  نظام  در  اصل  یکیرا    ران یا  یموجود  عوامل  کارآمد  یاز  معرفسازمان  یکاهش  کردند    یها 

(Mohammadi et al., 2018)بر مشارکت    یمنعطف و مبتن  یادار  یکردند که ساختارها   دیتأک  زین  یمی و کر  ینیحس  ،یاحمد  نی. همچن
 . (Ahmadi et al., 2019)را فراهم کنند   یورزش یهامثبت در سازمان یفرهنگ سازمان یریگشکل   نهیزم توانندیم

ابعاد اساس  گر ید  یک ی  رانیمد  ینشان داد که سبک رهبر  نیپژوهش همچن  جینتا در وزارت ورزش و جوانان است.    یفرهنگ سازمان  ی از 
مورد   یهاجلسات مستمر از جمله مولفه   یبا کارکنان و برگزار  یررسم یارتباط غ  ،یمشارکت  یتوسعه رهبر  ران،یمد  یهمدل  رینظ  ییهاشاخص

ا  دیتأک بودند.  م  هاافته ی  نیخبرگان  مد  دهدی نشان  کل  ران یکه  ا  یدینقش  فرهنگ سازمان  جادیدر  تداوم  مدکنندی م  فای ا  یو  از    یرانی.  که 
  یو فضا  ندینما  جادیکارکنان ا  انیدر م  یشتریب  زهیمعمولاً قادرند اعتماد و انگ  کنند،یاستفاده م  یو تعامل  یتیحما  ،یمشارکت  یرهبر  یهاسبک
دارد   یهستند، همخوان یمعماران فرهنگ سازمان نیتری رهبران اصل نکه یبر ا ی مبن نیشا دگاهیبا د جهینت   نی. اندشکل ده یترمثبت  یسازمان

(Schein, 2010)عملکرد،    شیموجب افزا  یورزش  یها در سازمان  یمشارکت  یهانشان داد که فرهنگ  لوایو س  چیپژوهش پتروو  نی. همچن
 رانیمد  یکردند که سبک رهبر  انیب  زین  ییو رضا  ینیحس  گر،ید  ی. از سو (Petrovic & Silva, 2019)  شوندیو تعهد کارکنان م  تیخلاق

 . (Z. Hosseini & Akbari, 2019)دارد  یتعاملات سازمان تیفیبر عملکرد کارکنان و ک یمیمستق ریدر وزارت ورزش و جوانان تأث

با   ییارتباطات شفاف، همسو  یبرقرار  ، یاصول اخلاق  تینشان داد که رعا  جیکارکنان بود. نتا  یاپژوهش مربوط به فرهنگ حرفه   گرید  افتهی
به ارزش    ی اآن است که فرهنگ حرفه   انگر یب  افتهی  نیمولفه هستند. ا  نیا  یهاشاخص   نیتراز مهم  یاحرفه   ی هااهداف سازمان و توجه 

 یورزش  یهاداشته باشد. در سازمان   یوربهره  شیو افزا  یخدمات، کاهش تعارضات سازمان  تیفیک  یدر ارتقا   ینقش مهم  تواندیکارکنان م
به    تواند یم  یامتعهد و برخوردار از اخلاق حرفه   یوجود کارکنان  دهد، ی م  ل یرا تشک  ییاجرا  یندهایاز فرآ  یبخش مهم  ی که تعاملات انسان

 ی میکارکنان رابطه مستق  یاهمسو است که نشان داد فرهنگ حرفه  ییبا پژوهش رضا   ج ینتا  نیکمک کند. ا  یمثبت سازمان  یفضا   یریگشکل 
رضا ک  یشغل  تیبا  فدراس  تیفیو  در  همچن(Rezaei, 2019)دارد    یورزش  یهاونیعملکرد  محمد  یزارع  نی.  که    یو  کردند  گزارش 

 . (Zarei & Mohammadi, 2018) شوندیکارکنان م یشغل  تیرضا شیو تعامل مثبت موجب افزا یبر همکار یمبتن یهافرهنگ

 ی هاباور بودند که ارزش  نی بود. خبرگان بر ا یفرهنگ سازمان یریگمهم پژوهش، نقش فرهنگ جامعه و خانواده در شکل یهاافتهی گرید از
بر   میرمستقیغ  ای  میبه صورت مستق توانندیم  یفردنیحاکم بر جامعه و روابط ب  یاخلاق  لیها نسبت به ورزش، فضانگرش خانواده   ،یاجتماع

 ست،ین  یسازمانصرفاً درون  یادهیپد  یآن است که فرهنگ سازمان  انگریب  افتهی  نیوزارت ورزش و جوانان اثرگذار باشند. ا  یمانفرهنگ ساز
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جامعه، به صورت    یفرهنگ  یها و الگوهاقرار دارد. هافستد معتقد است که ارزش   ز یجامعه ن  یو اجتماع  یفرهنگ  یبسترها  ریبلکه تحت تأث
نشان دادند   یو اکبر ینیحس نی. همچن(Hofstede, 2001) دهندی و رفتار کارکنان را شکل م شوند یم  یسازمان یرهاناخودآگاه وارد ساختا

 ,S. Hosseini & Rezaei)کارکنان دارد    یسازمان  یو رفتارها  یاحرفه  یهانگرش   یریگدر شکل   یکه فرهنگ خانواده و جامعه نقش مهم

 . رسدی به نظر م یوزارت ورزش و جوانان ضرور یفرهنگ یهااستیس یدر طراح یو اجتماع یفرهنگ یهانه یتوجه به زم ن،ی. بنابرا(2019

مورد توجه خبرگان قرار گرفته    یاز ابعاد مهم فرهنگ سازمان  یکیبه عنوان    یورزش  یو فضا  زاتینشان داد که تجه   نیپژوهش همچن  جینتا
از جمله   افتهیتوسعه  یاز کشورها  یو الگوبردار  زاتیتجه   ینوساز  ،یمنیا  یاستانداردها  تیمناسب، رعا  یهارساخت یاست. فراهم نمودن ز

و رفتار کارکنان   زهیبر نگرش، انگ  توانندی م  یو امکانات سازمان  یکیزیف  طیکه مح  دهدی نشان م  افتهی  نیمولفه بودند. ا   نیا  یدیکل  یهاشاخص
  کنند یم داینسبت به سازمان پ یشتریو تعلق ب تیو مجهز باشد، کارکنان احساس رضا منیاستاندارد، ا  یکار طیکه مح یاثرگذار باشند. زمان
  ی هانوآورانه در سازمان   یکردند فرهنگ سازمان  انیچن و وانگ همسو است که ب  یهاافتهیبا    جهینت  ن ی. اابدییبهبود م  زیو عملکرد آنان ن

 هانی هول  نی. همچن(Chen & Wang, 2019)فراهم باشد    یو نوآور  تیخلاق  یلازم برا  یهارساختیکه ز  شودی م  تیتقو  یزمان  یورزش
 ,Houlihan & White) اند کرده د یتأک یتیریو تحقق اهداف مد ی ورزش یهاسازمان  ت یدر موفق یورزش  یهارساختیز تیبر اهم ت یو وا

2002) . 

  ، ی ابرجسته ساخت. تعاملات حرفه  یفرهنگ سازمان  یریگدانش را در شکل   میو تسه   یسازمان  یریادگی  تیاهم   نیپژوهش حاضر همچن  جینتا
 نگیو س  ا یساپ  دگاهیبا د  افتهی  نیخبرگان قرار گرفتند. ا  دییمورد تأ  یدلف  ندیبودند که در فرآ  یجلسات مستمر و ارتباطات شفاف از جمله عوامل

را عامل مهم  یمبتن  یدارد که فرهنگ سازمان  یهمخوان تعامل  و  اعتماد  تسه   یبر  کردند    یمعرف  یسازمان  یریادگ یو    یدانش ضمن  میدر 
(Suppiah & Singh, 2010) در    ینقش مهم تواندی و کارکنان م  ان یمرب  ران، یمد  ان یو دانش م  ات یانتقال تجرب  ، یورزش  یها. در سازمان

 داشته باشد.  ینوآور ش یزاو اف یریگمیتصم تیفیک یارتقا

  ر ییتغ  رشیو پذ  یریپذانعطاف  ،ییایبه سمت پو  دیدر وزارت ورزش و جوانان با  ی پژوهش نشان داد که فرهنگ سازمان  نیا  یهاافتهی  نیهمچن
امروزه سازمان متغ  ی رقابت  یطیدر مح  یورزش  یهاحرکت کند.  تواناآن   تیو موفق  کنندی م  تیفعال  ر یو  تغ  یسازگار  ییها مستلزم    رات ییبا 

و    یداریبه پا  ی ابیدر دست  یشتریب  ییاست، توانا  یریادگیو    رییتغ  یرایها پذکه فرهنگ آن   ییهاو گونتر معتقدند سازمان  تز یفاست.    یطیمح
  یتیحما  یفضا  جادیکردند که مشارکت کارکنان و ا  دیدپو و اوربانکووا تأک  نی. همچن( Fietz & Günther, 2019)توسعه بلندمدت دارند  

کردند که وجود    ان یب  ز یو پاول ن  یراستا، آدوج  نی. در هم(Depoo & Urbancová, 2018)کند    جادی ا  یترثبتم  ی فرهنگ سازمان  تواند یم
 . (Adoji & Paul, 2018) شودیتعهد و عملکرد کارکنان م تیمشترک در سازمان، موجب تقو یها و هنجارهاارزش

عوامل    ریاست که تحت تأث  یچندبعد  یاده یدر وزارت ورزش و جوانان پد  یکه فرهنگ سازمان  دهدیپژوهش حاضر نشان م  جیمجموع، نتا  در
وابسته به    یادیوزارتخانه در تحقق اهداف توسعه ورزش و جوانان تا حد ز  نیا  تیقرار دارد. موفق  یرساختیو ز  یاجتماع  ،یاحرفه  ،یتیریمد

 دیحوزه با  نیا  گذاراناست یو س  رانیمد  ن،یاست. بنابرا  یسازمان  یر یادگیتعامل و    ،ینوآور  ،یابر مشارکت، اخلاق حرفه   یمبتن  یفرهنگ  جادیا
 مطلوب را فراهم سازند.  یتوسعه فرهنگ سازمان ی لازم برا نهیداشته باشند و زم یفرهنگ یهامولفه  تیبه تقو یاژه یتوجه و

اشاره    یدانشگاه  دیبه خبرگان وزارت ورزش و جوانان و اسات  یبه محدود بودن جامعه آمار  توانی پژوهش حاضر م  یهاتیجمله محدود  از
  ، یدلف  کیو تکن  یفیاستفاده از روش ک  نیحوزه ورزش در آن کمتر منعکس شده باشد. همچن  نفعانیذ  ریسا  دگاهیکرد که ممکن است د

  ی دسترس  یو دشوار  یزمان  ت ی. محدودکندی را محدود م  جینتا  یریپذمیرا فراهم ساخت، اما تعم  قیعم  یهادگاه یبه د  یابیاگرچه امکان دست
 .پژوهش بود نیا یهاتیمحدود گر یاز د زیخبرگان ن یبه برخ

. ردیتر مورد آزمون قرار گگسترده  یهاو در نمونه   یمطالعه به صورت کم  نیدر ا  شدهنیچارچوب تدو  نده،یآ  یهادر پژوهش  شودیم  شنهادیپ
 یورو بهره  یسازمان  ینوآور  ،یشغل  تیعملکرد کارکنان، رضا  رینظ  ییهاو شاخص   یفرهنگ سازمان  یهامولفه   انیرابطه م  یبررس  نیهمچن

  نه یزم  تواندیم  زیکشورها ن  ریو سا  رانیا  یورزش  یهاسازمان   انیم  یقیحوزه کمک کند. انجام مطالعات تطب  نیدانش ا  توسعهبه    تواندیم
 .را فراهم آورد ی موفق فرهنگ یالگوها ییشناسا

و   یمشارکت  یرهبر  ،یتیریمد  یهامهارت  یارتقا  یمنظم برا  یآموزش  یهاوزارت ورزش و جوانان برنامه  شودیم  شنهادیپ  ،یحوزه کاربرد  در
و بهبود   ها یریگمیمشارکت کارکنان در تصم  تیتقو  ،یارتباطات سازمان  یشفاف برا  یسازوکارها  جادیا  ن ی. همچندیبرگزار نما  یااخلاق حرفه 

و استفاده از بازخورد   یفرهنگ سازمان  یابیکمک کند. توسعه نظام ارز  یفرهنگ سازمان  یبه ارتقا  تواندیم  یورزش  زاتیو تجه   هارساختیز
 وزارتخانه فراهم سازد.  نیرا در ا یبهبود مستمر فرهنگ سازمان نهیزم تواندی م ز ین نفعانیکارکنان و ذ
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Abstract 

Purpose: The present study aimed to develop and validate a managerial and psychological framework 

of organizational culture in the Ministry of Sports and Youth based on experts’ perspectives. 

Methodology: This study was conducted using a mixed-method exploratory qualitative design. The 

statistical population consisted of 12 university professors, sports management specialists, and experts 

from the Ministry of Sports and Youth who were selected through purposive and snowball sampling 

methods. Data were collected through in-depth semi-structured interviews and analyzed and validated 

using the Delphi technique in three consecutive rounds. To evaluate the validity of the research 

instrument, the Content Validity Ratio (CVR) and Content Validity Index (CVI) were calculated, while 

reliability was assessed using Cronbach’s alpha coefficient. Quantitative data obtained from the Delphi 

process were analyzed using SPSS version 22 through descriptive indicators including mean, standard 

deviation, Kendall’s coefficient of concordance, skewness, and kurtosis. 

Findings: The findings revealed that organizational culture in the Ministry of Sports and Youth consists 

of five major dimensions, including administrative system, leadership style of managers, employees’ 

professional culture, societal and family culture, and sports facilities and environment, encompassing a 

total of 25 subcomponents. Kendall’s coefficient of concordance increased from 0.463 in the first 

Delphi round to 0.601 in the third round, indicating a significant level of consensus among experts. 

Furthermore, all final dimensions demonstrated acceptable validity and reliability indices, and the 

normality tests confirmed that the distribution of all variables was statistically normal. 

Conclusion: The results indicated that organizational culture in the Ministry of Sports and Youth is 

simultaneously influenced by managerial, professional, social, and infrastructural factors. Systematic 

attention to these dimensions can improve organizational performance, strengthen internal coordination, 

promote professional behaviors, and enhance organizational productivity. In addition, strengthening 

participatory leadership styles, reforming administrative structures, and developing sports 

infrastructures were identified as essential requirements for improving organizational culture. 
 
Keywords: Organizational Culture, Ministry of Sports and Youth, Sports Management, Delphi 

Technique, Leadership Style, Professional Culture of Employees 
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