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 دهیچک

فولاد  یورزش یباشگاه فرهنگ یسازمان یو نقش آن بر چابک یسازمان تیبا هو یسازمان DNA نیب ۀهدف از پژوهش حاضر، رابط

 یۀپژوهش، شامل کل نیا یآمار ۀانجام شد. جامعه و نمون یدانیبود که به روش م یهمبستگ ،یفیماهان سپاهان بود. پژوهش از نوع توص

 یسازمان DNA یها اطلاعات از پرسشنامه یآور جمع ینفر شد. برا 06فولاد ماهان، برابر  شگاهبا انیکارمندان و مرب ران،یمد

 قیپژوهش ازطر یابزارها ییایپا زانی( استفاده شد. م1626ژانگ) یفیشر یسازمان ی( و چابک1665)یچن یسازمان تی(، هو1661هنالد)

 ییو روا دهیکارشناسان، سنج یازسو یصور ییمحاسبه شد. روا 54/6و  55/6، 41/6: بیترت کرونباخ، به یآلفا بیآزمون مجدد و با ضر

پژوهش نشان داد که  جیشد. نتا دییتأ 50/6توافق  بیطبقِ ضر یورزش تیرینفر از استادان مد 26 دگاهیها براساس د پرسشنامه ییمحتوا

 یمثبت معنادار ۀرابط یسازمان یو چابک یازمانس تیهو نیوجود نداشت، اما ب یرمعنادا ۀرابط یسازمان تیبا هو یسازمان DNA نیب

در  یسازمان یچابک زیها و ن توجه رسانه ۀدر مؤلف یسازمان تیو هو گرا نیغالب باشگاه ع یسازمان DNAعلاوه،  وجود داشته است. به

 ۀدر سرلوح دیبا یبا منابع انسان اطو ارتب تیریتوجه به سبک مد رسد ینظر م به یطور کل بودند. به نیانگیم نیبالاتر یدارا یستگیشا ۀمؤلف

 .ردیباشگاه قرار گ رانیکار مد

 

 .یسازمان تیورزش، هو ،یسازمانDNA   ،یسازمان یباشگاه فولاد ماهان، چابک ها:ژهواکلید

 

 

 مقدمه

موجودیتی پیچیده و متشکل از وجوه متعدد و متنوع  ،سازمان

های  ترین سیستم در شمار پیچیده ،سیستم اجتماعیمثابه  است و به

 ها، استعارۀ . به همین دلیل به سازمانگیرد شده قرار می شناخته

. (1665و موسوی حجازی،  )مرادی شود اطلاق می «ارگانیزم زنده»

هایی  استعاره ۀزندگی سازمانی بر پایرسد در حال حاضر،  نظر می به

ها به یک روش مشخص  را به دیدن و درک سازمان است که ما

DNAسازد. توجه به نقش  رهنمون می
تواند در ارگانیزم زنده می 3

 

نظران و پژوهشگران کمک کند تا ابعاد و منظرهای  به صاحب 

و 9علیدادی)کنندبینی  ها را شناسایی و پیش جدیدی از سازمان

هیچ سازمانی بدون  ،رسد نظر می بهباوجود این،  (.1623همکاران، 

تواند به  رضایتمند و متعهد نمی مد،رآنیروی انسانی کا داشتنِ

دستیابی به  ،رو ینا از (.1666 5هوس )دیپل شودیاهداف خود نا

بهینه از منابع انسانی است که  ۀاهداف سازمانی منوط به استفاد

ازجمله افرادی متعهد که هویت خود  ،پویایی آن به عوامل مختلفی

)مرادی و بستگی دارد، دست آورده باشند هرا در محیط کاری ب

 nazarirasool@yahoo.comr.nazari@khuisf.ac.ir مسئول(، ۀسندی ـواحد خوراسگان)نو یدانشگاه آزاد اسلام اریاستاد .1*

   ـواحد اصفهان)خوراسگان( یدانشگاه آزاد اسلام یورزش تیریکارشناس ارشد مد. 2

 3. Deoxyribonucleic Nucleic Acid 

 4. Alidadi, A. 

 5. Deephouse, D. L. 
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 (.1665موسوی حجازی، 

داشت که دو توان انتظار  نمیشده،  براساس مطالعات انجام

بنابراین،  دالب یکسانی باشنغ 2ازمانیس  DNA دارایوعه مجم

DNA طور اثربخش با انواع دیگر  غالب در سازمان، بهDNA 

فرعی،  DNAشود و نکتۀ مهم، این است که انواع  ترکیب می

غالب باشند و این لازمۀ موفقیت عملکردهای  DNAحول 

ضمن آنکه هویت سازمانی آنها نیز تأثیر قابل  سازمانی است؛

 ممکن است،توجهی بر عملکرد و نتایج حاصل از عملکرد آنها 

  .(2354، 1)هنالد و سیلورمنداشته باشد

تنها قادر خواهیم بود  باتوجه دقیق به امور روزانۀ سازمانی، نه

توانیم آن را  سازمان خود را تشخیص دهیم، بلکه می DNAنوع 

این کار را  .ترین شیوه، بهبود بخشیم و توسعه دهیم خشبه اثرب

گیری از  باید با استفاده از رهبری و مدیریت مناسب و بهره

 (. 1623علیدادی و همکاران، مشاوران شایسته انجام داد)

نوان یک ع این ادعا که هویت سازمانی به ،در حال حاضر

ی یادعا ،شود موجب افزایش ثروت سازمان می ،سرمایه

 ،شده است و وجود هویت سازمانی قوی و مستحکم ذیرفتهپ

 3)بارتلزمنابع و مزایای زیادی برای سازمان به ارمغان خواهد آورد

های ناشی  . در این شرایط باید منتظر چالش(1664و همکاران، 

توجهی و فقدان هویت باعث  چون بی ؛از این عدم تطابق بود

رفتن  ازدست از خود،سردرگمی در سازمان و عدم شناخت صحیح 

به خطر افتادن موجودیت سازمان در  های رقابتی سازمان، مزیت

ناگزیر به  ،های عصر حاضر محیط پویا و رقابتی که سازمان

 باعث بحران هویت، علاوه، به خواهد شد. ،فعالیت در آن هستند

سازمان  یبقا شود؛ از این رو، یانحراف هویت و سقوط سازمان م

عدم  ، باطور کلی ه(. ب2355)ربیعی و مشبکی، افتد به خطر می

تا جایی که  ؛هستیم روبه رو خود با سازمانِ ضایابی اع هویت

ها به شغل  اعضا و کارکنان این سازمان ،رسد نظر می بهاغلب 

امرار معاش و گذراندن  برای درآمدی عنوان منبعِ تنها به ،خود

 دربرابرِ، عدم مشارکت در سازمان و ضمنِ ندنگر میزندگی 

سازمانی که در آن عضو هستند نیز  اهدافِ پیشبردِ برایتلاش 

بدیهی است وجود چنین  .(2341)ناظمی و همکاران، ندا تفاوت بی

 سازمان، کاهش تعهد اعضا و بروز اختلال در روندِدربارۀ نگرشی 

)ربیعی و هرچه بیشتر اهداف آن را درپی خواهد داشت تحققِ

 (. 2355مشبکی، 

 های هویت ،نظر اکثر دانشمندان و متخصصانبراساس 

شوند و  همگی ساخته می ،«اجتماعیو  فردی، سازمانی»

 یندی است که در دوران زندگی هر فرد،افر ،شدن هویت ساخته

 .گیرد و پیوسته در حال تغییر است جامعه یا سازمان شکل می

هایی برای ساخت  شوند باید مؤلفه ها ساخته می پس اگر هویت

 (.2354دار و همکاران،  )کشتیوجود داشته باشدآنها 

توانایی پاسخگویی و واکنش سریع به  ،چابکی سازمانی

ها مؤثر  تغییرات محیطی است و در نیل به اهداف در سازمان

آل را  ایده سازمان چابکِ .(2346)ابراهیمیان و جلودار، خواهد بود

مانی که مناسب را تا ز اند که بتواند محصولِ سازمانی دانسته

مد و رآصورت کا به شود، تازه رو به سازمان باز می فرصتِ ۀپنجر

اساس و بنیان (. 2346آذر و پیشدار، با صرف اقتصادی آماده کند)

سازی سیستم، فناوری اطلاعات،  سازمان چابک، یکپارچه

کارکنان، فرایندهای تجاری و تجهیزات درون یک تشکیلات 

پاسخگویی سریع به اتفاقات و پذیر، برای  هماهنگ و انعطاف

عنوان  (. از چابکی به2342پور و برکم،  تغییرات محیط است)نیک

عنوان  است و به یکم طرفداری شده و پارادایم تجاری قرن بیست

آمیز و برنده در دوران کنونی، مطرح  یک استراتژی موفقیت

 (. 2351است)شهائی، 

روش چابکی، عبارت از روشی است که تمرکز آن بر 

)آمادگی برای سازگاری  پذیر انعطافگرا ـ  کارکنان است. رابطه

 شده و نشده در هر زمان(، سریع ریزی با تغییرات برنامه

)واکنشِ  کنندۀ توسعۀ سریع در محصول(، واکنشی )تشویق

 1.  Organizational DNA 

 2. Honnold & Silverman 

 3. Bartls, J. 
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شده و نشده( و یادگیرنده)تمرکز بر  ریزی درست به تغییرات برنامه

اصلاح و بهبود در طول دورۀ توسعۀ محصول و نیز بعد از آن( 

های سنتی، در  (. برخلافِ روش2346است )ابراهیمیان و جلودار، 

های چابک، با تکیه بر کارکنان و خلاقیت آنها، با  روش

ه بین چابکی سازمانی و رضایتِ شود، چراک ها مبارزه می ثباتی بی

 شغلیِ کارکنان رابطۀ 

های  علاوه، بین چابکی و مؤلفه معناداری وجود دارد. به

شناختی، میزان همبستگی بالایی مشاهده شده  جمعیت

 (. 2354پور و سلاجقه،  ؛ نیک2342است)احمدی و همکاران، 

صورتی  به هوشیاربودن نسبت به تغییرات، ۀنتیج ،چابکی

هم در محیط داخلی و  ،ها( ها و چالش فرصت انبه)تشخیصِج همه

هم در محیط خارجی است و باوجود قابلیتی شایسته در استفاده 

از منابع برای پاسخگویی به این تغییرات در زمانی مناسب و 

پذیر و مربوط که سازمان نیز توانایی اجرای آن  شکلی انعطاف به

)صادقیان و گیرد را داشته باشد، صورت مؤثری به خود می

هایی که پیچیدگی کمتری  ؛ از این رو، سازمان(2342همکاران، 

پذیرند و بنابراین،  تر می در فرایندهایشان دارند، تغییر را راحت

هایی که فرایندهای  ترند و برعکس، ایجاد تغییر در سازمان چابک

ها کمتر چابک  ای دارند، دشوارتر است و این سازمان پیچیده

( معتقدند چابکی، 1622) 1و گای 2(. یانگ2351ائی، هستند)شه

عنوان توانایی برای لمس  تواند به تمرکز روی منافع است و می

تغییرات بلندمدت که قدرت ابتکار و نوآوری را در سازمان به کار 

 گیرد، تعریف شود.  می

های امروزی در محیطی پرابهام، پویا و متحول کار  سازمان

های  (. در دهه2341زاده هریس،  خعلیتجاری و شیکنند) می

ها راهبرد بازسازی و مهندسی مجدد را در  گذشته، غالب سازمان

کردند، اما اکنون  ها و تغییرات محیطی انتخاب می پاسخ به چالش

های گذشته قابلیت و توانایی خود را  حل دیگر رویکردها و راه

های سازمانی و محیط بیرونی از دست  برای مقابله با چالش

های جدید جایگزین  است با رویکرد و دیدگاهاند و بهتر  داده

،  5و ژانگ9 ؛  شریفی1660و همکاران ،  3شوند)لین چینگ

ارزشمند  ۀعنوان پدید ما ورزش به ۀدر نظام ارزشی جامع(. 1662

شمار  های مهم اجتماعی به یکی از جنبه ،فرهنگی و اجتماعی

ان عنو های ورزشی به . سازمان(2341نظری و همکاران، )رود می

های  یکی از عرصه ،متولیان اجرای ارتباط مدیران با کارکنان

رسانی  تعامل سازمانی بر تولید و خدمات بااهمیت و تأثیرگذارِ

، عنوان هدف اصلی سازمان به ،سازمانی است که انتقال دانش

به وجود فضای ارتباطی خوب و مناسب بین سطوح  شدت به

 .(2342مکاران، )احمدی و همدیریتی وابستگی حیاتی دارد

ای برای  های ورزشی حرفه امروزه باشگاهاز همین رو، 

نیاز به خودشناسی دارند که این موضوع خود، رسیدن به اهداف 

پذیر  امکانتر وجوه سازمان و مدیریت  درک عمیق وبا شناخت 

مهم و کلیدی  وظایفمدیریت منابع انسانی از  ،از طرفی است.

 ۀرسد دغدغ نظر می هب .(2341)نظری و همکاران، است انمدیر

 ،ای برای رسیدن به اهداف های ورزشی حرفه امروز باشگاه

ها را مجاب کند تا با  ای است که مدیران این باشگاه اندازه به

 مسیر رسیدن به اهداف را پیدا کنند. باشگاه ،شناخت سازمان

های  عنوان یکی از باشگاه فرهنگی ورزشی فولاد ماهان به

با مدیریت  خصوصی در سطح کشور شناخته شده است که

های سنی مختلف و  ورزشی در رده ۀمجرب در چندین رشت

. با استنظیر لیگ برتر کشوری در حال فعالیت  ،سطوح رقابتی

عنوان یک سازمان  هدف باشگاه فولاد ماهان به توجه به اینکه

سالم در افراد،  ۀتقویت روحی نیروی جسمانی، پرورشِ ،ورزشی

بدنی  های تربیت ساختن فعالیت توسعه و تعمیم ورزش، هماهنگ

از این  است؛و تفریحات سالم، توسعه و ترویج ورزش قهرمانی 

 وری  بودن بهره  هر مشکلی در این سازمان و یا پایین رو،

باعث کاهش سطح عملکرد  ،)اثربخشی و کارآیی( این سازمان

رسد دستاوردهای این پژوهش  نظر می به ،بنابراین .شود می

4. Sharifi, H. 1. Yang, S. B.  

5. Zhang, Z. 2. Guy, M. E. 

 3. Lin Ching, T. 
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این  تواند مدیران باشگاه فولاد  ماهان سپاهان را نسبت به می

، هویت و چابکی سازمانی حاکم در DNAپرسش که آیا بین 

تا آنها با این شناخت با  زدآگاه سا ارتباط وجود دارد؟ باشگاه

انداز مطلوب  سمت چشم مقتضی باشگاه را بهراهبردهای  کاربستِ

باتوجه به اطلاعات  ،آن شد بر پژوهشگر ،ین روا از .پیش ببرند

سازمانی و هویت سازمانی را با   DNA ارتباط بینِ ،آمده دست هب

 د.کنچابکی سازمانی در باشگاه فولاد ماهان سپاهان ارزیابی 

 

 شناسي روش

ماهیت موضوع و از آنجا که  درنظرگرفتنِبا ،پژوهش حاضر

باتوجه به  علاوه، شود؛ به در این پژوهش بررسی میموجود  وضعِ

از  همبستگی، و های توصیفی در قلمرو پژوهش ،اهداف پژوهش

جامعه و نمونۀ های کاربردی است.  نیز جزء پژوهش نظر هدف

مدیران، کارمندان و مربیان شامل کلیۀ آماری این پژوهش، 

آوری اطلاعات  برای جمع .نفر است 06باشگاه فولاد ماهان، برابر

(، با چهار مؤلفۀ 1661سازمانی هنالد) DNAهای  از پرسشنامه

گویه بود.  14گرا و فردگرا، در قالب  گرا، معنی گرا، زمینه عین

 26گویه، در قالب  06(، 1665پرسشنامۀ هویتِ سازمانی چنی)

های پرسشنامۀ هویتِ سازمانی شامل: اهمیت  لفه است. حیطهمؤ

ها به سازمان، وجه بیرونی سازمان،  سازمان، توجه رسانه

بندی سازمان، عملکرد هیئت مدیرۀ سازمان، عملکرد مدیران  رتبه

سازمان، مدیریت منابع انسانی، عملیات سازمان، ارتباطات 

. پرسشنامۀ خارجی سازمان و ارتباطات داخلی سازمان است

گویه، ازجمله:  14(، شامل 1662چابکی سازمانی شریفی و ژانگ)

پذیری است. میزان  سرعت، شایستگی، پاسخگویی و انعطاف

پایایی ابزارهای پژوهش ازطریق آزمون مجدد و با ضریبِ آلفای 

محاسبه شد. روایی  54/6و  55/6، 41/6ترتیب:  کرونباخ، به

و روایی محتوایی  صوری ازسوی کارشناسان، سنجیده

نفر از استادان مدیریت ورزشی،  26ها طبقِ نظریۀ  پرسشنامه

 تأیید شد.  50/6براساس ضریب توافق 

ها  در پژوهش حاضر، برای بررسی و تجزیه و تحلیل داده

و )درصد فراوانی، میانگین و انحراف معیار( از آمار توصیفی

شد. استفاده  Fآمار استنباطی)ضریب همبستگی و آزمون 

 ،2افزار آماری علوم اجتماعی ها بااستفاده از بستۀ نرم کلیۀ داده

 تحلیل شد. 24نسخۀ 

 

 نتايج

آمده از آمار توصیفی توزیع جنسیت  دست براساس نتایج به

 30درصد از حجم نمونه و زنان حدود  09افراد، مردان حدود 

درصد از حجم نمونه را تشکیل دادند. بیشترین حجم نمونه 

درصد و کمترین آن دکترا  53مربوط به گروه لیسانس، با حدود 

آمده از  دست به درصد بود. باتوجه به اطلاعات 3با حجم نمونۀ 

گرا با میانگین  سازمانی، عین DNAآمار توصیفی، از بین ابعاد 

کمترین میانگین را  96/3بیشترین، فردگرا با میانگین  59/3

 95/3گرا  و زمینه 52/3های معناگرا  داشتند؛ ضمن اینکه میانگین

ها به سازمان با  بود. از بین ابعاد هویت سازمانی، توجه رسانه

 25/3بیشترین و مدیریت منابع انسان با میانگین  69/9میانگین 

ها شامل: اهمیت سازمانی  میانگین سایر مؤلفه .کمترین بود

، 52/3بندی سازمان  ، رتبه61/9، وجه بیرونی سازمان 40/3

، 53/3، عملکرد تیم مدیران سازمان 01/3عملکرد هیئت مدیره 

تباطات داخلی و ار 03/3، ارتباطات خارجی 01/3عملیات سازمان 

علاوه، ازبین ابعاد چابکی سازمانی،  دست آمد. به به 51/3سازمان 

پذیری با میانگین  بیشترین و انعطاف 06/3شایستگی با میانگین 

ها، شاملِ سرعتِ  های سایر مؤلفه کمترین بود. میانگین 91/3

دست آمد. در بخش آمار استنباطی:  به 99/3و پاسخگویی  56/3

بودن نمونه  های پژوهش، ابتدا برای نرمال فرضیهقبل از بررسی 

از آزمون کلموگروف اسمیرنوف و برای همگنی واریانس از 

آمده،  دست براساس نتایج به (.p≤65/6)آزمون لوین استفاده شد

کند و متغیرهای  نمونۀ آماری پژوهش از توزیع نرمال تبعیت می

 پژوهش دارای تجانس واریانس هستنند.

 1. SPSS 
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سازماني با  DNA. آزمون پیرسون برای تعیین رابطه بین 0جدول 

 هويتِ سازماني و چابکي سازماني 

 معناداریسطح  ضریب تعیین همبستگی ضریب متغیرها

DNA  سازمانی با

 هویت سازمانی
215/6 - 153/6 

DNA سازمانی با

 چابکی سازمانی
269/6 - 515/6 

، ضریب همبستگی پیرسون 2جدول  جیباتوجه به نتا

 215/6 یسازمان تیبا هو یسازمان DNAبرای این دو متغیر 

 یسازمان یبا چابک یسازمان DNAدو متغیر  یعلاوه، برا ، به

شده از سطح  داری مشاهده است. مقدار عدد معنی 515/6

رو، بین  نیاست. از ا شتری( ب% = 5داری استاندارد) معنی

 یو چابک یسازمان تیبا هو یسازمان DNAدو متغیر  نای

 داری وجود ندارد. معنی ۀرابط یسازمان

. آزمون پیرسون برای تعیین رابطه بین هويت سازماني و 2جدول  

 چابکي سازماني

، ضریب همبستگی پیرسون برای این 1با توجه به جدول 

شده از  داری مشاهده است و مقدار عدد معنی 554/6دو متغیر 

( کمتر است. بین این دو % = 5داری استاندارد) سطح معنی

داری وجود دارد. باتوجه به اینکه مقدار  متغیر رابطۀ معنی

طۀ بین توان اذعان داشت راب ضریب همبستگی مثبت است، می

آنها مستقیم است. یعنی با افزایش هویتِ سازمانی، میزان 

 6یابد. چابکی سازمانی نیز افزایش می

 

 

 سازماني  DNA. آزمون آنوا برای تعیین تفاوت بین ابعاد 3
  سطح معناداری آماره F میانگین مربعات درجه آزادی مجموع مربعات 

 61231 3 61922 گروهی بین

61165 6154 

 

  61054 265 051515 گروهی درون

   261 051450 کل

، بـرای کارکنـان فـولاد ماهـان، سـطح      3باتوجـه بـه جـدول    

% معنـادار نیسـت.   45آمـده در سـطح اطمینـان     دست معناداری به

سـازمانی در ایـن باشـگاه تفـاوت      DNAیعنی بین ابعاد مختلف 

تـوان اذعـان کـرد، هـر      نـوعی مـی   معناداری وجود ندارد. پس بـه 

سـازمانی در باشـگاه فرهنگـی ورزشـی فـولاد       DNAچهار نوع 

شـده،   هـای محاسـبه   سپاهان جریان دارد. ولی باتوجه به میـانگین 

ــاد   ــین ابع ــین  DNAازب ــازمانی ع ــانگین    س ــا می ــرا ب  59/3گ

کمتـرین میـانگین را داشـتند؛     96/3میانگین  بیشترین، فردگرا با

بـود،   95/3گـرا   و زمینـه  52/3های معنـاگرا   ضمن اینکه میانگین

سـازمانی غالـب در باشـگاه،     DNAتـوان عنـوان کـرد،     پس می

DNA گرا است. سازمانی عین 

 یریگ جهیبحث و نت

 دو متغیر نی، ب2آمده در جدول  دست به جیبه نتا باتوجه

 DNAوجود ندارد.  یدار یمعن ۀرابط یسازمان تیبا هو یسازمان

متفاوت  یو درون یرونیتوان اظهار داشت، عوامل ب می ن،یبنابرا

در باشگاه فولاد ماهان  یسازمان تیهو یریگ در شکل یگرید

را  یسازمان DNA  نکهیاند، اما باتوجه به ا سپاهان مؤثر بوده

سازمان  ۀدربار شهیتفکر، تأمل و اند ،یدر بررس یعنوان روش به

 ۀو نحو یتیریتأثیر بر اعمال مد یبرا یشناسند و آن را عامل می

 DNA نکهیدانند و ا مرتبط با سازمان می میمفاه ریو سا یرهبر

و توسعه و بهبود  یساز میو تصم مییکار ت یبا بررس یسازمان

ارتباط  شود، یموجبِ درک و شناخت سازمان م ،یانسان یروین

 سطح معناداری ضریب تعیین ضریب همبستگی متغیرها

هویت سازمانی و 

 چابکی سازمانی
554/6 390/6 620/6 
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دارد؛  یسازمان تیو مفهوم هو فیبا تعار یو قابل درک کینزد

 لیمندند، تما سازمان علاقه قیازطر یابی تیکه به هو یافراد رایز

 جیدارند. نتا مییو کار ت یدرک حس اعتماد گروه یبرا یاریبس

 یسازمان DNA آن( که در 1623و همکاران) یدادیپژوهش عل

سپاهان و ذوب آهن  یها باشگاه یسازمان تیدر هو یعامل مهم

 DNAعلاوه، بین دو متغیر  است. به رهمسویقلمداد شده، غ

داری وجود ندارد. شناخت  معنی ۀرابط یسازمان یو چابک یسازمان

DNA های بهبود و  کند تا برنامه ها به ما کمک می سازمان

رابه شکلی کارآمدتر رهبری  ودو تحول در سازمان خ ۀتوسع

 DNAهای سازمانی با  رسیستمکنیم و عدم همراستایی زی

و با حلآن، سازمان خود را به یک کل  میرا شناسایی کن یسازمان

. از میشود، مبدل ساز همنوا که صداهای گوشنواز از آن ساطع می

چابک،  یها ( اشاره دارد که در سازمان2351)یآنجا که شهائ

راستا قرار دارد، و  کیبا اهداف سازمان در  ارکنانهای ک هدف

 انیمشتر ریمتغ های ازیدرصددند تا به ن گریکدیدو توأم با  نیا

 یرونیو ب یو نوع تعاملات درون ها شهیبدهند و ر یپاسخ مناسب

است.  رهمسویها مؤثر است، غ سازمان یکه در چابک یسازمان

فولاد ماهان  شگاهبودن با را در نوپا ییرهمسویبتوان غ دیشا

کارکنان باشگاه قلمداد کرد که  یرنجِ سن بودن نییسپاهان و پا

ندارند.  ییآشنا یخوب به یو رسالتِ سازمان ها تیهنوز با مأمور

که در باشگاه  حاکم  یلینوع ارتباطات فام دیشا نکهیضمن ا

 DNA  نیب دار ینبودِ ارتباط معن لِیاز دلا یکیاست را بتوان 

توجه رو، با نیقلمداد کرد. از ا یسازمان یچابک تیبا هو یسازمان

 نیدر ا یرسد، ارتباطات داخل نظر می به پژوهش موجود، به

 رانیاساس به مد نینامناسب است و بر ا یباشگاه تاحدود

و تفکرات  ها زهیانگ تیو تقو قیشود، با تشو می شنهادیباشگاه پ

 های نهیآنها در زم اتیو نظر ها دهیا افتیخلاق کارکنان و در

 یارتباطات داخل تیبازخورد، نسبت به تقو ۀمختلف سازمان و ارائ

ها و ادارات  سازمان ریارتباط با سا جادیبا ا زیسازمان بکوشند و ن

کنند. ضمن  تیسازمان را تقو یارتباطات خارج ،یو خارج یداخل

 ییعوامل اجرا ر،یدو متغ نیهای ا مؤلفه ییراستا هم یبرا نکهیا

مناسب  راتییا تغبه اهداف سازمان ب لین یدر راستا راآنها 

 تیریمد ۀدر مؤلف راتییتغ نیرسد، ا نظر می رهنمون سازند.  به

 باشد. ازیمورد ن شتریها، ب مؤلفه رینسبت به سا ،یمنابع انسان

و  یسازمان تیدو متغیر هو نی، ب1جدول  یها افتهیبه  باتوجه

 نکهیوجود دارد. باتوجه به ا یدار یمعن ۀرابط یسازمان یچابک

 ۀداشت، رابط انیتوان ب مثبت است، می یهمبستگ بیمقدار ضر

 زانیم ،یسازمان تیهو شیبا افزا یعنیاست.  میآنها مستق نیب

جهان  نیبا ا یسازگار ۀیابد. لازم می شیافزا زین یسازمان یچابک

است که انسان بتواند متناسب با آن، در خود  نیا ر،ییدر حال تغ

اختراع و بهبود  ،یلازمه نوآور راتییتغ رشیکند. پذ جادیا رییتغ

تکامل انسان  یبهبود سازمان وبه طور کل ،یزندگ

رو به رشد  یزندگ ۀلازم راتییتغ رشیپذ نیباشد.بنابرا می

 یا دهیعنوان پد است و به یهر سازمان نفکیلا ءها و جز انسان

موجبِ  ،یسازمان تیشود. هو و مستمر شناخته می داریپا

اهداف سازمان و تلاش مضاعف آنها  یافراد در راستا ختنِیبرانگ

ها به  سازمان یرا برا یسازمان یچابک ت،یخواهد شد و درنها

و  نگیچ نیپژوهش با پژوهش ل نیا جی. نتاآورد یارمغان م

 شیاز پ یکیرا  یسازمان تی( که هو1660همکاران)

قلمداد کردند، همسو است؛ از  یسازمان یچابک یها کننده ینیب

توان اذعان داشت،  دو پژوهش، می نیا جیرو، باتوجه به نتا نیا

سازمان،  کیبه اهداف  دنیدر رس یانسان یرویتوجه به بعد ن

نظر  به حاصل، ۀجیباشد. باتوجه به نت تیاهم زیتواند حا می

 جادیبا ا ،یورزش یها سازمان رانیکه ممکن است مد رسد یم

 تیریمد ۀکارکنان خود و نحو ۀدر سازمان دربار یاساس راتییتغ

 تر عیسر ،یسالار ستهیخدمات و اعمال شا ۀآنها و با ارائ یو رهبر

 .ابندیبتوانند به اهداف مورد نظر دست 

آمده از جدول  دست پژوهش حاضر، براساس اطلاعات به در

3 ،DNA و  تیمأمور ۀعلاوه، در مؤلف است. به گرا نیغالب ع

ساختار سازمان، معناگرا و در  ۀرسالت سازمان، معناگرا، در مؤلف
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 رسد، ینظر م رو، به نیاست. از ا گرا نیع زین  یسبک رهبر ۀمؤلف

است.  گرا نیماهان ع فولادارشد در باشگاه  رانیمد یسبک رهبر

های انجام  بودن مسائل، ازجمله راه و روش واضح و روشن

 اریمع ران،یانتظارات از کارکنان و مد ها، یریگ میتصم ها، تیفعال

 های یژگیپاداش و ... از و زانیکارکنان، م یۀسنجشِ عملکرد کل

مفهوم است که رهبر،  نیبه ا گرا، نیع یآن است. سبک رهبر

 ق،یکار است و با نظارت دق طیمح یده و نظم یده شکلمسئولِ 

سازمان، پس  نیدارد. رهبر در ا دیو مقررات تأک نیقوان یبر اجرا

را  یزیر برنامه ندیمختلف، فرا های رگروهیبازخورد از ز افتیاز در

 ۀدر مؤلف ،یکند. به عبارت را اتخاذ می یینها میو تصم تیهدا

 ۀویکه در ش یدر صورت د،کن فردگرا عمل می ،یزیر برنامه

صورت منظم و  را به یزیر بهتر است رهبران برنامه ،ییگرا نیع

 یشده ازسو د. باتوجه به پژوهش انجامانجام دهن یتکرار

غالب در دو  یسازمان DNA( که 1623و همکاران) یدادیعل

: بیترت باشگاه فولاد مبارکه سپاهان و ذوب آهن اصفهان را  به

  DNAدر قسمت  رسد ینظر م کردند، به یابیرزهمگرا و معناگرا ا

غالب، سازمان باشگاه فولاد ماهان، سبکِ منحصر به فرد خود را 

 یپژوهش که تفاوت نیحاصل از ا جیرو، باتوجه به نتا نیدارد؛ از ا

 مطالعات که آنجا از  غالب سازمان مشاهده نشد و DNA نیدر ب

است، باتوجه به  ردهک هیتوص گرا نیع تیبر اهم زنی( 1626)هنالد

و  تیریهای سازمان در بخش مد مؤلفه ییراستا هم تیاهم زانیم

 فیدر تعار راتییبتوان با اعمال تغ دیآن، شا تیو حساس یرهبر

آنها را به سمت  های یژگیشود و یسع یتیریمد یو عملکردها

نظر  کرد؛ چراکه به کی( نزدگرا نیغالب)ع DNA های یژگیو

غالب سازمان،  DNAسازمان با  های ؤلفهم ییراستا هم دیآ یم

به اهداف سازمان،  یابیو چه ازلحاظ دست رانیمد دیاز دچه 

 آورد. دیپد یو شگرف تر عیتواند تأثیرات سر می

 یاذعان کرد از آنجا که ارتباطات داخل توان یم ،یکل طور به

با  دیباشگاه با رانینامناسب است،  مد یباشگاه تاحدود نیدر ا

 افتیو تفکرات خلاق کارکنان و در ها زهیانگ تیو تقو قیتشو

 ۀمختلف سازمان و ارائ های نهیآنها در زم اتیو نظر ها دهیا

سازمان تلاش کنند.  یداخلارتباطات  تیبازخورد نسبت به تقو

 یبرقرار ۀلیوس بهبود آن به یدر راستا دیبا رانیمد نکهیضمن ا

کارکنان بکوشند.  بیو ترغ قیهمراه با تشو تر مانهیصم ۀرابط

آنها را  ییعوامل اجرا ر،یدو متغ نیهای ا مؤلفه ییراستا هم یبرا

مناسب رهنمون  راتییبه اهداف سازمان با تغ دنیرس یبرا

 یمنابع انسان تیریمد ۀدر مؤلف راتییتغ نیرسد ا نظر می سازند. به

باشد. آنچه مسلّم است،  ازیمورد ن شتریها ب مؤلفه رینسبت به سا

 یو رهبر تیریهای سازمان در بخش مد مؤلفه ییراستا درهم دیبا

و منابع  تیریمد ۀرو، توجه به نحو نیشود. از ا جادیا تیحساس

 رانی.چراکه مد رد،یقرار گ رانیمدکار  ۀدر سرلوح دیبا یانسان

در سازمان،  یاساس راتییتغ جادِیبتوانند با ا یهای ورزش سازمان

 ۀآنها و با ارائ یو رهبر تیریمد ۀکارکنان خود و نحو ۀدربار

به اهداف مورد نظر  تر عیسر ،یسالار ستهیخدمات و اعمال شا
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