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 تیقابل نیرابطه ب یپژوهش حاضر، بررس یهدف اصل     

ادارات ورزش و جوانان  یسازمان یو چابک یسازمان یریادگی

 تیوضع یلگرینقش تعد یبررس نیاستان تهران و همچن

 یسازمان یو چابک یریادگی تیقابل نیرابطه ب یبر رو یاستخدام
 ورتادارات به ص نینفر از کارکنان ا 062ادارات است. تعداد  نیا

و مورگان از  یو بر اساس جدول کرجس یتصادف یخوشه ا

حاضر شدند که به  قیتحق نیدر ا ینفر 022جامعه حدود 

 تی( و قابل0222اسپاتزر ) یسازمان یچابک یپرسشنامه ها
 یی( پاسخ دادند. روا0222و همکاران ) وایچ یسازمان یریادگی

و  داساتی از نفر 51 توسط هاپرسشنامه ییو محتوا یصور

 یچابک هایپرسشنامه ییایو پا دییتا یورزش تیریمحققان مد
 یآلفا بیضر قیاز طر یسازمان یریادگی تیو قابل یسازمان

از  قیبه دست آمد. روش تحق 06/2و  66/2 بیکرونباخ به ترت

و  Amos 23 یبود و از نرم افزارها یلیو تحل ینوع همبستگ

SPSS 24 ت ارتباط مثب  هنشان داد ک جیو نتا دیاستفاده گرد
 یسازمان یو چابک یسازمان یریادگی تیقابل نیب یو معنادار

قرار  دییمورد تا زین یاستخدام تیوضع یلگریدارد و نقش تعد

 گرفت.

 يکليد هايواژه
ادارات ورزش و  ،یسازمان یچابک ،یسازمان یریادگی تیقابل 

 .یلگریجوانان، نقش تعد

 
  

 

   

 

 

     The main objective of the present study is the 

investigation relationship between organizational 

learning capability and organizational agility as 

well as the role of moderator of employment status 

on the relationship between organizational learning 

capability and organizational agility. 260 people 

from this office were randomly selected from 800 

staff by Cluster sampling based on Kerjesi and 

Morgan’s table and they answered the Spitzer’s 
organizational agility (2007) and organizational 

learnability questionnaire of Chiva et al (2007). 

Content and 2 Validity of this questionnaire was 

approved by 15 Sport Management Experts. 

reliability of organizational agility and 

organizational learning capability questionnaires 

were calculated by Alpha’s Chronbach coefficient 
0.96 and 0.89 respectively.. Correlational and 

analytic research method was used in this study. 

SPSS 24 and Amos 23 softwares were used for 

analyzing data. Results showed that there is 

positive and significant relationship between  

organizational learning capability and 

organizational agility and role of moderator of 

employment status was approved.. 
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 مقدمه

پیوسته یکی از مفاهیم اساسی و کارکردی در سازمانهایی 5تغییر 
است که در قرن حاضر فعالیت می کنند؛ سازمانهایی که در 

فعال و پویا در حال انجام فعالیت هستند و همواره محیطی بسیار 

با تهدیدهایی روبرو می شوند که در صورت عدم پاسخگویی 
( 2سریع به آنها بی شک از دایره فعالیت و بقا بازخواهند ماند )

تهدیدهایی که ناشی از نوآوری تکنولوژی، تغییر محیط بازار و 
کردها و راه حل ( و روی31،21تغییر در تقاضاهای مشتری است )

 2های گذشته دیگر قابلیت و توانایی خود را برای مقابله با چالش
های سازمانی و محیط بیرونی معاصر از دست داده اند و باید 

(. چابک بودن 33رویکردها و دیدگاه های جدید جایگزین شود )

ها را قادر می سازد در مقابل الگوی جدیدی است که سازمان
، 50نشده عکس العمل مناسب نشان دهند )تغییرات پیش بینی 

( و به طور فعال و اثرگذار محیط خود را تعریف و وضع کنند 35

های راهبردی می تواند پاسخ  3( و در شرایط عدم قطعیت51)
( و مهمترین و نوترین راه بقا و موفقیت سازمانها 2مناسب بدهد. )

 (. 33در دنیای متلاطم کنونی است )

 3مؤسسه یاکوکا 5335مانی را اولین بار در سال مفهوم چابکی ساز
به کار گرفت. در گزارشی که این آژانس ارائه کرد، چابکی امکانی 

( و بعد از آن 15اساسی برای تولیدات جدید معرفی شده است )
محققان بسیاری این واژه را مورد بررسی قرار دادند برای مثال 

ا دادن ارزش به ( چابکی سازمانی ر5331گلدمن و همکارانش )
مشتری، آمادگی برای مواجهه با تغییرات، توجه به مهارتها و 

 1وفلیدنر 1ایجاد مشارکت در کارکنان بیان می کنند و واکورکا

( چابکی سازمانی را عرضه محصولات متنوع و با کیفیت 5331)
و همکارانش  7دانند. همچنین ون هوک در کوتاه ترین زمان می

که چابکی سازمانی به واسطه به دست  ( بیان می کنند2005)

آوردن توانمندی های ضروری با استفاده از تفکر و پاسخگویی 
و همکارانش  1به نیازهای مشتریان حاصل می شود. ایتکن

ذیری و پ( نیز توانایی تشخیص نیاز، پاسخ سریع، انعطاف2002)
دانند  تولید همزمان را از ویژگی های چابکی سازمانی می

( در تحقیق خود به این نکته اشاره 2003) 50و واربرتن 3استراتون

                                                                                                                                                    
1. Chang 

2. Challenge 

3. uncertainty 

4. Iacocca Institute 

5. Vokurka 
6. Fliedner 

7. Van Hoek 

8. Aitken 

9. Stratton 

10. Warburton 
11. Responsiveness 

12. Competency 

کردند که وجود تقاضای متغیر و در نتیجه تولید محصولات 

  (.5نوآورانه از عوامل اصلی ایجاد کننده چابکی سازمان هاست )
با وجود تعاریف مختلف از چابکی، شریفی و ژانگ  مولفه های 

)توانایی  55گو بودنقابلیت چابکی سازمانی را شامل: الف( پاسخ

شناسایی تغییرات و پاسخ سریع و بهره گیری از آنها(، ب( 
)مجموعه وسیعی از توانایی ها که بهره وری فهالیتها 52شایستگی

را جهت تحقق اهداف و مقاصد سازمان فراهم می کند(، ج( 
)به توانایی تولید و ارائه محصولات متنوع و  53انعطاف پذیری

گون با منابع و امکانات یکسان(، و د( دستیابی به اهداف گونا
)توانایی انجام فعالیتها در کوتاه ترین زمان ممکن( می  53سرعت
(. اگر سازمانی به دنبال چابکی باشد باید این قابلیتها را 57دانند)

 (.23مورد توجه قرار داده و در درون خود پرورش دهد)

م داز طرفی با افزایش پیچیدگی و سرعت تغییرات محیطی، ع
اطمینان در محیط سازمانی فزونی یافته است و سازمانها نیاز 

بیشتری به دانش و سرعت آگاهی گسترده از عوامل محیطی 
دارند تا بتوانند خود را با تغییر و تحولات محیطی تطبیق دهند 

( و یکی از قابلیت های مهم سازمانی که می تواند به سازمان 1)

ک بسیار نماید و برای آنها ها در خلق مزیت و تسهیم دانش کم
در مقایسه با سازمانها دیگر مزیت پایدار ایجاد کند، یادگیری 

( که اشاره به ظرفیت سازمان برای تغییر و 22است )51سازمانی 
( و سازمان را قادر می سازد با تغییرات 23بهبود مداوم دارد )

می گوید  51( و همانطور که برکات 32، 21سازگاری یابد )
رات ها باید بیشتر و بیشتر یاد بگیرند تا بهتر بتوانند با تغیی سازمان

 (.1ناگهانی در حوزه فعالیت خود منطبق گردند )

توسط  5313واژه یادگیری سازمانی برای نخستین بار در سال 
در مطالعه اولیه شان بر روی جنبه های  51و مارچ 57سایرت

مه دوم یرفتاری تصمیم گیری سازمانی به کار گرفته شد. از ن

در  53به بعد تعدادی از نظریه پردازان از جمله آرجریس 5371
در  25و جیلینک 5371در سال  20، آرجریس و شون5377سال 
قعالیتهای خود را بر یادگیری سازمانی متمرکز کردند.  5373سال 

نیز پژوهش های در زمینه یادگیری سازمانی ادامه  5310در دهه 

دگیری سازمانی تنها یکی از موضوع یا 5330پیدا کرد و دهه 

13. Flexibility 

14. Speed 

15. Organizational learning 

16. Berkout 

17. Cyert 
18. March 

19. Argyris 

20. Schon 

21. Jelinek 
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موضوعات مطرح در گرایش های مختلف رشته مدیریت شد. 
( یادگیری سازمانی را فرایند کشف و اصلاح خطا 5377آرجریس )

می داند و یادگیری سازمانی را حاصل به اشتراک گذاشتن دانش، 

( و قابلیت 52باورها و مفروضات بین افراد و تیم ها می داند )
مانی مجموعه ای از منابع یا مهارتهای ملموس و یادگیری ساز

غیر ملموس است که فرایند یادگیری سازمانی را تسهیل می 

( و زمینه های قابلیت های پویا را برای توسعه توانایی 1نماید )
( که طبق نظر چیوا و 55های مثبت سازمان فراهم می کند )

عد ج ب( قابلیتهای یادگیری سازمانی شامل پن2007همکاران )

)میزانی که ایده ها و پیشنهادات جدید مورد  5آزمایش پذیری
توجه قرار گرفته و با نظر مساعد به آن رسیدگی می شود(، ریسک 

)تحمل ابهام، عدم قطعیت و اشتباهات(، تعامل با محیط  2پذیری

)میزان ارتباط با محیط خارجی که فراتر از کنترل  3خارجی
با، عوامل اجتماعی، اقتصادی، مستقیم سازمان است مانند: رق

)تحقیق جمعی پایدار در فرایندها، مفروضات و  3سیاسی(، گفتگو
قطعیاتی که هر روز تجربه می شود( و مشارکت در تصمیم 

 (.52)میزان نفود کارکنان در فرایند تصمیم گیری( است) 1گیری
همانطور که گفته شد چابکی سازمانی باعث می شود که سازمان 

تغییرات سریع عکس العملهای سریع و پاسخ های در برابر 

به کارگیری چابکی در سازمانهای دولتی می تواند مناسب بدهد و 
برای رشد و توسعه این سازمانها  مناسب باشد. البته برخی 
معتقدند که نبود رقابت و سرعت در بخش دولتی و نبود پویایی 

ی محیطی در این بخش ها صحبت از چابکی در سازمان ها
دولتی کار بیهوده ای است. اما با توجه به کثرت ارباب رجوع 
بخش های دولتی و نیاز بیشتر به رفع نیازهای آنان، نیاز به 
بالندگی و تعالی در سرعت و کیفیت و کاهش هزینه ها در 

( و 3سازمانهای دولتی بیشتر از سازمانهای خصوصی است )
مان رفت، سازهمچنین طبق تحقیقی که در هشت کشور انجام گ

های دولتی چابک در زمینه های بهره وری و رضایت کارکنان و 

 (.31درصدی داشتند ) 3و  31، 13مشتریان به ترتیب رشد 
سازمانهای ورزشی من جمله ادارات ورزش و جوانان استان ها 
که که سازمانی دولتی است و  نماینده وزارت ورزش و جوانان 

اصلی تربیت بدنی و ورزش کشور است   در استان ها که جایگاه
و عملکرد آن در کلیه ابعاد اجتماعی، فرهنگی و خانوادگی افراد 

( و عملکرد خوب این سازمان، پیش نیاز نیل به 3تاثیر دارد  )

جامعه سالم و توسعه یافته است و به عکس عملکرد ضعیف آن 
موجب زمینه سازی برای بروز انواع نارسایی های اجتماعی و 

                                                                                                                                                    
1. Experimentation 

2. Risk Taking 
3. Interaction with the external environment 

4. Dialogue 

فرهنگی می شود و مدیریت در چنین سازمانی نیز پیچیده است 
و بدون استفاده از دانش مدیریت نمی توان با موفقیت این 

( و با توجه به این که امروزه سازمان 53سازمان را مدیریت کرد )

( و 33ها ورزشی بیشتر در معرض تغییرات مداوم قرار دارند )
ملی مختلفی چون دولت، ارتباط و تعامل این سازمانها با عوا

بخش خصوصی، حامیان مالی و سایر سازمانهای ورزشی ملی و 

بین المللی و مهمتر از همه عوامل اجتماعی، اقتصادی، سیاسی 
و فرهنگی همگی دست به دست داده اند تا محیطی پر تلاطم 

(، و چابک بودن 33، 33، 23را برای این سازمانها ایجاد شود )

د آنها را در برابر این تغییرات پیوسته و محیط این ادارات می توان
متلاطم ایمن کند تا بتوانند وظایف خود را به خوبی انجام داده و 
بتوانند در رفع نیازهای ارباب رجوعان و مشتریان خود پاسخ سریع 

و مناسب بدهند. البته در رابطه با چابکی سازمان تحقیقاتی انجام 
که شعبانی بهار و همکاران شده است. برای مثال در تحقیقی 

پیش بینی ابعاد چابکی سازمانی از طریق جو  "( با عنوان 2051)

انجام  "سازمانی وزارت ورزش و جوانان جمهوری اسلامی ایران
دادند این نتیجه حاصل شد که جو سازمانی بیشترین اثر را بر 

(. در تحقیقی که 37ابعاد فناوری، رهبری و تغییر سازمانی دارد )

( بر روی کلیه کارکنان پژوهشگاه 2051ادی پور وهمکاران )جو
تربیت بدنی انجام دادند، ارتباط معناداری را بین یادگیری سازمان 

(. در تحقیقی که کلانی و 23و چابکی سازمان مشاهده کردند )

رابطه قابلیت های یادگیری سازمانی "( با عنوان 2053همکاران )
انجام دادند  "ش و جوانان ایرانو چابکی سازمانی در وزارت ورز

رابطه معناداری را بین یادگیری سازمانی و چابکی سازمانی یافتند 

و همچنین این نتیجه حاصل شد که وضعیت متغیرهای یادگیری 
سازمانی و چابکی سازمانی در وزارت ورزش در حد متوسط به 

( 2053(. در پژوهشی که رمضانیان و همکاران )23پایین است )

ررسی چابکی سازمان در ادارات کل ورزش و جوانان استان به ب
های گیلان، زنجان و فارس و چهارمحال و بختیاری پرداخت 
که نتایج نشان داد که از دیدگاه کارکنان، مدیریت کیفیت جامع 

قویترین و مدیریت منابع انسانی ضعیفترین ابعاد چابکی این 
ی و همکاران (. . در تحقیق که احمد33ادارات می باشند )

( با عنوان رابطه چابکی و سازمان یادگیرنده در وزارت 2055)
ورزش و جوانان ایران انجام داد، همبستگی معناداری را بین 

(. سواری و 3سازمان یادگیرنده و چابکی سازمانی پیدا کردند )
( طبق بررسی که بر روی اداره ورزش و جوانان 2053همکاران )

ه این نتیجه رسیدند که این اداره در جنبه خوزستان انجام دادند ب

5. Participative decision making 
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های انعطاف پذیری و صلاحیت در وضعیت مطلوبی قرار دارند 

ولی از لحاظ سرعت و مسئولیت در وضعیت مناسبی قرار ندارند 
( 2051به نقل از جوادی پور و همکاران ) 2و کانل 5(. فارل31)

ام انجتحقیقی را در زمینه چابکی در ورزش و رویدادهای ورزشی 

طراحی  3"چابکی سازمانی المپیک"دادند و پرسشنامه ای با نام 
کردند. این پرسشنامه در زمینه چابکی برقراری امنیت بازی های 

( طراحی و دارای ابعاد 2050کانادا ) 3المپیک زمستانی ونکور

اندازه سازمان، مقاومت در برابر تغییر، انعطاف پذیری و نیاز به 
 (.23بود ) تخمین پیچیدگی محیط

با مرور ادبیات چابکی در سازمانهای ورزشی این نتیجه حاصل 

می شود که تحقیقات گوناگونی در زمینه چابکی در سازمانهای 
ورزشی انجام شده و وضعیت چابکی نیز در این سازمانها و ادارات 

(؛ و موجب کمبود بهره وری، 31، 33، 23، 3مناسب نمی باشد )
اهداف، کمبود هماهنگی با تغییرات محیط دور افتادن سازمان از 

و آمار ارقام نه چندان مناسب ورزش همگانی و قهرمانی شده 
(؛ و این وضعیت همانطور که گفته شد ممکن است زمینه 3است )

ساز بسیاری از مشکلات دیگر  از جمله مشکلات و نارسایی های 

اجتماعی و فرهنگی شود. این  تحقیق قصد دارد ارتباط بین 
ابلیت های یادگیری سازمانی کارکنان این ادارات را با چابکی ق

 3سازمانی ادارات ورزش و جوانان استان تهران ، که با داشتن 

شهرستان از اسلامشهر تا شمیرانات و از شهریار تا  51حوزه و 
دماوند، دارای تنوع فرهنگی و سلیقه ای متفاوت است و باعث 

رباب رجوعان و مشتریان است، تعدد و تنوع  نیازهای گوناگون ا
را بررسی کند تا از این طریق این ادارات راحت تر بتواند 

 1پاسخگوی این نیازهای متنوع باشد  زیرا همانطور که بیل گیتس
می گوید اگر سازمانها بتوانند با چابکی و دانش سازمانی ساز و 

 دکارهای ایجاد تحول و دگرگونی را در خود ایجاد کنند دیگر نبای

( و همچنین این 35نگران آینده غیر قابل پیش بینی باشند )
تحقیق قصد دارد تا نقش تعدیلگری وضعیت استخدامی را بر 
تاثیر قابلیت یادگیری سازمانی بر چابکی سازمانی ادارات ورزش 

 و جوانان استان تهران بررسی کند.
 

 روش تحقيق 

یت قابلروش تحقیق با توجه به هدف که بررسی ارتباط بین 
یادگیری سازمانی و چابکی سازمانی است از نوع همبستگی و 
تحلیلی است که با استفاده از مدل معادلات ساختاری طراحی 
شده است. به همین منظور جامعه آماری تحقیق ما را تمامی 

که  5331کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان تهران  در سال 

                                                                                                                                                    
1. Farrell 
2. Connell 

3. Olympics Organizational Agility  

داد. به منظور تخمین یل مینفر بود را تشک 100تعدادشان حدود 

و انتخاب حجم نمونه آماری از جدول کرجسی و مورگان استفاده 
ای تصادفی انتخاب شدند. نفر به صورت خوشه 210شد که تعداد 

خوشه های جامعه آماری شامل اداره کل ورزش و جوانان استان 

تهران، اداره ورزش و جوانان شهر تهران)حوزه های شمال غرب 
رق، جنوب غرب و جنوب شرق( و ادارات ورزش و ، شمال ش

های شهریار ، ملارد، شهر قدس، شمیران، شهر جوانان شهرستان
ری، قرچک، دماوند، فیروزکوه، پیشوا، ورامین، پاکدشت، 

بهارستان، پردیس، اسلامشهر، رود هن و رباط کریم بودند که از 
ان، و های اداره کل ورزش و جوانان استان تهراین میان خوشه

اداراه ورزش و جوانان شهر تهران )حوزه شمال شرق( و ادارات 

های شهریار، اسلامشهر، ورامین، ورزش و جوانان شهرستان
شمیران، شهر قدس و پاکدشت به صورت تصادفی به عنوان 

لیست نمونه انتخاب شدند.  برای جمع آوری داده ها از چک

ت یت، سن، وضعیعوامل دموگرافیک شامل اطلاعاتی درباره جنس
تاهل، تحصیلات و وضعیت استخدامی کارکنان، و دو پرسشنامه 
استفاده گردید.  به منظور سنجش چابکی سازمانی از پرسشنامه 

سؤال پنج  30(، که شامل 30( استفاده شد)2007) 1اسپایدزر
سؤال(، انعطاف  3گزینه ای  می باشد که چهار بعد پاسخگویی )

سؤال( را می  1سؤال( و سرعت )3) سؤال(، شایستگی 7پذیری )
(، 1205سنجد. این پرسشنامه در تحقیق شعبانی بهار و همکاران )

( استفاده 2053( و کلانی و همکاران )2053حیدری و همکاران )
(. 37، 23شده و روایی و پایایی آن مورد تایید قرار گرفته بود)

همچنین برای سنجش قابلیت یادگیری سازمانی از پرسشنامه 

(، که 52( استفاده شد )2007قابلیت یادگیری چیوا و همکاران )
سوال پنج گزینه ای می باشد که پنج بعد آزمایش  53شامل 

سؤال(، تعامل با محیط  2سؤال(، ریسک پذیری ) 2پذیری )

سؤال( را می  3سؤال( و مشارکت ) 3سؤال(، گفتگو ) 3خارجی )
( و 2053) سنجد. این پرسشنامه در تحقیق کریمی و اکبری

( استفاده شد و روایی و پایایی آن مورد 2053کریمی و همکاران )
بر اساس  ها(. نحوه امتیازدهی پرسشنامه21، 21تایید قرار گرفت)

تا کاملا  5مقیاس لیکرت در یک پیوستار )کاملا مخالفم=
بندی شد. برای اطمینان از روایی و پایایی ( رتبه1موافقم=

برای تایید روایی محتوایی، پرسشنامه ها  پرسشنامه ها بار دیگر

نفر از اساتید و متخصصان مدیریت ورزشی  51مذکور در بین 
قرار گرفت و ازنظرات آنان استفاده شد و سپس برای مطالعه 

های مذکور در یکی از ادارات جامعه آماری مقدماتی پرسشنامه

 زتوزیع و جمع آوری شد و پایایی درونی گویه های پرسشنامه ا

4. vancouver 
5. Bill Gates 

6. Spitzer 
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طریق ضریب آلفای کرونباخ بدست آمد که این ضریب برای 
و پرسشنامه قابلیت یادگیری  31/0پرسشنامه چابکی سازمانی 

گزارش شد. برای تجزیه تحلیل دادها از    13/0سازمانی 

SPSS 24  برای آمار توصیفی )میانگین، انحراف استاندارد و
-طی )کلموگروفجداول توزیع فراوانی و ...( و برای آمار استنبا

استفاده شد.  AMOS 23اسمیرنف، مدل ساختاری و ...(از 
چند  همچنین برای بررسی تاثیر متغیر تعدیلگر از روش تحلیل

 استفاده شد. ایمرحله

 

 ي تحقيقهاافتهی
درصد  17درصد از پاسخگویان زن و  33با توجه به نتایج، حدود 

 7/17متأهل ) دهندگانپاسخمرد بودند، همچنین اکثر این  آنها

درصد( بودند. اکثر نمونه آماری این پژوهش دارای تحصیلات 
 1/21سال ) 50تا  1درصد( و سابقه کاری بین  1/30) سانسیل

 21ی سنی هاردهدرصد( بودند. همچنین اکثر نمونه آماری بین 

 درصد از نمونه( بودند. 11 سال )حدوداً 31تا  31و  31تا 
 

 جزییات اطلاعات توصیفی آزمودنی های تحقیق:5جدول 
 درصد تعداد  زیرمجموعه متغیرها
 1/35 501 مرد جنسیت

 1/11 512 زن
 57 33 دیپلم تحصیلات

 1/23 15 کاردانی
 2/35 507 کارشناسی

 3/51 30 کارشناسی ارشد
 5/3 1 دکتری

وضعیت 
 استخدامی

 3/30 73 رسمی
 1/13 515 قراردادی

ابعاد  انیدهد که از م ینشان م 2جدول  جینتا گرید نیبرا علاوه

را دارند و از  نیانگیم نیشتریب ییو پاسخگو یستگیشا ،یچابک

 طیگفتکو و تعامل با مح ،یسازمان یریادگی تیابعاد قابل انیم

 را دارند. نیانگیم نیشتریب یخارج
 قیتحق یرهایو انحراف استاندارد متغ نیانگیم: 1جدول

 میانگین ± معیار انحراف متغیر

 چابکی سازمانی

 51/3 ±71/0 پاسخگویی

 50/3 ±15/0 پذیریانعطاف
 53/3 ±17/0 شایستگی

 01/3 ±05/5 سرعت

 قابلیت یادگیری سازمانی

 31/2 ±51/5 آزمایش پذیری

 31/2 ±00/5 ریسک پذیری
 01/3 ±33/0 تعامل با محیط خارجی

 20/3 ±57/5 گفتگو
 03/3 ±32/5 تصمیم گیری مشارکتی

نشان داد که داده  رنفیاسم-آزمون کلموگروف جینتا نیهمچن
 ریثتا یبرخوردار است. جهت بررس ینرمال عیاز توز قیتحق یها

 ادارات ورزش و یسازمان یبر چابک یسازمان یریادگی تیقابل
 .دیاستفاده گرد یجوانان استان تهران از مدل معادلات ساختار



 551 5331 زیي(، پا51 یاپي)پ 3در ورزش، دوره چهارم، شماره  یرفتار سازمان تیریمطالعات مد

 

 

 ادارات ورزش و جوانان استان تهران در حالت استاندارد یسازمان یبر چابک یسازمان یریادگی تیاثر قابل یمدل ساختار :5شکل 

 
 یبار عامل نیشتریشود ب یمشاهده م 5همانطور که در شکل 

بعد از آن  و یریپذ-شیآزما یسازمان یریادگی تیقابل ریمتغ یبرا

 ریمتغ یاست و برا یخارج طیو تعامل با مح یرپذیسکیر زین
 ییپاسخگو و یستگیشا یبار عامل نیشتریب زین یسازمان یچابک
 است.
 یشود. به نظر برخ ینوبت آن است که  برازش مدل بررس حال

( به چند 2001) یشمال یایفرنیکال یالتیمتخصصان آمار دانشگاه ا
ربع مقدار م یقضاوت درباره برازش مدل، اگر صرفا بر مبنا لیدل

 نیتواند گمراه کننده باشد و بنابرا یباشد، م یکا و سطح معنادار

 میمتص یبرا یگریبرازش د یبه شاخص ها ازمندیمحقق اغلب ن
 (.  32است ) یینها یریگ

از شاخص  یکیبه عنوان ( CMIN/Dی)مربع کا نسب شاخص

ص شاخ نیقابل قبول بودن مدل است. حد قابل قبول ا یها برا
ثال شوماخر  و لومکس  م یشده است. برا انیدر منابع مختلف ب

( و وانگ   32کرده اند ) انیتا پنج را قابل قبول ب 5 نیب یمقاد

 5 نیب ریمقاد زی(  ن2051(  و کوچ  و همکاران )2051همکاران )
مدل شاخص مربع  نی. در ا(35، 27) داند یرا قابل قبول م  3تا 

 یشریبه دست آمد که مقدار قابل قبول و مورد پذ 311/2 یکا نسب

 است.
ربعات م نیانگیم شهیکه استفاده شد شاخص ر یگرید شاخص
است. طبق نظر مک کالوم  و  (RMSEA) نیتخم یخطاها

را  50/0تا  01/0 نیب ری( مقاد2001همکاران به نقل از هوپر  )
را  50/0بالاتر از  ریداند و مقاد یبرازش م یبرا یمقدار مناسب

( 2001هو  ) نین. همچ(20) داند یم فینشان از براز ش ضع
را  01/0تا  ریو مقاد یرا نشانه برازش عال 01/0کمتر از  ریمقاد

 یرا نشانه برازش 50/0تا  01/0 نیب رینشانه برازش معقول و مقاد
 زی( ن2051کوچ و همکاران ) نی. همچن(53) داند یمتوسط م

مدل مقدار  نی. در ا(27) دانند یرا معقول م 50/0کمتر از  ریمقاد
RMSEA  توجه به مطالب گفته  ااست که ب 011/0برابر با

 است. یشده مقدار قابل قبول
شود،  یبرازش مدل استفاده م یکه برا یگرید یها شاخص

 یبرازندگ افتهی لیو شاخص تعد (GFI) یشاخص برازندگ
(AGFI)  نی( هرچه ا2001) هوپر و همکاراناست. طبق نظر 

از برازش خوب مدل  باشد نشانو بیشتر  30/0 کیدو مقدار نزد

طبق نظر شرمل  و موسبرگر  به نقل  نی. همچن(20) است است
باشد  30/0از  شتریب دیبا GFI( مقدار 2051و همکاران ) کوچاز 

 ری. در مدل ما مقاد(21) باشد 11/0از  شتریب دیبا AGFIو مقدار 

GFI  وAGFI دهد  یکه نشان م 111/0و  333/0 بیبه ترت
 است. یبرازش مناسب یمدل ما دارا

شود  یبرازش مدل استفاده م یکه برا یگرید یشاخص ها از
 یقیو شاخص برازش تطب (TLI) سییتوکر لو یشاخص ها

(CFI)  نی( هرچه ا2051) وانگ و همکاراناست که طبق گفته 

و ( 35) شوند نشان از برازش کاملتر است تریکنزد 5دو مقدار به 
 377/0و  311/0 بیمدل ما به ترت یبرا CFIو  TLI ریمقاد

 است که نشان از برازش مناسب مدل ما دارد.

 
 قیتحق یبرازش مدل معادله ساختار یشاخص ها ریمقاد: 3جدول 

  CMIN/DF RMSEA GFI AGFI TLI CFI شاخص برازش

  377/0 311/0 111/0 333/0 011/0 311/2 مقدار
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 معادله ساختاری برای بررسی معناداری فرضیه تحقیق: 1جدول
 متغیر مکنون )وابسته( متغیر مکنون )مستقل( تخمین غیر استاندارد خطا نسبت بحرانی سطح معناداری

قابلیت یادگیری  113/0 033/0 102/57  00/0
 سازمانی

 چابکی سازمانی

 

 مسیر فرضیاتمعادله ساختاری برای بررسی ضرایب : 1جدول 
 نتیجه نسبت بحرانی ضریب مسیر مسیر فرضیه 
 تایید 102/57  111/0 چابکی سازمانی ←قابلیت یادگیری سازمانی فرضیه 

 

 بررسی تاثیر متغیر تعدیلگر وضعیت استخدامی بر رابطه قابلیت یادگیری سازمانی و چابکی سازمانی: 1جدول 
 z-score قراردادی رسمی 

 

 
 سطح معناداری تخمین غیر استاندارد سطح معناداری غیر استانداردتخیمن  مسیر

 **501/3- 000/0 113/0 000/0 117/0 یچابکی سازمان←قابلیت یادگیری سازمانی

p-value<0/01**, p-value<0/05* 
( و 3)جدول  هیفرض یبا توجه به دو جدول معنادار نیهمچن

بر ارتباط  یمبن قیتحق هی( فرض1)جدول هیفرض ریمس بیضرا

که  نیا لیلبه د یسازمان یبر چابک یسازمان یریادگی تیقابل نیب
با توجه سطح  ای( قرار ندارد -31/5، 31/5در بازه ) یمقدار بحران

ما  قیتحق هیشده فرض باست موج 01/0که کمتر از  یمعنادار

با  یسازمان ریادگی تیقابل ریشدت ارتباط متغ یشود. از طرف دییتا
 است. میمستق زیاست و جهت آن ن 111/0 یسازمان یچابک ریمتغ
 نیبر رابطه ب یاستخدام تیوضع لگریتعد ریمتغ ریتاث یبررس یبرا
چند  لیاز روش تحل یسازمان یو چابک یسازمان یریادگی تیقابل

صورت که داده ها را به دو گروه،  نیاستفاده شد. بد یگروه
بر  یانسازم یریادگی تیقابل ریجدا کرده  و تاث یو قرارداد یرسم
 یابر گریو بار د یگروه رسم یبار برا کیرا  یسازمان یچابک

دو  نیاختلاف ا یبدست آورده و سپس معنادار یگروه قرارداد
 نیب لگریتعد رینقش متغ یاستخدام تیوضع ایکند که آ یمعلوم م

 ند.ک یم فایرا ا یسازمان یو چابک یسازمان یریادگی تیقابل

درصد  33با احتمال  میکن یمشاهده م 1که در جدول  همانطور
رابطه  یمنف تیباعث تقو یاستخدام تیتوان گفت که وضع یم
 یعنیود ش یم یسازمان یو چابک یسازمان یریادگی تیقابل نیب
در  یسازمان یریادگی تیرا گرفت که قابل جهینت نیتوان ا یم

 یشتریب ریتاث عثبا ینسبت به کارکنان قرارداد یکارکنان رسم
 آنان دارد.  یچابک یبر رو

 

 يريگجهيو نت بحث

 تیابلق ریتاث یحاضر بررس قیشد هدف از تحق انیکه ب همانطور
ادارات ورزش و جوانان  یسازمان یبر چابک یسازمان یریادگی

 تیوضع یلگرینقش تعد یبررس نیاستان تهران و همچن

 نیا یازمانس یبر چابک یریادگی تیقابل ریتاث یبر رو یاستخدام
 یریادگی تیبلنشان داد که قا قیتحق نیا جیادارات بود. نتا

 نیه ادارد ک یسازمان یبر چابک یمثبت و معنادار ریتاث یسازمان
و همکاران  ی( ، کلان2051پور و همکاران ) یبا جواد جینتا

، 23، 3باشد ) ی( و همسو م2055و همکاران ) ی( ، احمد2053)
کارکنان  یریادگی تیقابل شیبدان معنا  است که با افزا نی(  ا23

ا در ر یانتظار بهتر شدن چابک میتوان یم وانانادارات ورزش و ج

 یریادگی تیقابل تیادارات  داشت. به منظور بهتر شدن وضع نیا
 نیا یچابک یارات و در قبال آن بهتر شدن وضعاد نیکارکنان ا

ها و  دهیادارات  نسبت به ا نیا رانیادارات بهتر است مد
د دهن یم هارائ فیکه کارکنان در انجام وظا یدیجد شنهاداتیپ

 جیهمانطور که از نتا رایاز خود نشان دهند ز یشتریب تیحما
با  یازمانس یریادگی تیقابل یریپذ شیمولفه  آزما تیبرآمد وضع

ولفه ها م گرینسبت به د یبود ول شتریکه از حد متوسط ب نیا

مولفه طبق نظر محققان  نیاست که ا یدر حال نیکمتر بود و ا
 یریادگی یاز مولفه ها یکی عنوانبه  یبه طور محکم یاریبس
 شنهاداتیها و پ دهیاخذ ا یاز راه ها یکی(. 52شده است ) دییتا

 نهاداتشیاست. نظام پ شنهاداتیپ یو بررس رشیسازمان نظام پذ
 یشود دانش نهفته کارکنان به سرعت به دانش ضمن یباعث م

 یو به عبارت ی( و به عنوان منبع نوآور30، 7شود ) لیتبد حیصر
 تیبهبود و تقو لیو تسه دیجد یها دهیا جادیدهنده ا ارتقا

 تشنهادایپ افتی(.در هنگام در7موجود مطرح است ) یتهایفعال
نان در آ شنهاداتیتفکر القا شود که پ نیشود ا یاز کارکنان سع

در  رایبرخوردار است. ز یخاص تینزد مسئولان از ارزش و اهم

و ارزش  تیاز اهم نان، ادراک کارک شنهاداتیهنگام ارائه پ
که اگر کارکنان از ارائه  یمهم است به طور اریبس شنهادیپ
داشته باشند احتمال ارائه  یندیادراک مثبت و خوشا شنهادیپ

ها و  هیرو دیهم با ی(. از طرف57وجود دارد ) زیرا ن گرید شنهادیپ
رودز   طبق گفته رایواضح و ساده باشد ز شنهاداتیارائه پ ندیفرا
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هم از نظر کارکنان مب شنهاداتیارائه پ ندی( اگر فرا2003)  اینو کور

ر نظام ان دکارکن نییبه نظر برسد باعث مشارکت پا دهیچیو پ
 (.31شود ) یم شنهاداتیپ

 نانیکه به قدرت تحمل ابهام و عدم اطم زین یریپذ سکیر مولفه

نسبت  یدر حد متوسط به بالا است ول زیشده ن فیو اشتباهات تعر
رار دارد. ق یتر نییدر حد پا یریادگی تیقابل یمولفه ها ریبه سا

ه باشد تا ب  یطور دیسازمان ها با نیو مقررات حاکم بر ا نیقوان
اشتباه و خطا در کار را دهد و حالت مچ  هاجاز یکارکنان تا حدود

 دگویی( م5331) نیتکیهمانطور که س راینداشته باشد. ز یریگ
. موثر است یسازمان یریادگی یاشتباه کردن از الزامات اساس

دست ب یریپذ سکیشود تا افراد قدرت ر یاشتباه کردن موجب م

 یاهکنند و به دنبال راه حل  یشتریآورند و به مسائل توجه ب
دهند و  صیمشکلات را تشخ یباشند و به راحت یمتفاوت

 (.  31بدهند ) یمتنوع تر یسازمان یپاسخها

است  ییبالا یبار عامل یکه دارا یسازمان یریادگیمولفه  گرید
 یلعوام یخارج طیاست. منظور از مح یخارج طیتعامل با مح

 سازمان است مانند رقبا، عوامل میاست که فراتر از کنترل مستق

رآمد ب جیو ... . همانطور که از نتا یاسیو س یو اقتصاد یاجتماع
است.  یمطلوب بایدر حد تقر نکارکنا نیمولفه در ب نیا تیوضع

 طیادارات با مح نیاست که کارکنان ا نینشان دهنده ا نیا
 یشود در حال یباعث م نیدارند و ا یخود تعامل مناسب یخارج

به طور همزمان به رشد خود  زیکند سازمان ن یم رییتغ طیکه مح
 (. 52دهد ) یادامه م
در  داریپا یجمع قیگفتگو است که به عنوان تحق یبعد مولفه

 لیاست که تجارب روزانه را تشک  یاتیمفروضات و قطع ندها،یفرا
 قیوکارکنان را تش دیلفه بامو نیبهتر شدن ا ی(.  برا52دهد ) یم

ا کارکنان ر یارتباط یکرد. راه ها گریکدیبه ارتباطات باز با 

 اریو تجربه روزانه خود را در اخت دانشکرد تا بهتر بتوانند  لیتسه
 میصماست. ت یمشارکت یریگ میتصم یبعد مولفه هم قرار دهند.

 ندیکارکنان در فرا ریشود به تاث یمربوط م یمشارکت یریگ

بهتر شدن  یو مسئولان برا رانیمد دی(. با53) یریگ میتصم
ند. ها دخالت ده یریگ میمولفه کارکنان را در تصم نیا تیوضع

توان  تناز نظر داش رانیهافستد کشور ا قاتیالبته با توجه به تحق

 یناسبم تیوضع یدارا یمشارکت یریگ میتصم یاجرا تیو قابل
 یفراهم م طیشرا نیا یاز نظر فرهنگ مل جهی( در نت33است )

صورت  یراتییبهبود و تغ دیبا یفرهنگ سازمان نهیباشد اما در زم
وان به عن یاستخدام تیوضع ریتوان به متغ یآخر هم م در .ردیگ

و  یازمانس یریادگی تیقابل نیدر ارتباط ب لگریتعد ریمتغ کی
طور که ادارات ورزش و جوانان پرداخت. همان یسازمان یچابک

 نیابطه بر یمنف تیباعث تقو یاستخدام تینشان داد وضع جینتا

بارت شود به ع یم یسازمان یو چابک یسازمان یریادگی تیقابل
در  ینسازما یبر چابک یسازمان یریادگی تیقابل ریتاث گرید

ه باشد. با توجه ب یم یکمتر از کارکنان رسم یکارکنان قرار داد

 تیتوان استدلال کردکه با بهتر شدن وضع یم جهینت نیا
 یریادگی تیقابل ریتوان انتظار بهبود تاث یکارکنان م یاستخدام

ادارات ورزش و جوانان استان تهران  یسازمان یبر چابک  یسازمان

 ریاثت قیتحق نیکرد که اگر چه ا انیب توانیآخر م در را داشت. 
ادارات ورزش و جوانان  یرا بر چابک یسازمان یریادگی تیقابل

و  ینسازما یچابک تیفقط وضع قیتحق نیا یکرد، ول یبررس
 نیو بنابرا دهدیرا در استان تهران پوشش م یسازمان یریادگی

انجام  رانیا وانانرا در کل ادارات ورزش و ج قیتحق نیا توانیم
ادارات ورزش و  یچابک تیبتوان هم وضع قیطر نیداد تا از ا

 یریدگای تیقابل ریمشخص شود و هم تاث رانیجوانان در سراسر ا

یم نیکرد. علاوه بر ا یادارات بررس نیا یرا بر چابک یسازمان
 یطیبا مح زنی هاکه آن یورزش هایرا در باشگاه قیتحق نیا توان

 .انجام داد زیکار دارند ن وسر  ریمتغ
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