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 چکیده

پژوهشگاه سازمانی در  چابکییادگیری و  ابعادهدف از پژوهش حاضر، تعیین ارتباط بین 

آماری  ۀو جامعبود بستگی  نوع هماز  پژوهشاین . روش باشد می بدنی و علوم ورزشیتربیت

بودن  علت محدود . بهتشکیل دادند 3132در سال  بدنی کارکنان پژوهشگاه تربیت ۀآن را کلی

 که استنتایج پژوهش حاکی از آن  .شمار در نظر گرفته شد تمامصورت  بهآماری  ۀجامعه، نمون

انسانی برای چابکی  و مدیریت منابع تعهد مدیریت برای یادگیری سازمانی اسیمق  خرده

. اند هدست آورد هبنظر  های متغیر موردرا نسبت به دیگر مؤلفه نیانگیمبیشترین  ،سازمانی

 ۀدارد. با توجه به وجود رابط یسازمان چابکیمعناداری با  ۀیادگیری سازمانی رابط ،همچنین

های ابلیتبین )قخطی بین متغیرها و فرض استقلال خطاها از یکدیگر، متغیرهای پیش هم

با  ،مجموع نمایند. درسازمانی را تبیین می چابکیتغییر در میزان از % 10یادگیری سازمانی(، 

گذاران پژوهشگاه مسئولان و سیاست شودمی های پژوهش پیشنهادعنایت به یافته

های نو و خلاق برای اصلاح شیوه ۀبدنی توجه خاصی به عامل یادگیری کارکنان و ارائ تربیت

 ار و عملکرد سازمان در جهت نیل به یک سازمان چابک داشته باشند.ساخت

 بدنی پژوهشگاه تربیت، چابک سازمان های یادگیری سازمانی،قابلیت  :واژگان کلیدی
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 مقدمه

ثير أها ت ست که بر سازمانا ها عصر عدم تداوم و تغييرات مداوم و لدنيای تحو ،زدنيای امرو

 آن، شدن تررقابتی و کار و کسب محيط در تغيير افزایش با. (1331کرمانی، ) عميقی دارد

 کمك به بتوانند که کنند می پيدا نياز و نيروی انسانی منعطفی یتوليدسيستم  به ها سازمان

 کاربرد با محصولاتی خواهان همواره دهند. مشتریان پاسخ مشتریان يازهاین تمامی به ها آن

، 1کارلوسد )کنن دریافت بيشتر چه هر سرعت را با ها آن دارند تمایل و بوده تر متنوع و بيشتر

2003.) 

 به داشتن ملزم را ها آن آن، سریع تغييرات که کنند می فعاليت محيطی در کنونی های سازمان

 توانند در می چگونه ها سازمان که مشكل این ،واقع در. کند می پذیرانطباق یها استراتژی

 دنيای ترین چالش مهم عنوان به که است موضوعی شوند موفق بينیپيش قابل غير و پویا محيطی

 مجدد، هنگام، مهندسی هب توليد انندم مختلفی راهكارهای ،هرچندشود.  می شناخته امروز

 ترین محبوب سازمان از گشتن چابك ،اما ؛اند شده معرفی سازی بكهش و مجازی های سازمان

 بر بسياری تأثيراته ک است شده مهمی قابليت به تبدیل چابكی محيطی، چنين است. در ها آن

  .(2001، 2راویچاندراند )دار سازمان عملكرد

مروزی، چابكی ها در محيط پویای ا ترین فاکتورهای بقا و پيشرفت شرکت یكی از مهم ،بنابراین

، 3وان در و کورونيز) تغيير و عدم اطمينان است. ،باشد. ویژگی اساسی این محيط ها می آن

 اساسی ویژگی که رقابتی محيط یك در پيشرفت و بقا توان می را چابك توليد ،همچنين (.2003

 مؤثر و سریع صورت به مشتری، خواستۀ اساس بر که نمود تعریف است اطمينان عدم و تغيير آن

 (.2003، 4استرلينگد )ده می نشان العمل عكس تغيير درحال بازارهای به

بودن در تغييرات و دادن پاسخ اثربخش به تغيير و عدم  کارا به مفهوم 5چابكی ۀواژ ،واقع در

. مطرح شد 1991بار در سال  چابكی سازمانی برای نخستين ۀواژ. باشد می اطمينان محيطی

 ۀپذیری صنایع این کشور در طول دهدادن رقابت دست رکود آمریكا و از ۀچابكی به دور ۀتاریخچ

(. تعاریف متعددی برای مفهوم چابكی ارائه شده است. از 1339البرزی، ). گرددمی باز 1930

های ناخواسته برای ( چابكی سازمانی، توانایی مواجهه با چالش1999) 6نظر شریفی و ژانگ

محيط کسب و کار و کسب مزایای تغييرات و  ۀغيرمنتظرتهدیدات جدید و  رآمدن ب فائق

                                                           
1. Carlson 

2. Ravichandran 

3. Van Der & Koronios 

4. Sterling 

5. Agility   

6. Zhang  
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( نيز چابكی سازمانی را توانایی سازمان برای بقا 1336کرمی ) ست.ا هاعنوان فرصت تحولات به

کلی، چابكی  طور . بهکندبينی معرفی میپيش غيرقابل و پيشرفت در محيطی با تغييرات مداوم و

غيير مداوم و سریع آن برای کيفيت عالی، عملكرد عالی برداری از تهای محيطی و بهرهبه چالش

وری اطلاعات، اکردن فن سو هم ،و اساس آنشود  گفته میپسند و خدمات یا محصولات مشتری

، 2010، 1وورلی و لاولر) باشد میپذیر کارکنان و فرایندهای کاری در یك نظام همگن و انعطاف

و  سرعت بر ها آن ۀهم ا،ام ؛هستند متفاوت كدیگری با چابكی از موجود تعاریف ،چند هر .(191

 .کنند می تأکيد چابكی به رسيدن جهت اساسی عامل 2 عنوان به پذیریانعطاف

گيرد که شامل پاسخگویی )توانایی برمی معمولاً چند قابليت را در یچابكی در هر سازمان

ها که ای از تواناییوعه، شایستگی )مجم2گيری از آن(شناسایی تغييرات، واکنش سریع و بهره

پذیری )توانایی ، انعطاف3کند(ها را در جهت اهداف و مقاصد سازمان فراهم میوری فعاليتبهره

و سرعت  4پردازش محصولات و خدمات متفاوت و نيل به مقاصد مختلف با همان امكانات(

، شریفی و ژانگ) باشد می 5ترین زمان ممكن(ها و عمليات در کوتاه)توانایی انجام فعاليت

ی نظر داشته باشد و تا جای ها را مدباید این قابليت ،دنبال چابكی است (. اگر سازمانی به1999

  (.1390زنجيرچی و الفت، ها را در درون خود پرورش دهد ) آن است ممكن که

ا به یا خود ر و تغيير ساختار دهندباید ها یا رقابت امروز، سازمان در دنيای پر ،دیگرطرفاز

به  ،که امروزه طوری هب. مجهز سازندها  ابزارهایی برای سازگاری با این تغييرات و کنترل آن

عنوان یك عامل مهم و حياتی  به شودکه همان دانش ناميده می های نامشهود و معنویسرمایه

 هند بودموفق و پيروز خوا هایی در برابر تغيير و تحولاتسازمان ،دیگر بيان شود. بهنگریسته می

در این توجه  قابل ۀنكت ،اما ؛نامشهود و معنوی )دانش( خود را بهبود بخشند ۀکه بتوانند سرمای

های دانش سازمان، بدون یادگيری یابی به اندوخته ميان این است که حصول دانش و دست

معتقد  (مدیریت ۀاندیشمند برجست) 6دراکر(. 1336رشمه، بدرقه و احمدی، ممكن نيست )

ارزش از طریق نوآوری و توليد ایجاد  ،؛ زیراباشد میدانش  ،های سازمانیليد موفقيتک است

انسان مجهز به  ،دیگر بيان کارگيری دانش است. بهبه یشود و حصول این دو نيز در گرومی

در هزارۀ  که دهدآید. تجربه نشان میحساب می ها بهاثربخشی سازمان ۀکننددانش، کليد تعيين

گيرند های یادگيرنده قرار میهایی هستند که در زمرۀ سازمانها آنترین سازمانسوم، موفق

                                                           
1. Worley & Lawler 

2. Responsiveness   

3. Competency  

4. Flexibility  

5. Speed  

6 . Drucker 
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هایی که برای فرایند مهم یادگيری (. سازمان119، 1333جلالی فراهانی،  و صفاری، حميدی)

آموزش نوعی  ،در چنين شرایطی .شوندرو می ههای سازمانی روبریزی ننمایند، با دشواریبرنامه

درستی  هشود که چنانچه بی مفيد و یك عامل کليدی برای توسعه محسوب میگذارسرمایه

ها سازمان ،منظور همين ای داشته باشد و بهملاحظه بازده قابل دتوانریزی و اجرا شود میبرنامه

گومز، لورنت و کنند )سازی نيروی انسانی خود می سالانه مبالغ زیادی را صرف آموزش و به

 .(119، 2005، 1کابررا

 پژوهشگران و است یافته افزایش 2سازمانی یادگيری تحليل و مطالعه اهميت، اخير های سال در

 ،چند (. هر2005گومز و همكاران، اند )پرداخته آن تحليل به متفاوتی هایدیدگاه از مختلف

 کههنگامیگردد؛ برمی ميلادی 1900 سال به یادگيری سازمانی ۀمطالعه در زمين ۀپيشين

 مطرح سازمان و بهبود کارایی افزایش برای را کارکنان دیگر به یادگيری انتقال موضوع 3تيلور

 در که بودند کسانی اولين 5مارچ و یرت سی ،اما ؛(2003، 4یانگ، یولریك، ناسون و گلينو) کرد

 عنوانبه را یادگيری و دادند قرار هم کنار در را "سازمان" و "یادگيری"ۀ واژ دو 1963 سال

وجود،  این با .(111، 2002، 6تمپلتون، لویز و اسنایدرکردند ) مطرح ادبيات در سازمانی ایهپدید

ام آی  از استادان دانشگاه 1ميلادی توسط دکتر سنگه 1990 طور جدی از سالاین مقوله به

"پنجمين فرمان"با انتشار کتاب  3تی
با  1991مطرح شد و با چاپ کتاب مكمل آن در سال  9

"وخيز تغييرتاف"عنوان 
های (. سازمان1336الهی، وصالی و پورآقایی، توسعه یافت ) 10

طور مستمر خود را از نو ساخته، کشف کرده و نيروی به هایی هستند کهیادگيرنده، سازمان

 11(. پروبست و باچل1333اسدی، قنبرپور، قربانی و دوستی، کنند )مضاعفی در خود ایجاد می

-اصلاح آن ،در کشف خطاها عنوان یك کل را توانایی یك سازمان به( یادگيری سازمانی 1991)

های جدید حل مسئله و ظرفيت طوری که مهارتهای سازمان بهتغيير دانش و ارزش نيزها و 

-(. با توجه به این تعریف، ویژگی2005، 12گورليكکنند )تعریف می جدید برای کار ایجاد شود

                                                           
1. Gomez, Lorente & Cabrera 

2. Organization learning 

3 . Teilor 

4. Yeung, Ulrich, Nason & Glinow 

5. Cyert R, March  

6. Templeton, Lewis & Snyder 

7. Senge 

8. Massachusetts Institute of Technology (MIT) 

9  . The Fifth Discipl 

1ine 

10 . The Dance of Change 

11. Probst & Buchel 

12. Gorlick 
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های ممكن د از: تغيير در دانش سازمانی، افزایش محدودههای فرایند یادگيری سازمانی عبارتن

 (.1333اسدی و همكاران، افراد )و تغيير در ذهنيت 

دانش ها بتوانند با چابكی و  اگر سازمان"گوید:  بنيانگذار و مدیر ماکروسافت می ،1ستگي

 ۀیندآگران سازوکارهای ایجاد تحول و دگرگونی را در خود ایجاد کنند، دیگر نباید ن ،سازمانی

ها،  تیندها، قيماتر از رقبا فر اید سریعها ب سازمان ،دیگر عبارت . به"بينی باشند پيش غيرقابل

 .(20، 1336جعفرنژاد و شهایی، )ير دهند تغي خود را با استفاده از دانش ها و خدماتفرآورده

 ،کلی طور بهولتی و برخی اعتقاد دارند که با توجه به عدم وجود رقابت و سرعت در بخش د ،البته

معنا و  در این بخش بی یعدم وجود پویایی در محيط کاری و عملياتی آن، عملاً بيان چابك

چن و  ؛2011رابرت و گروور، ؛ 2010، 2دوز و کاسانننظير ) یکه مطالعاتویژه  به .ربط است بی

تصاص های توليدی و خصوصی اخ ( بيشتر به توليد چابك و چابكی در سازمان2011چيان، 

دليل کثرت ارباب رجوع و نياز بيشتر به رفع  ما معتقدیم که بخش دولتی به اما، ؛داشته است

های سرعت و راستای بالندگی و تعالی خود در زمينه درنيز ها و  های آننيازها و خواسته

رحمانی، تر از همه هزینه، بيشتر از بخش خصوصی و توليدی به چابكی نياز دارد ) کيفيت و مهم

1390.) 

( انجام 2010) 3چابكی در ورزش و رویدادهای ورزشی توسط فارل و کانل ۀتنها مطالعه در زمين

"چابكی سازمانی المپيك"ای با نام نامه ها پرسش شد. آن
نامه در  طراحی کردند. این پرسش 4

ه طراحی شد( 2010های المپيك زمستانی ونكور کانادا )چابكی در برقراری امنيت بازی ۀزمين

پذیری و نياز به تخمين سازمان، مقاومت در برابر تغيير، انعطاف ۀو دارای ابعاد اندازبود 

ژوهش خود ( در پ1390یارمحمدیان و همكاران ) (.2010فارل و کانال، پيچيدگی محيط بود )

اعم از خصوصی و  های شهر اصفهانبه این نتيجه دست یافتند که ميزان چابكی در بيمارستان

های خصوصی تفاوت چابكی سازمانی بين بيمارستاندر متوسط رو به بالا است و  ،دولتی

پور و  نيك دست نيامد. ههای دولتی تفاوت معناداری بدر بيمارستان اما ؛معناداری وجود دارد

بين چابكی سازمانی و رضایت شغلی  ۀبررسی رابط"ی با عنوان پژوهشدر  (1339سلاجقه )

چابكی سازمانی و بين  به این نتيجه دست یافتند که "ی شهر کرمانهای دولت کارکنان سازمان

در  (1339) و همكاران کلانی معناداری وجود دارد. ۀهای آن با رضایت شغلی رابطمقياس خرده

یادگيری در  به این نتيجه دست یافتند که های ورزشی ایران فدراسيون بارۀدر خود پژوهش

                                                           
1. Gates 

2. Roberts, Grover, Chen, Chiang, Doz & Kosonen 

3. Farrell & Connell 

4. Olympics Organizational Agility    
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ها با استفاده از آن ،همچنين قرار دارد.متوسط به پایين های ورزشی ایران در سطح فدراسيون

های یادگيری سازمانی بين مؤلفه به این نتيجه دست یافتند که آزمون تجزیه و تحليل فریدمن

-قابليت دید سيستمی بيشترین ميانگين را در بين دیگر قابليتتفاوت معناداری وجود دارد و 

ی با پژوهشدر  (1331) یکرمان ،همچنين .استاده خود اختصاص د های یادگيری سازمانی به

 پژوهشدر یك  "یادگيری و چابكی سازمانی در مدیریت تغيير و تحول نظام سلامت"عنوان 

سازند  ابكی و یادگيری سازمانی دو عاملی هستند که مدیر را قادر میچ که بيان کردمروری 

آمده به بهترین  های پدید فرصت از ثرتری با تغيير و تحولات داشته باشد وؤبرخورد صحيح و م

بهتر و مدیریت صحيح  توانند منجر به رشد و سازگاری می ،نحو استفاده نماید. همچنين

 د.تغييرات شون

و  چابكی ۀداخلی و خارجی در زمين ۀشد با توجه به محدودیت مطالعات انجام ،بنابراین 

 و اثر بخشی در در بهبود عملكرد متغير 2این بودن  های ورزشی و نيز مؤثرسازمان یادگيری

 رسد. نظر می به این موضوع ضروری بههای دولتی، پراختن سازمان

برای انجام وظایف  که باشد می یبدنی و علوم ورزش تربيت گاهپژوهشهای دولتی،  یكی از سازمان

تر هورزش کشور با ساختار گسترد گذاری و اتاق فكر های جدید و ایفای نقش سياست و مأموریت

عنوان  به ه وتبدنی ارتقا یاف و فناوری به پژوهشگاه تربيت  پژوهشوزارت علوم،  ۀاساس مصوب بر و

که بدنی  هدف پژوهشگاه تربيت با توجه به ست.در بخش ورزش کشور ا پژوهش تنها متولی

 ۀعنوان یك قطب پژوهشی کشور و یك مرکز پژوهشی معتبر در سطح منطق شدن به مطرح

که   صورتی در ،افزاری و توليد علوم ورزشی استغربی با تأکيد بر جنبش نرم آسيای جنوب

پذیری لازم  افد و از چابكی و انعطنيطی افزایش ندهمح دانش خود را با تغييراتآن کارکنان 

سوی  بيرونی که با سرعت زیادی به رقبای داخلی وتلاطم  برخوردار نباشند، جوابگوی محيط پر

 تعيين ما بر آن شدیم تا به ،لذا ؛باشد نمی هستند ادگيرنده در حال حرکتیادگيری و سازمان ی

از دیدگاه کارکنان  هاسنجش سطح آن وچابكی سازمانی یادگيری سازمانی با  ۀنقش و رابط

که نياز به  پژوهشی ورزشی سازمان یك عنوان بهبدنی و علوم ورزشی  پژوهشگاه تربيت

 .بپردازیم را دارد ن به یك سازمان یادگيرندهدش تبدیل
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 یشناس روش
 ۀشكل ميدانی به اجرا درآمده است. جامع که به باشد میبستگی  روش پژوهش حاضر از نوع هم

علت  د و بهنفر بودن 60 به تعداد بدنی پژوهشگاه تربيتان کارکن ۀکلي ،آماری پژوهش

 54تعداد  ،تنهای . درشمار انتخاب شد صورت تمام آماری به ۀنمون ،بودن جامعه محدود

استاندارد قابليت یادگيری  ۀنام از پرسش ،آوری گردید. برای گردآوری اطلاعاتنامه جمع پرسش

استفاده شد. لازم  ( تهيه و تدوین شده است2005سازمانی که توسط گومز و همكاران در سال )

لانی ( و ک1331مختلفی نظير خاکزاربفروئی ) های پژوهشمذکور در  ۀنام پرسش به ذکر است

قابليت یادگيری  4گویه برای  11نامه شامل  ( مورد استفاده قرار گرفته است. این پرسش1339)

و  گویه 5گری ، فضای باز و آزمایشگویه 3، دید سيستمی گویه 5سازمانی )تعهد مدیریت 

 داستاندار سازمانی چابكی ۀنام پرسش ،باشد. همچنينگویه( می 4سازی دانش انتقال و یكپارچه

آمریكا(  مدیران سس انجمنؤ)م 1اسپایدزر ۀنوشت "عملكرد گيری اندازه بهبود" کتاب در مندرج

و پژوهش الفت و زنجيرچی  (2001اسپایدزر، ) رسيد چاپ به بار اولين برای 2001 سال در که

)انگليسی به فارسی، فارسی به انگليسی، انگليسی به شده  اساس روش توصيه بر (1333)

و پس از ( 1333 ،الفت و زنجيرچی)کار برده شد  ای آزمایشی بهجمه و در مطالعه، تر2فارسی(

 3در را که چابكی سازمانی  ایگزینه 5ال ؤس 30حاوی  نهایی ۀنام اعمال تغييرات لازم، پرسش

 دادسنجش قرار می موردمدیریت تغيير، مدیریت کيفيت جامع و مدیریت منابع انسانی  ۀلفؤم

در یك پيوستار )بسيار  اساس مقياس ليكرت بر هانامه پرسش امتيازدهی ۀنحو کار برده شد. به

نفر از  10ها از نامه جهت تعيين روایی محتوایی پرسش .دبندی ش( رتبه5تا بسيار زیاد= 1کم=

نامه،  جهت تعيين پایایی پرسش، اساتيد مدیریت ورزشی در این زمينه کمك گرفته شد و سپس

نفر( انجام گرفت و ضریب پایایی این  30نامه توسط  ا تكميل پرسشمقدماتی )ب ۀیك مطالع

      قبولی برای یادگيری سازمانی  ابلحد ق آلفای کرونباخ در از آزمون نامه با استفاده پرسش

(31/0 α=)  سازمانی چابكیو (11/0 α=)  گيری بود. که حاکی از ثبات ابزار اندازه دست آمد هب 
شناختی کارکنان از قبيل سن،  نامه، اطلاعات جمعيت از پرسش در بخش دیگری ،همچنين 

های ها از روشآوری گردید. برای تجزیه و تحليل آماری یافتهخدمت جمع ۀجنسيت و سابق

، بخش مجزا استفاده گردید. در بخش آمار توصيفی )ميانگين 2آمار توصيفی و استنباطی در 

مار استنباطی )کالموگروف اسميرنوف، ضریب آ جداول توزیع فراوانی( و و رانحراف معيا

                                                           
1. Spitzer 

2. Forward-Backward 
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داری ا( در سطح معنهای فریدمن لفهؤبندی بين م و رتبه چندگانهيون رگرس ،بستگی پيرسون هم

(05/0P≤) انجام گرفت. 1با استفاده از نرم افزار اس پی اس اس 
 

 نتایج
 ها دادهتحليل توصيفی  .الف 

 . شود یمررسی ارائه ب مورد ۀجامعدر این قسمت، نخست مشخصات فردی 

قرار دارد و  سال 31 ۀبررسی در محدود مورد ۀنمون ميانگين سنی، پژوهش هاییافته با توجه به 

 ميانگيناین،  بر اند. علاوهخود اختصاص داده مردان نسبت به زنان، تعداد بيشتری از نمونه را به

 %1/41، درك تحصيلیمبر حسب و سال است  6 ۀدر محدود کارکنان پژوهشگاهخدمت  ۀسابق

 باشند.دکتری میدارای مدرك نيز  %3ليسانس و فوق  دارای مدرك از کارکنان

 سازمانی یادگيری پژوهش چابكی سازمانی وی رهايمتغميانگين  اساس نتایج توصيفی، بر

 . (1)جدول  باشند یم( بالاتر 5/2) مرکزی ۀاز نقط ،شده محاسبه
 

 كی سازمانی و یادگيری سازمانیچابميانگين نتایج توصيفی  ـ1جدول 

 انحراف استاندارد ميانگين ها لفهؤم هامتغير

 سازمانی یچابك

 56/0 51/3 مدیریت منابع انسانی

 52/0 40/3 مدیریت تغيير

 46/0 31/3 مدیریت کيفيت جامع

 یادگيری سازمانی

 31/0 34/3 تعهد مدیریت

 14/0 23/3 انتقال و یكپارچگی سازمانی

 53/0 13/3 از و آزمایشگریفضای ب

 11/0 12/3 دید سيستمی
 

ی ی پژوهش چابكی سازمانی و یادگيررهايمتغبيانگر این امر است که وضعيت فعلی  هااین یافته

 بدنی در حد مطلوبی قرار دارند.  سازمانی در پژوهشگاه تربيت

 تحليل آزمون از ،ریكدیگ با سازمانی چابكی هایقابليت تفاوت بررسی منظور به ،در ادامه

 سازمانی چابكی قابليت 3 بين که بود این بيانگر آزمون این نتایج. شد استفاده فریدمن واریانس

 (.2 جدول. ) (≥P 001/0)دارد  وجود معناداری تفاوت

 

 

                                                           
1. SPSS 
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 ها آن بندیرتبه و سازمانی چابكی هایقابليت ۀمقایس برای فریدمن آزمون نتایج ـ2 جدول

 رتبه ميانگين مؤلفه
(Mean Rank) 

 آماره مقدار

(Chi -Square) 

 (df) آزادی درجات

 

 معناداری مقدار

(P-value) 

  35/1 مدیریت تغيير

33/9 

 

2 

 

005/0 

 

 33/2 مدیریت منابع انسانی

 31/1 مدیریت کيفيت جامع

 
 پژوهشی ها هيفرضب( نتایج حاصل از بررسی 

و یادگيری ( =234/0sig)چابكی سازمانی  بررسی های موردبودن توزیع داده با توجه به نرمال

نشان  1ها مطابق جدول بين متغير بستگی نتایج مربوط به بررسی هم ،(=sig 251/0)سازمانی

کارمندان   سازمانیچابكی سازمانی و متغير ملاك یادگيری بين  بين متغير پيش که داد

منظور  به ،رو این از ؛( وجود دارد=P≤ ،151/0r 01/0)مثبت و معناداری  ،ارتباط قوی ،پژوهشگاه

ارتباط  آمده دست هاساس نتایج ب بر ،های متغييرهای وارد در پژوهش لفهؤبررسی ارتباط بين م

بستگی  با توجه به مقدار ضریب هم ،لذا ؛(3)جدول  > P) 01/0) مشاهده شد مثبت و معناداری

 سازمانی است.چابكی سو با  سازمانی، هم یادگيریتوان گفت تعاملات  می
 

 سازمانی چابكیسازمانی و متغير ملاك  یادگيریبين  متغير پيش های لفهؤبررسی ارتباط بين م ـ3جدول 

 مدیریت کيفيت جامع مدیریت منابع انسانی مدیریت تغيير متغيرها

 550/0** 601/0** 614/0** تعهد مدیریت

 424/0** 139/0** 596/0** سازی انتقال و یكپارچه

 509/0** 349/0** 546/0** از و آزمایشگریفضای ب

 560/0** 101/0** 551/0** دید سيستمی

 باشد. می( ≥05/0sig ) سطح معناداری **
 

فرض استقلال  خطی بين متغيرها و هم ۀ، پس از تأیيد وجود رابط4توجه به نتایج جدول  با

 ،همچنينيون شدند. در یك بلوك مجزا وارد مدل رگرس پژوهشخطاها از یكدیگر، متغيرهای 

بایست مقدار  فرض، می عنوان یك پيش جهت استفاده از آزمون رگرسيون بهباید عنوان کرد که 

 39/2نتایج پژوهش، مقدار آزمون  رباشد که بنا ب 5/2تا  5/1 ۀآزمون دوربين واتسون در محدود

های  لفهؤم ۀندبرگير که در Aشود، بلوك طور که در جدول فوق مشاهده می هماندست آمد.  هب

سازی، فضای باز و  انتقال و یكپارچه تعهد مدیریت،سازمانی ) یادگيریبين متغير پيش

 نماید.را تبيين میچابكی سازمانی % تغيير در ميزان  53باشد، ( میآزمایشگری و دید سيستمی
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 پژوهشوارد در  یمتغيرهای پيشگو مورد شده در تنظيم Rمجذور  ـ4 جدول
آزمون دوربين 

 واتسون
 مدل R   Rمجذور شده تنظيم R مجذور معيار انحراف Fداری اسطح معن

39/2 001/0 31/0 54/0 53/0 16/0 1 

 (سازی، فضای باز و آزمایشگری و دید سيستمی تعهد مدیریت، انتقال و یكپارچهسازمانی ) یادگيریمتغيرهای پيشگو: 

 سازمانی چابكیمتغير ملاك: 

 

که در سطح ( =001/0Sigآمده )دستو سطح معناداری به=F 91/16با توجه به مقدار  ،در ادامه

تغييرات  هستند توان گفت که متغيرهای مستقل قادر( می>05/0Pباشد )معنادار می 05/0

بين یادگيری سازمانی  های پيش لفهؤم ،اساس این بر تبيين کنند.خوبی  بهمتغير وابسته را 

 (.5کدام در ادامه نمایش داده شده است )جدول  ير هرثأهمراه ضرایب ت به
 

 بر عملكرد سازمانی به روش همزمان پژوهشیك از متغيرهای وارد در  ضریب رگرسيونی هر ـ5 جدول

 شاخص آماری مدل

 )منبع تغييرات(

 هنجاری ضرایب غير
بتای 

 شده استاندارد
T داریاسطح معن 

ضرایب 

 رگرسيون

خطای 

 استاندارد

 01/0 43/1 - 24/0 36/1 ثابتعدد 

 04/0** 05/2 313/0 1/0 209/0 تعهد مدیریت

 12/0* 51/1 221/0 03/0 131/0 دید سيستمی

 92/0 -091/0 -014/0 111/0 -01/0 فضای باز و آزمایشگری

 1/0* 65/21 25/0 09/0 15/0 سازی انتقال و یكپارچه

 دار است.امعن ( ≥01/0)در سطح  *و  دار استامعن ( ≥05/0)در سطح  **
 

سازمانی مرتبط  چابكی اب ،های یادگيری سازمانیلفهؤم ۀتوان گفت هممی 5اساس جدول  بر

 عبارتند از: ثيرأیب تاترتيب بالاترین ضر به ،هالفهؤباشند و با توجه به ضریب بتای منمی

 (313/0ا تعهد مدیریت )مقدار ضریب بت

 (221/0دید سيستمی )مقدار ضریب بتا 

 (25/0سازی )مقدار ضریب بتا  انتقال و یكپارچه

  :باشد صورت زیر می رگرسيون به ۀهای حاصل، معادل یافته ربنا ب ،لذا

 چابكی = 36/1+  سازی(  )انتقال و یكپارچه 25/0)تعهد مدیریت(  +  313/0 )دید سيستمی(  +  221/0

 سازمانی
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 گیری و نتیجه ثبح
 ،های تكنولوژیك های زیادی در مواجهه با افزایش رقابت حاصل از نوآوری سازمان ،امروزه

رسد با داشتن نظر می که به اند های متغير بازار و تغيير در تقاضای مشتریان قرار گرفته محيط

جای هراس از  وقوع قطعی تغيير به پذیرش ،آگاهی نسبت به تغيير، تصور آن و از آن فراتر پيش

بهترین راه  ،زیرا ؛توانند مسير تغيير را تعيين کرده و حتی عامل تحقق آن باشند ، بهتر می آن

که یادگيری و چابكی   جا آن از. (1336ملاحسينی و مصطفوی، ) بينی آینده، خلق آن است پيش

-ز جمله سازمانحال تغيير امروزی و ا های پویا و درسازمانی از عناصر مهم در اثربخشی سازمان

 ،سازمانی چابكی، یادگيری سازمانیابعاد ميزان  ،شوند، در این پژوهشورزشی محسوب میی ها

بدنی و  در پژوهشگاه تربيت لفهؤبينی مدل رگرسيون برای این دو م پيش ،ها و همچنين آن ۀرابط

  ورزشی ارائه شد. عنوان یك نهاد پژوهشی علوم ورزشی به

کارشناسان را مردان  از بيش از نيمیها نشان داد که افيك آزمودنیهای دموگربررسی ویژگی

که با توجه به وجود نيروهای خبره و  دهند می%( تشكيل 33را زنان ) پنجمحدود دو ( و  62%)

های فرهنگی و  حضور بانوان در سطح فعاليت ۀلزوم توسع ،زن و همچنين ۀکرد تحصيل

های تخصصی پژوهشگاه و کميته ۀز این قشر در بدنپژوهشی، بيانگر وضعيت مناسب استفاده ا

 31سنی  ۀدر دامنخدمتی پاسخگویان، ميانگين آن  ۀو سابقمورد وضعيت سنی  . درباشد آن می

های جوان و استفاده از نيروی ۀدهند نشان که قرار داشتندسال  6کاری  ۀو ميانگين سابقسال 

تجربه و اساتيد  وجود، استفاده از افراد با این با .شدبابدنی می پژوهشگاه تربيت ۀانگيزه در پيكر با

کمكی برای افزایش و انتقال دانش در سازمان و  تواندعلمی پژوهشگاه در کنار آنان می تأهي

از نظر  باشد. بدنی های پژوهشگاه تربيت فعاليتجهت بهبود  یادگيری سازمانی در ،کلی طور هب

ليسانس و بالاتر  فوق ، دارای مدركمطالعه مورد یانحدود نيمی از پاسخگوسطح تحصيلات نيز 

 افزایش با ،بنابراین ؛باشد میسطح بالای تحصيلات در این نهاد پژوهشی  ۀدهند نشانکه  بودند

سيستم  به بدنی پژوهشگاه تربيت آن، شدن تررقابتی و امروزی کار و کسب محيط در تغيير

 به ها آن کمك با توان می که ایی مجهز استهکرد توليدی و نيروی انسانی منعطف جوان تحصيل

 داد. پاسخ مشتریان نيازهای تمامی

 نشان های یادگيری سازمانیقابليتهای لفهؤيانگين مبندی مهای حاصل از اولویتبررسی داده

را در بين  (µ=34/3) نيانگيمبيشترین  ،یریت برای یادگيریدتعهد م اسيمق خرده که دهدیم

این اختلاف آنچنان بارز نبود  ،هرچند. ه استخود اختصاص داد به يری سازمانیهای یادگقابليت

کلانی و ی هایافته با جینتا نیا اما، ؛ها در حد متوسط به بالا بودندقابليت ۀو ميانگين هم

 .ندارد مطابقت های ورزشی ایرانفدراسيون در یسازمانی ريیادگ خصوص ( در1339همكاران )
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های ا شاید بتوان به جامعه و شرایط کاری متفاوتی که در سازماناین عدم همخوانی ر

محور  بدنی یك سازمان پژوهش پژوهشگاه تربيتکه  چرا ؛مربوط دانست مطالعه وجود داشت مورد

های استفاده از ایده زیرا، ؛زیادی داردیادگيری کارکنان برای مدیریت مجموعه اهميت  و است

طور روزافزون در حال تغيير و  تواند در مقابل رقبایی که بهمی اعضای سازمان باجدید و مشورت 

خود  ها آنسطح و حتی بالاتر از  را هم سازمانمقابله کرده و  بردن سطح علمی خود هستند بالا

های فدراسيون زیر نظر دبير فدراسيون های ورزشی، بيشتر فعاليتدر فدراسيون اما ؛قرار دهد

و  بخش قهرمانیبه دید مشترك بين کارکنان و  ها بيشترفدراسيوندر  ،همچنين .شود انجام می

پژوهشگاه  یترمدی ،لذا ؛در سازمانشود تا کسب و انتقال دانش  توجه می مدال کسب

سطح دانش  یبرای ارتقااز آن  ،سازی این قابليتکافی برای بهينه تلاشواند با ت می بدنی تربيت

، دید سيستمیهای یادگيری سازمانی )دیگر قابليتاستفاده کند تا  خود سازمانی کارکنان

 .سازی دانش( نيز افزایش یابدفضای باز و آزمایشگری، انتقال و یكپارچه

 نشانسازمانی  چابكیهای لفهؤبندی ميانگين مهای حاصل از اولویتبررسی دادهدیگر،  طرف از

را  و بالاترین رتبه (=µ 51/3بيشترین ميانگين ) ،مدیریت منابع انسانی اسيمق خرده که دهدیم

یارمحمدیان  پژوهشاین نتایج با  .ه استخود اختصاص داد به های چابكی سازمانیدر بين مؤلفه

؛ اما، چابكی ۀمشابه در زمين های پژوهشکمبود وجود با  باشد. همخوان می (1390و همكاران )

آمده در این  دست هگين بميانمشاهده نشد. با توجه به  در این خصوص ناهمخوانی های پژوهش

بدنی همانند یادگيری  چابكی در پژوهشگاه تربيت ت کهفتوان به این نتيجه دست یا می ،متغير

 سزایی را هسازمانی در حد متوسط به بالا قرار دارد و مدیریت منابع انسانی در این زمينه نقش ب

چه بيشتر کارکنان در  ردادن ه تأکيد بر اصول روابط انسانی و مشارکت ،لذا ؛کندایفا می

و  ها های جدید آنگيری و حمایت از  عقاید، نظرات و ایدهویژه تصميم به ،فرایندهای سازمانی

تأمين رضایت شغلی  و جو های مدیریت و رهبری باز و مشارکتاستفاده از سبك ،همچنين

برای بهبود  ندتوانپژوهشگاه می ان و مسئولانز جمله اقداماتی هستند که مدیرا ،کارکنان

 شرایط استقرار چابكی سازمان انجام دهند.

ها های آن مقياس و خرده بين یادگيری و چابكی سازمانی نشان داد پژوهش های یافته ،همچنين

 (.=r ، 001/0 sig =151/0مثبت و معناداری وجود دارد ) ،قوی ۀبدنی رابط اه تربيتدر پژوهشگ

با توجه به مقدار ضریب  ،لذا ؛سو است هم( 1331)کرمانی و همكاران  پژوهشاین یافته با 

با استناد به  سو با چابكی سازمانی است. توان گفت تعاملات یادگيری سازمانی، هم بستگی می هم

چابكی  مرتبط باعنوان یكی از عوامل  کيد بر نقش یادگيری سازمانی بهأو ت پژوهشهای یافته

های یك از ابعاد قابليت ه به سطح تقریباً بالای هربا توجنيز بدنی و  کارکنان پژوهشگاه تربيت
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، ها آنبهبود و حفظ دانش و اطلاعات کاری  برایتلاش  ، یادگيری و چابكی سازمانی کارکنان

 رسيدن به این مهم ۀو لازم خواهد بود ایشانهای ارتقای چابكی در شرط ترین پيش یكی از مهم

بدنی به عامل یادگيری  اران پژوهشگاه تربيتگذ ، توجه بيشتر مسئولان و سياستو حفظ آن

بررسی علل  از جمله های نو و خلاق برای اصلاح ساختار و عملكرد سازمانشيوه ۀکارکنان و ارائ

اهداف فردی و گروهی در  ،مشكلات، تسهيل و ترغيب یادگيری در سطوح مختلف و همچنين

 .باشد می چابك سازمان یكجهت نيل به 

 سيستمی و دید تعهد مدیریت ،سازی های انتقال و یكپارچهلفهؤتأثير م ،هشپژو هاییافته طبق

خوبی  های یادگيری بهشاخصباشد و افزاینده می ،چابكی سازمانیبر  در یادگيری سازمانی

و نقش  چابكییادگيری بر  %53 نظر به تبيين ،رو ینا از ؛دارندرا  چابكیتوانایی تبيين نقش 

 که انتقال کردتوان عنوان  می و دید سيستمی تعهد مدیریت ،سازی ارچههای انتقال و یكپلفهؤم

 دانش و کسب تعامل و صحبت طریق از سطح افراد در شده کسب داخلی دانش از ایگستره

افراد، انتقال و  فعلی و دانش شده منتقل دانش نمودن یكپارچه و مقایسه از طریق جدید

 فرهنگ ۀتوسع و یادگيری اهميت درك ،همچنين د.آور همراه می سازی دانش را به یكپارچه

سازمان مطرح است که  در بنيانی ارزش یك عنوان مدیریت به توسط دانش و انتقال خلق کسب،

وجود زبان مشترك باعث  ،نهایت در گردد.می ساز تعالی چابكی در پژوهشگاه زمينه ،خود

باعث  وباشد  میسازمانی  یادگيری ۀکليدی برای توسع ۀیكپارچگی دانش شده که یك جنب

ها از تر شده و هم آگاهی آنهماهنگبدنی  در پژوهشگاه تربيتها هم ارتباط بين بخش شود می

 . (1339کلانی و همكاران، ) چگونگی مشارکت برای رسيدن به آن اهداف بيشتر شود

 بدنی ه تربيتپژوهشگاها در کارکنان  لفهؤبا عنایت به مطالب فوق و نظر به سنجش م ،مجموع در

مدیریت پژوهشگاه  شودمی پيشنهاد چابكی سازمانی بر سازمانی یادگيری ۀمقول تأثيرات و

 ایجاد به بيشتری حساسيتپذیری و چابكی سازمان خود، بردن انعطاف جهت بالاتر بدنی تربيت

 فمختل سطوح مدیرانبه  شودمی پيشنهاد ،همچنين .دهند نشان سازمانی ادگيریی هایقابليت

 هایقابليت ایجاد چگونگی و سازمانی یادگيری اهميت درك برای لازم هایآموزش ،پژوهشگاه

 دانش توانندمی پژوهشگاه کارکنان با ارتباطات ایجاد قابليت به توجه با افراد این. شود داده آن

-تقابلي بهبود باعث دانش انتقال است بدیهی. دهند انتقال آن هایبخش سایر به را شده کسب

در دنيای متلاطم  باید گفت ،در پایان شد. خواهد آزمایشگری و باز فضای و سيستمی دید های

خدمات به  ۀارائبدنی و  تربيت هایعوامل چابكی جهت رقابت با سایر دانشكده، امروزی

تواند  بدنی می پژوهشگاه تربيت ،ضروری است. همچنينبدنی  برای پژوهشگاه تربيتدانشجویان 

استقرار ساختار سازمانی منعطف،  از جمله ساختارها های جدید و بهبود زیرستراتژیبا ایجاد ا
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ای کارکنان و آمادگی برای مواجهه با تغييرات حرفه ۀتوسعمين و خدمات، أت ،سپاری برون

-وجه به سطح چابكی پژوهشگاه تربيت. با تدفزایش دههای چابكی را در خود امحيطی قابليت

، بهبود قابليت رجوع و ارباب قابليت پاسخگویی به نيازهای دانشجویان ز جملهبدنی، راهكارهایی ا

نحو  بدنی به پژوهشگاه تربيتهای ها و فرصتاستفاده از قوت از جمله پذیریفتغيير و انعطا

خدمات سریع  ۀو ارائ مراجعينپذیری در مواجهه با تغييرات در حجم خدمات به عطافاحسن، ان

   گردد. پيشنهاد می و اساتيد جویانموقع به دانش و به

 تقدیر و تشکر
کننده ان محترم شرکتکنکار مراتب تشكر و قدردانی خود را از نویسندگان مقاله ،وسيلهبدین

 .نمایندابراز می کاری فراوان ما را یاری کردند ۀکه با وجود مشغل پژوهشدر این 
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