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 چکیده

پژوهش حاضر به دنبال بررسی تأثیر یادگیری سازمانی بر چابکی سازمانی در معاونین آموزشی دبیرستانهای  زمینه و هدف:

 ی می باشد. شهرستان ورامین با میانجیگری رضایت شغل

پیمایشی است که به روش میدانی اجراء گردید. جامعه آماری پژوهش،  معاونین آموزشی -این پژوهش از نوع توصیفی روش:

نفر به عنوان نمونه انتخاب گردیدند. ابزار مورد  390دبیرستانهای شهرستان ورامین بوده که به روش تصادفی طبقه ای تعداد

باشد. برای مطالعه پایایی پژوهش از روش آلفای کرونباخ و برای روایی نیز سؤال می 78ساخته شامل های محقق استفاده پرسشنامه

ها از روش های آماری توصیفی، تکنیک تحلیل عاملی و از روایی صوری و محتوا استفاده شده است. برای تجزیه و تحلیل داده

 معادلات ساختاری استفاده گردید.

، میزان ضریب مسیر بین 69/0ی و رضایت شغلی برابر با سازمانیریادگضریب مسیر بین یدهد که میزان ها نشان مییافتهیافته:

می باشد که نشان  52/0سازمانی و میزان ضریب مسیر بین رضایت شغلی و چابکی 73/0ی برابر با سازمانی و چابکیسازمانیریادگی

 باشد.مربوطه می از تأثیر بالای متغیر تاثیرگذار بر متغیرهای وابسته

های درون سازمانی و تعاملات سازمانی در بین دبیران ، باید یادگیری را در حوزهمعاونین آموزشی برای تحقق چابکی گیری:نتیجه

 بیرونی نهادینه نمایند؛همچنین به ارتقاء رضایت شغلی  توجه نمایند.

 معاونین آموزشی، شهرستان ورامین یادگیری سازمانی، چابکی سازمانی، رضایت شغلی، واژگان کلیدی:
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 مقدمه

دنیای امروز دنیای تغییر است به طوری که ایجاد و نهادینه سازی تفکر جدید در سازمان مستلزم فرایند تغییر است و این تغییرات، 

ی جدیدی مواجه ساخته است. چالش ها به حدی است که حتی سازمان های موفق، دیگر سازمان ها را با چالش ها و فرصت ها

نمی توانند با تکنولوژی و تولید همیشگی، موفقیت را به آسانی تکرار کنند، از این رو نیازمند استراتژی های جدیدی هستند تا 

(.از طرفی، در 1،2011ه مطلوب از فرصت ها باشند)کوتعلاوه بر این که بتوانند به چالش ها پاسخ مناسبی دهند، قادر به استفاد

فضای کسب و کار غیر قابل پیش بینی و متغیر، برتری در رقابت، هدف اصلی هر سازمان می باشد؛ در چنین شرایطی کوچکترین 

که تغییرات (. سازمان های کنونی در محیطی فعالیت می کنند 1392لغزشگاه می تواند منجر به زوال سازمان شود)میرکاظمی،

توانند در محیطی ها چگونه میهای انطباق پذیر می کند؛ در واقع این مسأله که سازمانسریع آن ها را ملزم به داشتن استراتژی

شود)کلانی و ترین چالش دنیای امروز شناخته میپویا و غیر قابل پیش بینی موفق شوند، موضوعی است که به عنوان مهم

توانند برای دستیابی به موقعیت برتر در محیط پیچیده از آن ها میترین راهبردهایی که سازمانمناسب (. یکی از1392همکاران،

های فرارو، سازمان ها باید پویا، بنابراین در محیط های غیر قابل پیش بینی و چالشباشد. بهره ببرند، تمرکز بر یادگیری می

ایش توان خود قادر به پیش بینی محیط آینده باشند و با بکارگیری و استفاده هوشمند، حرفه ای و دانش مدار بوده و در جهت افز

از ظرفیت های سخت افزاری و نرم افزاری، خود را برای حضور در آن محیط آماده کنند؛ به بیان دیگر، ماندن در محیط رقابتی و 

مواره رویکردهای یادگیری را در خود تقویت نموده تا تعامل با محیط درونی و پیرامونی نیازمند یادگیری بوده و سازمان ها باید ه

به معنی یادگیری افراد در درون سازمان است. یادگیری سازمانی  2بتوانند در تحقق اهداف خود موفق باشند. یادگیری سازمانی

 (. 1378برای توصیف انواع خاصی از فعالیت هایی که در سازمان جریان دارد، به کار گرفته می شود)رهنورد، 

های محیطی و بهره برداری از تغییرات مداوم و ها به چالشاست. در واقع چابکی در سازمان 3چابکی سازمانی، هایکی از این فعالیت

شود و اساس آن همسوکردن فناوری پسند گفته میسریع آن برای کیفیت عالی، عملکرد عالی و خدمات یا محصولات مشتری

سازمانی یکی از (. پس چابکی4،2010پذیر است)وورلی و لاولردر یک نظام همگن و انعطافاطلاعات،  و فرایندهای کاری 

(، چابکی سازمانی عبارت است از 1995و همکاران )5به عقیده گلدمنباشد. های عصر حاضر میخصوصیات منحصر به فرد سازمان

( 1999)6از نظر شریفی و ژانگ .ا و ایجاد مشارکت درهدادن ارزش به مشتری، آمادگی برای مواجهه با تغییرات ،توجه به مهارت

چابکی سازمانی، توانایی مواجهه با چالش های ناخواسته، برای فائق آمدن بر تهدیدات جدید و غیر منتظره محیط کسب و کار و 

ها را مدنظر داشته تکسب مزایای تغییرات و تحولات به عنوان فرصت ها است. اگر سازمانی به دنبال چابکی است باید این قابلی

 (.1390ها را در درون خود پرورش دهد)زنجیرچی و الفت،باشد و تا جای ممکن آن

هایی را به همراه دارد؛ زیرا با نگاه به مأموریت سنگین معاونین آموزشی در ایجاد امنیت، اجرای دقیق این مأموریت برای ناجا چالش

و تعاریف متنوع از امنیت، تنوع فکری و فرهنگی حاکم بر جامعه و همچنین در عصر فعلی، با وجود الگوهای جدید اجتماعی 

های فرارو، مطالبات مردم نیز متنوع گردیده است و با توجه به شرایط پیش رو، معاونین آموزشی تحولات، تهدیدها و فرصت
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ها و همچنین انعطاف عت انجام مأموریتشهرستان ورامین از چابکی لازم برخوردار نبوده و در برخی موارد آمادگی مناسبی در سر

هایی در فرایند اجرای مأموریت مشهود است؛ همچنین داشتن رضایت از های اجتماعی نداشته و کاستیلازم را در برخورد با پدیده

ارتقاء آن  شغل و افزایش انگیزه یکی از نیازهای بنیادین  معاونین آموزشی بوده که همواره به عنوان دغدغه جدی مطرح بوده و

های قابل توجهی در دهد پژوهشها نشان میتواند در موفقیت سایر متغیرها تأثیر قابل توجهی داشته باشد؛ از طرفی بررسیمی

طلبد معاونین آموزشی نیز متناسب با تغییرات اجتماعی، خصوص متغیرهای مورد بحث در معاونین آموزشی انجام نشدو می

های لازم، متناسب با تار درونی خود ایجاد نموده و همزمان با ارتقاء رضایت شغلی، با ایجاد انعطافیادگیری سازمانی را در ساخ

با توجه به توضیحات فوق، پژوهش حاضر به دنبال تحولات محیطی وایجاد چابکی سازمانی، مسیر رشد و تعالی را طی نماید؛ 

 گری رضایت شغلی در معاونین آموزشی شهرستان ورامین است.یانجیبررسی تأثیر یادگیری سازمانی بر چابکی سازمانی از طریق م

  

 چارچوب نظری و پیشینه پژوهش

موضوع انتقال یادگیری به  1میلادی، هنگامی که فردریک تیلور 1900هر چند پیشینه مطالعه در زمینه یادگیری سازمانی به سال 

در سال  3(،اما سایرت و مارچ2008و همکاران ، 2گردد)ینگمی را برای افزایش کارایی و بهبود سازمان مطرح کرد، بردیگر 

ها درپاسخ به تغییرات در محیط خارجی آنان معتقد بودندکه تلاش سازمان. سازمانی را ابداع کردنداولین بارعبارت یادگیری1963

ا برای رسیدن به اثربخشی بیشتر هایی که سازمان رخود برای تطابق اهداف سازمان با شرایط جدید به کنکاش برای یافتن رویه

را ارائه کرد تا تکامل ظرفیت مشابهی را برای «یادگیری دوباره»اصطلاح1972 درسال4بیتسون. شودیاری می کند، منجر می

اینگونه یادگیری صرفاً شامل عادت به انباشت سطحی »:ها بیان کند، تا بتوانند یاد بگیرندکه بیاموزند وفراموش کنندسازمان

-ها و پیداکردن الگوها و مفاهیمی پیشتر نادیده گرفته را نیز شامل میعات ورویدادها نیست، بلکه توان تجدید بنای موقعیتاطلا

میلادی توجه چندانی را به خودجلب نکرد؛ اما بعد  1970علیرغم قدمت بحث یادگیری سازمانی، این موضوع تا اواخر دهه . شود

دردهه نود قرن بیستم این مبحث تولدی دوباره . ازان فعالیت خود را دراین مبحث آغاز کردندازآن بود که تعدادی از نظریه پرد

تاریخچه چابکی نیز به سازمانی صورت پذیرفت. های بیشتری در باره یادگیری(. از آن پس پژوهش1389 علامه ومقدمی،) یافت

 دوره رکود صنایع ایالات متحده بر می گردد. 

که به خوبی مستند شده بود، در  1980یع تولیدی ایالات متحده و از دست دادن رقابت پذیری در طول دهه با توجه به رکود صنا

کنگره آمریکا تصمیم گرفت تا اقداماتی ضروری در این مورد انجام دهد. در نتیجه کنگره به وزارت دفاع دستور داد  1990سال 

تر کردن آن ها، مورد بررسی قرار دهد. در واقع با مشاهده را با هدف رقابتی آژانسی را ایجاد نموده، تا صنعت تولید ایالات متحده

باشد، گروهی از متخصصان و دانشگاهیان در دانشگاه لی اینکه نرخ تغییر در محیط کسب و کار بیشتر از نرخ سازگاری با محیط می

استراتژی هایی در صنعت موفق خواهند بود، گرد هم  های در ایالات پنسیلوانیا، از طرف وزارت دفاع با این هدف که چه سیستم و

-استراتژی "های این گروه گزارش دو جلدی با عنوان آمدند تا صنعت تولید ایالات متحده را مورد بررسی قرار دهند، نتیجه تلاش

از (.1390رفت)لحافی،منتشر شد و در همان زمان نام چابک بر روی آن قرار گ1991بود که در پاییز  "21های بنگاه تولید قرن 
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)درون  1یادگیری سازمانی دسته بندی های گوناگونی ارائه شده است. در یکی از دسته بندی ها، یادگیری سازمانی به دو نوع درونی

)برون سازمانی( تقسیم شده است؛ در یادگیری درونی، گردآوری و اکتساب دانش از طریق تجربیات دیگران،  2سازمانی( و بیرونی

ها ها و سازمان( و افراد، گروه2008زمانی و مخازن سازمانی از قبیل اسناد و مدارک و پایگاه داده ها انجام می شود)ینگ، دانش سا

گیرند. در یادگیری بیرونی، گردآوری دانش از شرکت های طرف قرارداد، با استفاده از فرایندها و اطلاعات درون سازمانی یاد می

-های ارتباط جمعی و چیزهایی از این قبیل انجام میگان رقبا، بدنه دولت، اداره مرکزی، انواع رسانهرقبا، مشتریان و عرضه کنند

ها و تجربیات برای (؛ به عبارت دیگر، محیط بیرونی سازمان منبع ارزشمندی از اطلاعات، خواسته2002، 3شود)اوردنز دو پابلو

گردد. ری سازمانی به یادگیری فردی، گروهی و سازمانی تقسیم  مییادگیری سازمانی می باشد. در دسته بندی دیگر، یادگی

(؛ هنگامی که افراد اطلاعات و تجربیات خود را 2008یادگیری فردی عبارت است  از اصلاح نتایج بر اساس تغییر رفتار فردی)ینگ،

می کنند، بینش و دانش گروهی ایجاد می با یکدیگر مبادله می کنند و یا به طور گروهی روی نتایج حاصل از اقدامات گذشته تفکر 

(. یعنی هر فرد در گروه به منزله یک 2008شود و به عبارت دیگر یادگیری فردی تبدیل به یادگیری گروهی می گردد)ینگ،

تواند ها سهیم شود. پس گروه میمتخصص است و می تواند دانش خود را به دانش دیگر اعضای تیم اضافه کند و نیز در دانش آن

داندکه ( یادگیری را فرایندی می2007)5اسکرلاواج (.4،2003به منزله حلقه واسط یادگیری فردی و سازمانی عمل کند)مهرا و دوان

اند، در ایجاد، دستیابی و سازمان هایی که فرهنگ قوی یادگیری رابه وجود آورده. گیردتغییرات رفتار فرد و سازمان را در برمی

های نو، به خوبی عملی کنند. ژانگ و همکارانش یادگیری سازمانی را تار برای انعکاس دانش و ایدهانتقال دانش و اصلاح رف

ها و این فرآیند شامل تولید دانش جدید، مهارت. سازد تا به سرعت با تغییر سازگاری یابدفرآیندی پویا که سازمان را قادر می

پس یک سازمان موفق باید در یادگیری . ر دانشی و بهبود کارایی سازمان استسازمانی راه اصلی ایجاد کایادگیری. شودرفتارها می

های اخیر به دنبال اجرایی کردن شعار پلیس از آنجایی که معاونین آموزشی در سال (.1389خانعلیزاده وهمکاران،)پویا باشد 

ها و نهادهای مسئول، خصوصاً جامعه سازمان باشد، باید بخشی از نیازهای خود را ضمن تعامل بامحور میپاسخگو و پلیس جامعه

 گردد.سازمانی محقق میفرا گیرد و این فرایند از طریق یادگیری برون

ها را ملزم به تعدیل، طراحی مجدد و نیازهای مشتریان، سازمان (2018)پردلان و همکاران،هاتغییر روزافزون محیط پیرامون سازمان

ها به چابکی نیازمندند، چابکی بعنوان پیکرره  کند. بنابراین سازمانهای سازمانی با این تغییرات میو تطبیق سریع فرایندها و توانایی

شود که به عنوان های محیطی تعریف میها برای پاسخ به نیازها، تهدیدها و فرصتبندی و طراحی مجدد و هماهنگی سریع فعالیت

و همکراران چرابکی را بعنروان یرک ابرزار       7برالاجی (. 6،2013ست)راوی و دایاساهای امروزی الزامی ایک توانایی ضروری برای سازمان

، انطبراق سرریع و فعالانره    یچرابک (. 2014)بالاجی و همکاران، رقابتی برای همه سازمان ها در محیط متغیر امروزی عنوان کرده اند

پرذیری، نروآوری و   ی رقابت مانند سرعت، انعطافعناصر سازمان با تغییرات پیشبینی نشده است. چابکی، کاربست موفقیت آمیز مبان

کیفیت به وسیله یکپارچه کردن منابع قابل آرایش مجردد و بهتررین اقردامات بررای فرراهم کرردن محصرولات وخردمات مشرتری          

                                                 
1.Internal  learning 
2.External learning 
3.Ordonez de Pablo 
4.Mehra& Dhawan 
5.Skerlavaj 
6.Ravi and Diatha. 
7.Balaji. M. 
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تروان نسرخه   بررای دسرتیابی بره چرابکی نمری      (.128: 1391محوردریک محیط مملو از تغییرات سریع است )محمدی و همکاران ،

ها ارائه داد. وضعیت هر سازمان بر حسب نروع تمرکرز اسرتراتژی آن برا دیگرر      ای برای تمامی سازمانو از قبل تعریف شده مشخص

هرا و  (. بنابر این برای ایجاد چابکی در معاونین آموزشی نیز، متناسب برا ضررورت  1392ها متفاوت است)رمضانی و همکاران،سازمان

 می شود: های ذیل ارائهراهبردهای آن مؤلفه

عبارت است از توانایی سازمان برای پاسخگویی به تغییرات و نااطمینانی محیطی به صورت کنشی و واکنشری؛ کره برا    پاسخگویی: 

 (.549-564: 2008و همکاران، 1توجه به نوع پاسخگویی می توان به چهار نوع سازمان اشاره کرد)گوناسکاران

ویژگی های شرکت هایچابک را فرهنگ تغییر مری داننرد. بنرابر ایرن مشرکل تررین       ( یکی از2006و همکاران) 2لینفرهنگ تغییر: 

قسمت در تحقق هدف مدیریت چابک، تغییر ساختار و سازماندهی نبوده بلکه تغییر در فرهنرگ و شریوه اعمرال مردیریت و ایجراد      

هرا، باورهرا ورفتارهرا ی سرنتی وت بیرت      تحول، تغییر و دگرگونی یعنی فرآیند ذوب شدن اندیشه انگیزش در معاونین انسانی است. 

ها با آخرین پدیده های روز، خروج باورهای ناصواب مدیریت سنتی، های جدید، منطبق کردن سازمانارزشهای نوین و استقرار نظام

 (.1390)لحافی،ورود باورهای صواب مدیریت نوین و معرفت عقلی

حصولات متنوع و دستیابی به اهداف مختلف با منابع و تجهیزات یکسان؛ کره  عبارت است از توانایی تولید و ارائه مانعطاف پذیری: 

انواعی از انعطاف پذیری در حجم و نوع محصول، در شکل و مدل محصول، در سازمان و موضوعات سازمانی و نیز در منابع انسانی و 

 (.1079-1089: 2012و همکاران، 3ویجانده-گیرد)سانتوزبازار را در بر می

بارت است از توانایی انجام دادن عملیات در کوتاه ترین زمان. البته تنهرا سررعت در ارائره خردمات و محصرولات مرلاک       عسرعت: 

-299: 2006نیست، بلکه منظور سرعت در انعطاف پذیری سازمان در مواجهه برا تغییررات ناشری از ادراک اسرت)لین و همکراران،     

285.) 

ت از بارت اسگویند: رضایت شغلی عشغلی نوعی نگرش است و در تعریف آن می صاحب نظران معتقدندکه رضایت رضایت شغلی:

: 1385ین،سیدجواد( نگرش فرد نسبت به شغل و به زبان ساده چگونگی احساس فرد نسبت به شغلش وجنبه های گوناگون آن

م ت منصفانه و با احترابا  به صور نخست، از جنبه انسانی که شایسته است  :(. مطالعه رضایت شغلی از دو بعد حائز اهمیت است12

وظایف  ر کارکرد وید که بتواند رفتار  را به  گونه ای هدایت نمارفتار گردد و دوم، ازجنبه رفتاری که توجه به رضایت شغلی می

ه، تحقیقات بطدر همین را (.40: 2000اسپکتور،( ها منجرگرددسازمانی آن تأثیر بگذارد وبه بروز رفتارهای م بت ومنفی از طرف آن

ها یاستبوط به سباشد: عواملی که مردهند که علت نگرش م بت ومنفی افراد نسبت به شغل وکارشان به شرح زیر مینشان می

املی که باشد؛ عوین کار مهای سازمان است؛ عواملی که مربوط به شرایط کار و یا نحوه قرار گرفتن افراد در محل انجام دادورویه

حیطی و مل عوامل باشد .به طورکلی عوامل مؤثر بر رضایت شغلی  به سه دسته اصلی، شامهای فردی  میخصیتدر ارتباط با ش

 (.13: 1996کریستوفر،( گرددعوامل شغلی و عوامل فردی تقسیم می

انجام دادند. «اصفهانرابطه بین یادگیری سازمانی و ابعاد چابکی سازمانی در دانشگاه »( پژوهشی با عنوان2014لنداران و همکاران)

یافته ها نشان می دهد که یک رابطه معنادار بین چابکی سازمانی و یادگیری سازمانی وجود دارد، و تست شده است که یادگیری 

                                                 
1.Gunasekaran  
2.Lin 
3.Santos-Vijande 
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سازمانی بر هر یک از ابعاد چابکی سازمانی مؤثر است. در حالی که هیچ رابطه معناداری بین متغیرهای جمعیت شناختی و 

 که بتواند برای مدیران قابل توجه باشد وجود ندارد. یادگیری سازمانی

شهر  هایر بیمارستاندسازمانی و رضایت شغلی  مطالعه ارتباط بین قابلیت یادگیری»( پژوهشی باعنوان1394مم و همکاران)کاکه

طه یت شغلی رابمانی و رضاسازحلیلی دریافتند که بین قابلیت یادگیریت-انجام دادند. آنان با استفاده از روش توصیفی« تهران

 معناداری وجوددارد.

نجیگری نقش میا: رابطه بین فرهنگ یادگیری سازمانی ورضایت مشتری»( پژوهشی با عنوان1393حقیقی کفاش وهمکاران)

یل مسیر ری و تحلهای همبستگی، مدل معادلات ساختاانجام دادند. در این پژوهش که از روش« رضایت شغلی در بانک پارسیان

 .سازمانی، رضایت مشتری و رضایت شغلی تأیید گردیدستفاده شد، وجود ارتباط بین فرهنگ یادگیریا

در ونین انسانی سازمانی و رضایت شغلی معابررسی رابطه بین چابکی»( پژوهشی با عنوان1393پور)جهرمی و اسکندرمصباحی

ی انجام که به روش پیمایشبوده مبستگی ه -های توصیفیوهشحاضر از نوع پژ پژوهش انجام دادند؛« شرقیشرکت بیمه آذربایجان

ر کار، گ، سرعت دکه بین چابکی سازمانی و ابعاد آن )انعطاف پذیری، پاسخگویی، تغییر فرهن دادها نشان است. یافتهشده

طه م بت و راب  نییکپارچگی و پیچیدگی کم، کیفیت بالا و تولید سفارشی، شایستگی های اصلی( و رضایت شغلی معاونین انسا

 .معناداری وجود دارد

ر ر سازمان اموسازمانی دبررسی نقش فرهنگ یادگیری و مدیریت دانش بر چابکی»( پژوهشی با عنوان 1393سمندری و سربلند)

اد مام ابعای بین تهرابطه مولفه این پژوهش با استفاده از روش توصیفی همبستگیانجام دادند. در  مالیاتی شهرستان اردبیل

رگیر بین د ،آن است که سازمانی مورد سنجش قرار گرفت. نتایج پژوهش حاکی ازفرهنگ یادگیری و مدیریت دانش با چابکی

ابطه سازمانی را چابکیموریت، کسب دانش، ثبت دانش، انتقال دانش، خلق دانش، کاربرد دانش بأپذیری، مبودن، سازگاری، انعطاف

 .داری وجود داردمعنیو م بت 

نان زارت ورزش و جواسازمانی در وسازمانی با چابکیهای یادگیریرابطه قابلیت»( پژوهشی با عنوان 1392نی و همکاران )کلا

. شکیل دادندتخانه تهمبستگی و جامعه آماری آن را کلیه کارشناسان آن وزار–انجام دادند. روش پژوهش از نوع توصیفی« ایران

بیشترین  سازمانی،سازمانی و مدیریت کیفیت جامع برای چابکیدید سیستمی برای یادگیریها دریافتند که خرده مقیاس یافته

مانی چابکی ساز اداری باسازمانی رابطه معنهای متغیر مورد نظر بدست آوردند. همچنین یادگیریمیانگین را نسبت به دیگر مؤلفه

 داشته است.

 «یسازمانچابکی وتقاء سطح رضایت شغلی  با استفاده از هوش هیجانی ار»( پژوهشی با عنوان1392مشبکی اصفهانی و همکاران)

 ر دارد. ی تأثیانجام دادند. آنان با تکنیک تحلیل عاملی و معادلات ساختاری نشان دادند چابکی سازمانی بر رضایت شغل

ت شرک درشغلی  انی و رضایتسازمتعهد سازمانی بربررسی تاثیر فرهنگ یادگیری»( پژوهشی با عنوان1390حبیب پور دهکردی)

دهد یمایج نشان انجام داد. در این تحقیق که به روش توصیفی پیمایشی انجام شد، نت« بختیاری چهار محال و گاز شهرستان

 فرهنگ یادگیری بر تعهد سازمانی و رضایت شغلی تأثیردارد. 

 

 الگوی مفهومی
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ا توجه به زمانی بسازمانی برچابکی سات شغلی در تأثیر یادگیریدراین بخش مدلی مفهومی به منظور بررسی نقش میانجی رضای

ای تئوریک (ارائه شده است. برای ترسیم مدل مورد بحث از مبن1های مکنون درشکل)مطالعات انجام شده و بررسی سازه

رضایت شغلی( و ی)( برای متغیر میانج1996( برای متغیر مستقل)یادگیری سازمانی(، از مبنای تئوریک کریستوفر )2008ینگ)

شریفی  نای تئوریکاز مب برای متغیر وابسته)چابکی سازمانی( به دلیل متنوع بودن ابعاد آن)براساس نوع مطالعات موردی(، تلفیقی

 ( استفاده شد.1390( و لحافی)2001و ژانگ )

 

 

 

 

 

 

 

 

. مدل مفهومی پژوهش1شکل  

 

 فرضیه های پژوهش

 عناداری بررضایت شغلی دارد.سازمانی تأثیر مستقیم و میادگیری-1

 ضایت شغلی تأثیر مستقیم و معناداری بر چابکی سازمانی دارد.ر-2

 ادگیری سازمانی تأثیر مستقیم و معناداری بر چابکی سازمانی دارد.ی-3

 سازمانی دارد.ادگیری سازمانی از طریق رضایت شغلی تأثیر مستقیم و معناداری بر چابکیی-4

 روش شناسی پژوهش

جامعه آماری در این پیمایشی است؛   -پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از نظر گردآوری داده ها، کمی . ازنظر نوع، توصیفیاین 

پژوهش  معاونین آموزشی دبیرستانهای  شهرستان ورامین می باشند. انتخاب نمونه آماری به روش تصادفی طبقه ای و از طریق 

-نفر انجام گردید. ابزار اندازه گیری پژوهش پرسشنامه 390و منطقه مرکزی به تعداد تقسیم خوشه ای در سه منطقه غرب، شرق 

های موجود و با شغلی بوده که با مطالعه مبانی نظری، پرسشنامهسازمانی و رضایتسازمانی، چابکیهای محقق ساخته یادگیری

 36گویه،برای پرسشنامه چابکی سازمانی  27سازمانی  نظران ساخته شد. برای پرسشنامه یادگیریهای صاحبگیری از دیدگاهبهره

گویه پیش بینی گردید. روایی صوری پرسشنامه ها توسط متخصصین مورد بازبینی قرار  15گویه و برای پرسشنامه رضایت شغلی 

شغلیرضایت  

سازمانییادگیری  چابکی سازمانی 

 فردی

سازمانیدرون  

سازمانیبرون  

 شغلی

 فردی

 محیطی

 پاسخگویی

 فرهنگ تغییر

پذیری انعطاف

 پذیری
 سرعت
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دهد گونه کلی، نشان میهای احتمالی را مورد بررسی قرار دادند. روایی محتوا به گرفته و موارد سطح دشواری، میزان تناسب وابهام

ای از محتوا است که قبلاً تعریف شده است. تجزیه و تحلیل روایی محتوا ها تا چه حد معرف مجموعه کلی یا حیطهکه نمونه سؤال

 (.1390نظران انجام می گیرد)هومن،های موجود و توسط متخصصان، کارشناسان موضوعی و صاحبمعمولاً بر پایه تئوری

برای چابکی  93/0برای یادگیری سازمانی، عدد  91/0ها نیز از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد که عدد یایی پرسشنامهبرای تعیین پا 

برای تعین روایی پرسشنامه برای رضایت شغلی به دست آمده است و نشان دهنده پایایی مناسب آن است. 89/0سازمانی و عدد 

نظران محتوای آن تأیید شد. همچنین از روایی سازه تفاده شد و پس از قضاوت صاحبیادگیری سازمانی از روش روایی محتوایی اس

استفاده  2( و آزمون کرویت بارتلتKMO)1اولکین-مایر-گیری کایزرنیز استفاده گردید. قبل از تحلیل عاملی از آزمون کفایت نمونه

باشد. آزمون بارتلت نیز از نظر آماری ها میی جهت همبستگی موجود میان گویهنشانگر مناسب 890/0برابر با  KMOشد؛ ضریب

لذا با توجه به مقادیر مناسب محاسبه شده استفاده از تحلیل عاملی  .(Sig ،75/1346=2X=000/0معنادار گزارش شده است)

 بلامانع است. 

 

 های پژوهشآزمون فرضیه

به دلیل اینکه  اده شد،دنشان  1گونه که در جدولشود. همانهای آماری پرداخته میهپس از بررسی و تأیید الگو، به آزمون فرضی

 .گرددهای پژوهش تأیید میباشد، کلیه فرضیهمی (P<05/0)مقدار 

 هاهای فرضیه. ضرایب مسیر و مقادیر شاخص1جدول

 نتیجه ضریب مسیر مقدار خطا داریمعنیسطح هافرضیه

 تأیید شد 82/0 05/0 0001/0 فرضیه اول

0001/0 فرضیه دوم  تأیید شد 63/0 05/0 

0001/0 فرضیه سوم  تأیید شد 85/0 05/0 

0001/0 فرضیه چهارم  تأیید شد 57/0 05/0 

 

 مدل معادلات ساختاری

یر ضرایب دهند. مقادی به ترتیب در حالت تخمین شهرستاندارد و ضرایب معناداری را نشان میساختار معادلاتهای زیر مدل شکل

یا  96/1زرگتر از باداری مسیر شهرستاندارد شده بیانگر میزان تأثیر هریک از متغیرها بر دیگری بوده و مقادیر آماره آزمون معن

 ه ترتیب نشان دهنده معنادار بودن تأثیر م بت مستقیم و تأثیر منفی مستقیم است.ب -96/1کوچکتر از 

                                                 
1. Kaiser-Meyer-Olkin Measure of sampling adequacy 

2.Bartlett’s test 
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 مربوط به ضرایب مسیر پژوهش . مدل در حالت تخمین شهرستاندارد2شکل

 یم معادلاترد مستقدهد. بر اساس ضرایب شهرستاندااشکال فوق، روابط بین متغیر های مکنون برون زا و درون زا را نشان می

غلی با ش( بوده و بعد از آن بر رضایت 73/0سازمانی با بارعاملی)ساختاری، بیشترین اثرگذاری مستقیم بر چابکی

 .پذیردسازمانی تأثیر میایت شغلی از یادگیری( از طریق رض52/0سازمانی نیز با بارعاملی)باشد؛ همچنین چابکیی(م69/0بارعاملی)

 
 . مدل مربوط به ضرایب معناداری پژوهش3شکل

  RMSEAو χ2/ df های بدبودن شامل شود. شاخصهای مربوطه استفاده میدر ادامه برای ارائه درجه تناسب مدل از شاخص

 RMSEAحد مجاز ریشه میانگین مجذور خطای مدل) .ها کمترباشد مدل دارای برازش بهتری استت که هر چقدر مقدارآناس
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 NFI و CFI بودن )بودن و بدباشد. برای بررسی برازش مدل بایستی شاخصهای خوبمی 3عدد  χ2/ dfو حد مجاز  08/0(، 

،GFI ، AGFI ، RMSEA وχ2/ dfار گیرند. شاخص مجذور کای مربوط به مدل معادلات ساختاری ( با هم مورد توجه قر

نیز کمتر از  ریشه میانگین مجذور خطای تخمینشود و می 3بوده که نسبت آن به درجه آزادی کمتر از  20/1099پژوهش برابر 

 ل قبول مدل است:برازش قاب دهندههای برازش مدل تحلیل مسیر فرضیات نیز نشان و مناسب است. ضمن اینکه شاخص 08/0

 

 

 : شاخص های برازش مدل معادلات ساختاری پژوهش2جدول

 شده امتیاز کسب قبولورد دامنه م معیار)شاخص تناسب(

 67/2 <3 آزادی) درجه به دو کای نسبت

 0.08> 076/0 (RMSEA) مجذورخطا میانگین ریشه

 0.9< 91/0 (AGFI)تعدیل شده برازش شاخص

 0.9< 94/0 (CFI)تطبیقی برازش شاخص

 0.9< 95/0 (IFI)شاخص برازندگی افزایشی

 0.9< 94/0 (GFI)شاخص نیکویی برازش

 0.9< 92/0 (NNFI)شاخص برازندگی هنجارنیافته

رها ده برای متغیشهای موجود در جدول فوق و حد قابل قبول آن، نشان دهندة برازش مدل در نظر گرفته بر اساس مقدار شاخص

 است. های جمع آوری شده است. بنابراین مدل پژوهش دارای برازندگی لازم بوده و کلیت آن مورد تأییدهبا داد

 بحث و نتیجه گیری

مطالعه و  ست. درپژوهش حاضر به بررسی تأثیر یادگیری سازمانی بر چابکی سازمانی با نقش میانجی رضایت شغلی پرداخته ا 

طالبات مزها و ه با توجه به چند وجهی بودن آموزش و پیچیدگی رضایت شغلی،  نیابررسی مبانی نظری تحقیق مشخص گردید ک

ید زشی نیز باین آمواولیا وهمکاران ودبریان نیز تغییرات زیادی نموده که در چنین شرایط پیچیده و غیر قابل کنترل، معاون

رسه را داده و مد ان پاسخالبات دانش آموزان وهمکارپذیری سریع به مطرویکردهای جدیدی را بیاموزد تا بتواند با سرعت و انعطاف

شده  ها نهادینهفرایند وهای چابکی باید یادگیری در بین همکاران، مدیران به یک سازمان چابک مبدل گردانند. برای تحقق ویژگی

پذیری فزمانی انعطاسادگیرین یاشدبه عبارتی بهتر، با  نهادینه های بین سازمانی بهره ببرد.ها و توانمندیو آن مدرسه از ظرفیت

ای هایر پژوهشسش را از یابد. آنچه این پژوههای گوناگون مدارس افزایش یافته و سرعت ارائه دانشو یادگیری گسترش میدر لایه

-ی میازمانسچابکی سازمانی وسازد، بررسی نقش رضایت شغلی به عنوان متغیر میانجی در رابطه بین یادگیریمشابه متمایز می

 باشد که با توجه به مبانی نظری فوق فرضیه های تحقیق به شرح ذیل تشریح می گردد.

های به عمل آمده از آنجایی که درابعاد بر اساس یافته اول یادگیری سازمانی بر رضایت شغلی تأثیر دارد. با توجه به بررسی

د، حاصل یادگیری نوعی احساس رضایت را در بین آنان گیرهای مضاعفی بین  صورت مییادگیری به دلیل تسهیم دانش ارتباط
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( و حبیب پور 1393( و حقیقی کفاش و همکاران)1394مم و همکاران)های کاکهنماید؛ لذا پژوهش حاضر با یافتهایجاد می

 ( همخوانی دارد.1390دهکردی)

از ه صورت گرفت طالعاتیر دارد. با توجه به مبراساس یافته دوم پژوهش، رضایت شغلی بر چابکی سازمانی در معاونین آموزشی تأث

 سبت به نقشنابستگی وها و اهداف سازمان را به وجود می آورد، نوعی آنجایی که رضایت نوعی میل و علاقه تعصب آمیز به ارزش

 و خواستآرزو  گردد؛ همچنین از طریق رضایت شغلی مشارکت و درگیری فرد،های سازمانی محسوب میفرد در رابطه با ارزش

 ی را معرفیعیارهایمبرخی از پژوهشگران برای چابکی سازمانی  . از طرفی،یابدعمیق برای ادامه عضویت در سازمان افزایش می

قائل  رات و ارزشبا تغیی اند که برخی از این معیارهای زیربنایی شامل: تحویل دادن ارزش به مشتری، آمادگی در رویارویی نموده

ا بژوهش حاضر پبر این بناهای موجود در رضایت شغلی ارتباط وثیقی دارد.بوده که با دیدگاه و دانش انسانی هاشدن برای مهارت

 همخوانی دارد.(1392و مشبکی اصفهانی و همکاران) (1393)مصباحی جهرمی و اسکندرپورپژوهش 

ترین ز جمله مهمازمانی استأثیر دارد. چابکی سازمانی در معاونین آموزشیسازمانی بر چابکیبر اساس یافته سوم پژوهش، یادگیری

ردها بهبود عملک ای درهگذار بر موفقیت مدارس بوده که با توجه به نوع مأموریت معاونین آموزشی، نقش تعیین کنندعوامل تأثیر

 مانی دارایمهم ساز هایسازمانی به عنوان یکی از متغیرتواند قدرت پاسخگویی را افزایش دهد؛ از طرفی یادگیریداشته و می

ی ه دلیل ویژگگردد و بگروهی بوده که سبب کسب، توزیع و انتشار دانش میگروهی و بینهای فراوانی از جمله روابط درونمؤلفه

-ادگیرییمستقل  تواند فرهنگ پذیرش و ایجاد تغییر را در  افزایش دهد. نتایج پژوهش حاضر نشان داد متغیرخودزایشی می

ان و لندارهای پژوهش بنابر این پژوهش حاضر با ابکی سازمانی در معاونین آموزشی تأثیر م بت و معناداری دارد؛سازمانی بر چ

 همخوانی دارد.(1392کلانی و همکاران )( و 1393(، سمندری و سربلند)2014همکاران)

ی و چابکی سازمانیارتباط با یادگیرنهایت بر اساس نتایج فرضیة چهارم پژوهش، رضایت شغلی به عنوان متغیر میانجی در  در

نین نی در معاوکی سازماسازمانی بر چابتوان از طریق رضایت شغلی به تأثیر یادگیریسازمانی تأثیرگذاراست. به عبارت دیگر می

 با توجه به توضیحات فوق پیشنهاد می گردد:آموزشی کمک نمود. 

، تمامی وجه به این رویکردباشد؛ با تتن نگرش و تفکر سیستمی میترین موضوعات برای یادگیری سازمانی داشیکی از مهم-

لاوه بر عو بوده و سازی رفتارهایی را تبیین نمایند که با اهداف کل همسگیری و تصمیمهای تصمیممسئولین مدارس در حوزه

 یند. استفاده نماهایی بیرونی برای یادگیری بین سازمانی نیز ها و توانمندیتوسعه یادگیری درونی از ظرفیت

ان نفر اول ادگیری فردی زیرساخت و زیربنای تحقق یادگیری سازمانی بوده، لذا معاونین آموزشی شهرستان ورامین به عنوی-

ی نی و بیرونای دروهآموزش در مدارس، برای توسعه و تعمیق یادگیری دانش آموزان، ضمن برنامه ریزی مناسب، از تمامی ظرفیت

 یش خلاقیت و  پویایی  بهره ببرد. برای آموزش، افزا

های ارگاهکدیران مدارس نقش بی بدیلی در تحقق یادگیری دارند؛ بنابراین باید همواره در جهت یادگیری تلاش نموده و م-

دمت به  ش ضمن خهای خود را به صورت آموزآموزشی متناسب با شرایط محیطی برای آنان پیش بینی شود و آنان نیز اندوخته

 ال دهند.انتق

ای در ها در عصر حاضر نقش تعیین کنندههای سازمانی فعال گردند؛ فناوریسازمانی باید تمامی مؤلفهبرای ایجاد یادگیری-

توانند فرایند یادگیری سازمانی را تکمیل نمایند برای این منظور به های سازمانی مییادگیری دارند و به عنوان اصلی ترین مؤلفه
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ها اقدام عملی صورت ری های جدید در سازمان بکارگیری و در جهت آموزش و استفاده هر چه بیشتر از فناوریطور مستمر فناو

 گیرد.
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