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  چكيده

واسطة اصول سازمان يادگيرنده از ملزومات در رويكردهاي نوين سازماني، لزوم ايجاد يادگيري سازماني و تحول سازمان به
رو پژوهش حاضر با هدف بررسي از اين. ن شده استوري هرچه بيشتر كاركنان و در نهايت سازمان بيااصلي جهت كارايي و بهره

تحقيق حاضر از . تدوين شده است 2AHPنظام يادگيري سازماني در سازمان تربيت بدني براساس ابعاد سازمان يادگيرنده و روش 
و ) نفر 300( جامعة آماري پژوهش، كلية كارشناسان سازمان تربيت بدني. نوع توصيفي بوده و به شكل ميداني صورت گرفته است

  براي . نفر تعيين شد 126مند ججم نمونه  گيري منظم نظام هستند كه براساس نمونه) نفر 10(متخصصان مديريت ورزشي 
از آمار . استفاده شد  AHPه ساختو پرسشنامة محقق) α=  97/0(سازماني ماركوارت آوري اطلاعات از پرسشنامه يادگيري  جمع

هاي تحقيق از آزمون كلموگروف اسميرنف و از آزمون همبستگي اسپيرمن ها و براي آزمون فرضيههبندي يافتتوصيفي براي طبقه
هاي اين پژوهش بين براساس يافته. استفاده شد AHPهاي يادگيري سازماني از روش همچنين براي تحليل مؤلفه. استفاده شد

هاي يادگيري هاي حاصل از تحليل مؤلفهبراساس يافته). >P 01/0(هاي يادگيري سازماني ارتباط معناداري وجود دارد مؤلفه
بالاترين  4096/0، فرهنگ سازماني با ميانگين وزن AHPو بر مبناي روش  Expert choice 11افزار سازماني از طريق نرم

يق اهميت، استفاده، باتوجه به نتايج تحق. ها از ديدگاه متخصصان مديريت ورزشي به خود اختصاص داداولويت را در اين مؤلفه
منظور كارايي و اثربخشي بيشتر در ويژه فرهنگ سازماني، جزئي لاينفك بههاي آن بهايجاد و استقرار يادگيري سازماني و مؤلفه

  .سازمان تربيت بدني خواهد بود
  

  هاي كليديواژه
  .انداز مشترك، فرايند تحليلي سلسه مراتبييادگيري سازماني، فرهنگ سازماني، چشم
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  مقدمه

هاي افزايش تغيير و تحولات محيطي مانند توسعة روزافزون فناوري، افزايش شدت رقابت در سراسر زنجيره
ها را وادار كرده است براي نفعان و جلب رضايت آنها، سازمانوكار، تغيير فزايندة انتظارات مشتريان و ذيكسب

در اين محيط پررقابت، مزيت رقابتي در گرو ). 29(ند حفظ، بقا و رشد و توسعه، خود را با محيطشان انطباق ده
سوي دنبال اين است كه سكون را به تغيير و تغيير را بهمحور است و در اين حوزه، فناوري بهداشتن تفكر فناوري

. اصلي مزيت رقابتي است أعبارت ديگر، يادگيري منشبه. ايجاد سازماني پويا و به ناگزير يادگيرنده هدايت كند
). 7(ادگيري براي تغيير است، يعني در هر سازماني بايد به تحول و تحول مثبت نيز به عادت تبديل شود ي

دارد يادگيري زيرسيستم اصلي سازمان يادگيرنده است كه در دربارة اين نظام نوين اظهار مي) 2002( 1ماركوارد
وري است كه قابليت توسعة فكري و بهرهيادگيري سازماني بيانگر . دهدسطوح فردي، گروهي و سازماني رخ مي

اما با وجود تحقيقات متعدد در ). 29(شود از طريق تعهد به آن براي بهبود مستمر در سراسر سازمان حاصل مي
كارگيري يادگيري سازماني، هنوز توافق كلي دربارة مفهوم، تعريف و سازي، مديريت، توسعه و بهزمينة مفهوم

  ).11، 40، 28، 37، 27(به وجود نيامده است نظرية يادگيري سازماني 

اي بودن اول اينكه به علت چندرشته: تواند باشدعدم توافق متخصصان در اين زمينه به سه دليل مي
شناسي، روانشناسي، مديريت و اقتصاد صنعتي هر كدام با هايي چون جامعهيادگيري سازماني متخصصان رشته
كارگيري ثانياً به). 40(اند هاي مربوط به يادگيري سازماني را توسعه دادههتوجه به رشتة خود مفاهيم و نظري

هاي مختلف مانند پردازش اطلاعات، نوآوري محصول، تغيير سازماني، فرهنگ يادگيري سازماني در حوزه
اً ثالث). 40، 11(سازي راهبرد موجب تنوع مفاهيم در زمينة يادگيري سازماني شده است سازماني و پياده

  ).37(چندسطحي بودن تحليل مفهوم يادگيري از سطح فردي تا سطح سازماني موجب اين تنوع شده است 

عنوان فرايندي يادگيري سازماني را به) 2008( 2در برخي تعاريف عنوان شده در ادبيات پژوهش الگر و چيوا
  به معناي هرگونه تغيير در  گيرد و اين ياد گرفتنكنند كه سازمان از طريق آن ياد ميكليدي تعريف مي

آنها براساس تعريف قابليت، قابليت . شودهاي سازماني است كه به بهبود يا حفظ عملكرد سازمان منجر ميمدل

                                                           
1   - Marquardt 
2  - Alegre and chiva 
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كنند كه سازمان هاي ملموس و غيرملموس تعريف مياي از منابع يا مهارتعنوان مجموعهيادگيري سازماني را به
يادگيري ) 2007( 1گارسيا مورالز و همكاران). 5(كند ي جديد رقابتي استفاده ميهااز آنها براي رسيدن به مزيت

كنند و اين قابليت را سازماني را قابليت سازماني براي حفظ و بهبود عملكرد براساس تجارب گذشته تعريف مي
). 14(دانند ن ميوري از دانش ضمني و صريح به تشريك دانش و استفاده از دانش در سازماتوانايي كسب و بهره
هاي يادگيرنده، بر چيستي دارد سازمانپرداز يادگيري سازماني، عنوان مينظريه )2002(همچنين ماركوارد 

عنوان يك موجوديت جمعي كه يادگرفته و توليد گيرند و بههايي كه ياد ميها، اصول و مشخصات سازمانسيستم
  دهد، توجه ماني، به اينكه يادگيري چگونه در سازمان رخ مياما در بحث يادگيري ساز. كنند، تمركز داردمي
داند كه در آن كاركنان همواره در دستيابي سازمان يادگيرنده را سازماني مي) 2002( 2اما لوئيس). 29(شود مي

ان نيز سازم 3پدلر. برندكار ميگيري و انجام كارهايشان بهكنند و آن را در تصميمبه دانش جديد مشاركت مي
كند و براي رسيدن به اهداف داند كه يادگيري تمامي اعضاي سازمان را تسهيل مييادگيرنده را سازماني مي

  ).23(سازد راهبردي، خود را متحول مي

تواند به بهبود يادگيري جمعي و همگاني در دهد كه يادگيري سازماني ميبررسي مباحث تحقيق نشان مي
وري ماني، بهبود رفتارهاي فردي و گروهي و در نهايت كارايي، اثربخشي و بهرههاي سازسازمان، بهبود فعاليت

هاي يادگيرنده، ترين موانع ايجاد سازماندارد كه يكي از مهمنيز بيان مي) 2000( 4فار). 33(سازمان منجر شود 
مطالعات ). 12(است  ها و عدم استفاده از اين اشتباهات براي اصلاحات آتياشتباهات مداوم و تكراري سازمان

توان از عدم اند كه از بين آنها ميهاي يادگيرنده مهم دانستهديگر نيز هريك موانعي را در مسير تشكيل سازمان
نام ) 25(و عدم جو سازماني مناسب براي يادگيري ) 13(، عدم آرمان مشترك در سازمان )21(تفكر راهبردي 

در پژوهشي كه با هدف مقايسة ) 1385(ته در داخل كشور، صفايي گرفهاي صورتدر بررسي برخي پژوهش. برد
ابعاد سازمان يادگيرنده در سازمان تربيت بدني، كيمتة ملي المپيك و تربيت بدني آموزش و پرورش انجام داد، به 

 ).4(هاي سازمان يادگيرنده، وضعيت يادگيري ضعيفي دارند اين نتيجه رسيد كه هر سه سازمان از نظر مشخصه
اي در بررسي رابطة بين يادگيري سازماني و عملكرد سازماني در نيز در مقاله) 1388(اسدي و همكاران 

                                                           
1  - Garcia Morales and et al 
2  - Lewis 
3  - Peddler 
4  - Far.k 
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كارشناسان سازمان تربيت بدني دريافتند كه بين يادگيري مداوم در سطح فردي با عملكرد سازماني كارشناسان، 
يادگيري تيمي، توانمندسازي، ارتباط در (همچنين بين ديگر ابعاد يادگيي . ارتباط مثبت و معناداري وجود دارد

هاي اين يافته .با عملكرد سازماني كارشناسان ارتباط مثبت و معناداري وجود داشت) سيستم و رهبري راهبردي
عنوان يكي از عوامل مؤثر به) يادگيري فردي، تيمي و سازماني(پژوهش بر اهميت يادگيري سازماني و سطوح آن 

  ).1(كارشناسان سازمان تربيت بدني تأكيد دارد  در افزايش سطح عملكرد

ترين نقش را در در پژوهشي به اين نتيجه دست يافتند كه رهبري سازماني مهم) 2009( 1هانا و لستر
دستيابي به سازمان يادگيرنده در ايجاد ارتباطات يكپارچه در سه سطح فردي، گروهي و سازماني در يادگيري 

هاي ژاپني، اذعان داشت در پژوهش روي شركت) 2009( 2ر حالي است كه آيس ساكااين د). 19(سازماني دارد 
هاي آنها، انتقال دانش و تغيير در كارها هاي چندمليتي در زمينة گسترش نگرشكه يادگيري سازماني در شركت

). 6( هاي تابعه مهم استهاي روزمره، منظم و تكراري همچنين در تعيين سطوح فراگيري شركتو برنامه
گذاري در در پژوهش روي بيش از هزار شركت برجسته و فعال در زمينة سرمايه) 2010( 3همچنين شو و چي

انجام دادند، » انداز سيستمي مديريت دانش، يادگيري سازماني و نوآوري سازمانيچشم«با عنوان  2007سال 
روز هاي نوآوري خود، نيازمند سازگاري و بهييها و تواناها براي حفظ قابليتدريافتند كه در دانش اقتصاد، شركت

هاي مديريت دانش تواند برخي شيوهبا وجود اين، بدون قابليت يادگيري سازماني، يك سازمان نمي. شدن هستند
عنوان يك متغير ميانجي بين مديريت نتايج اين تحقيق نشان داد كه يادگيري سازماني به. خود را حفظ كند

مند آنها اذعان داشتند كه مديريت دانش يك نهادة مهم، به شكل نظام. كندماني عمل ميدانش و نوآوري ساز
  ).34(يادگيري سازماني يك فرايند كليدي و نوآوري سازماني يك برونداد مهم در اين سيستم است 

گيري چندمنظوره است كه ترين فنون تصميمكه در اين پژوهش استفاده شده، يكي از معروف AHP4روش 
گيري با چند گزينة رقيب و كه عمل تصميماز اين روش هنگامي. ابداع كرد 5توماس ال ساعتي 1970در سال 

تركيب معيارهاي كيفي همراه با معيارهاي  AHPفرايند . توان استفاده كردروست، ميگيري روبهمعيار تصميم

                                                           
1  - Hannah and Lester 
2  - Ayse Saka 
3  - Shu and Chi 
4  - Analytical hierarchy process 
5  - Saaty 
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ها و دويي گزينههاي زوجي يا دوبه، مقايسهAHPاساس روش . سازدپذير نميطور همزمان امكانكمي را به
اين امر . گيرندگان نياز استآوري اطلاعات از تصميماي به جمعبراي چنين مقايسه. گيري استمعيارهاي تصميم

دهد كه فارغ از هرگونه نفوذ و مزاحمت خارجي تنها روي مقايسة دو معيار يا گيرنده اين امكان را ميبه تصميم
  دهنده فقط دو عامل را نسبت به هم دليل اينكه پاسخدويي بهبر اين، مقايسة دوبهوهعلا. گزينه تمركز كند

آورد و فرايند سنجد و به عوامل ديگر توجهي ندارد، اطلاعات ارزشمندي را براي مسئلة مورد بررسي فراهم ميمي
  ).3(سازد گيري را منطقي ميتصميم

يقات در زمينة يادگيري سازماني بسيار زياد است، هنوز شده، اگرچه تحقباتوجه به جميع مطالب عنوان
طور گسترده پذيرفته شده كه يادگيري سازماني از يك سو اين ايده به. هاي مختلفي از آن بايد بررسي شودجنبه

يك عنصر ضروري براي موفقيت در رقابت در بازارهاي جهاني است، اما در مقابل تحقيقات تجربي در اين زمينه 
گيري هايي در زمينة اندازهدهد كه پژوهشاز سوي ديگر، مطالعة ادبيات تحقيق نشان مي). 26(ست اندك ا

براي عموميت بخشيدن ). 5، 17، 26(هاي آماري نيز بعضاً ارائه شده است يادگيري سازماني انجام گرفته و مدل
هاي ررسي قابليت كاربرد مدلهاي خدماتي و بگيري يادگيري سازماني در سازمانهاي اندازهبه اين مدل

هاي باتوجه به تفاوت بنيادي بين محيط. هايي، به مطالعات تجربي نياز استيادگيري موجود در چنين سازمان
محور بودن بيشتر صنايع خدماتي در مقابل فناوري محور بودن صنايع خدماتي و توليدي كه ناشي از انسان

تحقيق در زمينة . شودهاي خدماتي ميلات بيشتر در محيطمحوري موجب تعاماين انسان. توليدي است
تر و بهتر دانش تواند نقش اين تعاملات را كه به انتقال سريعهاي ورزشي مييادگيري سازماني در بستر سازمان

رو پژوهش حاضر با هدف بررسي نظام يادگيري سازماني در سازمان تربيت بدني ازاين. شود، آشكار سازدمنجر مي
 .تدوين شده است AHPاساس ابعاد سازمان يادگيرنده و روش بر

  

  روش تحقيق

ها، توصيفي است و به شكل ميداني روش اين پژوهش از نظر هدف، كاربردي و به لحاظ گردآوري داده
جامعة آماري اول، كارشناسان سازمان تربيت . آماري وجود داشت  در اين پژوهش دو جامعة. صورت گرفته است
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ند كه براساس اطلاعات برگرفته از بخش آمار و اطلاعات سازمان تربيت بدني، تعداد كارشناسان شاغل بدني بود
شايان ذكر . نفر است 300اند، برابر با هاي كارشناسي را مطابق تشكيلات مصوب اين سازمان احراز كردهكه پست

نفر بود، شامل  300زمان اجراي تحقيق  است تعداد كارشناسان برگرفته از دفتر آمار در سازمان تربيت بدني در
جامعة آماري دوم متخصصان مديريت ورزشي تشكيل دادند كه با مشورت . كاركنان رسمي، پيماني و قراردادي

از ديدگاه متخصصان مديريت ورزشي براي . نفر در نظر گرفته شد 10استادان و متخصصان امر تعداد آنها 
شايان ذكر است كه كلية متخصصان . وامل يادگيري سازماني استفاده شدها و عدهي شاخصبندي و وزناولويت

  .ريزي بودندشده داراي مدرك دكتري تربيت بدني در گرايش مديريت و برنامهدر نظر گرفته

گيري در روش نمونه. ها استفاده شدبراي انتخاب نمونه مند نظامگيري منظم در تحقيق حاضر از روش نمونه
عنوان نمونه انتخاب كرد، از روش زير استفاده توان بهتعيين اينكه كدام يك از اعضاي جامعه را ميمند براي نظام
گيري عنوان مبناي نمونهآمده بهدستتعداد كل اعضاي جامعة تحقيق بر تعداد اعضاي نمونه تقسيم و عدد به. شد

تعداد اعضاي نمونه . مونه انتخاب شدندعنوان نآمده بهدستانتخاب شد و به اين صورت مضاربي از اعداد به
شايان ذكر است كه روش . نفر تعيين شد 126براساس فرمول و با استفاده از نتايج حاصل از مطالعة مقدماتي 

منظور انتخاب كارشناسان استفاده شده و تعداد متخصصان با مشورت استادان و متخصصان گيري مذكور بهنمونه
  .دنفر در نظر گرفته ش 10امر 

3126
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I  = ،عدد مبناn  = ،تعداد نمونهN  = ،حجم جامعهd  = است 176/0دقت احتمالي مطلوب كه برابر با . 

t  = است 96/1كه مساوي با  95/0ضريب اطمينان .S2  = واريانس جامعه كه براساس مطالعة مقدماتي برابر با
 .ستدست آمده ابه 32

پرسشنامه بين كارشناسان سازمان تربيت بدني توزيع شد كه پس از حذف موارد  130منظور اطمينان به
  .هاي مذكور دريافت شدپرسشنامه از نمونه 128تمام، در نهايت ناقص و نيمه
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بعد  كه داراي هفت) 1386(در اين پژوهش براي ارزيابي يادگيري سازماني از پرسشنامة استاندارد ماركوارت 
  ، اشتراك دانش )سؤال 4(، كار و يادگيري تيمي )سؤال 4(، فرهنگ سازماني )سؤال 4(انداز مشترك چشم

) سؤال 6(هاي كاركنان و توسعة شايستگي) سؤال 5(، رهبري مشاركتي )سؤال 4(، تفكر سيستمي )سؤال 4(
 7در اين ابزار نيز از طيف . استسؤال به شرح ذكرشده  31در مجموع اين پرسشنامه داراي . است، استفاده شد

و بيشترين امتياز را ) 1(ارزشي ليكرت براي پاسخگويي به سؤالات استفاده شد كه كمترين امتياز را كاملاً مخالف 
  .به خود اختصاص داد) 7(كاملاً موافق 

 متشكل از هفت عامل يادگيري سازماني AHPهاي پيشين، پرسشنامة براساس توضيحات مندرج در بخش
براساس دستورالعمل تكميل پرسشنامه شيوة مقايسة عوامل سطر با . است) 1386(براساس پرسشنامة ماراكوارت 

9شود، مقدار اندازه مرجح ارزيابي مياي عامل ستون به عامل سطرح در بيچنانچه در مقايسه. ستون است
و  1

پرواضح است كه لحاظ كردن مطالب مذكور در . شودبوط ذكر ميدر خانه مر 9اگر عكس اين حالت باشد مقدار 
رو براي رفع اين مشكل در جدول راهنماي مقايسه در پرسشنامه سبب پيچيدگي و سردرگمي خواهد شد، ازاين

نيز استفاده شد ) 9تا  1ترتيب متناظر با به( Iتا  Aبر مقادير عددي از حروف مقابل ترجيحات مختلف علاوه
  .)1جدول (

 جدول راهنماي مقايسات – 1جدول 

  درجة اهميت در مقايسه دو به دو 

ان
كس

ح ي
جي
تر

جح  
 مر

بتا
نس

 تا 
ان
كس

ي
  

جح
 مر

بتاً
نس

جح  
 مر

وياً
تا ق

بتاً 
نس

جح  
 مر

يار
بس

 تا 
وياً

ق
وي  

ر ق
سيا

ح ب
جي
تر

وي  
ر ق
سيا

ح ب
جي
تر

جح  
 مر

ازه
اند

ي 
تا ب

ار 
سي

ب
  

جح
 مر

ازه
اند

ي 
ب

  

 هنگامي كه عامل سطر به عامل: كد عددي 
  .ستون ترجيح داشته باشد

1  2  3  4  5  6  7  8  9  

هنگامي كه عامل ستون به عامل : كد حرفي 
  A B  C  D  E  F  G  H  I  .سطر ترجيح داشته باشد
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نظر با گرايش مديريت هاي اين پژوهش از چند تن از استادان صاحببراي تعيين روايي محتوايي پرسشنامه
گيري منظور اندازهبه. هاي آنها، پرسشنامه تأييد شدل ديدگاهعمل آمد كه پس از اعماورزشي نظرخواهي به

انتخاب ) نفر 30(به اين منظور بخش كوچكي از جامعة آماري . قابليت پايايي، از روش آلفاي كرونباخ استفاده شد
امة هاي حاصل از پرسشناين مقدار براساس داده. در جامعه توزيع شد 1ها به شكل مطالعة مقدماتيو پرسشنامه

دهد پرسشنامة مورد استفاده، از قابليت پايايي لازم است كه نشان مي α=  97/0ارزيابي يادگيري سازماني 
  .برخوردار است

ها از ميانگين، بندي و توصيف يافتههاي پژوهش از آمار توصيفي و براي طبقهوتحليل آماري يافتهبراي تجزيه
هاي در بخش آمار استنباطي از آزمون. نمودارها استفاده شدانحراف استاندارد، جداول توزيع فراواني و 

ها، از آزمون همبستگي اسپيرمن براي تعيين منظور تعيين طبيعي بودن توزيع دادهكلموگروف اسميرنف به
دليل عدم معنادار بودن شايان ذكر است استفاده از اين آزمون آماري به(هاي يادگيري سازماني ارتباط بين مؤلفه

  براي  AHPو از روش . اپارامتريك استفاده كردنهاي هاست كه بر اين اساس بايد از آزمونيع دادهتوز
  .استفاده شد Expert choice 11افزار هاي يادگيري سازماني و با استفاده از نرمدهي مؤلفهبندي و وزناولويت

  

  هاي تحقيقيافتهنتايج و 

شود، سپس به هاي تحقيق بيان ميشناختي نمونهو جمعيت هاي فرديدر اين تحقيق ابتدا برخي ويژگي
  .هاي استنباطي تحقيق اشاره خواهد شديافته

  شناختيهاي جمعيتويژگي

اين در . بودند) درصد 42(نفر زن  54و ) درصد 58(نفر مرد  74دهنده، كارشناس پاسخ 128از مجموع 
درصد جامعة مذكور  10نفر معادل  1مرد و تنها  دهندهدرصد متخصصان پاسخ 90نفر معادل  9حالي است كه 

  .زن بودند

                                                           
1  - Pilot study 



 AHPبررسي نظام يادگيري سازماني در سازمان تربيت بدني براساس ابعاد سازمان يادگيرنده و روش 

 

123

درصد كارشناسان سازمان تربيت بدني مورد بررسي در اين  87دهد كه تقريباً نشان مي 1نتايج جدول 
درصد متخصصان مديريت ورزشي  اين تحقيق داراي دامنة سني  40سال و  35پژوهش، داراي دامنة سني بالاي 

  .سال هستند 50بالاي 
  توزيع درصد فراواني سن متخصصان مديريت ورزشي و كارشناسان سازمان تربيت بدني – 2جدول 

  كارشناسان سازمان تربيت بدني  متخصصان مديريت ورزشي

  درصد  فراواني  دامنة سني  درصد  فراواني  دامنة سني

45-40  4  40  30-26  4  3  

50 -46  2  20  35-31  12  7/9  

55-51  1  10  40 -36  40  31  

60-55  3  30  45-41  52  8/39  

  100  10  جمع
50 -46  20  5/16  

  100  128  جمع

  

دهندة توزيع درصد فراواني مدرك تحصيلي كارشناسان سازمان تربيت بدني است، كه نشان 1شكلبراساس 
درصد داراي مدرك  54درصد داراي مدرك كارداني،  13درصد كارشناسان مورد بررسي داراي مدرك ديپلم،  17

اين در حالي است . درصد داراي مدرك دكتري هستند 3ارشد و درصد داراي مدرك كارشناسي 13ي، كارشناس
  .كه تمام متخصصان مديريت ورزشي داراي مدرك دكتري هستند
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  توزيع درصد فراواني مدرك تحصيلي كارشناسان سازمان تربيت بدني – 1 شكل 

  

درصد  23اختي كارشناسان سازمان تربيت بدني، شنهاي جمعيتباتوجه به اطلاعات برگرفته از ويژگي
كه اند، درحاليها تحصيل كردهدرصد آنان در ديگر رشته 77كارشناسان مورد بررسي داراي مدرك تربيت بدني و 

ريزي هستند همة متخصصان مورد بررسي داراي مدرك دكتري در رشتة تربيت بدني با گرايش مديريت و برنامه
  ).2شكل (

  

  
  توزيع درصد فراواني رشتة تحصيلي كارشناسان سازمان تربيت بدني – 2شكل 
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  هاي توصيفي يادگيري سازمانييافته

هاي توصيفي، وضعيت موجود يادگيري سازماني، براساس ميزان مطلوبيت هر متغير با در اين بخش از يافته
كيفيت هر متغير نيز طيف مورد نظر براي قضاوت در مورد . دهندگان ارزيابي شده استهاي پاسختوجه به ديدگاه

بر همين اساس ميانگين . را به سه قسمت مساوي تقسيم كرده و امتياز هر متغير را بر روي آن مشخص كرديم
  .آمده است 2اين نتايج در جدول . آمده از يادگيري سازماني در بخش نسبتاً مطلوب قرار گرفتدستبه

  
  ر يادگيري سازمانيميانگين و انحراف معيار متغي – 3جدول 
  انحراف معيار متغير يادگيري سازماني  ميانگين متغير يادگيري سازماني

  طيف سه بخشي به منظور ارزيابي

  مطلوب  
7-1/5  

نسبتا 
  مطلوب 

5/1/3  

  نامطلوب
3 -1  544/3 162/1 

    
√  

  
  

  هاي استنباطييافته

ديدگاه كارشناسان سازمان تربيت بدني در اين  هاي حاصل از آزمون اسپيرمن و با استفاده ازبراساس يافته
ها و ميانگين يادگيري سازماني ارتباط مثبت و هاي يادگيري سازماني و همچنين بين مؤلفهزمينه، بين مؤلفه

هاي در اين بررسي بالاترين ضريب همبستگي بين مؤلفه. و دوطرفه وجود دارد >P 01/0معناداري در سطح 
همچنين بين ) P< ،842/0  =rho 01/0(رهبري مشاركتي و تفكر سيستمي يافت شد يادگيري سازماني، بين 

هاي مذكور بالاترين ضريب همبستگي بين رهبري مشاركتي و يادگيري سازماني يادگيري سازماني و مؤلفه
هاي ماتريس ضرايب همبستگي اسپيرمن بين مؤلفه 3در جدول ). P< ،899/0  =rho 01/0(مشاهده شد 

  .سازماني آمده است يادگيري
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  هاي يادگيري سازمانيماتريس همبستگي بين مؤلفه – 4جدول 
انداز  چشم  ها گويه

  مشترك
            

فرهنگ 
  سازماني

فرهنگ   404/0**
  سازماني

          

كار و 
يادگيري 
  تيمي

**345/0  **641/0  
كار و 

يادگيري 
  تيمي 

        

اشتراك 
  دانش

        اشتراك دانش  52/0**  433/0**  547/0**

تفكر 
  سيستمي 

تفكر   648/0  741/0**  677/0**  227/0**
  سيستمي 

    

رهبري 
  مشاركتي

رهبري   842/0**  56/0**  685/0**  677/0**  294/0**
  مشاركتي

  

توسعة 
شايستگي 

هاي 
  كاركنان

**45/0  **485/0  **414/0  **411/0  **307/0  **506/0  

توسعة 
شايستگي هاي 

  كاركنان 

يادگيري 
  سازماني

**52/0  **774/0  **795/0  **712/0  **827/0  **899/0  **655/0  

  >01/0Pداري در سطح معني**  >P 05/0داري در سطح معني* 

و  Expert choice 11افزار هاي حاصل از تحليل متغيرهاي يادگيري سازماني از طريق نرمبراساس يافته
بر اين اساس فرهنگ . بندي شدلويتميانگين موزون وزن متغيرهاي يادگيري سازماني او AHPبر مبناي روش 

بالاترين اولويت را در متغيرهاي يادگيري سازماني از ديدگاه متخصصان  M=  4096/0سازماني با ميانگين وزن 
متناظر با هفت متغير يادگيري سازماني  7×  7اين محاسبه، در ماتريسي . مديريت ورزشي به خود اختصاص داد

صورت دو و بهبندي متغيرها براساس مقايسات زوجي دوبهاولويت. پذيرفت براساس نظريات ماركوارت انجام
  . پس از متغير فرهنگ سازماني كه بالاترين اولويت را در اين تحليل دارا بود. متناظر صورت گرفته است

مي ، كار و يادگيري تيM=  3633/0انداز مشترك چشم: اين شرح استترتيب بهبندي ديگر متغيرها بهاولويت
1034/0  =M 0634/0، اشتراك دانش  =M 0354/0، تفكر سيستمي  =M 0159/0، رهبري مشاركتي  =M  و

  .M=  008/0هاي كاركنان با توسعة شايستگي
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آمده از تحليل هفت مؤلفة يادگيري سازماني برگرفته از نظرية ماركوارد دستشايان ذكر است كه اعداد به
  افزار مطابق با در اين نرم. دهي شدها وزنافزار  اين مؤلفههاي نرمبراين اساس و براساس خروجي. است

  ).4جدول (بندي شدند دهي و اولويتها وزنهاي متخصصان در پرسشنامة  اين مؤلفهديدگاه
  

  
 AHPافزار  حاصل از تحليل متغيرهاي يادگيري سازماني براساس روشخروجي نرم – 4 شكل

  

  گيريبحث و نتيجه

 سازي مباحثي مانند يادگيري سازماني و عوامل دخيل در اين متغير مهم سازماني در  پياده اشاعه و

به . روستهاي خدماتي قرار دارند، با چالشي شگرف روبههاي ورزشي ايران كه به نوعي در قلمرو سازمانسازمان
منظور سائلي از اين دست بهمند متوجه مهاي توليدي و صنعتي به شكلي نظامهمين دليل ديدگاه اغلب سازمان

در پژوهش حاضر محقق درصدد اثبات اهميت و . وري و توليد بيشتر در سازمان متبوع خود استارتقاي بهره
بر همين اساس . لزوم يادگيري سازماني در جهت پيشبرد اهداف سازماني براي مديران سازمان تربيت بدني است

ري سازماني در سازمان تربيت بدني براساس ابعاد سازمان هدف اصلي اين تحقيق نيز بررسي نظام يادگي
يادگيرنده بوده و از ديدگاه كارشناسان سازمان تربيت بدني و متخصصان مديريت ورزشي براساس نظرية 

  .ه استتدوين گرديد AHPروش ر ماركوارت و با تأكيد ب
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ها و و همچينن بين اين مؤلفههاي يادگيري سازماني بر مبناي نتايج حاصل از اين تحقيق، بين مؤلفه
  در اين بررسي بالاترين ضريب همبستگي بين . يادگيري سازماني ارتباط مثبت و معناداري مشاهده شد

همچنين بين يادگيري سازماني . هاي يادگيري سازماني، بين رهبري مشاركتي و تفكر سيستمي يافت شدمؤلفه
اين نتايج . ن رهبري مشاركتي و يادگيري سازماني مشاهده شدهاي مذكور، بالانرين ضريب همبستگي بيو مؤلفه

، نافوخو و )2008( 2، هاكو)2007( 1، لوراكوستانزو و ويكي زوميا)1388(با نتايج تحقيقات اسدي و همكاران 
  ).31، 32، 20، 9(همخواني دارد ) 2009( 4و ميچنا) 2009(، هانا و لستر )2008( 3همكاران

ترين نقش را در دستيابي به سازمان هاي پيشين، رهبري سازماني مهمه در بخششدبراساس مباحث عنوان
  همچنين نگرش به سازمان ). 19(يادگيرنده در ايجاد ارتباطات يكپارچه در سطوح مختلف سازماني داراست 

  طور تلويحي شناخت اهميت ارتباطات براساس تبادل اطلاعات و خدمات را گسترش ستم بهيعنوان يك سبه
ادبيات تحقيق نيز گوياي كارايي، ). 27، 38، 18(هاي ذهني مشترك است و نتيجة آن توسعة مدل) 35(دهد مي

نيز بر اين موضوع تأكيد ) 2003(كراسن . وري بيشتر سازمان در ساية يادگيري سازماني استاثربخشي و بهره
براساس ). 10(داند يادگيري سازماني ميهاي كند و ايجاد مزيت رقابتي سازمان را در گرو اجراي برنامهمي

گرفته اجراي اصول يادگيري سازماني و تبديل هر سازماني به سازمان يادگيرنده به كارايي هاي صورتپژوهش
انجامد و مواردي همچون نوآوري و شكوفايي استعدادهاي شگرف در سازمان پديد هرچه بيشتر سازمان مي

ها و ابعاد ويژه سازمان تربيت بدني با مؤلفههاي ورزشي بهديران سازمانضروري است م). 34، 10(خواهد آمد 
وري بيش از پيش زيرا پيشرفت، اشاعه، تكامل و بهره. يادگيري آشنا شوند و ارتباط اين متغيرها را درك كنند

تدوين همچنين . كارگيري آن استهاي بهتردر گرو بهو برنامه خدماتهايي از اين دست و ارائة سازمان
ترين عوامل استقرار يادگيري سازماني و تبديل شدن سازمان به راهبردهاي بلندمدت و مناسب در سازمان از مهم

گيرد و با وجود زبان كار ميسازماني يادگيرنده است، زيرا يادگيري سازماني دانش، درك و باورهاي مشترك را به
بنابراين وجود زبان مشترك موجب . يابدافزايش ميمشترك، با درگير شدن همة افراد، سرعت اين فرايند 

                                                           
1  - Costanzo, Laura, A. and Tzoumpa, Vicky 
2  - Haque 
3  - Nafukho and et al 
4  - Michna 
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بديهي است يكپارچه كردن دانش يك جنبة كليدي براي توسعة يادگيري . شوديكپارچگي دانش در سازمان مي
  .سازماني در سازمان است

 . هاي يادگيري سازماني پرداخته شددهي مؤلفهبندي و وزندر بخش ديگر اين پژوهش به تحليل، اولويت

بر . استفاده شد) AHP(اين منظور از ديدگاه متخصصان مديريت ورزشي و روش تحليلي سلسله مراتبي هب
. دو مقايسه شدندصورت متناظر و دوبهمبناي اين روش، تمامي هفت مؤلفة يادگيري سازماني در يك ماتريس به

ت را از ديدگاه متخصصان در بيشترين اهمي M=  4096/0در اين مقايسه، فرهنگ سازماني با ميانگين وزني 
و كار و يادگيري تيمي با  M=  3633/0انداز مشترك با ميانگين همچنين چشم. يادگيري سازماني دارا بود

هاي الهي اين نتايج با نتايج پژوهش. هاي دوم و سوم را به خود اختصاص دادنداولويت M=  1034/0ميانگين 
شك براساس تحقيقات بي). 24، 8(همسو است  2و جيانگ) 2008( 1، كوليسون)2008(و نافوخو ) 1386(

هاي موفق و برتر، فرهنگ مثبت و قوي دارند، زيرا فرهنگ سازماني قوي و مثبت موجب گرفته، سازمانصورت
شود افزايش سطح مشاركت كاركنان و كثرت توافق همگان بر روي نكات راهبردي و در نهايت افزايش كارايي مي

هاي انان را افزايش داد و موجبات افزايش توان مهارتبا هدايت و مشاركت دادن كاركنان ميهمچنين ). 39(
هاي دانشمندان متعددي نيز معتقدند كه مديران براي موفقيت. وري سازماني را فراهم ساختكارايي و بهره
  ).16(د در سازمان باشند هاي جديدست آوردن فرصتدنبال تحقيقات و اطلاعات راهگشا براي بهمتوالي بايد به

ها مديران بايد اهميت يادگيري را درك كرده و فرهنگي را در سازمان ايجاد كنند كه كسب، خلق در سازمان
مديريت سازمان بايد با ). 30، 15(عنوان يك ارزش، بنياني در سازمان در نظر گرفته شود و انتقال دانش به

، زيرا يادگيري سازماني ابزاري ارزشمند براي رسيدن به نتايج صراحت راهبردي بودن يادگيري را بيان كند
كنند و باتوجه به پويايي در ساية فرهنگ حاكم بر سازمان است كه افراد فعاليت مي). 36، 35(بلندمدت است 

وري رو براي هرگونه تغيير و نوآازاين. رسدنظر ميها امري ضروري بهمحيط، تحول و دگرگوني و تغيير در سازمان
ها و فرهنگ سازماني با هم از سوي ديگر، ارزش. ن توجه خاص كنيمآدر سازمان بايد به فرهنگ سازماني 

هاي سازمان توانند به هدايت و رهبري فعاليتهاي سازماني سازگار و مناسب ميارزش. پيوندي ناگسستني دارند
خود قرارگيرند و از قدرت و تحرك دروني  هاي فرهنگي در جاي شايستةها و هنجاريچنانچه ارزش. ياري دهند

                                                           
1  - Collinson 
2  - Jiang 
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 ساز ميان كاركنان ايجاد كنند، بلكه قادرند بخش و يگانهتوانند نيرويي وحدتبرخوردار باشند، نه تنها مي

همچنين لازمة داشتن . هاي عمومي باشنداي كارامد در بسيج نيروهاي سازمان در رسيدن به هدفوسيله
دنبال خواهد داشت، چيزي جز رهبري كاركنان كه در نهايت كار تيمي را بهديدگاهي مشترك بين مديران و 

توانند با چنين ديدگاهي شاهد مديران سطوح مختلف سازمان تربيت بدني مي. مشاركتي در سازمان نيست
شك اثربخشي و كارايي بيشتر كاركنان هاي يادگيري سازماني در سازمان خود باشند و بيسازي مؤلفهپياده

  .حصل اين تصميم خواهد بودما

، لازمة )2(باتوجه به مشكلات، موانع و همچنين وضعيت ضعيف يادگيري سازماني در سازمان تربيت بدني 
مديران سازمان تربيت بدني با . ريزي صحيح در اين سازمان براي ارتقاي يادگيري كاركنان ضروري استبرنامه
توانند در جهت ارتقاي يادگيري و اصول سازمان يادگيرنده مي برريزي فرهنگي مشترك در سازمان مبتنيپايه

است كه در تحقيقي كه در ) 2007( 1اين اصل مؤكد نتايج پژوهش هررا. هاي مؤثري بردارندسازمان خود گام
توان وظايف كاري افراد را طوري طراحي كرد كه هاي صنعتي آمريكا انجام داد، به اين نتيجه رسيد كه ميشركت
نحوي كه درك نتايج يادگيري و همچنين توانمندسازي سازمان را ل وظايف و نتايج كار بهبود يابد، بهكنتر

دهد كه يادگيري مداوم بيشترين تأثير را در عملكرد بر اين، نتايج اين تحقيق نشان ميعلاوه. افزايش دهد
بر روي مؤسسات كوچك در  )2008(در پژوهش نافوخود ). 22(سازماني كاركنان مورد بررسي داشته است 

مديران . هاي يادگيرنده هستند، همبستگي زيادي داشتندآمريكا، بعد رهبري و فرهنگ كه هر دو از ابعاد سازمان
توانند به توسعة بيش هاي ادراكي و انساني خود ميبا استفاده از رهبري مؤثر و كارگشا و همچنين توسعة مهارت

  .مبادرت ورزنداز پيش فرهنگ سازمان يادگيرنده 

انداز مشترك و كار تيمي در نهايت به همراه ديگر متغيرها مانند چشمبديهي است كه ايجاد فرهنگي قوي به
به . اي جز كارايي سازماني دربر نخواهد داشتانجامد و اين نتيجههاي كاركنان ميتوسعه و شكوفايي شايستگي

فرهنگ . كندور را در سازمان براي كاركنان مشخص ميعبارت ديگر، فرهنگ سازماني شيوة انجام گرفتن ام
دهندة شود و نشانسازماني، ادراكي يكسان از سازمان است كه وجود آن در همة اعضاي سازمان مشاهده مي

اين مسئله جز در ساية همت و . سازدها متمايز ميمشخصات معمول و ثابتي است كه سازمان را از ديگر سازمان

                                                           
1  - Herrera 
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ويژه مديريت ورزش در هاي مرتبط با مسائل مديريت و بهن با بهره جستن از دانش و مهارتكار مضاعف مديرا
 مديران سازمان تربيت بدني . شودعنوان متولي اصلي ورزش در كشور، محقق نميسازمان تربيت بدني به

ز ديدگاه كارشناسان گيري از نتايج مذكور كه تلفيقي از شرايط كنوني سازمان تربيت بدني اتوانند با بهرهمي
هاي متخصصان مديريت ورزشي در زمينة يادگيري سازماني است، در جهت بهينه كردن ايجاد سازمان و ديدگاه

تر مديران و كاركنان سازمان در اين مسئله موجب درك صحيح. و استقرار يادگيري سازماني مثمرثمر واقع شوند
ويژه ايجاد فرهنگ سازمان يادگيرنده باتوجه به نتايج ازماني بههاي استقرار متغيرهاي يادگيري سزمينة اولويت

  .اين پژوهش خواهد شد
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