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با نقش  یازمانس ینيبر کارآفر کيانعطاف استراتژ ریتاث یبررس قیتحق نيهدف ا
)مورد مطالعه: ادارات ورزش و جوانان غرب کشور(   یسازمان یریادگي یانجیم

 اتورزش و جوانان غرب کشور بودند.کارکنان ادار هیشامل کل یبود. جامعه آمار
. ابزار ديردگ عيجامعه توز راداف نیکه به نسبت ب باشد؛ ینفر م 948حجم نمونه 

(، 8934فرشادمهر ) کياستراتژ یرپذي سه پرسشنامه انعطاف یرگی اندازه
 یسازمان یني( و کارآفر2082چانگ و همکاران ) یسازمان یریادگي تیقابل
تفاده اس یو استنباط یفیداده ها از آمار توص لیتحل ی( بود. برا8930) یمیمق

انجام  PLSو  SPSS یاز نرم افزارها تفادهبا اس ها لیتحل ی. تمامديگرد
و  کاستراتژي یريپذ-که انعطاف دهد؛ینشان م قیتحق های افتهيگرفت. 

. دارد یاثر مثبت و معنادار ینيبر کارآفر میبه طور مستق یسازمان یریادگي
 یسازمان-یریادگيبر  یاثر مثبت و معنادار کياستراتژ یرپذي انعطاف نیهمچن

اثر  یازمانس یریادگي قياز طر ینيبر کارآفر کياستراتژ یريدارد.. انعطاف پذ
 یریدگاي یریاست ادارات ورزش و جوانان با به کارگ دیدارد.. ام یمثبت و معنادار

 یرپذي سکيو ر ینيدر سازمان خود که با روح کارآفر یو استخراج یاکتشاف
 نیدر سازمان خود باشند. همچن ینيکارآفر شتریساز هرچه ب نهیارتباط دارد، زم

در سازمان مستلزم  یریادگينوع از  نيا یریتوجه داشت به کارگ ديبا
ارکنان در را به ک یعملکرد نیکه اجازه چن باشد یم کياستراتژ یرپذي انعطاف

 . سازمان بدهد

 هاي کليديواژه

 .ادارات ورزش و جوانان ،یریادگي ،یسازمان ینيکارآفر ک،استراتژي انعطاف 
 

The aim of this study was to investigate the impact of 

strategic flexibility on entrepreneurship through the 

mediating role of organizational learning (Case Study: 

Office of Youth and Sports West Country), respectively. 

The sample size is 341 people, which is distributed 

among the population.The measuring instrument was 

three Farshad-Mehr’s Flexibility Inventories (2015), 
Chang et al’s Organizational learning capabilities (2005) 
and Organizational Entrepreneurship (2011( 

questionares. Descriptive and inferential statistics were 

used to analyze the data. All analyzes were performed 

using SPSS and PLS software. Research findings show 

that strategic flexibility and organizational learning have 

a positive and significant effect on entrepreneurship. 

Also, strategic flexibility has a positive and significant 

effect on organizational learning. Strategic flexibility on 

entrepreneurship through organizational learning of 

effect Positive and meaningful. It is hoped that the sports 

and youth departments, through the use of exploration 

and extraction learning in their organization, which are 

linked to the spirit of entrepreneurship and risk appetite, 

will create the greatest potential for entrepreneurship in 

their organization. It should also be noted that the use of 

this type of learning in the organization requires strategic 

flexibility that allows such a function to be given to 

employees in the organization. 
Keywords 
 Strategic Flexibility, Organizational  Entrepreneurship, 

Learning, Sports and Youth Departments. 
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 مقدمه
 ط،یدر مح ندهيفزا راتتغیی و ها سازمان نیب ديرقابت شد   

به  یابدستی راستای در مستمر نوآوری به وادار را ها سازمان
 کيبه عنوان  یامروزه نوآور ی(. از طرف83) دنماي یاهدافشان م

ار کسب و ک طیو ادامه بقاء درمح یرپذي رقابت یسازو کار مهم برا
 یرقابت یامزاي ها سازمان یبرا ی(. نوآور82) شود یمطرح  م

 دیتول قياز طر یزسازيمتما های نهياهش هزک چون هم یگوناگون
. آورد یرا فراهم م تیفیتوسعه خدمات و بهبود ک د،يمحصولات جد

از  یبه راحت توان یوجود نداشته باشد، نم یاگر در سازمان نوآور
 که جا (. از آن44صحبت کرد ) یريرشد و توسعه و رقابت پذ

ضرورت در نظر گرفته  کي عنوان به ها سازمان یبرا یرنوآو
 یدیعوامل کل شناسايی به نسبت ها لازم است سازمان شود، یم

در  نيا.نديو عملکرد نوآورانه اقدام نما ینوآور تقابلی دهنده شکل
 تلاش، ات،یبه روح ادیزي حد تا ها است که نوآوری سازمان یحال
(. لذا آنچه 2دارد ) یبستگ اه آن یمنابع انسان تيو رضا زشیانگ

 تیهمسازمان ا تیو موفق یانسان های هيکه در راستای توسعه سرما
و  نیف های تنها با آموزش یاست که بهبود منابع انسان نيدارد، ا

آن  ۀسعبه تو ديبلکه از طرق مختلف با شود، یحاصل نم یتخصص
 دموضوع مور ناي ها، سازمان تيرياگر در مد نيپرداخت. بنابرا
 اتی(. ح99آن سازمان محکوم به فنا است ) رد،یتوجه قرار نگ

ف مختل یروهاین های به دانش و مهارت یبستگ یسازمان تا حدود
 یازگارس تیباشد؛ قابل نهیبهنگام و به ها نهیدارد. هر چه زم یانسان

(. کارکنان به 42) شود یم شتریب زین ریمتغ طیسازمان با مح
توانند تا ب رند؛یبگ ادي وستهیپ ديو با ددارن ازین ديجد های مهارت

 یریدگاي یفرصت برا ديآنان با ند؛يسازمان را پاسخ بگو یازهاین
با دادن  ند؛يسازمان به شمار آ یواقع یداشته باشند؛ تا بتوانند شرکا

که  ندکن یرا حس م ازین نيبه کارکنان، در خود ا شتریاطلاعات ب-
که  يیها (. سازمان28) شندکار و تلاش هدف داشته با یبرا ديبا

هند. را بهتر انجام د ها تیدارند فعال یاست، سع یریادگياساسشان 
بهبود عملکرد در درازمدت  یراه برا نيبهتر یریادگيآنها،  دياز د

 یریادگي یانسان هيتوسعه سرما های از راه یکي(. لذا 94است)
و  یروآون نیب داری یمعن وندیپ یسازمان یریادگياست.  یسازمان

 کند یم جاديو به طبع آن عملکرد سازمان ا یانسان یرویعملکرد ن
 شدبخ یو عملکرد سازمان را بهبود م ینوآور ،یریادگي تیو ظرف

. به دشو یبه عملکرد بالا منجر م زین ینوآور گر،يد ی(. از طرف82)
ه ب د،يجد های   دهيا جاديبا القاء و ا یسازمان یریادگي یعبارت
و نه تنها به طور  شود یمنجر و باعث بهبود عملکرد م ینوآور
قرار  ریعملکرد را تحت تاث زین ینوآور قيبلکه از طر م،یمستق

 ها در سازمان ینيمنجر به کارآفر کرديرو ني(. درواقع ا22) دهد یم
 یو نوآور یاستراتژ سازی در فرموله ینقش مهم زنی آن و شده

موجب  یفکرو طرز ت کرديرو نیکند و داشتن چن-یم یباز
در بازار  ديجد های فرصت یکه افراد سازمان در جستجو شود یم

 یازهاین نیتام قياز طر یمشتر تيبه دنبال جلب رضا ايبوده و 
 ،ینوآور قياز طر ،یسازمان یني(.  مفهوم کارآفر93باشند ) انيمشتر

ست و ا افتهيتکامل  کياستراتژ تيريو مد کياستراتژ رییتغ
 شيسازمان، به منظور افزا کيدر  نانهيرکارآف های تیبرفعال

به طور  یکسب و کار جهان طیمح راي(. ز84عملکرد تمرکز دارد)
 جستجوی حال در ها شدن است؛ و سازمان ايدر حال پو ندهایيفزا

. باشند می ها آن ریپذي انعطاف شيبرای افزا هايی روش
ان عکس العمل نش ریمتغ طشراي به باشند؛ قادر که ای گونه به 

ه ب دهد، یز خود نشان ما یکم ریپذي که انعطاف یدهند. سازمان
به عمل کردن به  دايخشک است؛ و شد ارینظر در روابطش بس

(. با توسعه دانش و فناوری و 92وفادار است ) کیصورت بوروکرات
 اي مجازی های کسب وکار از جمله سازمان های طهیگسترش ح

کسب و  طیو مح افتهي گسترش اقتصادی های تحت شبکه، بنگاه
 های ميو پارادا دهيگرد ليو پر چالش تبد یرقابت یطیکار به مح

 اختهس مشکل ها از بنگاه ارییظاهر شده که بقا را برای بس دیيجد
 یرقابت ازهاییاست که امت یعیطب یطیمح نچنی در(. 49) است

 های ميدر پارادا یرقابت ازیامت نيدهند. بزرگتر-یشکل م رییتغ
 تيرو مرکز نيشده است. از ا انیب رییادگيکار،  وکسب  ديجد

 تر موفق هايی سازمان ن،ياست. بنابرا رییادگي د،يجد ميپارادا
کوشش  یعني. رندیبگ اديو بهتر از رقبا  عترسري زودتر، که هستند

 رندیبه کار گ یرقابت ازیامت کيبه عنوان  رییادگيخود را در جهت 
( در 8931و همکاران ) یحمد(  به نقل از ا2001(. لارسن )22)

 قاتیحقدر ت رندهیادگيدر سازمان  ریپذي با عنوان انعطاف یقیتحق
 حفظ برای ها در سازمان نانيو کارآفر رانيکرد که مد انیخود ب
 رهاییمتغ ديدر داخل منطقه با اجتماعی و اقتصادی وری بهره
ازمان س طیدر داخل و خارج از مح رگذاریتاث کیستماتیو س یاصل

 آشکار بر اساس ریيبا انعطافپذ دي(. شرکت با8کنند ) يیشناسا ار
در کسب و کار که شامل  رانهیشگپی های اتخاذ استراتژی

ل عم باشد، یم یسازمان راتییشروع و اجرای دوره تغ ندهایيفرا
 مانند و چندبعدی مفهوم استراتژيک پذيری (. انعطاف1) دينما

 ریمتغ طيپاسخ  موثر به شرا ايیتوان  ها سازمان به  که است ابزاری
(. درواقع 91) دهد یرا م نانیبا انواع عدم اطم يیارويو رو یطیمح

 تا سازمان نسبت به شود یسبب م کياستراتژ یرپذي انعطاف
 طیمح ناناطمی    عمل کرده و تا حد امکان از عدم ايمشکلات پو

را به  نبتوانند آ یسازمان ینياستفاده را ببرند و با کارآفر تينها
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 ریپذي انعطاف زانی(. م89کنند ) ليبدرشد شرکت ت یبرا یفرصت
 تیفیک نه،يدر کنار هز ،یرقابت تياولو کيسازمان، اغلب به عنوان 

بالا،  تیفیو ک نيیپا نههزي که طور . همانشود یم ریو نوآوری تفس
 توان یرا م ریپذي بازار هستند، انعطاف کيورود به  ازهاییاز ن
-سازمان دانست. انعطاف یرقابت های تیقابل جاديا يینها دیکل
ع که مناب سازد می قادر را ها نه تنها سازمان کياستراتژ ریيپذ

 ايپرسرعت به صورت پو های طیدادن با مح قیخود را برای تطب
به  که کند می کمک ها به سازمان نیکند؛ بلکه همچن تيريمد

 دسته (. در واقع آن42) ابنديخود دست  دییکامل منابع کل لیپتانس
 تفرص کشف جهت در خود منابع از بتوانند بهتر که ها سازمان از
. نديعمل نما یرقابت طیتوانند در مح یبهتر م ندنماي استفاده ها

 ها است؛ که بر اساس داده نيبه دنبال ا کيانعطاف استراتژ
 یوجود دارد، بهتر بتواند سازمان را برا یکه در زمان فعل اطلاعاتی

(. با توجه 88کند ) تيخود هدا یبه اهداف و چشم اندازها یابیدست
 یندکبا تعداد ا توانند ینم گريامروزه، سازمان ها د یرقابت طیبه مح

 یابه رقب نانهيچند طرح کارآفر یو با اجرا نيافراد خلاق و کارآفر
 د،نيخود فائق آ ی نهيچابک، منعطف، نوآور، فرصتگرا و کم هز

 نچنی از کارکنان  فراهم کنند؛ تا همه را یطيشرا ديبلکه با
طور  به ،راحتی به بتوانند و شده مند بهره نانهيکارآفر ی هیروح
 های تیفعال ،یسازمان ینيکارآفر قيو از طر یگروه  اي یفرد

 که قادر باشند به ای خود را به اجرا درآورند، به گونه نانهيکارآفر
(.  دو حوزه انعطاف 83) دهند نشان العمل عکس ریمتغ طيشرا

ملکرد منجر به بهبود ع توانند یم ،یسازمان ینيو کارآفر کياستراتژ
 راتییبا تغ یسازگار    جاديو رشد سازمان شده و هردو به دنبال ا

د؛ باشن می ثروت خلق جهت در ها از فرصت یو بهره بردار یطیمح
 جهینت نيخود بد قی( در تحق2081راستا براها و همکاران  ) نيدرا
 یبر نوآور یمهم ومثبت ریتاث کياستراتژ یرپذي که انعطاف دندیرس

 قی( در تحق2081(. کاماساک و همکاران  )2) کند یم فايا یسازمان
 تيريمد بر کياستراتژ یرپذي انعطاف ریتاث تیخود در رابطه با اهم

 یرپذي انعطاف کنند، یم انینوظهور ب یدر بازارها یدانش و نوآور
 ریدر سازمان تاث یدانش و عملکرد نوآور تيريبر مد کياستراتژ

 تیاهم زی( ن2081)  پور ی(.  قربان و قل24دارد ) یو مثبت میمستق
مان را در در ساز یبر نوآور کياستراتژ یرپذي مثبت انعطاف ریو تاث
 یمانساز یرپذي نمودند انعطاف انیخود نشان داده اند و ب قیتحق

 یضرور یامر یزمانو درون سا یطیجهت کاهش مخاطرات مح
ثر ا نیشده و هم چن یسازمان یریادگيبوده که منجر به بهبود 

و همکاران   برلي(. د81دارد ) یسازمان یبر نوآور زین میرمستقیغ
 یرپذي انعطاف نیب دندیرس جهینت نيخود به ا قی( در تحق2084)

(. 88وجود دارد ) یارتباط مثبت یسازمان نوآوری و ها شرکت یسازمان

 جهینت نيخود به ا یدر بررس زی( ن2089و همکاران  ) گيکر
و  یمنجر به نوآور یرقابت طیدر مح کاستراتژي انعطاف دند،یرس

( 2088(. وسترلاند و راجالا  )80) شود یبهبود عملکرد سازمان م
 شبکه یدر همکار یو نوآور یریادگيدر پژوهش خود تحت عنوان 

 یسازمان یریادگيکه  افتنديدست  جهینت نيبه ا یدرون سازمان یها
ت دارد محصولا تیفیو ک دیتول یبا نوآور یدار یمثبت و معن ریاث
 یریدگايکه  دندیرس جهینت نيبد زی( ن2003(. چن و همکاران  )42)

(.  3) گذار است رتاثی ها و بهبود عملکرد سازمان یبر نوآور یسازمان
 یریادگي دیرس جهینت نيبد زین( 8931) هی( و فق8932)  یجارچ

، 28) شود یو بهبود عملکرد م یسازمان یمنجر به نوآور یسازمان
 نیب تیکرد که قابل انیخود ب قتحقی در( 8931) فر (. نوجوان82

 ریرابطه معنادار وجود دارد. تاث کياستراتژ ریپذي نوآوری و انعطاف
 ریپذي نوآوری بر انعطاف تیو قابل یسازمان رییادگي نیب یتعامل

 ریپذي نوآوری بر انعطاف تیاست و قابل دار یعنم کياستراتژ
دارد  ریاثت یسازمان رییادگي لگريدر حضور نقش تعد کياستراتژ

آن  و ابعاد یسازمان یریادگي نینمود ب انی( ب8934) ی(. رمضان92)
در ادارات ورزش و جوانان استان خراسان  یسازمان ینيبا کارآفر

 قی( در تحق8939(. آمره )93وجود داشت ) یارتباط معنادار یجنوب
 به جز فرهنگ یسازمان یریادگي یرهاینمود، تمام متغ انیخود ب
(. 9دارد ) یدار یمثبت و معن ریتاث یسازمان ینيبر کارآفر یسازمان

نمودند که  انیخود ب قی( در تحق8930) یپورفرد و محب یریم
را  ینسازما ینيکه کارآفر یدانش در اشاعه فرهنگ سازمان میتسه
به دست آمده از  جي(. نتا98دارد ) يیکند نقش به سزا یقميوتش

 یسازمان یریادگي دهد یانجام شده نشان م یپژوهش ها یبررس
 یسازمان ینيهستند، که بر کارآفر يیرهایمتغ کياستراتژ-و انعطاف

-انعطاف جاديو ا یسازمان یریادگي تيو با تقو اثرگذار هستند
 شيکارکنان سازمان افزا انیدر م یسازمان ینيکارآفر ک،ياستراتژ

 نجوانا و ورزش ادارات خصوصا و ها در سازمان یني. کارآفرابدي یم
 نای. ادارات ورزش و جوانان که متولباشد یم تیحائر اهم اربسی

در رشد و  گذاری ریتوسعه ورزش در کشور هستند؛ و خدمات تاث
دهند؛ همانند  یارائه م داريگسترش ورزش، سلامت و توسعه پا

 ازمندین یبه اهداف سازمان دنیرس راستای در ها سازمان گريد
ند باش یخود م یو عملکرد بالا در تمام سطوح سازمان ینيکارآفر

 جزء کشورهای در رانيکه کشور ا نيبا توجه به ا ني(. بنابرا29)
 در دولتی های حاکم در سازمان تیو وضع باشد−یحال توسعه م

 رسد یظر مبه ن نیچن باشد، یم نانهيرکارآف ریو غ یسنت باًيآن، تقر
 یدولت های سازمان یضعف عملکرد ليدلا نياز مهمتر یکيکه 

از فقدان نوآوری و  یاز جمله ادارات ورزش و جوانان، ناش رانيا
 نهیزم نيدر ا قیبا انجام تحق توان یاست. لذا م یسازمان ینيکارآفر
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رات ادا رانيمد بهرا  یسازمان ینيکارآفر شيو افزا جاديا یراهکارها
ه سازمان در ارائ نيو شاهد بهبود عملکرد ا شنهادیورزش و جوانان پ

به عنوان  . از آنجا که ادارات ورزش وجوانانمیباش یخدمات ورزش
در توسعه و ارتقاء ورزش دارند  یورزش کشور نقش مهم شگامانیپ

به  قیتحق نيسازمان، ا نيبودن ا نيو با توجه به ضرورت کارآفر
 یرپذي و انعطاف یسازمان یریادگيآن است که با استفاده از  الدنب

 کارکنان یطیمح های نانیکاهش عدم اطم قياز طر کياستراتژ

سب ک جهیو در نت یسازمان ینيبه کارآفر قيسازمان را تشو نيا
 تیکند. با توجه به مطالب ذکر شده و با توجه به اهم یرقابت تيمز

اهداف ورزش و  شبردیدر پ رنقش ادارات ورزش و جوانان کشو
 یريذپ-انعطاف یانجینقش م یبررس یدر پ قیتحق نيسلامت، ا

 یسازمان ینيبا کارآفر یسازمان یریادگي نیدر ارتباط ب کياستراتژ
 .دباش یدر ادارت ورزش و جوانان غرب کشور م

 

 
 

 قیتحق یمدل مفهوم .8 شکل
 

 

تحقیق حاضر به لحاظ هدف کاربردی و از نظر روش توصیفی، 
باشد. توصیفی به اين جهت که تصويری از از نوع پیمايشیی می
دهد و پیمايشی از اين جهت که گردآوری وضع موجود ارائه می

گیری از جیامعیه و در يک هیای مورد نظر از طريق نمونیهداده
گیرد و از نظر ارتبیاط بین متغیرها از تحقیق مییدانی انجیام می

 آماری باشد. جامعهنوع همبسیتگی و از لحاظ زمان مقطعی می
 غرب جوانان و ورزش ادارات کارکنان یکلیه تحقیق، اين در

 کردسییتان، ايلام، کرمانشییاه، هایاسییتان شییامل کشییور ايران
طبق پیش . دباشیییمی نفر 100 تعداد به همدان و لرسیییتان

نفر بییه  948هییای تحقیق هیای تحقیق در بخش يییافتییهفرض
شهر مذکور  2عنوان نمونه انتخاب و پرسشنامه  به تناسب بین  

 توزيع گرديد.

                                                 
1. Chang & etl 

 پذيریابزار تحقیق شییامل سییه پرسییشیینامه اسییتاندارد انعطاف 
مولفه  1سییوال و  22( شییامل 8934اسییتراتژيک فرشییادمهر )

های (؛ پويايی در شايستگی4تا  8رهبری اسیتراتژيک )سوالات 
تا  80(؛ توسعه سرمايه انسانی )سوالات 3تا  2اصیلی )سیوالات 

(؛ 82و 84(؛ سییییاخییت و فنییاوری اطلاعییات )سیییوالات 89
( و فرهنگ يادگیری 83تا  81های ارزشمند )سوالات استراتژی
(،  پرسشنامه  قابلیت 22تا  20های سازمانی)سوالات و سیاختار

 2گويه و  3( شامل 2082)8ی چانگ و همکارانيادگیری سازمان
گويه؛ از قبیل اغلب کارکنان  4مولفه، قابلیت يادگیری اکتشافی )

اين سازمان از ورود به قلمروهای ناشناخته برای يادگیری ترسی 
گويه؛ از قبیل بخشی از 2ندارند( و قابلیت يادگیری استخراجی )
گزارش دادن آوری، احیا و کیار کیارکنیان اين سیییازمیان جمع

اطلاعات راجع به آن چیزی است که خارج از اين سازمان اتفاق 
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می افتید(و پرسیییشییینیامیه اسیییتاندارد کارآفرينی سیییازمانی 
 گويه بود.  88( شامل 8930مقیمی)

 لیکرت )بسیار ایگزينه پنج سیوالات پرسشنامه شامل مقیاس

باشیید. در اين تحقیق کم( می خیلی کم، متوسییط، زياد، زياد،
و  سییاختاری معادلات مدل از ها داده تجزيه و تحلیلجهت 

 و SPSS 23 افزارهای نرم از اسیییتفاده با مسییییر تحلیل
Smart PLS 3.2.7  .استفاده گرديد 

 

 هاي تحقيقیافته
 توصیفی متغیرهای جمعیت اطلاعاتهای تحقیق در بخش  فتهيا

( از پاسخ دهندگان مرد و % 31/12نفر ) 284 شناختی نشان داد؛
-اند. میزان تحصیلات اکثر پاسخ( بوده% 24/93نفر زن) 823

 % 28/9ها نفر( و کمترين آن203) %30/10دهندگان کارشناسی
 23/21نفر( دکتری بود. وضعیت قرارداد اکثر کارکنان پیمانی 82)

( دارای نفر49) % 10/82ها دارای بانفر( و کمترين آن839) %
 دهندگانباشند. پست سازمانی اکثر پاسخقرار دادرسمی می

 % 41/8ها رئیس با نفر( و کمترين آن830) % 38/22کارمند با 
 های تحقیق،نفر( بوده است. در ادامه به بررسی پیش فرض2)

 پايايی و نتايج حاصل از آزمون فرضیه ها پرداخته شده است.

 هافرضپیش  -
سازی معادله ساختاری واريانس محور توجه مدلبه منظور اجرای 

اساسی اين رويکرد حائز اهمیت است و بايستی  فرضبه پیش
-پیش از اجرای مدل مورد بررسی قرار گیرد. يکی از اين پیش

( برای تعیین حجم 8333ها حجم بهینه نمونه است. مولر )فرض
اده استفنمونه از نسبت حجم نمونه به پارآمتر آزاد برای برآورد 

، حد متوسط آن را نسبت 8به  2کند. وی حداقل اين نسبت را می
کند. با اين عنوان می 8به  20و حد بالای آن را نسبت  8به  80

حال در پژوهش حاضر با مدنظر قراردادن حداقل نسبت حجم 
نمونه به تعداد متغیرهای مشاهده شده و پارامترهای آزاد، 

پارامترهای آزاد برآورد حداکثر پیچیدگی مدل، روش برآوردهای 
های نمايی )نیاز داشتن به حجم نمونه بالا(، حجم دادهدرست

درصد( و رابطه نرمالیتی چندمتغیره با حجم  2مفقود )کمتر از 
نفر به منظور  948نمونه اصل بر اين گذاشته شد که حجم نمونه 

ن ساختاری کفايت لازم را دارد. دومی سازی معادلهاجرای مدل

چندگانه است، اگر همخطی در يک معادله فرض همخطیپیش
تقل متغیرها مس رگرسیون بالا باشد بدين معنی است که بین

ز رود. اهمبستگی بالايی وجود دارد و اعتبار مدل زير سوال می
شان شود که بتوان نطرف ديگر يک تأثیر علی وقتی تأيید می

سته متغیر مستقل و وابی بین دو داد هیچ متغیر ديگری بر رابطه
ر اين گذارند. داز طريق همخطی بالا با متغیر مستقل تأثیر نمی

توان ادعا کرد همخطی وجود ندارد و يا تأثیر حالت است که می
پوشی کرد. در پژوهش توان از آن چشمآن خیلی اندک است و می

-حاضر به منظور بررسی همخطی بین متغیرهای مستقل در مدل
( و VIFاختاری از مقادير مربوط به دو شاخص )ها معادله س

(Tolerance که نشان دهنده میزان همخطی بین متغیرهای )
 باشند استفاده گرديده است.مستقل می

برآورد همخطی چندگانه با استفاده از شاخص تحمل و . 8جدول 

 عامل تورم واريانس
 های همخطی چندگانهشاخص متغیرها

شاخص 

 تحمل

عامل تورم 

 واريانس

 119/8 293/0 انعطاف پذيری استراتژيک

 119/8 293/0 سازمانی يادگیری

 و تحمل یهاشاخص به مربوط برش مدنظر قرار دادن نقطه با
باشد )بیشتر از می 2/2 و 4/0 بیترت بهعامل تورم واريانس که 

بودن عامل تورم  2/2بودن شاخص تحمل و کمتر از  4/0
شاخص در پژوهش حاضر بیانگر عدم واريانس( نتايج اين دو 

رض فوجود همخطی چندگانه و يا به عبارتی مطلوبیت اين پیش
های فرض در اين رابطه مقدار باقیماندهاست. سومین پیش

موارد دور افتاده و يا  استاندارد است، با استفاده از اين شاخص
پرت )موارد دور افتاده مواردی هستند که الگوی رابطه 

سانی ها کان با ساير افراد به شدت متفاوت است، اينمتغیرهايش
ا را ههستند که معادله رگرسیون وقتی که مقدار متغیر وابسته آن

ور اش از واقعیت اين افراد خیلی دبینیکند، پیشبینی میپیش
بینی از واقعیت اين موارد دور باشد خواهد بود و زمانی که پیش

-ده بزرگ شود( مشخص میشود که نمره باقیمانباعث آن می
 .گردد
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 استاندارد ماندهیمقدار باق .2شکل 

 
 

مرزی که مشخص شد برای اينکه يک مورد پرت قلمداد شود 
)اين  9تا  -9اين است که نمره باقیمانده استاندارد او در دامنه 

موارد  % 32ای است که روی يک توزيع نرمال، دامنه دامنه
کوچکتر و  9از  %2/2رود در اين دامنه قرار بگیرند و انتظار می

ل رفته باشد. تجزيه و تحلیبزرگتر باشند( قرار نگ 9از  % 2/2
کدام از موردها ها نشان داد که باقیمانده استاندارد هیچيافته

رض فخارج از مرز تعیین شده نیست و در نهايت آخرين پیش
های پرت چندمتغیره بیانگر های پرت چندمتغیره است، دادهداده

اين است که در يک فضای چندمتغیر چه تعدادی از موردها 
شوند. شاخصی که اغلب در تواند پرت يا دورافتاده محسوب می

سازی های پرت چندمتغیره در مدلخصوص تشخیص داده
گیرد و در اين پژوهش نیز به معادله ساختاری مورد استفاده می

های پرت چندمتغیره مورد استناد قرار منظور تشخیص داده
 گرفته است شاخص فاصله ماهالونوبیس است. مقدار اين

شود که هر مورد از مرکز ای حساب میشاخص بر اساس فاصله
هندسی داراست. مرکز هندسی بر مبنای میانگین همه 

ه گردد. هنگامی که اين فاصلمتغیرهای مشاهده شده تعیین می
برای موردی زياد باشد آنگاه آن مورد پرت يا دور افتاده تلقی 

 ره بايد مقاديرهای پرت چند متغیگردد. برای ارزيابی دادهمی
بدست آمده برای فاصله ماهالونوبیس را با توزيع مجذور کای 

متغیر مستقل وجود داشت  2مقايسه کرد. در اين پژوهش چون 
بود. مقدار مجذور کای متناظر با درجه  8آزادی برابر با درجه

است و هر مورد يا پاسخگويی که فاصله  29/80، عدد 2آزادی 
مذکور بیشتر باشد داده پرت محسوب  ماهالانوبیس آن از عدد

 شود. می

های پرت چندمتغیره با استفاده از فاصله برآورد داده. 2جدول 

 ماهالانوبیس

 فاصله ماهالانوبیس 

 حداکثر مقدار حداقل مقدار تعداد

 14038/3 000003/0 913 موارد

-ادهگردد که دبا استناد به اين نتايج حاصل شده مشخص می
های اين پژوهش وجود چندمتغیره در مجموع دادههای پرت 

های آزمون مدل سازی معادله فرضندارد. با تأيید پیش
 ساختاری، استفاده از اين رويکرد بلامانع است.

 مدل معادلات ساختاري
های تحقیق با استفاده از مدل سازی تجزيه و تحلیل يافته

ساختاری رويکرد واريانس محور انجام گرديد. استفاده معادله 
نظری پژوهش به  ها و مدلاز اين رويکرد در آزمون فرضیه

کند با متغیرهای اصلی درگیر در مدل پژوهشگر کمک می
نظری به عنوان متغیرهای مکنون برخورد کرده و خطاهای 

گیری را در برآورد پارامترهای مرتبط با آزمون مدل اندازه
-دخالت دهد و در نتیجه برآوردها از دقت بالاتر و قابل اطمینان

 مرحله دو در اس ال پی تری برخوردار باشند. مدل يابی

 )مدل گیریمدل اندازه اول، مرحلۀ در پذيرد.می صورت

 عاملی تحلیل و پايايی و روايی هایتحلیل طريق بیرونی( از

  ختاریسا مدل دوم، مرحلۀ در و شودبررسی می تأيیدی

 ارزيابی قرار مورد متغیرها بین مسیر درونی( با برآورد )مدل

.گیردمی
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 مدل معادلات ساختاری تحقیق در حالت استاندارد .9شکل 

 31/8از   Zمعناداریبا توجه به شکل بالا، تمامی ضرايب 
بیشتر هستند که اين امر معنادار بودن تمامی سوالات و 

تايید می  32/0روابط میان متغیرها را در سطح اطمینان 

ها ( را برای هريک از معرفλبارهای عاملی ) 9جدول  شود.
دهد. بنابر نتايج بدست آمده )متغیرهای آشکار( نشان می

( 139/0 – 912/0شکار )مقدار بارهای عاملی  متغیرهای آ
ها نیز از نقطه برش و مقدار آماره تی آن 9/0از نقطه برش 

 (.P>02/0بزرگتر بود ) 31/8
 

 تحلیل میزان پايايی و روايی. 9جدول 

 وضعیت  tآماره  بارعاملی متغیر آشکار سازه وضعیت  tآماره  بارعاملی متغیر آشکار سازه
ک

تژي
ترا

اس
ی 

ذير
ف پ

طا
انع

 

e1 419/0 322/24 قابل قبول 

نی
زما

سا
ی 

گیر
ياد

 

y1 181/0 322/24 مطلوب 

e2 912/0 838/81 قابل قبول y2 120/0 838/81 مطلوب 

e3 131/0 399/29 مطلوب y3 112/0 399/29 مطلوب 

e4 329/0 212/81 مطلوب y4 124/0 212/81 مطلوب 

e5 332/0 193/29 مطلوب y5 109/0 193/29 مطلوب 

e6 332/0 382/92 مطلوب y6 192/0 382/92 مطلوب 

e7 338/0 231/93 مطلوب y7 330/0 231/93 مطلوب 

e8 332/0 322/24 مطلوب y8 180/0 322/24 مطلوب 

e9 330/0 838/81 مطلوب y9 189/0 838/81 مطلوب 

e10 102/0 399/29 مطلوب 

نی
فري

ارآ
ک

 

k1 120/0 399/29 مطلوب 

e11 333/0 212/81 مطلوب k2 399/0 212/81 مطلوب 

e12 384/0 193/29 مطلوب k3 310/0 193/29 مطلوب 

e13 332/0 382/92 مطلوب k4 324/0 382/92 مطلوب 

e14 123/0 231/93 مطلوب k5 314/0 231/93 مطلوب 

e15 331/0 322/24 مطلوب k6 131/0 322/24 مطلوب 

e16 338/0 838/81 مطلوب k7 328/0 838/81 مطلوب 
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e17 191/0 399/29 مطلوب k8 349/0 399/29 مطلوب 

e18 139/0 212/81 مطلوب k9 393/0 212/81 مطلوب 

e19 129/0 193/29 مطلوب k10 312/0 193/29 مطلوب 

e20 103/0 382/92 مطلوب k11 322/0 322/24 مطلوب 

e21 142/0 231/93 مطلوب 

e22 144/0 322/24 مطلوب 
 

 يک میان رابطه شدت میزان که است عددی مقدار عاملی بار

 طی را مربوطه )شاخص( آشکار متغیر و متغیر پنهان )سازه(

 عاملی بار هرچه مقدار کند.می مشخص مسیر تحلیل فرآيند

 آن باشد، بیشتر مشخص سازه يک با رابطه در شاخص يک

کند.اگر بار می ايفا سازه آن تبیین در سهم بیشتری شاخص
باشد ضعیف است و از آن صرف نظر می شود.  9/0عاملی کمتر 

 1/0تر از قابل قبول است و اگر بزرگ 1/0تا  9/0بار عاملی بین 
 سه شمارۀ جدول در که همان گونه.باشد بسیار مطلوب است

بارهای  ضرايب اعداد تمامی پژوهش، مدل در شود،می مشاهده
 واريانس که بدين معنا باشد؛( می9/0) از بیشتر هاپرسش عاملی

 و بوده قابل قبول در حد هاآن به مربوط سازۀ با هاشاخص
 .است معیار اين مناسب بودن نشان دهندۀ

 ،یياز سه نوع روا یرگیابزار اندازه يیروا ديیجهت تأ ن،يعلاوه برا
از خبرگان مورد  ینظرسنج قيمحتوا از طر يی)روا محتوا يیروا
استفاده  واگرا يی( و رواAVEهمگرا ) يیروا ،قرار گرفت( ديیتأ

 اریعاز دو م زیپرسشنامه ن يیايپا نیی. به منظور تعشده است
در . دش استفادهمرکب  يیايپا بيکرونباخ و ضر یآلفا بيضر

 همگرا ارائه شده است. يیروا يی وايپا جيچهار، نتا ۀجداول شمار
 

 مدل روايی و پايايی ضرايب .1 جدول

آلفای  متغیرها
 کرونباخ

پاپايی 
 ترکیبی

روايی 
 همگرا

 333/0 324/0 342/0 انعطاف پذيری استراتژيک

 244/0 323/0 381/0 کارآفرينی

 322/0 310/0 381/0 يادگیری سازمانی

ناسب م ایو سنجه يیايسنجش پا یبرا یاریکرونباخ مع یآلفا
-ی( محسوب میدرون ی)سازگار یدرون یداريپا یابيارز یبرا

سازه و  کي نیب یهمبستگ زانینشانگر م یدرون یداري. پاگردد
و  توسط ورتس یبیترک يیايمربوط به آن است. پا یهاشاخص

رونباخ ک یآن نسبت به آلفا یشد و برتر یرف( مع8334همکاران )
سازه ها نه به صورت مطلق بلکه با توجه  يیاياست که پا نيدر ا

مقدار  .گرددیمحاسبه م گريکديبا  شانيسازه ها یبه همبستگ
 یو برا 3/0 یبالا خکرونبا یمناسب بودن آلفا یملاک برا

 يی(. روا8932و رضازاده،  یاست )داور 3/0 یبالا یبیترک يیايپا
هر سازه با سوالات )شاخص  یهمبستگ زانیم یهمگرا به بررس

 AVE( مقدار مناسب 8318پردازد. فورنل و لارکر )یها( خود م

ه افتراق مشاهد زانیواگرا م يیکرده اند. روا یبه بالا معرف 2/0را 
د موجو یرهايمشاهده پذ ريپنهان آن مدل با سا ریمتغ یرهايپذ

 یاک سازه با شاخص هيکه  یسنجد. در صورتیدر مدل را م
 یداشته باشند تا با سازه ها یشتریب یمربوط به خود همبستگ

 .شودیم ديیواگرا مناسب مدل تا يیروا گر،يد
 

 لارکر و فورنل روش به واگرا روايی جدول ماتريس .1 جدول
انعطاف پذيری  متغیرها

 استراتژيک
يادگیری  کارآفرينی

 سازمانی

انعطاف پذيری 
 استراتژيک

112/0 - - 

 - 391/0 132/0 کارآفرينی

يادگیری 
 سازمانی

132/0 101/0 310/0 

های سازه تمامی اصلی قطر مقادير بالا، با ماتريس مطابق
 ی ازسازمان استراتژيک، کارآفرينی و يادگیری پذيری انعطاف

امر  اين که است بیشتر هاآن با ساير سازه همبستگی مقدار
 را گیری اندازه مدل خوب برازش و مناسب واگرای روايی

دهد. مقدار اساسی ارزيابی متغیرهای مکنون درون زا، می نشان
ز دهد چند درصد اباشد. اين شاخص نشان میضريب تعیین می

رد و اين پذيزا صورت میزا توسط متغیر برونتغییرات متغیر درون
، 02/0سه مقدار مقدار برای متغیر برون زا محاسبه نمی شود. 

نشان از اندازه اثر کوچک، متوسط و  بیبه ترت 92/0و  82/0
مقادير ضريب  1در جدول  .دارد گريسازه بر سازه د کيبرزگ 

 زا نشان داده شده است.تعیین متغیرهای درون
 

 میزان ضريب تعیین متغیرهای درون زا . 1 جدول
 (R2ضريب تعیین ) متغیر

 422/0 يادگیری سازمانی

 284/0 کارآفرينی
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نی و سازما يادگیری ریمربوط به دو متغ نییتع بيضر ريمقاد
که مقدار  284/0و 422/0برابر است با  بیبه ترتکارآفرينی 

تغیر مبزرگ  متغیرهای درون زا، اندازه اثرمربوط به  نییتع بيضر
و نشان از برازش  برون زا بر متغیرهای درون زا را نشان می دهد

 مدل است. یمناسب مدل ساختار
دل م يیتوانا یبه بررس زین یمدل ساختار تیفیک شاخص
. باشدیم یکردن به روش چشم پوش ینیب شیدر پ یساختار

 یيتوانا نيا یریاندازه گ اریمع نيو شناخته تر نيمعروف تر
ل ملاک مد نياست که بر اساس ا سلريگا -استون  Q2شاخص 

 شیرا پ یانعکاس یمکنون درون زا یرهایمتغ ینشانگرها ديبا
 ريکه مقاد دهدیصفر نشان م یبالا Q2 ريکند. مقاد ینیب

 ینیب شیپ توانايی مدل و اندشده یمشاهده شده خوب بازساز
 هیکه کل یدر صورت ی(. به عبارت2003، 8دارد )هنسلر و همکاران

 زاپنهان درون ریبه دست آمده با در نظر داشتن متغ ريمقاد
 یبمناس تیفیک از یشده مثبت باشد مدل ساختار انعکاسی

 يادگیری سازمانی یبه دست آمده برا Q2 ريبرخوردار است. مقاد
 تیفیباشد که نشان از ک یم 242/0 کارآفرينی یو برا 933/0

 کردن دارد.  ینیب شیدر پ یمناسب مدل ساختار
مدل یمربوط به سنجش کل اریمع زیبرازش  ن يیکوین شاخص

 ار،یمع نيکه توسط ا یمعن نياست. بد یمعادلات ساختار های
 و بخش یرگیبرازش بخش اندازه یپس از بررس تواندیمحق م
نترل ک زیرا ن یپژوهش خود، برازش بخش کل یمدل کل یساختار

و  نهاوستوسط تن اری(. مع8932و رضازاده،  ی)داور دينما
  .گرددیمحاسبه م ريو طبق مدل ز دي( ابداع گرد2004همکاران )

GoF= √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠×𝑅2 
 و یاشتراک ريمقاد میانگینضرب مقدار شاخص، مجذور  نيا

( سه 2003است. وتزلس و همکاران ) نییتع بيضر میانگین
 ف،یضع ريبه عنوان مقاد بیرا به ترت 91/0و  22/0، 08/0مقدار 

نموده اند. با توجه به  یشاخص معرف نيا یبرا یمتوسط و قو
 یبرازش نشان از برازش کل يیکویشاخص ن اریمع، 923/0مقدار 
 یرگیمدل اندازه هایمطلوب شاخص دامنه مدل را دارد. قوی

 ایهبیانگر اين است که مدل مفروض تدوين شده توسط داده
 مدل به هاداده برازش ديگر عبارت به شوند،می حمايت پژوهش

 همعادل مدل مطلوبیت بر دلالت هاشاخص همگی و است برقرار
 دارند. ساختاری

 يمدل ساختار   -
 پژوهش نيشده ا نيتدو هایفرض یمدل معادله ساختار جينتا

 کرد.  تيرا حما
 یمعنادار را در حالت قیتحق یمدل معادله ساختار 4 شکل

 یرهایمتغ نیمجموع اثرات ب 3دهد و جدول شماره  ینشان م
 .دهد یرا نشان م قیپنهان تحق

 
 

 

 
 یدر حالت معنادار قیتحق یمدل معادلات ساختار .1شکل 

 
                                                 

1. Henseler et al 
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پذيری دهد که انعطافنشان می 3نتايج گزارش شده در جدول 
استراتژيک و يادگیری سازمانی به طور مستقیم بر کارآفرينی اثر 

پذيری استراتژيک اثر معناداری دارد. همچنین انعطافمثبت و 
مثبت و معناداری بر يادگیری سازمانی دارد. علاوه بر اين 
مشخص گرديد که انعطاف پذيری استراتژيک بر کارآفرينی از 

 طريق يادگیری سازمانی اثر مثبت و معناداری دارد.

  

 مجموع اثرات بین متغیرهای پنهان. 1جدول

متغیرهای 
 پنهان

 يادگیری سازمانی کارآفرينی

اثر 
 مستقیم

اثر 
 غیرمستقیم

اثر  اثر کل
 مستقیم

 اثر کل

انعطاف 
پذيری 

 استراتژيک

283/0 839/0 132/0 132/0 132/0 

يادگیری 
 سازمانی

221/0 - 221/0 - - 

 

 بحث و نتيجه گيري
هدف از انجام اين تحقیق بررسی تاثیر انعطاف استراتژيک بر 

سازمانی با نقش میانجی يادگیری سازمانی )مورد  کارآفرينی
مطالعه: ادارات ورزش و جوانان غرب کشور( بود.  نتايج تحقیق 

 حاضر نشان داد.
استراتژيک و کارآفرينی سازمانی در ادارت پذيریبین انعطاف

داری وجود دارد. که با نتايج ورزش و جوانان ارتباط مثبت و معنی
(، کاماساک و 2081و همکاران ) (، براها8934)فرشادمهر 
(، کريگ و همکاران 2084(، ديبرل و همکاران )2081همکاران )

، 88، 24،  2، 89خوانی دارد )( هم8931فر )( و نوجوان2089)
(. گذر زمان و تغییرات سريع علم و فناوری در جهان و 92، 80

-نیز تبديل شدن ورزش به يک صنعت سبب شده است، سازمان
ر خلاقیت و نوآوری را پیشه نکنند، دير يا زود از چرخه هايی که د

رقابت حذف شوند. در واقع اقدام به کارآفرينی در کشورهای 
آمريکا و اروپايی سابقه طولانی دارد، اما کشورهای در حال توسعه 

های اخیر به صورت سازمان يافته به اين دهه چون ايران درهم
زشی در ايران نیز همانند های ورموضوع پرداخته است. سازمان

هر سازمان ديگر در ارائه خدمات خود به کارآفرينی نیازمند است؛ 
زيرا شرايط محیطی برای حفظ بقاء اين مهم را اجباری نموده 
است. کارآفرينی در شرايط کنونی و اوضاع رقابت شديد که بین 

تواند علاوه بر حفظ بقاء های مختلف حاکم است، میسازمان

                                                 
1. Bock & etl 

به بهود خدمات ارائه شده سازمان کمک شايانی کند. اما سازمان 
ها بايد در نظر داشته باشند، میل به کارآفرين بودن در سازمان

از  باشد. يکیسازمان نیازمند به وجود شرايط متناسب با آن می
اشد. بپذيری استراتژيک در سازمان میاين شرايط وجود انعطاف

وان يک اولويت رقابتی در پذيری سازمان به عنمیزان انعطاف
چون هزينه پايین وکیفیت های رقابتی همکنار ديگر مزيت

گردد. زيرا انعطاف استراتژيک همانگونه خدمات و کالا مطرح می
( بیان نموده اند؛ از طريق بهبود 2089که کريگ و همکاران )

-شود. در واقع انعطافنوآوری منجر به بهبود عملکرد سازمان می
راتژيک به واسطه کاهش عدم قطعیت محیط که يک پذيری است

شود، کارکنان باشد، سبب میتهديد جدی برای سازمان می
سازمان فرصتی برای نوآوری و کارآفرينی در سازمان بدست 

(. در ادارات ورزش و جوانان به دلیل ماهیت خدماتی 80آورند )
بودن محصول، اغلب نوعی رخوت و سستی در کارکنان به دلیل 

ود شگردد، اين مسئله سبب میوتین بودن روند کارها ايجاد میر
باور به خود برای ايجاد يک کار جديد در چنین سازمانی منتفی 

 يکی اينکه وجود با پذيریانعطافگردد. اين درحالی است که 

 به پاسخگويی برای فراوانی ظرفیت که ؛ستا هايیويژگی از

 قرار تفسیر مورد کمتر ؛ دارد نشده بینی پیش محیطی تغییرات

پذيری استراتژيک در توان با وضع انعطافلذا می. است گرفته
سازمان اين آزادی عمل به کارکنان را که متناسب با شرايط 

های مختلفی برای انجام وظیفه خود به کار گیرند توانند روشمی
اسب نرا بدهیم. زمانی که کارکنان بدانند اختیار اين را دارند که مت

 توانند تغییر دهند، فرصتبا شرايط، روند انجام وظیفه خود را می
پردازی جهت انجام آن را پیدا خواهند کرد. برای کارآفرينی و ايده

-پذيری استراتژيک در سازمان موارد مختلفی را در برمیانعطاف
های سازمانی، رهبری استراتژيک گیرد.؛ از  انعطاف در استراتژی

نیروی انسانی سازمان. به همین دلیل لازم است برای تا ساختار و 
 پذيری استراتژيکتحقق کارآفرينی در سازمان، مديران انعطاف

پذيری را در تمامی موارد اجرايی کنند. برای ايجاد انعطاف
استراتژيک در ادارات ورزش و جوانان، در وهله اول مديران 

رند، بايد دا( بیان می2082)1همانگونه که بوک و همکاران
(. به عبارتی 1تغییرات لازم در ساختار سازمان بوجود آورند )

سازمان بايد رويه انجام امور را تسهیل کند و از وضع قوانین 
خشک و بی روح جلوگیری کند، تا به کارکنان خود اين فرصت 

های کارمدتر را بدهد که برای انجام وظايف خود به شیوه
ت نی در سازمان شوند. بدين صوربیانديشند وباعث خلق کارآفري
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سازمان توانايی پاسخگويی به تغییرات محیطی متناسب با نیاز 
آورد. از آنجا که چنین تغییراتی در ساختار مشتريان را بدست می

ران باشد، اگر لازم باشد، مدينیازمند استراتژی های پشتیبان می
های بايست در تدوين استراتژیادارت ورزش و جوانان می

سازمان خود تجديد نظر کنند، به نحوی که سازمان انعطاف لازم 
برای رويارويی با خطرات محیطی را داشته باشد. هم چنین برای 

-کارآفرين نمودن سازمان، بايد به فکر يادگیری و توسعه مهارت
( در 2089) 1های انسانی بود.  همانگونه که مارتین و همکاران

ه انسانی موثر از طريق آموزش ؛ سرمايتحقیق خود نشان دادند
(. در واقع بايد گفت اين نوع از 23آيد )کارآفرينی بدست می

 ی در درازسرمايه انسانهای مهارتتوسعه پذيری يعنی انعطاف
پذيری سازمان را در مواجه با مشکلات مدت، نه تنها انعطاف

دهد بلکه متخصص شدن هرچه بیشتر کارکنان در افزايش می
شان منجر به نوآوری و کارآفرينی بیشتر در سازمان حیطه شغلی

پذيری استراتژيک به شود. هم چنین يک سازمان با انعطافمی
سبب همگام بودن با فناوری های روز دنیا شرايط کارآفرينی 

 سازد. در اين زمینهبودن کارکنان خود را بیش از پیش مهیا می
یری تکنولوژی دارند به کارگ( بیان می2003)2تود و همکاران

تواند به بهبود کارآفرينی در فضای کسب و کار کمک نمايد می
ای انعطاف (. در نهايت ادارات ورزش و جوانان بايد به گونه40)

استراتژيک را سرلوحه اقدامات خود کنند، که طی آن کارکنان 
اين سازمان ترغیب به کارآفرينی شوند، بدين منظور مديران 

های سازمانی خود را هر بايد استراتژی ادارت ورزش و جوانان
ساله متناسب با تغییرات محیطی بهبود بخشند، هم چنین با 

پذيری بلند مدتدر مواجهه با ديدگاه سرمايه گذاری برای انعطاف
های لازم و جديد تهديدهای محیطی، به کارکنان خود آموزش

شان بدهند، تا بدين صورت در زمینه های تخصصی و علمی
زه و شرايط کارآفرينی آنان را تقويت نمايند. با توجه به شرايط انگی

کنونی جامعه و پیشرفت تکنولوژی، ورزش در جذب جوانان به 
خود رقبای زيادی پیدا کرده است؛ اگر در اداره خدمات ورزشی 
به جامعه و خصوصا قشر آسیب پذير جوان نوآوری و کارآفرينی 

رآفرينی از الزامات هر صورت نگیرد، در شرايط کنونی که کا
رود، تمايل به ورزش و يا حتی پرداختن به سازمانی به شمار می

شود. خلاقیت و نوآوری که در نهايت منجر به آن کمرنگ می
تواند هم سازمان ورزشی را از رخوت و شود، میکارآفرينی می

سستی درآورد و هم نقش ورزش را چه در جهت تفريح و چه 
 رنگ تر نمايد.  سلامت در جامعه پر

                                                 
1. Martin  & etl 

پذيری استراتژيک و يادگیری سازمانی ارتباط بین انعطاف
(، ديبرل 2080داری وجود دارد. که با نتايج ژو و وو )مثبت و معنی
-(، قربان و قلی2081(، کاماساک و همکاران )2084و همکاران )

، 24، 88، 42خوانی دارد )( هم8934( و رمضانی )2081پور )
فرآيندی است که منجر به تغییر رفتار در سطح (. يادگیری 82،93

(. اهمیت 2082شود )چانگ و همکاران، فرد، گروه يا سازمان می
-های سازانی میيادگیری در سازمان، جزء جدايی ناپذير فرآيند

 پذير و يادگیرنده؛ برای حفظهای انعطافباشد. در رابطه با سازمان
و  اصلی تغیرهایشرايط اقتصادی  واجتماعی سازمان بايد م

 را سازمان محیط از خارج و داخل در تاثیرگذار سیستماتیک

های مختلفی دارد، اما آنچه امروزه شناسايی کرد. يادگیری، روش
تری دارد يادگیری اکتشافی و ها نقش پررنگدر سازمان

باشد. فرصت برای يادگیری در سازمان همانند استخراجی می
ران باشد. کارکنان و مديشرايطی میکارآفرينی سازمانی نیازمند 

در همه سطوح سازمان برای يادگیری اکتشافی يعنی کسب 
اطلاعات از مرزهای خارج از سازمان، رقبا و مشتريان و نیز برای 
يادگیری استخراجی شامل کسب اطلاعات از درون مرزهای 
مشترک با رقبا و مشتريان نیازمند شرايطی در سازمان هستند که 

-ها بدهد. يکی از اين عوامل انعطافت و اختیار را به آناين فرص
پذيری استراتژيک است. در واقع گسترش فرهنگ يادگیری در 

ريزی استراتژيک ادارات ورزش و جوانان نیازمند همراهی برنامه
 پذيری استراتژيکباشد. و تصمیم به انعطافسازمان با آن می

برای گسترش  تواند زمینه سازیتصمیم مهمی است که می
يادگیری سازمانی باشد.  از طرفی با توجه به نتايج ديبرل و 

دارد انعطاف استراتژيک به دنبال ( که بیان می2084همکاران )
اين است؛ که بر اساس اطلاعاتی موجود، بهتر بتواند سازمان را 

-برای دستیابی به اهداف و چشم اندازهای خود هدايت کند، می
پذيری استراتژيک در سازمان سبب ود انعطافتوان بیان نمود، وج

های مربوط به آن، دست شود کارکنان برای تحقق سیاستمی
(. در اين میان 88به يادگیری اکتشافی و استخراجی بزنند )

( بیان نمودند، با انعطاف 8932همانگونه که کريمی و همکاران )
دن های اداری و دادر ساختار سازمان و کاهش ديوان سالاری

آزادی عمل و اختیار به کارکنان و نیز فراهم نمودن شرايط ارتباط 
زمینه  توانهای کاری و علمی میآنان با يکديگر از طريق نشست

(. بدين صورت 21کسب دانش و تسهیم آن را فراهم نمود )
توانند هم از تجربیات يکديگر بیاموزند و هم با کارکنان می

وين اکتشافی و خلق دانش ن همفکری يکديگر به سمت يادگیری

2. Todd  & etl 
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-در سازمان گام بردارند. لذا کارکنان ادارات ورزش و جوانان می
بايست علی رغم اينکه طبق قوانین جديد کشور در رابطه با 
بازنشسته شدن مديران و کارکنانی که به سن بازنشستگی 

اند، بايد از تجربیات چنین افرادی در جهت يادگیری رسیده
ری پذيه گیرد و لازمه اين کار داتشن انعطافکارکنان خود بهر

استراتژيک است؛ که اساس آن مقابله با تهديدها و تغییرات 
توانند با محیطی است، بدين منظور مديران ادارات ورزشی می

ه هايی ترتیب ببینند کاهمیت به آموزش کارکنان خود، نشست
به  اکارکنان و مديران باتجربه اما بازنشسته تجربیات خود ر

نیروی تازه نفس اما کم تجربه سازمان منتقل کنند. از آنجا که 
استراتژيک تطبیق سازمان با تهديدهای محیطی هدف انعطاف

اد های ايجاست؛ و همانگونه که پیشتر ذکر نموديم يکی از راه
باشد و نیز همانگونه که بحرينی اين انعطاف فناوری اطلاعات می

شاره نمودند، که استفاده از فناوری ( نیز ا8934و خیاطی مقدم )
اطلاعات سطح سازمان را ارتقاء داده و منجر به بهبود ارتباط در 

(؛ در ادارات ورزش و جوانان 4شود )سازمان و خارج سازمان می
توان بیان داشت، اين فناوری اطلاعات و ارتباطات سازمانی می

به  سبب نشر دانش در سازمان و از محیط به سازمان شده و
کند. هم چنین انعطاف يادگیری سازمان کمک شايانی می

-ها سبب میاستراتژيک با به روز کردن اين اطلاعات و فناوری
شود؛ نه تنها دانش فنی و تخصصی کارکنان افزايش يابد، بلکه 
همواره با دريافت اطلاعات از محیط از تاثیر تهديدها کاسته يا 

ری پذيتوان گفت انعطافمیها را خنثی کنند. به طور کلی آن
استراتژيک به دلیل ماهیت خود منجر به تقويت يادگیری 

شود. زيرا با اکتشافی و استخراجی در ادارت ورزش و جوانان می
انعطاف در سطح استراتژيک، رهبری استراژيک، ساختار، آموزش 

 های نوين، ترويج فرهنگ يادگیریکارکنان، به کارگیری فناوری
ود؛ ششمندانه در برابر تهديدهای محیطی سبب میو عملکرد هو

کارکنان خود را محدود به وظايف کاری و تحمیلی خود نديده و 
برای ارتقاء عملکردشان نه تنها از دانش درون سازمانی بهره 
گیرند؛ بلکه برای کشف موارد ناشناخته و کمتر شناخته شده که 

ند. تشويق شو شود،به بهبود شغلی و عملکرد سازمان منجر می
ديگر نتايج تحقیق نشان داد بین يادگیری سازمانی و کارآفرينی 

 داریسازمانی در ادارت ورزش و جوانان ارتباط مستقیم و معنی
(، چن و همکاران 2088وجود دارد. که با نتايج وسترلاند و راجالا )

( و  میری 8939(، آمره )8931)(، فقیه 8932(، جارچی )2003)
(.  98، 9، 82، 28، 3، 49خوانی دارد )( هم8930حبی )پورفرد و م

ا به هبه طور کلی رفتار کارآفرينانه )میزان کارآفرينی( در سازمان
ها، نوسازی عنوان ابزاری جهت رشد و سودآوری سازمان

استراتژيک، تغییرات سازمانی و مشتری محوری در نظر گرفته 
 مان داشتن اطلاعاتشود. برای کارآفرين بودن کارکنان و سازمی

و دانش يا در يادگیری سازمانی امری ضروری است. همانگونه 
( بیان کردند خلق نوآوری 8932که محمد حسینی و همکاران )

تواند حاصل ارتباط با متخصصان دانشگاهی و در سازمان می
(، لذا 92ها برای تبادل دانش باشد )ها و نشستبرگرازی همايش

توانند از اساتید و حتی دانشجويان نیز می ادارات ورزش و جوانان
کارآفرين در حوزه ورزش و خصوصا مديريت ورزشی در کارآفرين 
کردن سازمان خود بهره گیرند. يک سازمان کارآفرين نه تنها 

لکه دهد بدانش کارکنان خود را در رابطه با کارآفرينی ارتقاء می
ا توان بل میآورد. بهمین دلیشرايط تحقق آن رانیز فراهم می

واند تتوجه به نتايج اين تحقیق بیان داشت، يادگیری سازمانی می
نه تنها به دانش کارکنان و سازمان در رابطه با کارآفرينی کمک 
کند، بلکه با فراهم کردم اطلاعات مورد نیاز برای افراد مستعد 
زمینه ساز خلق کارآفرينی در سازمان باشد. همانگونه که آمره 

مود، يادگیری سازمانی بر کارآفرينی سازمانی تاثیر ( ن8939)
( نیز 8930( و میری پورفرد و محبی )9مثبت و معنی داری دارد )

 که سازمانی فرهنگ در اشاعه دانش بیان نمودند که تسهیم

(. در 98دارد ) سزايی به نقش کند تشويق را سازمانی کارآفرينی
خود و کشف اين میان يادگیری اکتشافی به دلیل ماهیت 

اطلاعات خارج از محیط سازمان و رقبا و مشتريان، سعی در جمع 
آوری اطلاعاتی دارد، که رقبا و مشتريان از آن بی اطلاع هستند 

، گرددو به عنوان يک مزيت رقابتی برای سازمان محسوب می
اما چنین يادگیری ممکن است در کارکنان ادارات ورزش و 

گردد. در واقع داشتن چنین ديد جوانان به خودی خود ايجاد ن
از به شود شايد نیوسیعی که حتی منجر کارآفرينی سازمانی می

مشاورانی خارج از سازمان داشته باشد. به عنوان مثال 
اقتصاددانان ورزشی، بازاريابان ورزشی و.... که بتوانند با ديدی 
فراتر از ديدگاه کارکنان ادارات ورزش، مواردی که ادارات ورزش 
و جوانان از آن غافل مانده اند را گوشزد کرده و بدين ترتیب با 
تقويت يادگیر اکتشافی، کارآفرينی در سازمان را رونق بخشند. 

( بیان 8914اين مشاوران خارجی از سازمان همانگونه که رابینز )
های تحلیلی خود به سازمان کمک کرده است با دادن ديدگاه

مون خود روبه رو شوند و مسائلی را کنند، بهتر با مسائل پیرامی
(. با توجه 91کند که سازمان بدان توجهی نداشته است )بازگو می

اند که آموزش ( بیان کرده8934به اينکه بحرينی و خیاط مقدم )
هايی به های ضمن خدمت و آموزشتواند به آموزشکارکنان می

سائل م های معمولی مانند تفکر تجزيه گر نسبت بهغیر از آموزش
(، لذا به ادارات ورزش و جوانان 4پیرامون سازمان تقسیم گردد )
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گردد با ايجاد يک واحد دانش محور درسازمان جهت پیشنهاد می
ها چه داخل و چه خارج از کشور، ضمن تعامل با ديگر سازمان

تقويت يادگیری سازمانی در پرتو آن زمینه کارآفرينی سازمانی را 
به منظور توسعه يادگیری استخراجی که  مهیا کنند.  هم چنین

مبتنی بر تجزيه و تحلیل اقدامات رقبا و نیاز مشتريان و هم چنین 
 توان کارآفرينی سازمانیتجربه کارکنان اسبق سازمان است می

را رونق بخشید. که لازمه آن همانگونه که هائو و 
 کنند استفاده از دانش کارکنان پیشین( بیان می2089)1همکاران

(. هم چنین ادارات 81باشد )و برگزاری جلسات تبادل نظر می
توانند با همکارای واحدهای مختلف کای ورزش و جوانان می

های رسمی و خود مانند واحد منابع انسانی از طريق ايجاد گروه
غیررسمی جهت ايجاد نوآوری و کارآفرينی در سازمان بهره گیرد، 

یری در سازمان شکلی چند زيرا زمانی که توسعه دانش و يادگ
وجهی باشد و همه واحدهای سازمانی در جهت ارتقاء آن تلاش 

 گردد.  نمايند نتیجه بهتری حاصل می
يری پذدر پايان نتايج اين تحقیق نشان داد، بین انعطاف

استراتژيک با کارآفرينی استراتژيک به واسطه يادگیری سازمانی 
وجود دارد. باوجود اينکه داری نیز ارتباط غیرمستقیم و معنی

تحقیقی صراحتا به اين نتیجه نتايج تحقیقات  نپرداخته است، 
( که 8931فر )( و نوجوان2081نتايج کاماساک و همکاران )

پذيری استراتژيک و يادگیری سازمانی را مرتبط به هم و انعطاف
ه دانند، ارتباط نزديکی با نتیجموثر بر کارآفرينی سازمانی می

تر ذکر شد (. همانگونه که پیش92، 24حاضر دارند )پژوهش 
پذيری استراتژيک با ايجاد شرايط ساختاری و آموزشی انعطاف

شود، هم چنین يادگیری سازمانی منجر به يادگیری سازمان می
نیز با فراهم آوردن اطلاعاتی از محیط سازمان و درون سازمان 

کنان شده و  منجر به ايجاد دانش و تخصص در حیطه کاری کار
شود. همانگونه که کاماساک زمینه ساز کارآفرينی در سازمان می

پذيری ( در رابطه با اهمیت تاثیر انعطاف2081و همکاران )

وان تاستراتژيک بر مديريت دانش و نوآوری سخن گفته است، می
-پذيری استراتژيک از طريق يادگیری سازمانی میگفت انعطاف

(. در واقع 24نی را ايجاد يا تقويت کند )تواند کارآفرينی سازما
باشد که ادارات ورزش و جوانان در آنچه اهمیت دارد اين می

وهله اول بايد اهمیت کارآفرين بودن سازمان خود را درک کنند 
و در گام دوم بستر تحقق آن را فراهم آورند. طبق نتايج اين 

نوان ع پذيری استراتژيک و يادگیری سازمانی بهتحقیق انعطاف
عوامل اثر گذار بر کارآفرينی سازمان در ادرات ورزش و جوانان 
مطرح شدند. چرا که انعطاف پذيری از طريق يادگیری سازمانی 
منجر به ايجاد دانش و نیز دادن فرصت آزمون و خطا به کارکنان 

شود و اين فرصت آزمون و خطا سبب تقويت روح کارآفرينی می
پذيری استراتژيک اين ین انعطافشود. هم چندر کارکنان می

قابلیت را که شامل چشم پوشی از خطاهای جزئی و دادن فرصت 
مجدد به کارآفرينان سازمان که به نتیجه مطلوب نرسیده اند، را 

باشد، همین قابلیت يعنی فرصت تکرار و آزمون است که دارا می
نی يمنجر به يادگیری بهتر کارکنان شده و نتیجه آن بهبود کارآفر

در سازمان خواهد بود. از آنجا که يادگیری سازمانی در اين 
تحقیق يادگیری دو حلقه يعنی يادگیری اکتشافی و استخراجی 
بود، با توجه به اينکه اين نوع از يادگیری به فرآيند کامل يادگیری 
از خطا اشاره دارد، امید است ادارات ورزش و جوانان با به 

ری در سازمان خود که با روح کارگیری اين نوع از يادگی
پذيری آن ارتباط دارد، زمینه ساز هرچه بیشتر کارآفرينی و ريسک

کارآفرينی در سازمان خود باشند. همچنین بايد توجه داشت به 
ذيری پکارگیری اين نوع از يادگیری در سازمان مستلزم انعطاف

باشد که اجازه چنین عملکردی را کارکنان در استراتژيک می
 زمان بدهد.سا
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