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چكيده
فرماندهى  در  سازمانى  چابكى  بر  سازمانى  يادگيرى  تأثير  بررسى  به دنبال  حاضر  پژوهش  هدف:  و  زمينه 

انتظامى استان مازندران با ميانجيگرى رضايت شغلى است. 
روش: اين پژوهش از نوع توصيفى- پيمايشى است كه به روش ميدانى اجرا شد. جامعه آمارى پژوهش، 
كاركنان فرماندهى انتظامى استان مازندران بوده كه به روش تصادفى طبقه اى تعداد 390 نفر به عنوان نمونه 
پايايى  مطالعه  براى  بود.  سؤال  شامل 78  محقق ساخته  پرسش نامه هاى  استفاده  مورد  ابزار  شدند.  انتخاب 
پژوهش از روش آلفاى كرونباخ و براى روايى نيز از روايى صورى و محتوا استفاده شد. براى تجزيه و تحليل 

داده ها از روش هاى آمارى توصيفى، تكنيك تحليل عاملى و معادلات ساختارى استفاده شد.
يافته ها: يافته هاى پژوهش نشان مى دهد كه ميزان ضريب مسير بين يادگيرى  سازمانى و رضايت شغلى 
برابر با 0/69، ميزان ضريب مسير بين يادگيرى  سازمانى و چابكى  سازمانى برابر با 0/73 و ميزان ضريب 
مسير بين رضايت شغلى و چابكى  سازمانى 0/52 است كه نشان از تأثير بالاى متغير تأثيرگذار بر متغيرهاى 

وابسته مربوطه است.
نتيجه گيرى: با توجه به نياز نيروى انتظامى به مؤلفه هاى چابكى  سازمانى، اين سازمان بايد حوزه هاى درون و 
برون سازمانى را بطور دقيق بشناسد و براى توسعه و تعميق فرايند يادگيرى اقدام كند و همچنين در راستاى 

افزايش رضايتمندى كاركنان از ظرفيت هاى درونى و بيرونى بهره ببرد.
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 622 1395 فصلنامه مطالعات مد  يريت انتظامي / سال يازدهم، شمارة چهارم، زمستان

مقدمه
دنياى امروز دنياى تغيير است به طورى كه ايجاد و نهادينه سازى تفكر جديد در سازمان مستلزم فرايند 
تغيير است و اين تغييرات، سازمان ها را با چالش ها و فرصت هاى جديدى مواجه ساخته است. چالش ها 
به حدى است كه حتى سازمان هاى موفق، ديگر نمى توانند با فناورى و توليد هميشگى، موفقيت را به 
آسانى تكرار كنند، از اين رو نيازمند راهبردهاى جديدى هستند تا علاوه بر اين كه بتوانند به چالش ها 
پاسخ مناسبى دهند، قادر به استفاده مطلوب از فرصت ها باشند (كوت2011،١: 560-581). از طرفى، 
در فضاى كسب و كار غير قابل پيش بينى و متغير، برترى در رقابت، هدف اصلى هر سازمان است؛ 
در چنين شرايطى كوچكترين لغزشگاه مى تواند منجر به زوال سازمان شود (ميركاظمى،1392: 51). 
موفق  پيش بينى  قابل  غير  و  پويا  محيطى  در  مى توانند  چگونه  سازمان ها  كه  مسئله  اين  واقع  در 
شوند، موضوعى است كه به عنوان مهم ترين چالش دنياى امروز شناخته مى شود. يكى از مناسب ترين 
راهبردهايى كه سازمان ها مى توانند براى دستيابى به موقعيت برتر در محيط پيچيده از آن بهره ببرند، 
تمركز بر يادگيرى است. بنابراين پويايى، هوشمندى، حرفه اي و دانش مدار بودن از نيازهاى ضرورى 
سازمان ها بوده و اين سازمان ها بايد براى افزايش توان خود محيط آينده را پيش بينى كرده و با استفاده 
از ظرفيت هاى سخت افزاري و نرم افزاري، خود را براي حضور در آن محيط آماده كنند؛ به بيان ديگر، 
ماندن در محيط رقابتى نيازمند يادگيرى بوده و سازمان ها بايد همواره رويكرد هاى يادگيرى را در خود 
تقويت كرده تا بتوانند در تحقق اهداف خود موفق باشند. يادگيرى سازمانى٢ به معنى يادگيرى افراد 
در درون سازمان است. يادگيرى سازمانى براى توصيف انواع خاصى از فعاليت هايى كه در سازمان 
چابكى سازمانى٣  اين فعاليت ها،  از  يكى  دارد، به كار گرفته مى شود (رهنورد، 1378: 11).  جريان 
است. در واقع چابكى در سازمان ها به چالش هاى محيطى و بهره بردارى از تغييرات مداوم و سريع 
آن براى كيفيت عالى، عملكرد عالى و خدمات يا محصولات مشترى پسند گفته مى شود و اساس آن 
همسوكردن فناورى اطلاعات، كاركنان و فرايندهاى كارى در يك نظام همگن و انعطاف پذير است 
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(وورلى و لاولر2010،١: 197). پس چابكى  سازمانى يكى از خصوصيات منحصر به فرد سازمان هاى 
عصر حاضر است. از نظر شريفى و ژانگ٢ (1999) چابكى سازمانى، توانايى مواجهه با چالش هاى 
ناخواسته، براى فائق آمدن بر تهديدات جديد و غير منتظره محيط كسب و كار و كسب مزاياى 
تغييرات و تحولات به عنوان فرصت ها است. اگر سازمانى به دنبال چابكى است بايد اين قابليت ها را 
مدنظر داشته باشد و تا جاى ممكن آن ها را در درون خود پرورش دهد (زنجيرچى و الفت،1390: 30).

فكرى  تنوع  امنيت،  از  متنوع  تعاريف  و  اجتماعى  جديد  الگوهاى  وجود  با  فعلى،  عصر  در 
مردم  مطالبات  فرارو،  فرصت هاى  و  تهديدها  تحولات،  همچنين  و  جامعه  بر  حاكم  فرهنگى  و 
نيز متنوع شده است و با توجه به شرايط پيش رو و مأموريت سنگين نيروى انتظامى  در تحقق 
امنيت پايدار، كاركنان فرماندهى انتظامى  استان مازندران از چابكى كافى برخوردار نبوده و در 
برخى موارد آمادگى كافى در سرعت انجام مأموريت ها و همچنين انعطاف لازم را در برخورد با 
پديده هاى اجتماعى نداشته و كاستى هايى در فرايند اجراى مأموريت مشهود است؛ همچنين داشتن 
رضايت از شغل و افزايش انگيزه يكى از نيازهاى بنيادين كاركنان نيروى انتظامى  بوده كه همواره 
به عنوان دغدغه جدى مطرح بوده و ارتقاء آن مى تواند در موفقيت ساير متغيرها تأثير قابل توجهى 
داشته باشد؛ از طرفى بررسى  ها نشان مى دهد پژوهش هاى قابل توجهى در خصوص متغيرهاى مورد 
بحث در نيروى انتظامى  انجام نشده و مى  طلبد نيروى انتظامى  نيز متناسب با تغييرات اجتماعى، 
يادگيرى سازمانى را در ساختار درونى خود ايجاد كرده و همزمان با ارتقاء رضايت شغلى، براى 
پژوهش  يادشده،  توضيحات  به  توجه  با  بردارد؛  مناسبى  گام هاى  سازمانى  چابكى  كردن  نهادينه 
حاضر به دنبال بررسى تأثير يادگيرى سازمانى بر چابكى سازمانى از طريق ميانجى گرى رضايت 

شغلى در فرماندهى انتظامى  استان مازندران است. 
هر چند پيشينه مطالعه در زمينه يادگيرى سازمانى به سال 1900 ميلادى، هنگامى كه «فردريك 
تيلور٣» موضوع انتقال يادگيرى به ديگر كاركنان را براى افزايش كارايى و بهبود سازمان مطرح 
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را  يادگيرى  سازمانى  عبارت  بار  اولين  سال 1963  در  مارچ١»  و  اما «سايرت  برمى گردد،  كرد، 
نظر  در  سازمانى  تصميم گيرى  عمومى   مدل  از  بخشى  به عنوان  را  يادگيرى  آن ها  كردند.  ابداع 
گرفتند و بر نقش قوانين و رويه ها در پاسخ به شوك هاى خارجى كه روى عملكرد سازمان مؤثر 
بودند، تأكيد داشتند. نكته جالب اين است كه آن ها به سطوح مختلف يادگيرى توجه داشتند: يك 
سازمان در پاسخ به بازخورد كوتاه مدت محيطى و به كمك قوانينى كه به خوبى تعريف شده اند، 
رفتار خود را تغيير مى دهد. همچنين اين سازمان در پاسخ به بازخوردهاى بلندمدت و مطابق با 
برخى قواعد عمومى تر، قوانين خود را تغيير مى دهد (قربانى زاده، 1393: 20). «بيتسون٢» در سال 
1972 اصطلاح «يادگيرى دوباره» را ارائه كرد تا تكامل ظرفيت مشابهى را براى سازمان ها بيان 
به  عادت  شامل  فقط  يادگيرى  كنند: «اينگونه  فراموش  و  بياموزند  بگيرندكه  ياد  بتوانند  تا  كند، 
انباشت سطحى اطلاعات و رويدادها نيست، بلكه توان تجديد بناى موقعيت ها و پيداكردن الگوها 
و مفاهيمى  پيشتر ناديده گرفته را نيز شامل مى شود. باوجود قدمت بحث يادگيرى سازمانى، اين 
كه  بود  آن  از  بعد  اما  نكرد؛  جلب  به خود  را  چندانى  توجه  ميلادى  دهه 1970  اواخر  تا  موضوع 
تعدادى از نظريه پردازان فعاليت خود را در اين مبحث آغاز كردند. در دهه نود قرن بيستم اين 
مبحث تولدى دوباره يافت (علامه و مقدمى، 1389: 78). از آن پس پژوهش  هاى بيشترى درباره 
يادگيرى  سازمانى صورت پذيرفت. تاريخچه چابكى نيز به دوره ركود صنايع آمريكا برمى گردد. 
با توجه به ركود صنايع توليدى آمريكا و از دست دادن رقابت پذيرى در طول دهه 1980 كه به 
خوبى مستند شده بود، در سال 1990 كنگره آمريكا تصميم گرفت تا اقداماتى ضرورى در اين 
مورد انجام دهد. در نتيجه كنگره به وزارت دفاع دستور داد آژانسى را ايجاد كند، تا صنعت توليد 
ايالات متحده را با هدف رقابتى تركردن آن ها، مورد بررسى قرار دهد. در واقع با مشاهده اينكه 
نرخ تغيير در محيط كسب و كار بيشتر از نرخ سازگارى با محيط است، گروهى از متخصصان و 
دانشگاهيان در دانشگاه «لى هاى» در ايالت پنسيلوانيا، از طرف وزارت دفاع با اين هدف كه چه 
سيستم و راهبردهايى در صنعت موفق خواهند بود، گرد هم آمدند تا صنعت توليد آمريكا را مورد 

1. Cyert &, March
2. Bitson



 625 تأثير يادگيرى سازمانى بر چابكى سازمانى در فرماندهى انتظامى استان مازندران با نقش ميانجى رضايت شغلى

بررسى قرار دهند، نتيجه تلاش هاى اين گروه گزارش دو جلدى با عنوان «راهبردهاى بنگاه توليد 
قرن 21» بود كه در سال 1991 منتشر شد و در همان زمان نام چابك بر روى آن قرار گرفت 
(لحافى،1390: 33). از يادگيرى سازمانى دسته بندى هاى گوناگونى ارائه شده است. در يكى از 
(برون سازمانى)  بيرونى٢  و  (درون سازمانى)  درونى١  نوع  دو  به  سازمانى  يادگيرى  دسته بندى ها، 
تقسيم شده است؛ در يادگيرى درونى، گردآورى و اكتساب دانش از طريق تجربيات ديگران، دانش 
سازمانى و مخازن سازمانى از قبيل اسناد و مدارك و پايگاه داده ها انجام مى شود (ينگ، 2008: 
428-421). در يادگيرى بيرونى، گردآورى دانش از شركت هاى طرف قرارداد، رقبا، مشتريان 
و عرضه كنندگان رقبا، بدنه دولت، اداره مركزى، انواع رسانه هاى ارتباط جمعى و چيزهايى از اين 
قبيل انجام مى شود (اوردنز دو پابلو٣، 2002: 53)؛ همچنين «اسكرلاواج۴» (2007) يادگيرى را 
فرايندى مى داند كه تغييرات رفتار فرد و سازمان را دربرمى گيرد. سازمان هايى كه فرهنگ قوى 
يادگيرى را به وجود آورده اند، در ايجاد، دستيابى و انتقال دانش و اصلاح رفتار براى انعكاس دانش 
و ايده  هاى نو، به خوبى عملى مى كنند. «ژانگ» و همكارانش يادگيرى سازمانى را فرايندى مى دانند 
كه سازمان را قادر مى  سازد تا به سرعت با تغيير سازگارى يابد. اين فرآيند شامل توليد دانش 
جديد، مهارت  ها و رفتار ها مى  شود. يادگيرى سازمانى راه اصلى ايجاد كار دانشى و بهبود كارايى 
سازمان است. پس يك سازمان موفق بايد در يادگيرى پويا باشد (خانعليزاده و همكاران، 1389: 
26). از آنجايى كه نيروى انتظامى  در سال هاى اخير به دنبال اجرايى كردن شعار پليس پاسخگو 
بخشى از نيازهاى خود را ضمن تعامل با سازمان ها و نهادهاى  و پليس جامعه محور است، بايد 

مسئول، خصوصاً جامعه فرا گيرد و اين فرايند از طريق يادگيرى برون سازمانى محقق مى شود.
تغيير روزافزون محيط پيرامون سازمان  ها و نياز هاى مشتريان، سازمان  ها را ملزم به تعديل، 
بنابراين  مى كند.  تغييرات  اين  با  سازمانى  توانايى  هاى  و  فرايند ها  سريع  تطبيق  و  مجدد  طراحى 
هماهنگى  و  مجدد  طراحى  و  پيكره بندى  به عنوان  چابكى  هستند،  نيازمند  چابكى  به  سازمان  ها 
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سريع فعاليت  ها براى پاسخ به نيازها، تهديد ها و فرصت هاى محيطى تعريف مى شود كه به عنوان 
 .(39  :2013 داياسا١،  و  (راوى  الزامى است  امروزى  سازمان  هاى  براى  ضرورى  توانايى  يك 
و  است (بالاجى  امروزى  متغير  محيط  در  سازمان ها  همه  براى  رقابتى  ابزار  يك  به عنوان  چابكى 
پيش بيني  تغييرات  با  سازمان  عناصر  فعالانه  و  سريع  انطباق  چابكى،   .(222 همكاران٢،2014: 
نوآوري  انعطاف پذيري،  سرعت،  مانند  رقابت  مباني  موفقيت آميز  كاربست  چابكي،  است.  نشده 
و كيفيت به وسيله يكپارچه كردن منابع قابل آرايش مجدد و بهترين اقدامات براي فراهم كردن 
محصولات و خدمات مشتري محور در يك محيط مملو از تغييرات سريع است (محمدى و اميرى، 
1391: 128). براساس مطالعات متنوع به عمل آمده در حوزه چابكى سازمانى براى دستيابى به 
چابكى نمى توان نسخه مشخص و از قبل تعريف شده اى براى تمام  سازمان  ها ارائه داد. وضعيت هر 

سازمان بر حسب نوع تمركز راهبرد آن با ديگر سازمان ها متفاوت است. 
بنابراين براى ايجاد چابكى در نيروى انتظامى  نيز بايد متناسب با ضرورت ها و راهبرد هاى آن 
مؤلفه هايى ارائه كرد؛ يكى از اين مؤلفه ها پاسخگويى است. پاسخگويى عبارت است از توانايى 
سازمان براى پاسخگويى به تغييرات و نااطمينانى محيطى به صورت كنشى و واكنشى؛ كه با توجه 
همكاران، 2008:  و  (گوناسكاران٣  كرد  اشاره  سازمان  نوع  چهار  به  مى توان  پاسخگويى  نوع  به 
 (2006) همكاران  و  «لين۴»  خصوص  اين  در  است.  تغيير  فرهنگ  ديگر،  مؤلفه   .(549-564
تحقق  در  قسمت  مشكل ترين  مى دانند.  تغيير  فرهنگ  را  چابك  شركت هاى  ويژگى هاى  از  يكى 
اعمال  شيوه  و  فرهنگ  در  تغيير  بلكه  نيست  سازماندهى  و  ساختار  تغيير  چابك،  مديريت  هدف 
ذوب  فرآيند  يعنى  دگرگونى  و  تغيير  تحول،  است.  انسانى  نيروى  در  انگيزش  ايجاد  و  مديريت 
شدن انديشه ها، باورها و رفتارهاى سنتى و تثبيت ارزشهاى نوين و استقرار نظام هاى جديد، منطبق 
كردن سازمان ها با آخرين پديده هاى روز، خروج باورهاى ناصواب مديريت سنتى، ورود باورهاى 
صواب مديريت نوين و معرفت عقلى (لحافى، 1390: 48). انعطاف پذيرى نيز متغير مهمى  در 

1. Ravi and Diatha.
2. Balaji, et al
3. Gunasekaran A
4. Lin, C. T
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چابكى است؛ انعطاف پذيرى عبارت است از توانايى توليد و ارائه محصولات متنوع و دستيابى به 
اهداف مختلف با منابع و تجهيزات يكسان ؛ كه انواعى از انعطاف پذيرى در حجم و نوع محصول، 
در شكل و مدل محصول، در سازمان و موضوعات سازمانى و نيز در منابع انسانى و بازار را در 
يادشده،  مؤلفه هاى  بر  علاوه  همكاران، 2012: 1079-1089).  و  ويجانده١  مى گيرد (سانتوز  بر 
بسيارى از پژوهش ها در رابطه با قابليت هاى چابكى، براى سرعت نقش ارزنده اى قائل هستند. 
سرعت عبارت است از توانايى انجام دادن عمليات در كوتاه ترين زمان. البته تنها سرعت در ارائه 
خدمات و محصولات ملاك نيست، بلكه منظور سرعت در انعطاف پذيرى سازمان در مواجهه با 

تغييراتِ ناشى از ادراك است (لين و همكاران، 2006: 285-299).
صاحب نظران معتقدند كه رضايت شغلى نوعى نگرش است و در تعريف آن مى گويند: رضايت 
شغلى عبارت است از نگرش فرد نسبت به شغل و به زبان ساده چگونگى احساس فرد نسبت به 
شغلش و جنبه هاى گوناگون آن )سيدجوادين، 1385: 12). مطالعه رضايت شغلى از دو بعد حائز 
اهميت است: نخست، از جنبه انسانى كه شايسته است با كاركنان به صورت منصفانه و با احترام 
رفتار شود و دوم، از جنبه رفتارى كه توجه به رضايت شغلى مى تواند رفتار كاركنان را به گونه 
اى هدايت كند كه بر كاركرد و وظايف سازمانى آن ها تأثير بگذارد و به بروز رفتارهاى مثبت و 
منفى از طرف آن ها منجر شود (اسپكتور، 2000: 40). در همين رابطه، پژوهش ها نشان مى دهند 
كه علت نگرش مثبت و منفى افراد نسبت به شغل و كارشان به  اين شرح است: عواملى كه مربوط 
قرارگرفتن  نحوه  يا  و  كار  شرايط  به  مربوط  كه  عواملى  است؛  رويه هاى سازمان  و  سياست ها  به 
افراد در محل انجام دادن كار است؛ عواملى كه در ارتباط با شخصيت هاى فردى كاركنان است. 
و  محيطى  عوامل  شامل  اصلى،  دسته  سه  به  كاركنان  شغلى  رضايت  بر  مؤثر  عوامل  به طوركلى 

عوامل شغلى و عوامل فردى تقسيم مى شود )كريستوفر، 1996: 13).
ابعاد  و  سازمانى  يادگيرى  بين  «رابطه  عنوان  با  پژوهشى   (2014) همكاران  و  «لنداران» 
چابكى سازمانى در دانشگاه اصفهان» انجام دادند. يافته ها نشان داد كه رابطه معنادارى بين چابكى 
سازمانى و يادگيرى سازمانى وجود دارد، و يادگيرى سازمانى بر هر يك از ابعاد چابكى سازمانى 

1. Santos-Vijande
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مؤثر است. درحالى كه هيچ رابطه معنادارى بين متغير هاى جمعيت شناختى و يادگيرى سازمانى كه 
بتواند براى مديران قابل توجه باشد وجود ندارد. 

كاكه مم و همكاران (1394) پژوهشى باعنوان «مطالعه ارتباط بين قابليت يادگيري  سازمانى و 
رضايت شغلى كاركنان در بيمارستان هاي شهر تهران» انجام دادند. آنان با استفاده از روش توصيفى- 

تحليلى دريافتند كه بين قابليت يادگيرى  سازمانى و رضايت شغلى رابطه معنادارى وجود دارد.
حقيقى كفاش و همكاران (1393) پژوهشى با عنوان «رابطه بين فرهنگ يادگيري سازماني و 
رضايت مشترى: نقش ميانجيگري رضايت شغلي در بانك پارسيان» انجام دادند. در اين پژوهش 
كه از روش هاي همبستگي، مدل معادلات ساختاري و تحليل مسير استفاده شد، وجود ارتباط بين 

فرهنگ يادگيري  سازماني، رضايت مشتري و رضايت شغلي تأييد شد.
مصباحى جهرمى  و اسكندر پور (1393) پژوهشى با عنوان «بررسى رابطه بين چابكى  سازمانى 
و رضايت شغلى نيروى انسانى در شركت بيمه آذربايجان شرقى» انجام دادند؛ پژوهش حاضر از 
نوع پژوهش هاى توصيفى- همبستگى بوده كه به روش پيمايشى انجام شده  است. يافته ها نشان 
داد كه بين چابكى سازمانى و ابعاد آن (انعطاف پذيرى، پاسخگويى، تغيير فرهنگ، سرعت در كار، 
يكپارچگى و پيچيدگى كم، كيفيت بالا و توليد سفارشى، شايستگى هاى اصلى) و رضايت شغلى 

نيروى انسانى كاركنان رابطه مثبت و معنادارى وجود دارد.
مديريت  و  يادگيرى  فرهنگ  نقش  عنوان «بررسى  با  پژوهشى  سربلند (1393)  و  سمندرى 
دانش بر چابكى  سازمانى در سازمان امور مالياتى استان اردبيل انجام دادند. در اين پژوهش با 
استفاده از روش توصيفى همبستگى رابطه مؤلفه هاى بين تمام ابعاد فرهنگ يادگيرى و مديريت 
بين  كه،  است  آن  از  حاكى  پژوهش  نتايج  گرفت.  قرار  سنجش  مورد  سازمانى  چابكى   با  دانش 
درگيربودن، سازگارى، انعطاف پذيرى، مأموريت، كسب دانش، ثبت دانش، انتقال دانش، خلق 

دانش، كاربرد دانش با چابكى  سازمانى رابطه مثبت و معنا دارى وجود دارد.
كلانى و همكاران (1392) پژوهشى با عنوان «رابطه قابليت هاى يادگيرى  سازمانى با چابكى 
 سازمانى در وزارت ورزش و جوانان ايران» انجام دادند. روش پژوهش از نوع توصيفى- همبستگى 
و يافته ها نشان داد كه خرده مقياس ديد سيستمى  براى يادگيرى  سازمانى و مديريت كيفيت جامع 
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به دست  نظر  مورد  متغير  مؤلفه  هاى  ديگر  به  نسبت  را  ميانگين  بيشترين  چابكى  سازمانى،  براى 
آوردند. همچنين يادگيرى  سازمانى رابطه معنادارى با چابكى سازمانى داشته است.

مشبكى اصفهانى و همكاران (1392) پژوهشى با عنوان «ارتقاء سطح رضايت شغلى كاركنان 
با استفاده از هوش هيجانى و چابكى  سازمانى» انجام دادند. آنان با تكنيك تحليل عاملى و معادلات 

ساختارى نشان دادند چابكى سازمانى بر رضايت شغلى تأثير دارد. 
حبيب پور دهكردى (1390) پژوهشى با عنوان «بررسى تأثير فرهنگ يادگيرى  سازمانى بر 
تعهد  سازمانى و رضايت شغلى در شركت گاز استان چهارمحال و بختيارى» انجام داد. در اين 
تعهد  بر  يادگيرى  فرهنگ  مى دهد  نشان  نتايج  شد،  انجام  پيمايشى  توصيفى  روش  به  كه  تحقيق 

سازمانى و رضايت شغلى تأثيردارد. 
در اين بخش الگوى مفهومي به منظور بررسي نقش ميانجى رضايت شغلى در تأثير يادگيرى 
 سازمانى بر چابكى سازماني با توجه به مطالعات انجام شده و بررسي سازه هاي مكنون در شكل 1 
ارائه شده است. براى ترسيم الگوى مورد بحث از مبناي نظريه «ينگ» (2008) براى متغير مستقل 
(يادگيرى سازمانى)، از مبناى نظريه «كريستوفر» (1996) براى متغير ميانجى (رضايت شغلى) و 
براى متغير وابسته (چابكى سازمانى) به دليل متنوع بودن ابعاد آن (براساس نوع مطالعات موردى)، 

تلفيقى از مبناى نظريه شريفى و ژانگ (2001) و لحافى (1390) استفاده شد.

شكل1. الگوى مفهومى  پژوهش
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روش
اين پژوهش ازنظر هدف، كاربردى، ازنظر گردآورى داده ها، كمى  و ازنظر نوع، توصيفى- پيمايشى 
نمونه  انتخاب  هستند.  مازندران  انتظامى  استان  فرماندهى  كاركنان  پژوهش،  آمارى  جامعه  است؛ 
منطقه  و  شرق  غرب،  منطقه  سه  در  خوشه اى  تقسيم  ازطريق  و  طبقه اى  تصادفى  به روش  آمارى 
مركزى به تعداد 390 نفر انجام شد. ابزار اندازه گيرى پژوهش پرسش نامه هاى محقق ساخته يادگيرى  
سازمانى، چابكى  سازمانى و رضايت  شغلى بوده كه با مطالعه مبانى نظرى، پرسش نامه هاى موجود 
و با بهره گيرى از ديدگاه هاى صاحب نظران ساخته شد. براى پرسش نامه يادگيرى سازمانى 27 گويه، 
براى پرسش نامه چابكى سازمانى 36 گويه و براى پرسش نامه رضايت شغلى 15 گويه پيش بينى شد. 
روايى صورى پرسش نامه ها توسط متخصصان مورد بازبينى قرار گرفته و موارد سطح دشوارى، ميزان 
تناسب و ابهام هاى احتمالى را مورد بررسى قرار دادند. روايى محتوا به گونة كلى، نشان مى دهد كه 
نمونه سؤال ها تا چه حد معرف مجموعه كلى يا حيطه اى از محتوا است كه قبلاً تعريف شده است. 
كارشناسان  متخصصان،  توسط  و  موجود  نظريه هاى  پايه  بر  معمولاً  محتوا  روايى  تحليل  و  تجزيه 
موضوعى و صاحب نظران انجام مى گيرد (هومن، 1390). براى تعيين پايايى پرسش نامه ها نيز از 
ضريب آلفاى كرونباخ استفاده شد كه عدد 0/91 براى يادگيرى سازمانى، عدد 0/93 براى چابكى 
سازمانى و عدد 0/89 براى رضايت شغلى به دست آمده است و نشان دهنده پايايى مناسب آن است. 
براى تعيين روايى پرسش نامه يادگيرى سازمانى از روش روايى محتوا استفاده شد و پس از قضاوت 
صاحب نظران محتواى آن تأييد شد. همچنين از روايى سازه نيز استفاده شد. قبل از تحليل عاملى 
از آزمون كفايت نمونه گيرى «كايزر- ماير- اولكين١» (كى.ام.او) و آزمون «كرويت بارتلت٢» استفاده 
شد؛ ضريب «كى.ام.او» برابر با 0/890 نشانگر مناسبى براى همبستگى موجود ميان گويه ها است. 
آزمون «بارتلت» نيز ازنظر آمارى معنادار گزارش شده است (X2=1346/75 ،Sig=0/000) .بنابراين 

باتوجه به مقادير مناسب محاسبه شده استفاده از تحليل عاملى بلامانع است. 

1. Kaiser-Meyer-Olkin Measure of sampling adequacy
2. Bartlett’s test
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يافته ها
پس از بررسى و تأييد الگو، به آزمون فرضيه هاى آمارى پرداخته مى شود. همان گونه كه در جدول 

1 نشان داده شد، به دليل اينكه مقدار (P<0/05) است، كليه فرضيه هاى پژوهش تأييد مى شود.

جدول 1. ضرايب مسير و مقادير شاخص هاى فرضيه ها
نتيجهضريب مسيرمقدار خطاسطح    معنى دارىفرضيه ها
تأييد شد0/0000/050/82فرضيه اول
تأييد شد0/0000/050/63فرضيه دوم
تأييد شد0/0000/050/85فرضيه سوم
تأييد شد0/0000/050/57فرضيه چهارم

مدل معادلات ساختارى
شكل هاى زير مدل معادلات ساختارى به ترتيب در حالت تخمين استاندارد و ضرايب معنادارى را 
نشان مى دهند. مقادير ضرايب مسير استاندارد شده بيانگر ميزان تأثير هريك از متغيرها بر ديگرى 
بوده و مقادير آماره آزمون معنادارى بزرگتر از 1/96 يا كوچكتر از 1/96- به ترتيب نشان دهنده 

معناداربودن تأثير مثبت مستقيم و تأثير منفى مستقيم است.

شكل 2. الگو در حالت تخمين استاندارد مربوط به ضرايب مسير پژوهش
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شكل هاى بالا، روابط بين متغير هاى مكنون برون زا و درون زا را نشان مى دهد. براساس ضرايب 
استاندارد مستقيم معادلات ساختارى، بيشترين اثرگذارى مستقيم بر چابكى  سازمانى با بارعاملى 
(0/73) بوده و بعد از آن بر رضايت شغلى با بارعاملى (0/69) است؛ همچنين چابكى  سازمانى 

نيز با بارعاملى (0/52) از طريق رضايت شغلى از يادگيرى  سازمانى تأثير مى پذيرد.

شكل 3. الگوى مربوط به ضرايب معنادارى پژوهش

الگو  تناسب  درجه  ارائه  براى  يادشده،  معنادارى  ضرايب  و  مسير  ضرايب  الگوى  به  توجه  با 
كه  است   RMSEA و   df/χ2 شامل بدبودن  شاخص هاي  مى شود.  استفاده  مربوطه  شاخص هاى  از 
هر چقدر مقدار آن  ها كمتر باشد الگو داراي برازش بهتري است. حد مجاز ريشه ميانگين مجذور 
خطاى الگو (RMSEA)، 0/08 و حد مجاز df/χ2 عدد 3 است. براي بررسى برازش الگو بايد 
شاخص هاي خوب بودن و بد بودن ( CFIوNFI ،GFI ،AGFI ، RMSEA و df/χ2) با هم مورد توجه 
قرار گيرند. شاخص مجذور كاى مربوط به الگوى معادلات ساختارى پژوهش برابر 1099/20 
بوده كه نسبت آن به درجه آزادى كمتر از 3 مى شود و ريشه ميانگين مجذور خطاي تخمين نيز 
كمتر از 0/08 و مناسب است. ضمن اينكه شاخص هاى برازش الگوى تحليل مسير فرضيه ها نيز 

نشان  دهنده  برازش قابل قبول الگو است.
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جدول2: شاخص هاى برازش الگوى معادلات ساختارى پژوهش
امتياز كسب شدهدامنه مورد قبولمعيار (شاخص تناسب)

(df/χ2) 32/67>نسبت كاي دو به درجه آزادي
(RMSEA)  0/080/076>ريشه ميانگين مجذور خطا
(AGFI) 0/90/91<شاخص برازش تعديل شده

(CFI) 0/90/94<شاخص برازش تطبيقى
(IFI) 0/90/95<شاخص برازندگى افزايشى
(GFI) 0/90/94<شاخص نيكويى برازش

(NNFI) 0/90/92<شاخص برازندگى هنجارنيافته

برازش  نشان دهندة  آن،  قبول  قابل  حد  و  بالا  جدول  در  موجود  شاخص هاى  مقدار  براساس 
الگوى در نظر گرفته شده براى متغيرها با داده هاى جمع آورى شده است. بنابراين الگوى پژوهش 

داراى برازندگى لازم بوده و كليت آن مورد تأييد است.

بحث و نتيجه گيرى
رضايت  ميانجى  نقش  با  سازمانى  چابكى  بر  سازمانى  يادگيرى  تأثير  بررسى  به  حاضر  پژوهش   
شغلى پرداخته است. در مطالعه و بررسى مبانى نظرى تحقيق مشخص شد كه با توجه به مأموريت 
شرايط  چنين  در  كه  كرده  زيادى  تغييرات  نيز  مردم  مطالبات  و  نيازها  انتظامى،  نيروى  سنگين 
با  بتواند  تا  بياموزد  را  جديدى  رويكردهاى  بايد  نيز  انتظامى   نيروى  كنترل،  قابل  غير  و  پيچيده 
سرعت و انعطاف پذيرى سريع به مطالبات مردم پاسخ داده و به يك سازمان چابك مبدل شود. براى 
تحقق ويژگى هاى چابكى بايد يادگيرى در درون اين سازمان نهادينه شده و با استفاده از ظرفيت ها 
تحقق يادگيرى فردى و توسعه يادگيرى درون سازمانى و همكارى  و توانمندى هاى بين سازمانى، 
اثربخش سازمان هاى مرتبط با نيروى انتظامى  از طريق يادگيرى برون سازمانى، شرايط مطلوب  ترى 
براى ارائه خدمات فراهم شده و نيازهاى مشتريان با سرعت عمل بيشترى تأمين شود. به عبارتى، 
با نهادينه  شدن يادگيرى  سازمانى، انعطاف  پذيرى در لايه  هاى گوناگون سازمان پليس افزايش يافته 
و سرعت ارائه خدمات گسترش مى يابد. آنچه  اين پژوهش را از ساير پژوهش  هاى مشابه متمايز 
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و  يادگيرى  سازمانى  بين  رابطه  در  ميانجى  متغير  به عنوان  شغلى  رضايت  نقش  بررسى  مى كند، 
چابكى  سازمانى است كه با توجه به مبانى نظرى يادشده، فرضيه هاى تحقيق به شرح زير تشريح 

مى شود.
بررسى هاى  به  توجه  با  دارد.  تأثير  شغلى  رضايت  بر  سازمانى  يادگيرى  اول،  يافته  براساس 
به عمل آمده از آنجايى كه در ابعاد يادگيرى به دليل تسهيم دانش، ارتباط هاى مضاعفى بين كاركنان 
صورت مى گيرد، حاصل يادگيرى نوعى احساس رضايت را در بين آنان ايجاد مى كند؛ بنابراين 
پژوهش حاضر با يافته هاى كاكه مم و همكاران (1394) و حقيقى كفاش و همكاران (1393) و 

حبيب پور دهكردى (1390) همخوانى دارد.
براساس يافته دوم پژوهش، رضايت شغلى بر چابكى سازمانى در نيروى انتظامى  تأثير دارد. 
تعصب آميز  علاقه  و  ميل  نوعي  رضايت  كه  آنجايى  از  گرفته  صورت  پژوهش هاى  به  توجه  با 
رابطه  در  فرد  نقش  به  نسبت  وابستگي  نوعى  مى آورد،  به وجود  را  سازمان  اهداف  و  ارزش ها  به 
درگيري  و  مشاركت  شغلى  رضايت  طريق  از  همچنين  مى شود؛  محسوب  سازمانى  ارزش هاى  با 
برخى  طرفى،  از  مى يابد.  افزايش  سازمان  در  عضويت  ادامه  براي  عميق  خواست  و  آرزو  فرد، 
معيارهاى  اين  از  برخى  كه  كرده اند  معرفى  را  معيارهايى  سازمانى  چابكى  براى  پژوهشگران  از 
زيربنايى شامل: تحويل دادن ارزش به مشترى، آمادگى در رويارويى با تغييرات و ارزش قائل 
شدن براى مهارت ها و دانش انسانى بوده كه با ديدگاه هاى موجود در رضايت شغلى ارتباط وثيقى 
دارد. بنابراين پژوهش حاضر با پژوهش مصباحى جهرمى  و اسكندرپور (1393) و مشبكى اصفهانى 

و همكاران (1392) همخوانى دارد.
انتظامى  تأثير  نيروى  در  چابكى  سازمانى  بر  يادگيرى  سازمانى  پژوهش،  سوم  يافته  براساس 
دارد. چابكى  سازمانى ازجمله مهم ترين عوامل تأثير گذار بر موفقيت سازمان ها بوده كه با توجه به 
قدرت  مى تواند  و  داشته  عملكردها  بهبود  در  تعيين كننده اى  نقش  انتظامى،  نيروى  مأموريت  نوع 
پاسخگويى اين نيرو را افزايش دهد؛ از طرفى يادگيرى سازمانى به عنوان يكى از متغير هاى مهم 
سازمانى داراى مؤلفه هاى فراوانى از جمله روابط درون گروهى و بين گروهى بوده كه سبب كسب، 
توزيع و انتشار دانش مى شود و به دليل ويژگى خودزايشى مى تواند فرهنگ پذيرش و ايجاد تغيير 
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سازمانى  يادگيرى   مستقل  متغير  داد  نشان  حاضر  پژوهش  نتايج  دهد.  افزايش  كاركنان  در  را 
با  حاضر  پژوهش  بنابراين  دارد؛  معنادارى  و  مثبت  انتظامى  تأثير  نيروى  در  سازمانى  چابكى  بر 
همكاران  و  كلانى  و  سربلند (1393)  و  سمندرى  همكاران (2014)،  و  پژوهش هاى «لنداران» 

(1392) همخوانى دارد.
در  ميانجى  متغير  به عنوان  شغلى  رضايت  پژوهش،  چهارم  فرضية  نتايج  براساس  درنهايت 
ارتباط با يادگيرى  سازمانى و چابكى سازمانى تأثيرگذار است. به عبارت ديگر مى توان از طريق 
رضايت شغلى به تأثير يادگيرى  سازمانى بر چابكى سازمانى در نيروى انتظامى كمك كرد. با توجه 

به توضيحات يادشده پيشنهاد مى شود:
- براى تحقق يادگيرى و افزايش چابكى، مديران و كاركنان پليس هدف و آرمان مشتركى را 

اتخاذ كرده تا اهداف فردى به اهداف جمعى تبديل شود.
- يكى از مهم ترين موضوعات براى يادگيرى سازمانى داشتن نگرش و تفكر سيستمى  است؛ با 
توجه به  اين رويكرد، تمام مسئولان در حوزه هاى تصميم گيرى و تصميم سازى رفتارهايى را 
و  ظرفيت ها  از  درونى  يادگيرى  توسعه  بر  علاوه  و  بوده  همسو  كل  اهداف  با  كه  كنند  تبيين 

توانمندى هاى بيرونى براى يادگيرى بين سازمانى نيز استفاده كنند. 
فرماندهى  بنابراين  بوده،  سازمانى  يادگيرى  تحقق  زيربناى  و  زيرساخت  فردى  يادگيرى   -
تعميق  و  توسعه  براى  پايدار،  امنيت  ايجاد  در  مسئول  نهاد  به عنوان  مازندران  انتظامى استان 
يادگيرى فردى، ضمن برنامه ريزى مناسب، از تمام  ظرفيت هاى درونى و بيرونى براى آموزش، 

افزايش خلاقيت و پويايى كاركنان بهره ببرد. 
براى  همواره  بايد  بنابراين  دارند؛  يادگيرى  تحقق  در  بى بديلى  نقش  پليس  سازمان  مديران   -
يادگيرى تلاش كرده و كارگاه هاى آموزشى متناسب با شرايط محيطى براى آنان پيش بينى 

شود و آنان نيز اندوخته هاى خود را به صورت آموزش ضمن خدمت به كاركنان انتقال دهند.
- براى ايجاد يادگيرى  سازمانى بايد تمام  مؤلفه هاى سازمانى فعال شوند؛ فناورى ها در عصر حاضر 
نقش تعيين كننده اى در يادگيرى دارند و به عنوان اصلى ترين مؤلفه هاى سازمانى مى توانند فرايند 
يادگيرى سازمانى را تكميل كنند. براى اين منظور به طور مستمر فناورى هاى جديد در سازمان 



 636 1395 فصلنامه مطالعات مد  يريت انتظامي / سال يازدهم، شمارة چهارم، زمستان

بكارگيرى و براى آموزش و استفاده هرچه بيشتر از فناورى ها اقدام عملى صورت گيرد.
بين  تعاملات  و  همكارى ها  مستلزم  آن  تحقق  و  بوده  چندوجهى  موضوعى  اجتماعى  امنيت   -
اهداف  تحقق  براى  هدفمند  تعاملات  و  قانونى  ظرفيت هاى  از  استفاده  با  كه  است   سازمانى 
راهبردى، دانش سازمانى موجود در بين سازمان هاى مسئول مانند رسانه هاى عمومى، مدارس 

و دانشگاه ها به اشتراك گذاشته شود.
- براى ارائه افكار جديد با هدف تعامل پليس با نهادهاى مرتبط با امنيت، هيئت هاى انديشه ورز متشكل 

از كارشناسان پليس، نخبگان علمى  و فكرى دانشگاهى براى تحقق يادگيرى راه اندازى شود.
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