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  چكيده
. هاي تيمي و انفرادي استهاي ورزشهدف از تحقيق حاضر، تبيين تفاوت درجة تحقق ابعاد سازمان يادگيرنده بين فدراسيون

از . نفر بودند 795هاي ورزشي ايران برابر با جامعة آماري كارمندان تمام وقت فدراسيون. اي استتحقيق از نوع پيمايشي مقايسه
هاي هاي ورزشمورد مربوط به فدراسيون 54هاي فردي و هاي ورزشمورد مربوط به فدراسيون 158شده پرسشنامة دريافت 212

ها از آمار توصيفي و منظور تحليل دادهبه. بود 974/0 ابزار تحقيق پرسشنامة ابعاد سازمان يادگيرنده با پايايي. گروهي است
نتايج حاكي است كه درجة تحقق ابعاد سازمان يادگيرنده در . استفاده شد) هاي مستقلاي با نمونهدونمونه t(استنباطي 
وشنود ، گفت)p ،54/3  =t=  0(هاي ورزشي در حد مطلوبي نيست و تفاوت معناداري بين درجة تحقق يادگيري مداوم فدراسيون

)0  =p ،63/2  =t( يادگيري تيمي ،)0 p= ،07/4-  =t(شده هاي ادغام، سيستم)0  =p ،22/4 -  =t( توانمندسازي ،)0  =p ،
05/3 -  =t( پيوند با سيستم ،)0  =p ،07/3-  =t ( و رهبري راهبردي)0  =p ،61/3 -  =t (هاي تيمي و هاي ورزشدر فدراسيون

  .ود داردانفرادي ايران وج
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  مقدمه

نظرهايي در درك هاي يادگيرنده صورت گرفته است و نيز اختلافهاي زيادي پيرامون تعريف سازمانبحث
يادگيري سازماني را ) 1997(تسانگ ). 2، 8، 10(و سازمان يادگيرنده وجود دارد تمايز بين يادگيري سازماني 

 رود، كار ميهايي كه در سازمان جريان دارد، بهداند كه براي توصيف انواع خاصي از فعاليتمفهومي مي

ازمان يادگيرنده عبارت ديگر، بايدگفت سبه. كندكه سازمان يادگيرنده به نوع خاصي از سازمان اشاره ميدرحالي
دانند كه سازمان يادگيرنده را ارگانيسمي زنده مي) 1999(مارسيك و واتكينز . حاصل يادگيري سازماني است

بخشد تا ياد بگيرند، رشد كنند و كند كه آن فضا، افراد و سيستم را توان ميكشد و فضايي را خلق مينفس مي
ي تجويزي زيادي در مورد چگونگي ايجاد سازمان يادگيرنده تأليف هابا اينكه كتاب ).26(شكيبا و پايدار باشند 

، )1جدول (شده و تحقيقات متنوعي هم در زمينة يادگيري سازماني و سازمان يادگيرنده صورت گرفته است 
 1توسي و اسميت). 15(زنگ خطر كمبود تحقيقات تجربي در زمينة سازمان يادگيرنده به صدا درآمده است 

گيري پيشرفت در يادگيري سازماني، توسعة ها براي اندازهدارند كه با نبود توان و گرايش سازمانبيان مي) 29(
با اين توضيحات كمبود تحقيقات به . افتدطور قطع به مخاطره ميبنيادي سازمان يادگيرنده در مقياس وسيع، به

  .حسوس استويژه تحقيقات كمي، در زمينة سازمان يادگيرنده و يادگيري سازماني م

هاي يادگيرنده نشان داد كه براي راضي كردن تقاضاهاي در پژوهشي دربارة سازمان) 2003( 2كاشينگ
سوي سازماني يادگيرنده توسعه يابد و مدير آن بايد موجبات پيشرفت متفاوت مشتريان، يك سازمان بايد به

علاوه بايد در سازمان جو و محيطي كه به. آوردهاي يادگيري تيمي را در سازمان فراهم كاركنان و افزايش توانايي
  ).34(بتواند يادگيري را القا كند، به وجود آد 

در تحقيقي تجربي با عنوان بررسي ارتباط بين ابعاد ) 2004(و فيوريك  4، سوزان اوپري3كنتوكيوركس
 ابعاد سازمان يادگيرنده، سازمان يادگيرنده و تغييرات سازگاري و نوآوري در عملكرد سازماني، دريافتند كه 

كنندگان انطباق سريع با تغييرات، توليد با عرضة خدمات پرشتاب و عملكرد سازماني ردة بينيترين پيشقوي
                                                           
1 - Tosey and Smith 
2 - Kaoshing 
3 - Constantine Kontogohiorphes 
4  - Susan Awbrey 
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پذيري و عقايد جديد، قابليت ارتباطات باز و مبادلة اطلاعات، ارتقاي ريسك: اين ابعاد عبارتند از. عملياتي هستند
  ).17(اي يك شغل زمان و منابع براي انجام حرفه دسترسي به اطلاعات و حقايق،

ملاحظات فرهنگي جهت كاربردي «در تحقيقي با عنوان ) 2003( 1سيدبابك علوي و جان مك كورميك
، به اين نتيجه رسيدند كه اثربخشي مدل سازمان يادگيرنده »هاي ايرانيكردن مدل سازمان يادگيرنده در سازمان

، 3گرايي، گروه2هاي فرهنگي از لحاظ بعضي از ابعاد مانند فردگراييبر اثر تفاوت در كشورهاي مختلف ممكن است
محققان خاطرنشان ساختند باتوجه به اينكه بعضي مديران ايراني . ، در ارتباط باشد5نگريو آينده 4اختلاف قدرت

نگري را در اجتماعي آينده گراييگروهي و سطوح پاييني از گروهگرايي درونسطح بالايي از اختلاف قدرت و گروه
هاي سازمان يادگيرنده مانند تفكر اند، بنابراين بعضي از جنبهگزارش كرده) 2001و  1980( 6تحقيق هافستد

هاي هاي مشترك با مشكلاتي در سازمانهاي ذهني يادگيري سيستمي و توسعة آرمانسيستمي، مديريت مدل
كه با روش » موانع ايجاد سازمان يادگيرنده در ايران«قي با عنوان در تحقي) 1379(شافعي ). 6(ايراني مواجهند 

نظران انجام گرفت، چهار مانع مهم در برابر ايجاد سازمان نفر از صاحب 21اي دلفي و با نظرخواهي از دومرحله
ل به حفظ باورهاي نادرست مديران و كاركنان دربارة قدرت مديران و تماي. يادگيرنده در ايران را استخراج كرد

قدرت، محيط انحصاري و غيررقابتي سازمان؛ ضعف دانش مديريتي در مديران و مبنا نبودن علم و عقلانيت در 
  ).3(نگري و خودبيني ها و تفكر غيرسيستمي، جزئيگيريتصميم

 شناسايي موانع ايجاد سازمان يادگيرنده در«در تحقيقي با عنوان ) 1384(هاي پژوهش الهي، وصالي يافته
هاي يادگيرنده در ترين موانع ايجاد سازمان، حاكي از آن بود كه مهم»نهادهاي ورزشي جمهوري اسلامي ايران

تفكر غيرسيستمي در سازمان، عدم ثبات مديريتي، پذيرش : ترتيب اولويت عبارتند ازنهادهاي ورزشي كشور به
  ).1(هادن به افراد خلاق و نوآور ننتدريجي مشكلات و تهديدات، نبود آرمان مشترك بين اعضا و ارج 

                                                           
1  - Palmala Feurig 
2  - Individualism 
3  - Collectivism 
4  - Power distance 
5  - Future orientation 
6  - Hofstede 
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بررسي موانع ايجاد سازمان يادگيرنده در مركز «ارشد خود با عنوان نامة كارشناسي، در پايان)1384(ياري 
، عواملي چون تفكر غيرسيستمي، عدم ثبات، پذيرش تدريجي مشكلات و تهديدات و نبود »آموزش ايران خودرو
  ).5(جاد سازمان يادگيرنده در مركز آموزش ايران خودرو بيان كرد عنوان موانع ايآرمان مشترك را به

هاي مقايسة ابعاد سازمان يادگيرنده در سازمان«ارشد خود با عنوان نامة كارشناسي، در پايان)1386(صفاري 
اد دريافت كه بين اين سه سازمان از نظر ابع» تربيت بدني، كميتة ملي المپيك و تربيت بدني آموزش و پرورش

هاي سازمان يادگيرنده و وضعيت سازمان يادگيرنده تفاوت معناداري وجود ندارد و در عين حال از نظر مشخصه
  ).4(يادگيري هر سه سازمان در سطح ضعيفي قرار دارند 

  )12(خلاصه اي از ادبيات يادگيري سازماني و سازمان يادگيرنده  -1جدول 
  علايق/موضوعات  برخي موارد  نوع

  متحده ايالات 
  سنجه -تأثير 

  پنجمين فرمان
  كتاب زمينه پنجمين فرمان

  كليدي براي نوآوري مديريت –يادگيري سازماني 
  ساختن سازمان هاي يادگيرنده: كار جديد رهبر 

پنجمين فرمان، به ويژه تفكر 
سيستمي و نقش هاي جديد 

  رهبري و مديريت

  ايالات متحده
تمركز 
  يادگيري

  )Argeris، 1989)(اي در يادگيري تجربه: اجراي راهبرد (
  )Argeris، 1993()يادگيري –آموزش و پرورش جهت رهبري (
  )Argeris، 1991) (تدريس نحوة يادگيري به افراد باهوش(
 )Schein، 1993) (چگونه سازمان ها سريع تر بياموزند؟ چالش ورود به اتاق سبز(

 )Covey، 1995) (اصل يادگيري مستمر(

  )Fulmer، 1994) (ر روش يادگيري سازمان هامدلي براي تغيي(

يادگيري فردي به عنوان اصل 
  زيربنايي

تمركز 
يادگيري 
  بريتانيايي

 )Mumford، 1995( )يادگيري سازماني در بازبيني(

 )Pedler & et al، 1991) (شركت يادگيرنده(

  )Burgoyne & et al، 1994(مفاهيم و عمليات : به سوي شركت يادگيرنده

  يادگيريانواع 

مروري بر 
  ادبيات

  )Dodgeson، 1993( )مروري بر برخي ادبيات: يادگيري سازماني (
  )b1994 ،West) (مفهوم سازمان يادگيرنده(
  )a1993 ،West)(گم كردن بار در ترانزيت؟: سازمان يادگيرنده (

  مرور بين رشته اي در ادبيات

مدل هاي 
  يادگيري

 )Garvin، 1993( )ساختن يك سازمان يادگيرنده(

  )Nevis & et al، 1995) (درك سازمان ها به عنوان سيستم هاي يادگيرنده(
  )Roth & et al، 1995) (كارخانة دانش براي تمرين هاي سريع يادگيري(
  )Marquardt & Reynolds، 1994) (سازمان يادگيرندة جهاني (
  )Kim، 1992) (ارتباط بين يادگيري فردي و سازماني(

يفي و تجويزي مدل هاي توص
  از يادگيري سازماني
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  )12(خلاصه اي از ادبيات يادگيري سازماني و سازمان يادگيرنده  -1جدول ادامة 
  علايق/موضوعات  برخي موارد  نوع

مطالعات 
موردي 
  سازمان

  )Solomon، 1994(منابع انساني فراهم كنندة مفهوم سازمان يادگيرنده (
  )Lima، 1995) (پيشروي در افراد(
  )Barber، 1994) (از كلاس كار تا كلاس يادگيري(
  )Linert، 1994) (از زنگار تا سرشارها(
  ) Bonfield، 1995) (ساختن چابكي بين المللي(
  )Hanke، 1994) (در هماهنگي كامل(
 Personnel، 1994) (كمك مي كند ICCيادگيري خودمديريتي به (

Managment,(  
 & Rosenblum، 1994) (و ليبراند ساختن سازمان يادگيرنده در كوپرز(

Keller(  
  )Wheatley، 1994) (آيا دانش آمريكا مي تواند يك سازمان يادگيرنده شود(
  )Textile World، 1994) (در راس تيمش: جانسون (

تحقيقات موردي شامل 
  يا) يادگيري(

  )يادگيري سازماني(

  )Solomon، 1994) (گيرنده استمنابع انساني فراهم كنندة مفهوم سازمان ياد(  مالكيت خاص
 ) تصويري يكپارچه براي توسعة منابع انساني: سازمان يادگيرنده (

)1994 ،Marsick & Watkins(  
  )Calvert & et al، 1994) (در چنگ گرفتن سازمان يادگيرنده(

سازمان يادگيرنده به عنوان 
چيزي براي دست يافتن از 

حال تا آينده يا سازمان 
منظور تخصص يادگيرنده به 

  يكپارچه يا توسعة سازمان
تجويزها 

  )نسخه ها(
  )Bennett & O’Brien، 1994) (بلوك سازندة سازمان يادگيرنده 12(
  )Kline & Saunders، 1995) (گام به سوي سازمان يادگيرنده 10(

  تمركز اهل فن، تأكيد عملي

  

شده ، ديدگاه يادگيري مطرح)1990(نجه رويكردهاي متفاوتي به سازمان يادگيرنده مانند تفكر سيستمي س
شكل گرفته ) 1998( 3و گاه) 1991( 2و ديدگاه استراتژيك گاروين) 1991( 1توسط پدلار، بورگوين و بويدل

اند؛ نخست اينكه تمامي هاي مشترك قابل تشخيصبرخي ويژگي. است و تعاريف مختلفي از آن وجود دارد
قبول دارند كه سازمان يادگيرنده يك پديدة زنده و ارگانيك همچون افراد ها به سازة سازمان يادگيرنده ديدگاه

) 1969(و بنيس ) 1988(، شاين )1997(چنانكه نويسندگاني مانند مورگان ). 30(است و قابليت يادگيري دارند 
تجارب ). 13(اند مثابة يك موجود زنده ذكر كردهمحور رويكرد سازمان يادگيرنده را همانا استعارة سازمان به

                                                           
1  - Pedler, Borgoyne, and Boydell 
2  - Garvin 
3  - Goh 
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آورد، چرا كه اين سيستم در مورد ذات پويا و زندة بار ميدهد كه مدل ماشيني تنها نتايج موقت بهنشان مي
. شود، دچار شكست شده استها كه خود براي رشد و توسعه امري حياتي و مهم تلقي ميانسان در همة سازمان
بر مبتني) 1993( 2، مارس و سايمون)1969( 1و ديل هاي افراد پيشگامي مانند كانگلوسيبه هر حال با نوشته
اين گذرگاه . مثابة يك موجود زنده با ارگانيسم بود كه تصور يادگيري سازماني شكل گرفتاستعارة سازمان به

دوم اينكه ). 34(برجستگي و اهميت بيشتري يافت ) 1978( 3و روانز) 1978(فلسفي با كار آرجريس و شاون 
اغلب ). 1997تسانگ، (ط به هم يعني يادگيري سازماني و سازمان يادگيرنده تمايز وجود دارد بين دو سازة مرتب

. اندتحقيقات موجود در ادبيات سازمان يادگيرنده و مابين يادگيري سازماني و سازمان يادگيرنده تفاوت قائل شده
 براي مثال 

Argyris (1999), argris and Schon (1996), Easterby – Smith (1997), Easterhy – 

Smith and argaujo (1999) 

دو روش مرسوم در ادبيات موجود براي بيان ). 20(طور كلي پذيرفته نشده است اما هنوز هم اين تمايزات به
  تمايز بين يادگيري سازماني و سازمان يادگيرنده آن است كه سازمان يادگيرنده را شكلي از سازمان تعريف 

هايي در سازمان دارد و ديگر اينكه سازمان ه يادگيري سازماني حكايت از فرايندها و فعاليتككنند، درحاليمي
مفهوم سازمان ). 20(هيچ تلاشي وجود دارد كه يادگيري سازماني بييادگيرنده نيازمند تلاش است، درحالي

ستمر و سازگاري و انطباق را هايي چون يادگيري مگردد كه ويژگيهايي برميطور معمول به سازمانيادگيرنده به
يادگيري سازماني، در مقابل، مبين تجارب يادگيري . اندگذارند يا روي استقرار آنها كار كردهاز خود به نمايش مي

  ).33(رود كار ميها بهجمعي است كه براي اكتساب دانش و توسعة مهارت

طور كلي، افراد، شود؛ بهاني منعكس ميسوم اينكه، ويژگي سازمان يادگيرنده بايد در سطوح مختلف سازم
كند، هرم يادگيري با بحث مي) 13(طور كه گاراوان همان). 18(تيم و گروه و سطح ساختاري يا سطح سيستم 

شود و سپس به يادگيري گروهي و سرانجام يادگيري فردي كه شامل يادگيري تك تك افراد است، آغاز مي
  .است) رأس هرم(او، سازمان يادگيرنده سطح انتهايي هرم از نظر . رسدسازمان يادگيرنده مي

                                                           
1  - Conglosi and Dill 
2  - March and Simon 
3  - Revans 
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عنوان مبناي تئوريكي براي سازمان يادگيرنده به) 33(در اين تحقيق چارچوب نظري واتكينز و مارسيك 
نخست، اين چارچوب تعريفي روشن و جامع از . اين چارچوب تئوريكي چندين ويژگي متمايز دارد. انتخاب شد

به اين منظور تعريف خود را از ديدگاه فرهنگ سازماني برآورده و قلمرو سنجش كافي . اردسازمان يادگيرنده د
ها فراهم آورده است؛ دوم اينكه اين چارچوب شامل ابعاد يك سازمان يادگيرنده در تمامي براي ساختار مقياس

كند كه و پيشنهاد ميگيري سازمان يادگيرنده را بررسي كرده چندين ابزار اندازه) 23(ردينگ . سطوح است
در بين ابزارهاي اندكي قرار دارد كه همة سطوح يادگيري ) 32(چارچوب ايجادشده توسط واتكينز و مارسيك 

اند؛ سوم، اين مدل نه تنها به تلفيق ابعاد اصلي و عرصة سيستم را در نظر گرفته) فردي، گروهي و سازماني(
پرداخته است، بلكه اين ابعاد را در چارچوب تئوريكي با در نظر سازمان يادگيرنده كه در ادبيات موضوع آمده، 

  .گرفتن روابط خاص بين آنها با هم تلفيق كرده است

شناسي از ايدة بر روي ادبيات سازمان يادگيرنده كه در آن نوعي گونه) 2002(در مرور جامع ارتنبلاد 
نخست، ديدگاه . ان يادگيرنده تبيين شده استسازمان يادگيرنده ارائه شده، چهار گونة ادراك از مفهوم سازم

يادگيري سازماني قديم با محوريت حافظة دانشي سازمان و كاربرد دانش؛ نوع دوم، يادگيري در ديدگاه كاري و 
عنوان سازماني كه يادگيري كاركنانش را تهسيل حين كار؛ سوم، ديدگاه جو يادگيري كه به سازمان يادگيرنده به

عنوان پديدة مختلف مورد ملاحظه چهارم، ديدگاه ساختار يادگيري، كه سازمان يادگيرنده را به. نگردكند، ميمي
  .دهدقرار مي

) 2002(در بين دوازده رويكرد كه در قالب چهار ديدگاه مذكور به سازمان يادگيرنده از سوي ارتنبلاد 
ي است كه تمامي چهار گونه ادراك از تنها چارچوب مفهوم) 1993(ارزيابي شدند، رويكرد واتكينز و مارسيك 

چنين چارچوب تئوريكي نه تنها خط راهنماي مفيدي . دهدايدة سازمان يادگيرنده در ادبيات آن را پوشش مي
واتكينز و ). 33(كند كند، بلكه مطالعات سازماني بيشتري را پيشنهاد ميبراي ايجاد ابزار و اعتبار آن فراهم مي

در عين حال مرتبط از سازمان يادگيرنده را در سطح فردي، تيمي و سازماني مشخص  مارسيك هفت بعد مجزا و
وگو و سطح فردي، متشكل از دو بعد يادگيري سازماني يعني يادگيري مستمر و گفت. 1: اند كه عبارتند ازكرده

سطح سازماني، . 3گردد؛ سطح يادگيري گروهي يا تيمي كه به ابعاد يادگيري تيمي و همكاري بازمي. 2پرسش؛ 
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سيستم جايگيري يادگيري در : اين ابعاد عبارتند از. شودكه چهار بعد از ابعاد يادگيري سازماني را شامل مي
  ).31(سازمان، اتصال و ارتباط سيستم با جهان، توانمندسازي و تدارك رهبري راهبردي براي يادگيري 

ني رقابت كنند و بتوانند در فضاي رقابتي چنان هاي ورزشي كشور بايد در سطح جهااز آنجا كه فدراسيون
يافته را هاي ورزشي كشورهاي توسعهسازماندهي شوند كه توان هماوردي با ساختارهاي قوي و بروز فدراسيون

نظران علوم مديريت و سازمان، شكل سازمان داشته باشند و نيز به علت اينكه به عقيدة بسياري از صاحب
رو شايسته است كه در مديريت و سازمان براي حضور فعال در عرصة رقابت است، ازاينيادگيرنده بهترين نوع 

رو شايسته سازمان، شكل سازمان يادگيرنده بهترين نوع سازمان براي حضور فعال در عرصة رقابت است، ازاين
رد توجه قرار هاي ورزشي ما بحث حركت و توسعة سازماني به سمت سازمان يادگيرنده مواست كه در فدراسيون

آل سازمان هاي ورزشي به لحاظ ميزان نزديكي آنها به نوع ايدهشك سنجش وضعيت كنوني فدراسيونبي. گيرد
منظور در اين راستا تحقيق حاضر بر آن است تا به. هاي اوليه و مهم در اين زمينه استيادگيرنده از جمله گام

  هاي ورزشي تبيين تفاوت دو گونه از فدراسيون هاي ورزشي كشور بهايجاد روشنگري در بين سازمان
بپردازد و به اين سؤال پاسخ دهد كه  –هاي انفرادي هاي ورزشهاي تيمي و فدراسيونهاي ورزشفدراسيون –

  هاي انفرادي تفاوت دارند؟هاي ورزشهاي تيمي از نظر يادگيري با فدراسيونهاي ورزشآيا فدراسيون

  

  روش تحقيق

  ضمن اينكه از نظر هدف جزء تحقيقات كاربردي . اي استتحقيق حاضر، پيمايشي و در عين حال مقايسه
  .آيدحساب ميبه

  آماري  جامعه و نمونة

. نفر بود 795هاي ورزشي جمهوري اسلامي ايران برابر با وقت فدراسيونجامعة آماري شامل كارمندان تمام
نفر  242صورت تصادفي انتخاب شد كه باتوجه به جدول مورگان حدود قت بهوتعداد نمونه از ميان شاغلان تمام

مورد مربوط  158آمده، دستهاي بهاز بين پرسشنامه. آوري شدپرسشنامه جمع 212ارزيابي شد كه از اين تعداد 
  .هاي گروهي استمورد مربوط به فدراسيون 54هاي فردي و به فدراسيون
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  ي اطلاعاتآورابزار تحقيق و روش جمع

  :در اين پژوهش دو پرسشنامة زير استفاده شد

شناختي شامل جنس، سن، وضعيت تأهل، سطح تحصيلات، وضعيت استخدامي و پرسشنامة جمعيت) الف
هاي دكتر كارن واتيكنس و پرسشنامة ابعاد سازمان يادگيرنده كه استادان دانشگاه جورجيا به نام) سابقة كار؛ ب

اند و در برخي از تحقيقات تهيه كرده 1996مدل يكپارچه از سازمان يادگيرنده در سال دكتر مارسيك براساس 
. سنجدگزينه است و هفت مؤلفه را مي 6و ) گويه(سؤال  43اين پرسشنامه شامل  .داخل كشور كاربرد دارد

 19تا  14ود، وشنوجو و گفتمربوط به مؤلفة تحقيق و جست 13تا  8مؤلفة يادگيري مستمر،  7تا  1سؤالات 
مربوط به مؤلفة  31تا  26شده، هاي ادغاممربوط به مؤلفة سيستم 25تا  20مربوط به مؤلفة يادگيري تيمي، 

  .مربوط به مؤلفة رهبري راهبردي است 43تا  38مربوط به مؤلفة پيوند با سيستم و  37تا  32توانمندسازي، 

  وش آمارير

در بخش . بهره گرفته شد... يانگين، انحراف معيار، نمودار فراواني وهايي مانند مبراي مطالعة توصيفي از روش
ها از لحاظ درجة تحقق سازمان اي براي سنجش وضعيت تمامي فدراسيوننمونهاستنباطي از آزمون  تك

هاي هاي ورزشهاي مستقل براي بررسي تفاوت دوگونة فدراسيوناي با نمونهيادگيرنده و از آزمون  دونمونه
  .استفاده شد SPSSافزارهاي آماري اكسل و گيري از نرمي و فردي با بهرهگروه

  
  هاي تحقيقنتايج و يافته

  آمار توصيفي جمعيت شناختي فدراسيون هاي ورزش هاي تيمي و انفرادي – 2جدول 

  شاخص
  تيمي  انفرادي

  درصد فراواني  درصد فراواني

  سابقه

  2/38  21  3/44  70  سال  5تا 
  5/14  8  3/20  32   10تا  6
  5/14  8  7/17  28  15تا  11
  3/7  4  8/3  6  20تا  16
  6/23  13  9/13  22  به بالا 20
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  آمار توصيفي جمعيت شناختي فدراسيون هاي ورزش هاي تيمي و انفرادي – 2ادامة جدول 

  شاخص
  تيمي  انفرادي

  درصد فراواني  درصد فراواني

  نوع استخدام
  3/67  37  7/86  137  قراردادي
  1/9  5  9/8  14  پيماني
  8/21  12  4/4  7  رسمي 

  مدرك
  9/50  28  7/86  137  ديپلم و فوق ديپلم

  8/42  23  5/9  15  ليسانس
  5/5  3  8/3  6  فوق ليسانس و بالاتر

  3/27  15  5/28  45  مجرد   تأهل
  9/71  40  5/71  113  متأهل

  سن

  9/10  6  6/14  23   20زير 
  8/41  23  7/43  69   35تا  26
  20  11  1/24  38  45 تا 36

  5/25  14  7/17  28  45بالاي 

  3/47  26  5/45  72  زن   جنس
  9/50  28  4/54  86  مرد

  

  
  هاي تيمي و انفرادي هاي ورزش مقايسة ابعاد سازمان ياگيرنده در فدراسيون -1شكل 
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  دو گروهي  tنتايج آمار استنباطي آزمون  – 3جدول 

  داري سطح معني df  دو گروهي t  ابعاد سازمان يادگيرنده

  0  210  -54/3  يادگيري مداوم

  009/0  210  -63/2  گفت و شنود

  0  210  -07/4  يادگيري تيمي

  0  210  - 22/4  سيستم هاي ادغام شده

  003/0  210  -05/3  توانمندسازي

  002/0  210  -07/3  پيوند با سيستم

  0  210  -61/3  رهبري راهبردي 

  

  گيريبحث و نتيجه

، سطح معناداري بيانگر وجود اختلاف معنادار در بين دو گونه 3آمده در جدول دستبه هايباتوجه به يافته
دهد ميانگين همة ابعاد سازمان نشان مي 1طور كه نمودار همان. هاي ورزشي تيمي و انفرادي استفدراسيون

ي انفرادي دارد، هاهاي ورزشهاي تيمي وضعيت بهتري نسبت به فدراسيونهاي ورزشيادگيرنده در فدراسيون
درصد ابعاد بالاتر از ميانگين قرار دارند كه همين  60هاي تيمي حدود هاي ورزشكه در فدراسيونطوريبه

تري از ميانگين قرار رسد، يعني همة ابعاد در سطح پايينهاي انفرادي به صفر ميهاي ورزشمسئله در فدراسيون
 هاي ورزشي در سطح مطلوبي برآورد يادگيرنده در فدراسيون طوركلي، وضعيت تحقق ابعاد سازمانبه. دارند

. اندهاي نسبتاً زياد، نسبتاً كم و كم را انتخاب كردهدهندگان گزينهكه بيشتر پاسخطوريشود، بهنمي
هاي وشنود بالاترين جايگاه را در ابعاد سازمان يادگيرندة فدراسيونترين و تحقيق و گفتتوانمندسازي پايين

طور كه ذكر شد، هر دو زير ميانگين هستند و در مقابل رهبري راهبردي هاي انفرادي دارد كه همانشورز
در . هاي ورزشي تيمي به خود اختصاص داده استترين جايگاه را در فدراسيونبالاترين و توانمندسازي پايين

اد سازمان يادگيرنده امتيازي زير هاي ابعهاي مربوط به شاخصهاي انفرادي، بيشتر گويههاي ورزشفدراسيون
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جويي يادگيري از سوي جز شش گويه شامل گوش دادن به هم، فرصتعبارت بهتر، بهبه. حد متوسط دارند
رهبران، صرف وقت براي اعتماد، همياري در يادگيري، برخورد محترمانه، نظرخواهي جامع در حل مشكلات، 

ترين گويه است ضعيف» سيستم ارزيابي عملكرد«از بين آنها . ستندتر از حد متوسط نظري هگويه پايين 37بقية 
ترتيب وجود پايگاه مهارت كاركنان، جايزة يادگيري، شناسايي مبتكران، تفويض حق انتخاب و پس از آن به

... وظايف كاري، تشويق به تفكر جهاني، ارزيابي آموزش بر مبناي وقت و هزينه، توجه به روحية كاركنان و 
هاي ابعاد سازمان يادگيرنده، هاي تيمي، ارزيابي گويههاي ورزشدر مورد فدراسيون. اندارزيابي شده ضعيف

گرايش بيشتري به حد بالاي متوسط دارند، چنانكه شانزده گويه بالاي حد متوسط قرار دارند و مابقي امتيازاتي 
امتياز مربوط به وجود پايگاه مهارت كاركنان،  كمترين. اندهاي انفرادي كسب كردههاي ورزشبالاتر از فدراسيون

جايزة يادگيري، تفويض حق انتخاب وظايف، ارتباطات دوسويه، منابع يادگيري، پاداش به موفقيت گروهي، 
هاي هاي ورزششايان ذكر است كه سيستم ارزيابي عملكرد در فدراسيون. بوده است... شناسايي مبتكران و 

. ترين گويه است هاي انفرادي ضعيفهاي ورزشحال آنكه در فدراسيون. رار داردتيمي در اولويت ضعف نهم ق
برخورد محترمانه، همياري در يادگيري، تمركز بر وظايف و «هاي هاي تيمي شاخصهاي ورزشفدراسيون

در حد  اند كه مبين وجود آنهاامتيازهاي بالاتري را كسب كرده» عملكرد گروه، ارشاد، حمايت رهبران از آموزش
هاي هاي انفرادي شاخصهاي ورزشكه در فدراسيوناست، درحالي) مابين نسبتاً زياد و خيلي زياد(زياد 

بالاترين امتيازها را كسب كردند، » نظرخواهي جامع در حل مشكلات، برخورد محترمانه و همياري در يادگيري«
  .هاي تيمي دارندهاي ورزشسيونهاي برتر در فدراتر از شاخصحال اينكه در كل امتيازي پايين

سوي هاي ورزشي در حركت بهترين عواملي را كه موجب شده فدراسيونتوان مهمباتوجه به آمار توصيفي مي
  :هاي يادگيرنده كند عمل كنند، به شرح زير بيان كردسازمان

عدم *  مبتكر و خلاق؛ ناتواني در شناساندن افراد*  هاي پاداش به يادگيري فردي و گروهي؛نبود سيستم* 
 فقدان *  عدم كفايت منابع مالي و انساني در راستاي آموزش افراد؛*  حمايت ريسك از سوي مديران؛

هاي ارزيابي نبود سيستم*  نداشتن حق انتخاب شغل؛*  وگو و ايجاد بازخوردهاي آزاد؛هاي بحث و گفتمحيط
  .توجهي به تأثير نتيجة تصميمات بر روحية كاركنانبي*  روز؛اي بهكمبود پايگاه داده*  شده؛منابع صرف
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، هافتستد )1) (1384(، الهي، وصالي )4) (1386(، صفاري )1382(اين موارد با نتايج تحقيقات باغي 
، كنتوركيوركس، )3) (2003(، كاشينگ )6) (2003(سيد بابك علوي و جان مك كورميك ) 15) (2001(

با عنوان ) 3) (1379(هاي اين پژوهش با نتايج تحقيق شافعي يافته. ي داردهمخوان) 15) (2004(سوزان اوپري 
هاي غيررقابتي، تفكر ضعف دانش مديريتي، محيط. همخواني دارد» موانع ايجاد سازمان يادگيرنده در ايران«

. ر آوردشماهاي ورزشي بهتوان از موانع يادگيري سازماني در فدراسيوننگري را نيز ميغيرسيستمي و جزئي
نيز همخواني دارد، عدم توجه به راهبرد و تفكر ) 4) (1381(هاي اين پژوهش با نتايج تحقيق خورشيدي يافته

  .هاي ورزشي خواهد شدهاي ورزشي موجب ركود يادگيري در اين سازمانراهبردي بر فدراسيون

هاي ورزشي تيمي و انفرادي حاكي از وجود اختلاف معنادار بين فدراسيون 3نتايج آمار استنباطي جدول 
مبتني بر نبود اختلاف معنادار بين ابعاد سازمان يادگيرنده در ) 4) (1386(است كه با نتايج تحقيق صفاري 

- در پاسخ به سؤال پيش. سازمان تربيت بدني، كميتة ملي المپيك و تربيت بدني آموزش و پرورش مغاير است

هاي ورزشي تيمي از نظر يادگيري اختلاف معناداري با ه فدراسيونتوان گفت از آنجا كآمده در اين پژوهش مي
هاي ديگر دانست، از جمله چه ساز پژوهشتوان زمينههاي انفرادي دارند، اين نتيجه را ميهاي ورزشفدراسيون

 هاي انفرادي از نظر يادگيريهاي ورزشهاي تيمي نسبت به فدراسيونهاي ورزشعواملي موجب شده فدراسيون
  در وضعيت بهتري قرار داشته باشند؟

هاي ها موارد زير در فدراسيونآمده از توصيف دادهدستدر زمينة يادگيري سازماني، با عنايت به نتايج به
  :شودورزشي جمهوري اسلامي ايران پيشنهاد مي

پايگاه اطلاعاتي  اندازيراه* ؛ ها با مفاهيم ابعاد سازمان يادگيرندهآموزش رؤسا و كاركنان فدراسيون* 
هاي آنها و نيز ديگر اطلاعات مورد نياز براي همكاري هرچه بهتر كاركنان در توسعة كاركنان براي ثبت مهارت

* ؛ تفويض اختيار به كاركنان باتوجه به سطح بلوغ آنها* ؛ تعيين پاداش براي افراد مبتكر و خلاق* ؛ سازمان
هاي ريزي راهبردي در فدراسيونبرنامه* ؛ كيل تيم براي انجام كارهاصورت گروهي و تشتشويق به انجام كارها به

تفويض حق انتخاب * ؛ شناسايي مبتكران* ؛ توجه به وجود جايزة يادگيري* ؛ منظور ادارة امورورزشي به
  .توجه به روحية كاركنان* ؛ ارزيابي آموزش بر مبناي وقت و هزينه* ؛ وظايف كاري
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