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-های روانشناختی سرمایهارتباط مولفهبررسی به منظور  این پژوهش       

- خراسان استان جوانان و ورزش کل اداره سازمانی درانسانی و چابکی

کل، ادارهاین  جامعة آماری شامل کلیه کارکنانشمالی صورت گرفت. 

. جهت شدشمار استفادهکلگیری روش نمونهازنفر بود، که  501شامل 

و  ( 1005و ژانگ ) یفیشرسازمانی ها ازپرسشنامه چابکیهگردآوری داد

با  ها( استفاده شد. پایایی پرسشنامه5930انسانی نادری )سرمایه پرسشنامه

پرسشنامه پیش از اجرای تحقیق بااستفاده ازآلفای کرونباخ، برای  90توزیع 

آمد. همچنین بدست 551/0سازمانی چابکیبرای و 531/0انسانی سرمایه

تحلیل ومنظور تجزیهنفر از متخصصان تایید کردند. به  51را   روایی آن

اف معیار، درصد( وآمار )میانگین، انحرها ازآمار توصیفیداده

ای، ضریب تک نمونه tاسمیرنف،  -های کولموگروف)آزموناستنباطی

ها ه شد. یافتهگام( استفادبهگامچندگانهآزمون رگرسیونو همبستگی پیرسون

-سرمایه انسانی کارکنان اداره یروانشناخت های مولفه نشان داد: وضعیتّ

 شمالی بالاتر از سطح متوسط قرار داردوجوانان خراسانورزشکل

. وضعیتّ چابکی سازمانی کارکنان بالاتر از میانگین (449/9میانگین )با

 انسانیوانی سرمایه. بین شاخص کلی ر(415/9میانگین )با نظری قرار دارد

 .(=541/0rسازمانی کارکنان رابطة مثبت و معناداری وجود دارد )و چابکی

 توانایی شناختی با ضزیب داد نشان گامبهرگرسیون چندگانه گام نتایج

(414/0 (R= و شایستگی فراشناختی)150/0 (R=  توانایی پیش بینی

توان انتظارداشت وهش میتوجه به نتایج این پژاسازمانی را دارند. بچابکی

 کارکنان بالاتر باشد،در انسانی سرمایه-یروانشناختهایمولفههرچه 

 سازمانی نیز در آن سازمان بالا باشد.چابکی
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     This study was examine relationship between 

Psychological factors of Human Capital and 

Organizational Agility in North Khorasan 

Administration of Sport and Youth. Statistical 
population was 105 person that all of them were 

selected as statistical sample. The research 

instrument was organizational agility questionnaire 

from Sharifi and Zhang (2001) and human capital 

assessment scale of  Naderi (2011).  Their reliability 
with 30 questionnaires distributed prior to the 

implementation of research by using  Cronbach's 

alpha  (human capital α=0.8954 and organizational 

agility α = 0.812) obtained and validity of 

questionnaires confirmed by 12 experts. For data 
analysis, descriptive statistics (mean, standard 

deviation and percent) and inferential statistics (k-s 

tests, one-sample t-test, pearson coefficient of 

correlation and stepwise multiple regression) used. 

Results showed: the status of Psychological factors 
of Human capital in North Khorasan Administration 

of Sport and Youth was upper than average 

(mean=3.443). Organizational agility status was 

upper than average (mean=3.421). there was 

significant and positive correlation between total 
index of human capital and organizational agility 

(r= 0.645). Stepwise multiple regression analysis 

showed that components of human capital, cognitive 

skill with coefficient (R=0.457) and meta-cognitive 

competences (R=0.510) can predict organizational 
agility. So we can conclude that whatever human 

capital of personnel be more we can see more 

organizatinal agility. 
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 مقدمه

اند که دانش،  افتهیها درسازمان رانیدر عصر حاضر، مد  
ثروت سازمان ها  نیانسان ها، مهمّ تر یمهارت و تجربه ها

دانش،  ،یزندگ یکه از تجربه ها یشوند، ثروت یمحسوب م

شده است.  لیو شور و شوق تک تک افراد سازمان تشک یانرژ
 که ییامترهااز پار یکیهم  یو رفتار سازمان یدر روانشناس

افراد  یشود موضوع دانش سازمان یم یمطرح و بررس شهیهم
تحولّ  یمنشاء تمام« انسان»اساس تحولّ در  نیاست. بر هم

است  یجهان کنون یها شرفتیپ شیدایظهور و پ ژهیها و به و
 نیا حیصح یو بهره ور تیکه آموزش، ظرف یو هر برنامه ا

عملاً راه  دهد،ه قرار نتوسعه را مورد توجّ یدیو کل یعنصر اصل

به انسان مفهوم  ینگاه نی. چن(41و  41نخواهد برد ) ییبه جا
مطرح نموده است.  یانسان هیرا تحت عنوان سرما یدیجد

 یلیبد یآن نقش ب یروانشناخت یو مولفه ها یانسان هیسرما

و بهبود عملکرد سازمان  داریپا کیاستراتژ تیّدر کسب موفق
سازمان ها  یروز منابع انسانی، سرمایة انسانکند. ام یم فایها ا

محسوب می شوند و مشخص شده است که انسان ها عامل 

 هی، سرما(. راما1) هستنداصلی بقای سازمان ها در رقابت 
با توجه  تیموفق یرا به عنوان توان بالقوه سازمان برا یانسان

 کند یم فیکارکنان آن تعر تیها وظرف تیها، قابل ییبه توانا
و در  تیرا شامل موجود یانسان هی، سرماو کاپلان ون(. نورت3)

 یکارکنان م یدسترس بودن مهارت ها، استعدادها و دانش فن
(. 3) هستند یضرور یسازمان یها تیانجام فعال یدانند که برا

 ،یستگیدر بردارنده هر گونه شا یانسان هیسرما یابعاد روان

 شهیاند ییشکوفامنجر به  که آگاهانه است یریادگیو  ییتوانا
 یبه معرف یو محققان مختلف (. صاحب نظران7) شود یفرد م

 هیسنجش سرما یروانشناخت یالگو ها، مؤلفه ها و شاخص ها

آنها عبارتند از:  نیپرداخته اند که مهمتر یانسان
را  یانسان هیسرما یروانشناخت ی(، مولفه ها4931،ی)نادر

و  مهارتت، دانش، )اطلاعا یشناخت یستگیشامل، شا
 یها ندیاز فرا ی)آگاه یفراشناخت یها ی، توانمندتخصص(

 ندیو اصلاح فرا ینیباز آفر ،یشناخت ندیفرا یابیارز ،یشناخت
خود  ،ی)خودآگاه یعاطف -یارتباط یستگی( و شایشناخت
 یمهارت ها ،یاجتماع یآگاه ،یزشیخود انگ ،یاصلاح

(، 4939مالک پور ) .(9داند ) ی، م(یو نوع دوست یاجتماع
را شامل )دانش، مهارت،  یانسان هیسرما یروان یمولفه ها

 . شولتز و همکاران(9داند ) یکارکنان(، م ییابتکار و توانا

 هیسرما ،یدانش یها هیرا شامل، سرما یانسان هی(، سرما4314)
ها و تلاش ها(،  یی)استعدا ها، توانا یمحور یستگیشا یها

صداقت،  ،یژگی، و)رفتار یختو روانشنا ینگرش یها هیسرما

 د،یتقل ،ینوآور) یفکر یها چابک هی( و سرمایو رهبر زشیانگ
 یو حل مساله( م یریو انعطاف پذ یمسئله، سازگار نیتدو

شامل،  یانسان هی، سرما(4934) از نظر عباس پور .(41داند )

 یستگیکارکنان، دانش مرتبط با کارکنان، شا یدانش تخصص
و  ینیمیزان کارآفر ،یو نوآور تیخلاق ییتوانا ،بط با کارمرت

 ی(  ، مؤلفه ها4337)  نگزی. جن(2باشد ) یم یحرفه ا اقتیل
 ،یبرنامه درس نیدر تدو یشامل توانمند یانسان هیسرما

 ،یسخنران رادیا ان،یدانشجو ییسنجش برنامه ها، راهنما
 نقلباشد)به  زین یو ارائه مشاوره علم یکارگاه آموزش یبرگزار

 یروانشناخت یمؤلفه ها زین  (2114) . شافر و همکاران(3از 

کارمند،  یریدرگ ،یرهبر یها تیرا فعال یانسان هیسرما
 یکارمند م ینیو خوشب یریادگی ییبه دانش، توانا یدسترس
 رییسو و تغ کیفن آورانه از  راتییتغ ندةی. سرعت فزا(41داند )

سازمان ها از  نیب ابترق دیتشد و انیمشتر یتقاضا تیّماه
باعث شده که سازمان ها به شدتّ به دنبال کسب  گر،ید یسو
 یازهایبهتر ن نیبر رقبا و تأم یبرتر یبرا دیجد یها تیّمز

رسد که  یرو، به نظر م نی. از ا(1و  44، 41باشند) انیمشتر
که از سرعت و انعطاف  ییسازمان ها جادیا یحرکت به سو

 ینیب-شیو پ داریناپا ر،یّمتغ طیمح بهدر پاسخ  ییبالا یریپذ
 یاهداف نیاست. حصول چن یاتیح یکردیبرخوردارند، رو ریناپذ

به دست «  یسازمان یچابک»به نام  یدیمفهوم جد ةیدر سا
 یسازمان یچابک ن،ینو ی.  در رفتار سازمان(2و 7، 49) دیآ یم

 طیاوم محمد راتییسازمان در مقابل تغ یریپذقیبه مفهوم تطب

 یژگیکند، که سازمان ها به و یم جابیمفهوم ا نی. ااست
به  یو درخور یمجهز شوند که بتوانند پاسخ مقتض ییها

به مفهوم کارا  یچابک ة. واژ(3و  41جامعه بدهند ) یتحولّ ها

و عدم  رییو دادن پاسخ اثربخش به تغ راتییبودن در تغ
 کایررکود آم ةبه دور یچابک ةخچیاست. تار یطیمح نانیاطم

 ةکشور در طول ده نیا عیصنا یریو از دست دادن رقابت پذ
بار در  نینخست یبرا یسازمان یچابک ةگردد و واژ یبازم 4934

 یمفهوم چابک یبرا یمتعدد فی(. تعار4مطرح شد) 4994سال 
 ،یسازمان یو ژانگ  چابک یفیارائه شده است. از نظر شر

فائق آمدن بر  یاخواسته برنا یبا چالش ها ییارویرو ییتوانا

کسب و کار و کسب  طیمح ةرمنتظریو غ دیجد داتیتهد
(. 43و تحولات به عنوان فرصت هاست) راتییتغ یایمزا

سازمان  ییرا توانا یسازمان یچابک زی(  ن4934عباس پور )

 ینیب شیمداوم و پ راتییبا تغ یطیدر مح شرفتیبقاء و پ یبرا
است  یپاسخ یبکچا یور کل(. به ط4کند ) یم یمعرف ینشدن

 عیمداوم و سر رییاز تغ یو بهره بردار یطیمح یبه چالش ها
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محصولات  ایو خدمات  یعملکرد عال ،یعال تیفیک یآن برا

اطلاعات،  یپسند و اساس آن همسو کردن فناور یمشتر
 ریهمگن و انعطاف پذ یدر نظام یکار یندهایکارکنان و فرآ

 یرا در برم تیابللاً چند قدر هر سازمان معمو یاست. چابک

واکنش  رات،ییتغ ییشناسا یی)توانا ییکه شامل: پاسخگو ردیگ
 ییاز توانا ی)مجموعه ا یستگیاز آن( ، شا یریو بهره گ عیسر

ها را در جهت اهداف و مقاصد  تیفعال یها که بهره ور
پردازش  یی)توانا یریکند( ، انعطاف پذ یسازمان فراهم م

ل به مقاصد مختلف با همان یفاوت و نمحصولات و خدمات مت
در  اتیها و عمل تیانجام فعال ییامکانات( و سرعت )توانا

 یبه دنبال چابک ی. اگر سازمانزمان ممکن است( نیکوتاه تر

 یها را مد نظر داشته باشد و تا جا تیقابل نیا دیاست، با
 نی(. در ا1و  3ممکن آن ها را در درون خود پرورش دهد )

کارشان با  تیّبه واسطة ماه زین یرزشو یمان هاساز انیم

 راتییمتفاوت مراجعان، فشار ها و تغ یازهایخواسته ها و ن
 یریرو، ضرورت به کارگ نیروبرو هستند. از ا طیمداوم مح

شود  ینوع سازمان ها حس م نیدر ادارة ا یچابک کردیرو

 ژهیبه و یامروز ی. همانطور که گفته شد سازمان ها(49)
به  ییپاسخ گو ییتوانا یبه طور کل یزشور یان هاسازم

و  یدر ارائه خدمات آموزش ییایمتنوّع جامعه و پو یازهاین
از جمله  زیبه مراجعان خود را ندارند. لذا،  آنها ن یحیتفر

  ریثبات و غ یب طیمح نیمواجهه با ا یکه برا ییکردهایرو
 میپارادا توان از آن بهره گرفت، استفاده از یم نیب شیقابل پ
و  قیتطب ییداشتن توانا یمفهوم به معن نیاست. ا یچابک

 ی(. چابک47و  49است ) راتیینسبت به تغ ییپاسخ گو
 یازهایسازمان ها در شناخت ن یمنجر به توانمندساز یسازمان

در سازمان، صرفه  تیّشفاف شیافزا ان،یمشتر یو روان یماد

 ژهیومختلف به  یها تیّفعال تیفیک شیافزا اس،یبه مق ییجو
به  گر،ید ی. از سو(41شود ) یم رهیآنها و غ یها یخروج

که گاه  یورزش یمتلاطم حاکم بر سازمان ها طیشرا لیدل
 یرهاییجامعه، باعث تغ گرید یکوچک در حوزه ها رییتغ کی

 میشود، روش ها و پارادا یم ستمیس نیدر ا یا شهیو ر عیوس
 ییگو سختوان پا رگیحوزه مانند گذشته، د نیا یسنت یها

. با مطالعة (7و  49مراجعان خود را ندارند ) یازهایمناسب به ن

کشورمان مشخص  یورزش یموجود در سازمان ها تیّوضع
آنها  نیمسئول یاز سو یزیآم تیشود، که تلاش موفق یم

 نیاثر گذار در ا یو تحولّ ها و چالش ها رییتغ ییشناسا یبرا

ها در جهت بهبود امر  لو تحوّ رییتغ نیاز ا یریحوزه و بهره گ
صورت  ریاخ یخود در سال ها یانسان یروین یروانشنخت

و  ایپو ریغ یحوزه هنوز، نظام نیا گر،ید یو به عبارت رفتهینپذ

گرا  نهیکهنه و کم اریبس یساختار یتک محور است و دارا

مختلف کشور در  یسازمان ها ،ی. به طور کل(9است )

 یروان یها یستگیشا توازنجانبه و مهمه  تیو ترب ییشکوفا
 یطیمح یتحولّ ها ییاست، و در همپا یدچار کاست یانسان

در  ست،یجامعه پاسخ گو ن یازهایکند، در برابر ن یکند عمل م

ناکارامد  یو جهان یملّ یو اجتماع یتحقق رسالت فرهنگ
 ندیاست، در فرا نییآن پا یو اثربخش یاست، نرخ بهره ور

و  یدارد، نظام ادار یکشور نقش حداقل و توسعة شرفتیپ
در  یمختلف قاتی. تحق(42) رهیآن ناکارامد است و غ ییاجرا

 یسازمان یو چابک یانسان هیسرما ،یسازمان یحوزه روانشناس
( در 4932و همکاران ) انیصورت گرفته از جمله: رمضان

ادارات کل  یسازمان یچابک یخود با عنوان بررس قیتحق

 رانیکه مد دیرس جهینت نیاستان ها به ا ورزش و جوانان
 یچابک یاز ابعاد و شاخص ها یبا آگاه یورزش یسازمان ها

با  یورزش یسازمان ها شتریتوانند به انطباق ب یم یسازمان

موجود در  یاز فرصت ها یو بهره مند یطیمح راتییتغ
کمک کنند و در جهت ارتقاء و  یامروز یایپو یها طیمح

( 4939. مالک پور )(49) بردارندورزش گام  ةهمه جانب ةتوسع

 یو چابک یانسان هیسرما یروانشناس ینشان داد که مولفه ها
باهم دارند و هرچه کارکنان از لحاظ  یرابطه معنادار یسازمان

در سازمان بالا باشد، سازمان ها در  یانسان هیسرما یروانشناخت
. (3د )دهن یاز خود نشان م یشتریانعطاف ب راتییبرابر تغ

( نشان داد که مسئولان و 4932و همکاران ) یلانک
به عامل  یوزارت ورزش و جوانان توجه خاص استگذارانیس
اصلاح  ینو و خلاق برا یها وهیکارکنان و ارائه ش یریادگی

سازمان چابک  کیبه  لیساختار و عملکرد سازمان در جهت ن
کرد که  انیب زی( ن4939داشته باشند. عباس پور و همکاران )

به  شتریها وابسته اند و ب ستمیچابک کمتر به س یها ازمانس

خود  یانسان یها هیسرما یو چابک یفرصت طلب ،یهوشمند
 هیسرما یو توانمند یمشارکت، وفادار ت،یّهستند. قابل یمتک
 یسازمان، اساس و محور چابک کیدر  یانسان یها

، تجربه و هستند. استفاده از مهارت، دانش، ذکاوت کیاستراتژ

 کیکامل،  یسازمان تیداشتن ظرف یافراد برا یهوشمند
 کیاستراتژ یبه چابک لین یو مهم در راستا یدیچالش کل

 یها تی( نشان داد هر چه قابل2142. خرمگاه  )(2است )

بالا باشد، سازمان مورد  یدر سازمان یفرد ینیو کارآفر یفرد
 تیریمد یترا به راح راتیینظر چابک تر خواهد بود و تغ

داشتند که  انیب زی( ن4999و همکاران ) ی. اسد(9خواهد کرد )

در بهبود عملکرد  یمنابع انسان یروانشناخت یها تیقابل
از  راتییداشته و انعطاف در برابر تغ ییبسزا ریتاث یسازمان
کارا و اثربخش در  یوجود منابع انسان یامدهایپ نیمهمتر

( وجود 2119)   رو شف رید نی. همچن(9باشد ) یسازمان ها م
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 یبالا برا یانسان هیو سرما یروان یها تیبا قابل یروهاین

داشتند که  انیبوده و ب یضرور یامروز یایپو یسازمان ها
منابع  نیدر بازار کار ا یرقابت تیو مز گاهیجا افتنی یبرا

که در  یکنند.  سئوال یم فایا یهستند که نفش مهم یانسان

 یورزش یاست که سازمان ها نی، اشود یمطرح م نجایا
پاسخ به  یکنند؟ برا دایدست پ یتوانند به چابک یچگونه م

برخورد با  وةیسازمان ها در ش ریتجارب سا دیسئوال  با نیا
 یمطالعه ها ی. با بررسردیقرارگ یمورد بررس یموضوع چابک

مشخص شده، که سازمان  یسازمان یچابک نةیدر زم نیشیپ
 تیّاهم ندةیفزا شیبا افزا زین گرید یاتو خدم یدیتول یها

 کیبه دنبال آن بوده اند، که  ریاخ یدر سال ها یچابک

و حفظ  اوردیرا به دست ب یتواند چابک-یسازمان چگونه م
برای تحقق  یکه متخصّصان رفتار سازمان ی(. از ابزارهای4کند)

توان به ساختار انعطاف پذیر، سرمایه  یچابکی ذکر کرده اند، م

تکنولوژی اطلاعات، نوآوری و خلاقیت  ولوژی،سانی، تکنان
عوامل و ابزارها  نیاز ا کیهر  تیّاشاره کرد. با وجود اهم

کرده اند که  دیجهت چابک سازی سازمان، پژوهشگران تأک

 یآن ها م نیسرمایه انسانی مهمّ تر یروانشناخت یمولفه ها
 یمانرفتار ساز. سرمایه انسانی مهمترین دارایی از نظر (1باشد )

مانند  یاز عوامل روانشناخت یا زهییک سازمان است، که آم
 تیقابل ،یتوان، عادات کار ،یآگاه ،یآموزش، تجربه، کارآموز

کارمند را تحت  کی زیناچ دیاست، که ارزش تول یها و نوآور
 یضرورت یانسان  هیتوسعه سرما جهیدهد. در نت یقرار م ریتأث

در  شرفتیبقاء و پ یبراازمان ها است، که س ریاجتناب ناپذ

. (3) ازمندندیسخت بدان ن یو تحولّ امروز رییجهان پر تغ
بتوانند پاسخ  نکهیا یهمانگونه که اشاره شد، سازمان ها برا

آن  ازمندیخود باشند، ن یو خارج یداخل نفعانیذ یازهاین یگو

 یکنند. سازمان ها یچابک طراح یهستند که خود را به صورت
خود  یدر حوزه کار تیّو اهم تیّحساسبه واسطة  یورزش

 یایپو یها طیچابک باشند، تا بتوانند در برابر مح یستیبا
که -نیا ژهیبه ارائة خدمات خود ادامه دهند. به و یامروز

 یستیهستند که دائماً با یینهاد ها ،یورزش یسازمان ها
و تحولّ  رییساختار، برنامه ها، روند ها، منابع و ... خود را با تغ

 یورزش  ی. لذا، سازمان ها(9در جامعه هماهنگ کنند ) ها

بوده و  ریبتوانند در ارائة خدمات خود انعطاف پذ نکهیا یبرا
خود باشند  انیمشتر یو روان یمتنوّع ماد یازهاین یپاسخ گو
توجّه به  ازمندیشوند، ن لیچابک تبد یبه سازمان تیو در نها

با حوزه ورزش و  رتبطم افراد مخود )تما یانسان یها هیسرما
رکن سازمان هستند. به  نی( به عنوان مهم تریبدن  تیترب

  هیسرما یابعاد روان نیتلاش جهت توسعة ا گر،یعبارت د

 تی. با وجود اهمّ(9و  7است ) یضرور یارزشمند، امر یانسان

در  یچندان یدر ادارة  سازمان ها، کار پژوهش نینو میپارادا نیا

و  یورزش یسازمانها یابیمؤثر در دست  لو عوام یکمورد چاب
به آنها به  یبدن تیموسسات مرتبط با حوزه ورزش و ترب

 یدر داخل کشور صورت نگرفته است. لذا، تلاش برا یچابک

 یروانشناخت یمولفه ها ایمورد، که آ نیدر ا یتجرب یبررس
منجر به  یورزش یسرمایه  انسانی موجود در سازمان ها

 یطیمح ریّمتغ طیپاسخ مناسب به شرا یرازی آنها بچابک سا
است. با توجّه به مسائل  یضرور اریبس یشود، امر یم

پاسخ به  یپژوهش در پ نیکه ا یسئوال نیمطروحه، عمده تر
 یروانشناخت یمولفه ها تیاست که،  وضع نیآن است، ا

کارکنان اداره کل ورزش و  یسازمان یو چابک یانسان هیسرما

 یمولفه ها انیم ایباشد؟ آ یچگونه م یلراسان شماجوانان خ
در اداره کل  یسازمان یبا چابک یانسان هیسرما یروانشناخت

وجود دارد؟  یرابطة معنادار یورزش و جوانان خراسان شمال

باشد؟ چه  یم یزانیوجود دارد به چه م یاگر رابطه ا
 یتوان به منظور توسعه و بهبود مولفه ها یم ییراهکارها

ارائه نمود؟ به  یسازمان یو چابک یانسان هیرماس ینشناختروا

پژوهشگر  یسازمان یو چابک یانسان هیمنظور سنجش سرما
 نهیدر زم یپژوهش نهیشیو پ ینظر یپس از مطالعة مبان

( را 4931) ینادر یانسان هیسرما ینظر یالگو ،یانسان هیسرما
اداره  ینانسا هیسرما یروانشناخت یمولفه ها یریاندازه گ یبرا

 لیانتخاب کرد. به سه دل یورزش و جوانان خراسان شمال کل
 گرید ی( الگو ها4الگو بهره گرفته شد:  نیپژوهش از ا نیدر ا

 هیسرما یابعد روان یبه بررس یفکر هیاز حوزة سرما شتریب

پژوهش به حوزة  نیا کردیپرداخته اند. با توجّه به رو یانسان
 یحوزه ها ریمجزا از سا یبه عنوان تئور یانسان هیسرما
که  یفکر هیحوزة سرما ینامشهود، الگو ها یها ییدارا

کنند،  یقلمداد م یفکر هیاز ابعاد سرما یکیرا  یانسان هیسرما
 هیسرما یانتخاب الگو یدوم برا لی( دل2کنار گذاشته شدند، 

تمام ابعاد  یریالگو در اندازه گ نیا تیّجامع ،ینادر یانسان
 یانسان هیسرما ی( الگو9است و  ینانسا هیماحوزة سر یروان

 ژهیسازمان ها، به و یتمام یکاربرد برا تیّقابل ینادر
الگو نه تنها دانش، تخصصّ،  نیرا دارد. ا یورزش یسازمانها

 یفکر هیسرما یاطلاعات و مهارت را که در اکثر الگو ها

 یاستفاده شده است، در بر م یانسان هیسرما یریاندازه گ یبرا
 -یعاطف یها یستگیو شا یفراشناخت یبلکه مهارت ها رد؛یگ

از  یبیالگو ترک نیشود. ا یشامل م زیکارکنان را ن یارتباط

هوش  یدر حوزة کلان، تئور یانسان هیسرما یها هینظر
سه بعد  یمذکور دارا یباشد. الگو یبلوم م یو رده بند یعاطف
ارت و )که اطلاعات، دانش، مه یشناخت یها یتوانمند یاصل

)که  یفراشناخت یسنجد( ، مهارت ها یافراد را م صتخص
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فرد از  یابیخود، ارز یشناخت یندهایفرد از فرا یآگاه

و اصلاح  ینیبازآفر یفرد برا ییخود و توانا یشناخت یندهایفرا
 یها یستگیسنجد( و شا یخود را م یشناخت یندهایفرا

 ،یخوداصلاح ،یاجتماع ی)که آگاه یارتباط  -یعاطف

فرد  یو نوع دوست یعاطف-یاجتماع یمهارت ها ،یزشیخودانگ
پژوهش هر  نی. در ا(3و  44)ردیگ یسنجد( ، در بر م یرا م

مورد مطالعه و پژوهش  یانسان هیسرما یسه مولفه روانشناخت
 یریاندازه گ یپژوهش برا نیدر ا نیقرار گرفته است. همچن

از  یمعجا یبررس ،یورزش یدر سازمان ها یسازمان یچابک
صورت گرفته در  یتجرب یو پژوهش ها ینظر یها، مبان گوال
 یبرا یقیتلف یحوزه، صورت گرفت. پژوهشگر از الگو نیا

آن استفاده کرد.  یمولفه ها نییو تع یچابک یالگو نیتدو
صورت گرفته در  یالگو ها و پژوهش ها یپژوهشگر با بررس

( و 2114و ژانگ ) یفیشر دگاهید ،یسازمان یحوزة چابک

 یمولفه ها یطراح ی( را برا4934عباس پور و همکاران )
و ژانگ  یفیشر یمناسب قلمداد کرد. الگو یسازمان یچابک

 ،یچابک یسه قسمت عمده است: محرک ها ی( دارا2114)

 یها تیّ. قابلیچابک یو فراهم سازها یچابک یها تیّقابل
 و ژانگ شامل چهار یفیشر ی( در الگوی)ابعاد چابک یچابک

باشد  یو سرعت م یریانعطاف پذ ،یستگیشا ،ییبعد پاسخ گو
 یروانشناخت یمولفه ها تی(. لذا با توجه به اهم41و  43)

 قاتیتحق نکهیو ا یسازمان یچابک نیو همچن یانسان هیسرما
 نهیزم نیدر ا یورزش یدر حوزه ورزش و سازمان ها یچندان

ولفه حاضر بر آن است ابتدا م قیصورت نگرفته است، تحق

را در اداره کل ورزش و  یانسان هیسرما یروانشناخت یها
 یبدست آورد، سپس چابک یجوانان استان خراسان شمال

و در  نییاداره کل تع نیآن را در ا یو مولفه ها یسازمان

را با هم بسنجد، در صورت وجود  ریدو متغ نیارتباط ا تینها
چندگانه گام  نویاز آن رگرس ریدو متغ نیا نیدار ب یارتباط معن

 شود. یبه گام گرفته  م
 

 قیتحق روش
 وةیو بر اساس ش یبر حسب هدف کاربرد قیتحق نیا

باشد جامعه  یم یاز نوع همبستگ یفیداده ها، توص یگردآور

نفر از کارکنان اداره کل  411پژوهش، متشکل از  نیا یآمار
پژوهش  نیبود، که در ا یورزش و جوانان استان خراسان شمال

کل  شمار استفاده شد. ابزار پژوهش:  یریوش نمونه  گاز ر

(: پرسش 4931) ینادر یانسان هیالف( پرسشنامه سنجش سرما

است  یسوال 449پرسشنامه   کی ،ینادر یانسان هینامه سرما

مولفه  9را در  یانسان هیسرما یروانشناخت یکه مولفه  ها
و  یفراشناخت یها  یستگیشا ،یشناخت  یها  یستگیشا
دهد،   یقرار م یرا مورد بررس یارتباط-یعاطف یها یانمندتو

( 4939از جمله )مالک پور  یمتعدد یکه در پژوهش  ها
ها مشابه و  هیاز گو یاریبس نکهیاستفاده شده است. باتوجه به ا

 نیمحقق با نظر متخصصان ا کردیم یریمقوله را اندازه گ کی
اخت، پس از کردن پرسشنامه پرد کپارچهیو  لیحوزه، به تعد

سنجش  یآن برا لسوا 11 تیپرسشنامه، در نها نیا لیتعد
 نیبدست آمد. همچن یانسان هیسرما یروانشناخت یمولفه  ها

 ییحوزه رجوع و روا نیآن، به متخصصان ا ییروا دییتا یبرا

 عیپرسشنامه قبل از توز 91 عیآن با توز ییایشد و پا دییآن تا
بدست آمد،  931/1کرونباخ،  یآلفا قیپرسشنامه ها از طر یکل

 ی.  ب( پرسشنامة سنجش چابکدباش یکه نسبتا مطلوب م

 ی(: پرسشنامة سنجش چابک2114و ژنگ ) یفیاز شر یسازمان
( 2 ،ی( هوشمند4سه بُعد:  یپژوهش حاضر دارا یسازمان

سئوال    91وسرعت و شامل  یری( انعطاف  پذ9و  یستگیشا

مذکور   یرسشنامه  هااست که پ حیباشد. لازم به توض  یم
شده  است. به  نیتدو یا  رجهد 1 فیدر ط کرتیل اسیدر  مق

پژوهش، از روش  نیدر ا یریابزار اندازه  گ ییروا نییمنظور تع
پرسشنامه از روش  ییایپا نییتع یو برا ،ییمحتوا ییروا

پرسشنامه،  نیا یکرونباخ استفاده شد، که برا یآلفا بیضر
پژوهش از دو  یداده  ها لیظور تحلبدست آمد. به من 942/1

و درصد( و آمار  اریانحراف مع ن،یانگی)م یفیروش آمار توص

تک  tآزمون  رنوف،یاسم-شامل )آزمون کلموگروف یاستنباط
 ونیرگرس لیو تحل رسونیپ یهمبستگ سی، ماتر ینمونه  ا

 چندگانه گام به گام ( استفاده شد.

 

 قیتحق یها افتهی
 یانسان هیسرما ی( ، کل پرسشنامه مولفه ها4جدول ) براساس
 ی( و کل پرسشنامه چابکα=931/1کرونباخ )  یبا آلفا

 اری( از انسجام بسα=942/1کرونباخ  )  یبا آلفا یسازمان
دو  نیمربوط به ا یآمار یها  لیبه منظور انجام تحل یمطلوب

 .   باشند یمؤلفه برخوردار م
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 عیپژوهش از توز های داده نکهیا لی( ، به دل2براساس جدول )

پژوهش  های داده لوتحلی هیتجز ینرمال برخوردار بودند، برا
 استفاده شد. کیپارامتر یآمار های از آزمون

 پژوهش یرهایّمتغ یبرا رنفیاسم-آزمون کولموگروف جینتا .9جدول 

 نتیجه آزمون K-S Sig متغیر

های مولفه
روانشناختی 

انسانی سرمایه
 کارکنان

 ها نرمال استداده 197/1 731/1

چابکی 
 سازمانی کارکنان

 ها نرمال استداده 172/1 994/1

11/1p= 

ی درجه مناسب بودن وضعیّت هر یک از به منظور بررس
های سرمایه انسانی کارکنان در پارامترهای مربوط به مؤلفه

تک  tاداره کل ورزش و جوانان خراسان شمالی، از آزمون 
( نشان داد، با 9ها طبق جدول )ای استفاده شد. یافتهنمونه

های روانشناختی سرمایه ( ، وضعیت مولفه11/1سطح خطای )
در و جوانان خراسان شمالی کل ورزش ارکنان ادارهک انسانی

-ها )توانایی شناختی، فراشناختی و ارتباطیتمامی مؤلفه

عاطفی( و شاخص کلی سرمایه انسانی در سطح بالاتر از 
 میانگین فرضی قرار داشتند.

 
 

تک نمونه  tبر حسب آزمون یجوانان خراسان شمالکارکنان اداره کل ورزش و  یانسان هیسرما یروانشناخت هایمولفه تیّوضع نییتع .9جدول

 (*9= یفرض نیانگی)م ای

 داریمعنیسطح tمقدار  معیارانحراف میانگین فراوانی سرمایه انسانی کارکنانهای روانشناختی مولفه

124/9 411 توانایی شناختی  924/1 991/1  114/1 

142/9 411 شایستگی فراشناختی  931/1 912/1  114/1 

912/9 411 عاطفی -ارت ارتباطیمه  324/1 791/1  114/1 

119/9 411 شاخص کلی سرمایه انسانی  911/1 224/1  114/1 

 
 

هرکدام از ابعاد  تیوضع تیمطلوب زانیم نییتع یبرا
از  شمالی خراسان جوانانواداره کل ورزش یانسان هیسرما

 (1آن در جدول شماره ) جیبازرگان استفاده شد. که نتا فیط
سؤالات، ابتدا ارزش  نیانگیاست. جهت محاسبه م دهیارائه گرد

؛ 1= ادی؛ ز1=  ادیز یلیها )خ نهیهر کدام از گز یعدد

 و زدهها جمع-نمونه ی( در تمام4= یلی؛ خ2؛ کم = 9متوسط= 
شد، و جهت قضاوت در مورد  متقسی سؤالات تعداد بر سپس
 فیبر اساس ط اهنیانگیم نکهیها، با توجه به امؤلفه تیمطلوب

 نیبراساس ا نیگزارش شده است، بنابرا 1تا  4از  کرتیل
 نیانگیدامنه م ،نامطلوب 99/2تا  4 یمقدار دامنه عدد فیط

نمرات  نیانگینسبتا مطلوب و دامنه م 17/9تا  91/2نمرات 
  آمدهبدست جی(. با توجه به نتا3باشد)-یمطلوب م 1تا  17/9

کارکنان اداره یانسان هیرماس یروانشناخت هایمولفه توضعی

آن در سطح   هایو مؤلفه شمالی خراسان وجوانانورزش لک
 قرار دارند. ینسبتا مطلوب

 

 

 سطح آلفا تعداد گویه هامؤلفه  آلفای کل متغیر

های مولفه

روانشناختی 
 سرمایه انسانی

931/1 
 

 911/1 24 توانایی شناختی

 932/1 7 شایستگی فراشناختی

 992/1 49 عاطفی -ارتباطیهایمهارت

 942/1 چابکی سازمانی

 914/1 1 هوشمندی

 921/1 41 شایستگی

 913/1 9 پذیری و سرعتانعطاف
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 بازرگان فیبراساس ط یکارکنان اداره کل ورزش و جوانان خراسان شمال یانسان هیسرما یروانشناخت هایمولفه تیوضع تیمطلوب نییتع .1 جدول

 دامنه طیف بازرگان      
 

 هامؤلفه
 مطلوب نسبتا مطلوب نامطلوب

  124/9  توانایی شناختی

  142/9  شایستگی فراشناختی

  912/9  عاطفی -مهارت ارتباطی

  119/9  کلی سرمایه انسانیشاخص

 کیهر  تیّدرجه مناسب بودن وضع یبه منظور بررس
در اداره  یسازمان یچابک یمربوط به مؤلفه ها یازپارامترها

تک نمونه  tاز آزمون  ،یورزش و جوانان خراسان شمالکل 

( ، نشان داد، با سطح 1ها طبق جدول ) افتهیاستفاده شد.  یا

اداره کل ورزش  یسازمان یچابک تی( ، وضع11/1) یخطا
 ،یمؤلفه ها )هوشمند یدر تمام یخراسان شمال وانانوج
 یچابک یو سرعت( و شاخص کل یریانعطاف پذ ،یستگیشا

قرار داشت. یفرض نیانگیدر سطح بالاتر از م یسازمان
 

 نیانگی)م یا-تک نمونه  tبر حسب آزمون  یکارکنان اداره کل ورزش و جوانان خراسان شمال یسازمان یچابک تیّوضع نییتع. 9جدول 

 (*9=  یفرض

 داریمعنیسطح tمقدار  معیارانحراف میانگین فراوانی چابکی سازمانی کارکنان

121/9 411 هوشمندی  112/4 719/1  114/1 
991/9 411 شایستگی  344/1 122/1  114/1 

114/9 411 پذیری و سرعتانعطاف  931/1 124/1  114/1 

124/9 411 کلی چابکی سازمانیشاخص  321/1 111/1  114/1 

 
موجود هر کدام از  تیوضع تیمطلوب زانیم نییتع یبرا

جوانان کارکنان اداره کل ورزش و  یسازمان یابعاد چابک

آن در  جیبازرگان استفاده شد. که نتا فیاز ط یخراسان شمال
به دست  جی( ارائه شده است. با توجه به نتا1جدول شماره )

کارکنان اداره کل ورزش  یسازمان یچابک تیآمده وضع
آن در سطح  نسبتا  یو مؤلفه ها یخراسان شمال جوانانو

 قرار دارند. یمطلوب

 

 یکارکنان اداره کل ورزش و جوانان خراسان شمال یسازمان یچابک تیوضع تیمطلوب نییتع. 1جدول 
 دامنه طیف بازرگان

 

 هامؤلفه
 مطلوب نسبتا مطلوب نامطلوب

112/9  هوشمندی   

991/9  شایستگی   

114/9  پذیری و سرعتانعطاف   

124/9  چابکی سازمانیکلیشاخص   

 
 هیسرما یناختروانش هایمؤلفه نیرابطه ب لیبه منظور تحل

( یعاطف-یو ارتباط یفراشناخت ،شناختیهاییستگی)شا یانسان
انعطاف ،یستگیشا ،ی)هوشمند سازمانییچابک هایو مؤلفه

و سرعت( ، در اداره کل ورزش و جوانان خراسان  یرپذی

به  وجهاستفاده شد. با ت رسونیپ یهمبستگ سیاز ماتر یشمال

ی( ، م11/1) یطح خطا( ، و س7بدست آمده در جدول ) جینتا
مؤلفه یتمام نیب یمثبت معنادار یگفت رابطه همبستگ توان
 ،یشناخت هاییستگی)شا یانسان هیسرما یروانشناخت های
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 سازمانییچابک های( و مؤلفهیعاطف-یو ارتباط یفراشناخت

کارکنان  درو سرعت(  یرپذیانعطاف ،یستگیشا ،ی)هوشمند
 نیوجود دارد. و ب شمالی خراسان وجوانان ورزش کلاداره

کارکنان اداره سازمانییو چابک یانسان هیسرما یکل-شاخص

  یبالا یرابطه همبستگ یمالش خراسان جوانان و ورزش کل
 هیسرما ریمتغ ریتاث نییتع ی( به دست آمد. در ادامه برا111/1)

به  یانسان هیسرما ریمتغ یمولفه ها ،یسازمان یبر چابک یانسان
 ریبه عنوان متغ یسازمان یو چابک نیب شیپ یارهیعنوان متغ

)با  لیتحل نیا یشدند که خروج ونیملاک وارد معادله رگرس

( آمده است. 9گام به گام( در جدول ) ونیاستفاده از رگرس

در  یشناخت ییتوانا ریکه متغ دهدیروش نشان م نیا جینتا
 یچابک ینیبشیپ ییدرصد توانا 24 نییتع بیگام اول با ضر

 یفراشناخت یستگیشا ریرا دارد. در ادامه با ورود متغ یزمانسا

. لذا دیرس 14/1چندگانه به عدد  یهمبستگ بیدر گام دوم ضر
و  یشناخت ییتوانا یرهایاستنباط کرد که متغ نیچن توانیم

 صددر 21و  24 نییقادر به تب بیبه ترتب یفراشناخت یستگیشا
 ند.بوده ا یسازمان یچابک ریمتغ انسیاز وار

 گام به گام ونیرگرس لیتحل جینتا .4جدول 

 t sig استاندارد R 2R Beta متغیرهای پیش بین مدل گام به گام

 114/1 171/1 117/1 24/1 117/1 توانایی شناختی گام اول

 گام دوم
 یشناخت ییتوانا

 شایستگی فراشناختی
14/1 21/1 

917/1 421/1 114/1 

219/1 112/2 114/1 

 

 یریگجهیو نت بحث

 یانسان هیسرما یروانشناخت یمولفه ها تیّوضع یبه طورکل
مربوط به  جینتا یشفاف ساز اریبازرگان که مع فیبراساس ط

باشد، در سطح نسبتا  یم یتک نمونه ا tآزمون  یها افتهی

 یپژوهش مراد یها افتهیبا  جینتا نیقراردارد. ا یمطلوب
 یها رمؤلفهیز ی( ، در تمام4939ک پور )( و مال4939)

 نیاز مهمتر یکیناهمسو است.  یانسان هیسرما یروانشناخت

مذکور  یپژوهش با مطالعه ها نیا جیهمسو نبودن نتا لیدلا
و  یریانعطاف پذ ،یتواند، تفاوت در هوشمند یاحتمالا م

هر  رایجوامع مورد مطالعه باشد، ز یها یستگیسرعت و شا

کشور  وزهمربوط به خود را دارد. امر یها یژگیو یجامعه آمار
کشور قدرتمند در سطح منطقه و از جمله کشور  کیما که 

 هیباشد، که  سرما یم یجهان یدر سطح قدرت ها یمدع یها

و  یضرور اریمطلوب بس یها ییها و توانا یستگیبا شا یانسان
 یپژوهش نشان داد که مولفه ها نیا جیباشد. نتا یم ازیمورد ن

 یها ییتوانا املکارکنان ش یانسان هیسرما یروانشناخت

( در اداره کل ورزش و یعاطف-یو ارتباط یفراشناخت ،ی)شناخت
باشد که با  یدر سطح نسبتاَ مطلوب م یجوانان خراسان شمال

 ی( ، کلان4932) انیرمضان یحاصل از پژوهش ها یها افتهی
که  یحولمت تیباشد ، که با توجه به وضع ی( همسو م4932)

 لیاستان به دل نیا ژهیکشور، به و یورزش یسازمان ها
متنوع  مراجعه کنندگان خود با  یازهایو ن ریاخ یها شرفتیپ

 یآن روبه رو هستند، اداره کل ورزش و جوانان خراسان شمال

خود توسعه و ارتقاء  یآت یها یزیو برنامه ر تیریدر مد دیبا

 یفراشناخت یها یستگیاطلاعات، دانش، مهارت، تخصص، شا
 تیکارکنان خود را در اولو عاطفی–یارتباط یو مهارت ها

 هیاز سرما یاداره کل در سطح مطلوب نیقرار دهد تا کارکنان ا

. ابندیتوسعه  نهیزم نیبمانند و همواره در ا یباق یانسان
اداره  یسازمان یچابک تیّها نشان داد که وضع افتهی نیهمچن

در سطح نسبتا  یخراسان شمالکل ورزش و جوانان استان 
 انیپژوهش رمضان یها افتهیبا  جینتا نیدارد. ا ارقر یمطلوب

 ی( در تمام4939( و مالک پور )4932) ی( ، کلان4932)
از  یکیهمسو است. احتمالا  یسازمان یچابک یها رمؤلفهیز

 یپژوهش با مطالعه ها نیا جیهمسو بودن نتا لیدلا نیمهمتر

و  یریانعطاف پذ ،یهت در هوشمندتواند، شبا یمذکور م
 انیجوامع مورد مطالعه باشد. رمضان یها یستگیشا وسرعت 

با  یورزش یسازمان ها رانیدر پژوهش خود نشان داد که مد

توانند به  یم یسازمان یچابک یاز ابعاد و شاخص ها یآگاه
و بهره  یطیمح راتییبا تغ یورزش یسازمان ها شتریانطباق ب

 یامروز یایپو یها طیموجود در مح یاز فرصت ها یمند

ورزش گام  ةهمه جانب ةکنند و در جهت ارتقاء و توسع ککم
موج ". تافلر  در کتاب مشهور خود با عنوان (49بردارند )

 ه،یبشر شامل تمدن اول خیدر تار رییبه سه مرحله تغ "سوم

 یو تمدن دهکده که حاصل جهش نجوم یانقلاب صنعت
 یاست، اشاره م ریدر چند دهة اخ یوژو توسعه تکنول شرفتیپ
 ییبه انسان ها م،ی. موج سوم که هم اکنون در آن قرار دارندک

 جه،یباشند. در نت ریو انطباق پذ ریپذ تیدارد که مسئول ازین
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 ییتوانا یعنیهوشمند باشند؛  دیبا یامروز یورزش یسازمان ها

ها و  زهیانگ ،یروانشناخت یها ازین عیسر ییدرک و شناسا
بتوانند عوامل مؤثر بر  ،مراجعان خود را داشته باشند یتقاضاها

 ،یپرورش ،یحرفه ا ،یمسائل ورزش قهرمان زیافت و خ

کنند و واکنش  ییرا شناسا یو آموزش یپژوهش ،یهمگان
. به (9و  7اثرگذار بر حوزة  داشته باشند ) راتییبه تغ یمناسب

 دیدن باهوشمند ش یبرا یورزش یسازمان ها گر،یعبارت د
آنها را متاثًر کند،  نکهیاز ا بلرا به سرعت و ق طیمح راتییتغ

 نیا گر،ید یکنند. از سو یو از آن بهره بردار ییشناسا
متناسب با چشم انداز  یعنیباشند؛  ستهیشا یستیسازمان ها با

در  یو پرورش یحرفه ا ،یقهرمان ،یورزش همگان کیاستراتژ

ارائة  یلازم را برا ییتوانا الملل عمل کنند، نیسطح کشور و ب
 ن،ی. همچن(9) رهیداشته باشند و غ یورزش ختلفخدمات م
منابع خود  یعنیباشند؛  ریانعطاف پذ دیبا یورزش یسازمان ها

در پاسخ به  الیّروش قابل انعطاف و س کیبا  عاًیرا سر
 صیمراجعان خود تخص رییگوناگون و دائم در حال تغ یازهاین

 ریپذ اقانطب رات،ییمراکز در مواجهه با تغ نیدهند و کارکنان ا

شده در  میوضع مطلوب ترس سةیباشند. با مقا یو چند مهارت
پژوهش به دست  یها افتهیمباحث بالا و وضع موجود که از 

اداره کل ورزش و  یسازمان یچابک تیآمده و نشان داد وضع
 یقرار ندارد، م یدر سطح کاملا مطلوب یجوانان خراسان شمال

خراسان  نانوان گفت ممکن است اداره کل ورزش وجوات
و  یطیمح راتییمحرک ها و تغ ییبه شناسا یتوجّه کم یشمال
کارکنان دارند و به طور  یو ماد یروان یازهایها و ن حیترج

که درخور  یدر وضع مناسب یسازمان یاز نظر چابک یکل
 ریسازمان مهم و تاث کیبه عنوان  یورزش یسازمان ها

 نیاز مهم تر یکی دیجامعه باشند، قرار ندارند. شا گذاردر

 وةیاداره کل  به ش نیادارة ا ط،یشرا نیبه وجود آمدن ا لیدلا
 یآن م یسنت تیماه لیبه دل شتریمتمرکز است که آن هم ب

 یادارات مرکز یباشد. در کشور ما معمولاً دستورات از سو
نها هستند. آ یملزم به اجرا رمجموعهیشود و مراکز ز یابلاغ م

 یدولت یورزش یدر حرکت سازمانها یاداره خود مانع وةیش نیا
 نیا یساختار ادار ی(. با بررس2باشد) یم یبه سمت چابک

 یسالار وانیشود که گاها اشاعة د یسازمان ها مشخص م

بر عهدة  یینها یها یریگ میو تصم اریموجب شده که اخت
 نیقرار گرفته و ا یلاتیمقامات در سلسله مراتب تشک نیبالاتر

مختلف که با مشکلات و  یها نسازما یمسئولان برا

و کادر  دهیچیپ یروبرو هستند، نسخة واحد یمتفاوت یازهاین
حل  یعمل را برا یآزاد نیآنها کمتر نفعانیذ نیهمچن یادار

ها نشان داد  افتهی(. 1خود دارند) یازهایو فصل مسائل و رفع ن

 یها یستگی)شا یانسان هیاسرم یروانشناخت یمؤلفه ها نیب

 یچابک ی( و مؤلفه هایعاطف-یو ارتباط یشناختفرا ،یشناخت

و سرعت( ،  یریانعطاف پذ ،یستگیشا ،ی)هوشمند یسازمان
رابطه مثبت  یکارکنان اداره کل ورزش و جوانان خراسان شمال

پژوهش )وجود  نیا جی( ، وجود دارد. نتا111/1) یو معنادار

و مولفه  یانسان هیسرما یروانشناخت یمولفه ها انیارتباط م
و همکاران  انیرمضان یها افتهی( ، با یسازمان یچابک یها
و همکاران  ی، اسد( 4934( ، عباس پور و همکاران )4932)
باشد. همانطور که  ی( ، همسو م2119و شفر  ) ری، د( 4934)

دو  یسازمان یو چابک یانسان هیسرما یابعاد روان میدان یم
 یدر جهت رشد و توسعه م یدر هر سازمان یسعنصر اسا

در سطوح کلان و خرد  زانیو برنامه ر رانیباشند، چنانچه مد

از جمله: توسعه  یانجام دهند که به مسائل یزیبتوانند برنامه ر
کارکنان و عوامل موثر  یانسان یها هیو سرما یسازمان یچابک

 شتریع بمناب صیو تخص یاقتصاد یگذار هیبر بهبود آنها، سرما

مناسب جهت  ستمیس کی یبه بخش ورزش کشور، طراح
موجود، و ...  یانسان هیسرما تیریو مد یاستخدام، نگهدار

چابک،  یسازمان ندهیتوان در آ یاحتمالا م ند،یتوجه نما

، 47داشته باشند ) ندهیآ ریدر مقابل تحولات متغ ریانعطاف پذ
نه گام به چندگا ونیآزمون رگرس جینتا نی. همچن(41و  41

 یستگیو شا یشناخت ییتوانا یرهایگام نشان داد که متغ
درصد از  21و  24 نییقادر به تب بیبه ترتب یفراشناخت

 انیرمضان افتهیبوده اند. که با  یسازمان یچابک ریمتغ انسیوار
در پژوهش  انیباشد. رمضان ی( همسو م4932و همکاران )

 هیسرما یاد روانمرتبط با ابع یها ریخود نشان داد که متغ

کارکنان ادارات کل  یسازمان ین چابکییقادر به تب یانسان
توان با در نظر  یم نی. بنابرا(49باشد ) یورزش استان ها م

 شیو پ نییکارکنان را تب یسازمان یچابک ریدو متغ نیگرفتن ا

 یبرا ینمود و احتمالا در صورت مشاهده هرگونه کاست ینیب
پژوهشگر با توجه به  قیتحق نیر اکرد. د ییحل آن چاره جو

به دست آمده در ارتباط با مولفه  یها افتهیو  ینظر یمبان
به منظور  یسازمان یو چابک یانسان هیسرما یروانشناخت یها

 یها یستگیها و شا یدو مؤلفه در توانمند نیتوسعه و بهبود ا
و با هدف  یکارکنان اداره کل ورزش و جوانان خراسان شمال

 یحرفه ا ،یهمگان ،یورزش قهرمان ،ینظام ادار تیفیبهبود ک

 نیو پژوهش  ا یبخش آموزش تیفیک شیو افزا یو پرورش
ارائه کرده است:  ریبه شرح ز یشنهادیپ ییاداره کل راهکارها

 یو چابک یانسان هیسرما یابعاد روان نیکه ب نیبا توجه به ا

شت، ( ، وجود داr=111/1) یارتباط مثبت و معنادار یسازمان
نسبت به توسعه  شیاز پ شیشود، که ب یم شنهادیپ نیبنابرا

و  یریانعطاف پذ ،یستگیشا ،ی)هوشمند یمؤلفه ها ی
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و  یفراشناخت یها یستگیشا ،یشناخت یها یسرعت، توانمند

ها،  یزی( کارکنان در برنامه ریعاطف-یارتباط یمهارت ها
 .دیمنابع خود توجه نما صیو تخص یاقتصاد یگذار هیسرما

 هیو سرما یسازمان یچابک وستهیبه طور پ دیسازمان ها با

 یخود را بسنجند و در صورت لزوم براساس مدل ها یانسان
 یانسان هیو سرما یسازمان یارائه شده به توسعه و بهبود چابک

با  یورزش یسازمان ها رانیمد نی. همچندیخود اقدام نما
وانند به ت یم یسازمان یچابک یاز ابعاد و شاخص ها یآگاه

و بهره  یطیمح راتییبا تغ یزشور یسازمان ها شتریانطباق ب

 یامروز یایپو یها طیموجود در مح یاز فرصت ها یمند
ورزش گام  ةهمه جانب ةکمک کنند و در جهت ارتقاء و توسع

وزارت ورزش  استگذارانیمسئولان و س نی. همچن(49بردارند )

تواند توجه  یه کل مادار یو جوانان به عنوان سازمان بالادست
نو و  یها وهیکارکنان و ارائه ش ینسانا هیبه سرما یخاص

و عملکرد سازمان در  یانسان هیسرما شیافزا یخلاق برا
 سازمان چابک داشته باشند. کیبه  لیجهت ن
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