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 چکیده

وکار در هزارة عنوان پارادایم غالب کسبیط متلاطم، چابکی استراتژیک بهشده براي تقابل سازمان با محاز بین رویکردهاي متفاوت ارائه

مطالعۀ نقش  هدف پژوهش حاضر .هاي تولیدي و خدماتی قرار گرفته استگزینه براي بقا مورد توجه بیشتر سازمانمثابۀ بهترین سوم و به

ع است. روش تحقیق حاضر از نو میانجی سرمایۀ انسانی در تأثیر چابکی استراتژیک بر خلاقیت کارکنان فدراسیون ژیمناستیک کشور

ن تحقیقات کاربردي است، که به شکل پیمایشی اجرا شد. جامعۀ آماري پژوهش نخبگا همبستگی با رویکرد معادلۀ ساختاري و از نوع

عنوان نمونه نفر به 368نفر  9096اي از بین گیري طبقهژیمناستیک کشور بود. با استفاده از فرمول تعیین حجم نمونۀ کوکران و روش نمونه

) با 2013(روگنما کتراتژیاس یچابک، هیگو 28) با 1391ی امیري (انسان ۀیسرماآوري اطلاعات از سه پرسشنامۀ انتخاب شدند. براي جمع

ها از ضریب همبستگی پیرسون و مدل وتحلیل دادهاستفاده شد. براي تجزیه هیگو 50) با1979( بیرندسگویه و خلاقیت سازمانی  30

اتژیک با بررسی شد. نتایج پژوهش نشان داد چابکی استر AMOSو   SPSSافزار معادلۀ ساختاري استفاده شد که با استفاده از نرم

داري دارد. از طرفی با توجه به نقش میانجی سرمایۀ انسانی، اثر چابکی رابطۀ مثبت و معنی 71/0و با سرمایۀ انسانی  48/0خلاقیت 

ر براي سود ر موثر با شرایط نامطمئن بازارسیده است. چابکی استراتژیک موجب توانایی پویا در تغیی %38استراتژیک بر خلاقیت به میزان 

هاي جدید و تغییر هاي در حال تغییر سریع بازار شده و با اطمینان از رویۀ صحیح در حل مسئلۀ خاص، لذت بردن از ایدهبردن از فرصت
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 مقدمه

 خلاق افراد اندکی تعداد با توانندنمی هامروزه سازمانا

 و گرافرصت و چابک کوچک، رقباي بر طرح اجراي چند یا

 همۀ تا سازند فراهم را شرایطی باید آنها آیند، هزینه فائقکم

راحتی، به بتوانند و کنند پیدا خلاقانه کارکنان روحیۀ

کارآفرینانۀ  هايفعالیت گروهی یا فردي طورو به مستمر

 مشکلات با که کشورهایی درآورند. در به اجرا را خود

 مواجهند، تورم بالاي و نرخ اشتغال مانند اقتصادي

 بخش در چه این مسائل، از رهایی براي هاییحلراه

 این از یکی وجود دارد، دولتی بخش در چه و خصوصی

 است پذیرو ریسک نوآور و خلاق افراد کارگیريبه هاحلراه

به  دست و جامعۀ خود سازمان توسعۀ و رشد در راستاي تا

 این در. دهند ها پیشنهادسازمان به نو طرحی و شوند کار

 جوامع براي سازمانی تربیت نوآوران براي بسترسازي زمینه

 حیاتی ضرورت و از اهمیت ایران مانند توسعه حال در

شده ارائهاز بین رویکردهاي متفاوت  ).6است ( برخوردار

براي تقابل سازمان با محیط متلاطم، چابکی استراتژیک 

مثابۀ وکار در هزارة سوم و بهعنوان پارادایم غالب کسببه

هاي بهترین گزینه براي بقاء مورد توجه بیشتر سازمان

چابکی استراتژیک . تولیدي و خدماتی قرار گرفته است

ها، فرصت گیري سریع ازعنوان توانایی تشخیص و بهرهبه

ها را در مواجهه با مدیریت تغییر و اجتناب از تضاد، سازمان

). چابکی استراتژیک 21تواند یاري رساند (این شرایط می

عنوان کلید موفقیت در محیط متغیر شناخته شده که به

علت تغییرات سریع، احیا و بازسازي سازمان پدیدار است، به

یا فعالانه رخ دهد و تواند به طریق واکنشی شود و میمی

مزیت استراتژیک پایدار سازمان را بر مبناي چیزهاي 

). ایجاد چابکی 22ریزي کند (ناشناخته براي رقبا پی

استراتژیک در عصر اقتصاد نوآور، چالشی است که بیشتر 

ها موفق به انجام آن نیستند و حتی ها و سازمانشرکت

                                                           
1. Upton 

فظ آن نیستند ها بعد از کسب آن، قادر به حبرخی سازمان

علت تمرکز بیش از اندازه بر رشد و و با گذشت زمان، به

موفقیت و فراموش کردن نیاز به چابک شدن، توانایی خود 

طور ها نیاز دارند که بهبنابراین، سازمان. دهندرا از دست می

) و 2مستمر با سنجش از قابلیت پویاي آن آگاه شوند (

د و براي بهبود آنها گام را شناسایی کنن عوامل مؤثر بر آن

ها به چابکی استراتژیک، تبع توجه سازمانبه. بردارند

هاي بسیاري در راستاي دستیابی به سطح مطلوب و تلاش

اما بسیاري از این . متناسبی از چابکی جریان یافته است

توجهی به عناصر اساسی رقابت و دلیل بیها بهتلاش

. اندست شدهمسیرهاي نادرست حرکت، محکوم به شک

ها گاهی آنها را به سازي از سوي سازمانتلاش براي چابک

اهمیت قلمداد کردن برخی اشتباه مهلکی همچون کم

. ملزومات اساسی در دستیابی به این مهم دچار ساخته است

ها، نادیده گرفتن نقش برجستۀ ترین اشتباهیکی از اساسی

). تا 6است (سرمایۀ انسانی در ارتقاي چابکی استراتژیک 

چندین سال قبل برخی معتقد بودند، که استراتژي چابکی 

توان از طریق فناوري اطلاعات پیشرفته ایجاد کرد و را می

هاي اخیر مشخص شد، که توسعه داد، اما براساس پژوهش

پذیري و چابکی استراتژیک، بیش از فناوري به انعطاف

ی مدیریت و بنابراین، چگونگ. کارکنان سازمان بستگی دارد

هاي انسانی نقش کلیدي در حرکت ایجاد انگیزه در سرمایه

کند، ) بیان می1995(1سازمان به سمت چابکی دارد. آپتون

پذیري در ارائۀ خدمات، پرورش کارکنان که لازمۀ انعطاف

عبارت به. )27هاست (بامهارت، شایسته و سازگار با فناوري

توان به کارکنان نمیسازي دانش و مهارت دیگر، بدون اهرم

) معتقدند که 1995گلدمن و همکاران (. چابکی دست یافت

وري، افراد هستند؛ نه در یک سازمان عامل اصلی بهره

به سخن دیگر، . تأسیسات، تجهیزات و فناوري آن سازمان

کسب و نگهداشت چابکی استراتژیک مستلزم توسعۀ 
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کارامد در  هاي بالا وسرمایۀ انسانی منعطف و داراي مهارت

سرمایۀ انسانی دامنۀ ). چابکی 14است (حوزة تکنولوژي 

مانند بهبود کیفیت، (اي از مزایا و منافع را گسترده

رسانی بهتر به مشتري، تسریع منحنی یادگیري و خدمات

). نتیجه 14همراه دارد (به) جویی در دامنه و عمقصرفه

زمند ها براي کسب چابکی استراتژیک نیااینکه سازمان

سازي هاي انسانی خود و تلاش براي چابکتوجه به سرمایه

 آنها هستند.

ترین مسئله توانایی پاسخ به رویدادهاي محیطی مهم

ها در قرن حاضر سازمان .هاي چابک استبراي سازمان

گیري از سازي خود هستند و با بهرهدنبال چابکپیوسته به

در مقابل  کنند،هاي مطرح در این خصوص تلاش میمدل

موقع و سریع واکنش نشان دهند؛ و به اعتقاد تغییرات به

حل براي بقاي عنوان یک راهبسیاري سیستم تولید چابک به

). در این زمینه 9ها پا به عرصۀ وجود گذاشته است (سازمان

انداز خـود را از هاي سـرآمد، مأموریـت و چشمسازمان

نفعان و رکز بر ذيطریـق ایجـاد و تـدوین اسـتراتژي متم

با درنظر گرفتن بازار و بخشی کـه در آن فعالیـت 

وتحلیـل کننـد، رسیدن به موفقیت براساس تجزیـهمـی

ها، تهدیدها، عملکرد کیفیت و ها، فرصتهـا و ضعفقـوت

دهند ارزشیابی فرایند با نگرش نوآورانه به سـازمان قرار می

مایۀ ـد کـه درونده). فلسـفۀ اسـتراتژي نشـان مـی3(

است، زیرا بدون دستیابی به  »هافرصت«اصلی استراتژي 

هـاي، منافع راهبردي در کار نخواهند بود (غفاریان فرصت

اند ها دریافته). در عصر حاضر مدیران سازمان1380وکیانی،

ترین ثروت ها مهمهاي انسانکه دانش، مهارت و تجربه

هاي که از تجربهشوند، ثروتی ها محسوب میسازمان

تک افراد سازمان زندگی، دانش، انرژي و شور و شوق تک

بر همین اساس تحول در انسان منشأ . تشکیل شده است

هاي ویژه ظهور و پیدایش پیشرفتها و بهتمامی تحول

                                                           
1. Hopp 

اي که آموزش، ظرفیت و جهان کنونی است و هر برنامه

ورد وري صحیح این عنصر اصلی و کلیدي توسعه را مبهره

توجه قرار ندهد، عملاً راه به جایی نخواهد برد. چنین نگاهی 

به انسان مفهوم جدیدي را تحت عنوان سرمایۀ انسانی 

ترین عامل سرمایۀ انسانی افراد حیاتی. مطرح کرده است

ها اي از آموزش و تجربه و قابلیتیک سازمان است که آمیزه

دهد قرار می و نوآوري است که عملکرد افراد را تحت تأثیر

هاي چابک با تکیه بر هاي سنتی، روش). برخلاف روش19(

پردازد. ها میثباتیکارکنان و خلاقیت آنان به مبارزه با بی

بایست کارکنان ها در مسیر دستیابی به چابکی میسازمان

گیري از آنان، به چابک را پرورش دهند تا بتوانند با بهره

در بازار جهانی امروز که . نتایج مورد انتظار دست یابند

اند، لازم وسیلۀ رقبایشان محاصره شدهها بهتمامی سازمان

عنوان یک سلاح ها نیروي کارشان را بهاست که شرکت

هاي چابک، نیروي ). در سازمان26رقابتی درنظر بگیرند (

اینکه مشتریان براي  .وري هستندانسانی منابع اصلی بهره

بپردازند، به افرادي بستگی دارد که چه کالا یا خدماتی پول 

هایی که سازمان در اختیار با دانش خود و اطلاعات و فناوري

دهد، قادر به ارضاي نیازهاي مشتریان باشند آنها قرار می

) معتقدند نیروي انسانی چابک 2004( 1). هوپ و وان14(

اي، کیفی، زمانی و ایجاد تنوع در بر چهار استراتژي هزینه

شود می سازي سازمان منجرسازمان اثرگذارند و به چابک

). براي ایجاد یک برتري رقابتی براي عقب نماندن از 16(

ها تغییرات دائمی محیط کار، بسیاري از سازمان

در زمینۀ توسعۀ منابع انسانی  گذاري چشمگیريسرمایه

هاي هایی مانند پیشرفتدهند. با وجود چالشانجام می

روز نبودن دانش کارکنان براي فنی، افزایش رقابت، و به

رو هستند، ضروري هایی که با رقابت جهانی روبهسازمان

ها کارکنان ها، تواناییطور پیوسته دانش، مهارتاست که به

شده هاي کسب. از طرفی باید این دانش)25را ترفیع دهند (
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توسط کارکنان را در سازمان مدیریت کرد تا کارکنان را 

ها نیز بتوانند با بار آورد و در نتیجه سازمانخلاق و نوآور به

توجه به خلاقیت کارکنانشان همگام با تغییرات فنی و 

وقتی کارکنان در . تکنولوژیکی جهان امروز گام بردارند

هاي ن خلاق و نوآور باشند، قادر خواهند بود ایدهکارهایشا

تازه و مفیدي در مورد محصولات، عملکرد، خدمات و 

ترتیب کار گیرند و بدینهاي سازمان ارائه دهند و بهرویه

توانند با توجه به خلاقیت کارکنانشان از ها نیز میسازمان

از شده از جانب رقبایشان به دور بمانند و تهدیدهاي ارائه

هاي کنونی در ). سازمان13همتایان خود نیز عقب نمانند (

کنند که تغییرات سـریع آن، آنهـا را محیطی فعالیت می

در واقع . کندپذیر میهاي انطباقملـزم بـه داشتن استراتژي

تواننـد در محیطی پویا ها چگونه میاین مشکل که سازمان

ـت کـه نشدنی موفق شوند، موضـوعی اسبینیو  پیش

رغم علی. شودتـرین چالش دنیاي امروز شناخته میمهـم

ها اخیر سابقۀ طولانی خلاقیت در حیات بشري سازمان

واسطۀ سرعت شگرف تغییرات تکنولوژیکی، رقابت جهانی به

اند که یکی از منابع و نبود اطمینان اقتصادي کشف کرده

مانی کلیدي و مستمر مزیت رقابتی و بقا، جهت خلاقیت ساز

عنوان منابع انسانی توانمند است. خلاقیت سازمانی، به

توسعه یا پذیرش یک ایده یا رفتار جدید در سازمان است 

که به ساختن تکنولوژیکی یا کارهاي مدیریتی در ارتباط با 

). این مزیت 23انجامد (محصولات یا فرایندهاي جدید می

تازه  ها محصولات و خدماترقابتی مستمر در قالب ایده

شود که مستقیم از تفکر خلاق منابع انسانی آن ظاهر می

شود. وقتی کارکنان در کارشان خلاق و نوآور ناشی می

هاي تازه و مفیدي در مورد باشند، قادر خواهند بود ایده

هاي سازمان ارائه دهند محصولات، عملکرد، خدمات یا رویه

دهند و توسعه می ها راعلاوه آنها این ایدهبه. کار گیرندو به

کارگیري در آنها را به کارکنان دیگر براي توسعه و به

                                                           
1. Katz 

گیري از رو تولید و بهرهکنند، ازاینکارشان منتقل می

دهد که بتواند با هاي تازه این امکان را به سازمان میایده

شرایط متغیر دنیاي کنونی منطبق شود، به تهدیدات و 

با اینکه . و توسعه یابدموقع دهد و رشد ها پاسخ بهفرصت

ها را در برابر دو تغییر و تحولات فزایندة محیطی سازمان

ها دهد، اما سازمانراه خلاق بودن یا از بین رفتن قرار می

کنند. در حقیقت اغلب خلاقیت کارکنان خود را سرکوب می

قدري رایج است که کمتر ها بهسرکوبی خلاقیت در سازمان

رد، اما بیشتر مدیران نادانسته گیمورد سؤال قرار می

که خلاقیت سرکوب کنند و زمانیخلاقیت را سرکوب می

شود، سازمان یک ابزار رقابتی قدرتمند یعنی تولید و 

هاي تازه را از دست خواهد داد. در واقع گیري از ایدهبهره

مدیران درك درستی از مفهوم خلاقیت و عوامل مؤثر بر آن 

دانند که چگونه خلاقیت خود را نمیندارند و بیشتر افراد 

اي ). تبدیل شدن به سازمان خلاق وسیله17افزایش دهند (

براي رقابتی شدن در محیط پویا و تغییرپذیر شده است. 

هاي خلاق و مدیریت نوآوري رو ترکیبی از ایدهازاین

ماندن در حالت نوآوري  سازمانی، کلید اصلی براي باقی

 خلاقانه هاي). توسعۀ برنامه8( سازمانی در درازمدت است

 تدوین انسانی و عامل به توجه بدون هاسازمان در

 منتج به انسانی منابع توانمندسازي براي هاییبرنامه

که  باورند این بر عمیقاً نظرانصاحب. شد خواهد شکست

خلاق  افراد هايایده هاسازمان هايرقابت در برتري رمز

در  تولید اساسی عامل تریناصلی عنوانبه که است

کافی  قدربه باید هاسازمان. شودمی مطرح هاسازمان

ممکن  شرایط تمام پاسخگوي بتوانند تا باشند منعطف

این  تا کندمی کمک هاسازمان در خلاقانه جو ایجاد. باشند

وضعیتی  هر براي سازمان و آورد دستبه را پذیريانعطاف

در . شود نهادینه سازمان در خلاقیت و باشد داشته ایده یک

 نوآوري« با عنوان تحقیقی در)  2004(  1کاتز زمینه، این



 109     نتعیین نقش میانجی سرمایه انسانی در تأثیر چابکی استراتژیک بر خلاقیت کارکنان فدراسیون ژیمناستیک ایرا
 

 

 به این» براي آینده کاربردي مفهومی عنوانبه در ورزش

 را نوآوري از وسیع استفادة اصلی عامل سه نتیجه رسید

 و اطمینان کاربرد، سهولت هزینه،: دهدمی تأثیر قرار تحت

 دریافت وي همچنین. فناوري یا فرایندها ها،پایداري روش

 با انسانی نیروي و پیشرفته تجهیزات و ابزار استفاده از

 افزایش برعلاوه ورزشی مسابقات و رویدادها بالا در تخصص

 رویدادها، در کنندگانشرکت و کنندگانرضایت استفاده

 افزایش آنها به مربوط امور انجام در را جریان نوآوري

 زمینۀ در تحقیقی طی )2007( 1شریدان ).23دهد (می

 نتیجه این به ورزش در اورانهفن و فنی هايارزیابی نوآوري

 در بیشتري تأثیر مراتببه فنی هاينوآوري که نقش رسید

 تکنولوژیکی هاينوآوري به نسبت ورزش به جذب افراد

 انتشار در که کندمی بیان ادامه در و داشته است

 فرهنگی تنوع باید همیشه تکنولوژیکی فنی و هاينوآوري

 تشکیلات و ساختار نوع همراهبه را جوامع مختلف ارزشی و

سؤالی که در اینجا مطرح  ).23گرفت ( مربوط درنظر ورزش

ها) ویژه فدراسیونها (بهشود، این است که سازمانمی

توانند به چابکی دست پیدا کنند؟ براي پاسخ به چگونه می

ها در شیوة برخورد با سازمان این پرسش باید تجارب سایر

هاي پیشین با بررسی مطالعه. موضوع چابکی بررسی شود

هاي در زمینۀ چابکی سازمانی مشخص شده، که سازمان

تولیدي و خدماتی دیگر نیز با افزایش فزایندة اهمیت 

اند، که یک دنبال آن بودههاي اخیر بهچابکی در سال

دست بیاورد و حفظ هتواند چابکی را بسازمان چگونه می

ها براي تحقق از ابزارهایی که متخصصان این سازمان. کند

پذیري، توان به ساختار انعطافاند، میچابکی ذکر کرده

سرمایۀ انسانی، فناوري، فناوري اطلاعات، نوآوري و خلاقیت 

با وجود اهمیت هریک از عوامل و ابزارها جهت  .اشاره کرد

اند که سرمایۀ ران تأکید کردهسازي سازمان، پژوهشگچابک

ترین ). سرمایۀ انسانی مهم12ترین آنهاست (انسانی مهم

                                                           
1. Sheridan 

اي از عواملی مانند آموزش، دارایی یک سازمان و آمیزه

ها و تجربه، کارآموزي، آگاهی، توان، عادات کاري، قابلیت

خلاقیت است، که ارزش تولید یک کارمند را تحت تأثیر 

این زمینه نیز فدراسیون ژیمناستیک ). در 19دهد (قرار می

ها باید براي جمهوري اسلامی ایران مانند سایر سازمان

دلیل اینکه براي تغییرات پرشتاب امروزي چابک باشد، به

ادامۀ حیات و ماندن در دنیاي پررقابت امروزي، چابکی یک 

بر این، سازمان باید براي علاوه. رودشمار میمزیت رقابتی به

طور به نیازهاي متنوع مشتریان و موفقیت، به پاسخگویی

روز استفاده کنند که از این مستمر از فنون مناسب و به

ها در پاسخگویی به تغییر و تحولات محیطی توانمندي

 کارگیري سرمایۀ انسانی و خلاقیت است.به

در خصوص هدف تحقیق، استفاده از نظرها و 

جهت تعامل هرچه  ة منابع انسانیهاي مدیران حوزپیشنهاد

ن بیشتر و تشکیل جلسات ویژه و مستقل براي انتخاب مربیا

شود. در حوزة قوانین و مقررات و کادر فنی پیشنهاد می

 بهتر است کاهش بوروکراسی در فدراسیون انجام گیرد. در

گیري بهتر است از نظر کارشناسان و افراد حوزة تصمیم

. همچنین تا حد ها استفاده شودگیريتصمیم باتجربه در

اندازي صورت گروهی اتخاذ شود. راهامکان تصمیمات به

آوري اطلاعات و آمار و ارائۀ آمارهاي سیستم جامع جمع

 واقعی به مردم انجام شود.

 
 روش تحقیق

همبستگی با رویکرد معادلات  -مطالعۀ حاضر توصیفی

ساختاري است. از نظر هدف کاربردي و از لحاظ روش اجرا، 

ی نخبگان ، شامل تماميآمار ۀ. جامعاست پیمایشی

ژیمناستیک ایران (ورزشکاران، مربیان و داوران)، براساس 

آماري این  ۀنموننفر است.  9096آمار فدراسیون تعداد 

 05/0فرمول کوکران و سطح اطمینان  براساسپژوهش 
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نفر تعیین شد. از آنجا که در این پژوهش بررسی  368برابر 

عنوان بهدر فدراسیون ژیمناستیک متخصصان  هاينظر

 گیرينمونهعات، مدنظر بوده، از روش لااط آوريجمعمنبع 

 هاپرسشنامهصورت که استفاده شده است. بدین ايطبقه

متناسب با حجم نمونه،  ورزشکاران، مربیان، داورانبین 

 شامل سه حاضر پژوهش گیرياندازه ابزار .توزیع شد

ارد براساس هدف تحقیق پرسشنامه پرسشنامۀ استاند

، و سه بعد دانش هیگو 28) با 1391ی امیري (انسان یۀسرما

 30) با 2013ر (ماونگ کتراتژیاس یچابکمهارت، و  تخصص

واکنش استراتژیک و  ،گویه و سه بعد حساسیت استراتژیک

 50) با1979( بیرندسقابلیت جمعی و خلاقیت سازمانی 

 گروهی و سازمانی که براساس ،و سه بعد عوامل فردي هیگو

براي پنج نمره خیلی کم تا براي یک نمرة مقیاس لیکرت از 

اند. براي تعیین روایی محتوایی، شدهتنظیم  ادیخیلی ز

ها و نفر از اساتید دانشگاه 6هاي تحقیق بین پرسشنامه

نظران متخصص رشتۀ مدیریت ورزشی توزیع شد و صاحب

هاي خود را در از آنها خواسته شد تا نظریات و پیشنهاد

خصوص موارد زیر در خصوص سؤالات پرسشنامه بیان 

 کنند: 

 نامه.. شکل و محتواي پرسش1

 هاي پرسشنامه.. نگارش سؤال2

ها از نظر کسب اطلاعات در زمینۀ . کامل بودن سؤال3

چابکی سرمایۀ انسانی، خلاقیت سازمانی و چابکی 

 استراتژیک.

 هاي سؤال.ها با گزینه. هماهنگی متن سؤال4

 ها.. حذف یا اضافه کردن سؤال یا سؤال5

واسطۀ ها بهدر فرایند بررسی این نظریات، برخی سؤال

مبهم بودن و ناهمگونی با موضوع تحقیق حذف و برخی 

واسطۀ تکرار یا همپوشی در هم ادغام گردید. دیگر به

همچنین تعدادي سؤال که به نظر متخصصان براي 

رسید، به تعداد سؤالات افزوده نظر میپرسشنامه ضروري به

ترتیب اعتبار صوري و محتوایی پرسشنامه تأیید شد. بدین

تصادفی  طوربهمحقق ابتدا ها اي پایایی پرسشنامهبرشد. 

تحت بررسی توزیع  ۀپرسشنامه را در جامع 30ساده تعداد 

واریانس این  ۀد، با محاسبکر آوريجمعو پس از تکمیل 

ها پرسشنامهپایایی  ،ضریب آلفاي کرونباخ براساسنمونه، 

 براي دست آمده است.به 77/0، 85/87،0/0ترتیب به

 آمار توصیفیهاي روشاز هاي پژوهش دادهوتحلیل زیهتج

هاي فراوانی ساده و ، توزیعانحراف معیار میانگین،مانند 

درصدي و آمار استنباطی ضریب همبستگی و معادلات 

 شد. استفاده ساختاري 

 هایافته

شناختی جمعیت هايویژگی توزیع درصد و فراوانی

 ارائه شده است. 1در جدول  پاسخگویان

 
  شناختیجمعیت هايویژگی توزیع درصد و . فراوانی1جدول 

 درصد فراوانی فراوانی شناختیهاي جمعیتویژگی 

 5/28 53 زن جنسیت
 5/71 133 مرد

 سن
 7/31 59 سال  34-25
 6/37 70 سال  44-35
 6/30 57 سال  54-45

 میزان تحصیلات

 1/9 17 پلمیدفوق
 4/48 90 لیسانس

 2/38 71  سانسیلفوق
 3/4 8 دکتري

 6/65 122 شاغل  وضعیت اشتغال
 4/34 64 بیکار
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درصد افراد نمونۀ تحقیق  5/28، 1با توجه به جدول 

جدول، درصد افراد نمونه مرد هستند. با توجه به  5/71زن و 

افراد  6/30ساله و  35-44 6/37ساله،  25-34افراد  7/31

درصد افراد  1/9جدول،  ساله هستند. با توجه به 54-45

درصد  4/48و  پلمیدفوقنمونۀ مورد تحقیق داراي مدرك 

درصد افراد داراي  2/38داراي مدرك لیسانس هستند. 

درصد افراد نمونه داراي دکتري  3/4و  سانسیلفوقمدرك 

درصد افراد نمونۀ تحقیق شاغل و  6/65. همچنین ندهست

 درصد افراد بیکارند. 4/34

نوع  تعیین و هاداده توزیع چگونگی بررسی منظوربه

اسمیرنوف  کولموگروف آزمون از استفاده، مورد آزمون

 ارائه شده است. 2نتایج در جدول . شد استفاده

 
 نمرات توزیع بودن طبیعی آزمون براي اسمیرنوف کولموگروف آزمون . نتایج2جدول 

 متغیرها اسمیرنوف –کولموگروف  داريسطح معنا
 دانش 714/0 687/0
 مهارت 830/0 497/0
 تخصص 25/1 085/0
 حساسیت 16/1 135/0
 واکنش 670/0 761/0
 قابلیت جمعی 826/0 698/0
 فردي 714/0 687/0
 گروهی /830 497/0
 سازمانی 38/1 095/0

 
 جدول که در آزمون این از آمدهدستبه نتایج براساس

 از ها بیشترمؤلفه معناداري سطح چون است، شده ارائه 2

 است، الشکل نرم به هاداده کلیۀ توزیع بنابراین، بود، 05/0

 هايناز آزمو آنها به مربوط آماري هايفرضیه بررسی براي

 .شد استفاده پارامتریک

براي بررسی رابطۀ بین متغیرهاي تحقیق از معادلات  -

 3و جداول  1ساختاري استفاده شده و نتایج آن در شکل 

 آمده است. 5تا 
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 . بررسی رابطۀ بین متغیرهاي اصلی پژوهش (در حالت استاندارد)1شکل 

 
خلاقیت با نقش میانجی  گیري چابکی استراتژیک براندازهمدل  ۀمورد مطالع يهااسیمق ریز یونیرگرسي هاوزن. 3جدول 

 سرمایۀ انسانی

 عدد تی داريسطح معنا
خطاي 

 استاندارد
میزان برآورد 
 استانداردشده

 هاي رگرسیونوزن

 سرمایۀ انسانی==» دانش  609/0 - 32/5 001/0
 سرمایۀ انسانی==» مهارت  810/0 158/0 26/7 001/0
 سرمایۀ انسانی=» تخصص   681/0 105/0 85/6 001/0
 خلاقیت=» فردي   589/0 - 4./27 001/0
 خلاقیت==» گروهی   682/0 079/0 34/5 001/0
 خلاقیت==» سازمانی  622/0 078/0 29/5 001/0
 چابکی استراتژیک ==» حساسیت  847/0 - 58/12 001/0
 چابکی استراتژیک ==» واکنش   687/0 233/0 29/9 001/0
 چابکی استراتژیک ==» قابلیت جمعی   765/0 266/0 32/10 001/0
 سرمایه انسانی==» چابکی استراتژیک     685/0 233/0 21/5 001/0
 خلاقیت==» سرمایۀ انسانی    603/0 255/0 19/5 001/0

 

 رابطۀ بین سرمایۀ انسانی با 3براساس نتایج جدول 

چابکی استراتژیک و سرمایۀ انسانی با خلاقیت سازمانی، 

دار معنا  P≥05/0خلاقیت با چابکی استراتژیک در سطح 

بوده است. میزان تأثیر چابکی استراتژیک بر سرمایۀ انسانی 

است.  0 /603، سرمایۀ انسانی بر خلاقیت 0 /658برابر با 

سرمایۀ بنابراین چابکی استراتژیک بر سرمایۀ انسانی و 

 انسانی بر خلاقیت تأثیر دارد.
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 . معیارهاي برازش مدل در معادلۀ ساختاري 4جدول 
 نتیجه بازه ي برازش مدلهاشاخص

 
 

 برازندگی عالی 2از  کمتر
 برازندگی خوب 5تا  2بین 

 یرقابل قبولغبرازندگی ضعیف و  5بیش از 
IFI  مورد قبول 9/0بیش از 
TLI  مورد قبول 9/0بیش از 
CFI  مورد قبول 9/0بیش از 
NFI  مورد قبول 1نزدیک 
GFI  مورد قبول 9/0بیش از 

RMSEA 
 برازش متوسط 1/0تا  08/0بین 
 برازش مناسب 08/0تا  05/0بین 

 برازش عالی 05/0از  کمتر

 
 . معیارهاي برازش مدل5جدول 

   هاشاخص
df

2χ
 IFI TLI CFI NFI GFI RMSEA 

 043/0 91/0 87/0 94/0 97/0 96/0  28/2   مقادیر

 نتیجه
برازندگی   

 خوب
مورد 
 قبول

مورد 
 قبول

مورد 
 قبول

مورد 
 قبول

 برازش عالی مورد قبول

 

هاي ارزیابی برازندگی مدل با توجه به شاخص

ویژه نسبت مجذور کاي بر درجات آزادي گیري بهاندازه

)، شاخص GFI91/0شاخص نیکویی برازش،  28/2(

)، شاخص برازندگی CFI  )94/0برازندگی تطبیقی،

 NFI )، شاخص برازندگی هنجارشده،IFI )97/0 افزایشی،

) و شاخص جذر 97/0(  TLIلویس، -)، شاخص توکر87/0(

) RMSEA )0433/0میانگین مجذورات خطاي تقریب،

روایی سازة  گیري عوامل مکنون از برازندگی ومدل اندازه

، چابکی شودیمخوبی برخوردار است. همچنین مشاهده 

رابطۀ  71/0و با سرمایۀ انسانی  48/0استراتژیک با خلاقیت 

عبارتی چابکی استراتژیک بر دارد. به دارامعنمثبت و 

اثر گذاشته است.  %50و بر سرمایۀ انسانی  %23خلاقیت 

 داریمعنرابطه مثبت و  21/0سرمایۀ انسانی نیز با خلاقیت 

که با  شودیماثر دارد. از طرفی در نتایج مشخص  %4و یا 

توجه به نقش میانجی سرمایۀ انسانی، رابطه چابکی 

 %31یا میزان اثر  56/0به  در کلاستراتژیک با خلاقیت 

 رسیده است.

 يریگجهینتبحث و 

که چابکی استراتژیک با  دهدیمنتایج تحقیق نشان 

رابطۀ مثبت و  71/0و با سرمایۀ انسانی  48/0خلاقیت 

 %23عبارتی چابکی استراتژیک بر خلاقیت دارد. به دارامعن

اثر گذاشته است. سرمایۀ انسانی  %50و بر سرمایۀ انسانی 

اثر دارد.  %4یا  دارامعنرابطۀ مثبت و  21/0نیز با خلاقیت 

از طرفی نتایج نشان داد که با توجه به نقش میانجی سرمایۀ 

انسانی، رابطه چابکی استراتژیک با خلاقیت در فدراسیون 

یا میزان اثر  62/0مناستیک جمهوري اسلامی ایران به ژی

 رسیده است.  38%

ي چابک با تکیه بر هاروشي سنتی، هاروشبرخلاف 

و تغییرات  هایثباتیبکارکنان و خلاقیت آنان به مبارزه با 

. در نتیجه وجود نیروي انسانی خلاق موجب پردازندیم

و کلید همگامی با تغییرات فنی و تکنولوژیکی جهان 
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دغدغۀ بیشتر  نیترمهمست. امروزه هاسازمانموفقیت 

یی است که هاياستراتژي سازادهیپ، تدوین و هاسازمان

موفقیت و بقاي آنها را در شرایط متحول و پیچیدة محیطی، 

گفت با توجه به اینکه اکثریت  توانیمتضمین کند. بنابراین 

ي هازمانسا آنچهي هزارة سوم پژوهش محورند هاسازمان

به آن نیازمندند تا بتوانند در بازارهاي  شدتبهعصر حاضر 

امروزي جایگاهی داشته باشند و براي خود  دةیچیپپویا و 

کسب مزیت رقابتی کنند، توان تولید محصولات و خدمات 

و قابل رقابت در بازارهاي متغیر  فردمنحصربهجدید و 

، مگر با خلاقیت گرددینمامروزي است. این امر میسر 

سرمایۀ انسانی و نیز تأثیر مدیران بر پرورش خلاقیت 

کارکنان که با کمک یکدیگر در جهت رشد و بالندگی 

هر  وکارکسبسازمان خود بکوشند. پرواضح است استراتژي 

، نقش مهمی در استدهنده در این زمینه سازمان که جهت

و چنانکه رسیدن سازمان به وضع مطلوب در بین رقبا دارد، 

بیان شد، خلاقیت نیز نقش اثرگذاري بر بهبود وضعیت 

سازمان و حفظ و بقاء بلندمدت آن و ایجاد مزیت رقابتی 

براي سازمان دارد. براین اساس، چگونگی نهادینه کردن 

خلاقیت و هماهنگ کردن آن با اهداف سازمانی جهت 

ي رقابتی مؤثر در هاياستراتژخصوص اجراي تدوین و به

رو براي ي حائز اهمیت خواهد بود. ازاینامسئلهمان، ساز

ي ارتقاي کیفیت و هاچالشفدراسیون ژیمناستیک نیز 

ي و سرعت امري مهم ریپذانعطافهمراه به هاستمیستوسعۀ 

ناپذیر است. پاسخگویی به نیازهاي مورد انتظار و اجتناب

، کسب رتبه و مدال در هانهیهزورزشکاران، افزایش 

ي رقابتی هاچالشی و ... از جمله المللنیبت مسابقا

کیفیت در  توسعۀفدراسیون است. فدراسیون باید 

منظور حفظ و فرایندهاي استراتژي و عملیاتی خود را به

قرار  مدنظرجدي  طوربهارتقاي شایستگی در محیط رقابتی 

واقعیت این است که در جهان امروز دهد. از سوي دیگر 

و عامل  دشویر اصلی توسعه محسوب معنوان عنصانسان به

منابع  اشته ونیروي انسانی بیش از هر چیز دیگر اهمیت د

. انسانی بر سایر منابع نظیر پول یا تکنولوژي برتري دارد

منابع انسانی یکی از عوامل  ،دشویطورکه مشاهده مهمان

هر  رونیازا .کلیدي براي خلاقیت در هر سازمانی است

اول  ۀد خلاق و نوآور باشد باید در درجسازمانی که بخواه

تغییر . دکنسانی خود عمل نمنابع ا ۀدر جهت رشد و توسع

 ةها و مؤسسات در حوزخصوصیات سازمان نیتراز بزرگ

ها در رقابتی است. این وضعیت سبب شده که سازمان

استراتژیک خود  يهادگاهیوکار و دکسب يهاتیاولو

کنند و تأکید خود را بر مقابله و سازگاري با  دنظریتجد

وکار و پاسخ به نیازهاي مشتري از تغییرات محیط کسب

یادگیرنده  يهانوین همکاري و سازمان يهاطریق روش

شده  ياگونهقرار دهند. شرایط در دنیاي پر تغییر کنونی به

تنها مزیت رقابتی یک سازمان  اندافتهیاست که همگان در

ه این است که مدیران آنها بیاموزند چگونه باید در آیند

زودتر از رقبایشان یاد بگیرند و این همان مفهوم چابکی 

 است.

)، 1396و همکاران ( زادهیحاجي تحقیقات هاافتهی

انسانی  ۀسرمایبین  داریمعنشامل رابطۀ مثبت و 

چابکی منابع  ریتأث)، 1( استراتژیک با عملکرد سازمان

ي هاهیسرما)، نقش 3( ود مدیریت بحرانانسانی بر بهب

 ۀرابط)، 5سازي مدارس (انسانی معلمان و مدیران در چابک

کارکنان در دانشگاه علوم  انسانی و چابکی سازمانی ۀسرمای

ي منابع انسانی بر هایستگیشا)، اثر 22(فنون هوایی  و

ی دارد. همخوانچابکی سازمانی و...، همگی با نتایج تحقیق 

سرمایه  نیترآنجایی که سرمایه انسانی بالاترین و باارزشاز 

، شودیدارایی هر سازمان و کشور محسوب م نیترو بزرگ

 یابدمیبیشتر کاهش ن ةاست که با استفاد ياهیتنها سرما و

بنابراین چابکی  .کندیتوسعه پیدا م ياندهیصورت فزاو به

که با  انسانی از متغیرهاي اساسی سازمان است سرمایه

نسبت به مشارکت بیشتر کـارکـنـان،  توانیتغییر نگرش م
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و یادگیري به  یاددهیتوانمندسازي آنــان، توسعۀ فرایند 

خلاقیت د تا از این طریق بتوان کرتوسعۀ دانش کمک 

 طور اثربخشبه سازمانی و چابکی استراتژیک سازمان را

 کرد.مدیریت  توسعه داد و

پویا در تغییر مؤثر و کارامد  چابکی استراتژیک توانایی

با شرایط نامطمئن بازار و استفادة مناسب دانش براي سود 

ي در حال تغییر سریع بازار است. سازمان هافرصتبردن از 

با بهره بردن از چابکی استراتژیک نیازهاي مشتري و 

دهد و سناریوي توسعه قابل قبول آینده را تشخیص می

و  هاچالشخود، ضمن تکمیل دانش و اطلاعات 

. از طرفی فرایند ندکیمي موجود را شناسایی هاتیمحدود

ي کارکنان خود احرفهبا بهبود عملکرد  وکارکسبمدیریت 

و نیز تشویق نوآوري و بازیابی دانش کارکنان، توانایی پاسخ 

دادن به محصولات یا خدمات جدید رقبا را دارد. این امر 

در انجام عقاید،  یروز شدنموجبات اطمینان از تلاش براي پ

ي جدید، روحیۀ کار تیمی، قابل اعتماد هادهیالذت بردن از 

بودن، تغییر در منافع شخصی براي تعقیب  ریپذتیمسئولو 

اهداف شغلی یا مسیر ترقی و تلاش براي رشد سازمان 

دنبال دارد که این مهم خود رشد توسط کارکنان را به

 . شودیمخلاقیت را موجب 
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Abstract 
Among the different approaches presented for the interaction between the organization 
and the turbulent environment, strategic agility has been considered as the dominant 
paradigm of business in the third millennium and as the best option for survival of most 
productive and service organizations. The aim of this study was to determine the 
mediating role of human capital in the effect of strategic agility on creativity of 
employees in Gymnastics Federation of I.R.I. The methodology was correlation with a 
structural equation approach; the study was applied which was carried out as a survey. 
The population consisted of gymnastic elites of Iran. 368 subjects were selected from 
9096 subjects as the sample of the study by stratified sampling method and Cochran 
formula. Three questionnaires were used to collect data: Amiri Human Capital (2012) 
with 28 items, Mangrove Strategic Agility (2013) with 30 items and Randsip 
Organizational Creativity (1979) with 50 items. Pearson correlation coefficient and 
structural equation modeling were used to analyze the data using SPSS and AMOS 
software. The results showed a positive and significant relationship between strategic 
agility and creativity (0.48) and human capital (0.71). On the other hand, considering 
the mediating role of human capital, the effect of strategic agility on creativity reached 
38%. Strategic agility will cause a dynamic ability to effectively change with uncertain 
conditions of market in order to take advantage of upcoming opportunities and will 
ensure the correct way to solve exceptional problems and enjoy new ideas and change 
in personal interests in order to pursue career goals or promotion and effort and devotion 
to the growth of organization by the employees. 
 

Keywords 
 creativity, gymnastics, human capital, strategic agility. 

 

                                                           
∗ Corresponding Author:  Email: saboonchi.reza@yahoo.com; Tel: +989163626975 

mailto:saboonchi.reza@yahoo.com

	چكيده
	جدول 4. معیارهای برازش مدل در معادلۀ ساختاری
	جدول 5. معیارهای برازش مدل


