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هنرآفرینی شغل بر خلاف طراحی شغل فرایندي کارمندمحور است که با توجه 
تواند پیامدهاي  افتد و می هاي فردي در محیط سازمان اتفاق می به تفاوت

سازمانی مانند چابکی را به همراه بیاورد. به همین دلیل پژوهش حاضر با هدف 
چابکی سازمانی وزارت ورزش و جوانان  تحلیل اثر ابعاد هنرآفرینی شغل بر

کارشناس و مدیر ستادي وزارتخانه به صورت  191طراحی شده است. تعداد 
هاي  جدول کرجسی و همکاران به عنوان نمونه انتخاب شدند و به پرسشنامه

نفر از  17تحقیق پاسخ دادند. پس از تأیید روایی صوري ابزار پژوهش (به وسیله 
رزشی)، پایایی پرسشنامه هنرآفرینی شغل و چابکی صاحبنظران مدیریت و

به دست آمد.  86/0و  95/0سازمانی از طریق ضریب آلفاي کرونباخ به ترتیب 
نتایج معادلات ساختاري نشان داد که بیشترین عامل از هنرآفرینی شغل که 

تواند اثر مستقیم روي چابکی سازمانی وزارت ورزش و جوانان جمهوري  می
ن بگذارد، عامل کاهش عوامل بازدارنده تقاضاهاي شغلی با ضریب اسلامی ایرا

است و بعد از آن مهمترین عامل دیگر، افزایش منابع اجتماعی شغل  57/0اثر 
کننده چابکی  ). با توجه به بارهاي عاملی ابعاد منعکسr= 35/0قرار دارد (

و فناوري اثر  توانند عمدتاً بر ابعاد رهبري سازمانی، ابعاد هنرآفرینی شغل می
توان انتظار داشت که با  هاي تحقیق می گذارد. با توجه به یافته بیشتري می

هاي بزرگ  هدایت و نظارت کارمندان به سمت هنرآفرینی شغل، مدیران سازمان
هاي مطلوب کارکنان را به چابکی سازمانی  ورزشی قادر خواهند بود تا نگرش

تواند تا حدود  اختیار به کارمندان توانا می تغییر دهند. به عبارت بهتر، استقلال و
 زیادي چابکی سازمانی را بر اساس هنرآفرینی شغل تضمین نماید.
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Unless job design, job crafting is the process of employee 
based that it occurred in organizational environment as 
individual differences and it can be led to organizational 
outcomes like as agility. To this do, the research has been 
design by aim of structural equations analysis for effect of job 
crafting on organizational agility in sport and youth ministry. 
Number of 191 experts and managers of ministry selected by 
Kerjecie et al’s table and responded to research questionnaires. 
After verifying face validity of instruments (by 17 experts of 
sport management), the questionnaire reliability of job crafting 
and organizational agility was achieved 0.95 and 0.86 
respectively by Akpha’s Chronbach coefficient. Structural 
equations showed that the best factor related to job crafting 
which can effect on organizational agility of sport and youth 
ministry is decreasing hindering job demands with standard 
solution of 0.57, and after that another most important factor is 
increasing job social resources (r= 0.35). Regarding to 
reflected standard solutions of organizational agility, job 
crafting dimensions can mostly be more effect on leadership 
and technology components of organizational agility. Based 
on research findings can be expected that managers of big and 
bureaucratic sport organizations will certainly be able to 
change employee’s pleasure attitudes to organizational agility 
through conduct and monitoring of employees toward job 
crafting. In other words, autonomy and freedom for 
empowered employees cab be led to organizational agility 
based on job crafting. 
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job crafting, decreasing hindering job demands, job social 
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 همقدم
هـاي   شرایط سازمانی در چند سـال گذشـته هـم بـراي محـیط     

هاي غیر ورزشی تغییر کـرده اسـت و    ورزشی و هم براي محیط
هاي از قبل تعیـین   ریزي توان بر اساس برنامه دیگر نمینه تنها 

گیـري کـرد، بلکـه     هاي سازمانی تصمیم شده براي تمام محیط
هاي پرتلاطم توان رقابت را سـلب   عدم واکنش سریع به محیط

) بیان کرد کـه  2015). با این که عیدي (1393کند (ویسی،  می
 هــاي ورزشــی را هــاي اثربخشــی و موفقیــت ســازمان شــاخص

توان در ابعاد مختلف سازمانی و فردي قرار داد، اما بر اساس  می
هاي ورزشی با رویکرد سیستمی باید بیان کرد  اثربخشی سازمان

که بازخورد از محیط و توان برقراري تعاملات سریع و دقیق بـا  
 ). 2014، 1تواند متضمن موفقیت باشد (ویناند و همکاران آن می

ــلادوراي ــه 2013( 2چ ــز ب ــه  ) نی ــان داد ک ــراحت نش ص
بعدي خارج شـوند تـا    هاي ورزشی باید از رویکرد تک سازمان

بتوانند با بازخورد از محیط و برقراري ارتباط با آن، راه نیل به 
هدف را بر اساس کارآیی و راندمان بالا طـی نماینـد. تمـامی    

هاي ورزشی به دلیل  دهند که سازمان این مفروضات نشان می
پـذیري   ن و محیط پرتلاطم نیاز به انعطافماهیت عدم اطمینا

ها و استراتژي سازمان دارنـد. مـثلاً    گیري و چابکی در تصمیم
) نشان دادند که یکی از عوامل 2014( 3دي مینین و همکاران

اســتعدادیابی در باشــگاه فوتبــال اودینــزه ایتالیــا، چــابکی در  
استراتژي است تا بر این اساس به طور دقیقی تمامی مسـائل  

گیـري   بینی و به نفـع باشـگاه تصـمیم    ریزي نشده پیش برنامه
هر چند تعاریف موجود از چابکی با یکدیگر تفاوت دارند، شود. 

پـذیري بـه مثابـه دو عامـل      اما همه آنها بر سرعت و انعطاف
کننـد (اسـدي،    اساسی جهت رسـیدن بـه چـابکی تأکیـد مـی     

1393 .( 
رزش، چـابکی  البته باید بیان کرد کـه محققـان در حـوزه و   

هـاي دولتـی (خـدماتی) و غیردولتـی      سازمانی دو نوع سـازمان 
هـاي غیردولتـی    اند. در حـوزه سـازمان   (تولیدي) را بررسی کرده

عمدتاً بر سودآوري و درك درست از وضعیت اقتصـادي محـیط   
هاي ورزشی تأکید شده است. به همـین دلیـل، ویسـی     سازمان

بــر شــرایط علــی،  ) ابعــاد چــابکی ســازمانی را مشــتمل1393(
گـر و   هاي محوري، اقدامات و راهبردهـا، عوامـل مداخلـه    مقوله

پیامدهاي حاصل از چـابکی معرفـی کـرده اسـت. امـا چـابکی       
هاي دولتی که ماهیت خدماتی دارند بـا چـه    سازمانی در محیط

هـاي دولتـی    گیرد؟ آیا چابکی در سازمان مکانیسمی صورت می

1. Winand et al  
2. Chelladurai  
3. Di Minin et al 

 هـا  سـازمان دهند که این  میمطالعات نشان بزرگ نیاز هستند؟ 
بیست درصد) در اجراي اقدامات  باًی(تقر اي فزاینده تیموفقنرخ 

. نتـایج یـک   آورنـد  یم ـتحولی نسبت به همتایان خود به دست 
ــق در ســال  ــه   کشــور 8، از 2008تحقی ــف نشــان داد ک مختل

درصـد، در رضـایت    53ي ور بهـره مؤسسات دولتـی چابـک در   
ي مشـــتریان یـــا  تمندیرضـــادرصـــد و در  38کارکنـــان 

انـد (جعفرنـژاد و    داشته شیو افزارشد  درصد 3کنندگان  مصرف
هاي بزرگ دولتی در ورزش مانند  ). ضمناً سازمان1386شهایی، 

وزارت ورزش و جوانــان بــه دلیــل پیچیــدگی زیــاد ناچارنــد تــا 
شـود تـا    رسمیت را در سازمان ارتقاء دهند و این امر موجب می

گیري در شرایط ویژه از حـداقل اختیـار و    کارکنان براي تصمیم
آزادي عمل برخوردار باشند و نتوانند تصمیمات صحیحی اتخـاذ  

یابـد و متعاقـب    نمایند. از این رو، چابکی در سازمان کاهش می
افتد و نوعی تزلـزل   آن اثربخشی و موفقیت سازمان به خطر می

 ـ افتـد (رمضـانی   ناشی از بروکراسی در کارمندان اتفاق می ژاد و ن
هـاي دولتـی بـه     ). بنابراین چابکی در سـازمان 1391همکاران، 

اي اهمیت دارد که بـراي یـک سـازمان تولیـدي و      همان اندازه
 سودآور ضروري است. 

اهمیت چابکی سازمانی در وزارت ورزش و جوانان به مثابه 
گـذار ورزش   نهاد ارزشمند در تصمیمات اسـتراتژیک و سیاسـت  

تري این مقولـه را   ان با دیدگاه وسیعکشور موجب شد که محقق
) بـا بررسـی   1392بررسی نمایند. مثلاً رمضـانیان و همکـاران (  

هـاي   مدل چابکی سـازمانی در ادارات ورزش و جوانـان اسـتان   
کشور ابعاد دیگري را ارائه دادند که متفـاوت از تحقیـق ویسـی    

ات ) بود. آنها نشان دادند که ابعاد چابکی سازمانی در ادار1393(
توانند شامل مدیریت منابع انسانی، مدیریت  ورزش و جوانان می

کیفیت جامع، مدیریت تغییر و مدیریت ارتباطـات شـوند. نکتـه    
قابل تأمل در مورد ابعاد چابکی سازمانی در سـازمانی دولتـی و   

هاي دولتی عمدتاً حـول   غیردولتی آن بود که چابکی در سازمان
تواند پاسـخی   زند که می دور میمحور منابع انسانی و ارتباطات 

براي رهایی از بوروکراسی و رسمیت زیاد باشد. بـا ایـن وجـود،    
بسیاري از مطالعـات گذشـته پیرامـون پیشـایندها و پیامـدهاي      

انـد و   چابکی سازمانی بر اساس متغیرهاي سازمانی طراحی شده
نقش منابع انسانی مغفول واقع شده است. مثلاً بخش چناري و 

) نشان دادنـد کـه فراموشـی سـازمانی عـاملی      1393(همکاران 
کاهنده براي چابکی سازمانی است که عملکـرد سـازمانی را در   

دهـد. همچنـین    وزارت ورزش و جوانان تحـت تـأثیر قـرار مـی    
) نشان دادند که چابکی در سـازمان  1390نژاد و همکاران ( پاك

ان موجب آمادگی بیشتر کارمندان براي تغییر سازمانی در سـازم 
 شود.  تربیت بدنی سابق می
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با این که اکثـر مطالعـات نقـش عوامـل سـازمانی ماننـد       
) و یادگیري 1392کارآفرینی سازمانی، هوش سازمانی (فرزي، 

؛ احمــدي و همکــاران، 1392ســازمانی (کلانــی و همکــاران، 
) را در چـــابکی ســـازمانی وزارت ورزش و جوانـــان   1391

دند، امـا نبایـد فرامـوش    جمهوري اسلامی ایران مهم جلوه دا
کرد که در نهایت این منابع انسانی و کارمندان هستند که باید 

هاي خود موجـب چـابکی در سـازمان     با تصمیمات و خلاقیت
در این زمینـه بسـیاري از محققـان از قبیـل عیـدي و      شوند. 

ــاران ( ــاران ( )، رمضــانی1393همک ــژاد و همک ، د) و  1393ن
نشان دادنـد کـه نیـروي انسـانی     ) 2013ابراهیم و همکاران (

کارآمد عنصر مهمی براي دستیابی به اثربخشـی سـازمانی در   
ورزش است. با این که رویکردهاي استراتژیک زیـادي بـراي   
توانمندسازي منابع انسانی در ورزش وجود دارند، امـا تیلـور و   

) بیان کردند که طراحی و مهندسـی مجـدد   2015( 1همکاران
هـاي شـغلی    ی در بهبـود نگـرش  مشاغل ورزشـی گـام مهم ـ  

رود. در تأیید این  هاي ورزشی به شمار می کارکنان در سازمان
ــا، شــعبانی ــاران ( ادع ــار و همک ــه  1393به ــد ک ) نشــان دادن

توانـد تـا حـدود زیـادي      هاي شغلی از ورزشکاران مـی  حمایت
توان با تدوین  موفقیت ورزشی را تضمین نماید. از این رو، می

ور غیرمستقیم کارکنان را براي واکـنش  هاي شغلی به ط طرح
 مطلوب به تغییرات محیطی وزارت ورزش و جوانان آماده کرد. 

رغم این که طراحی شغل بـر اسـاس رویکـرد مـدل      علی
هاي شغل در انـواع منـابع انسـانی در ورزش از قبیـل      ویژگی

نـژاد و   )، داوران (رمضانی1392پور و همکاران،  مربیان (طالب
ــاران،  ــانی  1393همک ــان (رمض ــف و ب) و معلم ــژاد و  ، ال ن

، ج) دستاوردهاي مهمـی داشـته اسـت، امـا     1393همکاران، 
شـدند و عـدم    ها به وسیله مدیران اعمال می تمامی این روش

شکوفایی خلاقیـت و نـوآوري در کارکنـان نقطـه ضـعف بـه       
آمد. به همین دلیـل، اخیـراً رویکـرد جدیـدي وارد      حساب می

شده اسـت   2به نام هنرآفرینی شغل ملاحظات شغلی کارکنان
) که توانسـت تـا حـدود زیـادي     2001، 3(رزنوستکی و دوتون

 هاي ناشی از طراحی شغل را پوشش دهد.  ضعف
هنرآفرینی شغل بر خلاف طراحی شغل فرایندي از پایین 

هاي فـردي و   به بالاست که در آن کارمندان بر اساس تفاوت
بعــاد وظــایف، روابــط و رفتارهــاي فعالانــه، کــار خــود را در ا

نمایند تا کارشان ارزشـمند و   ادراکات شغلی جرح و تعدیل می

1. Taylor et al 
2. Job Crafting 
3. Wrezesniewski and Dutton 

). بنـابراین طراحـی   2013، 4دار شود (بـرگ و همکـاران   معنی
شغل، شرح وظایف رسمی هستند که بـراي تمـامی کارکنـان    

روند، در حالی که هنرآفرینـی   همان واحد عمومی به شمار می
هـاي   و مبتنـی بـر خلاقیـت    شغل از جنبه کلی فاصله گرفتـه 

گیـرد. ارائـه ایـن تئـوري در سـیر تحـولی        فردي شـکل مـی  
ملاحظات شغلی آن چنان حائز اهمیت بود که محققان اقـدام  

 سازي این پدیده روانشناختی کردند.  به مفهوم
) توانسـتند بـر اسـاس تئـوري     2012( 5تیمز و همکـاران 

نرآفرینـی  هـاي ه  ، ابعاد و مؤلفه)JD-R( 6منابع شغلی-تقاضا
، کـاهش عوامـل   7افزایش منابع ساختاري شغلشغل از قبیل 

، و 9، افزایش منابع اجتماعی شـغل 8بازدارنده تقاضاهاي شغلی
را شناسایی کنند. افزایش  10افزایش چالش در تقاضاهاي شغل

منابع ساختاري شغل به تنوع منابع و فرصتی بـراي توسـعه و   
ه افــزایش منــابع اســتقلال در کــار اشــاره دارد، در حــالی کــ

هاي اجتماعی، سرپرسـتی مـدیریت    اجتماعی شغل بر حمایت
ســازمان و بازخوردهــا تأکیــد دارد. بــه عبــارت بهتــر، منــابع  

اي (اسـتقلال   هاي وظیفه توان به ویژگی ساختاري شغل را می
و تنوع) و دانشی (فرصتی براي توسعه) شغل تعمیم داد، حـال  

هاي اجتماعی  ان با ویژگیتو آن که منابع اجتماعی شغل را می
کار مقایسه کرد که هر کدام از آنها موجب پیامدهاي نگرشی 

برانگیـز   ). چـالش 2010، 11شوند (گرنت و همکاران مثبتی می
کنـد تـا    کردن تقاضـاهاي شـغلی کارمنـدان را تحریـک مـی     

ها و دانش خود را بـراي دسـتیابی بـه اهـداف بـزرگ       مهارت
رینـی شـغل در کارمنـدان    توسعه دهنـد. ایـن عامـل از هنرآف   

موجب خواهد شد تا آنها جابجـایی و غیبـت در کـار کمتـري     
، 12پین و همکـاران  داشته باشند و به سمت رضایت شغلی (لی

) حرکت کنند. در 2010، 13) و تعهد (کرافورد و همکاران2005
نهایت، مـواقعی وجـود دارد کـه کارمنـدان بـه طـور فعالانـه        

حجم کاري بالا و مضـمحل   تقاضاهاي شغلی خود را به دلیل
تواند هـم پیامـدهاي    اندازند که می شدن وظایف به تأخیر می

) 2009، 14منفی فردي مانند تحلیل رفتگی (شافلی و همکاران

4. Berg et al  
5. Tims et al 
6. Job Demands-Resources  
7. Increasing Structural Job Resources 
8. Decreasing Hindering job Demands  
9. Increasing Social Job Resources   
10. Increasing Challenging Job Demands 
11. Grant et al  
12. LePine et al 
13. Crawford, et al 
14. Schaufeli et al  
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، 1و هم سازمانی مانند جابجایی پرسنل (کولیـک و همکـاران  
 ) داشته باشد.1987

دهند که کارکنان با تغییراتی کـه   این مفروضان نشان می
گیرند، روحیه بهتري از جنبـه   ن براي شغل در نظر میخودشا

تواند  شوند و همین مسئله می خلاقیت و نوآوري برخوردار می
هاي سازمان انتقال پیدا کند و موجب چابکی در  به سایر بخش

) نشـان  2015سازمان شود. در این زمینه، تیمـز و همکـاران (  
خود نماینـد،   دادند که هر زمان افراد اقدام به هنرآفرینی شغل
کنند. به همین  همکاران آنها نیز به این پدیده گرایش پیدا می

) در ارائه مدل هنرآفرینی شـغل  2013دلیل تیمز و همکاران (
هاي کـاري اسـتفاده کردنـد تـا نشـان دهنـد کـه         از واژه تیم

عملکرد گروهی براي واکنش مطلـوب و سـریع بـه تغییـرات     
 شوند.  د میمحیطی بر اساس هنرآفرینی شغل ایجا

شود که هنرآفرینی شغل نقش  به این ترتیب ملاحظه می
غیرقابل انکاري در توانمندسـازي کارکنـان بـراي چـابکی در     
سازمان دارد. اما سؤال اصلی پژوهش آن است که کارکنان در 

هـاي بـزرگ ورزشـی ماننـد وزارت ورزش و جوانـان       سازمان
کننـد؟   مـی  عمدتاً از کدام تکنیک هنرآفرینـی شـغل اسـتفاده   

ضمناً ابعاد هنرآفرینی شغل عمدتاً روي کـدام بعـد از چـابکی    
سازمانی اثرگذار است؟ به همین دلیـل تحقیـق حاضـر بـراي     

هـاي   پاسخ به ایـن سـؤالات طراحـی شـده اسـت تـا نسـخه       
تجویزي و احتمالاً اصلاحی براي مدیریت منابع انسانی وزارت 

 نماید.  ورزش و جوانان جمهوري اسلامی ایران ارائه 
 

 شناسی پژوهش روش
تحقیق حاضر بر اساس روش علی معلولی بـا اسـتفاده از مـدل    
معادلات ساختاري طراحی شده است. به همین منظور، تمـامی  
مدیران و کارمندان سـتادي وزارت ورزش و جوانـان جمهـوري    
اسلامی ایران در این تحقیق شـرکت کردنـد. مطـابق بـا آمـار      

داري مـالی وزارت ورزش و جوانـان،   معاونت نیروي انسـانی و ا 
نفر در دو ساختمان شماره یـک   500تعداد کل کارمندان حدود 

و دو برآورد شد. به منظور تخمین و انتخاب حجم نمونه آمـاري  
) استفاده شد. مطـابق بـا   1970( 2از جدول کرجسی و همکاران

نفر به عنوان نمونه  217نفر، تعداد  500این جدول، براي جامعه 
 ین شد. تعی

پس از تخمین تعداد نمونه آماري، به منظور سنجش ابعـاد  
) استفاده JCS( 3هنرآفرینی شغل از پرسشنامه هنرآفرینی شغل

1. Kulik et al  
2. Krejecie et al  
3. Job Crafting Scale (JCS) 

شد. این پرسشنامه براي اولین بار به وسـیله تیمـز و همکـاران    
عامـل ارائـه شـد. ابتـدا روایـی       4سؤال و  21) در قالب 2012(

ملی اکتشافی بررسی شـد  واگراي پرسشنامه از طریق تحلیل عا
از  21و  6هاي  و نتایج نشان داد که تمامی سؤالات به جز گویه

درصـد از کـل    64برخوردارند و حـدود   40/0حداقل بار عاملی 
گیرند.  واریانس در همان ابعاد چهارگانه هنرآفرینی شغل قرار می

همچنین ضـریب آلفـاي کرونبـاخ بـراي ابعـاد افـزایش منـابع        
)، کاهش عوامل بازدارنده تقاضاهاي شغل 89/0ساختاري شغل (

) و افزایش چـالش  88/0)، افزایش منابع اجتماعی شغل (85/0(
هـا از   ) نشان داد کـه تمـامی عامـل   69/0در تقاضاهاي شغلی (

 پایایی قابل قبولی برخوردار هستند. 
همچنین روایی همگراي پرسشنامه هنرآفرینی شغل نیز بر 

 5یـانگین واریـانس اسـتخراج شـده    ) و مSS( 4اساس بار عاملی
)AVE( 6) و پایایی سازهCR   به دست آمدند و نتـایج حاصـل (

 =SSاز آن بود که تمامی ابعاد افزایش منابع ساختاري شـغل ( 
.72; AVE= .61; CR= .89    کـاهش عوامـل بازدارنـده ،(

)، SS= .71; AVE= .54; CR= .85تقاضـاهاي شـغلی (  
 ;SS= .80; AVE= .61افـزایش منـابع اجتمـاعی شـغل (    

CR= .88) و افزایش چالش در تقاضاهاي شغلی (SS= .70; 
AVE= .38; CR= .70     از روایـی همگـراي قابـل قبـولی (

برخوردار هستند. با توجه به این که میانگین واریانس اسـتخراج  
بـه دسـت آمـد،     53/0شده نهایی براي هنرآفرینی شغل حدود 

بودنـد کـه    AVEمربع همبستگی تمامی متغیرها کـوچکتر از  
هاي  نشان از روایی افتراقی قابل قبولی است. همچنین شاخص

ــد      ــت آمدن ــه دس ــولی ب ــل قب ــد قاب ــز در ح ــدل نی ــرازش م ب
)RMSEA= 0.091; �2 / df= 2.57; IFI= 0.95; 

CFI= 0.95; NFI= 0.92; NNFI= 0.94 .( 
چـابکی سـازمانی در وزارت ورزش و    به منظـور سـنجش  

ان از پرسشنامه چابکی سـازمانی  جوانان جمهوري اسلامی ایر
سؤال  32این پرسشنامه داراي ) استفاده شد. 2007( 7اسپایتزر

= 3= کم؛ 2= خیلی کم؛ 1(ارزشی لیکرت -در قالب طیف پنج
اي را  گانه = خیلی زیاد) است که ابعاد شش5= زیاد؛ 4متوسط؛ 
گیرد که شـامل رهبـري، تغییـر سـازمانی، فنـاوري،       در بر می

ري، فرهنـگ و ارزش، و مــدیریت عملکــرد  خـدمت بــه مشــت 
شوند. روش امتیازدهی در این پرسشـنامه بـه ایـن شـکل      می

تواند به دسـت   است که بالاترین امتیازي که یک سازمان می

4. Standard Solution (SS) 
5. Average Variance Extracted (AVE)  
6. Construct Reliability (CR) 
7. Spitzer  
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به دست  160الی  100بوده و اگر امتیازي در دامنه  160آورد 
شـود کـه سـطح چـابکی در آن سـازمان       آمد، مشـخص مـی  
باشـد، میـزان چـابکی در     100تـا   80ین بالاست. اگر امتیاز ب

سازمان در سطح بالایی است و در صورتی کـه امتیـاز کسـب    
باشد، چابکی سازمانی در سطح متوسـطی   80تا  60شده بین 

باشد، سازمان  60است. همچنین اگر امتیاز به دست آمده زیر 
مندي از چابکی سازمانی، امتیاز بسیار پایینی را به  از نظر بهره

ورده اسـت. مطـابق بـا پرسشـنامه چـابکی سـازمانی،       دست آ
، 6مربوط به عامل رهبري، سؤالات  16و  4، 3، 2، 1سؤالات 

مربوط به عامل تغییر سازمانی، سؤالات  29و  27، 11، 10، 7
مربوط به عامل فناوري، سـؤالات   30و  21، 20، 19، 18، 17
 مربوط به عامل خدمت به مشتري، سؤالات 28و  24، 13، 13
مربوط بـه عامـل مـدیریت عملکـرد، و      26و  25، 22، 14، 8

هـا   مربوط به عامل فرهنـگ و ارزش  23و  15، 9، 5سؤالات 
 شوند.  می

هاي تحقیق،  به منظور روایی صوري و محتوایی پرسشنامه
تن از اساتید و متخصصان مدیریت ورزشی بهره  17از نظرات 

روایی سازه  گرفته شد. پس از تأیید این مرحله، به منظور
پرسشنامه چابکی سازمانی وزارت ورزش و جوانان از روش 

قبل اجرا شد. پس از   تحلیل عاملی اکتشافی مانند پرسشنامه
سؤالی چابکی  30اجراي این تحلیل مشخص شد که پرسشنامه 

عامل مدیریت عملکرد، تغییر  5گویه و  28سازمانی باید به 
مشتري، فناوري و ها و خدمت به  سازمانی، فرهنگ، ارزش

رهبري تقلیل یابد. این نتایج در تحلیل عاملی تأییدي نیز به 
هاي برازش  اثبات رسید. ضمن ارئه جزییات این نتایج و شاخص

، باید گزارش شود که پایایی درونی  1مدل در جدول شماره 
چابکی سازمانی به طور کلی از طریق ضریب آلفاي کرونباخ در 

  .به دست آمد 95/0حدود 
آوري اطلاعات تحقیـق، مرکـز    در مرحله اجرایی و جمع

هـاي راهبـردي وزارت ورزش و جوانـان     مطالعات و پژوهش
هاي تخصصـی از ابـزار و اهـداف پـژوهش و      پس از بررسی

/د خطـاب بـه   2178/19اي به شماره  تأیید تیم تحقیق، نامه
حراست و حراست فیزیکی وزارت ورزش و جوانان جمهوري 

آوري  ن ارسـال کـرد تـا مجـوز توزیـع و جمـع      اسلامی ایـرا 
هاي تحقیق توسط محقق و تیم تحقیق به وسیله  پرسشنامه

آن واحد صـادر شـود. در مرحلـه بعـد، حراسـت و حراسـت       
فیزیکی محترم وزارت ورزش و جوانان جمهـوري اسـلامی   

مجوز مربوط به توزیـع و   2453ایران بر اساس نامه شماره 
کور را صـادر کـرد. پــس از   هـاي مــذ  آوري پرسشـنامه  جمـع 

هـا در طـول    هاي مرتبط و اخذ مجوز، پرسشـنامه  هماهنگی
یــک روز اداري از صــبح الــی عصــر در میــان کارمنــدان و  

ــش  ــان در بخ ــتادي وزارت ورزش و جوان ــدیران س ــاي  م ه
مختلــف ورزش همگــانی، ورزش قهرمــانی، ورزش بــانوان، 

سازي، حراست، بخش حقـوقی، پشـتیبانی و اداري    خصوصی
 آوري شد. مالی، تحقیقات و غیره توزیع و جمع

هاي آمار توصیفی (فراوانی، درصد، میانگین،  از روش
شناختی  هاي جمعیت انحراف استاندارد) براي ارزیابی ویژگی

و همچنین تعیین میزان اهمیت متغیرها استفاده شد. به 
منظور تجزیه و تحلیل آماري و تعیین اثر ابعاد هنرآفرینی 

ابکی سازمانی وزارت ورزش و جوانان جمهوري شغل بر چ
) از SEM( 1اسلامی ایران از آزمون مدل معادلات ساختاري

استفاده شد. به منظور روایی واگراي  2افزار لیزرل طریق نرم
افزار  ابزار پژوهش از تحلیل عاملی اکتشافی از طریق نرم

SPSS  استفاده شد. همچنین روایی همگرا و افتراقی از
افزار لیزرل انجام  لیل عاملی تأییدي بر اساس نرمروش تح

 گرفت. 
 
 هاي پژوهش یافته

هر دو پرسشنامه هنرآفرینی شغل و چابکی سازمانی در میان 
نفر تعداد  217آوري شدند که از  نمونه پژوهش توزیع و جمع

ها را به طور خوانا و  نفر پرسشنامه 191نمونه آماري، تعداد 
درصد).  88ها=  نرخ بازگشت پرسشنامهاند ( دقیق برگشت داده

ها  بندي اطلاعات آزمودنی مهمترین نتایج توصیفی از طبقه
کنندگان در تحقیق کارشناس مرد  دهد که اکثر شرکت نشان می

هستند و از مدارك تحصیلات تکمیلی رشته غیرتربیت بدنی 
). همچنین سایر نتایج نشان داد که 2برخوردارند (جدول 

راف استاندارد سن و سابقه شغلی افراد مورد میانگین و انح
و  69/37±96/5مطالعه پژوهش به ترتیب برابر با 

 باشد. می 15/6±11/11
پیش از آن که مدل معادلات ساختاري پژوهش به اجرا در 
آید نیاز است تا همبستگی درونی متغیرهاي تحقیق به تفکیک 

گراف بررسی شوند. با توجه به این که نتایج آزمون کالمو
اسمیرنوف نشان داد که اکثر متغیرهاي مربوط به ابعاد 
هنرآفرینی شغل و ابعاد چابکی سازمانی داراي توزیع غیرطبیعی 

  ).3هستند (جدول 

1 . Structural Equation Model (SEM) 
2. LISREL 
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 جزییات نتایج روایی سازه پرسشنامه چابکی سازمانی وزارت ورزش و جوانان جمهوري اسلامی ایران .1 جدول
 ضریب آلفاي کرونباخ t-value( R2( داري سطح معنی بار عاملی ها عامل

 93/0 53/0 73/8 72/0 ها و خدمت به مشتري فرهنگ، ارزش
 74/0 55/0 64/8 74/0 مدیریت عملکرد
 86/0 64/0 12/10 80/0 تغییر سازمانی

 90/0 72/0 30/9 85/0 فناوري
 89/0 /80 18/10 89/0 رهبري

RMSEA= 0.093; �2 / df= 2.63; IFI= 0.95; CFI= 0.95; NFI= 0.93; NNFI= 0.95 
 

 هاي تحقیق جزییات اطلاعات توصیفی آزمودنی .2 جدول
 درصد تعداد ها زیرمجموعه متغیرها

 جنسیت
 2/59 113 مرد
 8/40 78 زن

 رشته تحصیلی
 6/12 24 تربیت بدنی

 4/87 167 غیر تربیت بدنی

 پست سازمانی
 5/67 129 کارشناس
 5/32 62 مدیران

 حصیلیمدرك ت
 8/28 55 دیپلم و فوق دیپلم

 9/31 61 کارشناسی
 3/39 75 تحصیلات تکمیلی

 

 تحقیق متغیرهايوضعیت توزیع  .3جدول 
 داري سطح معنی اسمیرنوف -کلموگراف Z میانگین ±انحراف استاندارد  هنرآفرینی شغل

 198/0 07/1 76/2±95/0 افزایش منابع ساختاري شغل
 028/0 46/1 54/3±90/0 هاي شغلکاهش تأخیر در تقاضا

 150/0 13/1 18/3±96/0 افزایش منابع اجتماعی شغل
 038/0 40/1 39/3±71/0 افزایش چالش در تقاضاهاي شغل

    چابکی سازمانی
 001/0 84/1 79/2±93/0 ها و خدمت به مشتري فرهگ، ارزش

 044/0 38/1 42/3±71/0 مدیریت عملکرد
 017/0 54/1 53/3±91/0 تغییر سازمانی

 031/0 44/1 23/3±97/0 فناوري
 017/0 54/1 01/3±01/1 رهبري

 

 میانگین، انحراف استاندارد و همبستگی درونی تمامی متغیرهاي هنرآفرینی شغل و چابکی سازمانی .4جدول 
 8 7 6 5 4 3 2 1 متغیرها

        00/1 منابع ساختاري شغل-1
       00/1 41/0 کاهش عوامل بازدارنده-2
      00/1 52/0 43/0 منابع اجتماعی-3
     00/1 52/0 39/0 47/0 چالش تقاضاها-4
    00/1 48/0 44/0 36/0 88/0 فرهنگ و خدمت به مشتري-5
   00/1 55/0 91/0 49/0 35/0 43/0 مدیریت عملکرد-6
  00/1 40/0 45/0 38/0 50/0 91/0 38/0 تغییر سازمانی-7
 00/1 52/0 59/0 53/0 50/0 90/0 45/0 39/0 فناوري-8
 68/0 74/0 45/0 53/0 37/0 62/0 65/0 45/0 رهبري-9
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ضمناً همبستگی هر یک از ابعاد هنرآفرینی شغل با 
چابکی سازمانی تجزیه و تحلیل شدند. بر این اساس، نتایج 
ضریب همبستگی نشان داد که کاهش در عوامل بازدارنده 

تغییر سازمانی همبستگی مثبت و قوي  تقاضاهاي شغلی با
ترین همبستگی میان  دارد. همچنین به جز این رابطه، قوي

افزایش چالش در تقاضاهاي شغلی و مدیریت عملکرد 
). به این ترتیب مشخص شد که 4مشاهده شد (جدول 

متغیرهاي تحقیق براي آزمون مدل معادلات ساختاري از 
تمامی شرایط براي  همبستگی بالایی برخوردار هستند تا

اجراي مدل معادلات ساختاري نقش هر کدام از ابعاد 
هنرآفرینی شغل بر چابکی سازمانی فراهم شود. بر این 
اساس نتایج تحلیل مسیر ابعاد چهارگانه هنرآفرینی شغل 
نشان داد که هر چهار عامل افزایش منابع ساختاري شغل، 

دارنده افزایش منابع اجتماعی شغل، کاهش عوامل باز
تقاضاهاي شغلی و افزایش چالش تقاضاهاي شغل اثر 

داري بر چابکی سازمانی وزارت ورزش و جوانان  معنی
اجراي مدل تحقیق را به ترتیب  2و  1گذاشته است. شکل 

در دو حالت ضریب اثر و میزان ارزش تی نشان داده است. 

بر این اساس، نتایج نشان داد که بیشترین عامل از 
تواند اثر مستقیم روي چابکی  شغل که می هنرآفرینی

سازمانی وزارت ورزش و جوانان جمهوري اسلامی ایران 
بگذارد، عامل کاهش عوامل بازدارنده تقاضاهاي شغلی با 

است و بعد از آن مهمترین عامل دیگر،  57/0ضریب اثر 
). نتایج SS= 35/0افزایش منابع اجتماعی شغل قرار دارد (

به طور  5ن مدل نیز در جدول شماره هاي برازش ای شاخص
 اند. مشخص شده کامل

همان طور که در نتایج مدل معادلات ساختاري مشخص 
شده است، کاهش عوامل بازدارنده تقاضاهاي شغلی و افزایش 
منابع اجتماعی در شغل عمدتاً اثر بیشتري بر چابکی سازمانی 

نده کن داشته است. با توجه به بارهاي عاملی ابعاد منعکس
توانند عمدتاً بر ابعاد  چابکی سازمانی، ابعاد هنرآفرینی شغل می

گذارد. به طور کلی، معادله  رهبري و فناوري اثر بیشتري می
ساختاري اثر ابعاد هنرآفرینی شغل بر چابکی سازمانی وزارت 

ارائه  3ورزش و جوانان جمهوري اسلامی ایران بر اساس شکل 
 شده است.

 

 
 )Standard Solutionدلات ساختاري اثر ابعاد هنرآفرینی شغل بر چابکی سازمانی در حالت ضریب اثر (مدل معا .1شکل 
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 )T-valueداري ( مدل معادلات ساختاري اثر ابعاد هنرآفرینی شغل بر چابکی سازمانی در حالت سطح معنی .2شکل 

  

 
 هنرآفرینی شغل بر چابکی سازمانی وزارت ورزش و جوانانمعادله ساختاري اثر ابعاد  .3شکل 

 

 
 )Standard Solutionضریب اثر (مدل اثر کلی هنرآفرینی شغل بر چابکی سازمانی وزارت ورزش و جوانان درحالت  .4شکل 

13/0   =چابکی سازمانی 35/0 + (افزایش منابع ساختاري شغل)   + (افزایش منابع اجتماعی شغل) 
57/0 12/0 + (کاهش عوامل بازدارنده تقاضاهاي شغلی)   (افزایش چالش در تقاضاهاي شغلی) 

R2= 98/0  
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 هاي معادلات ساختاري پژوهش هاي برازش مدل شاخص. 5جدول 

 RMSEA λ2 df P-value IFI CFI NFI NNFI هاي معادلات ساختاري مدل
 92/0 92/0 94/0 94/0 001/0 542 92/1100 089/0 ابعاد هنرآفرینی شغل بر چابکی سازمانی

 96/0 96/0 97/0 97/0 001/0 226 03/640 095/0 سازه کلی هنرآفرینی شغلی بر چابکی سازمانی
 

همچنین سایر نتایج مدل معادلات ساختاري نشان داد که 
و سطح  07/1ور کلی با ضریب اثر هنرآفرینی شغل به ط

توانست چابکی سازمانی  54/11داري ارزش تی برابر با  معنی
). شکل R2= 14/1وزارت ورزش و جوانان را برآورد نماید (

مربوط به ضریب اثر کلی هنرآفرینی شغل بر چابکی  4شماره 
هاي برازش این مدل نیز در جدول  سازمانی است. شاخص

هاي جدول شماره  بر اساس دادهت. مشخص شده اس 5شماره 
باید بیان کرد که اثربخشی ابعاد هنرآفرینی بر چابکی  5

سازمانی به مراتب بهتر از اثرگذاري سازه کلی این تکنیک 
 شغلی در کارمندان وزارت ورزش و جوانان است.

 

 گیري  بحث و نتیجه
همان طور که بیان شد هدف از این پژوهش، تعیـین اثـر ابعـاد    

رینی شغل بـر چـابکی سـازمانی وزارت ورزش و جوانـان     هنرآف
فـرض پـژوهش آن بـود کـه      جمهوري اسلامی ایران بود. پیش

هاي فردي و خلاقیـت حاصـل از هنرآفرینـی شـغل بـر       تفاوت
تواند کارمندان را طوري توانمند  محیط سازمان اثر گذاشته و می

کند که به تغییرات سریع محیطی، بهتـرین واکـنش را از خـود    
نشان دهنـد. نتـایج بـراي آزمـون ایـن فرضـیه نشـان داد کـه         

تواند اثر مستقیم روي  بیشترین عامل از هنرآفرینی شغل که می
چابکی سازمانی وزارت ورزش و جوانان جمهوري اسلامی ایران 
بگذارد، عامل کاهش عوامل بازدارنده تقاضاهاي شغلی اسـت و  

اجتمـاعی شـغل    بعد از آن مهمترین عامل دیگر، افزایش منـابع 
کننـده چـابکی    قرار دارد. با توجه به بارهاي عاملی ابعاد منعکس

توانند عمدتاً بر ابعاد رهبـري   سازمانی، ابعاد هنرآفرینی شغل می
 گذارد.  و فناوري اثر بیشتري می

توان بـر اسـاس تحقیقـات تیمـز و      ها را می ظهور این یافته
تجزیـه و تحلیـل    ) مورد2015) و تیمز و همکاران (2010باکر (

هاي پژوهش حاضر و مطالعات گذشـته   قرار داد. بر اساس یافته
توان بیان کرد کـه کارمنـدان عوامـل بازدارنـده تقاضـاهاي       می

دهند. این عوامل  توانند کاهش می شغلی خود را تا آن جا که می
شــامل افــراد مــزاحم در کــار، اشــیاي مــزاحم در کــار و غیــره 

ان براي دستیابی به موقعیـت چـابکی،   شوند. در واقع کارمند می
هاي ناگهـانی   گیري واکنش سریع به تغییرات محیطی و تصمیم

کنند کـه اطمینـان    با افرادي در محیط کار خود رابطه برقرار می
دارند آن افراد بـراي موفقیـت شـغلی یـک مزیـت بـه حسـاب        

) در کتـاب معـروف خـود    2013آیند. در این زمینه، گرنـت (  می
ادعا کرده است که کمـک بـه    " 1بده و بگیر "تحت عنوان 

دیگران متضمن موفقیت است و از طرف دیگر پیشـنهاد کـرده   
است که اگر افراد چیزي براي کمک کردن در سازمان نداشـته  
باشند نباید وقت خود را براي دریافـت کمـک از دیگـران هـدر     
دهند. این مفاهیم همان مفروضاتی هستند که افـراد در عامـل   

وامل بازدارنده تقاضاهاي شغلی براي هنرآفرین کردن کاهش ع
کننـد و موجـب چـابکی در سـازمان      کار خود از آن استفاده می

 شود.  می
رسد که در وزارت ورزش و جوانان عامل کاهش  به نظر می

کننـده   بینـی  عوامل بازدارنده تقاضـاهاي شـغلی بهتـرین پـیش    
برد  نی بهره میچابکی سازمانی است، یعنی وزارتخانه از کارمندا

کننـد و متعاقـب آن    که روابط کاري خود را آگاهانه انتخاب می
) 2015دهنـد. مطـابق بـا تحقیـق تیمـز و همکـاران (       ادامه می

هـا و پیامـدهاي کـاري     هنرآفرینی شغل یک کارمند بر نگـرش 
بـر اسـاس    گـذارد.  همکار او در همـان محـیط کـاري اثـر مـی     

ن کرد زمانی که یک کارمند هاي مطالعات محققان باید بیا یافته
دهـد، آن   در مورد شخصیت فعال همکار خود نظـر مثبتـی مـی   

همکار هم از نظر هنرآفرین کردن شغل خود و هم از نظر تعهد 
گیرد. به عبارت بهتـر، هـر زمـان کـه      در سطوح بالایی قرار می

یک فرد در محیط دو نفره شـغلی اقـدام بـه هنرآفرینـی شـغل      
او نیز در مورد ابعاد مختلف شغلی تغییـر   کند، دیدگاه همکار می
شود تـا   کند. این تعامل اجتماعی در محیط کاري موجب می می

پویایی روانـی و جسـمانی در شـغل افـزایش یابـد و متصـدیان       
مشاغل ورزشی در وزارت ورزش و جوانـان جمهـوري اسـلامی    
ایران آمادگی واکنش به تغییرات محیطی را بر اسـاس چـابکی   

 د. داشته باشن
رویکرد دیگر کـه بـر اسـاس کـاهش عوامـل بازدارنـده و       

آید مبتنی بـر نگـرش    افزایش منابع اجتماعی شغل به وجود می
کارکنان نسبت به رهبري و فناوري است. معلمان تربیت بـدنی  

1. Give and Take  
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به مثابه یکی از انواع منابع انسانی در ورزش نشـان دادنـد کـه    
در درس  هـاي فنـاوري اطلاعـات    هاي منفی به مهـارت  نگرش

تربیت بدنی مدارس دوره ابتـدایی دارنـد (رضـوي و همکـاران،     
) که شاید به دلیل عدم هنرآفرین کردن شغل خود باشـد.  1393

ها  کـه موجـب    رسد که علاوه بر گسترش زیرساخت به نظر می
)، 1394شود (مرادي چالشـتري و همکـاران،    مدیریت دانش می

ارکنان نیـز موجـب   پویایی حاصل از هنرآفرین کردن شغل در ک
شـود تـا بـا حـس      هاي روانی مثبت در افـراد مـی   ایجاد نگرش

هـاي   اي) بتواننـد مهـارت   همکاري متقابـل (هنرآفرینـی رابطـه   
فناوري خود را تکمیل نمایند. البته براي انجام چنین رویکـردي  

شغل را به وجـود بیاورنـد تـا بـا     -توانند عدم تناسب فرد آنها می
انند به یکدیگر یـاري برسـانند (بـاکر و    ایجاد یک حس نیاز بتو

رود کـه   ). بر اساس این مکانیسم انتظـار مـی  2012، 1همکاران
کارکنان وزارت ورزش و جوانان جمهوري اسلامی ایران منـابع  

هـاي   ساختاري در شغل خود از قبیل شرح وظایف رسمی، نقش
دهند تا به عـدم   رسمی، روابط رسمی و غیره را به طوري تغییر 

ب خود با شغل دست یابند. مـثلاً ممکـن اسـت بخشـی از     تناس
انجام کارهاي روزانه خود را بـا افـرادي یـا همکـارانی تقسـیم      
نمایند که در حیطه وظایف آنهـا نیسـت. ایـن افـراد مخصوصـاً      

بخش  کنند تا انجام وظایف رسمی خود را لذت چنین اقدامی می
ین زمانی اقدام شود که کارکنان هنرآفر نمایند. البته یادآوري می

کنند که تمایل زیادي به همکار خود هـم از   به چنین عملی می
نظر عاطفی و هم از نظر کاري دارند. در واقع کارکنان بر اساس 

زننـد تـا    هاي فردي و نوآوري دست بـه اقـداماتی مـی    خلاقیت
گی در کار کاهش یابد. در این حالت است کـه نیازهـاي    روزمره

شوند و افراد براي ارضاء ایـن نیازهـا    میرشدي افراد برانگیخته 
اقدام به هنرآفرین کردن شغل خـود از طریـق کـاهش عوامـل     

کنند. البته نباید فراموش کـرد کـه اگـر ایـن      بازدارنده شغل می
تــوان همــان  فراینــد بــیش از حــد مجــاز طــولانی شــود، نمــی

هـاي ملـی نیـز     مفروضات را صادق دانست که البته به فرهنگ
). علاوه بر ایـن، بـاکر و   2007، 2(فرید و همکارانبستگی دارد 

هاي ملی،  ) بیان کردند که به استثناي فرهنگ2012همکاران (
تنظیمـی و  -کارآمـدي، خـود  -هاي فردي (از قبیـل خـود   تفاوت

تواننـد   شخصیت فعال) و ویژگی استقلال در وظایف کاري مـی 
 کننده در این زمینه به شمار روند.  عوامل تعدیل

هاي مثبت به  یند از طرف دیگر موجب ایجاد نگرشاین فرا
شـود. بـه    رهبري وزارت ورزش و جوانان جمهوري اسلامی می

1. Bakker et al 
2. Fried et al  

هاي ایجـاد چنـین نگرشـی بـه چـابکی       همین دلیل یکی از راه
هاي بزرگ ورزشی، فراهم کردن بسـترهاي   سازمانی در سازمان

مناسب براي هنرآفرین کردن شغل به وسیله متصدیان مشاغل 
هـاي بـزرگ    است. به عبارت بهتر، اگر رهبران سـازمان  ورزشی

هـاي مثبـت    ورزشی به دنبال چابکی سازمانی و ایجـاد نگـرش  
کارکنان به نقش رهبري در چابکی سـازمانی هسـتند بـه نظـر     

هاي شغلی کارمندان را طوري تدوین کنند  رسد که باید طرح می
بـط و  تا استقلال و آزادي عمل براي جرح و تعدیل وظایف، روا

ادراکات شغلی براي هر یک از کارمنـدان وجـود داشـته باشـد.     
البته نباید از این موضوع غافل بود که هنرآفرینـی شـغل ماننـد    

ماند که ممکن است همسو یا ناهمسو بـا   اي می شمشمیر دو لبه
رفت از  اهداف سازمان به وسیله کارکنان ایجاد شود. براي برون

شود که  ه مدیران پیشنهاد میاین روي سکه هنرآفرینی شغل، ب
هاي اعتمادساز مانند حمایت سـازمانی، عـدالت سـازمانی،     مؤلفه

طراحـی انگیزشــی شـغل، مــدیریت بــر مبنـاي هــدف و ســایر    
رویکردهــاي نــوین برانگیختگــی و انگیــزش در کــار را مــورد  
استفاده قرار دهند تا کارکنان با هنرآفرینی شغل خود، از اهداف 

کننـده باشـد    تواند کمک ابزار دیگري که می سازمان دور نشوند.
هاي بزرگ و بوروکرات در ورزش  این است که مدیریت سازمان

گی را در کارکنان کاهش دهد. چنین فرایندي با  تواند روزمره می
طراحی مجدد شغل با تحریک ویژگی استقلال و اختیـار میسـر   

ر فقـط  شود. باز هم باید تأکید کرد که اسـتفاده از ایـن ابـزا    می
زمانی مناسب است که افراد توانـایی و ظرفیـت برخـورداري از    
این ویژگی شـغلی را دارا باشـند، در غیـر ایـن صـورت اهـداف       

 شوند.  سازمان به انحراف کشیده می
توانـد مـورد اسـتفاده قـرار بگیـرد،       راهکار دیگري که مـی 

هــاي کــاري اســت (تیمــز و  هنرآفرینــی شــغل در ســطح تــیم
هـاي کـاري در    بـا توجـه بـه ایـن کـه تـیم       ).2013همکاران، 

هـاي گونـاگون و تکمیلـی     هاي بزرگ داراي تخصـص  سازمان
)، به همین دلیل انتظـار  1391نژاد و همکاران،  هستند (رمضانی

رود که افراد براي تکمیل وظایف، روابـط و ادراکـات شـغلی     می
هاي خود را تعمیم و گسـترش دهنـد و    ها و توانایی خود، مهارت

هاي کاري بهترین فرصت بـراي ایجـاد چنـین     در تیم عضویت
هاي کـاري در   اي است. از این رو، با ایجاد و تشکیل تیم توسعه

فرد  به هاي منحصر وزارت ورزش و جوانان و استفاده از تخصص
توان انتظار داشت که چابکی سازمانی به سـمت   در این تیم، می

کنـد، یعنـی    استفاده از فناوري و رهبري گرایش شـدیدي پیـدا  
همان مفروضاتی که براي چابکی سازمانی وزارتخانـه ضـروري   

شود که کارکنان  هاي خودگردان باعث می هستند. وجود این تیم
ــارت  ــم از مهــ ــغل     هــ ــود در شــ ــف خــ ــاي مختلــ  هــ
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استفاده کنند و هم مسئولیت نتایج عملکرد شغلی خود را بیشـتر  
هاي کـاري   اد تیمو با تعهد بالاتري بر عهده گیرند. بنابراین ایج

ــاغل      ــردن مش ــرین ک ــراي هنرآف ــري ب ــودگردان راه دیگ خ
هاي بزرگ دولتی است، هر چند کـه چیـدمان افـراد در     سازمان

ها بایـد بـا حساسـیت بـالایی صـورت پـذیرد. بـراي         این گروه
توانـد   هـاي خـودگردان کـه مـی     جلوگیري از عدم کـارآیی تـیم  

شـود کـه    نهاد مـی هنرآفرینی شغل را به دنبال داشته باشد، پیش
هاي غیررسمی در سازمان بیشـتر مـورد تجزیـه و تحلیـل      گروه

هـاي   تواند از ایـن گـروه   قرار گیرد. مدیریت کارآمد و موفق می
غیررسمی به مثابه یک نقطه قوت در سازمان خود استفاده کند 

توانـد   هـا، مـی   و با دریافت اطلاعات غیرمستقیم از ایـن کانـال  
هـاي تخصصـی در وزارت ورزش و    چیدمان صحیحی براي تیم

هـاي هنرآفرینـی شـغل     جوانان داشته باشد. به هر حال، ویژگی
توانند  شوند و می فقط به چابکی سازمانی و ابعاد آن محدود نمی

هاي فردي، گروهی و سـازمانی نهادهـاي بـزرگ     بر سایر جنبه
 ورزشی مانند وزارت ورزش و جوانان بسط یابند. 
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 .  49-35)، صص 1( 3ورزشی عراق. مدیریت و توسعه ورزش، 
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 هاي ورزشی. همدان: انتشارات دانشگاه بوعلی سینا. سازمان

بهـار، غلامرضـا؛ عرفـانی، نصـراله؛ گـودرزي، محمـود؛        شـعبانی  −
 تبیـین  کـاربرد مـدل تحلیـل مسـیردر    ). 1393منصـف، علـی (  

 هــاي ایــران در موفقیــت ورزشــی تــیم بــر هــاي مــؤثر صشــاخ
هاي کاربردي در مدیریت ورزشی،  . پژوهشالمللی رویدادهاي بین

 . 131-117)، صص 11( 3
پور، مهدي؛ لقمانی، محسن؛ روحانی، میثم؛ ایرانـی، وحیـد    طالب −

بینـی پیامـدهاي نگرشـی و رفتـاري      طراحی مدل پیش ).1392(
هاي کاربردي در مدیریت  ن. پژوهشاي فوتبال ایرا مربیان حرفه

 . 90-79)، صص 2( 2ورزشی، 
اخـلاق،   نژاد، رحیم؛ یوسفی، بهرام؛ ملـک  عیدي، حسین؛ رمضانی −

گیــري اثربخشــی   ). معرفــی ابــزار انــدازه  1393اســماعیل (
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هـاي   فناوري اطلاعات و موفقیت مـدیریت دانـش در دانشـکده   

هـاي کـاربردي در    تربیت بدنی دانشگاه آزاد اسـلامی. پـژوهش  
 . 51-35)، صص 12( 3مدیریت ورزشی، 

. طراحی و تبیین الگوي چابکی سازمانی )1393ویسی، کوروش ( −
هاي تولیدي ورزشی. رساله دکتري مـدیریت ورزشـی،    در شرکت

 دانشگاه تربیت مدرس. 
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