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Extended Abstract 

Summary 

The purpose of the present research was to study the role of the learning‑oriented organizational 

climate in the job proactive behavior with the mediating role of job resilience in the physical 

education experts of the education departments. This is a descriptive work, which is done in a 

survey method. The population of study consists of all the physical education experts of the 

Iranian Education Departments. According to the Cochran formula, 288 experts were selected 

as the sample size via the stratified random sampling method. For data collection, the 

questionnaires of the learning-oriented organizational climate, job resilience, and job proactive 

behavior are used. Also, the descriptive and inferential statistics methods are used for data 

analysis. The results of this work indicate that the learning‑oriented organizational climate has 

a positive and significant effect on the physical education experts’ job resilience. Also, the 

effect of the learning‑oriented organizational climate on the physical education experts’ job 

proactive behavior is positive and significant. Another part of the research results shows that 

the effect of job resilience on the job proactive behavior is positive and significant. Finally, the 

results obtained indicate that the effect of the learning‑oriented organizational climate on the 

job proactive behavior of the physical education experts with the mediating role of job resilience 

is positive and significant. 

Introduction 

In the situations where the organizations face many challenges, reinforcing positive job 

behaviors such as proactive job behavior can increase the effectiveness of the human resources. 

Proactive job behavior is a behavior in which the employees, instead of waiting, watching, and 

receiving orders from the others, take on the task and control the tasks and work processes and 

initiate changes in the organization. Many organizational and individual factors such as the 

learning‑oriented organizational climate and job resilience skills can enhance the proactive job 

behavior of the employees. Having a proactive job behavior is essential for the employees of 

any organization and for the physical education experts who have a wide range of job tasks; 

having a proactive job behavior can increase their adaptability to different conditions and 
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improve their performance. 

Methodology and Approach 

The research method was descriptive and survey, and the statistical population included all the 

employees of the physical education experts of the Iranian Education Departments; 288 experts 

were selected as the research sample. For data collection, the questionnaires of learning-

oriented organizational climate (Putz et al., 2012), job resilience (Malik & Garg, 2017), and job 

proactive behavior (Parker et al., 2008) were used. In order to analyze the data and identify the 

effects of the research variables, the structural equation modeling Smart PLS software was used. 

Results and Conclusions 

The results of this work indicated that the learning-oriented organizational climate had a 

positive and significant effect on the physical education experts’ job resilience. Also, the effect 

of the learning-oriented organizational climate on the physical education experts’ job proactive 

behavior was positive and significant. Another part of the research results showed that the effect 

of job resilience on the job proactive behavior was positive and significant. Finally, the results 

obtained indicated that the effect of learning-oriented organizational climate on the job 

proactive behavior of the physical education experts with the mediating role of job resilience 

was positive and significant. Based on the results of the research work, it can be concluded that 

the learning-oriented organizational climate can have positive job outcomes such as resilience 

and job proactive behavior in the physical education experts. 
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پذیری در شغل انعطاف یانجیبا نقش م یشغل ییارفتار پو در یادگیریبر  یمبتن یجو سازمان نقش

 آموزش و پرورشبدنی ادارات کارشناسان تربیت

  3و سعید قربانی 2نیا، اکرم اصفهانی1زادههادی تقی
 آباد کتول، ایران.آباد کتول، دانشگاه آزاد اسلامی، علیبدنی و علوم ورزشی، واحد علی. دانشجوی دکتری گروه تربیت1

 آباد کتول، ایران.علی آباد کتول، دانشگاه آزاد اسلامی،بدنی و علوم ورزشی، واحد علی. استادیار گروه تربیت2

 آباد کتول، ایران.آباد کتول، دانشگاه آزاد اسلامی، علیبدنی و علوم ورزشی، واحد علی. استادیار گروه تربیت3

 07/10/1399تاریخ پذیرش:                                                                                                                                                                                  09/05/1399تاریخ دریافت: 

 چکیده

 یریپذانعطاف یانجیبا نقش م یشغل یایرفتار پو در یادگیریبر  یمبتن یجو سازمان نقش بررسی، پژوهش حاضر هدف هدف:

 بود. ادارات آموزش و پرورش بدنییتدر شغل کارشناسان ترب

شی  از روش پژوهش توصیفی روش شناسی: سان تربکلیه  ،شامل پژوهشجامعه آماری  .بودنوع پیمای شنا ادارات  بدنییتکار

عنوان نمونه به ایخوشهشیوه انتخاب تصادفی نفر به 288نفر( بود که بر حسب فرمول کوکران،  1141) ایران آموزش و پرورش

یادگیری پاتز و بر  یمبتن یجو سدددازمانهای نامهاز پرسدددش ،پژوهشهای داده گردآوری آماری پژوهش انتخاب شددددند. ج ت

؛ استفاده شد (2008ی پارکر و همکاران )شغل یایرفتار پو( و 2017مالیک و گارگ )شغل در  پذیریانعطاف (،2012همکاران )

 .گردیدها از دو روش آمار توصیفی و استنباطی استفاده ل دادههمچنین برای تجزیه و تحلی

کارشناسان  شغلدر  یریپذانعطافدار بر اثری مثبت و معنی یادگیریبر  یمبتن یجو سازمان ،نتایج پژوهش نشان داد :هایافته

داری معنیمثبت و  یبدنیتکارشناسان ترب یشغل یایرفتار پوبر  یادگیریبر  یمبتن یجو سازمان اثرهمچنین  ؛دارد یبدنیتترب

در ن ایت . دار است، مثبت و معنییشغل یایرفتار پوبر  شغلدر  یریپذانعطافاثر  ،بخش دیگری از نتایج پژوهش نشان داد. بود

کارشناسان شغل در  یریپذانعطاف یانجیبا نقش م یشغل یایرفتار پویادگیری بر بر  یمبتن یجو سازماناثر  ،نتایج نشان داد

 .استداری ی، مثبت و معنیبدنیتترب

تایج توجه به با: گیرینتیجه تواند پیامدهای می یادگیریبر  یمبتن یجو سدددازمان ،گیری کردتوان چنین نتیجهمی پژوهشن

 همراه داشته باشد. به یبدنیتتربی را در کارشناسان شغل یایرفتار پوو  پذیریانعطافشغلی مثبتی مانند 

 های شغلی، نوآوری فردی. م ارتخلاقیت، رفتارهای فرانقشی، استقلال شغلی،  کلیدی: هایهواژ

  اکرم اصفهانی نیا :نویسنده مسئول

 E - mail: akramesfahani@gmail.com 09113778617تلفن: 
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 مقدمه

های جدید و تغییر نیازهای دلایل مختلفی از جمله رقابتی شدددن کسددب و کارها، ورود فناوریبهها امروزه محیط کاری سددازمان

و از  باشندیی موفق هستند که دارای نیروی انسانی کارآمد ها، سازمانشرایطی. در چنین استشدت در حال تغییر مشتریان به

شمند بر سرمایه تمامی توان این ستفاده ارز سب مزیت رقابتی ا سیرسای خلق ارزش و ک با توجه (. 2018همکاران، و  1کنند )

 کاری مناسبشرایط با ایجاد باید  هامعتقد هستند که سازمان پژوهشگرانبرخی ها، اهمیت نیروی انسانی در موفقیت سازمانبه

وانگ و فراهم سدددازند ) کارکنان خودرا در همچون خلاقیت و نوآوری  رفتارهای کاری مثبتزمینه بروز  ،و ترغیب و تشدددویق

از محققان بر این باور هسددتند که کارکنان خود باید آغازگر  بسددیاری(. از سددوی دیگر، 2019و همکاران،  3و کیم 2012، 2وانگ

موقع موانع و مشکلات شناسایی بهها بوده و با دنبال فرصتمواره بهرفتارهای کاری مثبت باشند؛ شرایطی که در آن کارکنان ه

ظرفیت و توانایی کارکنان در شدددکل دادن بهاعتقاد  (.2010، 4هارتوگشدددا  و دنسدددبلنمایند ) رفعها را تا آن نمایندتلاش 

 است جلب نموده 5رفتارهای مثبت کارکنان در محیط کار همچون رفتار پویای شغلیتوجه مدیران را به ،پیامدهای شغلی مثبت

شغلی2017، 6هوانگ) ست که در آن کارکنان به ،(. رفتار پویای  ستور از  گر بودن، نظارهتظر ماندننجای مرفتاری ا سب د و ک

شروع کننده تغییرات برکاری را  یوظایف و فرایندهاکنترل اجرا و ، دیگران و  7پارکرشوند )می سازماندر ع ده گرفته و خود 

ز کننده آن خود اکه آغاند کرده یفتعرعنوان رفتاری ( رفتار پویای شدددغلی را به2010و همکاران ) 8توماس (.2010همکاران، 

نقش آفرینی بیشتر کارکنان در محیط کار است.  ،شود که هدف اصلی آنتغییرگرا بوده و بر آینده متمرکز می کارکنان هستند،

سطوح بالاتری از به ،شونددرگیر رفتار پویای شغلی می نانی کهکارک ،دهندنتایج تحقیقات انجام شده در این خصوص نشان می

تمامی داده و محیط کاری خود را متناسب با شرایط موجود تغییر آسانی یابند؛ زیرا چنین کارکنانی بهدست می یموفقیت شغل

 با داشدددتن چنین رفتاری همچنین کارکنان ؛(2016، 9یو و دیویسگیرند )کار میود را برای کسدددب ب ترین عملکرد بهتلاش خ

سب اطلاعات و بازخورد در خآزادانه به ستند، به صوصدنبال ک شغل با عملکرد خود ه صوص الزامات و انتظارات  سانی در خ آ

را  پیشددرفتهای فرصددت دهند،های جدید ارائه میحلراه مشددکلات کاریبرای رفع کنند، مدیران و همکاران خود مذاکره می

؛ از (2016، 10دهند )پارکر و لیائوافزایش میخود را شددغلی دانش و م ارت و همواره گیرند ها ب ره میو از آنشددناسددایی کرده 

توسددعه  (.2016و همکاران،  11پذیری بالایی با شددرایط مختلف کاری هسددتند ) انگرو چنین کارکنانی دارای توانایی تطبیقاین

افزایش (، 2019، و همکاران 12سیپرس-یگاراموجب افزایش نوآوری فردی و سازمانی )ستواند کارکنان میدر  رفتار پویای شغلی

شدن افزایش درگیر(، 2019و همکاران،  14)بائر خود با شغل کنانکارتناسب ب تر (، 2018، 13بین کارکنان )گیتولسکوهمکاری 

، 17وائ( و تسدد یل موفقیت شددغلی )یانگ و چ2012و همکاران،  16ب بود عملکرد شددغلی )باکر(، 2018، 15در شددغل )کانگ و لی

 (.2017د شد )هوانگ، نموفقیت سازمانی خواهافزایش ( گردد که تمامی این موارد در ن ایت موجب 2016

                                                 
1. Sears 
2. Wang and Wang 
3. Kim 
4. Belschak and Den Hartog 
5. Work Proactive Behaviour 
6. Huang 
7. Parker 
8. Thomas 
9. Yu and Davis 
10. Parker and Liao 
11. Zhang 
12. Segarra-Ciprés 
13. Ghitulescu 
14. Bauer 
15. Kong and Li 
16. Bakker 
17. Yang and Chau 



  1شماره  /8سال  /1399مدیریت منابع انسانی در ورزش/ زمستان 

 

77 

سال  همراه دارد، شناسایی عوامل موثر بر آن در چندبه هاسازمان برایمزایای بسیاری کارکنان جا که رفتار پویای شغلی از آن

( در این خصوص بیان 2016و همکاران ) 2(. باتیستیچ2015، 1خود جلب نموده است )مدنخیر توجه بسیاری از محققان را بها

 ؛ اما با این وجودتوانند رفتار پویای شغلی کارکنان را تقویت نمایندعوامل فردی و سازمانی بسیاری وجود دارند که می ،کنندمی

که رفتار دلیل آنبه .اندر شغلی مثبت مورد مطالعه قرار دادهگیری این رفتادر شکل را تغیرهای سازمانیتحقیقات اندکی نقش م

گیرد، عوامل سازمانی بسیاری همچون شکل می در راستای دستیابی سازمان به اهداف خودو پویای شغلی در محتوای سازمان 

امروزه  (.2019، 4کانیئلز و بتن) توانند موجب تقویت این نوع از رفتار در کارکنان شوندیم 3یادگیریبر  یمبتن یجو سازمان

ارب تج ایجاد(. یادگیری سازمانی فرایند 2018، 5اوهها تبدیل شده است )بخش م می از ادبیات سازمانیادگیری به اصطلاح

بالا بردن  منظوربه ی کارکنانهاو رفتار تغییر نگرش هدف آندانش است که توزیع و تفسیر خلق، از طریق کسب، مثبت سازمانی 

 در حال تغییروری سازمان در یک محیط افزایش اثربخشی، ب سازی و ب ره برای هاآنگویی ذیری و پاسخپسطح تع د، مسئولیت

 موفقیت سازمان خواهد شد که تمامی سازمانزمانی منجر به یادگیری ،(2011) 7چوی و جاکوبزگفته به (.2009، 6مارسیکاست )

شود تا کارکنان جو سازمانی مبتنی بر یادگیری موجب می در سازمان حاکم شود. آندر آن درگیر شده و جوی مثبت از 

احتمال همچنین وجود چنین جوی در سازمان  ؛هایی بیشتری برای کسب منابع جدید دانش در محیط کار داشته باشندفرصت

نفع سازمان مورد استفاده قرار خواهند گرفت توسط کارکنان به منابعی که ؛خلق منابع جدید توسط کارکنان را افزایش خواهد داد

با دادن استقلال شغلی  جو یادگیری از سوی دیگر،(. 2016، 8)سوشانی و الدورو پیامدهای شغلی مثبتی ایجاد خواهند نمود 

، 10الدورو  2009، 9جو و لیمها پرورش خواهد داد )، حس شایستگی و مفید بودن را در آنیش معنای شغلو افزا کارکنانبیشتر به

برای مشکلات کاری خود و راه حل دنبال یافتن پاسخ صورت فعال بهانگیزاند تا بهبرمیرا چنین جوی کارکنان وجود (. 2017

های جدیدی ها و نظرات جدید ارائه دهند و با شکستن تفکرات سنتی قالب در سازمان، الگوها و واکنشایدهباشند، با ذهنی باز 

توسعه چنین جوی در همچنین ؛ (2016، 11الدور و هارپاز) نمایند رائهاهای شغلی و سازمانی محدودیتو  هاچالش در قبال

 و ضمن ب بود احساس خودکارآمدی در کارکنان، های شغلی کارکنان شدهایت موجب افزایش توانایی و م ارتسازمان در ن 

جای منفعل بودن، ها را در محیط کاری خود افزایش خواهد داد. در چنین وضعیتی کارکنان بهتسلط آنتوانمندی و میزان 

توسط کارکنان افزایش خواهد بازیگران اصلی سازمان خواهند شد و احتمال بروز رفتارهای شغلی مثبت مانند رفتار پویای شغلی 

 (.2019یافت )کانیئلز و بتن، 

سازمانی، ع شکلدر کنار عوامل  شغلی ایفا وامل فردی نیز نقش م می در  شغلی مثبت کارکنان مانند رفتار پویای  گیری رفتار 

را در رفتار پویای شدددغلی  تواند زمینه بروز و تقویتکه مییکی از عوامل فردی  (.2018و همکاران، 12کورمیکمکنمایند )می

ای مثبت پذیری سددازهانعطاف (.2019)کانیئلز و بتن،  سددتادر شددغل خود  هاآن 13پذیریم ارت انعطافکارکنان فراهم سددازد، 

نایی کارکنان را در  (. 2014و همکاران،  14دهد )وانگها افزایش میتقابل با مشدددکلات و سدددختیرویارویی و اسدددت که توا

ص یا یقدرت فرد یامنبع  یکعنوان به پذیریانعطاف شراخود را  ،سازدیکه افراد را قادر م شوددر نظر گرفته می یشخ  یطبا 
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شکست و فرصتیزچالش برانگ شکلات،  شتن چنین ویژگی در  .(2016، 1کوشک و پریگینووفق دهند )بالقوه  یها، م افراد با دا

قلمداد کردن مقصددر منفعل بودن و جای ایمان داشددته و به ایجاد تغییرات مثبتهای خود برای تواناییهمواج ه با مشددکلات ب

شت، صت خلقدنبال به سرنو ستندفر سعه خود و دیگران ه شد و تو پذیری انعطاف .(2014و همکاران،  2باردوئل) هایی برای ر

سیت آن سا سازمان افزایش داده و اهداف و ارزشکارکنان در محیط کار ح سبت به اهداف  صی کارکنان ها را ن شخ را در های 

پذیری یک ویژگی محققان معتقد هسددتند که انعطافاز برخی  (.2013و همکاران،  3هد )بانددراسددتای اهداف سددازمان قرار می

، 4سددلیگمنمحیط کاری تطبیق دهند )تغییرات با خود را دهد که بتوانند این توانایی را میکارکنان بهشددخصددیتی اسددت که 

تواند است که میروانشناختی پذیری یک م ارت کنند که انعطافاز سوی دیگر، برخی پژوهشگران بر این امر تأکید می (.2011

سعه یابد )آلبرچ سانی همچون آموزش تو سط اقدامات مدیریت منابع ان سایر عوامل مانند  (.2015و همکاران،  5تو با این وجود، 

شیوه رهبری مدیران،  سازمان،  شارکتی جو یادگیری  سازمانی و مدیریت م توانند موجب تقویت این رفتار در مینیز ارتباطات 

شددکلی بهخود را  ،پذیری هسددتندکارکنانی که دارای سددطوح بالایی از م ارت انعطاف(. 2017، 6کارکنان گردند )مالیک و گارگ

( و از منابع موجود برای رشددد و توسددعه شددغلی 2013و همکاران،  7روستطبیق داده )وون آیزن با شددرایط مختلف کاریمثبت 

پذیری شدددغلی ( کارکنانی که انعطاف2019و همکاران ) 9موویگوگفته اسدددبه (.2017و همکاران،  8گیرند )کانتزخود ب ره می

های و از روش شوند، بیشتر در شغل خود درگیر میبودهغلبه بر مشکلات و موانع کاری خود آماده همواره برای  ،بیشتری دارند

ستیابی به ستفاده میجدید برای د شغلی ا ستندهمچنین  ؛کننداهداف  های خود تواناییبه ،کارکنانی که دارای چنین م ارتی ه

ها آناینکه کسددی بهو بدون  عمل کرده خودجوشروشددی به محیط کارهای خود در برای نشددان دادن قابلیت اطمینان داشددته و

ستور بدهد و چیزی بخواهد سبی را برای ،د سب ب ترین نتایج انجام می اقدامات منا سبت  ؛دهندک لذا چنین کارکنانی همواره ن

 (.2019و همکاران،  10کوپر) تر هستندهمکاران خود خلاقبه

شغلی در کارکنان می کهدلیل آنبه سعه رفتار پویای  سازمانتواند تو شد )را به موفقیت  شته با (، 2016و لیائو،  پارکرهمراه دا

سایی عوامل موثر بر این نوع از رفتار  شنا شده برای  سالحجم تحقیقات انجام  ست.رو بههای اخیر در  محمدی  افزایش بوده ا

شروی کا( با انجام تحقیقی 2016) ست بهبلند گاه بیدرکنان پالای سرپر صیت پویا و حمایت  شخ سید که دو عامل  این نتیجه ر

شغلی کارکنان می شند. چنانی و همدارای اثری مثبت بر رفتار پویای  شی 2017کاران )با شرکت ( با انجام پژوه روی کارکنان 

صیت پویای فردی، یادگیری،  شخ شودگیملی حفاری ایران دریافتند که عواملی همچون  شی پویا جربه و حالتتبه گ های انگیز

رهبری اصددیل و رفتار »ای با عنوان ( در مطالعه2018و همکاران ) 11هیو اثری مثبت بر رفتارهای پویای شددغلی کارکنان دارند.

ای مثبت با رفتار پویای دریافتند که رهبری اصددیل رابطه «پویای شددغلی: نقش سددرمایه روانشددناختی و دلسددوزی در محیط کار

سرمایه روانشناختی و دلسوزی در محیط کار رابطه  ،همچنین بخش دیگری از نتایج این مطالعه نشان داد ؛شغلی کارکنان دارد

در تحقیقی که نمونه  (2018کورمیک و همکاران )مککنند. شکلی مثبت تعدیل میبین رهبری اصیل و رفتار پویای شغلی را به

 ،و دریافتند هبررسی عوامل موثر بر رفتار پویای شغلی کارکنان پرداختبه ،آن مدیران صنایع مختلف در ایالات متحده آمریکا بود

تبادلی از سددوی مدیران و ایجاد فیددایی ، توسددعه شددیوه رهبری شددخصددیت پویاانتخاب کارکنان با داشددتن سددطوح بالایی از 

                                                 
1. Kossek and Perrigino 
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و همکاران  1نتایج پژوهش کو د.ند موجب تقویت رفتار پویای شددغلی در کارکنان گردنتوانها میآور در سددازمانپذیر و نوفانعطا

پذیری انعطافتوسعه  ،مراکز تناسب اندام کشور تایوان انجام شده بود و مدیران نفر از کارکنان 286که روی نشان داد ( 2018)

شغلی کارکنان دارد.  شناختی در محیط کار اثری مثبت بر رفتار پویای  ( در تحقیقی که نمونه آن 2019و همکاران ) 2سیلواروان

شور هلند بودهای بنفر از کارکنان بخش مراقبت 637 شتی و رفاهی ک شغل خود  به ، دا سب فرد با  سیدند که تنا این نتیجه ر

( با انجام پژوهشی روی کارکنان شش کارخانه تولید 2020و همکاران ) 3تیو ی پویای شغلی کارکنان دارد.اثری مثبت بر رفتارها

نتایج مطالعه  دارد. کارکنانگیری رفتارهای پویای شغلی قطعات اتومبیل در چین دریافتند که وجدان کاری اثری مثبت بر شکل

شان داد هویت های دولتی در کشور نیجکارکنان سازماننفر از  403( که نمونه آن شامل 2020و همکاران ) 4اتودیکه ریه بود، ن

 داری بر رفتار پویای شغلی کارکنان در محیط کار دارد.سازمانی اثر مثبت و معنی

مثبت تواند موجب توسعه رفتارهای شغلی ها در محیط کار میظرفیت و توانمندی کارکنان و عوامل انگیزشی آنهامروزه توجه ب

 بدنی ادارات آموزش و پرورش(. بخش کارشناسی تربیت2019های ورزشی گردد )ایچسیائو و وانگ، کارکنان و موفقیت سازمان

 .نمایدبدنی ایفا میهای تربیتنقش م می در موفقیت برنامه ،های بدنی در نظام آموزش و پرورشعنوان متولی ورزش و فعالیتبه

بدنی در مدارس، وجود بدنی ادارات آموزش و پرورش در ارتقاء جایگاه تربیتبخش کارشناسی تربیتاهمیت عملکرد  ا توجه بهب

ای زیر مجموعهعنوان بدنی ادارات آموزش و پرورش بهکارشناسان تربیترسد. نظر میکارشناسی توانمند در این بخش ضروری به

مدارس سطح در بدنی تربیتا ط بتبهای مرو همچنین برنامه بدنییتتربنقش م می در اجرای مناسب درس  از بخش پرورشی،

)بای،  است مشکلات خاص خود یهمواره دارا یو نظر یدو شکل عمل به بدنییتدرس ترباجرای  جا کهاز آننمایند. ایفا می

های ها و انجمنمانند تشکیل کانونبدنی تربیتوظایف گوناگون در حوزه ای از حجم گسترده انجام کهدلیل آن به( و 2019

آموزان، برگزاری های جسمانی دانشهای استعدادیابی مدارس، بررسی نارساییهای ورزشی مختلف، اجرای طرحورزشی در رشته

بسیار با محدود بودن منابع و امکانات مسابقات استانی و کشوری آموز بهو اعزام ورزشکاران دانش هامسابقات ورزشی آموزشگاه

کرده و خود را با  توانند فراتر از وظایف خود عملکه ب در این بخشی پویا و فعال کارشناسانداشتن  ،استمشکل و طاقت فرسا 

بدنی تواند بخشی از مشکلات تربیتمی ،شرایط مختلف تطبیق دهند و از منابع موجود برای کسب ب ترین نتایج استفاده نمایند

های شغلی مثبت همچون رفتار پویای شغلی در کارشناسان از سوی دیگر، توسعه رفتار ادارات آموزش و پرورش را حل نماید.

نتایج این پژوهش ها گردد. تواند موجب افزایش خلاقیت، نوآوری و ب بود عملکرد شغلی آنمی آموزش و پرورش بدنی اداراتتربیت

بدنی ادارات آموزش و پرورش، اقدامات مناسبی ج ت نیازهای کارشناسان تربیتبهتا با توجه که متولیان امر کمک خواهد کرد به

بدنی را ارشناسان تربیتپذیری کات آموزش و پرورش انجام داده و م ارت انعطافتوسعه جو سازمانی مبتنی بر یادگیری در ادار

اهمیت موضوع و وجود خلأهای علمی در این زمینه، هدف اصلی با توجه بهلذا  ؛برای مواجه با شرایط مختلف کاری افزایش دهند

در شغل  یریپذانعطاف یانجیبا نقش م یشغل یایبر رفتار پو یادگیریبر  یمبتن یجو سازمان بررسی نقش ،پژوهش حاضر

 است. ادارات آموزش و پرورش بدنییتکارشناسان ترب

                                                 
1. Kuo 
2. Sylva 
3. Tu 
4. Etodike 
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 مدل مف ومی پژوهش .1شکل 

 روش شناسی 

انجام شکل میدانی نوع پیمایشی است که به از توصیفی هاداده آوریجمع نظر از و کاربردی لحاظ هدف، روش پژوهش حاضر به

تعداد به 1398در سال کشور  هایش ر ادارات آموزش و پرورش یبدنیتکارشناسان تربکلیه  ،جامعه آماری پژوهش شامل شد.

سانی وزارت آموزش و پرورش به بودنفر  1141 صورت گرفته از بخش مدیریت منابع ان ستعلام  ساس ا ست که این تعداد بر ا د

گیری شددیوه نمونهاز  برای انتخاب نمونه پژوهش، .نفر تعیین گردید 288با اسددتفاده از فرمول کوکران، حجم نمونه . آمده اسددت

شمال، مرکز، جنوب، غرب و شرق تقسیم شدند  خوشههای کشور به پنج استانبدین منظور،  .گردیداستفاده  ایخوشهتصادفی 

هرمزگان و  ،های جنوبی شاملهای مرکزی شامل ت ران و اصف ان، استانمازندران و گیلان، استان ،های شمالی شاملو استان

برای رمانشاه و کردستان بودند. ک ،های غربی شاملخراسان شمالی و خراسان جنوبی و استان ،های شرقی شاملفارس، استان

شغل در  پذیریانعطاف (،2012و همکاران ) 1یادگیری پاتزبر  یمبتن یجو سازمان هاینامههای پژوهش از پرسشگردآوری داده

یادگیری  بر یمبتن یجو سازمان نامهپرسشاستفاده شد.  (2008ی پارکر و همکاران )شغل یایرفتار پو( و 2017مالیک و گارگ )

پاتز و همکاران شود. سنجیده می( 5تا کاملاً موافقم= 1)کاملاً مخالفم=ارزشی لیکرت  5اساس مقیاس  که بر استگویه  9دارای 

 5مقیاس گویه با  8دارای شغل  در پذیریانعطافنامه اند. پرسشگزارش نموده 92/0نامه را آلفای کرونباخ این پرسش (2012)

گزارش  88/0نامه را پایایی این پرسدددش( 2017مالیک و گارگ ). اسدددت( 5تا کاملاً موافقم= 1)کاملاً مخالفم= ارزشدددی لیکرت

تا کاملًا  1ارزشدددی لیکرت )کاملاً مخالفم= 5گویه با مقیاس  8دارای نیز ی شدددغل یایرفتار پونامه پرسدددشهمچنین  ؛اندکرده

ست( 5موافقم= سش (2008پارکر و همکاران ) که ا ستای تعیین روایی محتوایی  اند.نموده ذکر 91/0نامه را پایایی این پر در را

ها، نامهمدیریت ورزشددی اسددتفاده شددد و سددپس ج ت تعیین پایایی پرسددش دکترینفر  8های پژوهش، از نظرات نامهپرسددش

ستان  ادارات آموزش و پرورش یبدنیتکارشناسان ترباز  نفر 40ها توسط نامهنمودن پرسش یلتکمباای مقدماتی )مطالعه سه ا

سمنان و بوش ر ستان،  ضریب پایایی این پرسشگل ستفنامه( انجام گرفت و  سازمان ون آلفای کرونباخ برایاده از آزمها با ا  یجو 

دسددت آمد که حاکی از ثبات به 77/0و  83/0، 76/0ترتیب بهی شددغل یایرفتار پوو شددغل در  پذیریانعطاف یادگیری،بر یمبتن

مدر  ها از قبیل سن، شناختی آزمودنینامه، اطلاعات جمعیتبخش دیگری از پرسش همچنین در؛ گیری بودبزار اندازهادرونی 

آموزش و  وزارت هماهنگی با گیری، باو پایایی ابزار اندازه آوری گردید. پس از تعیین رواییجمع هایآزمودن تحصیلی و جنسیت

قابل ذکر  نامه سددالم مورد اسددتفاده قرار گرفت.پرسددش 288در ن ایت بین جامعه پژوهش توزیع و  در نامهشپرسدد 350پرورش

ادارات آموزش و  یبدنیتکارشناسان تربکلیه  وزارت آموزش و پرورش، آدرس محل کار و شماره تماساست که با هماهنگی با 

 از طریق پست و نسخه چاپی (ایمیلالکترونیک )دو شکل ها بهنامهش رهای کشور در اختیار محقق قرار گرفت و پرسش پرورش

منظور سددازمان این پژوهش، از آمار توصددیفی به درها قرار گرفت. آزمودنیهای پژوهش( در اختیار نوع انتخاب نمونه)باتوجه به

                                                 
1. Putz  

جوسازمانی مبتنی 

 بر یادگیری

رفتار پویای 

 شغلی

پذیری در انعطاف

 شغل
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ها و انحراف اسددتاندارد اسددتفاده گردید. برای آزمون مدل ها، میانگینفراوانی ،ها شدداملبندی کردن و توصددیف دادهدادن، طبقه

ستفاده شد. بدین منظور، نرم افزارهای اس، از مدلپژوهش سمارت پی 22نسخه  1اساسپییابی معادلات ساختاری ا  2اسالو ا

 .تندمورد استفاده قرار گرف 3نسخه 

 هایافته

نفر(.  219) شتندقرار دا سال و بالاتر از آن 41 یطبقه سن در نمونه پژوهش یشترب ،شودمشاهده می 1 جدول گونه که درهمان

شترین فراوانی در صیلی آزمودنی بی صوص مدر  تح سیمربوط به ،هاخ شنا صیلی کار شد مدر  تح ست ار نفر(. در  236) ا

 (. 1)جدول نفر(  179های تحقیق مرد بودند )بیشتر آزمودنی ،ن ایت، نتایج نشان داد

 و جنسیتتحصیلی ها به تفکیک سن، مدر  فراوانی و درصد فراوانی آزمودنی .1جدول 

 درصد فراوانی فراوانی مؤلفه متغیر

 ½ 6 سال 30تا  20 سن

 9/21 63 سال 40تا  31

 76 219 سال و بالاتر 41

 1/10 29 کارشناسی مدر  تحصیلی

 9/81 236 ارشد کارشناسی

 8 23 دانشجوی دکتری و دکتری 

 1/62 179 مرد جنسیت

 9/37 109 زن

رفتار و  شغلدر  یریپذانعطاف، یادگیریبر  یمبتن یجو سازمانمتغیرهای شود، میانگین مشاهده می 2جدول  طور که درهمان

 بالاتر از سطح متوسط بودند. که این مقادیر  است 37/3و  61/3، 55/3ترتیب به یشغل یایپو

 پژوهشتوصیف متغیرهای  .2جدول 

 متغیر
 آماره

 استانداردانحراف  میانگین تعداد

 73/0 55/3 288  یادگیریبر  یمبتن یجو سازمان

 72/0 61/3 288 شغلدر  یریپذانعطاف

 74/0 37/3 288  یشغل یایرفتار پو
 

(، لذا برای 3باشددد )جدول مینمتغیرهای تحقیق طبیعی  ها دروف نشددان داد که توزیع دادهاسددمیرن -نتایج آزمون کولموگروف

 استفاده شد. اس الروش معادلات ساختاری از نرم افزار اسمارت پیآزمون مدل تحقیق به
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2. Smart PLS 
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 هانتایج آزمون توزیع داده .3جدول 

 داریسطح معنی Z متغیر

 001/0 338/2  یادگیریبر  یمبتن یجو سازمان

 001/0 089/3 شغلدر  یریپذانعطاف

 001/0 005/2  یشغل یایرفتار پو
 

 

ستفاده شد. برایها و مدل پژوهش از آزمونفرضیهبخش دوم، برای آزمون  در ستنباطی ا  معادلات روش تحلیل الگوها در های ا

سی به باید مربعات جزئی ابتدا حداقل رویکرد با ساختاری ضیه سپس و گیریمدل اندازه برازش برر  پژوهش در هایآزمون فر

ساختاری پژوهش سیاندازه الگوی پرداخت. برازش قالب برازش مدل   واگرا و روایی همگرا روایی پایایی، معیار سه گیری با برر

شاخصگرفتمورد ارزیابی قرار  سی پایایی،  شده1های پایایی ترکیبی. ج ت برر ستخراج   عاملی بارهای و 2، میانگین واریانس ا

و بارهای  5/0تر از واریانس استخراج شده بزرگ، میانگین 7/0تر از . چنانچه مقدار پایایی مرکب یا ترکیبی بزرگگردیداستفاده 

شرط معنی شد، پایایی مدل 5/0تر از دار بودن بزرگعاملی با  ست )های اندازهبا زاده و همکاران، عباس سیدگیری مورد تأیید ا

ئ توجه به گیری و همچنین بااندازههای نظر گرفتن این امر و پس از آزمون مدل (. با در2012 ، 4جدول  ه شدددده درنتایج ارا

که مقادیر پایایی ترکیبی از معیار مبنا اینتوجه به همچنین با ؛وب قرار داردحد مطل گیری پژوهش درهای اندازهیی مدلپایا

 باشند.های پژوهش از روایی همگرای قابل قبولی برخوردار می( بیشتر است، بنابراین سازه7/0)

 پژوهشهای های بررسی پایایی سازهشاخص .4جدول 

 متغیر
میانگین واریانس 

 استخراج شده

پایایی 

 ترکیبی

آلفای 

 کرونباخ
 هاگویه

بار 

 عاملی

ارزش 

 تی

 یجو سازمان

بر  یمبتن

 یادگیری

538/0 913/0 893/0 

سرپرست من همواره کارکنان را از نتایج حاصل از خطاهای 

 کند.کاری آگاه می
754/0 555/30 

توانم بدون نگرانی با سرپرست خود در خصوص چیز من می

 که اتفاق افتاده است. صحبت کنماشتباهی 
732/0 467/24 

در کار خود مرتکب  را زمانی که یکی از کارکنان اشتباهی

 کند.سرپرست من به او کمک می ،شودمی
689/0 277/15 

را در خصوص خطاهای کاری زمانی که کارکنان تجربیات خود 

 کند.سرپرست من از آن ا تقدیر می ،کنندبیان می
766/0 650/25 

در گروه کاری من زمانی که کارمندی اشتباهی مرتکب 

 کنند.همکاران به وی کمک می ،شودمی
763/0 341/27 

در گروه کاری من کارکنان به آسانی اشتباهات کاری خود را 

 پذیرند.می
725/0 197/19 

توانم آن را می ،زمانی که اشتباهی در کارم مرتکب شوم

 تشخیص دهم.
736/0 838/22 

این اعتقاد در سازمان من وجود دارد که اشتباه کردن در 

 فرایندهای کاری بخشی از یادگیری مرتبط با کار است.
696/0 639/21 

کارکنان به آسانی در ای است که فیای سازمان به گونه

 کنند.خصوص اشتباهات کاری خود با هم صحبت می
735/0 511/22 

یری پذانعطاف

 در شغل
535/0 901/0 875/0 

توانم از آن ا در محیط هایی هستم که میمن دارای توانمندی

 کارم استفاده نمایم.
685/0 155/16 

 374/29 801/0 کار تغییر دهم.توانم به هنگام نیاز رفتارم را در محیط من می

                                                 
1. Composite Reliability (CR) 

2. Average Variance Extracted (AVE) 
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 در من یهدفمند احساس تحقق به ،دهمیم انجام که یکار

 کرده است. کمک یزندگ
728/0 891/24 

 آن به متعلق ،کنمیم احساس که است ییجا من کار یطمح

 .هستم
783/0 969/30 

 از بین بردن استرس ناشی از کار یبرا مختلفی یهاروشاز  من

 کنم.استفاده می
645/0 526/12 

کاری  فشار هنگام آرام شدن به یبرا مختلفی یهاروشاز  من

 کنم.استفاده می زیاد
474/0 775/25 

ام همواره مراقب این موضوع هستم که کارم بر زندگی شخصی

 غلبه نکند.
736/0 202/23 

ارائه شده توسط دیگران برای ب بود  بازخورداز  اغلب من

 کنم.استفاده می خود عملکرد شغلی
712/0 558/19 

 یایرفتار پو

 یشغل
563/0 911/0 888/0 

کنم تا از نظرات دیگران برای رشد و پیشرفت همواره تلاش می

 خودم استفاده نمایم.
811/0 607/44 

توسعه کنم تا پیشن اداتی برای رشد و همواره تلاش می

 همکارانم ارائه نمایم.
768/0 338/29 

کنم تا پیشن اداتی برای رشد و پیشرفت مدیر همواره تلاش می

 خودم ارائه نمایم.
813/0 062/35 

کنم اگر پیشن ادی به دیگران ارائه دهم که رد شود تلاش می

 تا علت آن را بف مم.
750/0 564/18 

همکارانم در محیط کار مورد پذیرش دیگران قرار های اگر ایده

کنم تا پیشن اداتی در خصوص عدم پذیرش تلاش می ،نگیرد

 های آنان ارائه نمایم.ایده
634/0 517/11 

کنم تا دیگران را در خصوص مشکلات کاری همواره تلاش می

 پیش روی آگاه نمایم.
696/0 599/20 

مشکلات را به شکلی حل نمایم که کنم تا همواره تلاش می

 دیگر اتفاق نیفتند.
753/0 940/25 

کنم تا اگر نتوانم مشکلی را در محیط کار حل نمایم تلاش می

 علت واقعی آن را بیابم.
762/0 795/27 

شد، جذر میانگین برای این شخیصی یا واگرای قابل قبولی برخوردار با سازه از روایی ت سازه که یک  شده یک  ستخراج  واریانس ا

رد های موتوان چنین بیان کرد که سازهمی 5نتایج جدول  توجه به با. های دیگر باشدباید بیشتر از همبستگی آن سازه با سازه

روش یابی معادلات سدداختاری بهمدل در همچنین ؛باشددندتشددخیصددی خوبی برخوردار می تحقیق حاضددر از روایی بررسددی در

سی کیفیتالپی شترا عبارتی ابزارهای اندازهگیری یا بهیا برازش مدل اندازه اس برای برر سی اعتبار ا شاخص برر  در 1گیری، 

و مجموع مجذور  2برای هر بلو  متغیر مکنون هاهرات مشدداهدوشددود. برای بررسددی این شدداخص، مجموع مجذنظر گرفته می

کیفیت مناسب  شود. مقادیر مثبت این شاخص نشان دهندهنظر گرفته می در 3متغیر مکنونبینی برای هر بلو  خطاهای پیش

چنین بیان کرد که  نتوامی 6و  5نتایج جداول  توجه به با (.2012زاده و همکاران، عباس )سدددید اسدددتگیری ابزارهای اندازه

 . باشندابزارهای مورد استفاده در تحقیق از کیفیت مناسبی برخوردار می

 

 

                                                 
1. Construct Cross Validated Communality 
2. Sum of Squares of Observation For Block 
3. Sum of Squared Prediction Errors For Block 
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 های پژوهشنتایج بررسی روایی تشخیصی سازه .5 جدول

 3 2 1 سازه ها ردیف

   733/0  یادگیریبر  یمبتن یجو سازمان 1

  731/0 703/0 شغلدر  یریپذانعطاف 2

 750/0 646/0 683/0  یشغل یایرفتار پو 3

سی کیفیت ابزارهای اندازهبه شترا منظور برر شاخص ا شاخص از( 2Q) 1گیری  شد. این  ستفاده  سیم مجموع مجذورات  ا تق

توجه  آید. بادست میمن ای عدد یک به متغیرهای مکنون مجموع مجذورات مشاهدات بینی متغیرهای مکنون برخطاهای پیش

کیفیت  گیری ازمدل اندازه ،توان بیان کرداین شدداخص برای تمامی متغیرهای مکنون، می دسددت آمدهمثبت بودن مقادیر بهبه

که این ملا   است 2اس، ملا  کلی برازشالترین شاخص برازش مدل در پیهمچنین م م ؛(6مناسب برخوردار است )جدول 

𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑦√از طریق فرمول  ∗ 𝑅2 متوسط  ف،یضع ریبه عنوان مقاد 36/0 و 25/0، 01/0سه مقدار آید. به دست می

شده، . نداشده یمعرف اسالدر پیمدل  ملا  کلی برازش یبرا یو قو مقدار ملا  کلی برازش مدل پژوهش طبق فرمول ذکر 

برای دو  2Rاز سددوی دیگر، مقادیر  .اسددتگر مناسددب بودن کیفیت برازش مدل پژوهش محاسددبه گردید که این امر بیان 34/0

شغلی به ترتیب  شغل و رفتار پویای  ست 622/0و  715/0متغیر انعطاف پذیری در  سب بودن ک ا شان دهنده منا ه این مقادیر ن

ی مقادیر ضددعیف، متوسددط و قو گربیان 67/0 و  33/0، 19/0سدده مقدار د )نباشددضددریب تعیین برای متغیرهای پژوهش می

ستند(.  شاخص  31/0نیز   2Fمقدار در ن ایت، ه سب بودن این  شان دهنده منا سبه گردید که ن  15/0ضعیف،  02/0) بودمحا

 قوی(. 35/0متوسط و 

 های پژوهشج بررسی شاخص اعتبار اشترا  سازهنتای .6 جدول

 SSO SSE 1-SSE/SSO ها                        زهسا

 407/0 808/1537 2592  یادگیریبر  یمبتن یجو سازمان

 393/0 464/1399 2304 شغلدر  یریپذانعطاف

 422/0 793/1330 2304  یشغل یایرفتار پو

(SSO) ها برای متغیر مکنون مجموع مجذورات مشاهده 

(SSE مجموع مجذورات خطاهای پیش بینی برای متغیر مکنون ) 

(1-SSE/SSO  شاخص بررسی اعتبار اشترا ) 

  

 

 اثرات مستقیم متغیرهای مکنون پژوهش .7جدول 

 داریسطح معنی آماره تی مقدار بتا روابط موجود در مدل

 001/0 105/45 846/0 شغلدر  یریپذانعطاف<-یادگیریبر  یمبتن یجو سازمان

 033/0 142/2 164/0 یشغل یایرفتار پو <-یادگیریبر  یمبتن یجو سازمان

 001/0 839/9 689/0 یشغل یایرفتار پو <-شغلدر  یریپذانعطاف

در  یریپذانعطافبا نقش میانجی  یشغل یایرفتار پو<-یادگیریبر  یمبتن یجو سازمان

 شغل
040/0 425/2 016/0 

شاهده می 7جدول  گونه که درهمان سازمان شود،م  شغلدر  یریپذانعطاف داری برمعنیمثبت و اثر یادگیری بر  یمبتن یجو 

                                                 
1. Communality Index 
2. Goodness of Fit 
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سان ترب شان دادβ، 105/45=t=846/0دارد ) یبدنیتکارشنا سازماناثر  ،(. دیگر یافته تحقیق ن رفتار بر یادگیری بر  یمبتن یجو 

اثر  ،(. بخش دیگری از نتایج پژوهش نشان دادβ، 142/2=t=164/0) استدار مثبت و معنیی بدنیتکارشناسان ترب یشغل یایپو

سان تربی شغل یایرفتار پوبر  شغلدر  یریپذانعطاف شنا ستدار مثبت و معنی ،یبدنیتکار ن ایت  (. درβ، 839/9=t=689/0) ا

شان داد سازماناثر  ،نتایج ن سان  شغلدر  یریپذانعطاف یانجیبا نقش م یشغل یایرفتار پویادگیری بر بر  یمبتن یجو  شنا کار

 (.β، 425/2=t=040/0) استدار مثبت و معنی یبدنیتترب

 

 

 مدل آزمون شده تحقیق در حالت تخمین استاندارد .2 شکل
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 داریمدل آزمون شده تحقیق در حالت اعداد معنی .3شکل 
 

 گیریبحث و نتیجه

در شغل  یریپذانعطاف یانجیبا نقش م یشغل یایبر رفتار پو یادگیریبر  یمبتن یجو سازمان بررسی نقشحاضر،  پژوهشهدف 

یادگیری اثر مثبت و بر  یمبتن یجو سددازمان ،نشددان داد پژوهش یجنتا بود. ادارات آموزش و پرورش بدنییتکارشددناسددان ترب

 و (2017)و گارگ  یکمالهای پژوهش ایجبا نت یجهنت ینا. دارد یبدنیتکارشددناسددان ترب شددغلدر  یریپذانعطافداری بر معنی

. اسددتکاری در هر سددازمانی، تغییرات مداوم  های محیطترین ویژگییکی از م مامروزه دارد.  یهمخوان( 2019)و بتن  یئلزکان

در ادارات آموزش و پرورش نیز  های دیگر باشددد.در هر سددازمانی متفاوت از سددازمان ،این تغییرات متنوع بوده و ممکن اسددت

مواجه هستند. تغییر در نیازهای در شغل خود های بسیاری و چالش تغییراتی با بدنیتکارشناسان تربترده بوده و ستغییرات گ

ستهآموزدانش ستورالعملتغییر قوانین و  و بدنیهای معلمان تربیتان، تغییر در خوا بدنی در تربیتهای فعالیتمربوط به های د

ها روبرو ی در محیط کار خود با آنبدنیتکارشددناسددان تربآموزی تن ا بخشددی از تغییراتی هسددتند که دانش فوق برنامهبخش 

ستند. شار کاری عیتی میضقرار گرفتن در چنین و ه سو موجب افزایش ف سان تربتواند از یک  شنا سوی بدنیتکار شده و از  ی 

توانند موجب تیعیف عملکرد شغلی این که این عوامل در ن ایت می فراهم سازدها در آنرا استرس و نگرانی شغلی  زمینهدیگر 

کارشناسان این در  یشغل یریپذانعطافم ارت های موثر برای غلبه بر چنین مشکلاتی، افزایش . یکی از روشکارشناسان شوند

این  بدنی موجب خواهد شددد تاتربیت ها و باورهای کارشددناسددانی با ایجاد تغییرات مثبت در نگرششددغل یریپذانعطاف .اسددت

شکلات، چالش سان م شنا سترسکار شغلی خود ها و ا سریع و بهرا پیش از وقوع پیشهای  موقع خود با بینی کرده و با تطبیق 

ضعیت سان  اقداماتیانجام دهند؛ و موثری را هدفمند  اقدامات ،کاریمختلف های و شنا بر  تکیهبا توانند ها میبا انجام آنکه کار

 ، زمینهضمن حفظ عملکرد خود در سطحی مطلوبخود گرفته و و کنترل ها و توانایی خود وضعیت موجود را در اختیار قابلیت

و گارگ  یکمال همچونگفته بسددیاری از محققان به را نیز فراهم سددازند.و همکاران های شددخصددی خود ارزشرشددد و توسددعه 

آموخته و در طول زمان تقویت های مختلف شیوهتوانند آن را بهی یک م ارت است که کارکنان میشغل یریپذانعطاف ،(2017)

، توسعه جوی مبتنی بر یادگیری در محیط کاری بدنیی کارشناسان تربیتشغل یریپذانعطافهای افزایش یکی از روش .نمایند
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های مختلفی برای همواره فرصتدر آن ه حمایتی دارد و بیشتر جنبجوی است که جو سازمانی مبتنی بر یادگیری  .استها آن

یاییچنین  ایجاد. شودافزایش دانش، آگاهی و م ارت کارکنان فراهم می سان تربیت رایب ف شنا خواهد اجازه ها آنبهبدنی کار

و از اشددتباهات خود چیزهای جدید  دادههای نو ارائه های کاری جدید را تجربه نمایند، ایدهروشپذیری خطر با افزایش  که داد

های کاری جدید موجب خواهد شد که منظور اجرای روشبدنی بهکارشناسان تربیتهای آزمون و خطا بهدادن فرصت بیاموزند.

هنگام شکست خوردن در انجام ارزش قائل است، لذا این افراد بهها رشد و شکوفایی آنرای باین کارشناسان دریابند که سازمان 

ا شددکسددت حاصددل از و با گذشددت زمان و قرار گرفتن در معرم موفقیت ی شدددههای کاری جدید خود ناامید و دلسددرد نروش

سان تربیت یتوانمنداز سوی دیگر، ب بود فزایند. بیپذیری شغلی خود میزان انعطافبهتوانند میتجربیات جدید،  بدنی از کارشنا

افزایش دهد که این  ات شددغلی و سددازمانیتواند آمادگی آنان را برای پذیرش تغییرهای یادگیری در محیط کار میطریق برنامه

سعه موجبامر  سانم ارت انعطاف تو شنا شرایط مختلف پذیری این کار شی تغییرات را افزایش  شده و در  با  .خواهد داداثربخ

های یادگیری در ادارات هنگام تدوین برنامهبدنی بهنیازهای آموزشددی و یادگیری کارشددناسددان تربیتتوجه بهاین نتیجه جه بهتو

های یادگیری توسط مدیران و ارائه پاداش بدنی در برنامهآموزش و پرورش و همچنین پیگیری میزان موفقیت کارشناسان تربیت

 د.شوها پیشن اد میپیشرفت آن این کارکنان متناسب با میزانبه

شان داد یقتحق هاییافته سازماناثر  ،ن سان ترب یشغل یایرفتار پویادگیری بر بر  یمبتن یجو  شنا دار مثبت و معنیی بدنیتکار

( 2019)و بتن  یئلزکان و (2010)هارتوگ شددا  و دنسددبل، (2017) چنانی و همکارانات یقتحق هاییافتهبا  یافته ینا .اسددت

های مرتبط با سددلامتی و اجرای مناسددب و صددحیح برنامهبدنی نقش م می در کارشددناسددان تربیتبدون تردید  دارد. یهمخوان

سان آموزان در مدارس ایفا میهای بدنی دانشفعالیت شنا سونمایند و عملکرد این کار آموزان و معلمان بر عملکرد دانش از یک 

کارشناسان در شرایطی که  باشد.موثر نیز عملکرد ادارات آموزش و پرورش تواند بر می سوی دیگر ازبدنی اثرگذار بوده و تربیت

ادارات آموزش و  درکارشناسان ای از وظایف شغلی بوده و کمبود امکانات و منابع مورد نیاز این طیف گسترده بدنی دارایتربیت

شد، یکی از روشدر مدارس محسوس می چنینپرورش و هم سان  های موثر برای افزایشبا شنا انجام ب تر  ج تقابلیت این کار

شغلی  سعه جو یادگیری در محیط کار آن خودوظایف  ستها تو سان تربیت. ا شنا بدنی ب بود جو یادگیری در محیط کاری کار

سان بهمو شنا شد که این کار سب و خلق دانش جدجب خواهد  شغل خود بوده و دانش بهدنبال ک ست آمده را با ید مرتبط با  د

شده و پیامدهای ها تواند موجب افزایش توانایی و خودکارآمدی آنهای قبلی خود تلفیق نمایند که این امر میاطلاعات و م ارت

و  های ذهنی جدیدمدلبا شددکل دادن همچنین ایجاد چنین جوی  ؛همراه داشددته باشدددبه فردی و سددازمانیشددغلی مثبت 

شتر  ارزش شارکتی کار گروهی  ب بودموجب های م شغلی ، اجتماعیشده و با تقویت روابط کاری و و م صمیمات  شی ت اثربخ

ها را برای موفقیت شغلی توانند ب ترین استراتژیدر چنین وضعیتی، این کارشناسان می دهد.را افزایش  بدنیکارشناسان تربیت

آموزان را افزایش دهند. از سددوی بدنی و دانشتربیت همکاران اداری، معلمانئه شددده بهو کیفیت خدمات ارا خود انتخاب نمایند

سان تربیت شنا شکلبدنی در محیط کاری خود میدیگر، افزایش یادگیری کار شغلی را تواند زمینه  گیری و تقویت رفتار پویای 

گونه ( رفتار پویای شغلی یک رفتار فرانقشی بوده و کارکنان بدون هیچ2010ن )گفته پارکر و همکارابه ها فراهم سازد.نیز در آن

اسددت.  برای خود و سددازمان تریک شددرایط کاری مطلوبها رسددیدن بهدهند که هدف آناجباری و یا انتظاری آن را انجام می

موجب تقویت  تواندلی اسددت که میدر نتیجه فرایند یادگیری عامبدنی تربیتافزایش ظرفیت دانشددی و م ارتی کارشددناسددان 

در واقع، یادگیری تمرینی  آنان را بر شددرایط کاری خود افزایش دهد.تسددلط شددده و میزان ها آن خودتنظیمینفس و اعتماد به

ستگیها و م ارتبرای کسب  سازمانروهای شغلی پیشهای جدید برای غلبه بر چالششای سانی  ست.  ی نیروی ان پدید آمدن ا

شرایطی  سانمیچنین  شنا ضعیتتغییر را به تواند کار افزایش ابتکار عمل، افزایش  ،موجود تحریک نموده و مواردی همچون و

افزایش تع د جسددتجوی بازخورد در خصددوص عملکرد خود از منابع مختلف، ، های کاری مختلفیتموقعیری در پذیتمسددئول
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ی را کار یدجد یهاروش یو اجراهای مختلف مشکلات کاری و یافتن راه حلفعالانه  ینیبیشپافزایش درگیری شغلی، شغلی، 

شد که  آغاز کننده رفتارکارکنان زمانی  در آنان تقویت نماید. شغلی خواهند  ها م م ب بود کیفیت زندگی کاری برای آنپویای 

لذا مدیران باید با ایجاد شددرایط کاری م ارت و انگیزه لازم برای ایجاد تغییرات مثبت در محیط کار را داشددته باشددند؛ بوده و 

سب همچون ت سعهمنا سازمانی،  و سازند.  کارکنان خودبروز چنین رفتارهایی را در زمینه یادگیری  این یافته؛ با توجه بهفراهم 

و درگیرشددددن مدیران در این فرایندها و  بدنیکارشدددناسدددان تربیتهای یادگیری مهحمایت مدیران آموزش و پرورش از برنا

سان تربیت همچنین ترغیب شنا شن اد  ج ت گردآوری بازخورد در خصوص عملکرد خود از مدیران و همکاران خودبدنی کار پی

 گردد.می

 یجهنت ین. ااستدار ، اثری مثبت و معنیبدنییتتربکارشناسان  یشغل یایدر شغل بر رفتار پو یریپذانعطافاثر  ،نتایج نشان داد

تا قتحق یجبا ن امروزه  دارد. یهمخوان( 2019)و بتن  یئلزکان ( و2018) کو و همکاران، (2018و همکاران ) یککورممک اتی

محیط  مرتبط باها های بسیاری مواجه هستند. برخی از این چالشهای آموزشی مانند ادارات آموزش و پرورش با چالشسازمان

بادرون و برخی نیز  بل  .باشدددندمیمحیط بیرون این ادارات  مرتبط  که همواره غیرقا قاء و موفقیت در چنین محیطی  برای ب

، پیشدددگیرانهمدیران ادارات آموزش و پرورش باید با انجام اقدامات  ،بالایی برخوردار اسدددت بینی بوده و از عدم اطمینانپیش

سازمان خود بیفزایند.ظرفیت انعطافبه سان تربیت پذیری  شنا سانی این ادارات از جمله کار توانند نقش م می بدنی مینیروی ان

ها، بینی چالشبایسدددتی توانایی پیش بدنیایفا نمایند. کارشدددناسدددان تربیتادارات آموزش و پرورش پذیری در افزایش انعطاف

کاری با شددرایط  خود را ،های مناسددبحلانتخاب راه با و  خود را داشددته باشددندهایی پیش روی ها، ت دیدات و بحرانفرصددت

سطح مطلوب حفظ نماید. متفاوت تطبیق داده و سان ت عملکرد خود را در یک  شنا ستیابی کار سطوح بالایی از بهبدنی ربیتد

این  ،در چنین شدددرایطی .افزایش دهدمختلف آنان را در شدددرایط کاری خود تنظیمی تواند توانایی میشدددغلی پذیری انعطاف

س شنا سات خود را در مواج ه با چالشتوانند ان میکار سترسو موقعیتها احسا بینی و کرده و با پیش خوبی مدیریتبهزا های ا

زمینه تواند پذیری شغلی میهمچنین افزایش انعطاف؛ ب ترین تصیمیات را اتخاذ نمایند ،تجزیه و تحلیل مناسب وضعیت موجود

 ،پذیری شغلیانعطاف ،(2019)و بتن  یئلزکانگفته به. بدنی تس یل نمایدکارشناسان تربیتی را در شغل یایرفتار پوگیری شکل

موفقیت این کند که مسدددئولیت بیشدددتری در قبال تغییرات درون سدددازمان برع ده بگیرند و خود را بهرا تحریک میکارکنان 

م ارت و توانایی لازم برای دارای  ،وردار هسددتندپذیری شددغلی بالایی برخکه از انعطاف کارشددناسددانیتغییرات متع د سددازند. 

دسددتورات مدیران منتظر فرا رسددیدن تغییرات باشددند و که جای آنبه بوده وها و ت دیدات محیط کاری خود بینی فرصددتپیش

شروع کننده تغییرات خواهندرا در این زمینه اجرا نمایند، خود  ضعیتی در چنین بود.  خود  سان و شنا توانند میبدنی تربیتکار

اشددتباهات کاری  ،بدون ترس و نگرانی در خصددوص مسددائل و مشددکلات کاری خود و سددازمان با مدیران بحو و گفتگو کنند

، از تجربیات خود استفاده ارائه دهندمدیران و همکاران به ها، نظرات و پیشن ادات خود راایدهها گوشزد نمایند، آنهمکاران را به

بدنی خود کارشددناسددان تربیتتوانمندی، صددداقت و اقدامات بهزمانی که مدیران  .های کاری را اجرا نمایندرین روشو ب ت نموده

ها را پذیرفته و منابع لازم برای ایمنی روانشددناختی و حمایتی، نظرات و پیشددن ادات آن اعتماد داشددته باشددند با ایجاد یک جو

ی شددغل یایرفتار پو بدنی دراز سددوی دیگر، درگیری بیشددتر کارشددناسددان تربیتموفقیت شددغلی آنان را فراهم خواهند سدداخت. 

سایر کارکنان را نیز تواند که این امر می هد شدها خواموجب افزایش حمایت همکاران از آندلیل پیامدهای شغلی مثبت آن، به

تواند کنند که رفتار پویای شغلی کارکنان می( در این خصوص بیان می2016پارکر و لیائو ) انجام چنین رفتاری ترغیب نماید.به

پذیرش کنان را نیز بهچنین رفتاری سایر کار ،ها در محیط کار شود و از سوی دیگرخواه آناز یک سو موجب ایجاد تغییرات دل

سو نماید. سان تربیتبا توجه به و همراهی با این تغییرات هم شنا شکلات کاری کار سط این نتیجه؛ بزرگ جلوه ندادن م بدنی تو

ها بدنی توسط مدیران آنها و رفتارهای مثبت شغلی کارشناسان تربیتمدیران ادارات آموزش و پرورش، برجسته کردن م ارت
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 د.شوپیشن اد میعنوان فرایندی از یادگیری سازمانی استفاده از مشکلات کاری بهبدنی بهاسان تربیتو ترغیب کارشن

 یریپذانعطاف یانجیبا نقش م یشغل یایبر رفتار پو یادگیریبر  یمبتن یجو سازماناثر  ،بخش دیگری از نتایج پژوهش نشان داد

امروزه  دارد.( همخوانی 2019)و بتن  یئلزکان پژوهش. این نتیجه با نتایج است داریمثبت و معن بدنییتدر شغل کارشناسان ترب

صی در  سازمانی از اهمیت خا ست؛ چرا که ادارات آموزش و پرورش یادگیری  ترین ن ادهای یکی از م م سازماناین برخوردار ا

ها و موفقیت نظام آموزشدددی کشدددور، تدوین و اجرای برنامهاهمیت این ن اد آموزشدددی در توجه بهاب .اسدددتآموزشدددی کشدددور 

ستراتژی سازمانی را در این ادارات توسعه دهند، ا ستضروری لازم و هایی که بتوانند یادگیری  سعه  .ا سازمانتو بر  یمبتن یجو 

یادگیری یادگیری در ادارات آموزش و پرورش می ند موجب تقویت فرهنگ  با تقویت چنین فرهنگی، توا در این ادارات گردد. 

سانی دانش، اعتقادات، باورها و ارزشکارکنان به شته و انتظار میبه و مدیرانهای خود را با همکاران آ شترا  گذا ها رود که آنا

بر  یمبتن یمانجو سازهمچنین توسعه  ؛خود انتخاب نمایند یسازمانشغلی و را برای موفقیت  ارزشمندیهنجارهای عملکردی 

بدنی را فراهم سازد. نان خود از جمله کارشناسان تربیتتواند زمینه رشد و توسعه کارکمی آموزش و پرورشیادگیری در ادارات 

افزایش منجر بهتواند ها میهایی برای عملیاتی کردن آنتلاش برای کسددب و خلق دانش مورد نیاز و همچنین داشددتن فرصددت

شغ سعه  لی کارکنان گردد.م ارت و توانمندی  صل تو سانی که حا سازمانتوانمندسازی نیروی ان ست،یادگیری بر  یمبتن یجو   ا

و تناسب آنان را با شغل خود  شکلی مثبت تغییر دهدشغل خود بهیدگاه و نگرش کارکنان را نسبت بهتواند دعاملی است که می

گیرند کار میها و مشکلات کاری ن راسیده و ن ایت تلاش خود را بهچالشهنگام مواجه شدن با بهچنین کارکنانی  .افزایش دهد

شرایط غلبه نمایند. شرایطی می تا بتوانند بر این  سب تجربه از هر  شرایط مختلف کاری و ک پذیری تواند انعطافقرار گرفتن در 

جای تطبیق دادن خود با شددرایط ها بهآن ،پذیری شددغلی کارکنان افزایش یابدشددغلی کارکنان را افزایش دهد. زمانی که انعطاف

شرایط ر سته خود تغییر خواهند دادا با توجه بهمختلف کاری،  شغلی آن خوا شان دهنده رفتار پویای  ها در محیط که این امر ن

ص این در خصوانتخاب کرده و های مختلف کاری برای موقعیتها را حلدر چنین وضعیتی، کارکنان ب ترین راه .استکار خود 

پیشددگام  متقاعد سددازند. هاپذیرش و اجرای آنها را نیز بهپردازند تا آنبحو و گفتگو میخود بهبا مدیران و همکاران ها حلراه

شکلات و چالش برای غلبه برشدن کارکنان  ستوری دریافت نمایند های محیط کار بدون آنم که منتظر و یا آنکه از دیگران د

شنداقدامات آن شان دهنده توانمندی، اعتماد به ،ها با سو ن شان می هاآننفس و خودکارمدی از یک  سوی دیگر ن دهد بوده و از 

سازمانی برای چنین  شغلی و  ستم م  افرادیکه موفقیت  های یادگیری در ادارات اجرای مداوم برنامهاین نتیجه؛ وجه بهبا ت .ا

های شددغلی خود توسددط آگاه کردن کارکنان از شددایسددتگی ن از جمله کارشددناسددان تربیت بدنی،برای کارکنا آموزش و پرورش

های کاری ای روشهای کارکنان خود و دادن فرصدددت آزمون و خطا به کارکنان برای اجرمدیران، اعتماد مدیران به توانمندی

 د.شوپیشن اد میجدید 

بسیاری وجود  یو سازمان یگرفت که عوامل فرد یجهنت توانیم ینهزم ینانجام شده در ا یهاپژوهش و پژوهش یناز ا یتن ا در

 یناگرچه در ا. باشددندیاثرگذار مادارات آموزش و پرورش  بدنییتکارشددناسددان ترب یشددغل یایرفتار پو یروتوانند دارند که می

سازمانی مبتنی بر یادگیریاثر دو عامل پژوهش  شغل یریپذانعطافو  جو  سان ترب یشغل یایرفتار پوروی  در  شنا  بدنییتکار

سا ،قرار گرفت رسیمورد بر سان ترب های شخصیتیویژگی، شیوه رهبری مدیران ،از جملهعوامل  یراما  شنا سرمایه یتکار بدنی، 

اثر گذار باشند  بدنییتکارشناسان ترب یشغل یایرفتار پو بر توانندیم ادارات آموزش و پرورشدر  حمایت سازمانیو  روانشناختی

 یادگیریبر  یمبتن یجو سدددازماناثر ، پژوهشهمچنین در این  ؛در نظر گرفت این پژوهش هاییتآن را جزء محدود توانیکه م

سان ترب یریپذانعطاف یانجیبا نقش م یشغل یایبر رفتار پو شنا شغل کار قرار  مطالعهمورد  ادارات آموزش و پرورش بدنییتدر 

پذیرش یادگیری، عملکرد  ،بر متغیرهایی مانند یادگیریبر  یمبتن یجو سازمان اثر هاپژوهشدر سایر  ،دشوگرفت و پیشن اد می

 مورد بررسی قرار گیرد.ش ادارات آموزش و پرور بدنییتکارشناسان ترب نوآوریخلاقیت و شغلی، 
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