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خـدماتي   هايسازمان چابكي منابع انساني بر كاركنان شغلي مسير تأثير
  (مورد مطالعه: كاركنان بانك ايران زمين)

  
  2مجيد رمضان، 1*تهمينه فرهادي

 
 چكيده اطلاعات مقاله

  نوع مقاله: مقاله پژوهشي
  

  4565-2783: الكترونيكيشاپا 
  9775-2008شاپا چاپي: 

  
  
  
  

  هاي كليدي: واژه
 

هاي خدماتي، مسير شغلي كاركنان است كه در پژوهش حاضر يكي از متغيرهاي كليدي در سازمان
به دنبال شناسايي تأثيران بر سازمانهاي چابك است. نوع پژوهش از منظر هدف كاربردي و از منظر 

پيمايشي بوده و جامعه آماري پژوهش كليه كارمندان شعبه مركزي بانك ايران –روش توصيفي 
نمونه از طريق نمونه گيري غير احتمالي در دسترس  118زمين بودند كه بر اساس تعداد جامعه، 

براي  Spssها با استفاده از نرم افزار انتخاب شدند. پس از تأييد روايي و پايايي پرسشنامه تحليل داده
متغيرها و سنجش نرماليته بودن آنها انجام شد و سپس با توجه به غير نرمال بودن متغيرهاي  توصيف

استفاده گرديد. نتايج پژوهش نشان  smart plsپژوهش از مدلسازي معادلات ساختاري و نرم افزار 
 تأييد واقع شد درصد مورد 5داد كه تأثير مسير شغلي كاركنان بر چابكي سازمان در سطح خطاي 

همچنين در بين ابعاد مسير شغلي كاركنان، تأثير بعدهاي استقلال، امنيت، خلاقيت، كاركردهاي 
هاي ناب در سطح خطاي فني، كاركردهاي مديريتي، خدمت، سبك زندگي معنادار و تأثير چالش

رين و كمت درصد مورد تأييد واقع نشد. بيشترين تاثيرگذاري در بين ابعاد مربوط به متغير استقلال 5
 تأثير مربوط به متغير امنيت بوده است.

  
  t_farhadi@yahoo.com email:كارشناسي ارشد مديريت دولتي، گرايش تحول، دانشگاه آزاد علوم و تحقيقات، نويسنده مسول مقاله:-1
  دانشگاه مالك اشتر ،اريدانش، يدانشگاه حوزوي، منابع انسان تيريمد ايدكتر -2
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  مقدمه
كاركنان، گاهاً با ابهام از سوي كاركنان مواجه است، و  هاي دولتي مسير شغلي و امكان ارتقاءها بخصوص در سازماندر سازمان

اين مهم موجب انگيزه پايين آنها شده و كاركنان اغلب به اجبار و فقط بر مبناي سوابق بيمه و دريافت حقوق ماهيانه شغل خود را 
باشند و با مراجعه ارباب رجوع كار ايشان را به خوبي خود بسيار خسته و كسل مي ر محل كاراند، اينچنين افرادي دحفظ نموده

توان وري تنزل نموده و نميانجام نخواهند داد و خود را با تغييرات محيطي و تكنولوژيكي وفق نخواهند داد، بنابراين كارايي و بهره
تواند به كاركنان و انگيزش بيش از پيش آنها ها ميبودن آن در سازمان مسير شغلي و روشن از چنين سازماني توقع چابكي داشت.

نوآوري و عملكرد  تواندميريزي، توسعه و اجرا گردد، انداز سازماني اگرنظام مسير شغلي درست برنامهاز منظر چشمكمك نمايد، 
سازي را فراهم سازماني را افزايش و ميزان ريزش كاركنان را كاهش دهد و از سوي ديگر موجبات سازگاري سازماني و بهينه

شود، . بنابراين در چنين سازماني هنگامي كه براي كاركنان ايجاد ارزش ميدهدميآورده و تعهد و وفاداري كاركنان را ارتقاء 
 كار و كسب متلاطم محيط در يك نظر مورد منافع به رسيدن منظور را به به تغييرات پاسخگويي و خلاقيت ييكاركنان توانا

 قيمت، همچون هاييمؤلفه براساس مشتريان متغير نيازهاي رفع و ناگهاني تغييرات به واكنش معناي به دهند. چابكيسريعتر پاسخ مي
 سپس و محيطي تغيير درك براي سازمان يك توانايي چابكي، كلي طور به. است موقعبه تحويل و كيفيت، كميت، مشخصه،

 سرمايه، كار، نيروي چون گوناگون منابع از كارآمد و مؤثر استفاده و بهبود براي تلاش .است تغيير آن به كارآ و سريع پاسخگويي
. است آموزشي و خدماتي مؤسسات و صنعتي توليد واحدهاي و اقتصادي هايسازمان مديران تمامي هدف اطلاعات، و انرژي مواد،

 براي كه است ضرورياتي از شايسته و صلاحيت واجد انساني نيروي مهمتر همه از و متعادل كار فضاي سالم، كار ابزار و تجهيزات
 عملكرد يك به رسيدن نهايت در سازمانها در بشر تلاشهاي تمامي. گيرد قرار مديران توجه مورد بايد مطلوب، عملكرد رشد به نيل
 بعنوان كاركنان به توجه. است انساني عامل هاآن ترينمهم از يكي كه هستند دخيل متفاوتي عوامل راه اين در و است عالي

 مهم اين ،)1391 زاده، سلطان( است داشته فراوان رشد اخير دهه دو در كه است ايپديده دارايي و سرمايه مهمترين و ترينبزرگ
) به عنوان يكي از نظريه پردازان 1985شاين ( .است هاسازمان افزون روز هايموفقيت در شغلي كارراهه بديلبي نقش گرنشان

 وظيفه فني شايستگي-ثبات / امنيت-وابستگي عدم / كرد: استقلال مشخص اينگونه را مسير شغلي ركن هشت حوزه مسير شغلي،

. يك كارراهه شغلي، يك -زندگي سبك-ناب چالش-آرمان يك به نسبت وفاداري يا خدمت-عمومي مديريت شايستگي-اي
-هاي كاريشان انتخاب ميشود كه كاركنان در نقشهاي شخصي تلفيق ميها و انگيزهترتيب مسير زندگي كاري است كه با نگرش

- مسير زندگياي از مشاغل است كه يك شخص در طي كنند، درك اين مفاهيم مهم است كه كارراهه شغلي شامل يك مجموعه

هاي ريزيشود. سازمان بايستي برنامهگيرد. مسير پيشرفت شغلي موجب پيشرفت فرد در طي سنوات خدمتش مياش در پيش مي
لازم را جهت پيشرفت شغلي كاركنان خود انجام دهد و آنها را در اين مسير هدايت نمايد. يك مسير صحيح و عادلانه پيشرفت 

ها با ايجاد مسير غلي افراد، تعهد آنها نسبت به سازمان و مسائلي از اين قبيل شود. بنابراين سازمانتواند موجب رضايت ششغلي مي
كنند. از طرف ديگر يكي از پيشرفت شغلي مناسب براي كاركنان نه تنها به پيشرفت سازمان بلكه به پيشرفت افراد نيز كمك مي

مهم باشد بانك ايران زمين است كه در شعبه مركزي آن پژوهشگر قصد  يانبرامسير كارراهه شغلي خيلي  تواندميسازمانهاي كه 
مسير شغلي كاركنان بتواند سازمان چابكي را خلق نمايد. بنابراين مساله اصلي پژوهش اين است كه  تأثيردارد تا ازطريق بررسي 

  نقش مسير شغلي كاركنان در بهبود چابكي سازمان در بانك ايران زمين چيست؟
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بيني ) چابكي تمركز سازمان بر توانايي، احساس و پاسخ دادن به تغييرات غيرقابل پيش411: 2009( 1گنگولي و همكاران چابكي:
) چابكي را يك رفتار پايدار مقاوم 281: 2008( 2باشد. و در جايي ديگر كومر و سالرزكنندگان و رقبا ميمربوط به مشتريان، تأمين

ترين زمان، پذير جهت پاسخ دادن به سرعت به انتظارات يا تغييرات غيرمنتظره در كوتاهيا توانايي حساس بودن يك نهاد انعطاف
ادگيري از محيط داخلي و روز از طريق ياستفاده مقرون به صرفه، با ابزار ساده و با كيفيت در محيط پويا و كسب دانش و تجربه به

  نمايد.بيان مي 1) تعاريف و ويژگي چابكي را طبق جدول شمار 2009در جايي ديگر گنگولي و همكاران ( دانند.خارجي مي
  

  )3،2009گنگولي و همكارانآنها (تعاريف چابكي و ويژگي  1جدول 
  نيازمندي مشتري  كيفيت  پذيريانعطاف  پاسخگويي  هزينه  سرعت  مرجع

             1991 4لي
گلدمن و 

  2005ديگران 
            

 5كومر و متواني
1995              

 6چو و ديگران
1996              

 7فليندر وكوركا
1997              

بوسف و 
              1999ديگران 

 – 1999داو 
2001              

 8منور و ديگران
2001              

سمبامورسي و 
              2005 9ديگران

                                                            
1- Ganguly et.al 
2- Qumer & Sellers 
3 
4 - Leigh 
5- Kumar & Motwani 
6 - Cho et.al 
7- Fliedner &Vokurka 
8- Menor et.al 
9- Sambamurthy et.al 
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اشرفي و 
 2005 10ديگران

  
            

راسچ و 
              2005 11ديويد

ماسياكالان و 
  2005           12ديگران

  
 ي) چابك2009(13گنكولي و همكارانسازي تعريف چابكي از فرمول استفاده كردند در همين راستا برخي محققان ديگر جهت ساده

  را:
  چابكيمديريت دانش + توانايي پاسخگويي = 
  نمايد:) چابكي را طبق فرمول زير تعريف مي411: 2009تعريف كردند و گانگيولي و ديگران (

  پذيري = چابكيسرعت + انعطاف
گيري، ظرفيت درك و پاسخگويي به نيازهاي مردم در كوتاه مدت و پذيري در فرايند تصميمتواند سبب نفوذ انعطافچابكي مي

ها را قادر به انطباق با سرعت بيشتري نسبت به هاي دولتي گردد كه اين امر سازمانطولاني مدت در سازمانانطباق با روند و مسائل 
هاي دولتي تغييرات را كارا و گردد كه سازمانهاي چابك سبب ميها و روشكند. چابكي سازمانتغييرات داخلي و خارجي مي

تر به شهروندان خود، تطبيق هميشگي نسبت مان نياز به ارائه خدمات با كيفيتمؤثرتر در خود اعمال نمايد. دولت به عنوان يك ساز
  )14،2011اكارووا و فوكس( دارددهد به تغييراتي كه به سرعت در نيروهاي خارجي كه كار او را تحت تأثير قرار مي

 اسب نعل نيز و در معادن سنگ حمل هاي كارير از كه است اصطلاحي بالا روبه نردبان استعاره عنوان به شغلي مسير مسير شغلي:

 كه هجاي اول آن در زبان فارسي و لاتين يكي است. شده فارسي برگردان ايگونه به بسيار دقت با كارراهه .است شده گرفته
معادل ديگري آن  براي توانمي تروسيع نگرشي با اما ،دانندمياز مردم واژه كارراهه را تنها به معناي پيشرفت در سازمان  بسياري

 ترقي مسير «،» ايحرفه مسير «،» شغلي عمر» شغلي مسير «،» ترقي مسير «،» خدمتي سير «،» خدمتي دوران «،» همچون، توسعه

 در و دارد زيادي معاني شغلي مسير يا كارراهه واژه .) ،1391، رسولي (گرفت كار به شغل مسير «،» شغلي پيشرفت «،» شغل

 عنوان الگويي به را شغلي مسير .باشد زمان طول در و پايداري ثبات يا شغل و حرفه يك پيشرفت معناي به تواندمي عمومي كاربرد

 مسير ).1997جعفري و گرينهاس، ( شناسندميزندگي يك شخص و مسير شغلي پل مي زند نيز  بين كه كار به مربوط تجارب از

 محيط تغييرات و فرد هايارزش و توانايي علايق، برمبناي كه دانندميسازمان  يا شغل يك در متوالي هايپست سري يك را شغلي

 دو جنبه داراي و است افراد تمام موفقيت معناي به نردبان بالاي به حركت امروزه است، مسلم اما آنچه .گيردمي شكل كاري

                                                            
10- Ashrafi et.al 
11- Raschke & David 
12 - Mathiyakalan et.al 
13 Ganguly et.al 
14 Akarova & Fox 
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 و حقوق ،ارتقا (است كاري زندگيدوره  در مشاغل ترادف و تسلسل توالي، عيني توصيف آن، عملي جنبه .است نظري و عملي
 زندگي، و كار تعادل (پيشرفت و مشاغل از فرد ذهني برداشت يا توصيف ذهني ايحرفه زندگي نظري جنبه و( شغلي پست مزايا،

 )...و شغل، بودن چالشي

  :شده است آورده 2خلاصه آن در جدول  ).1395 ناصري، و عظيمي ( است
  

  مختلف به مسير شغلي هاينگاهانواع  .2جدول 
  محور تجربه  سال  محقق
  1998  شاين

  عيني و ذهني
  2016  عظيمي و ناصري
  فردي و سازماني  2002  گيلي و اينگلن
  روان شناختي  1996  نوردويك
  سلسه مراتبي  1961  ويلنگي

  1998  و هريس گينگ
  2001  دسسننزو  پيشرفت توسعه مسير شغلي

  1996  ليندا اس هايت
  پرورش  2011  هكسترا
  پشتيباني  2011  سيديكا

    دس و ديوتنيگ
  1992  والگر  تجربيات

  1995  تام ردمن
  باورهاي فردي و سازماني  1995  هورنادي

  نظام ساختاري  1986  لدون و استامپت
  امور سازمان و مديريت  1989  باي

  تعادل نياز فرد و سازمان  1996  نئو و همكاران
  فرد هايبرنامهسازمان،  هايبرنامه  1980  ادگار شاين

  
:داخلي و خارجي در اين حوزه پرداخته شده است هايپژوهشپيشين: در اين بخش به خلاصه  هايپژوهش
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  پيشين داخلي و خارجي هايپژوهشخلاصه  .3 جدول
  خلاصه نتايج  عنوان  محقق

صارمي و اژدري 
)1387(  

هاي چابكي بر اثر توانمندي
عملكرد توليدي در شركت 

 هايمجموعهسازنده قطعات و 
 هايشبكهخودرو با رويكرد 
  بيز

داشتن توانايي چابكي منجر به ارتقاي عملكرد توليد در شركت 
  گرددسازنده قطعات مي

زنجير چي و 
  1390همكاران،

ارتقاي چابكي سازماني با 
رويكرد توسعه عملكرد 

  كيفيت فازي

) بنا QFDرويكرد مذكور بر اساس تكنيك توسعه عملكرد كيفيت (
پذيرد. در ) صورت ميHOQتدوين دو خانه كيفيت (شده است و با 

شود. گام رقابتي صنعت شناسايي مي هايپايهترين گام نخست، مهم
هاي چابكي كه براي دوم به شناسايي و تقويت آن دسته از توانمندي

رقابتي مذكور، مورد نياز سازمان است اختصاص  هايپايهرسيدن به 
چابكي مناسب (كه ابزار رسيدن  دارد. در گام سوم توانمند سازهاي

چابكي مذكور است) شناسايي شده و مورد بهره  هايتوانمنديبه 
  گيرد.برداري قرار مي

شاه قلي و 
  )1392همكاران (

ارزيابي عملكرد واحدهاي 
سازماني با رويكرد چابكي 
سازماني با استفاده از روش 

  هادادهتحليل پوششي 

ور ارزيابي عملكرد استفاده به منظ  BCCدر اين پژوهش از مدل
هاي خواهد شد. نتايج نشان داد كه در سازمان مورد مطالعه بخش

كنترل كيفيت، صادرات، امور اداري، انبار و آموزش بر اساس 
  باشندرويكرد چابكي كارا مي

محسني مقدم و 
  1394همكاران،

بررسي تأثير هوش سازماني و 
چابكي سازماني بر عملكرد 

  كاركنانسازماني 

به اين نتيجه دست يافت كه هوش سازماني و چابكي سازماني بر 
  عملكرد سازماني كاركنان ديوان محاسبات كشور تأثير گذار است

تيموريان و 
  1394وليخاني،

بررسي تأثير چابك سازي 
سازماني بر بهبود عملكرد 

  كاركنان

انه نتايج نشان داد كه بين چابك سازي سازماني و رفتار كارآفرين
  كاركنان تأثير معناري وجود دارد

غلامي و 
)1395يارمحمدي (

بررسي روابط بين لنگرهاي 
مسير شغلي با عملكرد و 

تحليل مسير اين روابط در بين 
  مديران مدارس شهر سنندج

اي هدار ضعيف و متوسطي ميان لنگرهنتايج نشان داد كه روابط معني
 -ثبات، استقلال -كاركردي، شايستگي مديريتي، امنيت -فني

هاي محض با عملكرد و چالش كارآفريني ،خودمختاري، خلاقيت
 مختاري خود -مديران وجود دارد. همچنين لنگرهاي استقلال

)98/0β=( كارآفريني، خلاقيت )68/0β=) 40/0ثبات ( -امنيت و 
β=) تأثير مستقيمي بر روي عملكرد مديران مدارس دارند.  
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-نصيرفام و ثيت

  )1393( الحمدي
بر  مؤثرشناسايي عوامل 

  چابكي سازمان

 9گيرد در اين تحقيق كه چابكي سازماني مورد بررسي قرار مي
فرضيه توسط محقق تدوين گرديده است. براي رسيدن به هدف 

ها، با استفاده از آوري دادهمورد بررسي، با طراحي پرسشنامه وجمع
رفته و به اين نتيجه افزارهاي آماري اطلاعات مورد تحليل قرار گنرم

هاي مورد نظر بر روي چابكي سازماني اثر رسيدند كه كليه فرضيه
  اند.مطلوب داشته

تيموريان و 
  )1394( وليخاني

بررسي تأثير چابك سازي 
سازماني بر بهبود عملكرد 

  كاركنان

بين چابك سازي سازماني و رفتار كارآفرينانه كاركنان تأثير معناري 
  وجود دارد

 داودي
سفيدكوهي، 

رحماني و كرم نيا 
)1394(  

متغيرهاي سازماني روي  تأثير
  چابكي سازمان

ها نشان داد كه سه متغير ساختار سازماني، نتايج تجزيه و تحليل داده
فناوري اطلاعات و منابع انساني بر چابكي سازماني تأثير دارد ولي 

  متغير نوآوري بر چابكي سازماني تأثير ندارد.

موغلي و 
 1397لبي،طا

مسير شغلي و چابكي سازماني 
و يادگيري سازماني در 
  آموزش و پرورش

ادگيري سازماني بر اساس دانش و تجربه گذشته، يعني بر اساس ي
كه اين حافظه به سازوكارهايي مانند  شودميحافظه سازماني، ايجاد 

  روشن براي ذخيره دانش بستگي دارد هايمدلسياست، استراتژي و 

شرحيا و 
  2014كاروسكي،

بررسي رابطه عملكرد 
سازماني و چابكي سازماني در 

  توليدي كوچك هايشركت

نهايت نتايج حاكي از رابطه معنادار بين عملكرد سازماني و چابكي 
  سازماني است

چانگ و 
  2014همكاران،

بررسي عملكرد شغلي: نقش 
چابكي سازماني، استقلال 

كار از  هايويژگيمحل و 
طريق سيستم شركت تلفن 

  همراه

اين پژوهش نشان داد كه چابكي سازماني بر عملكرد شغلي  هاييافته
  تأثير معنادار دارد

  2014ساناگل،
بررسي رابطه چابكي سازماني 

  بر رضايت شغلي مديران
بين چابكي سازماني و رضايت شغلي مديران رابطه مثبت معنادار 

  وجود دارد

فرانكلين 
  )2001(15بكر

چابكي سازماني و زيربناي "
  دانش

هاي چابك، نياز به براي غلبه بر عدم اطمينان در سازمان
ارگيري ابزارهاي مديريت كپذيري براي بههاي انطباقاستراتژي

  دانش است
  

                                                            
15. Franklin Becker 
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كاركنان بر چابكي سازمان بر اساس ماهيت ابعاد مدل شاين  هايشغليمسيرهاي  تأثيرپيشين  هايپژوهشجمع بندي  بر اساس
در نظر گرفته  بعد براي چابكي سازمان 4شاخص براي مسير شغلي در نظر گرفته شد و بر اساس مدل ژانگ و شريفي  8) 2006(

  شده است آورده 1شده كه در نمودار 
  

   
  الگوي نهايي پژوهش. 1 نمودار

  
  به صورت زير بيان كرد توانميپژوهش را  هايفرضيهبر اساس الگوي پژوهش 

  .دارد تأثيربر چابكي در سازمانهاي خدماتي  مسير شغلي كاركنان
  
  فرعي هايفرضيه
  .دارد تأثير خدماتي هايسازمان چابكي منابع انساني بر كاركنان وابستگي عدم/ استقلال -
  .دارد تأثير خدماتي هايسازمان چابكي منابع انساني بر كاركنان ثبات /امنيت -
  .دارد تأثير خدماتي هايسازمان چابكي منابع انساني بر كاركنان ايوظيفه فني شايستگي -
  .دارد تأثير خدماتي هايسازمان چابكي منابع انساني بر كاركنان عمومي مديريت شايستگي -
  .دارد تأثير خدماتي هايسازمان چابكي منابع انساني بر كاركنان كارآفريني و خلاقيت -
  .دارد تأثير خدماتي هايسازمان چابكي منابع انساني بر كاركنان آرمان يك به نسبت وفاداري يا خدمت -
  .دارد تأثير خدماتي هايسازمان چابكي منابع انساني بر كاركنان ناب چالش -
 .دارد تأثير خدماتي هايسازمان چابكي منابع انساني بر كاركنان زندگي سبك -

 
  روش پژوهش

 هايسازماناز نتايج آن در شركتها و  مستقيماًخواهد بود چرا كه  كاربردينوع پژوهش از لحاظ هدف، تحقيق حاضر از نوع 
و  پيمايشي –توصيفي مختلف به ويژه بانك ايران زمين در كشور كاربرد خواهد داشت روش مورد نظر ما در اين تحقيق روش 

و به شرايط،  بر پايه توصيف وقايع و آنچه وجود دارد استوار است چرا كه باشدمي توصيفي. اين تحقيق، باشدمي همبستگياز نوع 
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 غالباًتوجه دارد. تمركز آن در درجه اول به زمان حال است هرچند  روندهاجاري و  فرآيندهايروابط موجود، عقايد متداول، 
اين تحقيق اين است كه  هايويژگياز ديگر  .دهدميمورد بررسي قرار  تبطندرويدادها و آثار گذشته را نيز كه به شرايط موجود مر

و صرف آنچه را  كندنميندارد و در آنها هيچ گونه دستكاري يا تغيير اعمال  متغيرهامحقق دخالتي در موقعيت، وضعيت و نقش 
 عمدتاًاست چرا كه هدف آن  16پيمايشيهمچنين اين تحقيق از نوع  .پردازدميو به تشريح آن  نمايدميوجود دارد، مطالعه 

هرچند ابزارهاي ديگري نظير مصاحبه ساختمند نيز  گرددمياكتشافي و توصيفي است و به طور عمده در آن از پرسش نامه استفاده 
. از روش ميدانيو هم از نوع  باشدمي ايكتابخانهدر اين پژوهش هم از نوع  هاداده. روش گردآوري رودميدر آن بكار 

به منظور استخراج و جمع آوري اطلاعات اوليه به خصوص در تدوين پرسشنامه استفاده گرديد. به اين ترتيب كه در  ايكتابخانه
تدوين  هايشاخص، جمع آوري گرديد و پس از مطالعه آنها، هانامهابتدا، نمونه پژوهشات مشابه قبلي در قالب مقالات و پايان 

نفر  180كليه كاركنان دفتر مركزي بانك ايران زمين بودند كه تعداد  يجامعه آمار اين آماري جامعه پرسشنامه گردآوري شد.
نفر بر اساس جدول مورگان و فرمول نمونه گيري انتخاب  108انتخاب شدند و بر اساس نمونه گيري غير احتمالي در دسترس تعداد 

 5اي ليكرت استفاده شد كه در جدول سوالي بر اساس طيف پنج درجه 47ها از پرسشنامة استاندارد . جهت گردآوري دادهشدند
  ت.شده اس آورده

) ارائه شده است. به منظور بررسي 1افزار استفاده شد كه در جدول (جهت سنجش روائي از روائي همگرا و روائي واگرا از نرم  
بهره گرفته شد. شايان  Smart-Plsو SPSS افزارهايمدلسازي معادلات ساختاري از نرم گيري، از روشپايايي و روايي مدل اندازه

افزارهاي نسل اول مدلسازي معادلات ساختاري همچون ليزرل يا آموس به ذكر است كه روش حداقل مربعات جزئي برخلاف نرم
براي سنجش  تر است.ستفاده از اين رويه مناسبحجم نمونه و نرمال بودن متغيرها حساس نيست و با وجود متغيرهاي تعديلگر ا

از اساتيد و دانشجويان تحصيلات  10روايي در بخش اول از روايي محتوا استفاده شده است كه پس از نهايي كردن پرسشنامه به 
و  عاملي تاييديتكميلي داده شد و پس از اصلاح بازخوردها پرسشنامه نهايي گرديد. همچنين روايي همگرا با استفاده از تحليل 

مورد بررسي قرار گرفته است. براي  PLSروايي واگرا با استفاده از بارهاي متقابل و ماتريس فورنل و لاركر و با استفاده از نرم افزار 
  پايايي پرسنشامه هم از الفاي كرونباخ استفاده شده است كه نتايج آن در ادامه آورده شده است:

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                            
16survey 
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  پژوهش يهامؤلفهها و رمتغي. 5 جدول
  منبع تعداد گزاره  متغير  

 چابكي سازمان

  3  سرعت
  ؛1999شريفي و ژانگ، 
  1394عزيزپور لندي،

  3  شايستگي
  4  پاسخگويي

  4  انعطاف پذيري

  مسير شغلي

  4  شاستگي فني

  2006شاين و همكاران،

  4  شايستگي مديريتي
  3  ثبات

  3  خلاقيت / كارافريني
  4  استقلال

  4 خدمت و از خودگذشتگي
  4  هاي نابچالش

  4  سبك زندگي
  

  الفاي كرونباخ و پاياي تركيبي مدل. 6جدول 
ميانگين واريانس   متغيرها

 شدهاستخراج 
)AVE(  

  18پايايي تركيبي 17آلفاي كرونباخ   

  8979/0  8485/0    6877/0  استقلال
  8769/0  8002/0    7040/0  شايستگي
  9210/0  8711/0    7956/0  خلاقيت

  9058/0  8599/0    7083/0  انعطاف پذيري
  8683/0  7979/0    6260/0  شايستگي مديريتي

  8975/0  8820/0    *4377/0  مسيرشغلي
  8628/0  8073/0    6193/0  سبك زندگي
  8875/0  8622/0    **4829/0  چابكي سازمان

  7930/0  7526/0    4921/0  ناب هايچالش
  8393/0  7136/0    6367/0  سرعت

                                                            
١٧. Cronbachs Alpha  

١٨ .Composite Reliability  
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  8792/0  8156/0    6463/0  پاسخگويي
  9072/0  8624/0    7113/0  خدمت
  8392/0  7002/0    6435/0  ثبات

  8749/0  8340/0    6383/0  ايوظيفهشايستگي فني/

  . ماتريس فورنل و لاركر7جدول 

  
استقلا
  ل

شايس
  تگي

خلاقي
  ت

انعطا
ف 
پذير
  ي

شايس
تگي 
عموم
  ي

سبك 
زند
  گي

هچالش
  ي نابا

سرع
  ت

پاسخگو
  يي

خدم
  ت

  ثبات
شايس
تگي 
  فني

  استقلال
8292

/0  
                      

  شايستگي
2455

/0  
8391/

0  
                    

  خلاقيت
1305

/0  
3246/

0  
8919/

0  
                  

انعطاف 
  پذيري

3463
/0  

2889/
0  

2288/
0  

8416
/0  

                

شايستگي 
  مديريتي

3902
/0  

6439/
0  

3861/
0  

4315
/0  

7912/
0  

              

سبك 
  زندگي

3322
/0  

0191/
0  

2918/
0  

3119
/0  

2674/
0  

7869
/0  

            

هاچالش
  ي ناب

3770
/0  

1395/
0  

3651/
0  

3725
/0  

1595/
0  

1878
/0  

7014/0           

  سرعت
7604

/0  
4725/

0  
2938/

0  
3844

/0  
5929/

0  
2642

/0  
3911/0 

7979
/0  

        

پاسخگوي
  ي

2383
/0  

1413/
0  

3696/
0  

3194
/0  

2988/
0  

7143
/0  

3208/0 
3078

/0  
8039/0        

    8432  58912551/0 58162100/4183/67692977/18316437/0  خدمت
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  در ادامه مورد بررسي قرار گرفته شده است: هم استفاده شده است كه همچنين براي بررسي روايي از ماتريس فورنل و لاركر

ميزان واريانس استخراج  در اين روش روايي واگرا زماني در سطح قابل قبول است كه بر اساس ماتريس فورنل و لاركر الگو 
كه كليه موارد در ماتريس بالا 	در مدل باشد جدولهاي ديگر سازه بيشتر از واريانس اشتراكي بين آن سازه و سازه	براي هر شده

هستند كه مقادير ان از جدول قبلي گرفته شده  AVEبه ذكر است كه عناصر روي قطر اصلي اين ماتريس مجذور  لازم برقرار است.
  است.

  
  تحليل دادها

سال و داراي درامد  40تا  30 سن پرسشنامه اكثريت آنها مرد، داراي تحصيلات كارشناسي، سؤالاتبر اساس افراد پاسخ دهنده به 
مدلسازي معادلات ساختاري براي تجزيه و تحليل  افزارهايقبل از اينكه بدانيم از كدام يك از نرمميليون تومان بودند.  6بالاي 
-آزمون كولموگروف نتايج 8هاي پژوهش بايد استفاده كرد، آزمون نرماليته بودن متغيرها مورد بررسي قرار گرفت. جدول داده

  دهد.اسميرنوف را جهت سنجش نرماليتي متغيرها نشان مي
  

  اسميرنوف جهت سنجش نرماليتي متغيرهاي پژوهش-آزمون كولموگروف .8جدول 
  نتيجه  آمارة آزمون  متغيرهاي پژوهش

  نرمال نيست  001/0  چابكي سازمان
  نرمال نيست  000/0  مسير شغلي كاركنان

  
است، و در نتيجه متغيرهاي تحقيق در  05/0خريد كمتر از  داري براي متغيرهاي تحقيق پس ازبا توجه به اينكه مقدار سطح معني

 حداقل تكنيك در برازش هايشاخصاستفاده شد. PLS افزار نمونه مورد بررسي از توزيع نرمال برخوردار نيست؛ بنابراين از نرم
- نتايج شاخص 9باشد. در جدول شماره مي GOFو معيار  Q2 معيار؛ R2 معياراس شامل الپي-اسمارت افزار نرم با جزئي مربعات

  هاي برازش مدل ارائه شده است.
  

  
  

/0  0  0  /0  0  /0  /0  /0  

  ثبات
3450

/0  
4285/

0  
3720/

0  
4227

/0  
3845/

0  
6185

/0  
1144/0 

2183
/0  

5395/0  
1915

/0  
8021    

شايستگي 
يوظفني/
  يافه

3566
/0  

4902/
0  

1668/
0 -  

3702
/0  

2112/
0  

0735
/0  

1620/0 
3573

/0  
0276/0  

1396
/0  

1013
/0  

7989/
0  
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  هاي برازش مدل. شاخص9جدول 
  2R 2Q  متغيرهاي پژوهش

  4089/0  7378/0  چابكي سازمان
  7583/0  273/0  مسير شغلي كاركنان

  
ها است. علاوه بر اين مقدار ضريب تعيين متغير چابكي سازمان قوي بيني بهتر سازهبيشتر باشد نشان از قدرت پيش 2Qهرچه مقادير

)7378/0) (Chin, 1998 عنوان مقادير ضعيف، متوسط و قوي براي معيار برازش مدل معرفي  به 36/0و  25/0، 01/0). سه مقدار
  باشد.مطالعة حاضر برازش مدل قوي ميشود در است. همانطور كه مشاهده ميشده 

 GOF Communalıty 	R 0.70 	0.56 =0/6290  
  

  پژوهش هايفرضيهبررسي 
  در حالت اول ضرايب مسير براي حالت كلي آورده شده است:

  
استاندارد در حالت كلي ترسيم شده به همراه ضرايبنمودار . 2نمودار 

  
گذاري روابط بين متغيرهاي اصلي پژوهش  تأثيركه نشان دهنده ضرايب استاندارد است براي كليه روابط ميزان  2با توجه به نمودار 

گذاري مسير شغلي كاركنان بر چابكي سازمان مثبت ارزيابي شده  تأثيربه صورت مثبت ارزيابي شده است. بر اساس اين مدل ميزان 
  شده است آوردهگذاري آن  تأثيرالگوي مجرا ميزان  و لي حالت ابعاد ان بر چابكي سازمان مشخص نيست لذا به صورت
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  چابكي سازمانضرايب استاندارد پژوهش در حالت ابعاد مسير شغلي بر  .3 نمودار

  
گذاري كليه ابعاد مثبت بوده  تأثيرابعاد مسير شغلي كاركنان بر چابكي سازمان است ميزان  تأثيركه نشان دهنده  .3 نموداربا توجه به 

كليه ضرايب استاندارد بين سوالهاي پرسشنامه و ( استبا هر متغير نيز به صورت مثبت ارزيابي شده  سؤالاتو همچنين رابطه بين 
 تأييددرصد را مورد  5در سطح خطاي  هافرضيهميزان معنادار بودن  تواننمي هامدلبوده است).. بر اساس اين  0,7متغيرها بالاتر از 

  يا رد قرار داد به همين جهت در مرحله بعد به بررسي معنادار بودن انها پرداخته شده است
تحقيق  هافرضيهكه ايا  دهدميضرايب معناداري مدل نشان  :t- value معنادار بودن فرضيهاي پژوهش در حالتبررسي 

بيشتر باشد، اين مطلب حكايت از  96/1 معنادار هستند يا خير؟ در صورتي كه ضريب معناداري مسيرهاي ميان متغيرهاي مدل تحقيق
نتايج حاصل از  4در شكل  شودمييد فرضيات پژوهش داشته و باعث تائ درصد 95متغيرها در سطح اطمينان  تأثيرمعنادار بودن 

   شده است: آورده هافرضيهبررسي ضرايب معناداري مربوط به هريك از 
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  در حالت الگوي پژوهش T-VALUE. ضرايب 4نمودار 

  
 تأييددرصد مورد  5براي فرضيه اصلي پژوهش كه ميزان تاثيرگذاري مسير شغلي كاركنان بر چابكي سازمان است در سطح خطاي 

بوده است). در ادامه مدل تي در حالت بررسي هر يك از ابعاد مسير شغلي  1/96واقع شده است (ميزان تي استاندارد كمتر از 
  كاركنان بر چابكي سازمان پرداخته شده است:

  

  
  در حالت ابعاد مسير شعلي كاركنان T-VALUEضرايب  .5نمودار 
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 هاشاخصميزان ضرايب براي كليه ( استواقع شده  تأييددرصد مورد  5طح خطاي س بعد در 7گذاري  تأثيربر اساس نمودار ميزان 
-tقرار نگرفته ااست (ميزان  تأييددرصد مورد  5بوده است) و فقط متغير چالشهاي ناب است كه در سطح خطاي  96/1بزرگتر از 

value بوده است 096/0) آن برابر  
  خلاصه نمود: 10خروجي نتايج را در جدول  توانمي t-VALUEو ضرايب  تأثيربا توجه به ميزان ضرايب  

  
  خلاصه نتايج پژوهش .10جدول 

 نتيجه فرضيه  t- VALUE  ضريب مسير  بر متغير  اثر متغير  نوع فرضيه

  تأييد  6060/29  859/0  چابكي سازمان  مسيرشغلي كاركنان  اصلي فرضيه

  قرعي هايفرضيه

  تأييد  367/4  426/0  چابكي سازمان  استقلال
  تأييد  996/1  092/0  چابكي سازمان  ثبات

  تأييد  357/2  116/0  چابكي سازمان  خلاقيت
  تأييد  109/2  127/0  چابكي سازمان  سبك زندگي

  رد  096/0  004/0  چابكي سازمان  ناب هايچالش
  تأييد  566/3  179/0  چابكي سازمان  فني هايمهارت
  تأييد  673/3  228/0  چابكي سازمان  مديريتي هايمهارت

  تأييد  220/2  202/0  چابكي سازمان  خدمت
  
قرار  تأييددرصد مورد  5آورده شده است فرضيه اصلي پژوهش و هفت فرضيه فرعي در سطح خطاي  10همان طور كه در جدول  

  قرار نگرفت. تأييددرصد مورد  5ناب بر چابكي سازمان در سطح خطاي  هايچالش تأثيرگرفتند و فقط فرضيه فرعي 
  

  بحث و نتيجه گيري
قرار  تأييددرصد مورد  5مسير شغلي كاركنان در سطح خطاي  تأثير plsبر اساس خروجي مدلسازي معادلات ساختاري و نرم افزار 

بوده است. اين بدان معنا است كه هرچي مسير شغلي كارمنان بهتر  859/0 تأثيرگذاري مثبت و با شدت  تأثيرگرفت كه ميزان اين 
 هايشايستگيفني،  هايشايستگيدر بين ابعاد هشتگانه استقلال، ثبات، خدمت،  بر چابكي سازمان بيشتر خواهد بود. تأثيرانباشد 

بر اساس خروجي مدلهاي  مثبت و معناداري دارد. تأثيرناب، سبك زندگي و خلاقيت بر چابكي سازمان  هايچالشمديريتي، 
درصد  5ناب كه در سطح خطاي  هايچالش چابكي سازمان مثبت بوده و به هر يك از ابعاد هشتگانه بر تأثيرمعادلات ساختاري 

 تأثيراستقلال با  أثيرتمثبت و معناداري بودند. در بين ابعاد مسير شغلي  تأثيرقرار نگرفت بقيه متغيرهاي پژوهش داراي  تأييدمورد 
دومين متغير تاثيرگذار مربوط به  قرار گرفته است. تأييدمورد  t-value 627/4گذاري بوده كه با  تأثيرداراي بيشترين  426/0گذاري 

است  96/1از  تربزرگ 673/3مثبت بوده و با توجه به اينكه ميزان سطح معناداري  228/0 تأثيرمهارتهاي مديريتي بود كه با شدت 
در سطح خطاي  202/0 تأثيرقرار گرفته است. شاخص خدمت / هم با شدت  تأييددرصد مورد  5گذاري در سطح خطاي  تأثيراين 

گزارش شده است). اين بدان  96/1بوده كه بالاتر از  220/2ميزان تي استاندارد براي اين فرضيه ( گرفتقرار  تأييددرصد مورد  5
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شاخص مهارتهاي فني هم با توجه به ميزان  قرار گرفته است. تأييددرصد مورد  5در سطح خطاي  گذاريان تأثيرمعناست كه شدت 
 566/3استفاده شده كه ميزان آن براي اين فرضيه  t-value آزمونمثبت بوده كه براي معنادار دار بودن آن از  179/0ضريب مسير 

فرعي بر چابكي  هايفرضيهك زندگي افراد هم به عنوان يكي از سب واقع شده است و تأييددرصد مورد  5بوده كه در سطح خطاي 
از  بودنانبوده كه مثبت ارزيابي شده و براي معنادار  127/0براي اين فرضيه  مسيرانسازمان مورد سنجش قرار گرفت كه ضريب 

بر چابكي  تأثيراند مسير شغلي كه بوده و معنادار بوده است. بعد ديگر ابعا 109/2 فرضيهضريب تي استفاده شده است كه براي اين 
مثبت بوده و با توجه به سطح معنادار بودن آن كه بالاتر  116/0 تأثيرسازمان مثبت ارزيابي شده خلاقيه/ كارافريني است كه با شدت 

 تأثيرزان شاخص تاثيرگذار كه مي آخرين نهايتاً واقع شده است. تأييددرصد مورد  5است اين فرضيه هم در سطح خطاي  96/1از 
-tو ميزان  09/0قرار گرفت مربوط به متغير ثبات است كه با توجه به تاثيرگذاري  تأييددرصد مورد  5گذاري آن در سطح خطاي 

value 996/1  در بين  گذري ان به نسبت ابعاد ديگر كمتر بوده است. تأثيرواقع شد كه  تأييددرصد مورد  5در سطح خطاي
ها نشان داد كه سه ) در پژوهش خود تجزيه و تحليل داده1394سفيدكوهي، رحماني و كرم نيا ( داودي انجام شده هايپژوهش

متغير ساختار سازماني، فناوري اطلاعات و منابع انساني بر چابكي سازماني تأثير دارد ولي متغير نوآوري بر چابكي سازماني تأثير 
) بررسي تأثير چابك سازي سازماني بر بهبود عملكرد كاركنان پرداختند. ارهان و همكاران 1394( وليخانيتيموريان و ندارد. 

كارمند  100همبستگي بود و بر روي  هاآنپژوهشي تحت عنوان مسير شغلي و چابكي سازماني پرداختند. مطالعهي  به)  2015)
بر اساس فرضيه اصلي  معنادار وجود دارد. يرابطهاني نشان داد بين مسير شغلي و چابكي سازم هاآنصورت گرفت. مطالعهي 

ي زـيرهـبرناماز ل ـاني قبـنساابع ـمديريت منكه  گرددميمسير شغلي كاركنان بر چابكي سازمان است پيشنهاد  تأثيرپژوهش كه 
ي گيراي درز برـني نمازاـس آورد.ت ـسد بهد، خوري ندگي كازبر ن كناركاادراك ثر ابطه با زم را در راشناخت لا، غلـي شـحاطر
د نمايد. پيشنهاد يجارا ايد مثبت نسبت به مسير شغلي دهمچنين و ماني مساعد زجو ساو ها  بايستيري، كاند يافرد در خون كناركا
ت ـشابهدظ اـبه لحو هني ذنظر اد را از فراتا ص آنهاست علايق خاو  هاآني جهتگيرس اـسا رـباد رـفاغلي ـير شـف مسـيگر تعريد

ن ماور زه مرـبد رـف هايگيريت ـه جهـشت كدابايد توجه  د بهتر آماده سازد.عملكرو يك جو مساعد د يجااي ارـب، يـنروا
زد شغل سااي بيت محتواجذز ساد مينه برز راه ـگاندوغلي ـير شـد مسـعي كنـد سـباين مازاـس سـپ ،دـر كنـتغييودي تا حد تواندمي
استقلال در بين ابعاد مسير شغلي بر چابكي  تأثيربر اساس فرضيهاي فرعي  د.يجان اكناركاد در برنمايد  -س حساابدين ترتيب و 

كه اكثر سازمانها براي اينكه بتوانند به سازماني چابك تبديل شوند بايد  گرددميسازمان بيشتر از متغيرهاي ديگر بود كه پيشنهاد 
تب داشته باشند وظيفه محور شده و هركدام وظيفه مشخص را در زمان معين كارمندان به جاي اينكه سر زمان و ورود و خروج مر

يك ه را در ين لنگرگااين كه ي اما به جاا .باشندميي قودي كررفني ايستگي/ كاه لنگرگااد داراي فراين از اخيلي انجام دهند. 
 نسبتاًن مازاـك سـكً يـكوچي عضوان از يابه عنوو ي شوند يا به تنهايور مشال مثا ربه طو اندگرفتهميم ـتص، دـكننل اـنبن دمازاـس
در سازمان خدماتي و به خصوص بانك ايران زمين  گرددميمديريتي بود كه پيشنهاد  هايمهارتدومين متغير تاثيرگذار  د.كننر كا

يتي رهبر باشند از اين شخص هايويژگيافرادي را در پستهاي مديريتي بگمارند كه به جاي ويزگي هاي شخصيتي مدير، مطابق با 
ت ـجسو در  كنندميرد وـي برخـتحليلرت با مسائل به صو هاآنمديريت علاقه هستند. ي و رـهب، رتيـه سرپرسـباد رـفان ـيرو كه ا

به  اًصرف. به همين جهت قوه تخيل و تحليل آنها بايد بالا باشد و برندميبه سر د نايي شخصي خواتوده از ستفااي اموقعيتي بري وـج و
پس  كنندميمسائل به صورت خطي نگاه نداشته باشند. به همين جهت است كه سازمانهايي كه بهصورت خطي با كارمندان برخورد 

از مدت كوتاهي خستگي بر كل روح وران سازمان چيره خواهد شد. فرضيه سوم خدمت رساني است كه به عنوان يكي از ابعاد 
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و ارزشهاي هر سازمان  هافرهنگكه  گرددميگذاري بر چابكي سازمان است. پيشنهاد  أثيرت هاياولويتمهم مسير شغلي داراي 
متكي بر اهداف سازماني اولويت و منبا نبوده و كارمندان و مديران سازمان از نگاه تك بعدي  صرفاًطوري مبنا قرار داده شود كه 

مسوليت هاي اجتماعي را نيز مبنا قرار دهند. راحل اين رويداد از اين طريق  هايبحثنيازهاي جامعه و  صرفاًخارج شده و بتوانند 
 آرمسوليت هاي اجتماعي و ديدگاههاي معنوري  هايبحث، چشم انداز و ارزشهاي سازماني مأموريتاست كه سازمان در بيانيهاي 

  تركيبي داشته باشند. هاينگاهنيز مد نظر قرار داده و از اين طريق بتوانند 
ست به امر ممكن اين اكه قرار نگرفته است  تأييددرصد مورد  5بر چابكي سازمان در سطح خطاي يش به چالش محض اگراثيرت
 ان،يردم افرهنگ مردر جتماعي ل اصودي و تعهد اقتصاا هايثباتيي ـد. بـباشر وـكشص در اـخدي قتصاو ايط فرهنگي اشر ليلد

. دهدميق وـساده، انوـخون رـبياد درون و فرانسبت به د خوات تعهدم نجاو احمايت دن كر همافراي رـبت اـتن ثبـشدابه اشخاص را 
با توجه به اينكه ناامني شغلي به شدت در فضاي كشور ما حكمفرما است شايد اكثر كارمندان و مديران هيچ تمايلي براي ايجاد و 

  نداشته باشند. هاچالشتجربه اينگونه 
تحقيق و محقق  هايمحدوديتبه  توانميديگر از محدوديت مبرا نبوده و از مهمترين موارد  هايپژوهشاين پژوهش نيز به مانند 

ي يت برشم هاودمحداز  توانميرا اين ـر شـنظرد وـغلي مـش هايگيريت ـع جهـجاه مرـهش بوژـپن شد ودمحد تقسيم بندي كرد:
گانه وجود  8ي هاي ديگري غير از عوامل ت جهتگيرـسان ـه ممكـك دـنه داردـعقين اـي محققـبرخل به هر حا د.تحقيق حاضر ر

در نظر گرفته  مؤثر هايشاخصام به عنوان تخدـساقابليت ي و معنوي هاجهت گيري كه) 2004نچ (ابري لگواهمانند داشته باشند 
ايج آن بدون بررسي قابل تعميم به اين پژوهش فقط در دفاتر مركزي بانك ايران زمين انجام شده است و به طور قطع يقين نت بود.

ا توجه به اينكه مرتبه و درجه كاركنان و مديران در سطوح بالا ب ساير جامعه و يا حتي شعبات مختلف بانك ايران زمين نخواهد بود
دشوار كرده  بوده اكثر آنها به علت شرايط كاري و تعدد وظايف پرسشنامه را ناقص پر كرده بودند كه اين مورد كار را براي محقق

  بود..
  محققان موارد زير را مدنظر قرار دهند گرددميدر راستاي نتايج پژوهش پيشنهاد 

  چند سطحي و مقايسه بين انها هايتحليلبررسي مسير شغلي كاركنان و مديران به صورت مجزا و در قالب  -
معنادار بودن تفاوت ميانگين بين گروه مردان و بررسي رابطه تعديل گري جنسيت در رابطه چابكي و مسير شغلي (با توجه به  -

 زنان)

ممكن است نتايج متفاوتي با نتايج  كه مسير شغلي كاركنان بر اساس الگوهاي ديگر همانند الگوي برانچ و .... تأثيربررسي  -
 پژوهش حاضر داشته باشند و در صورت امكان بررسي مقايسه بين آنها
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