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 چكيده 

کارکنان است که در پژوهش حاضر به دنبال  ير شغليمس، يخدماتهاي  در سازمان يديکل يرهاياز متغ يکي

 يفيو از منظر روش توص ينوع پژوهش از منظر هدف کاربرد. چابک است ير ان بر سازمانهايتاث ييشناسا

ن بودند که بر اساس يران زميبانک ا يمرکزه کارمندان شعبه يپژوهش کل يبوده و جامعه آمار يشيمايپ–

و  ييد رواييپس از تا. در دسترس انتخاب شدند ير احتماليغ يريق نمونه گينمونه از طر 118، تعداد جامعه

ته بودن آنها يرها و سنجش نرماليف متغيتوص يبرا Spssبا استفاده از نرم افزار ها  ل دادهيپرسشنامه تحل ييايپا

و نرم افزار  يمعادلات ساختار يپژوهش از مدلساز يرهاير نرمال بودن متغيتوجه به غ انجام شد و سپس با

smart pls سازمان در سطح  يکارکنان بر چابک ير شغلير مسيج پژوهش نشان داد که تاثينتا. دياستفاده گرد

، استقلال ير بعدهايتاث، کارکنان ير شغلين ابعاد مسين در بيد واقع شد همچنييتا درصد مورد 5 يخطا

ناب هاي  ر چالشيمعنادار و تاث يسبک زندگ، خدمت، يتيريمد يکارکردها، يفن يکارکردها، تيخلاق، تيامن

و  ر استقلالين ابعاد مربوط به متغيدر ب يرگذارين تاثيشتريب. د واقع نشدييدرصد مورد تا 5 يدر سطح خطا

 ت بوده است.ير امنير مربوط به متغين تاثيکمتر

 يخدمات يها سازمان،  سازمان يچابک، کارکنان يمسير شغل کليدي:واژگان 
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 مقدمه

ر يمس يدولت يهاسازمانها بخصوص در در سازمان

 يگاهاً با ابهام از سو، کارکنان و امکان ارتقاء يشغل

ن ييزه پاين مهم موجب انگيو ا، کارکنان مواجه است

 يآنها شده و کارکنان اغلب به اجبار و فقط بر مبنا

انه شغل خود را يافت حقوق ماهيمه و دريسوابق ب

ار يبس خود در محل کار ين افرادينچنيا، اندحفظ نموده

باشند و با مراجعه ارباب رجوع کار يخسته و کسل م

انجام نخواهند داد و خود را با  يشان را به خوبيا

، وفق نخواهند داد يکيو تکنولوژ يطيرات محييتغ

توان از يتنزل نموده و نم يورو بهره يين کارايبنابرا

و  ير شغليمس. داشت يتوقع چابک ين سازمانيچن

تواند به کارکنان و يها مروشن بودن آن در سازمان

-از منظر چشم، ديش آنها کمک نمايش از پيزش بيانگ

، يزيردرست برنامه ير شغلياگرنظام مس يانداز سازمان

و عملکرد  يتواند نوآوريم، توسعه و اجرا گردد

زش کارکنان را کاهش يزان ريش و ميرا افزا يسازمان

و  يسازمان يموجبات سازگارگر يد يدهد و از سو

کارکنان  يو تعهد و وفادار آوردهرا فراهم  يسازنهيبه

که  يهنگام ين سازمانين در چنيبنابرا. دهد مي را ارتقاء

 ييکارکنان توانا، شوديجاد ارزش ميکارکنان ا يبرا

 به دنيرس منظور را به راتييبه تغ ييپاسخگو و تيخلاق

 کار و کسب متلاطم طيمح کيدر  نظر مورد منافع

واکنش به  يبه معنا يچابک. دهنديعتر پاسخ ميسر

ان براساس ير مشتريمتغ يازهايو رفع ن يرات ناگهانييتغ

و ، تيفيک، تيکم، مشخصه، متيهمچون ق ييهامؤلفه

ک ي ييتوانا، يچابک يبه طور کل. موقع استل بهيتحو

 ييو سپس پاسخگو يطير محييدرک تغ يسازمان برا

تلاش براي بهبود و . ر استييکارآ به آن تغع و يسر

روي ياستفاده مؤثر و کارآمد از منابع گوناگون چون ن

 يهدف تمام، انرژي و اطلاعات، مواد، هيسرما، کار

 يد صنعتياقتصادي و واحدهاي تول يهاران سازمانيمد

زات و يتجه. است يو آموزش يو مؤسسات خدمات

فضاي کار متعادل و از همه مهمتر ، ابزار کار سالم

 ياتيسته از ضروريت و شايواجد صلاح يروي انسانين

د مورد يبا، ل به رشد عملکرد مطلوبياست که براي ن

تلاشهاي بشر در  يتمام. رديران قرار گيتوجه مد

است  يک عملکرد عاليدن به يت رسيسازمانها در نها

از  يکيل هستند که يدخ ين راه عوامل متفاوتيو در ا

توجه به کارکنان . است ين آنها عامل انسانيمهمتر

اي دهيپد ييه و داراين سرماين و مهمتريبعنوان بزرگتر

ر رشد فراوان داشته است ياست که در دو دهه اخ

ل يبديگر نقش بن مهم نشانيا، (1391، )سلطان زاده

ها روز افزون سازمان يهاتيدر موفق يکارراهه شغل

 است.

ه پردازان ياز نظر يکي( به عنوان 1985ن )يشا

 نگونهيا را ير شغليمس رکن هشت، ير شغليحوزه مس

-ثبات / تيامن-يوابستگ عدم / کرد: استقلال مشخص

-يعموم تيريمد يستگيشا-اي فهيوظ يفن يستگيشا

-ناب چالش-آرمان کي به نسبت وفاداري اي خدمت

ر يب مسيک ترتي، يک کارراهه شغلي. -يزندگ سبک

 يهازهيها و انگاست که با نگرش يکار يزندگ

 يهاشود که کارکنان در نقشيق ميتلف يشخص

م مهم است ين مفاهيدرک ا، کننديشان انتخاب ميکار

از مشاغل  ياک مجموعهيشامل  يکه کارراهه شغل

ش ياش در پير زندگيمس يک شخص در طياست که 

ر مسير پيشرفت شغلي موجب پيشرفت فرد د. رديگيم

-سازمان بايستي برنامه. شودطي سنوات خدمتش مي

هاي لازم را جهت پيشرفت شغلي كاركنان خود ريزي

يك . انجام دهد و آنها را در اين مسير هدايت نمايد

تواند موجب مسير صحيح و عادلانه پيشرفت شغلي مي

تعهد آنها نسبت به سازمان و ، رضايت شغلي افراد

ها با ايجاد ابراين سازمانبن. مسائلي از اين قبيل شود

مسير پيشرفت شغلي مناسب براي كاركنان نه تنها به 

-پيشرفت سازمان بلكه به پيشرفت افراد نيز كمك مي

تواند  مي که ياز سازمانها يکيگر ياز طرف د. كنند

ان مهم باشد بانک  يبرا يليخ ير کارراهه شغليمس

آن پژوهشگر  ين است که در شعبه مرکزيران زميا
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کارکنان  ير شغلير مسيتاث يق بررسيقصد دارد تا ازطر

ن مساله يبنابرا. ديرا خلق نما يبتواند سازمان چابک

کارکنان  ير شغلين است که نقش مسيپژوهش ا ياصل

 ست؟ين چيران زميسازمان در بانک ا يدر بهبود چابک

 ي( چابک411: 2009) 1و همکاران يگنگول: يچابک

احساس و پاسخ دادن به ، ييتمرکز سازمان بر توانا

-نيتأم، انيمربوط به مشتر ينيبشيرقابل پيرات غييتغ

گر کومر و يد ييو در جا. باشديکنندگان و رقبا م

دار مقاوم يک رفتار پايرا  ي( چابک281: 2008) 2سالرز

ر جهت يپذک نهاد انعطافيحساس بودن  ييا تواناي

رمنتظره يرات غييا تغيپاسخ دادن به سرعت به انتظارات 

با ابزار ، استفاده مقرون به صرفه، ن زمانيتردر کوتاه

ا و کسب دانش و تجربه يط پويت در محيفيساده و با ک

 يو خارج يط داخلياز مح يريادگيق يروز از طربه

( 2009و همکاران ) يگر گنگوليد ييدر جا. داننديم

ان يب 1را طبق جدول شمار  يچابک يژگيف و ويتعار

 . دينمايم

ف يتعر يسازگر جهت سادهيمحققان د يبرخ

 ين راستا گنکولياز فرمول استفاده کردند در هم يچابک

 را: ي(چابک2009)3و همکاران

 ي= چابک ييپاسخگو ييت دانش + توانايريمد

( 411: 2009گران )يو د يوليف کردند و گانگيتعر

 نمايد:چابکي را طبق فرمول زير تعريف مي

 ي= چابک يريپذسرعت + انعطاف

در  يريپذتواند سبب نفوذ انعطافيم يچابک

به  ييت درک و پاسخگويظرف، يريگميند تصميفرا

مردم در کوتاه مدت و انطباق با روند و مسائل  يازهاين

ن امر يگردد که ا يدولت يهامدت در سازمان يطولان

نسبت به  يشتريها را قادر به انطباق با سرعت بسازمان

ها و سازمان يچابک. کنديم يو خارج يرات داخلييتغ

 يدولت يهاگردد که سازمانيچابک سبب م يهاروش

 د.يرات را کارا و مؤثرتر در خود اعمال نماييتغ

 

 چابکي و ويژگي آنها : تعاريف1جدول 

 نيازمندي مشتري کيفيت پذيريانعطاف پاسخگويي هزينه سرعت مرجع

       1991 4لي

       2005گلدمن و ديگران 

       1995 5کومر و متواني

       1996 6چو و ديگران

       1997 7فليندر وکورکا

       1999بوسف و ديگران 

       2001 – 1999داو 

       2001 8منور و ديگران

       2005 9سمبامورسي و ديگران

       2005 10اشرفي و ديگران

       2005 11راسچ و ديويد

       2005 12ماسياکالان و ديگران

 (2009، و همکاران ي)گنگول
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از به ارائه خدمات يک سازمان نيدولت به عنوان 

 يشگيق هميتطب، تر به شهروندان خودتيفيبا ک

 يخارج يروهايکه به سرعت در ن يراتيينسبت به تغ

دهد دارد)اکارووا و ير قرار ميکه کار او را تحت تأث

 ( 2011، 13فوکس

 نردبان استعاره عنوان به يشغل ريمس :ير شغليمس

 سنگ حملهاي  ريکار از که است ياصطلاح بالا روبه

 با کارراهه. است شده گرفته اسب نعل زين و در معادن

 يکه هجا شده يفارس برگرداناي  هگون به اريبس دقت

از  يارياست.بس يکين يو لات ياول آن در زبان فارس

شرفت در يپ يمردم واژه کارراهه را تنها به معنا

 يبرا توان مي تر عيوس ينگرش با اما، دانند مي سازمان

 دوران «، »توسعه، همچون يگريآن معادل د

 ريمس «، »يترق ريمس «، »يخدمت ريس «، »يخدمت

 ريمس «، »يا حرفه ريمس «، »يشغل عمر »يشغل

 کار به شغل ريمس «، »يشغل شرفتيپ«، »شغل يترق

 يشغل ريمس اي کارراهه واژه( 1391، يرسول) »گرفت

 به تواند مي يعموم کاربرد در و دارد ياديز يمعان

 يداريو پا ثبات اي شغل و حرفه کي شرفتيپ يمعنا

 از ييعنوان الگو به را يشغل ريمس. باشد زمان طول در

ک شخص و ي يزندگ نيب که کار به مربوط تجارب

و  ي)جعفر شناسند مي زيزند ن مي پل ير شغليمس

 يسر کي را يشغل ريمس .(1997، نهاسيگر

 که دانند مي سازمان اي شغل کي در يمتوالهاي  پست

 راتييتغ و فردهاي  ارزش و ييتوانا، قيعلا يبرمبنا

، است مسلم اما آنچه. رديگ مي شکل يکار طيمح

 تمام تيموفق يمعنا به نردبان يبالا به حرکت امروزه

. است ينظر و يعمل دو جنبه يدارا و است افراد

 و تسلسل، يتوال ينيع فيتوص، آن يعمل جنبه

، ارتقا) است يکار يدوره زندگ در مشاغل ترادف

 يزندگ ينظر جنبه و( يشغل پست، ايمزا و حقوق

 از فرد يذهن برداشت اي يف ذهنيتوصاي  هحرف

 بودن يچالش، يزندگ و کار تعادل) شرفتيپ و مشاغل

خلاصه  .(1395، يناصر و يميعظ) است...و، شغل

 شده است. آورده 2آن در جدول 

ن بخش به خلاصه يان: در يشيپهاي  پژوهش

ن حوزه پرداخته يدر ا يو خارج يداخلهاي  پژوهش

 شده است.
 

 مختلف به مسير شغليهاي  انواع نگاه :2جدول 

 محور تجربه سال محقق

 1998 شاين
 عيني و ذهني

 2016 عظيمي و ناصري

 فردي و سازماني 2002 گيلي و اينگلن

 روان شناختي 1996 نوردويک

 سلسه مراتبي 1961 ويلنگي

 1998 و هريس گينگ

 2001 دسسننزو پيشرفت توسعه مسير شغلي

 1996 ليندا اس هايت

 پرورش 2011 هکسترا

 پشتيباني 2011 سيديکا

  دس و ديوتنيگ

 1992 والگر تجربيات

 1995 تام ردمن

 باورهاي فردي و سازماني 1995 هورنادي

 نظام ساختاري 1986 استامپت لدون و

 امور سازمان و مديريت 1989 باي

 تعادل نياز فرد و سازمان 1996 نئو و همکاران

 فردهاي  برنامه، سازمانهاي  برنامه 1980 ادگار شاين
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 يو خارج ين داخليشيپهاي  خلاصه پژوهش :3جدول
 خلاصه نتايج عنوان محقق

 (1387صارمي و اژدري )

هاي چابکي بر عملکرد توليدي اثر توانمندي
هاي  در شرکت سازنده قطعات و مجموعه

 بيزهاي  خودرو با رويکرد شبکه

داشتن توانايي چابکي منجر به ارتقاي عملکرد توليد در شرکت 
 گرددسازنده قطعات مي

 1390، زنجير چي و همکاران
رويکرد ارتقاي چابکي سازماني با 

 توسعه عملکرد کيفيت فازي

(بنا شده QFDرويکرد مذکور بر اساس تکنيک توسعه عملکرد کيفيت ) 
پذيرد. در گام ( صورت ميHOQاست و با تدوين دو خانه کيفيت )

شود. گام دوم به رقابتي صنعت شناسايي ميهاي  ترين پايهمهم، نخست
که براي رسيدن به  هاي چابکيشناسايي و تقويت آن دسته از توانمندي

مورد نياز سازمان است اختصاص دارد. در گام ، رقابتي مذکورهاي  پايه
هاي  سوم توانمند سازهاي چابکي مناسب )که ابزار رسيدن به توانمندي

 گيرد.چابکي مذکور است( شناسايي شده و مورد بهره برداري قرار مي

 (1392شاه قلي و همکاران )

سازماني با ارزيابي عملکرد واحدهاي 
رويکرد چابکي سازماني با استفاده از 

 روش تحليل پوششي داده ها

به منظور ارزيابي عملکرد استفاده خواهد شد.   BCCدر اين پژوهش از مدل
، هاي کنترل کيفيتنتايج نشان داد که در سازمان مورد مطالعه بخش

 باشندمي انبار و آموزش بر اساس رويکرد چابکي کارا، امور اداري، صادرات

، محسني مقدم و همکاران
1394 

بررسي تأثير هوش سازماني و چابکي 
 سازماني بر عملکرد سازماني کارکنان

به اين نتيجه دست يافت که هوش سازماني و چابکي سازماني بر 
 عملکرد سازماني کارکنان ديوان محاسبات کشور تأثير گذار است

 1394، تيموريان و وليخاني
چابک سازي سازماني بر بررسي تأثير 

 بهبود عملکرد کارکنان

نتايج نشان داد که بين چابک سازي سازماني و رفتار کارآفرينانه کارکنان 
 تأثير معناري وجود دارد

 (1395غلامي و يارمحمدي )

بررسي روابط بين لنگرهاي مسير شغلي 
با عملکرد و تحليل مسير اين روابط در 

 بين مديران مدارس شهر سنندج

دار ضعيف و متوسطي ميان لنگرههاي نتايج نشان داد که روابط معني
 -استقلال، ثبات -امنيت، شايستگي مديريتي، کارکردي -فني

هاي محض با عملکرد مديران کارآفريني و چالش، خلاقيت، خودمختاري
، ( =98/0βخود مختاري) -وجود دارد. همچنين لنگرهاي استقلال

( تأثير مستقيمي  =β 40/0ثبات ) -و امنيت( =68/0βخلاقيت کارآفريني)
 .بر روي عملکرد مديران مدارس دارند

 شناسايي عوامل موثر بر چابکي سازمان (1393الحمدي)نصيرفام و ثيت

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

افزارهاي آماري با استفاده از نرم، هاآوري دادهبا طراحي پرسشنامه وجمع
-اطلاعات مورد تحليل قرار گرفته و به اين نتيجه رسيدند که کليه فرضيه

 اند.هاي مورد نظر بر روي چابکي سازماني اثر مطلوب داشته

 (1394تيموريان و وليخاني)
بررسي تأثير چابک سازي سازماني بر 

 عملکرد کارکنانبهبود 
 بين چابک سازي سازماني و رفتار کارآفرينانه کارکنان تأثير معناري وجود دارد

رحماني و ، داودي سفيدکوهي
 (1394کرم نيا )

تاثير متغيرهاي سازماني روي چابکي 
 سازمان

، ها نشان داد که سه متغير ساختار سازمانينتايج تجزيه و تحليل داده
انساني بر چابکي سازماني تأثير دارد ولي متغير  فناوري اطلاعات و منابع

 نوآوري بر چابکي سازماني تأثير ندارد.

 1397، موغلي و طالبي

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

 

يعني بر اساس حافظه ، يادگيري سازماني بر اساس دانش و تجربه گذشته
، اين حافظه به سازوکارهايي مانند سياستشود که  مي ايجاد، سازماني

 روشن براي ذخيره دانش بستگي داردهاي  استراتژي و مدل

 2014، شرحيا و کاروسکي
بررسي رابطه عملکرد سازماني و چابکي 

 توليدي کوچکهاي  سازماني در شرکت

نهايت نتايج حاکي از رابطه معنادار بين عملکرد سازماني و چابکي 
 سازماني است

 2014، چانگ و همکاران

بررسي عملکرد شغلي: نقش چابکي 
هاي  استقلال محل و ويژگي، سازماني

 کار از طريق سيستم شرکت تلفن همراه

اين پژوهش نشان داد که چابکي سازماني بر عملکرد شغلي هاي  يافته
 تأثير معنادار دارد

 2014، ساناگل
بررسي رابطه چابکي سازماني بر 

 مديرانرضايت شغلي 
 بين چابکي سازماني و رضايت شغلي مديران رابطه مثبت معنادار وجود دارد

 "چابکي سازماني و زيربناي دانش (2001)14فرانکلين بکر
هاي  نياز به استراتژي، هاي چابک براي غلبه بر عدم اطمينان در سازمان

 کارگيري ابزارهاي مديريت دانش است پذيري براي به انطباق
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 پژوهش يينها يالگو :1نمودار

ر ين تاثيشيپهاي  پژوهش يجمع بند ر اساسب

سازمان بر  يبر چابککارکنان هاي  يشغل يرهايمس

 يشاخص برا 8( 2006ن )يت ابعاد مدل شاياساس ماه

در نظر گرفته شد و بر اساس مدل ژانگ و  ير شغليمس

سازمان در نظر گرفته شده  يچابک يبعد برا 4 يفيشر

 شده است. آورده 1که در نمودار 

 پژوهش راهاي  هيپژوهش فرض يبر اساس الگو

 ان کردير بيتوان به صورت ز مي

 يدر سازمانها يبر چابک کارکنان ير شغليمس

 .ر دارديتاث يخدمات

 

  يفرع يهاهيفرض

بر  يکارکنان منابع انسان ياستقلال/ عدم وابستگ -

 .ر دارديتأث يخدمات يهاسازمان يچابک

-سازمان يبر چابک يثبات کارکنان منابع انسان امنيت/ -

 .ر دارديتأث يخدمات يها

بر  يکارکنان منابع انساناي  هفيوظ يفن يستگيشا -

 .ر دارديتأث يخدمات يهاسازمان يچابک

بر  يکارکنان منابع انسان يت عموميريمد يستگيشا -

 .ر دارديتأث يخدمات يهاسازمان يچابک

 يبر چابک يکارکنان منابع انسان ينيت و کارآفريخلاق -

 .ر دارديتأث يخدمات يهاسازمان

آرمان کارکنان منابع ک ينسبت به  يا وفاداريخدمت  -

 .ر دارديتأث يخدمات يهاسازمان يبر چابک يانسان

-سازمان يبر چابک يچالش ناب کارکنان منابع انسان -

 .ر دارديتأث يخدمات يها

 يبر چابک يسبك زندگي کارکنان منابع انسان -

 ر دارد.يتأث يخدمات يهاسازمان

 

 روش پژوهش

ق حاضر از نوع يتحق، نوع پژوهش از لحاظ هدف

کاربردي خواهد بود چرا که مستقيما از نتايج آن در 

مختلف به ويژه بانک ايران زمين هاي  شرکتها و سازمان

در کشور کاربرد خواهد داشت روش مورد نظر ما در 

پيمايشي و از نوع  ـاين تحقيق روش توصيفي 

باشد چرا  مي توصيفي، اين تحقيق. باشد مي همبستگي

وصيف وقايع و آنچه وجود دارد استوار بر پايه ت که

، د متداوليعقا، روابط موجود، و به شرايط است

تمرکز آن در . توجه داردها  و روند يجارهاي  نديفرآ

دادها و يدرجه اول به زمان حال است هرچند غالبا رو

مورد  ط موجود مرتبطنديز که به شرايآثار گذشته را ن

ق ين تحقياهاي  يژگيگر وياز د. دهد مي قرار يبررس

ت و يوضع، تيدر موقع ين است که محقق دخالتيا

ا ي يچ گونه دستکاريندارد و در آنها هها  رينقش متغ

، کند و صرف آنچه را وجود دارد ير اعمال نمييتغ

ن ين ايهمچن. پردازد مي ح آنيد و به تشرينما مي مطالعه

چرا که هدف آن عمدتا  است 15پيمايشيق از نوع يتحق

است و به طور عمده در آن از  يفيو توص ياکتشاف

 يگريد يگردد هرچند ابزارها مي پرسش نامه استفاده
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روش . رود مي ز در آن بکارير مصاحبه ساختمند نينظ

اي  هکتابخانن پژوهش هم از نوع يدر اها  داده يگردآور

به اي  هاز روش کتابخان. باشد و هم از نوع ميداني مي

اطلاعات اوليه به  آوري جمعمنظور استخراج و 

ن يبه ا. دياستفاده گرد خصوص در تدوين پرسشنامه

در  ينمونه پژوهشات مشابه قبل، ب که در ابتدايترت

 د و پس يگرد آوري جمع، ان نامه هايقالب مقالات و پا

 

 پژوهشهاي  متغيرها و مولفه. 5جدول

 منبع تعداد گزاره متغير 

چابکي 
 سازمان

 3 سرعت
، شريفي و ژانگ

 ؛1999
 1394، عزيزپور لندي

 3 شايستگي

 4 پاسخگويي

 4 انعطاف پذيري

مسير 
 شغلي

 4 شاستگي فني

، شاين و همکاران
2006 

 4 شايستگي مديريتي

 3 ثبات

 3 خلاقيت / کارافريني

 4 استقلال

 
 4 خدمت و از خودگذشتگي

 

 4 چالشهاي ناب

 4 سبک زندگي

 

 ين پرسشنامه گردآوريتدوهاي  شاخص، از مطالعه آنها

ه کارکنان دفتر يکل ين جامعه آماريا يجامعه آمار. شد

نفر  180ن بودند که تعداد يران زميبانک ا يمرکز

در  ير احتماليغ يريانتخاب شدند و بر اساس نمونه گ

نفر بر اساس جدول مورگان و  108دسترس تعداد 

 يآورجهت گرد. انتخاب شدند يريفرمول نمونه گ

ف يبر اساس ط يسوال 47استاندارد  پرسشنامهها از داده

 آورده 5کرت استفاده شد که در جدول يل ياپنج درجه

 شده است.

 يهمگرا و روائ ياز روائ يجهت سنجش روائ

( ارائه 1افزار استفاده شد که در جدول )واگرا از نرم

مدل  ييو روا ييايپا يبه منظور بررس. شده است

از  يمعادلات ساختار ياز روش مدلساز، يريگ اندازه

ان يشا. بهره گرفته شد Smart-Plsو SPSS يافزارهانرم

برخلاف  يذکر است که روش حداقل مربعات جزئ

 يمعادلات ساختار ينسل اول مدلساز يافزارهانرم

ا آموس به حجم نمونه و نرمال بودن يزرل يهمچون ل

لگر يعدت يرهايست و با وجود متغيرها حساس نيمتغ

سنجش  يبرا. تر استه مناسبين روياستفاده از ا

محتوا استفاده شده است  ييدر بخش اول از روا ييروا

د و ياز اسات 10کردن پرسشنامه به  ييکه پس از نها

داده شد و پس از  يليلات تکميان تحصيدانشجو

ن يهمچن. ديگرد يياصلاح بازخوردها پرسشنامه نها

و  يدييتا يل عامليهمگرا با استفاده از تحل ييروا

س يمتقابل و ماتر يواگرا با استفاده از بارها ييروا

مورد  PLSفورنل و لارکر و با استفاده از نرم افزار 

پرسنشامه هم از  ييايپا يبرا. قرار گرفته است يبررس

ج آن در ادامه يکرونباخ استفاده شده است که نتا يالفا

 شده است. آورده

 

 : الفاي کرونباخ و پاياي ترکيبي مدل6جدول 
16آلفاي کرونباخ  (AVEميانگين واريانس استخراج شده) متغيرها

17پايايي ترکيبي 
 

 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 سبک زندگي

 8875/0 8622/0 **4829/0 چابکي سازمان

 7930/0 7526/0 4921/0 چالشهاي ناب

 8393/0 7136/0 6367/0 سرعت
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16آلفاي کرونباخ  (AVEميانگين واريانس استخراج شده) متغيرها
17پايايي ترکيبي 

 

 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 شايستگي فني/وظيفه اي

 

 س فورنل و لارکريماتر :7جدول 

 خلاقيت شايستگي استقلال 
انعطاف 

 پذيري

شايستگي 

 عمومي

سبک 

 زندگي

چالشهاي 

 ناب
 ثبات خدمت پاسخگويي سرعت

شايستگي 

 فني

            8292/0 استقلال

           8391/0 2455/0 شايستگي

          8919/0 3246/0 1305/0 خلاقيت

         8416/0 2288/0 2889/0 3463/0 انعطاف پذيري

        7912/0 4315/0 3861/0 6439/0 3902/0 شايستگي مديريتي

       7869/0 2674/0 3119/0 2918/0 0191/0 3322/0 سبک زندگي

      7014/0 1878/0 1595/0 3725/0 3651/0 1395/0 3770/0 نابچالشهاي 

     7979/0 3911/0 2642/0 5929/0 3844/0 2938/0 4725/0 7604/0 سرعت

    8039/0 3078/0 3208/0 7143/0 2988/0 3194/0 3696/0 1413/0 2383/0 پاسخگويي

   8432/0 2551/0 5891/0 6437/0 1831/0 2977/0 6769/0 4183/0 2100/0 5816/0 خدمت

  8021 1915/0 5395/0 2183/0 1144/0 6185/0 3845/0 4227/0 3720/0 4285/0 3450/0 ثبات

 7989/0 1013/0 1396/0 0276/0 3573/0 1620/0 0735/0 2112/0 3702/0 -1668/0 4902/0 3566/0 شايستگي فني/وظيفه اي

همچنين براي بررسي روايي از ماتريس فورنل و 

در ادامه مورد بررسي قرار  هم استفاده شده است که لارکر

 .گرفته شده است

در اين روش  بر اساس ماتريس فورنل و لارکر الگو

ميزان  روايي واگرا زماني در سطح قابل قبول است که

سازه بيشتر از واريانس  براي هر دهواريانس استخراج ش

در مدل  هاي ديگر جدول اشتراکي بين آن سازه و سازه

که کليه موارد در ماتريس بالا برقرار است.لازم به  باشد

ذکر است که عناصر روي قطر اصلي اين ماتريس مجذور 

AVE  هستند که مقادير ان از جدول قبلي گرفته شده

 است. 
 

 تحليل دادها

افراد پاسخ دهنده به سوالات پرسشنامه بر اساس 

تا  30سن ، داراي تحصيلات کارشناسي، اکثريت آنها مرد

قبل . ميليون تومان بودند 6سال و داراي درامد بالاي  40

مدلسازي  افزارهاياز اينکه بدانيم از کدام يک از نرم

هاي پژوهش  معادلات ساختاري براي تجزيه و تحليل داده

آزمون نرماليته بودن متغيرها مورد ، بايد استفاده کرد

-نتايج آزمون کولموگروف8جدول . بررسي قرار گرفت

-اسميرنوف را جهت سنجش نرماليتي متغيرها نشان مي

 دهد.

اسميرنوف جهت -آزمون کولموگروف :8جدول 

 سنجش نرماليتي متغيرهاي پژوهش

 نتيجه آزمون آماره متغيرهاي پژوهش

 نيستنرمال  001/0 چابکي سازمان

 نرمال نيست 000/0 مسير شغلي کارکنان

 

داري براي با توجه به اينکه مقدار سطح معني

و در ، است 05/0متغيرهاي تحقيق پس از خريد کمتر از 

نتيجه متغيرهاي تحقيق در نمونه مورد بررسي از توزيع 

استفاده PLS افزارنرمال برخوردار نيست؛ بنابراين از نرم

برازش در تکنيک حداقل مربعات هاي شاخص. شد

Rاس شامل معيارالپي-جزئي با نرم افزار اسمارت
؛ 2

Qمعيار
نتايج  9در جدول شماره . باشدمي GOFو معيار  2

 هاي برازش مدل ارائه شده است.شاخص
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 هاي برازش مدلشاخص :9جدول 

 R2 Q2 متغيرهاي پژوهش

 4089/0 7378/0 چابکي سازمان

 7583/0 273/0 مسير شغلي کارکنان

 

Q ريهرچه مقاد
شتر باشد نشان از قدرت يب2

ب ين مقدار ضريعلاوه بر ا. ها استبهتر سازه ينيب شيپ

 ,Chin( )7378/0) يسازمان قو ير چابکين متغييتع

ر يعنوان مقاد به 36/0و  25/0، 01/0سه مقدار . (1998

 يار برازش مدل معرفيمع يبرا يمتوسط و قو، فيضع

 مطالعهشود در يهمانطور که مشاهده م. استشده 

 باشد.يم يحاضر برازش مدل قو

 

 GOF=  √Communality̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ ×  R2̅̅ ̅ = √0.70 ×  0.56 =0/6290  

 

 پژوهشهاي  هيفرض يبررس

 آورده يحالت کل ير برايب مسيدر حالت اول ضرا

ب يکه نشان دهنده ضرا 2با توجه به نمودار .شده است

 ير گذاريزان تاثيه روابط ميکل يبرااستاندارد است 

پژوهش به صورت مثبت  ياصل يرهاين متغيروابط ب

ر يزان تاثين مدل ميبر اساس ا. شده است يابيارز

سازمان مثبت  يکارکنان بر چابک ير شغليمس يگذار

سازمان  يحالت ابعاد ان بر چابک يشده و ل يابيارز

ر يزان تاثيمجرا م يالگو ست لذا به صورتيمشخص ن

 شده است. آوردهآن  يگذار

ر ير ابعاد مسيکه نشان دهنده تاث. 3با توجه به نمودار

ر يزان تاثيسازمان است م يکارکنان بر چابک يشغل

ن ين رابطه بيه ابعاد مثبت بوده و همچنيکل يگذار

شده  يابيز به صورت مثبت ارزير نيسوالات با هر متغ

پرسشنامه و  ين سوالهايب استاندارد بيه ضراياست)کل

ن مدلها يبر اساس ا.. بوده است( 0.7رها بالاتر از يمتغ

 يدر سطح خطاها  هيزان معنادار بودن فرضيتوان م ينم

ن جهت يا رد قرار داد به هميد ييدرصد را مورد تا 5

معنادار بودن انها پرداخته شده  يدر مرحله بعد به بررس

 (3. )نمودار است

 
 استاندارد در حالت کلي بيم شده به همراه ضراينمودار ترس. 2نمودار 
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 سازمان يبر چابک ير شغليب استاندارد پژوهش در حالت ابعاد مسيضرا. 3نمودار

 

 : t- value اي پژوهش در حالت بودن فرضيه بررسي معنادار

ا يدهد که ا مي مدل نشان يب معناداريضرا

که  ير؟ در صورتيا خيق معنادار هستند يتحقها  هيفرض

 قيمدل تحق يرهايان متغيم يرهايمس يب معناداريضر

ت از معنادار بودن ين مطلب حکايا، شتر باشديب 96/1

داشته و باعث  درصد 95نان يرها در سطح اطمير متغيتاث

ج ينتا 4شود در شکل  مي ات پژوهشيد فرضيتائ

ک از يمربوط به هر يب معناداريضرا يحاصل از بررس

 (4. )نمودار شده است ها آورده هيفرض

 يرگذاريزان تاثيپژوهش که م يه اصليفرض يبرا

سازمان است در سطح  يکارکنان بر چابک ير شغليمس

 يزان تيده است )مد واقع شييدرصد مورد تا 5 يخطا

 يدر ادامه مدل ت. بوده است( 1/96استاندارد کمتر از 

کارکنان  ير شغليک از ابعاد مسيهر  يدر حالت بررس

 (5. )نمودار سازمان پرداخته شده است يبر چابک

 
 پژوهش يدر حالت الگو T-VALUEب يضرا :4نمودار 
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 در حالت ابعاد مسير شعلي کارکنان t-valueضرايب  .5نمودار 

 

سطح  بعد در 7 ير گذاريزان تاثيبر اساس نمودار م

زان يد واقع شده است)مييدرصد مورد تا 5 يخطا

بوده  96/1بزرگتر از ها  ه شاخصيکل يب برايضرا

ناب است که در سطح  ير چالشهاياست( و فقط متغ

-tزان يد قرار نگرفته ااست )مييدرصد مورد تا 5 يخطا

value بوده است 096/0( آن برابر 

-tب ير و ضرايب تاثيزان ضرايبا توجه به م 

VALUE 10ج را در جدول ينتا يتوان خروج مي 

 .خلاصه نمود

شده است  آورده 10همان طور که در جدول 

در سطح  يه فرعيپژوهش و هفت فرض يه اصليفرض

ه يد قرار گرفتند و فقط فرضييدرصد مورد تا 5 يخطا

سازمان در سطح  يناب بر چابکهاي  ر چالشيتاث يفرع

 . د قرار نگرفتييدرصد مورد تا 5 يخطا

 

 ج پژوهشيخلاصه نتا :10جدول

 نتيجه فرضيه t-value ضريب مسير بر متغير متغيراثر  نوع فرضيه

 اصلي فرضيه
مسيرشغلي 

 کارکنان
 تاييد 6060/29 859/0 چابکي سازمان

 قرعيهاي  فرضيه

 تاييد 367/4 426/0 چابکي سازمان استقلال

 تاييد 996/1 092/0 چابکي سازمان ثبات

 تاييد 357/2 116/0 چابکي سازمان خلاقيت

 تاييد 109/2 127/0 چابکي سازمان سبک زندگي

 رد 096/0 004/0 چابکي سازمان نابهاي  چالش

 تاييد 566/3 179/0 چابکي سازمان مهارتهاي فني

 تاييد 673/3 228/0 چابکي سازمان مهارتهاي مديريتي

 تاييد 220/2 202/0 چابکي سازمان خدمت
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 يريجه گيبحث و نت

و  يمعادلات ساختار يمدلساز يبر اساس خروج

 يکارکنان در سطح خطا ير شغلير مسيتاث plsنرم افزار 

ر ين تاثيزان ايد قرار گرفت که مييدرصد مورد تا 5

ن يا. بوده است 859/0ر يمثبت و با شدت تاث يگذار

کارمنان بهتر  ير شغليمس يبدان معنا است که هرچ

در  .شتر خواهد بوديسازمان ب ير ان بر چابکيباشد تاث

، خدمت، ثبات، ن ابعاد هشتگانه استقلاليب

هاي  چالش، يتيريمدهاي  يستگيشا، يفنهاي  يستگيشا

ر يسازمان تاث يت بر چابکيو خلاق يسبک زندگ، ناب

 يمدلها يبر اساس خروج. دارد يمثبت و معنادار

ک از ابعاد هشتگانه بر ير هر يتاث يمعادلات ساختار

ناب که در هاي  سازمان مثبت بوده و به چالش يچابک

ه يد قرار نگرفت بقييدرصد مورد تا 5 يسطح خطا

. بودند ير مثبت و معناداريتاث يپژوهش دارا يرهايمتغ

 ير گذارير استقلال با تاثيتاث ير شغلين ابعاد مسيدر ب

 t-valueبوده که با  ير گذارين تاثيشتريب يدارا 426/0

ر ين متغيدوم .رار گرفته استد قييمورد تا 627/4

بود که با شدت  يتيريمد يرگذار مربوط به مهارتهايتاث

زان سطح ينکه ميمثبت بوده و با توجه به ا 228/0ر يتاث

 ير گذارين تاثياست ا 96/1بزرگتر از  673/3 يمعنادار

. د قرار گرفته استييدرصد مورد تا 5 يدر سطح خطا

در سطح  202/0ر يشاخص خدمت / هم با شدت تاث

 يزان تي)م د قرار گرفتييدرصد مورد تا 5 يخطا

بوده که بالاتر از  220/2ه ين فرضيا ياستاندارد برا

ن بدان معناست که شدت يا. گزارش شده است( 96/1

د ييدرصد مورد تا 5 يان در سطح خطا ير گذاريتاث

هم با توجه  يفن يشاخص مهارتها. قرار گرفته است

 يمثبت بوده که برا 179/0ر يب مسيزان ضريبه م

استفاده شده که  t-valueمعنادار دار بودن آن از ازمون 

بوده که در سطح  566/3ه ين فرضيا يزان آن برايم

د واقع شده است و سبک ييدرصد مورد تا 5 يخطا

بر  يفرعهاي  هياز فرض يکيافراد هم به عنوان  يزندگ

ب يسازمان مورد سنجش قرار گرفت که ضر يچابک

 يابيبوده که مثبت ارز 127/0ه ين فرضيا ير ان برايمس

استفاده شده  يب تيمعنادار بودن ان از ضر يشده و برا

بوده و معنادار بوده  109/2هين فرضيا ياست که برا

 ير ان بر چابکيکه تاث ير شغليگر ابعاد مسيبعد د. است

است که  ينيه/ کارافريشده خلاق يابيسازمان مثبت ارز

مثبت بوده و با توجه به سطح  116/0ر يبا شدت تاث

ه هم ين فرضياست ا 96/1معنادار بودن آن که بالاتر از 

 .د واقع شده استييدرصد مورد تا 5 يدر سطح خطا

 ير گذاريزان تاثيرگذار که مين شاخص تاثيتا اخرينها

د قرار گرفت ييدرصد مورد تا 5 يآن در سطح خطا

 يرگذاريثبات است که با توجه به تاثر يمربوط به متغ

 5 يدر سطح خطا t-value 996/1زان يو م 09/0

ن به نسبت آ گذري تاثيرد واقع شد که ييدرصد مورد تا

انجام هاي  ن پژوهشيدر ب. گر کمتر بوده استيابعاد د

( در 1394ا )يو کرم ن يرحمان، يدکوهيسف يداود شده

داد که سه  ها نشانل دادهيه و تحليپژوهش خود تجز

اطلاعات و منابع  يفناور، ير ساختار سازمانيمتغ

 ير نوآوريمتغ ير دارد وليتأث يسازمان يبر چابک يانسان

ان و يموريت. ر ندارديتأث يسازمان يبر چابک

بر  يسازمان ير چابک سازيتأث ي( بررس1394)يخانيول

ارهان و همکاران . بهبود عملکرد کارکنان پرداختند

 يو چابک ير شغليتحت عنوان مس يهش(به پژو 2015)

بود و بر  يآنها همبستگ يمطالعه. پرداختند يسازمان

آنها نشان  يمطالعه. کارمند صورت گرفت 100 يرو

معنادار  يرابطه  يسازمان يو چابک ير شغلين مسيداد ب

ر يپژوهش که تاث يه اصليبر اساس فرض. وجود دارد

 شنهاديسازمان است پ يکارکنان بر چابک ير شغليمس

از ل ـاني قبـنساابع ـمديريت منگردد که  مي

بطه زم را در راشناخت لا، غلـي شـحاطري زـيرهـبرنام

ت ـسد به، دخوري ندگي كازبر ن كناركاادراك ثر ابا 

د در خون كناركاي گيراي درز برـنين مازاـس.آورد

و ماني مساعد زجو ساو ها  بايستي، ريكاند يافر

د يجارا امثبت نسبت به مسير شغلي  يددهمچنين 

 رـباد رـفاغلي ـير شـف مسـيگر تعريد دپيشنها. نمايد
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تا ص آنهاست علايق خاو ن ها ي آجهتگيرس اـسا

، يـنروات ـشابهدظ اـبه لحو هني ذنظر اد را از فرا

د بهتر آماده سازد عملكرو يك جو مساعد د يجااي ارـب

ه ـبد رـفي اـه يرـت گيـه جهـشت كدابايد توجه  .

 سـپ، دـر كنـتغييودي ند تا حدامي تون ماور زمر

 راه ـگاندوغلي ـير شـد مسـعي كنـد سـباين مازاـس

بدين زد و شغل سااي بيت محتواجذز ساد مينه برز

بر  .ديجان اكناركاد در نمايد بر -س حسااترتيب 

ر ين ابعاد مسير استقلال در بيتاث يفرع يهاياساس فرض

گر بود يد يرهايشتر از متغيسازمان ب يبر چابک يشغل

نکه بتوانند يا يگردد که اکثر سازمانها برا مي شنهاديکه پ

 يد کارمندان به جايل شوند بايچابک تبد يبه سازمان

نکه سر زمان و ورود و خروج مرتب داشته باشند يا

فه مشخص را در زمان يفه محور شده و هرکدام وظيوظ

فني ه لنگرگااد داراي فرا يناز اخيلي . ن انجام دهنديمع

ين كه ي اما به جاا .ميباشندي قودي كرر/ كا ايستگي

ميم ـتص، دـكننل اـنبن دمازاـيك سه را در ين لنگرگاا

يابه و شوند يا به تنهايي ور مشال مثا رند به طواگرفته 

ر بتا كاـنسن مازاـك سـكً يـكوچي عضوان از عنو

بود که  يتيريمد يرگذار مهارتهاير تاثين متغيدوم .دكنن

و به خصوص  يگردد در سازمان خدمات مي شنهاديپ

 يتيريمد يرا در پستها ين افراديران زميبانک ا

مطابق ، ريمد يتيشخصهاي  يزگيو يبگمارند که به جا

ن ـين رو که ايرهبر باشند از ا يتيشخصهاي  يژگيبا و

مديريت علاقه ي و رـهبر، تيـه سرپرسـباد رـفا

 يـمرد وـي برخـتحليلرت مسائل به صونها با آ. هستند

ده از ستفااي اموقعيتي بري وـج وت ـجسو در د ـكنن

ن جهت يبه هم. ندبه سر مي برد نايي شخصي خواتو

د بالا باشد و صرفا به مسائل يل آنها بايل و تحليقوه تخ

ن جهت يبه هم. نگاه نداشته باشند يبه صورت خط

کارمندان با  يکه بهصورت خط يياست که سازمانها

بر کل  يخستگ يکنند پس از مدت کوتاه مي برخورد

ه سوم يفرض. ره خواهد شديروح وران سازمان چ

از ابعاد مهم  يکياست که به عنوان  يخدمت رسان

 يبر چابک ير گذاريتاثهاي  تياولو يدارا ير شغليمس

و ها  گردد که فرهنگ مي شنهاديپ. سازمان است

قرار داده شود که مبنا  يهر سازمان طور يارزشها

ت و منبا نبوده و ياولو يبر اهداف سازمان يصرفا متک

خارج  يران سازمان از نگاه تک بعديکارمندان و مد

هاي  جامعه و بحث يازهايشده و بتوانند صرفا ن

ن يراحل ا. ز مبنا قرار دهنديرا ن ياجتماعهاي  تيمسول

 يهايانيق است که سازمان در بين طريداد از ايرو

هاي  بحث يسازمان يچشم انداز و ارزشها، تيمامور

ز مد يار ن يمعنور يدگاههايو د ياجتماعهاي  تيمسول

 يبيترکهاي  ق بتوانند نگاهين طرينظر قرار داده و از ا

 . داشته باشند

سازمان در  يبر چابکيش به چالش محض اگرريتاث

كه د قرار نگرفته است ييدرصد مورد تا 5 يسطح خطا

دي قتصاو ايط فرهنگي اشر ليلدست به امر ممكن اين ا

دي و قتصاي ااتي هاـي ثبـب. دـباشر وـكشص در اـخ

اشخاص ، انيردم افرهنگ مردر جتماعي ل اصوتعهد ا

م نجاو احمايت دن كر همافراي رـبت اـتن ثبـشدابه را 

، ادهانوـخون رـبياد درون و فرانسبت به د خوات تعهد

به  يشغل يناامننکه يبا توجه به ا. دهدي ـمق وـس

د اکثر يکشور ما حکمفرما است شا يشدت در فضا

جاد و تجربه يا يبرا يليچ تمايران هيکارمندان و مد

 نداشته باشند.ها  نگونه چالشيا

گر از يدهاي  ز به مانند پژوهشين پژوهش نيا

توان به  مي ن موارديت مبرا نبوده و از مهمتريمحدود

کرد:  يبندم يق و محقق تقسيتحقهاي  تيمحدود

ي اـهي رـتگيـع جهـجاه مرـهش بوژـپن شد ودمحد

ان از وـت يـمرا اين ـر شـنظرد وـغلي مـش

ل به هر حا .دبرشمرتحقيق حاضر ي ها يتودمحد

ت ـسان ـه ممكـد كـنه داردـعقين اـي محققـبرخ

گانه وجود  8ر از عوامل يغ يگريدهاي  يجهتگير

جهت كه  (2004نچ )ابري لگواهمانند داشته باشند 

ام به عنوان تخدـساقابليت ي و معنوي هايريگ

ن پژوهش فقط يا. موثر در نظر گرفته بودهاي  شاخص
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ن انجام شده است و به يران زميبانک ا يدر دفاتر مرکز

م به يقابل تعم يج آن بدون بررسين نتايقيطور قطع 

ن يران زميشعبات مختلف بانک ا يا حتير جامعه و يسا

نکه مرتبه و درجه کارکنان و يتوجه به انخواهد بود با 

ط يران در سطوح بالا بوده اکثر آنها به علت شرايمد

ف پرسشنامه را ناقص پر کرده يو تعدد وظا يکار

 محقق دشوار کرده بود.. ين مورد کار را برايبودند که ا

گردد محققان  مي شنهاديج پژوهش پينتا يدر راستا

 :ر را مدنظر قرار دهنديموارد ز

ران به صورت يکارکنان و مد ير شغليمس يررسب -

سه يو مقا يچند سطحهاي  ليمجزا و در قالب تحل

 نهاآ نيب

 يت در رابطه چابکيجنس يل گريرابطه تعد يبررس -

)با توجه به معنادار بودن تفاوت  ير شغليو مس

 ن گروه مردان و زنان(ين بيانگيم

کارکنان بر اساس  ير شغلير مسيتاث يبررس -

...که ممکن .برانچ و يگر همانند الگويد يالگوها

ج پژوهش حاضر داشته يبا نتا يج متفاوتياست نتا

 .ن آنهايسه بيمقا يباشند و در صورت امکان بررس
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ارائه الگوي مفهومي . (1393رضا )، ميلاد و آقايي، آقايي

 .37- 39(: 43)10. فصلنامه رشد فناوري، چابکي سازماني

ن انطباق يرابطه چندگانه ب يبررس، (1393الهه)، يالوند

 يت شغليبا رضا يزش شغليو انگ ير شغليا مسيريپذ

در کارکنان شرکت نماگستر سپاهان و شرکت طلوع 

دانشگاه ، يعموم يان استان اصفهان.روان شناسيرانيا

 واحد اصفهان)خوراسگان(. يآزاد اسلام

د يس، وداران جليمياسر؛ ابراهيد يس، ان جلوداريميابراه

و  ييگو: پاسخيسازمان يچابک. (1390محمود)

: 39س.يپل يتوسعه انسان. يسازمان يريپذانعطاف
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 ..شمال.دانشگاه
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 .يهزاره سوم و علوم انسان يکنفرانس مل

د و يمج، هيان قاسميد محمود؛ نجاتيس، يرچيزنج

 يچابک يارتقا. (1390) محسن، دمنه يطاهر

. يت فازيفيکرد توسعه عملکرد کيبا رو يسازمان

. يت صنعتيريمطالعات مد يپژوهش – يفصلنامه علم

8(21 :)106-85 . 

، ه زاديرويماه و شيفر، يعيرا؛ مخاطب رفيالم، يشاه قل

 يسازمان يعملکرد واحدها يابيارز. (1392) يهاد

ل يبا استفاده از روش تحل يسازمان يکرد چابکيبا رو

ن يدوم. داده ها؛ مورد مطالعه: شرکت داراکار يپوشش

ها دانشگاه آزاد ستميع و سيصنا يمهدس يکنفرانس مل

 واحد نجف آباد. ياسلام
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 .207-181(: 2)13. يفصلنامه مدرس علوم انسان. زيب

. سازمان يچابک يبعد انسان. (1385). بهنام، يشهائ

 175شماره . ريماهنامه تدب

ل يه و تحليو تجز ييشناسا. (1388). اريشهر، يقاسم

کارکنان بانک ملت شهرستان  يعوامل مؤثر بر چابک

دانشگاه آزاد . ارشدينامه کارشناسانيپا. سنندج

 واحد سنندج ياسلام

، يرينص، محمدرضا.، اردلان، روسيس، يقنبر

 يابيارز»، (1393ه )يرق، راد يو بهشت. فخرالسادات

ت دانش بر چابک يريمد يرساختيو ز يندياثر فرا

سال ، يت عموميريمد يهاپژوهش، «سازمان يساز

 .27-52، 23شماره ، هفتم

و  يمين کار تيرابطه ب يبررس. (1390). انيب، يلحاف

 يخصوص يهابانک يمطالعه مورد يسازمان يچابک



  103 /ی خدمات یسازمانها یبر چابک یکارکنان منابع انسان یتأثير مسير شغل 

 

 
 

ن 
ستا

زم
و 

ز 
ائي

/ پ
هم

رد
چها

ره 
ما

 ش
م/

هفت
ل 

سا
13

95
 

. ارشدينامه کارشناسانيپا. شهرستان سنندج يو دولت

 واحد سنندج يدانشگاه آزاد اسلام

د يس، سهير و وياردش، يرياکرم؛ ش، مقدم يمحسن

و  ير هوش سازمانيتأث يبررس. (1394) يمهد

وان يکارکنان د يبر عملکرد سازمان يسازمان يچابک

، تيريمد ين الملليکنفرانس ب. محاسبات کشور

 .يمالهاي  اقتصاد و سامانه

 يت چابکيوضع يابيارز، (1393اشار)ي، رفامينص

 ع فرافرم.دانشگاه...يدر شرکت صنا يسازمان

، و راحت دهمرده يعل، ينورمحمد؛ شکر، يعقوبي

 يساختار يمطالعه توانمندسازها. (1391محبوبه )
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