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به اهدافش با استفاده از منابع به گونه ای کارآمد و موثر بوده و در  یابیعملکرد سازمان همان قدرت سازمان برای دست 

مشخص کردن دانش، مهارت    قی از طر  زین  رانی مد  یها  یستگی باشد. شا  یسازمان م  ییاجرا  یندهای فرا  جی واقع حاصل نتا

  نش، ی گز  یرا برا  یی کنند و مبنا  یم  جادی را ا  ییرو به جلو  یانسان  بعمنا  ماتیتصم  نده،ی در آ  از یمورد ن  یها و رفتارها

ارز توسعه،  ر  یابی آموزش،  برنامه  و  ا  تیموفق  یزی عملکرد  چابک  یم  جادی کارکنان  معن  یکند.  ا  یبه  از    ی مجموعه 

شا  یتوانمند و  پ  یستگی ها  و  بقا  باعث  که  است  مح  شرفتیها  در  م  طیسازمان  کار  و  ا  یکسب  هدف   ن ی شود. 

 ن ی باشد. در ا  یم  یسازمان  یچابک  یانجیم  ریمتغ  ق ی از طر  یبر عملکرد سازمان  رانی مد  یستگی نقش شا  یلعه،بررسمطا

صورت    یچارچوب، مدل مفهوم نی . بر اساس ادی گرد نی چارچوب پژوهش تدو  ،ینظر اتیراستا، در ابتدا با مرور ادب

فرض  یبند و  فرض  نی تدو  زین  ق یتحق  اتیشده  آزمون  منظور  به  تحقیشدند.  آمار  ق،یات  مد   ی جامعه  و    رانی شامل 

باشد. بر اساس   ینفر م  280افراد برابر با حدود    نی کشور در نظر گرفته شده که تعداد ا  یاز بانک ها  یکی کارشناسان  

پرسشنامه   نی . سوالات ادی گرد  عی افراد توز  نیا  انیکه پرسشنامه م  ودهی نفر    162برابر با    یرابطه کوکران تعداد نمونه آمار

داده    عی قرار گرفت.  با توجه به عدم نرمال بودن توز  دییمورد تا  زیآن ها ن  ییای و پا  ییمنابع معتبر اقتباس شده و روا  زا

استفاده شد. بر اساس   یآمار  یها  لیتحل  یبرا   2ال اس    یو نرم افزار اسمارت پ  ییها، از روش حداقل مربعات جز

  ی بر عملکرد سازمان  رانی مد  یستگی شا   ریتاث  زانیدند. مش  دییه تایهر سه فرض  ات،یمربوط به فرض  یدار  یمعن  ری مقاد

بر عملکرد    یسازمان  یچابک  ریتاث  زانیو م  758/0برابر با    یسازمان  یبر چابک  رانی مد  یستگی شا  ریتاث  زانی، م0/ 717برابر با  

  .د.حاصل ش 0/ 833برابر با  یسازمان

 .یسازمان ی چابک ،یعملکرد سازمان ران،یمد یستگیشا  :کلمات کلیدی  

https://portal.issn.org/resource/ISSN/2783-2422


 و همکاران  یسامان  یدیص ی سازمان  ی چابک ی انجیم ریمتغ قی از طر ی بر عملکرد سازمان  ران ی مد یستگیمطالعه نقش شا

 

57 

 

)حیدری و همکاران،     گیرند کار به را مؤثر آنها طور به و کنند کسب  مهم امر  این برای را لازم  مهارت و دانش باید انسانی، منابع

  از  محیط  این.  است   شده  بزرگی  تغییرات  دستخوش  گذشته  دهه  در  خصوصی  چه  و  دولتی  چه  هاسازمان  فعالیت   محیط(.   1398

  به  نیاز  خود  بقای  برای  هاسازمان  رو  این  از.  است   شده  تبدیل  پویا  و  متغیر  شدیدا  محیطی  به   تحرک   بدون  و  ایستا  محیطی

  بر   مزید  نیز  هاآن   از  استفاده  ادامه  و  دانشی  هایسرمایه  حفظ  طرفی  از.  دارند  شانوجودی  هایجنبه  تمام  تقریبا  در  پذیریانعطاف 

  همچنین.  (1401)بیات و همکاران،    باشند  آن  کارگیریبه  و  دانش  مدیریت   از  استفاده  دنبالبه  پیش  از  بیش  هاسازمان  تا  شده  علت 

 خاص   هایویژگی  با  سازمان  خاص  فرایندهای  تا  دارند   نیاز  و  هستند  منسجمی  مکانیسم  نیازمند  سازمانی   بین  مبادلات  تسهیل  برای

توانایی سازمان ها در یکپارچه سازی و هماهنگ نمودن دانش به عنوان یک    .یابد  ارتقا  و  کند  پیدا   تطبیق  آن  از  کنندگان  استفاده

مسیر برای رسیدن به مزیت رقابتی تلقی می گردد. عملکرد سازمانی نیز یکی از مفاهیم بنیادین در حوزه مدیریت می باشد چرا که  

عملکرد در لغت یعنی حالت با کیفیت  صولا  (. ا2013بسیاری از وظایف مدیریت بر مبنای آن شکل می گیرد )سندویک و همکاران،  

کار کرد. بنابراین، عملکرد سازمانی یک سازه کلی است که بر چگونگی انجام عملیات سازمانی اشاره دارد. عملکرد سازمانی فرایند 

کارکنان به عنوان یکی از مهم ترین مؤلفه های اندازه  عملکرد سازمانی     .تبیین کیفیت اثربخشی و کارایی اقدامات گذشته است 

گیری میزان بهره وری در سازمان ها شناخته می شود. این عنصر یکی از مفاهیم بنیادین در مدیریت به شمار می رود. چرا که  

همچنین موفقیت سازمان ها را می توان در آیینه (. 2018)سو و همکاران،  بسیاری از وظایف مدیریت بر اساس آن شکل می گیرد

عوامل سیستماتیک ممکن    زیرا در عملکرد، رفتار نهفته است و باید عملکرد را از نتایج متمایز دانست.  د.  عملکردشان مشاهده کر

گردند. عملکرد هم به معنای رفتارها و هم به معنای نتایج آن است. رفتارها   ( است باعث انحراف در خروجی)نتایج و برونداد ها

کننداز فرد   انتزاعی به عمل و نتایج قابل مشاهده تبدیل می  کننده ناشی می شوند و عملکرد را از یک مفهوم  ) والس و    اجرا 

موضوع کانونی مورد توجه در سازمان بوده و بخش مهمی از وظایف مدیران براساس آن شکل    ،. عملکرد کارکنان(2017همکاران،  

می گیرد. در واقع، موفقیت سازمان در آیینه عملکرد کارکنان آن قابل پیش بینی است. عملکرد شغلی را سازه ای چند وجهی و  

در این حالت عملکرد براساس ابتکار عمل و نحوه به کار گیری منابع سازمان از  .ترکیبی از نحوه عملکرد فردی در شغل می دانند

شود می  تعریف  افراد  همکاران،    طریق  و    و   مقبولیت   قوام،  باعث   کشور  هر  در  سالاری  شایسته  نظام  وجود(  2015)رودریگز 

 اسدی،)  است   برخوردار  خاصی  اهمیت  از   ها  سازمان  راس  در  شایسته   مدیران  گزینش  و  انتخاب  لذا  شد،  خواهد  آن  مشروعیت 

  گونه به اخلاقی، تعهد  و تخصص بصیرت،  دانش، با همراه مداری قانون پایه بر  امروز، عصر در ها بنگاه و ها سازمان اداره(. 1395

  را ها دگرگونی انواع با برخورد توانایی جهانی، و ای منطقه سطح در و جامعه  مادی و معنوی نیازهای پاسخگوی داخل، در که ای
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  از(. 1399 تصدیقی،) باشند شایستگان دیگر،  بیان به  و نواندیشان نخبگان،  زمره در که  آید می بر  کسانی عهده از  تنها باشند، داشته

  برای   بنابراین.  بود  خواهد  سازمانی  هر  کار  فرایند  در  مسایل  ترین  حساس  و  مهمترین  از  شایسته  مدیران  انتصاب  و  انتخاب  رو  این

  و  شرایط  واجد  افراد  تا  است   هایی  ملاک   و  معیارها  به  نیاز  افراد  ترین  شایسته  برگزیدن  و  تشخیص  و  مدیران  انتصاب  و  انتخاب

 تعیین  ":  از  عبارتست  شایستگی  بر   مبتنی  رویکرد  (. هدف1396  مالمون،)  بگیرند  عهده  به  را  سازمانی  پستهای   تصدی  بالیاقت،

  این  از  اطمینان  و   اثربخش  آموزش  و گزینش برای  تلاش  و  سازمان  سرتاسر  کلیدی  های پست   در  برتر  افراد  نیاز   مورد  هایشایستگی

 و  ها  مهارت  دانش،  کردن  مشخص  طریق  از  ها  شایستگی.  شود  می  داده  پاداش  و  شود  می  داده  تشخیص  شایسته  عملکرد  که

  توسعه،   آموزش،  گزینش،  برای  را  مبنایی  و  کنند  می  ایجاد  را  یجلوی   به  رو  انسانی  منابع  تصمیمات  آینده،  در  نیاز  مورد  رفتارهای

  پیش غیرقابل تغییرات و رقابت  افزایش با امروزه طرفی از همچنین. کند می ایجاد کارکنان موفقیت  ریزی برنامه و عملکرد ارزیابی

  به   است   لازم  کار،  و  کسب   در  موفقیت   و  سازمانی  اهداف  به  دستیابی  در  بهتر  مزایای  کسب   برای  ها  سازمان  کاری،   محیط   در  بینی

  موقعیت   به  دستیابی  منظور  به   را  بینی   پیش  غیرقابل  تغییرات  تا  کند  می  کمک  ها   سازمان  به  قابلیت   این.  کنند  عمل  چابک  صورت

  به  چابکی (.  2019  لنگنیک،)  دهند  پاسخ  آن  به  و  کرده  کشف  مدیریتی،   هایفعالیت   در  زمانی  چرخه  بهبود  و  رقابتی  بازار  در  بهتر

 سازمان.  شود  می  کار  و   کسب   محیط  در  سازمان  پیشرفت   و  بقا  باعث   که   است  ها  شایستگی  و  ها   توانمندی  از  ای  مجموعه  معنی

  معرفی   برای  سازی  آماده  مشتریان،  نیاز  ارضای  بازار،  سهم  افزایش  و  تولیدی  هایهزینه  کاهش  باعث   تواند  می  کلی  طور  به  چابک

 عنوان به  چابک سازمان رو این از.  شود  سازمان  رقابت  افزایش  و افزوده ارزش  فاقد  هایفعالیت  تخمین  و ارزیابی جدید، محصول

  شده   مطرح  مشتریان  نیازهای  سریع  تغییرات  با   رقابتی  بازارهای  در  آمیز  موفقیت   استراتژی  یک  عنوان   به  ،21  قرن  سازمان  پارادایم

 سازمان   مدیریت   برای  تکنولوژی  توسعه  چون  است،  نشده  حاصل  بوده  نظر   مورد  که  سرعتی  آن  با  چابک   سازمان  ایجاد  توانایی.  است 

موضوعی است که تمام سازمان  . افزایش سطح عملکرد سازمانی،(2018همکاران، پاتاناکول و . )است  رشد مرحله در هنوز چابک

ها به دنبال آن بوده و در جهت آن سرمایه گذاری می کنند. این موضوع در صنعت پر رقابت بانکداری، اهمتی متمایز داشته و بر  

این اساس بانک ها به دنبال جذب مشتری بیشتر و سودآوری بالاتر هستند. بانک مورد مطالعه در این تحقیق نیز از این موضوع  

ستثنی نیست و به دنبال بهبود بهره وری بوده که در این راستا دو متغیر شایستگی مدیران و چابکی سازمان در نظر گرفته شده  م

  متغیر  طریق  از  سازمانی  عملکرد  بر  مدیران  شایستگی  تاثیربنا بر مطالب فوق، پرسش اصلی پژوهش حاضر این است که  است.  

به چه میزان است؟ برای پاسخ به این سوال در ابتدا به بررسی ادبیات و ارائه چارچوب نظری پرداخته  سازمانی    چابکی  میانجی

 .پرداخته می شودشده و در ادامه با تدوین فرضیات و آزمون آن ها با تکنیک های آماری مناسب به پاسخ به سوال 
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 و پیشینه پژوهش مبانی نظریمرور 

 عملکرد سازمانی

شرکتها چه از نوع خدماتی و چه از نوع تولیدی امروزه تلاش دارند تا عملکرد خود را در بهترین سطح ممکن محقق نمایند. این  

در حالی است که عوامل زمینه ای مؤثر بر این مهم می تواند از یک شرکت در یک صنعت خاص نسبت به شرکت دیگر در صنعتی  

و عموماً یافته ها قابلیت تعمیم پذیری به تمامی شرکتها را ندارند. بر همین اساس برای رفع متفاوت، شرایط دیگری را داشته باشد 

(. مسئله ناتوانی برای بهبود عملکرد شرکت  2021و همکاران،  نوبری زمینه را بیابند ) عوامل مهم تر در ایناین مسئله لازم است تا 

ئه خدمات مطلوب خود نیازمند تعامل مناسب با دیگر شرکتها تأمین باشند زمانی بغرنج تر می شود که شرکتهای مورد نظر برای ارا

(. باید توجه داشت امروزه شرکتها در اغلب موارد برای بهبود عملکرد خود و افزایش سهم بازار، ناچار  2019)ساها و همکاران،  

عملکرد سازمانی بخشی از مفهوم اثربخشی سازمانی است، عملکرد سازمانی بعد بیرونی هستند که چابکی بالاتری داشته باشند.  

باشد. دوینی و همکاران عملکرد سازمانی را به عنوان معیاری درونی برای  متغیر اثربخشی سازمانی و مبتنی بر اهداف ذینفعان می

حبان سهام  حوزه عملکرد مالی و بازده صا   دوانی شامل  کنند از این دیدگاه عملکرد سازمتعیین اثربخشی یک سازمان تعریف می

توان از زوایای متفاوتی مورد بررسی قرار داد. دو دیدگاه اساسی سنتی و نو در این باره  باشد. مباحث ارزیابی عملکرد را میمی

  عملکرد  .وجود دارد. دیدگاه سنتی، قضاوت و یادآوری عملکرد و کنترل ارزیابی شونده را هدف قرار داده و سبک دستوری دارد

(. 2016به گونه ای کارآمد و موثر است )ادنان و همکاران،    منابع  با استفاده از  به اهدافش  دستیابی  برای  سازمان  قدرت  همان  سازمان

  عملکرد  دو مفهوم  اساس  بر  را  سازمان  عملکرد  آنها.  دارد  چندگانه  مفهومی  (  عملکرد سازمان2019از نظر چانگ و همکاران )

  و  سرمایه  بازگشت   شامل  مالی  عملکرد  کیفیت و  و  بهره وری  شامل   عملیاتی  عملکرد  که  کردند  تعریف  مالی  عملکرد  و  عملیاتی

کلی است که بر چگونگی انجام عملیات اشاره دارد و می توان گفت    مانبنابراین، عملکرد یک ساز .است   سهامداران  سهم  بازگشت 

نه خود یادگیری لذا به رفتارهای بالفعل و قابل مشاهده و   کار است. یعنی نتیجه یادگیری است عملکرد تبدیل یادگیری به رفتار آش

اندازه گیری عملکرد گفته می شود . بر این مبنا، عملکرد قابل اندازه گیری، تصمیمات و اقدامات سازمانی که نشان دهنده میزان  

 (. 2019موفقیت بوده است )چانگ و همکاران، 

 شایستگی مدیران 

  نیازهای   بین  بزرگی   شکاف  است،  کرده  تغییر  کار  ماهیت  که  است   این  بیانگر  انسانی  منابع  حوزه   در   مختلف  بررسیهای  و  تحقیقات

  به  منجر  تغییر  حال  در  کار  ماهیت .  است   مهم  خیلی  آینده  برای  بحث   این  و  دارند  وجود  کارکنان  هایقابلیت   و  کارفرماها  مهارتی
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  مختلف   سطوح  در  که  است   انسانی  منابع  مدیریت   موضوعات  از  سالاری  شایسته.  شود  می  ها  مهارت  بالاتر  سطح  برای  تقاضا  افزایش

 انتخاب  مبنا،  همین  بر.  گذارد  می  تاثیر  خاص  وظایف  انجام  برای  افراد  انتخاب  روی  بر  سالاری  شایسته.  شود  می  مطرح  سازمانها

 پاتاناکول،)  شود انجام آنها تلاش و توانایی استعداد، مهارت، تجربه، دانش، هوش، نظیر عینی هایویژگی برمبنای  باید مذکور  افراد

  شخصیت  مباحث   یعنی  نهادند  نام  "بالینی  رویکرد"  عنوان  تحت   را  شایستگی  از  تعریفشان  اولین(  2019)دوبیوس و همکاران(.2018

  شایستگی رفتاری، رویکرد در. دادند ارائه "رفتاری رویکرد" مبنای بر را تعریفشان دومین. کردند مطرح را مشخص خصوصیات و

 خوشه  آن تحت  که شغل شکست  یا موفقیت  با مرتبط دانش و  ها انگیزش رفتارها، از هایی خوشه ":شوند می تعریف گونه این ها

  رویکرد  بر  مبتنی  تعاریف.  شود  بندی  دسته  معتبر  طور  به  تواند  می   رفتارها  و  دانش  انگیزش،  خصوص  در  جدیدی  هایداده  ها،

  نظر   به  سخت   آنها  ی  توسعه  که  دارد  تأکید  شخصیت   مباحث   مثل  مشخص  برخصوصیات  شد  ارائه  مویر  و  بیهام  توسط  که  بالینی

 دانش،   از  ای  مجموعه"میباشد  شایستگی  از  تعریف   این  روی  بر  انسانی  منابع  رشته  در  نظر   اتفاق  ،(2015)وسرلی  گفته  به  میرسد

 ( 2017 شیه،) "کند می ایجاد مسئولیت   حوزه در را برجسته عملکرد کارکه  با مرتبط فردی خصوصیات  دیگر و توانائیها مهارتها،

  است (  رفتارها  و  ها  انگیزه  ها،  نگرش  صفات،  ها،  توانایی  ها،  مهارت  دانش،)ها  ویژگی  و  مشخصات  از  وسیعی  دامنه  شایستگی؛  -

  بر  تواند  می  ها   ویژگی  و  خصیصه  این  و  برساند  پایان   به  اثربخش  طور  به   را  خود   وظیفه  و  کار  تا   سازد  قادر  را  فرد  تواند  می   که

 (. 2017 تریولاس،)شود  گیری اندازه قبول قابل عملکرد استانداردهای و  معیارها اساس

 چابکی سازمان

قادر  و   "توانایی حرکت به صورت سریع و آسان  "،  "به معنای حرکت سریع، چالاک، فعال "واژه چابک در فرهنگ لغات، موانع 

بودن به تفکر به صورت سریع و با یک روش هوشمندانه به کار گرفته شده است. چابکی ناشی از تولید چابک است و تولید چابک  

مفهومی است که طی سالهای اخیر عمومیت یافته و به عنوان استراتژی موفق توسط تولیدکنندگانی که در کلاس جهانی فعالیت می 

 (.2017زوبیاتیس، کنند پذیرفته شده است)

چابکی عبارتست از مجموعه ای از توانمندی ها و شایستگی ها که باعث بقا و پیشرفت سازمان در محیط کسب و کار)که ویژگی  

مطرح    1957اساسی آن وجود تغییرات دائمی و عدم اطمینان است( می شود. کلمه شایستگی اولین بار توسط سلزنیک در سال  

شایستگ و  توانمندی  اساسی  مفهوم  اما  سال  گردید  در  همل  و  پراهالاد  توسط  فعلی  مفهوم  و  معنا  به  گردید.    1990ی  مطرح 

از یادگیریشایستگی اینکه چطور مهارتهای اساسی، مجموعه ای  تولیدی  های جمعی در داخل سازمان هستند، خصوصا  های 

درختی می ماند که رشد آن بسته به    های چندگانه تکنولوژی را یکپارچه کنند. در واقع سازمان به مانندمتنوع را هماهنگ و ریشه
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های آن دارد، یعنی محصولات اصلی بوسیله شایستگی ها تغذیه می شوند و سپس واحدهای کسب و کار ایجاد می شوند، ریشه

ریچارد شاپ چابکی را به این صورت تعریف می کندتوانایی سازمان، به یک عنوان     .که محصولات نهایی میوه آنها می باشند

سیستم انسانی در حال حیات، برای شکوفا شدن و یادگیری از امواج مداوم تغییر به طوری که یک تغییر بخش طبیعی و غیرقابل  

 (. 2012کی استراتژیک می گویند)شاپ،اجتناب زندگی سازمانی باشد نه یک بخش جدا و یک رویداد تهدید کننده را چاب

توانایی یک سازمان برای کشف )شناسایی( تغییرات )که می تواند فرصت ها یا تهدیدها یا ترکیبی از دو آن باشد( در محیط تجاری  

اش و دادن یک پاسخ سریع و با تمرکز به مشتریان و سهامداران به وسیله شکل بندی مجدد، منابع، فرایندها و استراتژی هایش.  

های رقابتی )سرعت، انعطاف پذیری، نوآوری، کیفیت و سودمندی( از طریق یکپارچه کردن منابع قابل  کشف موفقیت آمیز پایه

 (. 1394ترکیب بندی مجدد و مدیریت دانش برای فراهم کردن محصولات مشتری در محیط بازاری در حال تغییر سریع )عزیزی ،

های گوناگونی ایجاد می شود. برای نمونه، گلدمن و همکارانش به انطباق پذیری پایدار در بازار کسب و کار، چابکی به روش

کنند نگرش دیگری بر حرکت  از محصولات و خدمات اشاره می  ارایه ی طیف گسترده ای  با  نیازهای مشتریان  به  های  نسبت 

  های بازار یا متزلزل ساختن حرکتهای رقبا طراحی می شوند پیشگیرانه به موقعی تاکید دارد که برای ایجاد و دستیابی به فرصت 

از آن جایی که نیروی    .. چابکی می تواند به دنبال ایجاد بازارهای جدید یا تعریف مجدد روش کسب و کار باشد(2013)ساندویچ،  

های مربوط به منابع  وفقیت سازمان ایفا می کند، فعالیت های هر سازمانی است و نقشی کلیدی در مانسانی یکی از مهمترین سرمایه

از دیدگاه   ایجاد چابکی سازمان داشته باشد.  تاثیر فراوانی در  تواند  انسانی در چابکی  متخصصینانسانی می  منابع  ایفای نقش   ،

سازمانی نیازمند ترکیبی از هفت فعالیت منابع انسانی است که عبارتند از: طراحی کار، کارمند یابی، تحصیلات، آموزش و توسعه، 

های قبلی  های چابک نسبت به سازمانسازمان    .(1398)دانایی فرد و همکاران،    مدیریت عملکرد، ارتباط کارکنان و روابط کاری

های  خود از یکپارچگی بیشتری برخوردارند. در این موسسات همه اجزا با یکدیگر اثربخشی جامع را اعمال می نمایند. سازمان

نماید.  چا تغییر  یا حتی روزانه  تواند هفتگی و  اهداف می  ها  این سازمان  در  دارند.  و حرکت مستمر  کار  بر  تاکید  بک همواره 

های فرد محور هستند. از های مهندسی فرایند محور، روشهای چابک، روش مناسبی برای تغییر هستند که به جای روشروش

آنجا که ساختار محصول اثربخشی فرایند نگهداری و تعمیرات را پیش بینی می کند، خود به تنهایی روشی کاربردی با استفاده از 

 . (1399)عابدیان،  های خارجی فرایند، انجام می شودهای داخلی در دسترس به جای شاخصشاخص
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 چارچوب نظری 

بسیاری از آنها در در  .بر عملکرد سازمانی انجام شده است  شایستگی های نیروی انسانیپژوهش های متعددی در خصوص تاثیر  

  شایستگی مدیراننقش دارد. تمرکز بر  شایستگی های نیروی انسانی بر عملکرد سازمانی  موضوعاتی مشابه هستند و آن این است که  

وهش بیات و  در پژ کاملا قابل توجیه است.    بر بهبود عملکرد  ، کندبا توجه  به ارتقایی که در حوزه منابع انسانی سازمان ایجاد می  

(، به اثرگذاری شایستگی مدیران بر عملکرد سازمانی در حیطه شرکت های خدماتی اشاره شده است. همچنین   1401همکاران )

شده و به معرفی کرده اند که در حیطه فناوری ارتباطات بریتانیا انجام    انسانی  (  مدل شایستگی نیروی2015جفری و همکاران )

قیق به صورت زیر قابل تدوین بر این اساس، فرضیه اول تحافزایش سطح عملکرد سازمانی با به کارگیری این مدل  اشاره کرده اند.  

 شایستگی مدیران بر عملکرد سازمانی تاثیرگذار است. فرضیه اول: است: 

روحانی  و  ) شایستگی مدیران در چابک سازی سازمان تقش مهمی ایفا می کندبررسی پژوهش های مختلف بیانگر این است که   

شایستگی مدیران  بر اساس ویژگی هایی که در سازمانی ایجاد می کند، چابکی وسرعت تغییرات در سازمان را (  1394،  همکاران

شایستگی  فرضیه دوم:  تحقیق به صورت زیر تدوین می شود:  (. بنابراین، فرضیه دوم  1399و همکاران،    پیرایش)  افزایش می دهد

 مدیران بر چابکی سازمانی تاثیرگذار است. 

  نسبت پایدار پذیری انطباق چابکی در سازمان به صورت های گوناگونی نمود پیدا می کند. به عنوان مثال، متخصصین سازمانی به 

  پیشگیرانه  هایحرکت   بر  دیگری  نگرش   کنند.  می  اشاره   خدمات  و   محصولات  از  ای   گسترده  طیف  ی  ارایه   با  مشتریان  نیازهای   به

شوند )زاپیاتیس و   می  طراحی  رقبا  حرکتهای  ساختن  متزلزل  یا  بازار  هایفرصت   به  دستیابی  و  ایجاد  برای  که  دارد  تاکید  موقعی  به

 نظر   مطابق  را  سازمان  اجرایی  فرایندهای  توانند  می  سازمانی  ریزان  برنامه  و  مدیران  ،با کمک چابکی سازمان   .  (2017همکاران،  

، بنابراین،   (   1401بیات و همکاران،  این امر منجر به بهبود عملکرد سازمانی می شود )    .دهند  تغییر  زمان  هر  در   و  نموده  تعریف  دخو 

با توجه به    .است   تاثیرگذار  سازمانی  عملکرد  بر  سازمانی  چابکیفرضیه سوم:  تحقیق به صورت زیر تدوین می شود:  فرضیه سوم  

 است:  1فرضیات فوق مدل پژوهش به صورت شکل 

 

 

 

 

 



 و همکاران  یسامان  یدیص ی سازمان  ی چابک ی انجیم ریمتغ قی از طر ی بر عملکرد سازمان  ران ی مد یستگیمطالعه نقش شا

 

63 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 محقق ساز )بر مبنای چارچوب نظری پژوهش( منبع مدل :  -1شکل 

 

 بر اساس مدل فوق، سه فرضیه زیر تدوین می شوند:

 مدیران بر عملکرد سازمانی تاثیرگذار است. شایستگی  -1

 شایستگی مدیران بر چابکی سازمانی تاثیرگذار است.  -2

 چابکی سازمانی بر عملکرد سازمانی تاثیرگذار است.  -3

 وش تحقیقر

ت. جامعه آماری جمع آوری داده ها توصیفی پیمایشی و از نوع همبستگی اس   نحوههدف کاربردی و از نظر  این پژوهش از نظر  

با توجه به این    می باشد.  نفر      280حدود  که تعداد آنها بالغ بر    بانک های اصلی و مهمیکی از  ن وکارشناسان  این تحقیق، مدیرا

نفر شده و به صورت غیر تصادفی    162تعداد، به منظور تعیین تعداد نمونه از رابطه کوکران استفاده کرده که تعداد نمونه معادل  

  دردسترس انتخاب شدند.

 ابزار گردآوری داده و روایی و پایایی آن 

  یاپنج درجه  اسیاستفاده شده است. مق  یداده ها، ابزار از درون پژوهش موجود و از پژوهش اصل  یگردآور  کیبا توجه به تکن

پرسشنامه ها از   بود.  مخالف  کاملا  دهنده  « نشان1و »  قموافکاملا  دهنده  « نشان5نامه اتخاذ شد که »پرسش  یهاتم یآ  یبرا  کرتیل

مرتبط   ا  استخراجمقالات  نظرسنجی  در  و  اعمال  شده  ها  آن  در  اصلاحاتی  خبرگان  سازمانیپرسشنامه  شد.  ز  توسط    چابکی 

( و پرسشنامه عملکرد سازمانی  1394و همکاران )  مصلحیتوسط    شایستگی مدیران(، پرسشنامه  2018و همکاران )  راویچنداران

شاخص میانگین واریانس استخراجی    بر اساس  شاخص روایی همگرا  ،  در ادامه  ( طراحی شده است.2010توسط چوی و راینی )

(AVE) برای پایایی از شاخص پایایی ترکیبی نیز و  و روایی واگرا (CR ) .استفاده شده که مورد اشاره قرار می گیرند 

 چابکی سازمان

سازمانعملکرد

ی

 شایستگی مدیران
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تمام مقادیر در    2قرار گیرند. با توجه به اینکه بر اساس شکل    1.96به منظور بررسی روایی سازه، باید مقادیر آماره تی نیز بالاتر از  

بوده بنابراین   0.4، بارهای عاملی نیز بیشتر از  3این دامنه قرار دارند، بنابراین روایی سازه تایید می گردد. ضمناً  بر اساس نمودار  

 اشاره شده است.   1حدوده مناسب قرار دارند. خلاصه این مقادیر در جدول در م

 بارعاملی و معنی داری سوالات پرسشنامه )روایی سازه(  – 1جدول 

 مقدار آماره تی  بار عاملی  سوال  مقدار آماره تی  بار عاملی  سوال 

Q1 612/0 669/3 Q10 698/0 251/3 

Q2 547/0 937/4 Q11 557/0 559/4 

Q3 657/0 397/5 Q12 628/0 691/3 

Q4 661/0 114/2 Q13 574/0 250/4 

Q5 589/0 357/4 Q14 667/0 250/3 

Q6 617/0 551/2 Q15 509/0 515/6 

Q7 590/0 262/4 Q16 774/0 309/5 

Q8 771/0 217/3 Q17 621/0 298/5 

Q9 659/0 003/3 Q18 882/0 115/4 

 

 تحلیل داده های پژوهش 

تحلیل داده ها انجام آزمون فرضیات، ابتدا می بایست مشخص شود که آیا توزیع داده ها نرمال می باشد یا خیر. به این  به منظور  

 0/ 05اسمیرنوف استفاده شده و با توجه به اینکه سطوح معنی داری برای همه متغیرها کمتر از    –وگروف  ممنظور از آزمون کول

از روش حداقل مربعات جزیی در مدل سازی   باید  آزمون فرضیات  برای  نبوده و  نرمال  بنابراین توزیع داده ها  گردیده  حاصل 

 .  (2)جدول  می باشد 2معادلات ساختاری استفاده نمود، نرم افزار مربوطه، اسمارت پی ال اس نسخه 

 آزمون نرمال بودن توزیع داده ها  -2جدول 

 نوع توزیع  سطح معنی داری  متغیر 

 غیر نرمال  000/0 شایستگی مدیران 

 غیر نرمال  000/0 چابکی سازمان 

 غیر نرمال  000/0 عملکرد سازمانی

 

محدوده مناسب برای مقادیر معنی  (، در ادامه اشاره شده اند.  3( و ضرایب تخمین استاندارد )شکل  2دو مدل معنی داری )شکل  

 (. 2005باشد )کلاین، می  0/ 4و برای تخمین استاندارد بالاتر از 1/ 96داری بالاتر از 
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 نمودار معنی داری  -2شکل 

 

می باشد. با توجه به اینکه اعداد روی قطر اصلی از اعداد سمت راست و    3روایی واگرا برای متغیرها به صورت جدول  مقادیر  

 پایین بزرگتر هستند،روایی واگرا تایید می شود. 

 
 روایی واگرا  - 3جدول 

سازمانی عملکرد چابکی سازمان  شایستگی مدیران  متغیرها  

   784/0 شایستگی مدیران 

  895/0 357/0 چابکی سازمان 

 771/0 258/0 416/0 سازمانیعملکرد 

 

نمایش داده   4(  در جدول  CR>0.7( و پایایی ترکیبی )AVR>0.5، )     AVEمقادیر مربوط به برازش مدل به همراه مقدار   

بوده که در حد مناسبی هستند.   0.7و پایایی ترکیبی بیشتر از    0.5. همچنین مقادیر میانگبن واریانس استخراجی بیشتر از  اند  شده

که تناسب برازش مدل بسیار خوب است. برازش مدل بسیار خوب است،    نشان داده شده است که    4همچنین در جدول  شماره  

؛ کلاین 2008گیرد )هوپر، کوگلان و نولن  در محدودة پیشنهادی قرار می   RMSEAهستند و    1ها نزدیک به  زیرا همۀ شاخص

2005 .) 
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 و پایایی ترکیبی  AVEمقادیر برازش مدل،  -4جدول 

 NFI RFI IFI TLI CFI RMSEA AVE CR متغیر 

 871/0 652/0 000/0 927/0 973/0 941/0 915/0 939/0 شایستگی مدیران 

 865/0 539/0 000/0 971/0 856/0 953/0 835/0 932/0 چابکی سازمان 

 871/0 613/0 000/0 835/0 757/0 809/0 657/0 951/0 عملکرد سازمانی

 

0باشند و   1باید نزدیک به  CFIو  NFI ،RFI  ،IFI ،TLIمقادیر توصیه شده:  ≤ RMSEA ≤ . )هوپر، کوگلان و نولن، 0.1

 (. 2005؛ کلاین 2008

 می باشد: 5خلاصه نتایج پژوهش در خصوص آزمون فرضیات به شرح جدول 

 
 خلاصه آزمون فرضیات تحقیق  -5جدول 

 ضریب مسیر  نتیجه  مقدار معنی داری  فرضیه  ردیف

 717/0 تایید  927/5 شایستگی مدیران بر عملکرد سازمانی تاثیرگذار است. 1

 758/0 تایید  527/4 تاثیرگذار است. شایستگی مدیران بر چابکی سازمانی  2

 833/0 تایید  217/3 چابکی سازمانی بر عملکرد سازمانی تاثیرگذار است.  3

 

 

 نتیجه گیری و پیشنهادها 

می  ها نشان داده است که شایستگی مدیران  در بانکها مبتنی بر چابکی سازمانی، عامل کلیدی موفقیت بانکها  محسوب  پژوهش

شود و از سوی دیگر، گذرگاهی برای دستیابی به ارتقای توسعه اثربخشی سازمانی است تا آینده اینگونه سازمانها را تعالی بخشد. 

های بسیار در خصوص شایستگی مدیران   در بانکها، هنوز فقدان بررسی تاثیر برخی از پدیدههای  حال آنکه علی رغم پژوهش 

جدید سازمانی بر این رویکرد مشهود است. همچنین پدیده هوشمندی رقابتی و تمرکز استراتژیک و نقش آن در توسعه این رویکرد   

اند لذا با توجه اکثر محققان در این زمینه تحقیق و تفحص نمودهنیز از جمله عواملی است که کمتر مورد توجه قرار گرفته است و 

به اهمیت موضوع پژوهش، محقق کوشیده است تا عوامل شایستگی مدیران   در بانکهارا مورد واکاوی قرار دهد. نتایج پژوهش در 

در توسعۀ چابکی، ارتباطات منابع  ها درزمینۀ توجه توامان به ابعاد فنی و غیرفنی  دهد تلاش بخش بررسی نتایج کیفی نشان می

انسانی، ارزش آفرینی مبتنی بر شایستگی مدیران، توسعه الگوهای شایستگی مدیران  در بانکها وجود دارد. توجه به ابعاد مختلف  

شود ارزیابی با دقت بیشتری صورت بگیرد و تلاش برای بهبود وضعیت  شایستگی مدیران  و چابکی سازمانی  در بانکها باعث می

های خاص این حوزه از دیگر روندهای  نحو بهتری انجام شود. توجه به روندهای جدید شایستگی در بانکها، همچنین پیچیدگیبه

( در مطالعۀ خود 2020شده در توسعۀ شایستگی مدیران   در بانکها است که باید بیشتر مورد توجه قرار بگیرد. جاسمان )شناسایی
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ابتی  آوردن اطلاعات از رقبا و محیط رقدست های مبتنی بر تحول چابکی در بانک ها یعنی بهاست که ارزیابی چالش  بیان کرده

کند که جذب شایستگی  اشاره می ( 2020شود. همچنین، کیم و همکاران )سازمانی در بانک ها می  موجب تقویت شایستگی مدیران  

های مبتنی بر چابکی می تواند مکمل تحقیق و توسعه آموزشهای داخلی برای توسعه یادگیری  دربانک  مدیران   از طریق استراتژی

های چابکی می تواند مکمل تحقیق و توسعه  از طریق استراتژی  (، جذب شایستگی مدیران  2021ییس ) عقیدة نها باشد. همچنین، به

( نیز نشان دادند توسعه چشم انداز نظری  2021یا وهمکاران )داخلی برای توسعه یادگیری درون سازمانی در بانک ها باشد. فار

واحد برای درک فرایند شایستگی مدیران   در سازمانهای مالی  و مشارکت انها در عملکرد بهتر سازمانی، اقتصادی، زیست محیطی  

  های   فعالیت   مجموعه  بتوان  را   آن  برای  تعبیر  ترین  ساده  شاید  که   سازمانیعملکرد  و اجتماعی کسب و کار نوپا ضروری است.  

است    رسیده   خود  اهداف  به  مقدار   چه  سازمان  یک  که   شود  می  مربوط   موضوع  این   به  دانست   سازمانی  اهداف  بر   دستیابی  به  معطوف

تعیین  . بر این اساس هدف این پژوهش،  (1395)زینالی،    نیز از تسهیم و تبادل دانش و تجربه کارکنان تاثیر می پذیرد  و این عامل

بوده است. در این   سازمانی در یکی از بانک های کشور چابکی  میانجی متغیر طریق از سازمانی عملکرد  بر مدیران شایستگی نقش

ه تحقیق تدوین شدند.  یراستا، با بررسی مبانی نظری و پیشینه، چارچوب نظری پژوهش حاصل شده و بر اساس آن  مدل و سه فرض

روایی و پایایی  آن مورد تایید قرار گرفت استفاده شده و میان نمونه آماری به منظور آزمون فرضیات تحقیق از پرسشنامه ای که  

یی  نوع مدل، از روش حداقل مربعات جز  بودن توزیع داده ها و  نرمال. با توجه به عدم  نفر بوده اند  162که برابر با    توزیع گردید

 زیر مجموعه معادلات ساختاری استفاده شده و هر سه فرضیه تحقیق تایید شدند.

بر اساس آزمون فرضیات، میزان اثر   شایستگی مدیران بر عملکرد سازمانی تاثیرگذار است.نتایج مربوط به فرضیه اول نشان داد که   

بر عملکرد سازمانی مدیران  با    شایستگی  )  0/ 717برابر  مطالعات  کوهن و همکاران  با  نتیجه  این  باشد.  باورصاد  2015می  و  (، 

  سازمانی  چابکی  بر  مدیران  شایستگینتایج مربوط به فرضیه دوم نشان داد که   هم راستاست.  (  2018و چوی )  (  1397همکاران )

می باشد. این نتیجه با    0/ 758برابر با  سازمانی    چابکی  بر  مدیران  شایستگی.  بر اساس آزمون فرضیات، میزان اثر  است   تاثیرگذار

نتایج مربوط به فرضیه سوم نشان داد که  ( هم راستاست.  1396و همکاران )  صفرزاده( و  1394)    روحانی و همکارانمطالعات  

برابر    سازمانی  عملکرد  بر  سازمانی  چابکیبر اساس آزمون فرضیات، میزان اثر    .است   تاثیرگذار  سازمانی  عملکرد  بر  سازمانی  چابکی

هم راستاست.  (  2018و چوی )(  1401و همکاران )  بیات(،  1399و همکاران )  پیرایشمطالعات  می باشد. این نتیجه با    0/ 833با  

 توسعه  و  تحقیق  حوزه  در  فعالیتها  سطح  گسترش  و   مناسب   تجاری  کارکرد  و  فنی  امکانات  ارائه  طریق   از  توانند   می  ،  بانک  مدیران

  محصولات  تکنولوژیِ  داخلی  بهبود  و  توسعه  به  مربوط   دانش  به  دسترسی  منظور   به  اطلاعات   فناوری   گیری  جهت  و  تحریم  شرایط   در
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  نیازهای  ارتباط:   شامل   مدیران  شایستگی  بر  مبتنی  استراتژیهای  بکارگیری  با  ارشد  مدیران.دهند  انجام  را  لازم  اقدامات    فرآیندها  و

  سازمانی  چابکی  بهبود  در  توانند  می   مختلف  های  بانک  اعضای  شامل  رهبری  هایتیم   ایجاد  و  ذینفعان  با   بانک  آینده  استراتژیک

  سایر  در  شود  می  پیشنهاد  پژوهشگران  سایر  به  است،  شده  انجام  بانک  در  پژوهش  این  اینکه  به  توجه  با.  کنند  ارائه  را  شایانی  کمک

  بوده  چابکی   روی  بر  مقاله  این  تمرکز  همچنین.  گردد  مقایسه  پژوهش  این   نتایج  با   مربوطه  نتایج   و   شده   انجام  نیز  مکانی  قلمروهای 

 . دهند انجام تحریم شرایط یا و پایداری نظیر دیگر ابعاد در را پژوهش این مشابه شود می پیشنهاد محققین  سایر به و

 

  منابع 

  بنیاد؛   داده  تئوری  استراتژی  رویکرد(   "ره"  امام  صحیفه  اساس  بر)  ایران  دولتی  مدیران  شایستگی  مدل   (؛1395)  رویا؛  ،  اسدی

 ارشد کارشناسی نامه پایان انسانی؛ علوم دانشکده مدرس؛ تربیت  دانشگاه الهی؛ خائف  احمدعلی: راهنما  استاد

(،  بررسی استراتژی های مدیریت دانش بر نوآوری و عملکرد سازمانی ، فصل نامه  1393آقاجانی، طهمورث، رضازاده، آرش )

 55، شماره 20پژوهش های مدیریت راهبردی، سال 

اقدامات مدیریت زنجیره تأمین بر عملکرد مالی   (، بررسی تأثیر1397باورصاد، بالقیس، رحیمی، فرج ا...، سرداری، سیمین )

 10،کاوش های مدیریت بازرگانی، شماره 

  عملکرد  بهبود  بر  کار   و   کسب   فرآیندهای  مدیریت  استقرار  تاثیر   (، بررسی 1401بیات، حسین، روحی، علی، اربابی، سعیده )

 اقتصاد  توسعه و حسابداری  مدیریت، المللی بین کنفرانس بیمه،  نهمین های شرکت 

  عملکرد  بر  کارآفرینی  گیری  جهت   و  سازمانی  فرایندهای  تأثیر  (،  بررسی 1399پبرایش، رضا، امیری، وحید، جعفری، ملیحه )

 6مدیریت دولتی، سال زنجان، فصل نامه   استان صنعتی های شرکت  در استراتژیک کارآفرینی میانجی نقش با سازمانی

  مدیران  بین  در  ت  قدر  منابع  از  استفاده  نحوه  و  دینی  اندیشه  در  سالاری  شایسته   توسعه  موانع  (؛1399)  محمدعلی؛  تصدیقی، 

  تهران ها؛ سازمان در سالاری شایسته توسعه همایش اولین مقالات مجموعه نالایق؛ و  شایسته

برای دستیابی به   (،  طراحی مدل ساختاری مدیریت منابع انسانی1398سیدرضا )حیدری، حسین، موسوی، فرانک، حسنی،  

 6وفاداری سازمانی، فصل نامه  مدیریت دولتی، سال 
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فرایند کسب وکار، فصل   مدیریت  سیستم پیادهسازی موفقیت  کلیدی (،  عوامل1394روحانی، سعید، زارع، احد، دیلمی، هما )

 12نامه  مطالعات مدیریت فناوری اطلاعات، سال سوم، شماره 

  های  پارادیم  المللی  بین  کنفرانس   کار ، نخستین  و  کسب   فرآیندهای   درمدیریت   دانش  مدیریت   (، نقش1395زینالی، سامان )

 سازمانی  و تجاری هوشمندی مدیریت  نوین

  عملکرد و چابکی  بهبود  در   کار   و   کسب  فرایند  مدیریت   سیستم  بکارگیری   (،  نقش1396صفرزاده، حسین، قریشی، معصومه )

 26، شماره 27ها، فصل نامه رشد فناوری، دوره  سازمان

  فردوسی   دانشگاه  مشهد؛  فردوسی  دانشگاه   آموزشی  های  گروه   مدیران  شایستگی   مدل  طراحی  (؛1399)  اکرم؛  اول،  عابدیان

 ارشد  کارشناسی  نامه پایان مشهد؛

 مدل   اساس  بر  ایران  پزشکی  علوم  دانشگاه  آموزشی  های  بیمارستان   مدیران  های  شایستگی  بررسی  (؛1396)  زینب؛  مالمون،
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Abstract 

Organizational performance is the power of the organization to achieve its goals by using resources efficiently and 

effectively and is in fact the result of the organization's executive processes. Managerial competencies also create 

forward-looking human resource decisions by identifying the knowledge, skills, and behaviors needed in the future 

and provide a basis for selecting, training, developing, evaluating performance, and planning for employee success. 

Agility means a set of capabilities and competencies that enable the organization to survive and thrive in the business 

environment. The aim of this study is to investigate the role of managers' competence on organizational performance 

through the mediator variable of organizational agility. In this regard, initially, a research framework was developed 

by reviewing theoretical literature. Based on this framework, a conceptual model was formulated and research 

hypotheses were also developed. In order to test the research hypotheses, the statistical population included managers 

and experts from the headquarters of one of the country's banks, which numbered about 280 people. Based on the 

Cochrane relationship, the number of statistical samples was 162 people, and the questionnaire was distributed among 

these people. The questions of this questionnaire were adapted from reliable sources and their validity and reliability 

were also confirmed. Given the non-normality of the data distribution, the partial least squares method and SmartPLS 

2 software were used for statistical analyses. Based on the significant values related to the hypotheses, all three were 

confirmed. The impact of managers' competence on organizational performance was 0.717, the impact of managers' 

competence on organizational agility was 0.758, and the impact of organizational agility on organizational 

performance was 0.833. 
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