
 

 

 

 

 
 

3غلامزاده وشیدار -2یکانیپ يمهربان  هاد -1گر یهدا صنعت
 

 چکیده6
هدف اصلی این پژوهش بررسی و آزمون مدل چابکی سازمانی در صندوق بازنشستگی صنعت 

باشد. در واقع سوال اساسی پژوهش این است که چابکی سازمانی براي سازمان مورد  نفت می

 گیرد؟ به این منظور و براي پاسخ به این سوال، ابتدا با مطالعه چه ابعاد و مولفه هایی را در بر می

هاي مرتبط با چابکی چارچوبی تهیه شد. سپس رابطه بین  بررسی ادبیات موضوع و مطالعه پژوهش

هاي احصا شده، در سازمان مورد مطالعه با استفاده از روش تحلیل عاملی و از  متغیرها و مولفه

هاي  ولفهطریق نرم افزار اسمارت پی ال اس آزمون و مورد تائید قرار گرفت و مدل نهایی با ابعاد و م

ذیل ارائه شد: چابکی رهبري (با پنج مولفه تنظیم زمینه چابکی، خلق همکاري، چابکی در 

خلاقیت، چابکی در خودرهبري، ایجاد هم افزایی)؛ چابکی در خدمت رسانی (با چهار مولفه 

سرعت، شایستگی و کیفیت، پاسخگویی، انعطاف پذیري و نوآوري)؛ چابکی کارکنان (با چهار 

وشمندي و آگاهی، انعطاف پذیري، تشریک مساعی، شایستگی)؛ فرهنگ چابکی (با پنج مولفه ه

مولفه همکاري و پرورش، تنوع پذیري، شایستگی، نوآوري و خلاقیت، شفافیت)؛ چابکی در 

هاي بروز و  فرایندهاي سازمانی (با سه مولفه ساختار مناسب و منعطف، مقررات و دستورالعمل

ها  هاي نوین)، چابکی در فناوري اطلاعات و ارتباطات (با دو مولفه زیرساختها و فرایند روان، روش

 هاي مناسب و بهنگام). و سخت افزار  بروز و پرسرعت، نرم افزارها و برنامه
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 مقدمه

 پاسخگویی و شفافیتبراي فشار جمله ازاي  عدیدهي ها چالش با امروزيهاي  سازمان

 پر ها، تغییرات فعالیت و وظایف افزایش ،اتمام حال در و محدود مالی بیشتر، منابع

 ،امروز دنیاي لذا؛ اند مواجه سریع و کیفیت خدمات با ارائه انتظار ،تکنولوژي سرعت

موفق عمل نماید که  اندتو می پویا این محیط است و سازمانی در پیوسته تحولات عصر

 با چابکی و چالاکی پیش رفته و خود را با شرایط تطبیق دهد. 

هاي سرعت و انعطاف پذیري در تغییرات تاکید  جهان امروز به شدت بر قابلیتدر  

 مفهومی سازمانی شود. بدین ترتیب پارادیم ظاهر شده بر چابکی استوار است. چابکی می

 و علمی متخصصان از بسیاري نشست دنبال به بار اولین مفهوم است، این جدید نسبتا

 تغییرات وها  چالش با مقابله درها  شرکت درماندگی علل یافتن منظور به ،صنعت اجرایی

 دیدگاه: یکم  و بیست قرن در تولیديهاي  بنگاه راهبرد" عنوان با گزارشی در محیطی

. گردید معرفی همگان به و منتشر) 1991(1توسط موسسه یاکوکا "صنعتی متخصصان

که قدیمی ترین و معروف  زیادي نظران آن صاحب ) پس از1386شهایی،  و نژاد جعفر(

)، یوسف و 1996( 5)، پریس1995( 4)، گلدمن1994( 3)، کاید1992( 2داو ترین آنها

)، 2001و  1999( 8)، گوناسکاران2001و 1999( 7)، شریفی و ژانگ1999( 6همکاران

 تشریح و توسعه این مفهوم و تبیین باشند، به می دیگران )، و2003( 9کروکیتو و یوسف

 پرداختند.ها  سازمان سطح در چابکیهاي  مؤلفه و ابعاد

از آنجایی که واژه چابکی جهت رقابتی ساختن صنایع تولیدي و به دلیل بالا رفتن  

ربوط به نرخ تغییرات در محیط کسب و کار ایجاد شد، لذا در ابتدا در اکثر متون م

 در و آوردند میان به صحبت سازمان ساختن چابکی، از قابلیت چابکی به منظور رقابتی

به  .شمرده شد بر تولیديهاي  سازمان بیشتر چه هر ساختن رقابتی حل راه چابکی واقع

 مانند سرعت، انعطاف رقابت مبانی آمیز موفقیت کاربست طوري که برخی چابکی را

� و بهترین مجدد آرایش قابل منابع کردن یکپارچه وسیله به کیفیت و پذیري، نوآوري � � � � � � � �� � � � � �� � � � � �
 � �  � ! � " � #
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از  مملو محیط یک در مشتري محور خدمات و محصولات کردن فراهم براي اقدامات

رسد  ) در عین حال، به نظر می1391معرفی نمودند. (محمدي و امیري،  سریع تغییرات

از سازمان به چابکی، ها و شرایط خود، همچنین سطح نی هر سازمان بسته به نوع، ویژگی

اي از چابک و چابکی نیاز دارد و به همین دلیل تعاریف متعددي در این  به تعریف ویژه

 گردد : مؤسسه ها اشاره می زمینه ارائه شده است که در ذیل به برخی از این تعریف

سخت،  و هاي نرم فناوريهاي  با قابلیت تولیدي سیستم ) تولید چابک را1991( یاکوکا

 سرعت به که کند می نیازهایی تعریف تأمین براي اطلاعات و دیده آموزش انسانی عمناب

) سازمان چابک، افراد و فرایندهاي سازمان با 1994است. به زعم کاید ( تغییر حال در

تکنولوژي پیشرفته را براي پاسخ گویی به تقاضاهاي مشتریان و سفارشی کردن 

کند.   تا کوتاه با هم ترکیب میزه زمانی نسبمحصولات و خدمات با کیفیت بالا در با

)، چابکی سازمانی 1995) به عقیده گلدمن و همکاران (2003یوسف و کروکیتو، (

عبارت است از دادن ارزش به مشتري، آمادگی براي مواجه با تغییرات، توجه به 

 به گسترش مفهوم ) نیز1999همکاران (ها و ایجاد مشارکت کارکنان. یوسف و  مهارت

چابکی پرداختند، آنها تعاریف مختلف براي تولید چابک و چابکی را در چند نکته 

 و زیاد اطلاعات با خدمات و بالا،  محصولات کیفیت با و سفارشی بسیار (محصولات

 زیست مسائل به کلیدي، پاسخهاي  شایستگی درآوردن حرکت افزوده، به ارزش محتواي

اطمینان،  عدم و تغییرات به گوناگون، پاسخهاي  فناوري اجتماعی، تلفیق و محیطی

 عقیده)  2005( 1لی و سازمانی) خلاصه کردند. آلشیب بین و درون سازي یکپارچه

 بایست می و است کارکنانشان و مشتریان رضایت تأمین دنبال به چابک سازمان دارند

هاي  صتفر دنبال بهها  سازمان این. باشد خود کار محیط در مداوم تغییرات يپاسخگو

)  1999به زعم شریفی و ژانگ ( .هستند نوآوري وها  توانمندي ظهور براي بالقوه

به  2گیرد: سرعت هاي کلیدي چابکی در سازمان چهار عنصر اصلی را در بر می قابلیت

یعنی قابلیت  3پذیري ها در کم ترین زمان ممکن، انعطاف معناي توانایی انجام فعالیت

و واکنش مناسب  به معناي توانایی تشخیص تغییرات 4خگوییسازگاري با تغییرات، پاس

� سازمان. به معناي توانایی کسب اهداف و مقاصد5ها، شایستگی و استفاده از فرصت � 9 ! ' / � : � ; 0 < �� � . = � � � � & > * � � 4 # � ' '� � ? ! � @ � ; � ! � , :� � A � ' = � # ' � � � # � ' '$ � 6 � " = � , � # � :
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 مدیران وهاي  دغدغه یکی از چابکی مفهومیهاي  چارچوب و الگوها، همین راستا در 

تعددي از زوایاي مختلف از م مفهومیهاي  مدلاینرو،  از. حوزه است این در محققان نیز

با ) 1995(  همکاران و سوي محققان ارائه شده است. (به عنوان مثال الگوي گلدمن

 را چابکی مبانی که) 1999(همکاران و براي چابکی؛ یوسف استراتژیک بعد ارائه چهار

 شناسایی را چابک تولید اصلی بعد که چهار) 2001(ژانگ و شریفی معرفی کردند؛

 تولید سیستم یک توسعه براي مفهومی الگو یک) 2001(همکاران و ناسکارانگا نمودند؛

تبیین ها  دانشگاه در استراتژیک چابکیهاي  مؤلفه که) 2012( 1شارپ ؛دادند ارائه چابک

ها  سازمان در چابکی توسعه براي مدل دیگري ارائه به) 1387(  شیخ و نمود؛ فتحیان

سازمان  براي را چابک سازمان مدل) 1392( و همکاران همینطور محمدي پرداختند؛

محوریت اکثر این  نمودند؛ و ... . مورد مطالعه  (شرکت فولاد مبارکه اصفهان) تبیین

هاي تولیدي و تولید چابک رقم خورده اند و مطالعات  پژوهش ها، حول مسائل سازمان

ها  نه سازمانهاي خدماتی و ارائه الگوي چابکی مناسب این گو کمتري در زمینه سازمان

 دیده شده است. 

هاي تولیدي و توسعه این مفهوم به  همچنین با ورود مفهوم چابکی به عرصه سازمان 

طرق مختلف، چابکی در خصوص موضوعات مختلف سازمانی هویدا شد. به عنوان مثال 

توانند داشته  چه ویژگی هایی می 2چابکی کارکنان مطرح شد. اینکه کارکنان چابک

و کیایی  )2001 ( 3همکاران و برو، )1999(قات گاناسکارانیعنوان نمونه تحق باشند (به

( به عنوان نمونه تحقیقات مشاوران  4و سایر مفاهیم از قبیل چابکی فرهنگی ))1389(

)، 2007 7( به عنوان نمونه مطالعات جوینر و جوزفز 6)، چابکی رهبري 2010 5تریل ریج

) و ... به 1999و یوسف 2001(برو و همکاران  8طاتچابکی در فناوري اطلاعات و ارتبا

 مفاهیم مدیریتی ورود پیدا نمودند.

شده حاکی از آن است که چابکی براي هاي انجام  تمامی مطالعات و پژوهش 

چابک علاوه بر بهره وري هاي  زیادي به همراه دارد. سازمانهاي  فواید و مزیتها  سازمان

�خدمت رسانی بهتر و توسعه ، مندي افراد از رضایت به سطوح بالایی، و عملکرد بالا � . / � & = ��
. B � & + � & � � 9 2 � ! � , :� � C & � * � , � !�
.
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 ،21 قرن سازمان میپارادا به عنوان چابک سازمانشوند.  می کارکنان نائلهاي  توانمندي

 براي پاسخگویی به زیت آمیموفق ک استراتژيی به عنوان و دارد اريیبس طرفداران

از به شناسایی اصول لذا نی .است ارائه شده انیمشتر ازهايیو تنوع ن عیسر راتییتغ

تواند در اثربخشی عملکرد  می و ارائه الگوي مناسب به آنهاها  چابکی انواع سازمان

بزرگ در جهان هاي  از سازمان يارینجاست که بسیت ایواقعمثمر ثمر باشد. ها  سازمان

و ها  یاز بروکراس ياریا افول کرده اند و بسیل شده اند یا تعطیلازم  یبه علت عدم چابک

لازم را ندارند و  يو اثرگذار ییکارآی، ن عدم چابکیز به علت همین یدولتهاي  ازمانس

م که ید توجه داشته باشیپردازد. با یرات به ارائه خدمات به مردم نمییهمراه با تغ

ک و یبروکراتهاي  ف است. چه سازمانیقابل تعراي  در سازمان در هر عرصه یچابک

و هر  یخدمات يچه سازمانها و نهادهاي، دیتولي ها و سازمانها  چه شرکتی، دولت

با  ییو همنوا ین چابکیپردازد و ا می ا خدمات به مخاطبیکه به ارائه کالا اي  مجموعه

فوق هاي  سازمان یدر تمام ينه از تکنولوژیاز مخاطب و استفاده بهیرات و شناخت نییتغ

 )1394، (ناظم زاده Fباشد می فیالذکر قابل تعر

هاي بازنشستگی دنیا، تغییر و تحول سازمانی در جهت خدمت رسانی  ندر سازما 

هاي  ها در جهت تعدیل تهدیدهاي پیش رو، یکی از دغدغه بیشتر و استفاده از فرصت

آید.  امروزه تغییرات جمعیتی و اقتصادي بیشترین  اصلی مدیران آنها به حساب می

) و نیاز 1392مدي و همکاران، هاي بازنشستگی گذاشته است( مح تاثیر را بر سازمان

هاي بازنشستگی ایران نیز مستثنا از  شود. سازمان به چابکی بیش از پیش احساس می

شرایط متغیر حاکم بر جهان نبوده و به دلیل تغییرات اجتماعی، فرهنگی، اقتصادي، 

سیاسی در آینده نه چندان دور، با مخاطراتی مواجه خواهد بود. مخاطراتی از قبیل 

توازن در رشد جمعیت و کاهش نسل جوان در آینده، افزایش نرخ خصوصی  عدم

هاي جدید  سازي و کوچک سازي دولت و کاهش جمعیت کارکنان دولتی و استخدام

هاي بازنشستگی دولتی در بر خواهد  اي براي سازمان اثرات زیان بار و تکان دهنده

دام، بر شمار داشت.  چرا که به موازات کوچک سازي دولت و کاهش استخ

شود و  هاي بازنشستگی روز به روز افزوده می بازنشستگان و خدمت گیرندگان سازمان

هاي بازنشستگی براي مواجه با تغییرات محیطی و حفظ توازن و تعادل خود،  سازمان

پندارند. لذا ضروري است  نیاز به تحول سازمانی و چابکی را بیش از پیش ضروري می

ز با ابعاد چابکی آشنا شده و جهت توسعه چابکی خود بیش از ها نی تا این سازمان

 پیش همت گمارند.  
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همان گونه که شرح داده شد با توسعه مفهوم چابکی و بیان اهمیت وجود آن در  

زیادي براي چابکی سازمانی هاي  الگوها و مدل، به تغییراتها  پاسخگویی مناسب سازمان

، تولیدي و صنعتیهاي  مناسب شرایط سازمان بیشترها  پدیدار شد. منتهی این مدل

خدماتی بود . لذا با توجه به نیاز هاي  طراحی شده و کمتر جوابگوي نیاز سازمان

بازنشستگی به عنوان یک نوع سازمان خدماتی) هاي  مورد مطالعه ( سازمانهاي  سازمان

لاء این تحقیق طرح ریزي شد تا ختن الگوي مناسب براي توسعه چابکی، به داش

 مطالعاتی در این زمینه را پر نموده و به این نیاز پاسخ دهد. 

 قیتحقو سوال اصلی  هدف

بررسی و آزمون الگوي چابکی سازمانی در صندوق بازنشستگی هدف از این تحقیق 

نمونه از یک صندوق بازنشستگی صنعت نفت به عنوان اینکه باشد.  صنعت نفت می

چه ویژگی هایی به یک سازمان چابک تبدیل خواهد  باکارکنان دولتی، سازمان خدماتی 

  ؟گیرد بر میرا در  مولفه هاییو چه ابعاد و  ؟شد

 روش تحقیق 

کاربردي است. همچنین روش تحقیق بر اساس ، بر اساس هدف حاضر قیتحقنوع روش 

آماري پژوهش  جامعه می باشد.1نحوه گردآوري اطلاعات، توصیفی و از نوع پیمایشی

بود که از میان  نفت صنعت بازنشستگی مدیران، روسا و سرپرستان صندوقشامل کلیه 

نفر در  90نفر، با استفاده از جدول مورگان و روش نمونه گیري در دسترس تعداد  110

 این پژوهش شرکت نمودند.

 سازمانی چابکی هیاول مفهومی مدل بندي صورت و متون يمحتوا لیتحل و یبررس 

 با و کیفی روش به، بازنشستگی سازمان در خاص طور به و خدماتیهاي  سازمان در

 مطرحهاي  شاخص، اقدام نیا يبرا. گرفت شکل ها  داده از برخاسته نظریه از استفاده

هاي انجام شده  ی، همچنین مصاحبهچابک حوزه مقالات وها  مدلي، نظر یمبان در شده

 بهسال سابقه خدمت)  20 نفر از مدیران با تجربه با بیش از 15با خبرگان سازمانی (

 تعداد. شدند کدگذاري و یبررس، اولیه مفاهیم استخراج جهت سطر به سطر صورت

� نظر از مشابه و مشترك مفاهیم، اولیه کدهاي میان از که آمد بدست باز کدهاي يادیز � . * & � � : A � ' � � & � /
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 يریپذ انعطافی، ستگیشا، سرعت( یچابکهاي  تیقابل یاصل محور چهار قالب در معنایی

، ها شاخص نیا انتخاب اریمع است ذکر به لازم. شدند بندي طبقه و ادغام) ییپاسخگو و

 خصوص در که ییها شاخص و بود یخدماتهاي  سازمان تیفعال نوع با آنها تطابق زانیم

، نداشت یخدماتهاي  سازمان يبرا یچندان کاربرد و بود شده مطرح يدیتولهاي  سازمان

 Fشد يساز لمعاد یقیطر به ای و نشد گرفته نظر در

 و مشترك محوري، مقولات کدگذاري مرحله باز، در کدگذاري عملیات انجام از بعد 

رسانی، کارکنان، فرهنگ،  رهبري، خدمات( اصلی بعد شش قالب در معنائی نظر از مشابه

 باید گزینشی کدگذاري مرحله در نهایت در. شدند بندي بخش)  ها، فناوري رویه و فرایندها

 مورد هسته مقوله محور حول عمده مقولات کلیه بین ارتباط و شده تخابان هسته مقوله

 داستان سیر خط اساس بر آن) ها داده از برخاستهاي ( زمینه الگو سپس و گیرد قرار بررسی

ها،  داده میان که هایی برگشت و رفت و مطالعه بار چندین از بعد. گردد ترسیم

 Fشد شناسایی آنها بین طهگرفت، راب صورتها  مقوله و) کدها(مفاهیم

 و پیشنهادي مدل ریزي قبلی، طرحهاي  مدل افتراق و تشابه وجوه بررسی با و آمادگی این با

 )1گرفت. (نمودار  شکل طرح اولیه مربوطههاي  شاخص و سازمانی، ابعاد چابکی اولیه

 زءج از استقرایی منطق از استفاده فوق، با شده طراحی مدل شد بیان که گونه همان 

هاي  شاخص از استفاده با و کرد حرکت نظریه سمت به تجربیهاي  داده از و کل به

 میان ترکیبی، قیاس صورت به همزمان البته.  رسید بعد شش به چابکی در اثرگذار

 ابعاد مدل همچون هایی مدل. نبود دور محقق نظر نیز، از قبلی تحقیقاتیهاي  مدل

رهبري،  همچون ابعادي که) 2004 و 2003( کرنی موسسه دولتی بخش در چابکی

 معرفی دولتی بخش چابکی ابعاد جزو را الکترونیک دولت و مشتري به فرهنگ، خدمت

 و فناوري همچون متغیرهایی) 2003( یوسف و کروکیتو مدل  در یا است،  نموده

) 2011( مکلود چندلر گروه تحقیقات در یا و خورد می چشم به سازمان اعضاي و رهبري

 ساختار، چابکی گیرد، چابکی قرار توجه مورد باید چابکی توسعه براي که هایی هحوز

  مدل در طور همین. است چابک فناوري و چابک کار، مدیریت نیروي رهبري، چابکی

 چابکیهاي  قابلیت توسعه براي اصلی ورودي شش که) 1388( امامی و نژاد ابراهیم

 در انسانی، چابکی منابع چابکی فوق دلم با تشابه مورد حوزه از که اند برشمرده

 مدل این افتراق نقطه حال عین در. برد نام توان می را فرایند چابکی و فناوري بکارگیري

داراي  خدماتیهاي  سازمان براي ابعاد و شاخص بودن شمرده، اختصاصی برهاي  مدل با

 باشد. ساختار دولتی می
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 یمانساز یچابکهاي  ابعاد و مولفه. 1نمودار

 
 

سوال (برگرفته از  83اي با  مدل، پرسش نامه آزمون و ارزیابی سپس جهت 

جزئیات آن در بخش بعدي و ( 0,917هاي مدل) تهیه و با آلفاي کرونباخ کلی  شاخص

) و طبق نظر اساتید و خبرگان، پایایی و روایی مورد تائید قرار آمده است 3در جدول 

ي جمع آوري شده،  با استفاده از روش معادلات ها گرفته و توزیع شد. نهایتا داده

 افزار نرم ساختاري و تحلیل عاملی تائیدي و
G H I
 بررسی شد. 

  

 چابکی سازمانی

 چابکی کارکنان

 شایستگی.1

 هوشمندي.2

انعطاف .3
 پذیري

تشریک .4
 مساعی

 چابکی رهبري

تنظیم زمینه .1
 چابکی

ایجاد هم  .2
 افزایی

چابکی در .3
خلق / ذینفعان

 همکاري

چابکی در .4
 خود رهبري

چابکی در .5
 خلاقیت

 فرهنگ چابکی 

همکاري و .1
 پرورش

 شفافیت.2

 شایستگی.3

نوآوري و .4
 خلاقیت

 تنوع پذیري.5

 چابکی در فناوري

زیر ساخت و .1
سخت افزاز قوي 

 و مناسب

نرم افزار و .2
برنامه مناسب و 

 بهنگام

 چابکی در فرایندها

مقررات بروز و .1
 شفاف 

ساختار .2
مناسب و  

 منعطف

روش ها و .3
فرایندهاي نوین 

 و علمی

چابکی در خدمت  

 رسانی

 سرعت.1

 پاسخگویی.2

شایستگی و .3
 کیفیت

انعطاف .4
 پذیري و نوآوري
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 ل داده هایج آزمون و تحلینتا

 ها  آزمون نرمال بودن دادهالف) 

ابعاد الگو از آزمون کلموگروف اسمیرنوف  يها براي بررسی نرمال بودن مولفهابتدا 

J باشد. یر میبه صورت ز يه آماریفرض، ها آزمون یامد و در تمیاستفاده گرد K
J اند) ها از جامعه نرمال آمده ند (دادهنرمالها  : داده L
 اند) امدهیها از جامعه نرمال ن ها نرمال نیستتند (داده : داده

 

بودن  یو چند سطح) 1( جدول ق یتحق يرهایبا توجه به عدم نرمال بودن متغ

تکنیک تحلیل عاملی تاییدي(مدل از  دییتا يق برایتحق يرهایمتغ
M N O

 ) از روش

(1ییحداقل مربعات جز
G H I

شده است. روش تخمین) استفاده 
G H I

ضرایب را به 

توضیح را دارا باشد؛ قدرت تفسیر و کند که مدل حاصله، بیشترین اي تعیین می گونه

ا پیش ر، نهاییمتغیر وابسته، بدین معنا که مدل بتواند با بالاترین دقت و صحت

با را  بینی نماید. روش حداقل مربعات جزئی که در بحث الگوسازي رگرسیونی آن  G H I
شود که  یآماري چند متغیره محسوب م يها یکی از روش، کنند نیز معرفی می 

ها مانند: نامعلوم بودن توزیع متغیر  تیتوان علیرغم برخی محدود یله آن میبه وس

جدي بین متغیرهاي  یوجود خود همبستگ وجود تعداد مشاهدات کم و یا، پاسخ

توضیحی؛ یک یا چند متغیر پاسخ را به طور همزمان در قبال چندین متغیر 

 توضیحی الگوسازي نمود. 

  

� �
 

% � & , � � ! < � � ' , . P * � & �
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 پژوهش يرهایمتغ يرنوف برایج آزمون کلموگروف اسمینتا . 1جدول 

 ردیف
 يرهایمتغ

قیتحق

QR S T
 ردیفیتینرمال

 يرهایمتغ

قیتحق

QR S T
یتینرمال

1 
تنظیم زمینه 

چابکی
U V U W XY V U Z [

 16نرمال
فرهنگ 

شایستگی
U V \ ] ^Y V Y U \

 ر نرمالیغ

2 

چابکی در 

ذینفعان/ خلق 

همکاري

U V W X ^Y V Y Y ^
 17ر نرمالیغ

نوآوري و فرهنگ 

خلاقیت
U V W _ ZY V Y Y ^

 ر نرمالیغ

3 
چابکی در 

خلاقیت
U V ] ] XY V Y Y _

 18ر نرمالیغ
 شفافیتفرهنگ 

و اعتماد
U V [ U UY V Y ^ W

ر نرمالیغ

4 
چابکی در خود 

رهبري
U V W ] [Y V Y Y [

 19ر نرمالیغ
مناسب و  ساختار 

منعطف
U V ] ] [Y V Y Y _

ر نرمالیغ

ایجاد هم افزایی 5
Z V Y ] \Y

 20ر نرمالیغ

مقررات و 

هاي  دستورالعمل

شفاف و ، بروز

روان

U V ^ _ UY V Y [ [
ر نرمالیغ

6 

و  یستگیشا

در  تیفیک

خدمات

Z V Y Y UY V Y Y U
 21ر نرمالیغ

و ها  روش

فرایندهاي نوین 

انجام کار

U V ^ ^Y V Y \ _
نرمال

7 
در  سرعت

خدمات
U V _ U WY V Y Y ^

 22ر نرمالیغ

و ها  زیرساخت

، سخت افزار قوي

بروز و پرسرعت

U V Z \ _Y V Y _ [
نرمال

8 

انعطاف پذیري  و 

در  نوآوري

خدمات

U V _ Z ]Y V Y Y ^
 23ر نرمالیغ

و ها  نرم افزار

هاي  برنامه

مناسب و بهنگام

Z V U X XY
 ر نرمالیغ

9 
در  ییپاسخگو

خدمات
U V [ ] \Y V Y Z W

چابکی  رهبري 24 ر نرمالیغ
Y V ] ] WY V W ] \

نرمال

10 
هوشمندي و 

کارکنان آگاهی
U V Z ] ]Y V Y _ U

 25 نرمال
چابکی در خدمت 

رسانی
U V Z Y UY V U U Z

نرمال

11 
 انعطاف پذیري

کارکنان
Z V [ U UY

چابکی کارکنان 26 ر نرمالیغ
Y V X U UY V ^ W W

مالنر

12 
 تشریک مساعی

کارکنان
Z V Y U UY V Y Y U

فرهنگ چابکی 27 ر نرمالیغ
Y V W ] _Y V \ X W

نرمال

13 
 شایستگی

کارکنان
U V [ Z XY V Y ^ [

 28 ر نرمالیغ
چابکی در  

سازمانی يندهایفرا
U V U ] ZY V U ^ [

نرمال

14 
همکاري فرهنگ 

و پرورش
U V Y _Y V U X [

 29 نرمال

چابکی در فناوري 

اطلاعات و 

ارتباطات

Y V \ X UY V _ W ]
نرمال

15 
تنوع فرهنگ 

پذیري
U V \ W _Y V Y U [

      ر نرمالیغ
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 يریگ اندازه يها مدل یاعتبارسنجب) 

تحقیق، اطمینان یافتن از صحت  قبل از وارد شدن به مرحله آزمون مدل مفهومی

باشد. این کار از طریق زا ضروري میزا و درونگیري متغیرهاي برونهاي اندازه مدل

 لی مرتبه اول و دوم صورت گرفته است. تحلیل عام

 (اعتبار شاخص) 1یعامل ي) بارها1

 يل دهنده هر سازه از بارهایل ساختار پرسشنامه و کشف عوامل تشکیبه منظور تحل

 مقدار بارنشان داد ق یتحق يرهایمتغ یعامل يج بارهایاستفاده شده است. نتا یعامل

ن مقادیر محاسبه شده یه اند و هم چنشتر شدیب 5/0ها از  تک تک شاخص يبرا یعامل

توان  یمکه  شده است 01/0کمتر از  یعامل يها هر یک از بار يبرا يسطح معنادار

 مفاهیم را در این مرحله معتبر نشان داد. ياندازه گیر يسوالات پرسشنامه برا یهمسوی

مایش ن 2(به عنوان نمونه بارهاي عاملی استاندارد شده بعد چابکی رهبري در جدول 

دهد آنچه محقق توسط سوالات پرسشنامه  یج فوق نشان میدر واقع نتا داده شده است.)

ها  قصد سنجش آنها را داشته است توسط این ابزار محقق شده است. لذا روابط بین سازه

 يدارا، داشته باشد يبالاتر یکه بار عامل یپنهان قابل استناد است. شاخص يها یا متغیر

 باشد.  یها م ر شاخصیبت به سانس يت بالاتریاهم

 يرهبر یاستاندارد شده چابک یعامل يبارها . 2جدول 

نه یم زمیتنظ

یچابک

 یچابک

نفعانیدرذ

 یچابک

تیدرخلاق

در  یچابک

يخود رهبر

جاد هم یا

ییافزا

در  یچابک

 يرهبر

مرتبه اول

` U UY V W \ \ [ ` U ZY V _ U U _ ` U ^Y V W ] [ X ` U [Y V _ ^ \ _ ` U \Y V W [ ] X ` Z UY V _ \ ] W ` Z ZY V _ [ U U ` Z ^Y V _ \ ^ U ` ^ UY V _ X X X ` ^ ZY V _ W ^ Z� � + � � , � & ! � � � � # 2
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نه یم زمیتنظ

یچابک

 یچابک

نفعانیدرذ

 یچابک

تیدرخلاق

در  یچابک

يخود رهبر

جاد هم یا

ییافزا

در  یچابک

` يرهبر ^ ^Y V ] X ^ X ` [ UY V _ \ Z ^ ` [ ZY V _ _ Z ^ ` [ ^Y V W ] Y X ` \ UY V X Y X Z ` \ ZY V X U ] [ ` \ ^Y V _ W ^ Z
مرتبه دوم

 

ینه چابکیم زمیتنظ
Y V ] W Y

نفعانیدرذ یچابک
Y V _ [ U

تیدرخلاق یچابک
Y V _ ^ W

يدر خود رهبر یچابک
Y V W W U

ییجاد هم افزایا
Y V _ [ X

 برازش ییکویو شاخص ن 2یبیترک ییایپا، 1) اعتبار همگرا2

یم که عبارتند از گیر گیري اعتبار همگرا، ما سه واحد را در نظر می به منظور اندازه

باشد.  و پایایی مرکب یا پایایی سازه می 3بارهاي عاملی، متوسط واریانس استخراج شده

اي از  متوسط واریانس استخراج شده، استفاده یک مقیاسی از همگرایی در میان مجموعه

هاي مشاهده شده یک ساختار است. درواقع یک درصدي از واریانس شرح داده  گویه

باشد تا  0,5ها است. این متوسط واریانس استخراجی بایستی بالاتر از  گویهشده در میان 

 متخصصانرا تایید شود. پایایی مرکب هم بنا به گفته گیکی از معیارهاي اعتبار هم

 3باشد. جدول  یا بالاتر باشد که نشان از کافی بودن سازگاري درونی می 7/0بایستی 

در تحقیق حاضر  دهد. روایی همگرا را نشان میهاي روایی، پایایی و برازش مدل  شاخص

هاي هر سازه در نهایت تفکیک مناسبی  مورد استفاده شده است به این معنا که نشانگر

تر هر  هاي دیگر مدل فراهم آورند. به عبارت ساده را به لحاظ اندازه گیري نسب به سازه

اي باشد که تمام  گونهها به  نشانگر فقط سازه خود را اندازه گیري کند و ترکیب آن

�هاي به خوبی از یکدیگر تفکیک شوند. با کمک شاخص میانگین واریانس استخراج  سازه � 6 � # � � & 2 � # , a � ! � � � , :� � 6 � " = � ' � , � A � ! � � ; � ! � , : b 6 A c� � 9 � � & � 2 � a � & � � # � � d @ , & � � , � � b 9 a d c
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هاي مورد مطالعه داراي میانگین واریانس استخراج شده  شده مشخص شد که تمام سازه

ترکیبی(هاي پایایی  هستند. شاخص 5/0بالاتر از 
M e

) و آلفاي کرونباخ جهت بررسی 

نشان از  باشند و می 6/0نامه استفاده شده اند. تمامی این ضرایب بالاتر از پایایی پرسش

 باشند.  گیري می پایا بودن ابزار اندازه

 و برازش مدل ییایپایی، روا يها شاخص. 3جدول

پنهان يرهایمتغ
f g hi jj k 

 يآلفا

کرونباخ
l m nopq r s

یه چابکنیم زمیتنظ
t u v w xt u y y yt u x x zt u y x {

t u y | vt u y | yt u } t w
نفعانیدرذ یچابک

t u } { |t u y y }t u } t }t u y t z
تیدرخلاق یچابک

t u v y ~t u y v vt u }t u } v |
يدر خود رهبر یچابک

t u v z ~t u y } {t u ~ z xt u } } y
ییجاد هم افزایا

t u y wt u z { }t u } { wt u y y {
تیفیو ک یستگیشا

t u y {t u z | {t u y { vt u y z
سرعت

t u y t yt u z { }t u y x vt u y y {
ییپاسخ گو

t u v w }t u y { ~t u } v vt u v y
يو نوآور يریانعطاف پذ

t u } v ~t u z t }t u } y {t u y x v
یو آگاه يهوشمند

t u v { yt u y } wt u } y {t u y t w
يریانعطاف پذ

t u v { }t u y | xt u } w ~t u } t |
یک مساعیتشر

t u v v vt u y y }t u y | |t u y { z
کارکنان یستگیشا

t u v { {t u y zt u ~ t yt u y x v
و پرورش يهمکار

t u v |t u y } {t u | t {t u y t x
يریتنوع پذ

t u ~ z yt u y w vt u | v vt u v ~ y
یدر فرهنگ چابک یستگیشا

t u } v zt u z t zt u } z wt u y ~
تیو خلاق ينوآور

t u z w vt u z }t u } y {t u z ~ x
تیشفاف

t u y | {t u z ~ {t u y { yt u z | |
منعطفر مناسب و تا ساخ

t u v |t u y } {t u y ~ wt u y t x
، بروزهاي  مقررات و دستورالعمل

شفاف و وران
t u ~ z yt u y w vt u } v ~t u v ~ y

و فرایندهاي نوین انجام کارها  روش
t u v { }t u y }t u } } zt u y t {

، و سخت افزار قويها  زیرساخت

بروز و پرسرعت
t u } x xt u z {t u ~ } yt u y y {
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پنهان يرهایمتغ
� � �� �� � 

 يآلفا

کرونباخ
� � �opq r s

مناسب و هاي  و برنامهها  نرم افزار

بهنگام
t u v z yt u z | |t u y x }t u z w |

 چابکی رهبري
t u v ~ ~t u z { }t u v v wt u z w ~

یدر خدمات رسان یچابک
t u } } vt u z x yt u y |t u z x

کارکنان یچابک
t u } t {t u z { ~t u y x }t u z w |

یفرهنگ چابک
t u v v yt u z | ~t u v | ~t u z { x

یسازمان يندهایفرادر  یچابک
t u } { wt u z w ~t u ~ x {t u y z y

اطلاعات و  يدر فناور یچابک

ارتباطات
t u v v zt u z w }t u } { yt u y z y

یسازمان یچابک
t u v v zt u z } ytt u z } }

 

 قیتحق يرهاین متغیب یب همبستگیو ضرا 1) اعتبار واگرا3

را باشد  می گر متفاوتید يبالواقع با ساختارها، ک ساختاریکه  ياعتبار واگرا آن حد
که توسط اندرسون و  ین اعتبار واگرا از روشییتع یبررس يبراي، ند. از لحاظ تئوریگو
توان به  یم، ن اعتبار واگراییتع ياستفاده شده است که برا، ان شدی) ب1988( نگیگرب
ن یمکنون اشاره کرد که ا يرهایا همان متغها ی ن سازهیب ین بودن همبستگییپا

 ين شده براییانس تبین واریانگیشه دوم میکمتر از ر یستیباها  ان سازهیم یهمبستگ
ستند و یگر مشابه نیکدیباها  ک از سازهیچ یدهد که ه می ج نشانین نتایهر سازه باشد. ا

 کنند.  ي میریرا اندازه گ یم کاملاً متفاوتیمفاه

 

 

  

w u � � � � � � � � � � � � � � � � � � � �
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 و شاخص اعتبار واگرا یب همبستگیضرا .4جدول 

)11()10()9()8()7()6()5()4()3()2()1( پنهان يرهایمتغ
� � �

 

ینه چابکیم زمیتنظ
�� � � � �

نفعانیدرذ یچابک
� � � � ��� � � �

تیدرخلاق یچابک
� �   � �� � � �  �� � � ¡ �

يدر خود رهبر یچابک
� � ¡ � �� � � � �� � � � ��� � �   �

ییجاد هم افزایا
� � � � �� � � � �� � � � �� � � � ��� � ¢

تیفیو ک یستگیشا
� � � � ¡� � � � �� � � � ¢� � � �� � � � ¢�� � ¢ � �

سرعت
� � � �� � �    � � � � �� � � � �� � � � �� � � � ��� � � ¢ ¢

ییپاسخ گو
� � � � �� � � �� � � � �� �   �� � � � �� � � � �� � � � ¡�� � � � �

يو نوآور يریانعطاف پذ
� � � ¢ �� � � � �� � � ¡ ¡� � � � �� � � � �� � � � �� � �   �� � � ¢ ��� � � � �

یو آگاه يهوشمند
� � � �  � �   �  � � � � �� �   � �� �   � ¡� � � � �� � � � ¡� � � � �� � � � ��� � � ¢ ¡

يریانعطاف پذ
� �   ¢ �� � � � �� � �   �� �   � �� � � ¡ �� � � �� � � � ¢� � � �  � � � � �� � � � ¢�� � � ¢ ¡

یک مساعیتشر
� � � ¢ �� � � � ¢� � � � �� �   ¢ �� � � �� � � � �� � � � �� � � � �� � � � �� � � � �� � � � ¡� � � � �

کارکنان یستگیشا
� � � � �� � � � �� � � � �� �   � �� � � ¢  � � � � �� � � � �� � �   �� � � � �� � � �  � � � �  � � � � ¢

و پرورش يهمکار
� � � � �� �   � �� � ¡ � �� � ¡ ¢ �� � ¡ � �� � � �� � � � �� �   � �� � � � �� � � � �� � � � ¢� � � ¢ �

يریتنوع پذ
� � � � �� � �    � � � ¡ �� �   ¢ �� �   � �� � � ¡  � � � �� � �   �� � � � �� �   ¢� � � � �� � � �  

یدر فرهنگ چابک یستگیشا
� � ¡ ¡  � � � ¢ �� � ¡ � ¡� � � ¢ �� � ¡ � �� �   � �� � ¡ ¢ �� � �   �� � � � ¢� � �  � � � �  � � � � �

تیو خلاق ينوآور
� � � ¡ ¡� � ¡ � �� � ¡ � �� �   � ¡� �   � �� �   � �� �  � � �   �� �   ¢ �� � �   �� � � ¡ �� � ¢ � �

تیشفاف
� � ¡ � �� �   ¡ ¢� � � � �� �   � �� � � ¡ ¢� � � ¢ �� � �    � � � �  � � � �� � � � �� � �   �� � ¢ � ¡

منعطفر مناسب و ساختا 
� � � � �� �   ¡� � ¡ ¢� �  � � ¡ � �� � � � �� � � � ¢� �   � �� � � � �� � � � ¢� � � � �� � � ¢ �

، بروزهاي  مقررات و دستورالعمل

شفاف و وران
� � � � �� � � �� � �   �� �   ¢ �� �   �� � � ¡ �� � � � �� � � � �� � � ¡  � �   ¢ �� � � � �� � � �  

و فرایندهاي نوین انجام ها  روش

کار
� � � � �� � � � ¡� � � ¢ ¡� �   � �� �     ¡� � � � ¢� � � � ¢� �   ¡ �� � � � �� � � ¡ �� � � ¡ ¢� � � ¢ ¡

، و سخت افزار قويها  زیرساخت

بروز و پرسرعت
� � � ¢� � ¡ ¢  � �   � �� �   � �� �   � �� � �� �   � �� � � ¡ �� � � � ¡� � �   �� � � ¢ ¡� � � �  

مناسب هاي  و برنامهها  نرم افزار

و بهنگام
� � � � �� � � �  � � � � �� �   � �� � � � �� � � � �� � � �  � � � � �� � � � ¢� � � � �� � � � �� � �   �
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 واگرا ییو شاخص روا یب همبستگیضرا .4ادامه جدول 

 )23()22()21()20()19()18()17()16()15()14()13( پنهان يرهایمتغ

کارکنان یستگیشا
�

و پرورش يهمکار
� � � ¡ ��

يریتنوع پذ
� �   ¢ �� � � � ��

یدر فرهنگ چابک یستگیشا
� � � � ¡� �   � ¡� �   � ��

تیو خلاق ينوآور
� � � � �� � ¡ � ¡� �     ¢� � � � ¢�

تیشفاف
� � ¡   �� � ¡ � �� �   � �� � � �  � � � � ¡�

منعطف ر مناسب و ساختا
� � �   ¡� � ¢ ¢ ¢� � � �� �   � �� � ¡ � ¢� � ¡ � ��

شفاف و وران، بروزهاي  مقررات و دستورالعمل
� � � � ¡� � � � �� � ¢ ¢ ¢� �   � ¡� �     �� �   � �� � � � ��

و فرایندهاي نوین انجام کارها  روش
� � � � �� � � � �� � � �� � ¡ �  � � �   �� � ¡ � �� � � ¢ �� � � � ��

بروز و ، و سخت افزار قويها  زیرساخت

پرسرعت
� � � �  � � � � �� � ¡ � �� � � � �� � � � ¡� � � � �� � � �  � � ¡ � �� � � ¢ ��

مناسب و بهنگامهاي  و برنامهها  نرم افزار
� � � � �� � � ¡ �� � �   �� � � � �� � � ¡  � � � � �� � � ¡ ¢� � �   �� � � � �� � � � ��

 

 ت ساختاري بر مبناي همبستگییک نوع از روابط متغیرهاي پنهان در مدل معادلا 
اي است میان دو متغیر در یک مدل اما غیر  باشد. همبستگی رابطه می 1خوانی) هم(

مورد ارزیابی قرار  3بطه به وسیله تحلیل همبستگیو ماهیت این نوع را 2جهت دار
 يرهایان متغیم ي رابطه یبررس يرسون برایپ ضرایب همبستگی 4گیرد. جدول  می

ک واقع شده یس عدد یماتر یقطر اصل يدهد. رو یپنهان را به صورت دو به دو نشان م
یب در کامل دارد. تمامی ضرا یر با خودش همبستگین منظور که هر متغیاست به ا
باشد).  یدرصد م 1کمتر از  ي% معنادار هستند (مقدار سطح معنادار99نان یسطح اطم

شتر و یر بین دومتغیشدت رابطه ب، بزرگتر باشد یب همبستگیهر چه قدر مقدار ضر
پردازد.  واگرا می ییبه روا یب همبستگیعلاوه بر بررسی ضرا 4تر است. جدول  يقو

انگین واریانس تبیین شده(مین جدول ریشه دوم یستون آخر ا
£ ¤ ¥

. دهد ) را نشان می

لازمه تایید روایی واگرا بیشتر بودن مقدار ریشه دوم میانگین واریانس تبیین شده از 

¦تمامی ضرایب همبستگی متغیر مربوطه با باقی متغیرها است. به عنوان مثال ریشه دوم  § ¨ © © ª « ¬ ­ ® ¬ ª ¯° § ± ª ¯ ² ¬ ³ ´ « ® ¬ ª ¯ ­ µ¶ § · ª ³ ´ µ ­ ® ¬ ª ¯ ­ µ ¨ ¯ ­ µ ¸ © ¬ ©
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%) شده است که از 4/78(ینه چابکیم زمیتنظمیانگین واریانس تبیین شده براي متغیر 

مقدار همبستگی این متغیر با سایر متغیرها بیشتر است. همان طور که در جدول 

مشخص است، مقدار ریشه دوم شاخص میانگین واریانس تبیین شده، براي تمامی 

 باشد.  متغیرها، از همبستگی آن متغیر با سایر متغیرها می

 

( نیکویی برازش مدلشاخص  )4
¹ º »

( 

سازش بین کیفیت مدل ساختاري و مدل اندازه گیري شده را نشان ن شاخص یا

½¼ دهد و برابر است با: یم ¾ ¿ À Á Â Ã
= ´

 

در آن که  
Ä Å Æ

و 
ÇÈ

میانگین  
É Ê Ë

و  
Ì Í

باشد. بالا بودن شاخص مقدار  می 
Î Ï Ð
 

شده است و از  701/0مقدار شاخص برازش برابر  دهد. یبرازش مدل را نشان م 4/0از 

تر  ان سادهیدارد. به ب تر شده است و نشان از برازش مناسب مدل بزرگ 4/0مقدار 

دارد و  یتحقیق برازش مناسب ينظر يو زیربنا یاین پژوهش با ساختار عامل يها داده

 است. ينظر يها این بیانگر همسو بودن سؤالات با سازه

 ریل مسیج تحلیق و نتایتحق يها راماگید یسربر ج)

 نیب روابط( اول مرتبه یعامل يبارها شود می مشاهده که گونه همان، 2نمودار در 

 روابط( دوم مرتبه یعامل يبارها و) ) لیمستط( آشکار و) یضیب( پنهان يرهایمتغ

 Ñدارند را لازم ییروا و بوده 0,5 از شتریب یهمگ) پنهان و پنهان يرهایمتغ

Ò( ضرایب معناداري مطلق قدر حالت در تأییدي عاملی تحلیل نیهمچن  Ó Ô Õ Ö × Ø (زین 

 از استفاده با را ساختاري معادلات و گیري اندازه معادلات تمامی. )3(نمودار شد انجام

 1,96 از% 95 انیاطم سطح در ریمس بیضرا یتمام که داد نشان و نموده آزمون، Ò آماره

.باشد می دار معنا و بوده شتریب
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 بحث و نتیجه گیري

همان گونه که بیان شد در این تحقیق با استفاده از روش تحلیل محتواي متون و 

هاي چابکی سازمانی براي صندوق بازنشستگی صنعت  خبرگان، ابعاد و مولفه مصاحبه با

نفت احصا و از طریق روش تحلیل عاملی و با استفاده از نرم افزار اسمارت پی ال اس در 

  ارائه شد:به شرح ذیل  هاي مربوطه مولفهو ابعاد سازمان مورد مطالعه آزمون و 

خلاقیت،  در همکاري، چابکی چابکی، خلق ینهزم تنظیم مولفه پنج با( رهبري چابکی 

سرعت،  مولفه چهار با(رسانی  خدمت در چابکی ؛)افزایی هم خودرهبري، ایجاد در چابکی

 مولفه چهار با( چابکی کارکنان ؛)نوآوري و پذیري کیفیت، پاسخگویی، انعطاف شایستگی و

 پنج با( چابکی  گفرهن)؛ مساعی، شایستگی پذیري، تشریک آگاهی، انعطاف و هوشمندي

 ؛)خلاقیت، شفافیت و اعتماد و پذیري، شایستگی، نوآوري پرورش، تنوع و همکاري مولفه

 و مناسب و منعطف، مقررات ساختار مولفه سه با( سازمانی فرایندهاي در چابکی

 فناوري در چابکی)، نوین و علمی فرایندهاي وها  روان، روش و بروز، شفافهاي  دستورالعمل

 و افزارها پرسرعت، نرم و بروز  افزار سخت وها  زیرساخت مولفه دو با( ارتباطات و اطلاعات

 باشد.  می )بهنگام و مناسبهاي  برنامه

 رهبري چابکی -1

چابکی سازمانی،  چابکیایجاد یکی از ابعاد مهم در نتایج این تحقیق نشان داد که 

ت چابکی پیش خواهد رهبري یا رهبري چابک است. بدین معنی که سازمانی به سم

ی، طیرفت که رهبران آن بتوانند با دیدي دور نگر و کلان در شرایط متغیر و مبهم مح

نموده و با ابتکارات خود و  ین زمان ممکن عملیبهترین تصمیم گیري را در مناسب تر

که در خصوص ی مرتبط با شغل (/ تخصصین علمینوهاي  از روش يریو بکارگ یآگاه

ن هدف یبهتر، است) يو اکچوئراي  مهیاهم آن محاسبات ب، مطالعه موردهاي  سازمان

زان استفاده یبه م يرهبر ین سطح چابکیند. همچنیرا اعمال نما يزیو برنامه ر يگذار

اشاره دارد که  يگردد و به رهبر ینیروي انسانی برمهاي  از حداکثر پتانسیل و ظرفیت

القوه را شناسایی و به سمت نتایج نفعان را جلب و مسائل بیمشارکت ذ، با خلاقیت

از نقاط ، مطلوب جهت دهی نمایند. این رهبران با انگیزه قوي در توسعه و پرورش خود

قوت و ضعف خویش آگاهی داشته و با درك عمیق از هدف غایی زندگی و ترویج اصول 

و مشترك  یبر منافع عموم يادید زیت و تاکیاهم، انسانی و اخلاقیهاي  و ارزش

 ند.ینما می جادیدر سازمان ا یعان نموده و انرژي مضاعفنفیذ
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 چابکی در خدمت رسانی -2

به عنوان ، تولیدي چابکهاي  در مقابل تولید چابک در سازمان چابکی در خدمت رسانی

. خروجی یک سازمان در نظر گرفته شدخدماتی هاي  چابکی سازمان یکی دیگر از ابعاد

رضایتمندي مشتریان است. رضایت ، موفقیت آننحوه خدمات دهی و ، خدماتی چابک

مندي نیز اتفاق نخواهد افتاد مگر خدمات متنوع و بروزي مطابق نیاز مشتریان طراحی و 

ارائه گردد و پاسخگویی و اطلاع رسانی توام  ممکن زمان کمترین در کیفیت و با بهترین

با احترام به نحو مناسبی وجود داشه باشد.

 چابکی کارکنان -3

انسانی چابک است. کارکنان هاي  زمه یک سازمان چابک برخورداري از منابع و سرمایهلا

چابک درك عمیقی از شغل خود و اهداف سازمان داشته و از هوشمندي و آگاهی 

مناسبی برخوردار بوده و در شرایط متغیر و ابهامات انعطاف پذیري خود را حفظ نموده 

لازم براي هاي  گذارند و شایستگی می نمایش از خود بهاي  و همکاري قابل ملاحظه

آورند.  می چابکی را داشته و یا به سرعت بدست

 فرهنگ چابکی -4

چابکی را در هاي  بایست به صورتی شکل گیري گردد که زمینه می فرهنگ سازمانی

، شایستگی، تنوع پذیري، سازمان ایجاد نماید. فرهنگ هایی که همکاري و پرورش

توانند کمک  می نمایند می را تشویق و ترغیب و اعتماد و شفافیت ؛تنوآوري و خلاقی

شایانی به شکل گیري یک سازمان چابک نمایند.

 سازمانی فرایندهايچابکی در  -5

سازمانی  ساختارفرایندهاي سازمانی وقتی به سمت چابکی حرکت خواهد نمود که اولا 

نفرات،  منعطفیدمان موثر و هاي استراتژیک بوده و با چ آن حمایت کننده برنامه

هاي  مقررات و دستورالعمل حداکثر بهره برداري از توان نیروي انسانی به عمل آید. ثانیا

روان و به صورت و رسانی شده  انجام کار بر اساس شرایط و تغییرات محیطی، بروز

یان در انجام کار استفاده شود که بنی یو فرایندهاها  روششفاف اعلام شود. ثالثا از 

 هاي روز دنیا مطابقت داشته باشد. با روشو داشته علمی 
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 چابکی در فناوري اطلاعات و ارتباطات -6

فناوري اطلاعات از مهمترین ابزارهاي رسیدن به چابکی است. بدون استفاده و بهره برداري 

اهد از فناوري اطلاعات هیچ کدام از ابعاد شرح داده شده در بالا، موجب چابکی سازمان نخو

شد. لذا فناوري اطلاعات به عنوان یکی از ابعاد اصلی سازمان چابک در این تحقیق معرفی 

شده است. براساس این تحقیق چابکی در فناوري اطلاعات در دو بخش سخت افزار و نرم 

شود.   افزار؛  موجب حرکت سریع و استوار به سوي چابکی سازمانی می

 آنها جینتا و یقبل قاتیتحق با يادیز اشتراك طنقابه طور کلی نتایج این تحقیق،  

 یقیطر به، را قیتحق نیا در شده نییتب یسازمان یچابک اجزاءي، ادیز مطالعات. دارد

 و شده ارائههاي  مدل یتمام در اکثراÑهستند گریکدی يراستا در و نموده دیتائ

 خصوص در. است شده ییشناسا یچابک ابزار و يضرور عامل عنوان به يفناور، قاتیتحق

 در) 2002( یکرن موسسه مطالعات بعد شش از بعد چهار: مثال عنوان به زین گرید ابعاد

: دارد قرار قیتحق نیا ابعاد تشابه در ينحو بهی، دولتهاي  سازمان یچابک خصوص

 ما يفناور بعد همان که کیالکترون دولت و يمشتر به خدمت، ارزش و فرهنگي، رهبر

 از فرهنگ و يرهبري، فناور  زین) 2003( وسفی و تویکروک مدل ردÑدهد می لیتشک را

 ریمتغ کی عنوان به هم با فرهنگ و يرهبر البته که باشند می مدل یاصل يرهایمتغ

  به جداگانه صورت به کدام هر فرهنگ و يرهبر قیتحق نیا در که یحال در شده دهید

 آتوز مشاوران مدل درÑاست شده فیتعر و ییشناسا یسازمان یچابک اجزاء عنوان

 یاتیعمل تیریمد یچابک سطح در، تیریمد و ندهایفراي، فناور، فرهنگ زین) 2007(

 که ییها حوزه) 2011( مکلود چندلر گروه مطالعات در Ñاست شده دهید کار و کسب

ي، رهبر یچابک، ساختار یچابک دهند قرار توجه مورد دیبا یسازمان یچابک يبرا رانیمد

 با يشتریب تشابه در که شده اعلام يفناور در یچابک و چابک کار يروین، کچاب تیریمد

 يرهبر دل در زین تیریمد قیتحق نیا در یمنته، دارد قرار قیتحق نیا یچابک ابعاد

 قرار یسازمان يندهایفرا در یچابک در يتر کامل شکل به ساختار یچابک و شده دهید

 يروین، ساختار، )1999( ژانگ و یفیشر رپرطرفدا و معروف يمتدولوژ در Ñاست گرفته

هاي  تیقابل و شدند انیب یچابک يسازها توانمند و ابزارها عنوان به يآور فن و یانسان

 خلاصه ییپاسخگو و یستگیشاي، ریپذ انعطاف، سرعت یاصل عامل چهار در را یچابک

 گرفته شکل تیقابل چهار نیهم براساس یچابک فیتعار زین قیتحق نیا در که کردند

 در که است نیا قیتحق نیا در شده ارائه مدل با مدل نیا تفاوت یمنته. است
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 یآشفتگهاي  عامل عنوان به یطیمح ریمتغ عوامل از ابتدا ژانگ و یفیشر  يمتدولوژ

 سپس. است نموده قلمداد آن ضرورت و یچابک جادیا منشا را عوامل نیا و کرده شروع

 در یچابکهاي  تیقابل  به منجر که نموده یمعرف ار یچابک يتوانمندسازها و ابزارها

ی، خدماتهاي  سازمان در که ییها شاخص تمام ابتدا، حاضر قیتحق در. شوند می سازمان

 نطرات و مطالعات قیطر از( شده احصا شود می یچابکهاي  تیقابل جادیا به منجر

 طبقه به ینگاه مین با و عملکرد نوع و میمفاه حسب بر را آنها سپس، )خبرگان

 . مینمود بندي دستهها  و زیرگروهها  گروه در یقبل قاتیتحقهاي  يبند

هاي مختلفی قابل بررسی و ارزیابی  در حوزه چابکی که داد نشان ترتیب، نتایج این به 

ها  باشد. در تمامی سازمان باشد و بسته به نوع و نیاز سازمان، قابل طبقه بندي و تشریح می می

هاي خدماتی دولتی، براي دستیابی به چابکی سازمانی لازم است تا همه  به خصوص سازمان

 همگی چابکی ابعاد وها  هاي سازمان هم گام با هم به سمت چابکی پیش روند. حوزه بخش

 هر چابکی اثرگذاري وقتی. باشند نمی هم از جدا و بوده متصل یکدیگر بهاي  چرخه مانند

 به. کنند حرکت آن راستاي در و مناسبی شکل به نیز اجزاء بقیه که شود می نمایان حوزه

 داشته چابکی ادعاي تواند نمی بروز و مناسب فناوري داشتن با صرفا سازمان یک مثال عنوان

 باید سازمانی فرایندهاي رسانی و خدمتهاي  روش حتی و فرهنگ ،کارکنان، رهبري. باشد

 مشاهده. شود مطلوب خدمات به منتهی سازمان محصول که روند پیش هم با هماهنگ طوري

 خروجی و شده اشکال دچار نیز ابعاد بخش، سایر یک در اشکال بروز صورت در که است شده

 وار زنجیر و داشته اذعان مسئله این به تحقیقات تمامی تقریبا. آمد نخواهد بدست نظر مورد

در عین حال از  Ñاند ادهد نشان مختلف طرق به را یکدیگر بر آنان متقابل اثر و ابعاد این بودن

لحاظ آماري هر شاخصی که بار عاملی بزرگتري داشته باشد، وزن بیشتري را در اندازه گیري 

متغیر خود ایجاد نموده است و بارهاي عاملی ابعاد شش گانه معرفی شده در این تحقیق نیز 

ت رسانی )؛ چابکی در خدم0,847هاي متفاوتی معرفی شده اند (چابکی کارکنان ( با وزن

)؛ 0,635)؛ فرهنگ چابکی (0,661)؛ چابکی رهبري (0,727)؛ چابکی در فناوري (0,830(

)) که اهمیت هر حوزه را در چابکی سازمانی بر اساس دیدگاه صاحب 0,542چابکی فرایندها (

 )2دهد. (نمودار شماره  نظران نشان می

ی داراي دو شستگبازنهاي  در صندوق یسازمان یچابک در خاتمه، از آنجایی که 

ري اقتصادي/سرمایه گذاري و گیو د ی/سازمانيادار رویکرد یکتواند باشد، ی رویکرد می

 ی/سازمانيکرد اداره امور و از نقطه نظر اداریصرفا با رو یق مدل چابکین تحقیدر ا

جا دارد محققان پرداخته نشده،  يگذار هیو سرما يشده است و به مسائل اقتصاد یبررس
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را از  یبازنشستگهاي  صندوق یچابکه به اهمیت و گستردگی این موضوع، جبا تو یآت

توان سطح چابکی  همچنین میند. ینما یاتیف عملیز تعرین ينقطه نظر اقتصاد

هاي بازنشستگی را با استفاده از مدل پیشنهادي تحقیق از دیدگاه مدیران،  صندوق

  د.کارکنان و ارباب رجوع سنجید و با یکدیگر مقایسه نمو
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