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ایداری سازمانی با میانجی گری فرهنگ مدل سازی اثر چابک سازی بر پبررسی  این پژوهش با هدف

از  یفیتوصروش پژوهش انجام شد و  سازمانی در مدیران و معاونان دوره اول متوسطه مدارس دولتی

و  یرانمد یهپژوهش حاضر شامل کل یجامعه آماربود.  یبر معادلات ساختار یمبتن ینوع همبستگ

باشد، که  یمدرسه م 123نفر در  373ه تعداد شهرستان بابل ب یدوره اول متوسطه مدارس دولت ینمعاون

جهت  انتخاب شد. یتصادف ینفر به روش طبقه ا 373براساس فرمول کوکران حجم نمونه آن به تعداد 

 یداریپا ، پرسشنامه(2001و ژانگ ) یفیشر یسازمان یپرسشنامه پرسشنامه چابکها از دادهآوری  جمع

استفاده شد. روایی (2000)یسوندن  یفرهنگ سازمان ه، پرسشنام(2001) یلدو ساتکف یکو یسازمان

سازه ابزارها به تایید رسید و پایایی آنها با استفاده از آزمون ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی 

از معادلات ساختاری با نرم  هادادهتجزیه و تحلیل جهت محاسبه که از نظر آماری مورد تایید بود. 

بر  یفرهنگ سازمان ی وچابک ساز همچنین متغیرهای.استفاده شد AMOS23و  SPSS18افزار 

 یداریبر پا یچابک ساز مستقیمی غیر اثرباشند و  می دارا معنادار مستقیم اثر یسازمان یداریپا

چابک نتایج این پژوهش بر ضرورت نقش  دهند. می نشان یفرهنگ سازمان یگر یانجیبا م یسازمان

تاکید نمود که می تواند تلویحات کاربردی در جهت  یسازمان ارییدبر پای فرهنگ سازمان ی وساز
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 مقدمه

 یاجتماع تیچون مسوول یتر گسترده میمفاه تواند یبلکه م ستین یطیمح ستیمفهوم ز کیتنها  یداریاپ

 یداریپا شیدر افزا تیموفق (.2017، 1)بامببد، کاماروددین، و ناوی سازمان را در بر داشته باشد کی

)میچل متعهد و معتقدند  یداریوابسته است که به امر پا یبه استخدام کارکنان یتوجه قابل زانیسازمان به م

 یسر کیبراساس  توان یا مر کنند یموفق عمل م یداریپا نهیکه در زم سازمان هایی(. 2017، 2و ویلینگا

 یطراح ،یبخش منابع انسان فیکرد. ازجمله وظا زیمتما سازمان ها ریاز سا یسازمان یساختار یها یژگیو

 یبخش منابع انسان رانیمد (.2017، 3)مارراوی و المنور برتر است یاستعدادها تیریمد ندیو نظارت بر فرآ

 یعسکر یلی)اسماع بخش بگنجانند نیا یندهایو فرآ ها تیلفعا یرا در تمام یداریبکوشند تا اصول پا دیبا

 ندها،یفرآ یریگ در شکل تواند یم یصورت است که بخش منابع انسان نی(. تنها در ا1334 ،یو کمال

(. در حوزه 1331 ان،یو صادق یدشمالی)س کند فایا یسازمان نقش مهم یداریپا یها یاقدامات و استراتژ

، 4)پولدنر، دنتونی و ایوانووا قائل شد یتر آن نقش پررنگ یبرا دیغفلت شده و با یاز منابع انسان یداریپا

و  شرفتیعملکرد کارکنان، پ یابیافراد، ارز نشیبرتر ازجمله گز یاستعدادها تیریمد یها تیفعال (.2017

، 3)سینگ و وینود شده باشند یطراح داریپا کردیرو کیبر اساس  دیو با توانند یآموزش آنها همه م

تلاش  داریسازمان پا کی جادیا یمتعهد بوده و برا یدارینسبت به امر پا نش،یفرد مورد گز نکهیا (.2017

 یابیارز ن،یهمچن(. 2017، 1)دالی انتخاب کارکنان باشد ندیاز فرآ یو جزئ اریمع دیاخواهد کرد، ب

 نیا قیتشو یبرا ییابزارها جادیاند و ا کرده فایا یداریپا جادیکه در ا یسازمان براساس نقش یکارکنان فعل

ستم یاز س یجزئ دیبا زین داریبه اهداف پا لیو ن ها تیشرکت در فعال یدر آنها برا زهیانگ جادیافراد و ا

از  یاریاست که در بس یموضوع نیالبته ا(. 2012، 7)آدام، مارتین و بوم سازمان باشد کی یده پاداش

بعد  ،یسه بعد مجزاست: بعد اجتماع یدارا یهر سازمان یاه تیاز آن غفلت شده است. فعال هاسازمان

و گزارش کند،  یابیالگو ارز نیکه عملکرد خود را بر اساس ا یو هر سازمان یو بعد اقتصاد یطیمح ستیز

 یابیو ارز صیتشخ ی(. برا1337 ،یو استاد یوی)خد شود یقلمداد م یداریبه اصول پا بندیسازمان پا کی

. لازم میچهارگانه اتخاذ کن ییگانه، الگو سه یالگو نیاتخاذ ا یبه جا ،یداریظر پاسازمان از ن یکارآمد

                                                      
1. Bamgbade, Kamaruddeen, & Nawi 
2. Mitchell, & Walinga 
3. Marhraoui, & El Manouar, 
4. Poldner, Dentoni, & Ivanova 
5. Singh, & Vinodh 
6. Dooley 
7. Adams, Martin, & Boom 
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که بخش اول  میکن میو آن را به دو بخش مجزا تقس میداشته باش یتر ینگاه جزئ« فردی»است به عنصر 

بر  ردفکه  یراتیو بخش دوم، تاث(.  2017، 1)مارراوی و المنور شود یرا شامل م فردسازمان بر  راتیتاث

، یمی از عواملی که تاثیر دوسویه بر سازمان و فرد می گذارد چابکی سازمانی است گذارد یم سازمان

واژه چابکی در فرهنگ لغات، به معنای حرکت سریع، چالاك، فعال، و توانایی حرکت . (1331)پهلوان، 

(. 2012، 2دورویچ و بوشیوبه صورت سریع و آسان، و توانایی تفکر سریع و هوشمندانه است )ابرادویچ، تو

در چنین محیطی، هر سازمانی باید توان تولید همزمان محصولات متفاوت و با طول عمر کوتاه، طراحی 

های تولید، و واکنش پذیری کارا به تغییرات را داشته باشد. به نگاهی که  مجدد محصولات، تغییر روش

درخصوص  (.1333 ،یهاشم ی)بنق  خواهد شد هایی را داشته باشند، سازمان چابک اطلا چنین توانمندی

ها و الزامات متفاوت را بندی هایی از شاخصهای چابکی سازمانی نیز محققان مختلف، گروهضرورت

چهار بعد استراتژیک اصلی را توسعه  (.1333 ،یکردشام ییو آقا ینیزاده فر، حس ییحی)اند ارائه کرده

سازی مشتری، همکاری برای پذیری چابک تأکید دارند: غنیبتهای رقادادند که بر دستیابی به قابلیت

 یمی)عظکردن اثر افراد و اطلاعات  پذیری، سازماندهی برای تغییرات اصلی، و اهرمیافزایش رقابت

 ییکپارچگی سلسله مراتب نیازهای مشتریان در چارچوباز راه  تنهاچابکی  (.1333 ،یو آقاجان یمهرآباد

گرا  یک دیدگاه کلاز رهگذر این امر  (.2017، 3)واتس شود جی سازمان حاصل میاز محیط داخلی و خار

 نیز کنند و ها را پردازش می های داخلی که آن سازمان همراه با توانمندی پیشرفته تولیدی های به تکنولوژی

 (.1333 خا،یو ک ی)نشاط، حداد شود های اطلاعاتی حاصل می سیستمفناوری از طریق کاربرد 

سازی، تکنولوژی، کیفیت، تحول، مشارکت، ندسازهای تولید چابک را یکپارچگی، شایستگی، تیمتوانم

خان  انیو عرفان یباغبان وریروغنگر، غ ی)عرفانبازار، آموزش و پرورش، و رفاه و آسایش بیان می کنند 

ها، و سیستم چهار وجه اساسی را تحت عناوین استراتژی، تکنولوژی،  برای تولید چابک، (.1334زاده، 

پذیری اندازی و تغییر روش، تطبیقـ زیرساخت تولید )زمان راه1گیرند و شامل: نیروی انسانی در نظر می

پذیری )توانایی پذیری ماشین، قابلیت تعویض)تنوع ماشین/ ایستگاه کاری عملیات قابل اجرا(، درجه انطباق 

جابجایی مواد، سرعت انتقال، تنوع اجزا، تلاش ریزی مجدد شغل(، اشتراك عملیات، تنوع سیستم برنامه

های  ـ زیرساخت بازار )قابلیت پیکربندی مجدد ترکیب محصول، پیمآن2برای تغییر روش، اشتراك ناحیه(؛ 

ـ زیرساخت افراد 3های جدید(، توانایی گسترش، دامنه حجم؛ بودن شاخص )سهولت اضافه کردن مؤلفه

                                                      
1. Marhraoui, & El Manouar, 
2. Obradović, Todorović, & Bushuyev, 
3. Watts 
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-ساخت اطلاعات )قابلیت تعمیم )سطح استانداردسازی(، شبکهـ زیر4)سطح آموزش، گردش شغلی(؛ و 

این اصول فعال ساز در سبب ساز رشد ویژگی های شخصی و فردی مانند   (.1333 ،یثان ی)جبار بندی(

از جانبی دیگر برخی مطالعات دانش، (. 2017، 1خلاقیت در سازمان می باشد )پولدنر، دنتونی و ایوانووا

( 2013، )4(، اوساداچی و اخمتشاین2011، )3(، بوینو، مرینو و مورسیا2011، )2هولبراك، لطیف و شاهین

نشان داده اند که عامل خلاقیت خود می تواند ناشی از برخی ابعاد دیگر فردی مانند فرهنگ سازمانی باشد 

برای موفقیت سازمان، دانش به عنوان یک که سبب ساز ایجاد فکر خلاق  فردی یا جمعی می گردد و 

 .(1333، بابادی و بزرگزادهها قابل مبادله بوده ) مایه، باید بین انسانسر

مفهوم فرهنگ هنگامی اهمیت پیدا می کند که تغییرات گسترده ای در سازمان مدیریت شود. تغییر سازمان 

 (.2013، 3)گاپلین، ویتینگتون و بل فقط تغییر ساختار نمی باشد بلکه تغییر در فرهنگ سازمان نیز است

لاش برای تغییر فرهنگ سازمان هنگامی که فهم درستی از قدرت فرهنگ و نقش آن در سازمان وجود ت

نداشته باشد، اکثرا به شکست می انجامد و همین امر باعث می شود که بسیاری از طراحان استراتژیک 

، 1اروددین، و ناوی)بامببد، کام کنونی، تاکید ویژه ای روی شناسایی ارزشهای اساسی سازمانها داشته باشند

فرهنگ سازمانی به طور کلی ادراکی است که افراد از سازمان خود دارند و مفهومی است که نه (. 2017

)آدام، مارتین و در سازمان وجود دارد و نه در فرد و ویژگی های خاصی که در یک سازمان وجود دارد 

ی است که سازمان ها را از یکدیگر فرهنگ سازمانی نمایانگر خصوصیات معمول و ثابت(. 2012، 7بوم

متمایز می کند. فرهنگ سازمانی عبارت است از ارزشهای اصلی، مفروضات، تفسیرات در رویکردهایی 

 که ویژگی های یک سازمان را مشخص می کند و در چار چوب فرهنگ سازمانی نمایان می شود

ین منابع و امکانات سازمان، نیروی انسانی (. با توجه به این مهم که در ب1334 ،یو کمال یعسکر یلی)اسماع

از اهمیت خاصی برخوردار است و توجه به نیروی انسانی سازمان و جامعه را در رسیدن به اهداف خود 

 یاری می نماید از این رو وظیفه مدیران و مسئولان این است که کارکنان خود را به سازمان متعهد کنند

نیروی انسانی متعهد خود را متعلق به سازمان می بیند، اهداف (. چراکه 1331و زحمت دوست،  ی)اسد

سازمان را در جهت اهداف خود می داند و در تحقق اهداف سازمان تلاش می نماید و از این طریق 

                                                      
1. Poldner, Dentoni, & Ivanova 
2 . Danish, Holbrook, Latif, & Shaheen 
3 . Bueno, Merino, & Murcia 
4 . Osadchy, & Akhmetshin 
5. Galpin, Whitttington, & Bell 
6. Bamgbade, Kamaruddeen, & Nawi 
7. Adams, Martin, & Boom 
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(. لذا در راستای برطرف 2017، 1)دابی و همکاران سازمان می تواند به سوی پیشرفت و توسعه گام بردارد

ن مطالعات انجام شده در شکل یک مدل ساختاری، در نهایت با توجه به موارد فوق  کردن خلاء موجود میا

فرهنگ  یانجیبا نقش م یسازمان یداریبر پا یچابک سازسوال اصلی پژوهش حاضر این می باشد که آیا 

 ی اثر دارا می باشد؟دوره اول متوسطه مدارس دولت رانیدر مد یسازمان

 تعاریف متغیرها

واژه چابک در فرهنگ لغت، به معنای حرکت سریع، چالاك، فعال، توانایی حرکت : چابکی سازمانی

به صورت سریع و آسان و قادر بودن به تفکر به صورت متهورانه و با یک روش هوشمندانه به کار گرفته 

شده است. چابکی سازمانی عبارت است از توانایی هایی که باید در سازمان ایجاد شود تاسازمان از قدرت 

مورد نیاز برای پاسخگویی به تغییرات برخوردار باشد. قابلیت های چابکی شامل چهار بعد انعطاف پذیری، 

 (.2012، 2)ابرادویچ، تودورویچ و بوشیو سرعت، قدرت پاسخ گویی و شایستگی می باشد

 است که رفتار آنها را یسازمان یادراك مشترك اعضا گر انینما ی: فرهنگ سازمانیفرهنگ سازمان

وجود دارند که دائماً در  ییها ها، نمادها، مراسم و اسطوره . در هر سازمان، ارزشدهد یقرار م ریتحت تاث

که کارمندان چگونه جهان خود را درك  کنند یم نیمع كمشتر یها ارزش نی. اکنند یم رییطول زمان تغ

 (. 2017، 3)بامببد، کاماروددین، و ناوی. دهند یکرده و به آن پاسخ م

از دیدگاه سازمانی پایداری سازمانی به مجموعه ویژگی هایی فردی و سازمانی افراد یداری سازمانی: پا

اطلاق  می گردد که سبب رشد بهینه عملکرد سازمان و بدون نوسان در مسیر ارایه خدمات و تولید می شود 

 (.2017، 4)سینگ و وینود

 پیشینه پژوهش

 جادیای از اهرم ها یکیسازمان  یمنابع انساننشان دادند که ( 1337) یو استادی ویخددر همین راستا 

 ستیز یو ابتکارها ینوآور ت،یسبز هستند که با خلاق ینوآور قیها از طر در سازمان داریاقتصاد پا

 باشند. رگذاریسازمان است تاث یداریبر قدرت رقابت که باعث پا میرمستقیصورت غ به توانندیم یطیمح

 یریادگی یها تیقابل( در دریافتند که بین 1337) هچرود یو محمد ییکلایادق ییصفا ،ریپورخطیول

( تاکید کردند 1331) انیو صادقی دشمالیس وجود دارد. یهمبستگ یداریو پا یسازمان تیخلاق ،یسازمان

                                                      
1. Dubey, et al 
2. Obradović, Todorović, & Bushuyev, 
3. Bamgbade, Kamaruddeen, & Nawi 
4. Singh, & Vinodh 
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( 1334ی )و کمالی عسکر یلیاسماع .که چابکی در سازمان سبب ایجاد پابداری و تاب آوری می گردد

ند که چابکی سازمانی می تواند سبب ایجاد عملکرد سازمانی بهتر و همراستا با آن فرهنگ اعتقاد دار

ی کردشام ییو آقا ینیحس ،زاده فر ییحی .سازمانی را ارتقا می بخشد و منجر به پایداری سازمانی می گردد

 یو اساس نیتراز جمله مهم  ی مانند چابکی فردی، خلاقیتفرد ،یعوامل سازمان( دریافته اند که 1333)

 یداریرشد و پا یلازم را برا ی نهیهستند که توجه به انها زم یسازمان یداریگذار بر پا ریعوامل تاث نیتر

 یها سکیروندها و ر رات،ییفرصت ها، تغ شیسازمان در پا ییبه توانا یداریسازد.پا یسازمان ها فراهم م

 یطیمح ستیو ز یاجتماع ،یاقتصاد ،یمال منافع نیتوازن ب جادیاست و با هدف ا مرتبط یخارج طیمح

( نشان دادند که چابکی سازمانی در 2012) 1ایوری و براکس شود. یم تیریسازمان در بلند مدت، مد

ویژگی های فردی کارکنان مانند خلاقیت موثر است که می تواند عوامل اساسی مانند پایداری در سازمان 

( کسب نمودند که فرهنگ سازمانی توسط کارکنان 2012) 2تین و بومآدام، مار .را تحت تاثیر قرار دهد

ابرادویچ،  .ارتقا دهنده سطح ویژگی های شخصی حرفه ای و همچنین پایداری در سازمان می گردد

( نشان دادند که چابکی سازمانی و پایداری در سازمان دو متغیر همراستا و 2012) 3تودورویچ و بوشیو

( دریافتنه اند که از 2017) 4دالی .ر را در فرایند رشد سازمان ارتقا می بخشندهمگرا هستند که یکدیگ

سینگ و  .طریق توسعه خلاقیت فردی و سازمانی در کارکنان می تواند پایداری سازمانی را بهبود بخشید

                                                      
1. Ivory, & Brooks 
2. Adams, Martin, & Boom 
3. Obradović, Todorović, & Bushuyev, 
4. Dooley 
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ه سازمان نشان دادند که چابکی سازمانی همراستا بر بهبود پایداری سازمانی منجر به رشد بهین 2017) 1وینود

( نشان دادند که خلاقیت فردی و سازمانی در رابطه بین 2017) 2پولدنر، دنتونی و ایوانووا .می گردد

 3دابی و همکاران .پایداری در سازمان با عملکرد کلی سازمانی کارکنان نقش میانجی را ایفا می نماید

سنجش  یعملکرد برا یریزه گاندا یها ستمیس یریبر شکل گ یفرهنگ سازمان( نشان دادند که 2017)

( دریافتنه اند که چابکی سازمانی در رابطه بین 2017) 4مارراوی و المنور. ی اثرگذار استسازمان یداریپا

( نشان 2017) 3میچل و ویلینگا. نوآوری در سازمان با عملکرد پایداری سازمانی نقش میانجی دارا است

ی سازمانی تاثیرگذار داریپا یمحرك برا دیه عنوان کلب نشیحل مسئله خلاقانه و ب ت،یخلاقدادند که 

 .است

 

 

 

 : مدل مفهومی فرضی)پیشنهادی(تحقیق1نمودار

 
 

 

                                                      
1. Singh, & Vinodh 
2. Poldner, Dentoni, & Ivanova 
3. Dubey, et al 
4. Marhraoui, & El Manouar, 
5. Mitchell, & Walinga 

 یچابک
 یسازمان

 یداریپا
 یسازمان

فرهنگ 
 سازمانی
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 ها  روشمواد و 

 به ها داده گردآوری شیوه لحاظ از و کاربردی های پژوهش نوع از آن هدف به توجه با پژوهش این

 یابی مدل روش بر مبتنی همبستگی ایه پژوهش نوع از و توصیفی روش به آنها تحلیل و مقطعی صورت

 230( و معاون )یرمد 123) یرمد 373 یپژوهش حاضر را تمام یجامعه آمار. بود ساختاری معادلات

 حجم تعیین برای پژوهش این در. دهند یم یلمدرسه مقطع متوسطه اول شهرستان بابل تشک 123معاون( 

متغیر  14متغیر مشاهده شده ) هر برای 20 ضریب یصتخص و شده مشاهده متغیرهای تعداد به توجه با نمونه

نمونه به  حجم عنوان به نفر 220 ناقص پرسشنامه های وجود احتمال احتساب با و، مشاهده شده در مدل(

 از قبل ابتدا دردر فرآیند اجرایی  .شد از بین تمامی مدیران و معاونان مدارس انتخاب روش دردسترس

 شد داده ها آزمودنی به مطالب رازداری حفظ و مطالعه هدف خصوص رد توضیحاتی گیری نمونه شروع

، شد گردیده دریافت از افرد پژوهش در ها نمونه شرکت خصوص در آگاهانه نامه رضایت همزمان و

 بدست اطلاعات تحلیل و تجزیه برای پژوهش این در .شد گردیده دریافت ها نمونه از ها پرسشنامه سپس

 افزار نرم از ها داده تحلیل و تجزیه برای. شد استفاده ساختاری رگرسیونی دلاتمعا یابی مدل از آمده

12SPSS 23 وAmos شد. استفاده 

 ابزار پژوهش:

 (2001) و ژانگ یفیشر یسازمان یچابکپرسشنامه  .1

 2001در سال  و ژانگ یفیباشد که بر اساس مدل شر یم یسازمان یابزار مورد استفاده، پرسشنامه چابک

 یستگیو شا ییسرعت، قدرت پاسخ گو ،یریچهار بعد انعطاف پذ یپرسشنامه دارا نیه شده است. اساخت

پنج درجه   کرتیل اسیمق کی دارای باشد که یم هیگو 23دهد. پرسشنامه شامل  یرا مورد سنجش قرار م

وط به هر خرده مرب سوالات .است 3تا  1 نیب یارزش یموافقم( و هر ماده دارا اریمخالفم تا بس اری)بس ای

مربوط به  13-14/ سوالات یستگیمربوط به شا 13-7مربوط سرعت/ سوالات   1تا  1مؤلفه)سوالات 

. روایی سازه و محتوا توسط سازندگان تایید (یریمربوط به انعطاف پذ 23-20/ سوالات ییقدرت پاسخگو

و  24/0یی ت پاسخگوقدر ،22/0ی ستگیشا، 21/0 سرعت شد و پایایی به روش آلفاس کرونباخ برای

( روایی سازه و 1331) احمدزاده و یعیمحمدشفبدست آمد. در پژوهش  32/0و کل  27/0ی ریانعطاف پذ

 ،77/0ی ستگیشا، 21/0 سرعت محتوا توسط سازندگان تایید شد و پایایی به روش آلفای کرونباخ برای

پژوهش حاضر پایایی به روش  بدست آمد. در 21/0و کل  22/0ی ریانعطاف پذو  27/0یی قدرت پاسخگو
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و  20/0ی ریانعطاف پذو  23/0یی قدرت پاسخگو ،22/0ی ستگیشا، 24/0 سرعت آلفای کرونباخ برای

 بدست آمد. 27/0کل 

 (2001پرسشنامه پایداری سازمانی ویک و ساتکفیلد ) .2

طیف پنج  لی وسوا 21در فرم  ساخته شده و (2001) لدیو ساتکف کیوتوسط  پرسشنامه پایداری سازمانی

. ابعاد پنجگانه سازه پایداری سازمانی استهای پاسخ خیلی کم تا خیلی زیاد  ای لیکرت و با گزینه درجه

گویه، تعهد  1گویه، دغدغه ذهنی در مورد شکست با  2عملکرد با  به ترتیب با عناوین حساسیت نسبت به

 4سازی تفاسیر با  ه، و عدم تمایل به سادهگوی 4گرایی با  گویه، احترام به تخصص 4پذیری با  به انعطاف

توسط سازندگان روایی سازه و محتوا تایید شد و پایایی به روش آلفای کرونباخ اند.  گویه معرفی شده

 تعهد به انعطاف، 31/0دغدغه ذهنی در مورد شکست ، 31/0عملکرد برای عوامل حساسیت داشتن به 

 32/0برای کل و  30/0 سازی تفاسیر تمایل نداشتن به ساده و 23/0، احترام به تخصص گرایی 32/0 پذیری

ها  بارهای عاملی به دست آمده برای این عامل( 1331در ایران توسط پهلوان صادق  ) آمده است.بدست 

، 33/0عملکرد باشند. ضرایب پایایی آلفای کرونباخ برای عوامل حساسیت داشتن به  همگی مطلوب می

و  24/0، احترام به تخصص گرایی 23/0 پذیری تعهد به انعطاف، 23/0دغدغه ذهنی در مورد شکست 

ضرایب  در پژوهش حاضر آمده است.بدست  31/0برای کل  23/0 سازی تفاسیر تمایل نداشتن به ساده

دغدغه ذهنی در مورد شکست ، 27/0عملکرد پایایی آلفای کرونباخ برای عوامل حساسیت داشتن به 

 سازی تفاسیر و تمایل نداشتن به ساده 73/0، احترام به تخصص گرایی 21/0 ریپذی تعهد به انعطاف، 20/0

 آمده است.بدست  32/0برای کل  21/0

 (2000)سونیدن  یپرسشنامه فرهنگ سازمان .3

ی مشارکت یمولفه ها یو دارا هیگو 31که شامل  (2000) سونیدن یپرسشنامه فرهنگ سازمان

ی ریانعطاف پذ(، 34و30و21و22و12و14و10و1و2ی )کپاچگیثبات و  ،(33و23و23و21و17و13و3و3و1)

 کی یدارا و باشد یم (31و32و22و24و20و11و12و2و4ی )تیمامور ،(33و31و27و23و13و13و11و7و3)

 است. 3تا  1 نیب یارزش یموافقم( و هر ماده دارا اریمخالفم تا بس اری)بس یپنج درجه  ا کرتیل اسیمق

، 21/0  یبرای مشارکتوا تایید شد و پایایی به روش آلفای کرونباخ توسط سازندگان روایی سازه و محت

آمده است. در بدست  31/0برای کل و  27/0 یتیمامور، 23/0 یریپذ انعطاف، 22/0 یکپاچگیو  ثبات

 نهیمقالات و کتب مرتبط در زم ۀمورد نظر با مطالع ۀپرسشنام یی(  روا1327و همکاران ) این میپژوهش رح

قرار گرفت و برای  یمورد بررس تیریمد ۀ، مصاحبه و مشاوره با صاحب نظران رشتفرهنگ سازمان
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کرونباخ  یبه روش آلفا ییایپادر پژوهش حاضر آن از آلفای کرونباخ استفاده شد.  ییایپا زانیسنجش م

 30/0و برای کل  20/0 یتی، مامور23/0 یری، انعطاف پذ23/0 یکپاچگی، ثبات و 24/0  یبرای مشارکت

 ت آمده است.بدس

 

 یافته ها:

نرمالی اسمیرنوف -کولموگروفبا استفاده از آزمون  آماری های فرض در ابتدا با بررسی پیش

تغیر پژوهش م سه، همچنین پس از بررسی نرمالی داده ها مدل اندازه گیری داده ها تایید شد

 بررسی و تایید گردید.
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 M SD 1 2 3 4 3 1 7 2 3 10 11 12 13 14 13 11 متغیر
73/17 سرعت  432/3  1                

03/22 شایستگی  103/4  **33.  1               

44/13 پاسخگویی  234/4  **12.  **37.  1              

انعطاف 
 پذیری

13/23  103/3  **11.  **12.  **71.  1             

چابک 
 یساز

یسازمان  

41/31  27/11  **73.  **72.  **10.  **71.  1            

42/21 مشارکتی  21/4  **21.  **13.  **24.  **23.  **32.  1           

ثبات و 
 یکپارچگی

23/21  32/1  **13.  **11.  **12.  **23.  **71.  **13.  1          

انعطاف 
 پذیری

10/22  31/3  **23.  **23.  **21.  **30.  **27.  **33.  **33.  1         

41/24 ماموریتی  73/4  **21.  **22.  **20.  **23.  **33.  **10.  **34.  **31.  1        

فرهنگ 
 سازمانی

23/110  43/12  **13.  **22.  **13.  **22.  **22.  **73.  **12.  **37.  **34.  1       

42/24 عملکرد  31/4  **23.  **31.  **24.  **22.  **27.  **13.  **23.  **22.  **22.  **32.  1      

دغدغه 
 ذهنی

42/11  74/3  **22.  **23.  **27.  **22.  **31.  **22.  **24.  **23.  **27.  **23.  **33.  1     

تعهد به 
انعطاف 
 پذیری

10/13  41/2  **22.  **24.  **23.  **13.  **33.  **20.  **23.  **17.  **12.  **30.  **43.  **12.  1    

احترام به 
تخصص 

 گرایی

47/10  21/2  **20.  **21.  **22.  **33.  **23.  **12.  **23.  **12.  **24.  **33.  **11.  **31.  **13.  1   

تمایل نداشتن 
 به ساده سازی

13/12  42/2  **13.  **12.  **20.  **23.  **30.  **13.  **30.  **27.  **21.  **27.  **34.  **33.  **32.  **10.  1  

پایداری 
 سازمانی

32/22  41/10  **34.  **30.  **33.  **23.  **33.  **24.  **32.  **30.  **33.  **33.  **70.  **12.  **73.  **72.  **21.  1 

 یداریبا پا یفرهنگ سازمان ی،سازمان یچابک ساز یرهایمتغ یهمبستگ یسماتر مقیاس های خرده همبستگی پیرسون ماتریس:1 جدول

 یزمانسا

 است. داری معنی 01/0 سطح در* *است.  داری معنی 03/0 سطح *در
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فرهنگ سازمانی  چابک سازی سازمانی و متغیرهای بین همبستگی معنی داری:   2 جدول در مندرج نتایج

فرهنگ  و یسازمان یچابک سازمتغیر  داری بین مثبت معنی پایداری سازمانی وجود دارد. همبستگی با

دهد. می نشان را ها آزمودنی درپایداری سازمانی با  یسازمان  

  : شاخص های برازش حاصل از تجزیه و تحلیل داده ها و متغیر ها2ول جد

 مقدار به دست آمده مقادیر قابل قبول توضیحات نام آزمون

 
<3 نسبی اسکوئر کای  311/2  

RMSEA 1/0 ریشه میانگین توان دوم خطای تقریب>  032/0  

GFI 3/0 شاخص برازندگی تعدیل یافته<  330/0  

NFI 3/0 شاخص برازش نرم<  327/0  

CFI 3/0 شاخص برازش مقایسه ای<  312/0  

DF 137   

است که نشان  1/0باشد لذا این مقدار کمتر از می 032/0برابر با  RMSEAمقدار ( 2با توجه جدول )

همچنین مقدار  .دهنده این است که میانگین مجذور خطاهای مدل مناسب است و مدل قابل قبول می باشد

نیز تقریبا برابر   NFIو GFI ، CFIباشد و میزان شاخص می 3و  1( بین 432/2زادی)کای دو به درجه آ

 . می باشد که نشان می دهند مدل اندازه گیری متغیرهای پژوهش، مدلی، مناسب است 3/0و بزرگتراز 

 

  1(MLحداکثر درست نمایی ) روش با مدل مستقیم برآورد :3 جدول

b β R متغیر
2
 t Pآماره  

پایداری سازمانیزی سازمانی بر چابک سا  134/0  337/0  333/0  204/1  001/0  

پایداری سازمانیبر  یسازمان فرهنگ  412/0  327/0  133/0  234/3  001/0  

 یداریبر پا یفرهنگ سازمان ی،سازمان یچابک ساز یرهایتوسط متغ یممستق یرهایمس( 3با توجه جدول )

( قابل R2مشترك ) یانسوار یردست آمده از بتا و مقادب یرمقاد یندارند، همچن یماثر مستق یسازمان

 .باشد یمشاهده م

2برآورد غیر مستقیم مدل با استفاده از روش بوت استرپ :4 جدول
  

                                                      
1 maximum likelihood 
2 bootstrap 
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 B متغیر
حد 

 پایین

حد 

 بالا
 داری معنی

 میانجی نقش یقچابک سازی سازمانی بر پایداری سازمانی از طر

 یفرهنگ سازمان
112/0 437/0 734/0 001/0  

چابک سازی (، به دست آمده، مسیر غیر مستقیم، β( با توجه به مقادیر استاندارد شده )4با توجه جدول )

بوت استرپ  برآورد روش به توجه بامیانجی نقش فرهنگ سازمانی  یقسازمانی بر پایداری سازمانی از طر

 .گردید واقع تایید مورد

 

 : مدل نهایی آزمون شده به همراه آماره های پیش بینی استاندارد شده2نمودار 
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 نتیجه گیری:بحث و 

در  یفرهنگ سازمان یگر یانجیبا م یسازمان یداریبر پا یاثر چابک ساز یمدل سازهدف پژوهش حاضر 

 یابک سازاثر چ که است آن پژوهش گویای اینبود و ی و معاونان دوره اول متوسطه مدارس دولت یرانمد

ی و معاونان دوره اول متوسطه مدارس دولت یراندر مد یفرهنگ سازمان یگر یانجیبا م یسازمان یداریبر پا

این نتایج در جهت روابط این متغیرها با یکدیگر همسو با یافته هایی می باشد از  واقع گردید.درصد  11

 یدر چابک یریادگیو فرهنگ  یزمانسا یتوانمندساز( نشان دادند که 1331) و زحمت دوستی اسدجمله 

مثبت و  ریتاث یفرهنگ سازمان( نشان دادند که 1333ی)و آقاجانی مهرآباد یمی.عظی نقش دارندسازمان

 یسازمان یبر چابک یمیمستق ریدانش تاث میتسه نیدانش دارد. همچن میوتسه یسازمان یبر چابک یمعنادار

دانش در ارتباط با فرهنگ  میتسه ریمتغ یگر یانجیاثر م دییتا انگریها ب هیفرض تیوضع یبررس جیدارد. نتا

فرهنگ  یها هیانواع گو نیب( نشان دادند که 1333ی)هاشم یباشد.بن یم یچابکی ها تیو قابل یسازمان

سازمان  یو چابک ی(فرهنگ ادهوکراس ،یفرهنگ بازار ،یفرهنگ قوم ،یفرهنگ سلسلهمراتب) یسازمان

 نیشتریب یفرهنگ سازمان یها هیگو نیدر ب یفرهنگ قوم نید دارد. همچنوجو یرابطه مثبت و معنادار

 نیب( نشان دادند که 1333) خایو ک یحداد، نشاط.داراست یسازمان یچابک ریرا در متغ نییتب بیضر

 یرابطه معنادار ،یاستان خراسان جنوب یدر بانک کشاورز یسازمان یو چابک نانهیکارآفر یفرهنگ سازمان

و  نیتحول آفر یسبک رهبر نیدر رابطه ب یفرهنگ سازمان( نشان دادند که 1333ی )ثان یباروجود دارد.ج

تحت تاثیر  یسازمان یچابک( نشان دادند که 1333ی )میو ابراهیی دارد.رضانقش میانجی سازمان  یچابک

مانی می ( نشان دادند که چابکی ساز1334ی )و کمالی عسکر یلیدارد.اسماع قرار یفرهنگ سازمانمستقیم 

تواند سبب ایجاد عملکرد سازمانی بهتر و همراستا با آن فرهنگ سازمانی را ارتقا می بخشد و منجر به 

( نشان دادند که فرهنگ سازمانی توسط کارکنان 2012) 1آدام، مارتین و بوم.پایداری سازمانی می گردد

 2دابی و همکاران.ان می گرددارتقا دهنده سطح ویژگی های شخصی حرفه ای و همچنین پایداری در سازم

سنجش  یعملکرد برا یریاندازه گ یها ستمیس یریبر شکل گ یفرهنگ سازمان( نشان دادند که 2017)

( نشان داد که از عوامل ایجاد پایداری در عملکرد کلی 2017) 3واتس.ی اثرگذار استسازمان یداریپا

گ و همچنین عوامل جمعی مانند چابکی سازمانی می توان به نقش ابعاد فردی مانند خلاقیت و فرهن

                                                      
1. Adams, Martin, & Boom 
2. Dubey, et al 
3. Watts 
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( نشان دادند که فرهنگ سازمانی کارکنان می تواند 2013) 1گاپلین، ویتینگتون و بل. سازمانی اشاره نمود

 .یک عامل مهم در پایداری عملکرد سازمانی در نظر گرفته شود

اق  یافتن و سریع تغییر چابکی سازمانی معمولا به معنای توانایی یک سازمان برای نوسازی خودش، انطب

نظمی  کردن و همچنین دستیابی به موفقیت در یک محیط به سرعت در حال تغییر، مبهم و آکنده از بی

و زحمت  ی)اسد، که می تواند با ایجاد فرهنگ سازمانی منجر به افزایش پایداری سازمان گردد است

ها چابکی نیاز به  ای اکثر سازمان(. چابکی با پایداری در تضاد نیست، بلکه برعکس بر1331دوست، 

(. چابکی سازمانی نیازمند دو چیز است. اول توانایی 2012،  یوو بوش یچتودورو یچ،)ابرادو پایداری دارد

به معنای توانایی برای حرکت سریع، چابک و واکنشگر است و دوم پایداری که به معنای یک  پویا که

این همان ستون  (.2012)ایوری و براکس،  کنند ه تغییر نمیفرم پایدار از چیزهایی است ک بستر یا پلت

مانند فرهنگ شود و حکم نقطه اهرمی  تبدیل می سازمانفقرات ثابتی است که به سکوی پرشی برای 

می تواند سبب کند که وقتی همه چیزهای دیگر به طور مداوم در حال تغییر هستند،  پیدا می سازمانی را

وکارهای نوپا کوچک، پایداری به طور معمول  (. در کسب2017و المنور ،  یاو)ماررارتقا عملکرد گردد 

و  ینگ)س گذار به فعالیت مشغول هستند یابد و افراد کمی پیرامون فرد بنیان گذار تجلی می در فرد بنیان

توانند بدون نیاز به  اند می وکارهای گاراژی معروف شده وکارهایی که به کسب (. کسب2017،  ینودو

تر  بزرگ سازمانطح بالایی از پایداری به میزان زیادی چابک و سریع شوند. اما به محض اینکه مقیاس س

 .فتدست یا پایداریتوانید به سطح بالاتری از  نمی فرهنگ و چابکیای از  شود، بدون داشتن درجه می

 یاییجغراف یتبه موقع یتمحدو .1332سال  یدر بازه زمان یتمحدودمحدودیت های پژوهش شامل: 

به استفاده از ابزار  یتمحدود.و معاونان مدارس متوسطه اول یرانبه مد یتمحدود .پژوهش شهرستان بابل

 .یو اجتماع یاقتصاد یلعدم در نظر گرفتن مسا یتمحدود .پرسشنامه

گردد تا مدیران از اشتراك و تسهیم دانش حمایت همه پیشنهاد می یجهت بهبود و ارتقا عامل چابک

ای داشته باشند، شرایطی فراهم شود تا اعتماد میان کارکنان و اعتماد کارکنان به سازمان و مدیران جانبه

در شرکت فراهم  دانش با ارتقا فرهنگ سازمانیخود افزایش یابد، و امکانات و ابزارهایی جهت تسهیم 

انش در شرکت تعیین سازی و انتشار دهایی جهت خلق، ذخیرهمشی و رویهگردد تا خطپیشنهاد می شود.

هایی جهت ایجاد ها و رویهشود، در چشم انداز سازمان به اشتراك دانش اهمیت داده شود، و برنامه

های های کاری موفق و ایده تبادل اطلاعات کارکنان درباره فعالیت فرهنگ تبادل دانش تدوین گردد.

                                                      
1. Galpin, Whitttington, & Bell 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jp

e.
m

az
um

s.
ac

.ir
 o

n 
20

26
-0

1-
31

 ]
 

                            16 / 22

http://jpe.mazums.ac.ir/article-1-170-en.html


15 

 

. رکنان به انجام کارها بصورت تیمیخوب با یکدیگرتوجه و تاکید به یادگیری بصورت تیمی و تشویق کا

 توسعه مهارتهای کارکنان در راستای اهداف سازمانی

 تشکر و قدردانی

همچنین از جانب هیچ سازمانی  .گرفتانجام نمیجامعه هدف پژوهش این پژوهش بدون همکاری 

 .است نداشته وجود تعارض منافع و از پژوهش مالی حمایت

 

 

 منابع

نقش توانمندسازی سازمانی و فرهنگ یادگیری در چابکی  (.1331)مهرداد  ،تزحمت دوس؛ فریده ،اسدی

سازمانی ادارات تربیت بدنی استان اردبیل، دومین کنفرانس بین المللی پژوهشهای کاربردی در تربیت 

 .بدنی،علوم ورزشی و قهرمانی، تهران، دانشگاه صالحان

بیقی نقش سرمایه فکری و یادگیری سازمانی بر میزان مطالعه تط(. 1333)هومن  ،بابادی ؛علیرضا ،بزرگزاده

خلاقیت کارکنان اداری و کارگاهی واحدهای تولیدی مطالعه موردی: شرکت بهره برداری، تولید و انتقال 

دومین کنفرانس بین المللی پارادایم های نوین مدیریت، نوآوری و کارآفرینی،  .آب جنوب شرق  خوزستان

 .تیتهران، دانشگاه شهید بهش

ها،  های فرهنگ سازمانی بر چابکی سازمان ارزیابی و تحلیل تأثیر گویه (.1333) سیدعلی ،بنی هاشمی

 .کنفرانس بین المللی مدیریت و حسابداری، تهران، موسسه آموزش عالی نیکان

، دومین همایش (چابکی سازمانی )سازمان چابک (.1334)محمدجلال  ،محسن و کمالی ،اسماعیلی عسکری

 .و دومین همایش بین المللی مدیریت و حسابداری ایران، همدانملی 

ای و پایداری سازمانی با نقش  . الگوی ساختاری رابطه جامعه یادگیرنده حرفه(1331) اعظم ،پهلوان صادق 

ای هشیاری سازمانی: یک پژوهش آمیخته در نظام آموزش عالی. دوفصلنامه علمی پژوهشی مدیریت  واسطه

 144-103( :1) 1نها. بر آموزش سازما

بررسی تاثیر فرهنگ سازمانی برچابکی سازمانی، دومین (. 1333) مسیح ،ابراهیمی ؛فاطمه سادات ،رضایی

کنفرانس بین المللی در مدیریت، حسابداری و اقتصاد، تهران،  موسسه آموزش عالی صالحان، دانشکده 

 .مدیریت دانشگاه تهران
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بررسی رابطه مدیریت سرمایه فکری با خلاقیت و عملکرد  (.1331)الهام  ،زازانر ؛الهام ،پریسا؛ شریفیان ،رزازان

کنفرانس سالانه پارادایم های نوین مدیریت در  .کارکنان بخش ستادی دانشگاه علوم پزشکی خراسان شمالی

 .حوزه هوشمندی، تهران، دبیرخانه دایمی کنفرانس، دانشگاه تهران

(، بررسی ابعاد فرهنگ سازمانی بر اساس مدل دنیسون از نظر اعضای 1327د، )رحیم نیا، فریبرز، علیزاده، مسعو

 .32-1،42، 10هیئت علمی دانشگاه فردوسی مشهد، مطالعات تربیتی و روانشناسی دانشگاه فردوسی، 

بررسی نقش میانجیگری فرهنگ سازمانی در رابطه بین سبک رهبری تحول  (.1333) محمدحسن ،جباری ثانی

بکی سازمان )مطالعه ای بر مدیران کاروان های زیارتی شهر مشهد(، دومین کنفرانس بین المللی آفرین و چا

 .در مدیریت، حسابداری و اقتصاد، تهران،  موسسه آموزش عالی صالحان، دانشکده مدیریت دانشگاه تهران

ی سازمانی، دومین مدیریت منابع انسانی سبز راهی برای پایدار (.1337)کریم  ،اسداله و استادی ،خدیوی

 .کنفرانس بین المللی مدیریت و کسب و کار، تبریز، گروه مدیریت دانشگاه تبریز

توسعه مدل تولیدچابک بادرنظرگرفتن پایداری وتاب (. 1331)سیدحمیدرضا  ،صادقیان ؛سیدمهدی ،سیدشمالی

ریت کسب و کار، بابل، آوری سیستم های تولیدی، اولین کنفرانس بین المللی بهینه سازی سیستم ها و مدی

 .انجمن ایرانی تحقیق در عملیات -دانشگاه صنعتی نوشیروانی 

بررسی نقش تعدیلگر (. 1334)حمید  ،عرفانیان خان زاده ؛سیدمرتضی ،فرزانه؛ غیور باغبانی ،عرفانی روغنگر

ازی خراسان خلاقیت در رابطه میان یادگیری سازمانی و چابکی از دیدگاه کارکنان اداره کل راه و شهرس

رضوی، سومین کنفرانس بین المللی پژوهشهای کاربردی در مدیریت و حسابداری، تهران، دانشگاه شهید 

 .بهشتی

بررسی تاثیر فرهنگ سازمانی بر چابکی سازمانی با (. 1333)حمیدرضا  ،آقاجانی ؛محمد ،عظیمی مهرآبادی

رانس بین المللی مدیریت، حسابداری، علوم نقش میانجی تسهیم دانش در شرکت پتروشیمی تبریز، اولین کنف

 .تربیتی و اقتصاد مقاومتی؛ اقدام و عمل، ساری، شرکت علمی پژوهشی باران اندیشه

(. تاثیر چابکی سازمانی و مسئولیت اجتماعی شرکت بر تصویر 1331سمیه ) ،احمدزاده ؛مجید ،محمدشفیعی

 . 72 – 41، 3، 3، برند. مدیریت برند

بررسی فرهنگ سازمانی کارآفرینانه و چابکی سازمانی در  (.1333)عالمه  ،کیخا ؛ ابراهیم ،دیصابر؛ حدا ،نشاط

بانک کشاورزی استان خراسان جنوبی، اولین کنفرانس ملی اقتصاد،مدیریت و حسابداری، اهواز، سازمان 

ن انجم-پارك علم و فناوری خوزستان  -انجمن حسابداری ایران -صنعت،معدن و تجارت خوزستان

 .مدیریت ایران
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بررسی ارتباط میان قابلیت  (.1337)مریم  ،محمدی هچرود ؛عبدالحمید ،محمد؛ صفایی قادیکلایی ،ولیپورخطیر

های یادگیری سازمانی، خلاقیت سازمانی و پایداری، چهارمین کنفرانس ملی پژوهش های کاربردی در 

ات و تحقیقات اسلامی سروش حکمت علوم مدیریت، اقتصاد و حسابداری ایران، تهران، مرکز مطالع

 .مرتضوی

تجزیه و تحلیل عوامل سازمانی، (. 1333) ابوذر ،آقایی کردشامی ؛ابوالحسن ،محمود؛ حسینی ،یحیی زاده فر
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Abstract: 

 
The Purpose of this study was to model the effect of agility on organizational sustainability 

by mediating organizational Culture in principals and deputies of the first period of 

high school in public schools and the descriptive research method was correlation 

based on structural equations. The statistical population of the present study includes 

all principals and deputies of the first period public high schools in Babol city with 

375 people in 125 schools. used to collect data from the Sharifi and Zhang 

Organizational Agility Questionnaire (2001), the Organizational Sustainability 

Questionnaire of Wake and Satkfield (2001), and the Durabaji et al. (1998) 

Organizational Culture Questionnaire. The validity of the instrument structure was 

confirmed and their reliability was calculated using Cronbach's alpha coefficient test 

and computational reliability, which was statistically confirmed. Structural equations 

with SPSS18 and AMOS23 software were used to analyze the data. Also, the 

variables of agility and organizational Culture have a significant direct effect on 

organizational sustainability and the indirect effect of agility on organizational 

sustainability mediates organizational Culture. they give. The results of this study 

emphasized the need for the role of organizational agility and Culture on 

organizational sustainability, which can provide practical implications for improving 

organizational sustainability. 

 

Keywords: Agility, Organizational Sustainability, Organizational Culture. 
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