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  چكيده
هـا   باشـد، ضـرورت دارد سـازمان    هـاي آن مـي   ترين ويژگي در دنياي رقابتي امروزي كه تغيير يكي از مهم

ترين زمان و بـا كمتـرين هزينـه بـه      براي حفظ و بقاي حيات خود به دنبال چابكي باشند تا بتوانند در كوتاه

ضر با هـدف بررسـي تـأثير    بهبود كيفيت و ايجاد نوآوري در محصولات و خدمات خود بپردازند. مقاله حا

هاي نيروهاي مسلح بـا روش توصـيفي    هاي چابكي سازماني در يكي از سازمان فرهنگ سازماني بر قابليت

فرهنـگ  "كند پنج فرضيه وجود رابطـه بـين    است و سعي مي پيمايشيوازنوعهمبستگيبهرشتهتحريردرآمده–

فرهنـگ تحمـل   "و  "فرهنگ مشـاركت "، "فرهنگ اشتراك قدرت"، "فرهنگ يادگيري"، "گيري گروهي تصميم

هـاي فـوق از يـك پرسشـنامة      را به آزمـون گـذارد. بـراي آزمـون فرضـيه      "چابكي سازماني"بر  "مخاطره

، SPSSافـزار   ه شد كه ضريب آلفاي كرونباخ آن با استفاده از نرمسؤال استفاد 48ساخته متشكل از  محقق

نفر برآورد شد كه بـه   140محاسبه شد. نمونه آماري تحقيق نيز با استفاده از جدول مورگان تعداد  994/0

  باشد. سؤالات پرسشنامه پاسخ دادند. نتايج معادلات ساختاري به قرار زير مي

، "فرهنـگ مشـاركت  "، "فرهنگ اشتراك قدرت"، "فرهنگ يادگيري"، "گيري گروهي فرهنگ تصميم"بين 

  داري وجود دارد. رابطه مثبت و معني "چابكي سازماني"و  "فرهنگ تحمل مخاطره"

  

  تحليل عاملي تأييدي، چابكي سازماني، سازمان مورد مطالعه، فرهنگ سازماني. هاي كليدي: واژه
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  مقدمه - 1
رو شـده اسـت،    در تمام جوانب با تغييرات درخور توجهي روبـه يكم، جهان  و در آغاز قرن بيست

هـاي ارتبـاطي، گسسـتن و شكسـتن مرزهـاي جغرافيـايي و        ويژه تغييـرات شـگرف در كانـال    به

شـدن   ، افزايش تقاضا و بالا رفتن انتظارات مشتريان و شكسـته صنعتي هاي سازماني و نوآوري

هـا را منـوط بـه     كه اين تغييرات، بقاي سازمانتر و محدودتر  بازارهاي كلان به بازارهاي كوچك

  ].1انداز استراتژيك كرده است [ ها و چشم اي در اولويت بازبيني عمده

شـود،   پذيري، سـرعت و كيفيـت مطـرح مـي     منظور افزايش انعطاف هايي كه به يكي از پارادايم

بالا بـدون نيـاز بـه    پذيري بسيار  مفهوم قابليت انطباق  چابكي سازماني است. چابكي سازماني به

هاي عمليـاتي خـود    تواند ظرفيتي را در ساختار و روش واقع سازمان ميانجام تغييرات است. در

  پذيري، تغيير و تطبيق با شـرايط متغيـر را بـدون نيـاز بـه انجـام يـك        به وجود آورد كه انعطاف

  ].2سري تغييرات دائمي، اجباري و بنياني ايجاد نمايد [

ازمان چابك، عوامل متعـددي از جملـه فرهنـگ اثرگـذار اسـت. فرهنـگ       گيري يك س در شكل

هايي است كه چرايي و چگونگي فعاليـت در سـازمان را مشـخص     سازماني پايه و اساس ارزش

درصـد   90تي كرني، حاكي از آن است كـه   مؤسسه اي هاي پژوهشهاي يكي از  ]. يافته3كند [ مي

گيرنـد كـه در حـوزة فرهنـگ و      هـايي قـرار مـي    مؤسسات چابك در زمره آن دسته از سـازمان 

  ]. 4اند [ هاي سازمان، بيشترين عملكرد و فعاليت را داشته ارزش

) بـا هـدف تعيـين عوامـل درونـي مـؤثر بـر        1384در تحقيقي كه توسط جعفرنژاد و زارعي (

افـزار   هاي چابك صورت گرفت بـا اسـتفاده از روش معـادلات سـاختاري و نـرم      تبديل سازمان

صورت مسـتقيم و غيرمسـتقيم بـر چـابكي      مشخص شد كه رهبري و فرهنگ سازماني به ليزرل

  ].  5تأثير دارند [

دادن به نگـرش و رفتـار   تواند در امر شكل فرهنگ سازماني با توجه به ميزان قدرت خود مي

توانـد بـه كمـك فرهنـگ سـازماني       ] و چابكي مي6سزايي داشته باشد [ اعضاي سازمان تأثير به

ها در آن تناسب پيـدا كـرده يـا     ها و مهارت ها، نيازها و انتظارات چابكي، توانايي خواسته غني كه

  ]. 7يافتني است [ سو شده باشد، به آساني در آن دست طور هماهنگ و هم به

هـاي آن   شود كه اعضاي سـازمان دربـارة ويژگـي    اي اطلاق مي به شيوه 1فرهنگ سازماني 

] كه شيوة انجام گرفتن امـور را در سـازمان   8ژة توصيفي است [انديشند؛ يعني فرهنگ يك وا مي
 1
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) معتقد اسـت كـه برخـي از عوامـل سـازمان را      2007( 2]. ورنر9كند [ براي كاركنان مشخص مي

هاسـت   تـرين آن  كنند كه عوامل فرهنگـي يكـي از مهـم    وادار به تعريف مجدد راهبردهاي خود مي

  ].11باشد [ راد در داخل يك محيط سازماني ميها و باورهاي اف ] و شامل هويت، ارزش10[

تـرين تـأثير را بـر     تـرين و بلندمـدت   تـرين، پردامنـه   از آنجا كه محيط فرهنگي سازمان، عميق

گـذرد، وجـود يـك فرهنـگ پشـتيبان و متناسـب        رفتار اجتماعي اكثريت اعضاي يك سازمان مي

زيربنـاي چـابكي سـازماني     واقـع فرهنـگ سـازماني   عامل مهمي براي چابكي سازماني است. در

است. اگر سازمان نتواند انطباقي نوين و مبتكرانه با محيط پيـدا كنـد، فرهنـگ سـازماني آسـيبي      

كند تا بـا آگـاهي    ]. شناسايي و مديريت فرهنگ سازماني به مديران كمك مي12جدي خواهد ديد [

ند و براي نقاط ضـعف،  كار گير و ديد كامل نسبت به فضاي حاكم بر سازمان نقاط قوت آن را به

هـا بايـد بـا اداره مناسـب و      همين خاطر، سازمان ]. به13بيني كنند [ تدابير و اقدامات لازم را پيش

  هاي كاربرد مؤثرتر چابكي سازماني را فراهم آورند. بستر فرهنگ سازماني مناسب، زمينه

كي سازماني به رشـتة  سزاي فرهنگ سازماني بر چاب مقاله حاضر با اذعان به تأثير و اهميت به

ويلينـگ كـي و ووك   «تحرير درآمده است و درصدد اين اسـت كـه تـأثير پـنج دسـته متغيـر مـدل        

گيري گروهي، يادگيري، اشتراك قـدرت، مشـاركت و تحمـل مخـاطره را بـر       شامل تصميم» وي كي

  .پذيري و سرعت مورد بررسي قرار دهد گويي، شايستگي، انعطاف چهار بعد چابكي شامل پاسخ

  

  ادبيات تحقيق - 2

  فرهنگ - 1- 2

معناي علم، دانش، ادب، معرفت، تعليم و تربيت، آثار علمي و ادبي يـك قـوم يـا     فرهنگ در لغت به

شـود. ايـن تعـاريف     ]. فرهنگ در اصطلاح بر معناي متعددي اطـلاق مـي  14ملت معنا شده است [

  توان بر شش دسته تقسيم كرد: اصطلاحي را مي

دهنـده پرداختـه    در تعريف تشـريعي كـه در آنهـا بـه عناصـر تشـكيل       الف) تعريف تشريعي:

دانـد كـه دانـش، ديـن، هنـر،       اي مـي  كه فرهنگ را كليت در هم تافتـه  3شود، مانند تعريف تيلور مي

عنـوان عضـوي از    گونه توانـايي و عـادتي را كـه فـرد بـه      قانون، اخلاقيات، آداب و رسوم و هر

  گردد. آورد، شامل مي دست مي جامعه به

هـا تكيـه بـر ميـراث اجتمـاعي اسـت ماننـد تعريـف          گونه تعريـف  ب) تعريف تاريخي: در اين
 2
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  داند. كه فرهنگ را وراثت اجتماعي مي4لينتون

هـا تكيـه بـر قاعـده يـا راه و روش اسـت، ماننـد تعريـف          ج) تعريف هنجاري: در اين تعريف

  د.دان كه فرهنگ را شيوه زندگي يك اجتماع يا قبيله مي 5ويسلر

عنوان وسيلة سازگاري و حـل   شناختي: در اين دسته از تعاريف بر فرهنگ به د) تعريف روان

فرهنگ را از الگوهاي رفتاري كه از راه تقليد يا آمـوزش   6شود، براي مثال هارت مسائل تأكيد مي

  داند. شود، مي كسب مي

فرهنـگ اسـت، ماننـد    ها تأكيد بر الگوسازي يا سـازمان   هـ) تعريف ساختاري: در اين تعريف

  داند. هم مي كه فرهنگ را سيستمي از الگوهاي عادي مرتبط و وابسته به 7تعريف ويلي

شـدة اجتمـاع    عنـوان يـك فـرآوردة سـاختة     ها بر فرهنگ به و) تعريف تكويني: در اين تعريف

اي از مصـنوعات، يعنـي تمـام     كه فرهنـگ را مجموعـه  8شود، مانند تعريف فالسم بشري تأكيد مي

ها، ابزارها و عادات زندگي كه به دست بشر ساخته شده است و از نسلي به نسـل ديگـر    تگاهدس

  ].16؛15داند [ شود، مي منتقل مي

  

  فرهنگ سازماني - 2- 2

هـا، موضـوعي اسـت     با وجود اهميت و نقش كاربردي آن در سازمان» فرهنگ سازماني«مفهوم 

ترين عامـل   عنوان مهم سازماني شده است و بههاي اخير وارد ادبيات مديريت و رفتار  كه در دهه

هاي بزرگ به ايـن   ]. امروزه مديران سازمان17محرك در پس همة تحركات سازماني قرار دارد [

هـاي سـازمان محسـوب     عنوان سرچشـمة همـة توانـايي    اند كه فرهنگ سازماني به نتيجه رسيده

هاي بنيـادين اسـت    فرض ) فرهنگ سازماني الگويي از پيش1985( 9]. از ديدگاه شاين18شود [ مي

كه گروهي خـاص در رودرويـي بـا مشـكلات بـراي انطبـاق بـا محـيط بيرونـي و دسـتيابي بـه            

] و متشكل از اهدافي اسـت  25، ص 19اند [ يكپارچگي و انسجام دروني خلق، كشف و ايجاد كرده

]. 20كننـد [  فتاري كه سازمان بـه آن عمـل مـي   هاي ر كه سازمان به دنبال تحقق آن است و شيوه

هــاي رســمي و  اي از سيســتم عنــوان تركيــب پيچيــده ) فرهنــگ ســازماني را بــه1993(10كــوهن

) 1985( 11]. از نظـر داگـلاس  21هاي متقابل تعريف كـرده اسـت [   غيررسمي و فرايندها و واكنش

ا، معـاني و آداب و رسـوم   ه ها و مذاكرات مداوم دربارة ارزش فرهنگ سازماني برآمده از تماس

) فرهنـگ سـازماني را يـك چسـب     1994( 12]. اسـملتزر و لئونـارد  22بين افراد و سازمان است [
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هـاي تسـهيمي    ها، نمادها و ايـده  ها و سازمان را از طريق ارزش دانند كه افراد، گروه اجتماعي مي

ني را از منظــر ) فرهنــگ ســازما2004( 13]. دنيســون و همكــاران23زنــد [ بــه يكــديگر پيونــد مــي

بنـدي   پـذير و مشـاركتي دسـته    اثربخشي سازماني به چهار نوع ماموريتي، تداوم رويـه، انطبـاق  

  ].24اند [ كرده

هاي مشـترك   ها و تفاهم اي از دريافت ) معتقد است فرهنگ سازماني مجموعه2012(14لوئيس

هـاي   بيان اين تفاهمهاي نمادي را براي  هاست كه زبان و ديگر محمل دادن به كنش براي سازمان

  ].25گيرد [ كار مي مشترك به

هـا،   باشد كه ريشه در ارزش عمق ساختار سازمان مي«) فرهنگ، 1996( 15از ديدگاه دنيسون

كه از فرهنـگ سـازماني صـحبت     واقع هنگامي  ]. در26دارد [» باورها و فرضيات اعضاي سازمان

]. جيمـز و  27باشـد [  هاي سازماني مـي  نامه ها و تفاهم شود، منظور معاني ذاتي اقدامات، رويه مي

هـا) و   عنوان باورهاي هنجاري (يعنـي سيسـتم ارزش   ) فرهنگ سازماني را به2007( 16همكارانش

  ].28كنند [ انتظارات مشترك (يعني سيستم هنجارها) در يك سازمان توصيف مي

فرهنـگ در  توان نتيجـه گرفـت كـه     از تعاريف صورت گرفته در خصوص فرهنگ سازماني مي

كنندة مـرز سـازماني اسـت؛ يعنـي      هاي متفاوتي دارد، از جمله فرهنگ سازماني تعيين سازمان نقش

كنـد،   كند، نوعي احساس هويت در وجود اعضاي سازمان تزريق مـي  ها را از هم تفكيك مي سازمان

رد وجود آيـد كـه بـيش از منـافع شخصـي ف ـ      شود در افراد نوعي تعهد نسبت به چيزي به باعث مي

عنـوان سـازوكار    نهايت فرهنگ سازماني بهآفريند و در دهد و ثبات مي تعين را كاهش مي  است، عدم

  ].29بخشد [ كند و شكل مي كند كه نگرش و رفتار كاركنان را هدايت مي كنترل عمل مي

  

  چابكي سازماني - 3- 2

باشـد، ضـرورت دارد    مـي هـاي آن   تـرين ويژگـي   در دنياي رقابتي امروزي كه تغيير يكي از مهم

هايي باشند تا بتوانند  ها براي حفظ و بقاي حيات خود به دنبال ايجاد و توسعة توانمندي سازمان

به توليد انواع گوناگوني از محصولات و ارائة خدمات متنوع با توجـه بـه نيازهـا و انتظـارات در     

د كيفيـت و ايجـاد نـوآوري در    ترين زمان و با كمترين هزينه، بهبـو  حال تغيير مشتريان در كوتاه

توانند با تغييـرات   هايي مي توان گفت فقط سازمان واقع مي]. در30محصولات و خدمات بپردازند [

]. 31اسـتفاده نماينـد [   17نام چـابكي   كار رويارويي كنند كه از رويكرد نويني به و موجود در كسب
 13
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هـاي   تراتژي در پاسـخ بـه چـالش   عنـوان يـك اس ـ   ميلادي، چابكي به 1990دليل در دهه   به همين

عنـوان يـك مفهـوم مـديريتي، نخشـت در يـك بسـتر توليـدي          ] و بـه 32كار معرفي شـد [  و كسب

كـار   و هـاي كسـب   هاي توليدي منعطف شكل گرفت و بعدها بـه ديگـر حـوزه    خصوص سيستم به

 ] كـه مـدير را قـادر   50، ص3هـاي سـازماني مطـرح شـد [     عنوان يكي از ويژگي سرايت كرد و به

هاي بـالقوة پديـد    سازد برخورد صحيح، سريع و مؤثرتري با تغييرات داشته باشد، از فرصت مي

آمده بر اثر تغيير به بهترين نحو استفاده نمايـد، در جهـت بهبـود و پيشـرفت سـازمان و تـأمين       

اهداف و نيازهاي آيندة سازمان حركت كند؛ همچنين محصولات و خـدمات بـا كيفيـت بـالا و در     

توان بيان كرد چابكي، پارادايمي است كه بـه   ]. بنابراين مي33ن نسبتاً كوتاه ارائه نمايد [مدت زما

شود: توانمندي سازمان در شـناخت بـازار (تغييـرات نيازهـاي مشـتريان و       عوامل زير منجر مي

كـردن تغييـرات   رهگيري نيازهاي جديد)، دستيابي به طرح راهبردي كسب مهارت رقابتي، فـراهم 

هـا، توليـد    دهي به نيازها، افزايش شفافيت اطلاعات در سـازمان  و فرايندي براي پاسخ ساختاري

جـويي در   سازي استفاده از منـابع، صـرفه   محصولاتي با بيشترين كيفيت و كمترين هزينه، بهينه

مقياس و افزايش قابليت سازمان در تهية خدمات و محصولات نـوين و متمـايز همـراه بـا ارزش     

  ].34شود [ شتريان ميافزوده براي م

) معتقدند چابكي يك مفهوم پيچيده و چند بعدي است كه شامل توانايي 2012( 19و لي 18يانگ

  ].35باشد [ بيني مي گويي سريع به تغييرات غيرقابل پيش احساس تغييرات محيطي و پاسخ

 شده از طرف محـيط  هاي تحميل ) چابكي پاسخي به چالش2005( 20از ديدگاه زين و همكاران

  ].36اطمينان احاطه شده است [ كار است كه با تغيير و عدم  و كسب

) معتقد است كه عناصر مشخصي در تعاريف چـابكي وجـود   2002( 22و يوسف21گانسكاران

پـذيري و   گـويي، انعطـاف   دارد كه در آنها توافق كلي وجود دارد، اين عناصر شامل سرعت پاسخ

بـا اسـتفادة اثـربخش از منـابع در ارتبـاط اسـت؛        تفكر اسـت. بـه عقيـدة او، توليـد نـاب معمـولاً      

وري  كه توليد چابك مربوط به واكنش اثربخش به محيط متغير براي دسـتيابي بـه بهـره    درحالي

هـاي چابـك    ترين مسئله براي سـازمان  رو توانايي پاسخ به رويدادهاي محيطي مهم است. از اين 

  ].38؛ 37باشد [ مي

توانـد   قدنـد چـابكي تمركـز روي منـافع اسـت و مـي      ) معت2003( 24و جوهانسون 23جكسون

كـار   عنوان توانايي براي لمس تغييرات بلندمدت كه قدرت ابتكار و نـوآوري را در سـازمان بـه    به
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اند كـه   نياز چابكي است و نتيجه گرفته پذيري، پيش گيرد، تعريف شود. آنها معتقدند كه انعطاف مي

دادن رقابت در محيط سرشار از تغيير و  ت ادامهاي ضروري جه چابكي، هدف نيست بلكه وسيله

  ].39اطمينان است [ عدم 

دهـد   را نشـان مـي  » كـار  و سرعت و تغيير در محـيط كسـب  «طور معمول، ايده  اين تعاريف به

گـرا، تغييرپـذير و رشـدمحور تجسـم      هايي پويـا، موقعيـت   هاي چابك را سازمان ] و سازمان40[

ر اين است كه شرايطي كه امروزه از اثـر آنهـا، يـك سـازمان بـه      كنند. علت تمايل به پويايي د مي

گرايـي نيـز آن اسـت كـه      رسد، ممكن است فردا مؤثر و اثربخش نباشد، علت موقعيـت  چابكي مي

گذارد. دليل تغييرپذيري نيز اين است كه چـابكي   محيط بازار بر سطح چابكي مورد نياز تأثير مي

صـورت رشـدمحور اسـت     ي و تطابق است. چابكي بهدر گروه حركت سازمان به سمت سازگار

هـا و   انـداز، بازسـازي اسـتراتژي    كه از راه توانايي سازمان براي ادراك و تصديق مجـدد چشـم  

يابد و سازمان چابك بر هـدايت سـازمان جهـت واكـنش سـريع و       نوآوري در فنون مصداق مي

بـر   ا تـا حـدود زيـادي مبتنـي     ه ـ مؤثر نسبت به تغييرات بازارها توجه دارد كـه البتـه ايـن روش   

تـر، شـالوده سـازمان چابـك      محصولات و خدمات مورد نياز مشتريان هسـتند. بـه بيـان سـاده    

سو كردن كاركنـان، فراينـدهاي كـاري و امكانـات در يـك سـازمان همگـن و         عبارت است از هم

  .]42؛ 41منظور توانايي واكنش سريع نسبت به شرايط در حال تغيير [ پذير به انعطاف

  

  الگوي مفهومي پژوهش - 4- 2

با توجه به اهميت موضوع فرهنگ، در اين پـژوهش بـراي بررسـي تـأثير فرهنـگ سـازماني بـر        

استفاده شـده كـه بـر ايـن اسـاس فرهنـگ       » وي ويلينگ كي و ووك كي«چابكي سازماني از مدل 

تحمـل   گيري گروهي، يادگيري، اشتراك قـدرت، مشـاركت و   سازماني به پنج دسته متغير تصميم

  ].43شود [ مخاطره تقسيم مي

معنـاي مشـاركت مـديران مختلـف      گيري گروهي بـه  گيري گروهي: تصميم . فرهنگ تصميم1

]. 44هـا سـازماني اسـت [    گيـري  سازماني اعم از مديران رده بـالا، ميـاني و عمليـاتي در تصـميم    

بـدون تـأثير از    اساس نظرات جمـع و گيري گروهي معمولاً داراي مبنايي علمي است و بر تصميم

گيري گروهـي وجـود دارد، اسـتفاده     ترين مسائلي كه در تصميم پذيرد. مهم فرد خاصي انجام مي

  از اطلاعات مشترك ميان افراد، تسهيم اطلاعات، مشاركت عمومي و خلاقيت و نوآوري است.
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افتــد كــه اطلاعــات،  . فرهنــگ يــادگيري: يــادگيري از ديــدگاه ســازماني، زمــاني اتفــاق مــي 2

تحليـل شـوند، ديـدگاه جديـدي را      و منظور توليد و گسترش حقايق جديد، تجزيـه  آوري و به معج

خلق كرده و آن را از طريق ارتباط، تدريس و گفتگو و تعامل بـه تمـام سـطوح سـازماني منتقـل      

كند. فرهنگ يادگيري در سازمان، مسـتلزم داشـتن زيربنـايي از اعتمـاد، احتـرام بـه يكـديگر، در        

اسـاس ايـن مفـروض بنـا     اشتن اطلاعات و كار جمعي است. فرهنگ يادگيرنده بايـد بـر  اختيار گذ

شود و به همين دليل نيز بايد  شود كه ارتباطات و اطلاعات، محور سلامتي سازمان محسوب مي

  ].45سيستم ارتباطي چند مجرايي را در خود ايجاد كند [

انـد تحـت    رادي را كه به آنـان وابسـته  . فرهنگ اشتراك قدرت: به آن دليل كه مديران بايد اف3

تأثير قرار دهند، بايد از قدرت استفاده كنند. بيشتر توجه معطوف به قدرت در سازمان به تمركـز  

توانند قـدرت خـود را بـا ديگـران از      بر قدرت مديريت نسبت به كاركنان گرايش دارد. مديران مي

كـه از فرهنـگ اشـتراك قـدرت بـالايي      هـايي   ]. در سـازمان 46جمله كاركنان خود تقسـيم كننـد [  

شـود،   برخوردار هستند، مديران اطلاعات خود را كه در حقيقت منبع قدرت ايشان محسـوب مـي  

رو بخشـي از قـدرت خـود را بـا ديگـران       دهند و از اين در اختيار سطوح ديگر سازماني قرار مي

  ].47كنند [ تقسيم مي

طور منظم براي كسب هـدف جمعـي تلفيـق     بههاي افراد  كه تلاش . فرهنگ مشاركت: هنگامي4

هـا بيشـتر باشـد، درجـه      چه تلفيق تـلاش كنند. هر شود كه آنان با هم همكاري مي شوند، گفته مي

هايي كه از فرهنگ مشاركتي بالاتري برخوردارند،  ]. سازماني110، ص 46همكاري بيشتر است [

هـا و   سئوليت بيشتري در برابر پـروژه معمولاً درجه همكاري كاركنان آنها ييشتر است و افراد م

  كنند. هاي سازماني احساس مي فعاليت

پذيري سازمان در برابر مسـائل و   . فرهنگ تحمل مخاطره: يكي از مسائل مهم براي انعطاف5

نظرات گوناگون موجود در سازمان، وجود فرهنگ تحمل مخاطره است، امروزه سازماني موفـق  

 هـاي جديـد را اجـرا كـرده و     ريزي مناسب طرح البته به كمك برنامهاست كه بتواند بدون ترس و 

كنند تـا بـا    اند و سعي مي ها الگويي براي خلق ايده جديد بنا كرده آنها را بپذيرد. اين سازمان خطر

بـرداري را بنماينـد    هاي موجود حـداكثر بهـره   پيمايش صحيح محيط و درون سازمان از فرصت

  ].110، ص46[

هـاي چـابكي از ابعـاد     اساس مطالعات محققان براي بررسي قابليتتحقيق بر همچنين در اين
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  زير به شرح ذيل استفاده شد:

ها و تهديدات محيطي كه سـازمان بـا    ادراك: عبارت است از توانايي در شناسايي فرصت - 1

  ]؛ 30، ص 48آن مواجه است. اين توانايي فعال بوده و انفعالي نيست [

هـا را در   وري فعاليـت  ها كـه بهـره   ست از مجموعة وسيعي از تواناييشايستگي: عبارت ا - 2

  ]؛159، ص 49كند [ جهت رسيدن به اهداف سارمان تضمين مي

گـويي بـه تغييـرات و عـدم      پاسخگو بودن: عبارت است از توانايي سـازمان بـراي پاسـخ    - 3

  ]؛555، ص 37اطمينان محيطي به صورت كنشي و واكنشي [ 

عبارت است از توانايي توليـد و ارائـه محصـولات متنـوع و دسـتيابي بـه       پذيري:  انعطاف - 4

  ]؛50اهداف مختلف با منابع و تجهيزات يكسان [

پـذيري   ترين زمان و يا انطباق دادن عمليات در كوتاهسرعت: عبارت است از توانايي انجام - 5

  ]؛1080، ص 50در مواجهه با تغييرات ناشي از ادراك [

منظـور   است از ظرفيت سازمان براي مديريت خلق و انتشـار دانـش بـه    يادگيري: عبارت - 6

  ].1081، ص 50وكار [ ايجاد ارزش افزوده براي كسب

  اند: هاي پژوهش به صورت زير طراحي شده بر اساس موارد ذكر شده، فرضيه

  گيري گروهي بر چابكي سازماني تأثير دارد. : فرهنگ تصميم1فرضيه 

  بر چابكي سازماني تأثير دارد.: فرهنگ يادگيري 2فرضيه 

  : فرهنگ اشتراك قدرت بر چابكي سازماني تأثير دارد.3فرضيه 

  : فرهنگ مشاركت بر چابكي سازماني تأثير دارد.4فرضيه 

  : فرهنگ تحمل مخاطره بر چابكي سازماني تأثير دارد.5فرضيه 

  گردد: ارائه مي 1مدل مفهومي تحقيق در شكل شماره 
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  مي تحقيقمدل مفهو  1شكل 

  شناسي تحقيق روش - 3
هـا و اطلاعـات و روش    تحقيق حاضر از نظر هدف يك تحقيق كاربردي و از نظر گـردآوري داده 

هـاي   باشد. تعداد افـراد جامعـه آمـاري بـا بررسـي      پيمايشي مي - تحليل تحقيق، توصيفي و تجزيه

  نفر برآورد شد. 140نمونه باشند كه با استفاده از جدول مورگان اندازه  نفر مي 220انجام شده 

آوري گرديـد.   هاي مورد نياز به كمك ابزار پرسشنامه از سطح جامعـه مـورد مطالعـه جمـع     داده

شـناختي (سـطح    پرسشنامه مـورد اسـتفاده در ايـن تحقيـق شـامل دو بخـش سـؤالات جمعيـت        

سـؤال   48باشـد. ايـن پرسشـنامه از     كاري) و سـؤالات تخصصـي مـي    تحصيلات، سن و سابقه

  عنوان مقياس مورد نظر طراحي شده است. يل و با استفاده از طيف ليكرت بهتشك

  

  روايي پرسشنامه - 1- 3

  بررسي شده است. (CVR)در اين پژوهش سه نوع روايي محتوا، سازه و سنجش اعتبار محتوا 

  

  روايي محتوا  -3-1-1

اساس ادبيات موجود تعدادي سؤال در قالب يك پژوهشگر براي سنجش يك متغير، بر

ها تا چه ميزان حوزه  كند. روايي محتوي به اين بستگي دارد كه اين سؤال پرسشنامه مطرح مي

هاي پرسشنامه كه براي  كه همه گويه دهد. از آن جايي محتوايي متغير مورد نظر را پوشش مي
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توان از روايي محتوايي آن  بوده، مياساس مطالعات قبلي سنجش سازه استفاده شده است، بر

  اطمينان پيدا كرد.

  

  روايي وابسته به معيار -3-1-2

ها و متغير وابسته يا ملاك بالاتر باشد، روايي بهتر است،  هر چه همبستگي بين شاخص

ساز با معيارها  چه همبستگي بين زيرمعيارهاي عوامل چابكعبارتي ديگر در اين پژوهش هر به

 2و  1گونه كه در جداول  روايي وابسته به معيار پرسشنامه بهتر است. همانبيشتر باشد، 

 99/0عامل چابكي سازماني در سطح اطمينان  6عامل فرهنگ سازماني و  5شود،  مشاهده مي

  همبستگي مثبت و معناداري دارند.

  

  همبستگي فاكتورهاي فرهنگ سازماني با نتايج آن  1جدول 
  

 تحمل مخاطره مشاركت اشتراك يادگيري گيري تصميم فاكتورها

 912/0 898/0 944/0 937/0 928/0 فرهنگ سازماني

  

  همبستگي فاكتورهاي چابكي سازماني با نتايج آن 2جدول 
  

 يادگيري سرعت پذيري انعطاف گويي پاسخ شايستگي ادراك فاكتورها

 961/0 927/0 986/0 927/0 977/0 897/0 چابكي سازماني

  

  

  روايي سازه -3-1-3

گيري تا چه حد اندازه يك  گيري نمايانگر آن است كه ابزار اندازه روايي سازه يك ابزار اندازه

سنجد. تحليل عاملي تأييدي، يكي از مفيدترين  اي را كه مبناي نظري دارد، مي سازه يا خصيصه

، بار عاملي مشاهده خواهد شد 3و  2گونه كه در نمودارهاي  ها در اين زمينه است. همان روش

  همه فاكتورها بالا بوده و بيانگر روايي خوب سازه مدل خواهد بود.
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  (CVR)سنجش اعتبار محتوا  -3-1-4

يك  "بودنمناسب يا اساسي"اين روش ميزان موافقت ميان ارزيابان يا داوران را در خصوص 

ن بيان داشتند كه سنجد. طبق نظر لاوشه، اگر بيش از نيمي از ارزيابان يا داورا گويه خاص مي

كم از مقداري اعتبار محتوا برخوردار است. است، آن گويه دست "اساسي يا سودمند "آن

براي سنجش اعتبار محتوا استفاده شد و يك جامعه  25همين منظور از روش سي ايچ لاوشه به

مي دست آمده براي تمانفره به سؤالات اين پرسشنامه پاسخ دادند. نسبت اعتبار به 20آماري 

  برآورد شده است، مورد قبول بود.  3در جدول   سؤالات پرسشنامه

  

  نتايج مرتبط با نسبت اعتبار محتواي به دست آمده براي سؤلات پرسشنامه    3جدول 
  

 سؤال
اعتبار 

 محتوا
 سؤال

اعتبار 

 محتوا
 سؤال

اعتبار 

 محتوا
 سؤال

اعتبار 

 محتوا
 سؤال

اعتبار 

 محتوا
 سؤال

اعتبار 

 محتوا

1 1 9 1 17 1 25 1 33 1 41 1 

2 1 10 1 18 1 26 1 34 1 42 1 

3 1 11 9/0 19 1 27 1 35 1 43 1 

4 1 12 1 20 1 28 85/0 36 1 44 9/0 

5 1 13 1 21 1 29 1 37 1 45 1 

6 1 14 1 22 1 30 1 38 1 46 9/0 

7 1 15 1 23 1 31 1 39 1 47 1 

8 1 16 1 24 1 32 1 40 1 48 1 

  

  پرسشنامهپايايي  - 2- 3

 SPSSافزار  وسيله نرممنظور بررسي پايايي پرسشنامه از ضريب آلفاي كرونباخ كه به به

شد  994/0طوري كلي مقدار آن براي سؤالات پرسشنامه برابر  محاسبه گرديد، استفاده شد. به

  ). 4باشد (جدول  كه مقدار قابل توجهي جهت پايابودن پرسشنامه مي

    

 25
C.H. Laws he 



  1395تابستان ، 2، شماره 20هاي مديريت در ايران ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ دوره  پژوهش

161 

  هاي پرسشنامه كدام از سازهنتايج آزمون آلفاي كرونباخ مرتبط براي هر 4جدول 
  

 آلفاي كرونباخ آلفاي كرونباخ آلفاي كرونباخ تعداد سؤال مؤلفه ابعاد

سازماني
گ 

فرهن
 

 900/0 4 گيري گروهي فرهنگ تصميم

989/0 

994/0 

 968/0 5 فرهنگ يادگيري

 953/0 4 فرهنگ اشتراك قدرت

 948/0 4 مشاركتفرهنگ 

 933/0 4 فرهنگ تحمل مخاطره

سازماني
چابكي 

 

 927/0 5 ادراك

993/0 

 982/0 5 شايستگي

 946/0 4 گويي پاسخ

 966/0 4 پذيري انعطاف

 940/0 4 سرعت

 965/0 5 يادگيري

  

كرونباخ بالاتر از شود؛ از آن جايي كه ضريب آلفاي  ملاحظه مي 4گونه كه در جدول  همان

/.) است؛ در نتيجه آلفاي كرونباخ تمامي سؤالات پرسشنامه مورد قبول است و پايايي 994/. (7

  شود. پرسشنامه تأييد مي

  

  هاي پژوهش يافته - 4
هاي تحقيق نخست به بررسي  كردن نوع آزمون مورد استفاده براي فرضيهمنظور مشخص به

اسميرنوف  -ها از آزمون كولموگروفمربوط به فرضيههاي  نرمال يا غيرنرمال بودن داده

هاي آماري پارامتري يا  شود و سپس با استفاده از نتايج اين آزمون، از روش پرداخته مي

ها به شكل  ها استفاده خواهد شد. بنابراين فرضيه غيرپارامتري مناسب براي آزمودن فرضيه

  باشد: زير مي

H0ها نرمال است. : توزيع داده  
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H1 :ها نرمال نيست. توزيع داده  

  

  اسميرنوف -نتايج حاصل از آزمون كولموگروف 5جدول 
  

 نتيجه آزمون فرض صفر مقدار خطا  K-S مقدار متغيرها آزمون

ف
كولموگرو

 - 
ف
سميرنو

ا
 

 ها نرمال است. داده شود. رد نمي 05/0 991/2 گيري گروهي فرهنگ تصميم

 ها نرمال است. داده شود. رد نمي 05/0 678/2 فرهنگ يادگيري

 ها نرمال است. داده شود. رد نمي 05/0 900/2 فرهنگ اشتراك قدرت  

 ها نرمال است. داده شود. رد نمي 05/0 992/2 فرهنگ مشاركت

 ها نرمال است. داده شود. رد نمي 05/0 541/2 فرهنگ تحمل مخاطره

 ها نرمال است. داده شود. رد نمي 05/0 428/2 ادراك

 ها نرمال است. داده شود. رد نمي 05/0 584/2 شايستگي

 ها نرمال است. داده شود. رد نمي 05/0 568/2 گويي پاسخ

 ها نرمال است. داده شود. رد نمي 05/0 564/2 پذيري انعطاف

 ها نرمال است. داده شود. رد نمي 05/0 538/2 سرعت

 است. ها نرمال داده شود. رد نمي 05/0 595/2 يادگيري

  

همين خاطر از  شود كه تمامي متغيرها، نرمال هستند. به  مشاهده مي 5با توجه به جدول 

  روش تحليل عاملي تأييدي استفاده خواهد شد.

  

  و بارتلت KMOآزمون  - 1- 4

تر باشد،  چه قدر به عدد يك نزديك از صفر تا يك است. اين شاخص هر KMOضريب شاخص 

]. 51[بودن تحليل عاملي براي عوامل است گيري و نيز مفيد دهنده كفايت سازگاري نمونه نشان

دهد. در  از سوي ديگر آزمون بارتلت ميزان معناداري روابط بين عوامل مورد نظر را نشان مي

  صورت زير است: اين آزمون فرض صفر و فرض يك به

H0ها وجود ندارد. مناسب ميان ساختار داده : ارتباط  
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H1ها وجود دارد. : ارتباط مناسب ميان ساختار داده  

  

  و بارتلت KMOنتايج آزمون  6جدول 
  

 توضيح نتيجه نام آزمون فاكتور

تأثير فرهنگ سازماني 

 بر چابكي سازماني

KMO 867/0 
گيري در حد بسيار خوب  كفايت نمونه

 است.

 آزمون بارتلت

χ2 793/1487 

05/0≤000/0=P-value Df 55 

Sig 000/0 

  

است، فرض صفر  05/0) كمتر از sig، از آنجائيكه سطح معناداري (6با توجه جدول شماره 

عبارتي ديگر  شود. به ها تائيد مي رد و فرض يك يعني وجود ارتباط مناسب ميان ساختار داده

ها براي انجام  تحليل عاملي وجود دارد و دادهتوان گفت، روابط معناداري بين متغيرهاي  مي

  تحليل عاملي مناسب هستند.

  

  اي اسپيرمن همبستگي رتبهنتايج آزمون  7جدول 
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دهد كه  ، ضمن بررسي ميزان تأثير متغيرها بر هم، نشان مي9ماتريس همبستگي در جدول 

  تمام متغيرها در جهت مثبت و بر هم تأثير دارند.

  

  تأييدي متغير مستقل فرهنگ سازمانيبررسي  - 2- 4

شده، از تحليل عاملي تأييدي استفاده  هاي شناسايي براي شناسايي ضرايب تأثير بين مكنون

گيري رد يا قبول هر فرضيه، ميزان  ترين عامل در تصميم شد. در تحليل عاملي تأييدي، مهم

از تناسب قابل باشد، مدل  1/0است. اگر اين شاخص نامطلوب كمتر از  RMSEAشاخص 

 072/0برابر  3و  2در نمودارهاي  RMSEAقبولي برخوردار است. با توجه به اينكه ميزان 

توان نتيجه گرفت كه تناسب مدل از وضعيت بسيار مطلوبي برخوردار است، در نتيجه  است، مي

  مدل فرهنگ سازماني از نظر استناد قابل است. 
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  هاي چابكي سازماني ظرفيتبررسي تأييدي متغير وابسته  - 3- 4

توان نتيجه گرفت  است، مي 066/0برابر  5و  4در نمودارهاي  RMSEAبا توجه به اينكه ميزان 

  كه تناسب مدل از وضعيت بسيار مطلوبي برخوردار است.

كه بايد ضرايب معناداري در تمامي عوامل بيشتر از  از آن جايي 4با توجه به نمودار 

  تيجه مدل چابكي سازماني از نظر استناد قابل است. باشد، در ن مقبوليت مي
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 بررسي مدل نهايي تحقيق - 4- 4

  

  

  داري بررسي تأييدي مدل نهايي تحقيق در حالت معني  6نمودار 

  

  
  

  بررسي تأييدي مدل نهايي تحقيق در حالت استاندارد 7نمودار 

 



  1395تابستان ، 2، شماره 20هاي مديريت در ايران ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ دوره  پژوهش

167 

  بررسي مدل تأثير فرهنگ سازماني بر چابكي سازماني - 5- 4

  

  شده بررسي روايي سازه مدل ارائه  8جدول 
  

 دامنه قابل قبول معادل فارسي اختصار
دست ميزان به

 آمده
 نتيجه

/df2
χ از آن جايي كه بين  31/1 3كمتر از  شاخص كاي دو بر درجه آزادي

اين نشانگرها 

هماهنگي و 

سويي وجود  هم

دارد، در نتيجه 

روايي سازه مدل 

 تأييد شد.

RMSEA  047/0 08/0كمتر از  ميانگين مربعات خطاي برآوردريشه 

NFI 96/0 نزديك به يك شاخص برازش هنجار شده 

CFI 96/0 نزديك به يك شاخص برازش تطبيقي 

GFI 95/0 نزديك به يك شاخص برازندگي 

AGFI 97/0 نزديك به يك شاخص تعديل يافته برازندگي 

  

كه شاخص كاي دو بر درجه آزادي كه يكي از  توان بيان كرد ، مي8با توجه به جدول 

بوده و در محدوده مجاز قرار دارد، برازندگي مدل را  31/1باشد كه  هاي اصلي مي شاخص

قابل قبول و  95/0تا  9/0شده برازندگي كه مقادير بين دهد. شاخص تعديل مورد تأييد قرار مي

هاي  باشد. شاخص است كه عالي مي 97/0عالي است، در مدل نهايي با مقدار  95/0بالاتر از 

ترتيب برابر با يافته برازندگي در اين مدل بهبرازش هنجار شده، تطبيقي، برازندگي و تعديل

است كه با توجه به دامنه قابل قبول از وضعيت عالي برخوردار  97/0و  95/0، 96/0، 96/0

 08/0د كه بايد كمتر از باش باشند. شاخص بعدي ريشه ميانگين مربعات خطاي برآورد مي مي

باشد كه در محدوده قابل قبول قرار گرفته است. بنابراين  مي 047/0باشد و در اين مدل برابر با 

توان گفت كه مدل  هاي برازندگي محاسبه شده مي ها با توجه به شاخص با توجه به كل شاخص

  باشد. يتأثير فرهنگ سازماني بر چابكي سازماني از برازش مناسبي برخوردار م
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  هاي تحقيق بررسي فرضيه - 6- 4

  

 نتيجه فرضيه رديف

 تأييد فرضيه گيري گروهي بر چابكي سازماني تأثير دارد. : فرهنگ تصميم1فرضيه  1

 تأييد فرضيه : فرهنگ يادگيري بر چابكي سازماني تأثير دارد.2فرضيه  2

 تأييد فرضيه : فرهنگ اشتراك قدرت بر چابكي سازماني تأثير دارد.3فرضيه  3

 تأييد فرضيه : فرهنگ مشاركت بر چابكي سازماني تأثير دارد.4فرضيه  4

 تأييد فرضيه : فرهنگ تحمل مخاطره بر چابكي سازماني تأثير دارد.5فرضيه  5

  

  گيري و پيشنهاد نتيجه - 5
عنوان  هايي كه در ارتباط با موضوع اين پژوهش وجود دارند، فرهنگ سازماني را به پژوهش

اند. اين  اند و تأثير آن را بر اقدامات چابكي سازماني بررسي كرده اي واحد در نظر گرفته جنبه

طور  گونه فرهنگ سازماني را به تر وارده شده است؛ يعني پنج پژوهش در هر دو حوزه عميق

رو به توسعه   هاي چابكي سازماني بررسي كرده است. از اين ن با تأثير آنها بر قابليتهمزما

مباني نظري اين عرصه اقدام كرده است. چارچوب نظري كه براي پيشبرد اين پژوهش توسعه 

گذارد. اين  هاي چابكي سازماني تأثير مي يافت اين بود كه انواع فرهنگ سازماني بر قابليت

كند و چارچوب جديدي در اين حوزه  مهمي به ادبيات اين حوزه ارائه مي چارچوب مساعدت

سازد كه عناصر گوناگوني مانند انواع فرهنگ  ارائه كرده است و اين امكان را فراهم مي

هاي چابكي سازماني در كنار هم بررسي شوند. پايايي و روايي چهارچوب  سازماني و قابليت

ويلينگ «هاي اين پژوهش، ابعاد فرهنگ سازماني مدل  ية يافتهنظري پژوهش نيز تأكيد شد. بر پا

گيري گروهي، يادگيري، اشتراك قدرت،  شامل پنج دسته متغير تصميم» وي كي و ووك كي

هاي چابكي سازماني شامل شش دسته متغير ادراك،  مشاركت و تحمل مخاطره بر ابعاد قابليت

  دگيري تأثيرگذار است. پذيري، سرعت و يا گويي، انعطاف شايستگي، پاسخ

هاي چابكي  توان گفت كه فرهنگ سازماني حامي فعاليت با استفاده از نتايج اين تحقيق مي

تواند نقش مهمي در ايجاد بستر و شرايط لازم براي انجام مؤثر اقدامات چابكي  سازماني مي

گروهي،  گيري ها و هنجارهايي مانند تصميم سازماني داشته باشد. در سازماني كه ارزش

يادگيري، اشتراك قدرت، مشاركت و تحمل مخاطره باشد، اجراي چابكي سازماني مؤثرتر و 
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تر خواهد بود. وجود فرهنگ سازماني قوي در سازمان، توانايي سازمان را در چابكي  آسان

  دهد. افزايش مي

تأثير  شود كه محققان آينده نسبت به بررسي هاي اين تحقيق پيشنهاد مي با توجه به يافته

هاي رقابتي كامرون و كويين استفاده نمايند و تأثير فرهنگ  فرهنگ سازماني از چارچوب ارزش

  مراتبي را بر چابكي سازماني مورد سنجش قرار دهند. اي، كارآفريني، بازاري و سلسله  قبيله
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