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ازماني و كارآفريني سازماني با س شهروندي رفتاررابطه  آزمون مدل ساختاري

  ينقش ميانجي تعهد سازمان: چابكي سازماني
  

  انشكده روانشناسي و علوم تربيتي دانشگاه سمنان، سمنان، ايرانددانشياري، ـــن بيدختــعلي اكبر امي
ايران شناسي و علوم تربيتي دانشگاه سمنان، شكده رواندانشجوي دكتري مديريت آموزشي دان ،احمد محمدي حسينيسيد  

  كارشناس ارشد مديريت آموزشي، دانشكده روان شناسي و علوم تربيتي دانشگاه سمنان، ايرانپور،  عذرا حسين

  
  چكيده

اين مطالعه نقش رفتار شهروندي سازماني و كارآفريني بر چابكي را با تأكيد بر تعهد سازماني مورد 
. اهميت بررسي تعهد سازماني در مطالعات مختلفي مورد تأكيد قرار گرفته است. دهد مي بررسي قرار

با در نظر گرفتن متغيرهاي رفتار و ها  بنابراين مطالعه حاضر سعي دارد به بهبود تعهد و چابكي دانشگاه
روش پژوهش حاضر توصيفي از نوع همبستگي و ابزار جمع آوري اطلاعات . كارآفريني بپردازد

دادند و  نفر از كاركنان دانشگاه سمنان تشكيل مي 486جامعه آماري پژوهش حاضر را . باشد پرسشنامه مي
ها  يافته. اند نفر از كاركنان است كه با استفاده از جدول مورگان انتخاب شده 214پژوهش شامل ةنمون

معني داري بر تعهد سازماني  مثبت و تأثير رفتار شهروندي و كارآفريني سازمانيهاي  نشان داد كه فرايند
تواند نقش  مي داري بر چابكي سازماني دارد، به علاوه تعهد مثبت، مستقيم و معني تأثير هد همدارد و تع

بنابراين، اين مطالعه، اهميت رفتار . واسطه را بين رفتار و چابكي و بين كارآفريني و چابكي ايفا كند
  .سازد مي را بر بهبود چابكي، روشنها  اين متغير ةهر س شهروندي و كارآفريني را بر تعهد و اهميت

  
  چابكي سازمان؛ تعهد سازماني؛ رفتارشهروند سازماني؛ كارآفريني سازماني: يكليد واژگان
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  مقدمه
از جمله مؤسسات آموزشي ها  قبل از انقلاب صنعتي پارادايم توليد دستي در همه سازمان

. باعث مطرح شدن پارادايم توليد انبوه گرديدمشكلات ناشي از توليد دستي . حاكم بود
كنند، داراي تمركز بالا، انعطاف ناپذير و  مي كه بر طبق اين پارادايم كارهايي  سازمان

به  مؤسسات آموزش عالي هم در پاسخ. ارزش كم قائل شدن براي دانش كاركنان هستند
انبوه عكس العمل نشان به پارادايم توليد ) انقلاب صنعتي(تقاضاي محيط در خلال دوره 

پارادايم توليد انبوه ديگر براي برآورده كردن انتظارات اقتصادي، سياسي و ]. 4[دادند
در خلال چند . اجتماعي منحصر به فرد سيستم آموزش عالي اين عصر مناسب نيست

دهه گذشته، همان طور كه پارادايم توليد انبوه شروع به فرسوده شدن كرد، چابكي 
چابكي براي نظام آموزش عالي اين پيام را دارد كه دوران ]. 3[مل يافتسازماني تكا

مديريت از طريق اهداف سلسله مراتبي يا از طريق منطق از پيش تعيين شده و كنترلهاي 
بنابراين، براي . پارادايم سنتي ديگر پاسخگو نيست وها  دقيق به سر آمده است و روش

و ها  توانمندي ها، ز آموزش عالي محركو مراكها  در دانشگاه 1چابكي سازماني
هدف سازمان چابك ايجاد رضايت در ]. 32[شود مي توانمندسازهايي در نظر گرفته

در . نمايد مي كارمندان است كه موجبات افزايش روحيه و تعهد سازماني را فراهم
غل آن بر تلاش و رفتار كاركنان نسبت به ش تأثير علتبه  2اخير تعهد سازمانيهاي  دهه

تعهد سازماني از موضوعات مهم مديريت، به ويژه رفتار ]. 2[مورد توجه بوده است
تعهد و پايبندي از ]. 13و 27[اند سازماني است كه محققان زيادي به بررسي آن پرداخته

تواند به تلاش بيشتر و تمايل قوي تر  مي مؤثر در كارايي سازمان است كههاي  فرآيند
و اهداف ها  براي انجام مأموريتها  از طرفي سازمان]. 44[دبراي حفظ سازمان منجر شو

                                                 
1. Agility organization  
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تواند در محصولات،  مي دارند، كه 1خود نياز به نوآوري و تمرين كارآفريني سازماني
كارآفريني سازماني فرايندي است كه طي آن يك ]. 39[رخ دهدها  خدمات و يا در فرآيند

دانش موجود به دنبال كسب و  ده ازپردازد و با استفا مي سازمان به بررسي دانش جديد
از آنجا كه كارآفريني سازماني داراي جهت گيري استراتژيك ]. 19[رود مي كار جديد

است، شامل ارزيابي مستمر از محصولات، فرايندها، خدمات و استراتژيهاي سازمان است 
 در محل 2همچنين، رفتار شهروندي سازماني]. 52[نگرش كاركنان است تأثير كه تحت

كند كه يك  مي رفتار شهروندي سازماني بيان ].26[كار داراي اهميت قابل توجهي است
، مفهوم رفتار شهروندي ]6[كند مي كارمند به عنوان يك عضو يك پارچه از سازمان عمل
شده  مطالعهرحوزه علم سازمان سازماني يك ساختار رواني اجتماعي است و د

 1983در سال  3اولين بار توسط ارگان و بتمن واژه رفتار شهروندي سازماني]. 43[است
رفتار شهروندي سازماني رفتاري است كه دلالت بر همكاري و  ].8[ميلادي عنوان شد

رفتار ]. 28[حركات بنيادين دارد كه در تعريف رسمي شغل به آن اشاره نمي شود
، ولي در شود كه از فرد خواسته نشده است مي اطلاقهايي  شهروندي سازماني به فعاليت

با اين حال، با وجود توجه و ]. 31[رساند مي كند و به آن سود مي كل از سازمان حمايت
 ةاهميت بسيار زياد بر روي موضوع چابكي سازماني، تحقيقات موجود نمي تواند به انداز

با  .كند را مستند سازي كند مي كافي ويژگيهاي يك سازمان چابك را كه از تعهد حمايت
يقات انجام گرفته در مورد پيامدهاي تعهد سازماني، رفتار شهروندي توجه به تحق

از اين رو درك . سازماني و كارآفريني سازماني، اهميت اين متغير بر كسي پوشيده نيست
همچنين  .اقدامات و تبعات مديريتي در پي اعمال چابكي سازماني، اهميت بسزايي دارد

دارد، زيرا سوابق ها  رابطه با مديريت دانشگاهمطالعه در اين زمينه كاربردهاي مهمي در 
                                                 
1. organizational entrepreneurs  
2. organizational citizenship behavior  
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دهد كه پژوهش مستقل در زمينه بررسي  مي نشانها  تحقيقات مرتبط با مديريت دانشگاه
اثر چابكي سازماني بر رفتار شهروندي، تعهد و كارآفريني سازماني كاركنان اداري 

اين هدف انجام گرفت با اين حال اين پژوهش با . دانشگاه در ايران، انجام نگرفته است
چابكي سازماني به عنوان ابزاري براي مواجهه با ها  كه بتواند شرح كامل تري از ويژگي

تغييرات دائمي و غيرقابل پيش بيني در رابطه با تعهد و رفتارشهروندي سازماني و 
  . كارآفريني سازماني ارائه دهد

  
  مباني نظري پژوهش

  چابكي سازماني
به سيستم توليديي نياز ها  ازمانسحيط كسب وكار و رقابتي شدن آن، با افزايش تغيير در م

مشتريان . كنند كه بتوانند به كمك آن به تمامي نيازهاي مشتريان پاسخ دهند مي پيدا
همواره خواهان محصولاتي با كاربرد بيشتر و متنوع تر بوده و تمايل دارند آنها را با 

كي مفهوم نسبتا جديدي است و تعريف چاب]. 10[سرعت هرچه بيشتر دريافت كنند
در . مشترك و جهان شمولي از اين مفهوم، كه مورد پذيرش همگان باشد وجود ندارد

واقع هر محققي براساس نوع پژوهش خود از چابكي تعريفي خاص ارائه داده است كه 
ي، و تمامي آنها به نحوي به تغيير و عدم اطمينان دنياي كنون متفاوت،هاي  علي رغم بيان

چابكي سازماني براي ]. 56[دانند مي سرعت در وفق يافتن با آن را شرط اساسي چابكي
استفاده از عوامل توليد و تغيير شرايط براي رسيدن به اهداف سازمان، كاركنان و 

سازماني اشاره به قابليت يك شركت به سرعت چابكي ]. 48[سهامداران اساسا لازم است
چابكي نتيجه هشيار بودن نسبت  .]50[در پاسخ به تغييرات دارد و يا انطباق در حال تغيير

هم در محيط داخلي ) ها  و چالشها  تشخيص فرصت(به تغييرات، به صورتي همه جانبه 
و هم در محيط خارجي است و با وجود قابليتي شايسته در استفاده از منابع براي 
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عطاف پذير و مربوط كه سازمان پاسخگويي به اين تغييرات در زمان مناسب و به شكلي ان
 تسهيل و بازيابيچابكي سازماني از اين رو  ].7[نيز توانايي اجراي آن را داشته باشد

 دانش براي توسعه اين به درخواست و سازد مي را قادر دانش مربوط به كسب و كار
در  .]18[دهد مي واكنش نشان ظهور رقباي جديد و و محصولات خدمات با كيفيت بالا

مفهومي چابكي در تحقيقات گذشته بايد اشاره نمود كه هاي  تباط با الگوها و چارچوبار
و نيز محققان در اين حوزه ها  گردانندگان سازمانهاي  دستيابي به چابكي، يكي از دغدغه

مفهومي زيادي براي توسعه چابكي از سوي هاي  از اينرو، الگوها و چارچوب. بوده است
چابكي مدل هاي  قابليتهاي  مؤلفه كه در پژوهش حاضر از .محققان ارائه شده است

  :سنجش چابكي سازماني استفاده شده است كه عبارتند از ايبر) 2001(1گژانشريفي و 
ها  و بهره جويي از آنبه توانايي تشخيص تغييرات و واكنش سريع : پاسخ گويي .1

 اشاره دارد

 دلالت دارداهداف و مقاصد سازمان كه بر توانايي كسب : شايستگي .2

يا همان قابليت سازگاري است كه عبارت از توانايي براي جريان : انعطاف پذيري .3
ت و دادن به فرآيندهاي مختلف و كسب اهداف مختلف، با استفاده از امكانا

 تسهيلات يكسان

  در كم ترين زمان ممكنها  فعاليت عبارت است از توانايي انجام: سرعت .4
  

  تعهد سازماني
ير قابل پيش بيني در محيط و شرايطي كه مديران در آن فرصت سرعت تغييرات غ

چنداني براي كنترل كاركنان در اختيار ندارند، چرا كه بايد بيشتر وقت و انرژي خود را 
صرف شناسايي محيط داخلي و خارجي كنند باعث شده نياز به كاركنان متعهد، 
                                                 
1. Sharifi and Zhang  
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به عنوان مزيت رقابتي برانگيخته و وظيفه شناس بيشتر از قبل احساس شود و حتي 
براي دانشگاهيان و دست  بيش از يك دهه، سازگاري و تعهد در كار،]. 22[سازمان باشد

هاي  شناسايي جنبه ، چرا كه از طريق]42و  20[اندركاران اهميت زيادي پيدا كرده است
و نيز شناسايي محيط خارجي مانند ها  ها، شخصيت، اهداف و توانايي داخلي مانند ارزش

از  ].42و  29[شغلي فرد پي بردهاي  توان به اهداف و خواسته مي زمان و سرپرستانسا
قابل توجهي در عملكرد سازمان  تأثير آنجا كه تحقيقات نشان داده تعهد سازماني

مربوط به رفتار سازماني كه حتي موضوع اصلي آن تعهد هاي  و در اكثر پژوهش] 11[دارد
تعهد  1974ر سال د 1پورتر و همكاران]. 22[است نبوده است نيز در نظر گرفته شده

سازمان، تمايل به تلاش قابل هاي  اهداف و ارزشسازماني را يك باور قوي در پذيرش 
 گيرند مي توجه از طرف سازمان و تمايل براي رسيدن به عضويت در سازمان در نظر

وفاداري كاركنان تعهد سازماني را نگرشي كه منعكس كننده  2007در سال 2، و لوتاز]35[
داند كه از طريق آن مشاركت كنندگان  مي به سازمان و نيز فرآيندي پيوسته است

]. 9[كند مي سازماني، توجه و نگراني خود را براي سازمان و موفقيت و بهبود آن ابراز
كه تعهد سازماني پيش بيني كننده متغيرهاي مهمي همچون اند  مطالعات متعدد نشان داده

يانگ و ]. 16[ر، تابعيت سازماني، عملكرد و ترك خدمت كاركنان استغيبت از كا
 تأثير ، در پژوهشي بيان كردند كه تعهد سازماني به عنوان يك نقش ميانجي]55[پاندي

، در پژوهشي نشان داد كه تعهد ]24[جمال .قابل توجهي در فرد و عملكرد سازماني دارد
جانگ . دارد تأثير رفتارشهروندي سازمانيسازماني بر عملكرد كاركنان، رضايت شغلي و 

، در پژوهشي دريافتند كه بين تعامل كاركنان و تعهد سازماني رابطه مثبت ]25[و يان
 مختلفي از انواع تعهد ارائههاي  تحقيقات بر روي تعهد سازماني طبقه بندي. وجود دارد

                                                 
1. Porter et al  
2. Luthans  
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د سازماني انديشمندان مديريت و روانشناسي ابعاد گوناگوني براي تعه. دهد مي
شكل ] 2[ير مي آلن وهاي  اما كاملترين مدل ارائه شده براي تعهد در پژوهشاند  برشمرده

و تعهد هنجاري  ير تعهد سازماني را به تعهد عاطفي، تعهد مستمر مي آلن و. گرفته است
ني استفاده و ما در پژوهش حاضر از اين طبقه بندي براي تعهد سازما ،]58[تقسيم كردند

تعهد عاطفي شامل وابستگي عاطفي  .مه به توضيح آنها خواهيم پرداختم كه در ادااي كرده
تعهد . سازماني استهاي  كاركنان به تعيين هويت با سازمان و در گير شدن در فعاليت

مستمر عبارت است از تعهد مبني بر ارزش نهادن به سازمان كه كارمند نيز در بقاي 
مانند، زيرا به آن  مي د مستمر خوبي دارند در سازمانآنها كه تعه. شود مي سازمان سهيم

. تعهد هنجاري شامل احساسات افراد مبني بر ضرورت ماندن در سازمان است. نياز دارند
كنند كه از نظر  مي مانند، زيرا احساس مي آنها كه تعهد هنجاري قوي دارند، در سازمان

  ].51و  41[اخلاقي بايد اين طور باشند
  

  ازماني كارآفريني س
براي ها  سازمان كه، روبرو كرده استهايي  را با چالشها  موج جديد تغييرات سازمان

و انجام مأموريت و اهداف خود نياز به نوآوري و تمرين ها  مقابله با اين چالش
مهم تر ها  امروزه، نقش كارآفريني سازماني در سازمان]. 39[كارآفريني سازماني دارند

كارآفريني سازماني برخي  .اند ال يك طرح كارآفريني سازماني دقيقشده و مديران به دنب
كه به دنبال بهبود روند اجرا هستند را سريع، راحت و مؤثرتر ها  از شرايط را در سازمان

كارآفريني سازماني به عنوان يك عنصر مهم در توسعه اقتصادي ]. 37[كند مي فراهم
وجود آورنده فرآيند نوآوري در سازمان و كارآفريني سازماني به ]. 58[مطرح شده است

معتقدند ] 14[دس و همكاران ].17[پيشتاز و حامي توسعه محصولات جديد است
نظري را هاي  و تغييرات اجتماعي، پايهها  كارآفريني سازماني به عنوان سيستمي از نقش
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لزوم توجه . دكن مي پيشرفت سازمان فراهمهاي  كارآفرينانه و آيتمهاي  براي ارتباط فعاليت
بهره وري، ايجاد كسب و كار جديد باعث شده  به افزايش نوآوري و خلاقيت، اثربخشي،

نابراين در اين ب اثر بخش به موضوع كارآفريني بپردازند،اي  به گونهها  است كه دولت
رابطه، آموزش عالي كشور، در بسط و گسترش مفاهيم كارآفريني از طريق كارآفريني 

مفهوم كارآفريني، به عنوان يك پديده  ].21[ساس و مهمي بر عهده داردسازماني، نقش ح
در يكي . كند مي جهاني و كلي در مسير توسعه مراكز آموزش عالي و دانشگاه نمود پيدا

كارآفريني مستقل و : كارآفريني را دو نوع دانسته اند ها، از مهم ترين تقسيم بندي
كند تا  مي يني مستقل كسب وكار جديدي تأسيسكارآفريني سازماني، كارآفرين در كارآفر

كالا و خدمات جديدي به جامعه عرضه شود، سرعت تصميم گيري در آن بالاست و 
شرايط مديريت داخل  در كارآفريني سازماني،. مسئوليت ريسك بر عهده كارآفرين است

نوآوري شود تا بستر و شرايط لازم براي  مي بررسي و آسيب شناختي مديريتيها  سازمان
طولاني وجود دارد هاي  و بالندگي سازماني فراهم شود، در آن براي تصميم گيري چرخه

ما در پژوهش حاضر از ابعاد پرسشنامه كارآفريني  ].30[پذيرد مي و شركت ريسك را
افعال سازماني، : ازاند  ، استفاده كرده ايم كه عبارت)2003(1سازماني مارگريت هيل

  .اداش، رهبري كارآفرين و فرهنگ كارآفرينانعطاف پذيري، وضعيت پ
  

  رفتار شهروندي سازماني
است كه توجه محققان زيادي را جلب نموده است و اي  رفتارشهروندي سازماني پديده

) 2005(2بولينو و تورنلي .در دهه گذشته به موضوع بزرگ تحقيقاتي تبديل شده است
ت كه نه تنها سطح بالايي از عملكرد اشاره كردند امروزه، كارمند يك كارگر ايده آل اس

                                                 
1. Margaret Hill  
2. Bolino and Thornley  
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در . ]45[دهد، بلكه در سطوح بالاي رفتار شهروندي سازماني درگير است مي كار را نشان
، از اين رو رضايت مشتري در ]54[واقع، رفتار شهروندي سازماني مشتري گرا است

باتوجه به تحقيقات پادساكوف و  .]34[عملكرد بهبود كيفيت خدمات مهم است
، افزايش توليد، بهبود خدمات ارائه شده، بالا بردن رضايت مشتري و يا ]47[رانهمكا

) 1988(1ارگان .دهد مي كاهش شكايات مشتريان رفتار شهروندي سازماني را افزايش
معتقد است كه رفتار شهروندي سازماني، رفتار فردي و اختياري است كه به طور مستقيم 

مجموع به  سازمان طراحي نشده است، اما در رسمي پاداش درهاي  به وسيله سيستم
اين تعريف بر سه ويژگي اصلي ]. 1[شود مي اجراي مؤثر عملكرد سازمان منجر

رفتارشهروندي سازماني تأكيد دارد؛ اول اينكه رفتار بايد داوطلبانه باشد، يعني نه يك 
زاياي اين وظيفه از پيش تعيين شده است و نه بخشي از وظايف رسمي فرد، دوم اينكه م

رفتار جنبه سازماني دارد و ويژگي سوم اين است كه رفتار شهروندي سازماني ماهيتي 
علي رغم توجه فزاينده به موضوع رفتارشهروندي سازماني، بين  ].5[چند وجهي دارد

اما كاربردي ترين . صاحب نظران در مورد ابعاد اين مفهوم اجماع نظر كاملي وجود ندارد
 :ار شهروندي سازماني متعلق به ارگان است، كه مؤلفه هايي؛ ماننددسته بندي از رفت

و ما در ] 38[باشد مي جوانمردي، نوع دوستي، فضيلت اجتماعي، وجدان و تواضع
پژوهش حاضر از اين دسته بندي استفاده كرده ايم كه در ادامه به توضيح آنها خواهيم 

  .پرداخت
در سازمان بدون ها  ناملايمات و سختيتوان وتمايل افراد در تحمل : جوانمردي .1

  .گله و شكايت كردن از آنها
است كه به ديگران در حل مشكلات مرتبط با اي  اعمال داوطلبانه: نوع دوستي .2

  .كند مي شغلشان كمك
                                                 
1. Organ  
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  .شود مي سازمان گفتههاي  به مشاركت داوطلبانه در فعاليت: فضيلت اجتماعي .3
ان فراتر از حداقل احتياجات نقش خود ظاهر به اين معناست كه كاركن: وجدان .4

  .شوند
كند از اشتباهات كاري  مي رفتاري بصيرتي است كه فرد به ديگران كمك: تواضع .5

  .جلوگيري كنند
  

  پيشينه پژوهش
بين هاي  و پيمانها  شركت ها، بر اين باورند كه تقريبا همه سازمان] 33[لامپكين و دس

بازار به دنبال كارآفريني در سازمان هاي  ده از فرصتالمللي در حال تلاش براي استفا
 جديدهاي  هستند، كارآفريني سازماني اشاره به تعهد سازمان براي رسيدن به فرصت

فرهنگ يك سازمان كارآفرين با انعطاف پذيري، كارآفريني، تغيير و ريسك . باشد مي
 قابت توصيفپذيري، كارگروهي، تعهد، محيطي لذت بخش و همراه با هيجان و ر

كارآفريني سازماني بر تعهد  تأثير ، در پژوهشي با عنوان،]58[ضهير و همكاران. شود مي
آنها نشان داد كه بين هاي  سازماني و رفتار شهروندي سازماني انجام دادند، يافته

كارآفريني سازماني و تعهد سازماني و نيز بين كارآفريني سازماني و رفتارشهروندي 
، در پژوهشي با عنوان كارآفريني ]39[مقدم و همكاران. مثبت وجود دارد سازماني رابطه

دولتي شهر مشهد انجام دادند، نتايج اصلي هاي  آن بر عملكرد سازمان تأثير سازماني و
دهد كه گرايش به كارآفريني، مديريت كارآفريني و كارآفريني  مي اين مطالعه نشان

وجود دارد و كارآفريني سازماني بر عملكرد سازماني در سازمانهاي دولتي شهر مشهد 
، در ]41[نوروزي سيد حسيني و كلاته سيفري. دارد تأثير دولتي اين شهرهاي  سازمان

پژوهشي تحت عنوان اثر كارآفريني سازماني بر جامعه پذيري سازماني و تعهد سازماني 
رآفريني سازماني بر كاركنان ادارات تربيت بدني انجام دادند نتايج آنها نشان داد كه كا
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، پژوهشي ]15[ديويس ، ماركوز و الگوسيل. گذار استپذيري و تعهد سازماني اثر جامعه
با ابعاد سه گانه  با عنوان، بررسي رابطه ميان تعهد سازماني و رفتارشهروندي سازماني ،

و رفتار شهروندي سازماني كاركنان انجام ) عاطفي، هنجاري و مستمر(تعهد سازماني
 تأثير ه ابعاد تعهد سازماني بر رفتار شهروندي سازمانيك آنها نشان دادهاي  د ، يافتهدادن
 ، در تحقيقي با عنوان رابطه بين فرسودگي شغلي و رفتار]26[كاسا وحسن. دارد

شهروندي سازماني به اين نتيجه رسيدند كه رفتارشهروندي سازماني در محل كار بسيار 
. سازماني و فرسودگي شغلي رابطه معناداري وجود داردمهم است و بين رفتارشهروندي 

، در پژوهشي با عنوان نيروي كار و رفتارشهروندي سازماني انجام ]34[لي يو و همكاران
دادند به اين نتيجه رسيدند كه بين نيروي كار و رفتارشهروندي سازماني تعامل وجود 

شرهيي . باشد مي وابط رسمي شغلدارد، زيرا تمايل كاركنان درگير در سازمان فراتر از ر
وهشي با عنوان رابطه بين سازمان كار وچابكي نيروي كار در ژدر پ ،]49[و كارووسكي

كارمند،  82مدير،  41انجام دادند، در اين تحقيق در مجموع  توليدي كوچكهاي  شركت
كارگر از شش شركت توليدي كوچك در آن شركت داشتند، سه پرسشنامه به  52و 

استفاده شد نتايج بيانگر ارتباط بين توسعه چابكي با نيروي كار ها  مع آوري دادهمنظور ج
دهد استقلال و چابكي در محل كار يكي از عوامل مهم موفقيت  مي است، همچنين نشان

شغلي و عدم اطمينان كار اثر قابل توجهي هاي  نيروي كار است و نيز تركيبي از خواسته
 ةدهد كه تأمين چابكي كار باعث توسع مي ين مطالعه نشانا. بر چابكي نيروي كار دارد

، در پژوهشي ]40[نيك پور و سلاجقه. شود مي روابط همكاري قوي در يك سازمان
هاي  تحت عنوان بررسي رابطه بين چابكي سازماني و رضايت شغلي كاركنان سازمان

ازماني و رضايت تحقيق آنها نشان داد كه بين چابكي سهاي  دولتي انجام دادند يافته
بررسي روابط بين  به ]18[گابريل و همكاران. معنادار وجود دارداي  شغلي رابطه

شركت  112از ها  پرداختند كه داده ساختارهاي مديريت دانش و چابكي سازماني
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نتايج حاصل از آن بيانگر اين است كه بين چابكي اسپانيايي گردآوري شده است و 
  .ت دانش رابطه و اثر مستقيم وجود داردسازماني و فرآيندهاي مديري

هر مدل . بعد از مباني نظري و پيشينه پژوهش، لازم است مدل مفهومي طراحي شود 
كه اي  مفهومي به عنوان مبنايي براي انجام دادن مطالعات و تحقيقات است، به گونه

، مدل بر همين اساس. كند مي متغيرهاي مورد نظر پژوهش و روابط ميان آنها را مشخص
  .توان در زير مشاهده كرد مي مفهومي مورد نظر را

  

 
  مدل مفهومي پژوهش

  فرضيات پژوهش
 . رابطه رفتار شهروندي سازماني كاركنان با تعهد سازماني آنها همراه است .1

 . رابطه كارآفريني سازماني با تعهد سازماني همراه است .2

 . همراه است رابطه تعهد سازماني كاركنان با چابكي سازماني آنها .3
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غير مستقيم،  تأثير رفتارشهروندي سازماني به واسطه تعهد سازماني بر چابكي .4
 . مثبت و معني داري دارد

غير مستقيم، مثبت و  تأثير كارآفريني سازماني به واسطه تعهد سازماني بر چابكي .5
  . معني داري دارد

  
  روش شناسي پژوهش

 شود؛ زيرا نتايج مي كاربردي محسوبهاي  ژوهشاين پژوهش، براساس هدف از دسته پ
آموزشي و پژوهشي، به خصوص هاي  و نظامها  ژوهش قابل استفاده براي تمام سازمانپ

مورد نياز توصيفي و از هاي  دانشگاه سمنان است و براساس چگونگي بدست آوردن داده
به . شود مي نوع همبستگي است كه در آن روابط متغيرها بر اساس هدف پژوهش تحليل

و همچنين از يك مطالعه ميداني در اي  منظور جمع آوري اطلاعات از مطالعات كتابخانه
آماري اين پژوهش شامل كليه  ةجامع. ميان كاركنان دانشگاه سمنان استفاده شده است

به  94-95انشگاه سمنان بودند كه در سال تحصيلي ، پيماني و قرار دادي دكاركنان رسمي
نمونه آماري مناسب براي . باشد مي نفر 486اين تعداد شامل . داشتندخدمت اشتغال 

به . ر محاسبه شدنف 214، تعداد 05/0پژوهش براساس فرمول كوكران در سطح خطاي 
از . توزيع شدساده  نفر به صورت تصادفي 220پرسشنامه بين  ها، منظور گردآوري داده

پرسشنامه انتخاب و مورد  198ن ميان از اي. پرسشنامه بازگشت داده شد 205اين تعداد 
   .و تحليل قرار گرفت تجزيه

  
  
 

و اطلاعات براي تجزيه و تحليل از پرسشنامه استفاده ها  به منظور جمع آوري داده
اگر چه مجموعه . شدبا مي )گويه(سؤال  82پرسشنامه اين پژوهش شامل . گرديده است
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 ته سؤالات متمايز از هممده است، اما شامل پنج دسآ اين سؤالات در يك پرسشنامه
سؤال مربوط به تعيين جنسيت، سن، سطح  4سؤال پرسشنامه مذكور،  82از . باشد مي

سؤال براي سنجش رفتارشهروندي 15تحصيلات و سابقه خدمت پاسخ دهندگان، 
تعيين و داراي پنج بعد وجدان، ادب و مهرباني، ) 1998(سازماني كه توسط ارگان
ؤال براي سنجش تعهد سازماني كه براساس س 24 نوع دوستي،جوانمردي، رفتار مدني و 

 16، كه داراي سه بعد تعهد عاطفي، هنجاري و مستمر، )1990(ير مي پرسشنامه آلن و
ه داراي چهار بعد سرعت، انعطاف پذيري، ك سؤال براي سنجش چابكي سازماني

سؤال  23و ) 2001( شايستگي و پاسخگويي است براساس پرسشنامه شريفي و ژانگ
با ابعاد افعال سازماني، انعطاف پذيري، وضعيت پاداش،  براي سنجش كارآفريني سازماني

اقتباس، و با ) 2003(ه از پرسشنامه مارگريت هيل رهبركارآفرين و فرهنگ كارآفرين ك
پس از تدوين طرح مقدماتي پرسشنامه . تايي ليكرت در نظر گرفته شده است 5طيف 

به منظور سنجش پايايي، يك . وايي و اعتبار پرسشنامه تعيين شودتلاش گرديد تا ميزان ر
بدست هاي  رسشنامه پيش آزمون شد و سپس با استفاده از دادهپ 40نمونه اوليه شامل 

آمده از پرسشنامه، ميزان ضريب همبستگي دروني با آلفاي كرونباخ محاسبه شد كه براي 
براي كارآفريني  92/0روندي سازماني، براي رفتار شه 73/0سؤالات متغيرها به ترتيب، 

به منظور . براي چابكي سازماني بدست آمد 91/0 براي تعهد سازماني و 87/0سازماني، 
سنجش روايي سؤالات در اين پژوهش، روايي محتوا و روايي سازه مد نظر قرار گرفت، 

يت اساتيد راهنما و مشاور و متخصصان حوزه رفتار و مدير كه روايي محتوا توسط
اندازه گيري از تحليل هاي  آموزشي اين حوزه تعيين شد و جهت بررسي صحت مدل

نشان داد از بين چهار متغير رفتار شهروندي ها  عاملي تأييدي استفاده گرديد كه يافته
، 19، 18، 17، 4(سازماني، تعهد سازماني، چابكي سازماني و كارآفريني سازماني، سؤالات

از متغير كارآفريني سازماني ) 11و  10(ماني و نيز دو سؤالمتغير تعهد ساز) 24و  21
بود كه از سؤالات حذف و دوباره سؤالات ران شد و در  3/0داراي بار عاملي كمتر 
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بوده كه  3/0نهايت مدل نهايي ارائه گرديد و نتايج نشان داد تمام بارهاي عاملي بالاي 
  .باشد مي بيانگر روايي

  
  ها  تجزيه تحليل داده

نفر  198هاي جمعيت شناختي نمونه آماري پژوهش حاضر نشان داد كه از بين  ژگيوي
تواند  مي كه اين. دهند مي را زنان و بقيه را مردان تشكيل) 0/51(پاسخ دهنده، معادل 

از . دهند مي نشان دهنده اين باشد كه اكثر افراد شاغل در دانشگاه سمنان را زنان تشكيل
سال سن  40تا  31سال و بين  30كل كاركنان جامعه حدود درصد از  2/73لحاظ سني، 

دهد  مي تواند ناشي از فرهنگ حاكم بر جامعه پژوهش حاضر باشد كه نشان مي دارند كه
همچنين از لحاظ  .جوان هستنداند  اكثر افرادي كه در دانشگاه سمنان مشغول به خدمت

ه اين هم از جواني جامعه پژوهش سال دارند ك 10تا  5 سابقه كاري هم بيشتر افراد سابقه
درصد پاسخگويان تحصيلات  3/78 ها، به علاوه طبق يافته .گيرد مي حاضر نشأت

  .ليسانس و بالاتر دارند
  

  آزمون نرمال بودن متغيرهاي پژوهش
ها  لازم است تا از وضعيت نرمال بودن دادهها  قبل از وارد شدن به مرحله آزمون فرض

براي اين . استفاده شودها  اس نرمال بودن با نبودن آنها، آزموناطلاع حاصل شود تا براس
هاي  در اين پژوهش داده. اسميرنوف استفاده نمود-توان از آزمون كولموگروف مي منظور

شركت هاي  دهد كه پاسخ مي نشان )1جدول (اسميرنوف -مربوط به آزمون كولموگروف
  .باشد مي يع نرمالپژوهش داراي ويژگي توزهاي  كنندگان به تمام پرسش
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  اسميرنوف -آزمون كولموگروف. 1جدول
  )sig(سطح معناداري  Z  متغير

  194/0                   080/1           رفتارشهروندي سازماني
  400/0                   895/0               كارآفريني سازماني

 328/0                  949/0                   تعهد سازماني
  280/0                    991/0                 چابكي سازماني

  
  آزمون مدل فرضي

همانطور كه در  .مناسب به آزمون خواهيم پرداختهاي  در اين قسمت با انجام تحليل
تناسب در وضعيت مناسبي هاي  گردد مدل از نظر شاخص مي ملاحظه 2و  1هاي  دياگرام

  : در مورد روابط بين اجزاي مدل اين نتايج بدست آمده است .قرار دارد
دهند رفتار شهروندي سازماني داراي اثر مثبت،  مي زير نشانهاي  همان طور كه مدل

تأييد (باشد مي بر روي تعهد)  70/4(و معناداري آن برابر با ) 46/0(مستقيم برابر با 
و ) 19/0(ي داراي اثر مثبت، مستقيم برابر با و همچنين كارآفريني سازمان) فرضيه اول

به  ).تأييد فرضيه دوم( باشد مي بر روي تعهد سازماني)  31/2( معناداري آن برابر با 
و ) 47/0(علاوه تعهد سازماني نيز بر روي چابكي سازماني داراي اثر مثبت، مستقيم 

چهارم و پنجم پژوهش  ، لذا فرضيه)تأييد فرضيه سوم(است) 21/5( معناداري برابر با 
يعني ميانجي بودن تعهد سازماني در رابطه بين رفتار شهروندي و كارآفريني و چابكي 

با تأييد نقش ميانجي تعهد سازماني، رفتار شهروندي سازماني . شود مي سازماني نيز تأييد
) 216/0 (و كارآفريني سازماني به ترتيب داراي اثر غير مستقيم، مثبت و معناداري برابر با 

بنابراين اثر غير مستقيم متغير رفتار . باشند مي بر روي چابكي سازماني) 089/0(و 
  .باشد مي شهروندي سازماني از اثر غير مستقيم متغيركارآفريني سازماني بيشتر
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  برازش مدل معادلات ساختاريهاي  شاخص. 2جدول 

  شاخص  لمعيارهاي برازش مد  رديف
مقدار به
  دست آمده

مقدار مجاز يا 
  حد مطلوب

  نتيجه

  قابل قبول  X2/df 46/2 <3 كاي دو نسبي  1

2  
ريشه ميانگين مجذورات

  خوب  RMSEA 086/0  <1/0  تقريب

  ضعيف  NFI 88/0 >90/0 شاخص برازش هنجار شده  3
  متوسط  NNFI 91/0 >95/0 شاخص نرم برازندگي  4
  خوب  CFI 92/0 >90/0 شاخص برازش تطبيقي  5
  متوسط  AGFI 87/0  >90/0  برازندگي تعديل يافته  7    خوب  GFI 91/0 >90/0 شاخص برازندگي  6

  
  نتايج ضرايب مستقيم، غير مستقيم رابطه متغيرهاي پژوهش. 3جدول
  اثر غير مستقيم  اثر مستقيم ساختار

    46/0  تعهد سازماني   رفتار شهروندي سازماني
    19/0  تعهد سازماني  ي كارآفريني سازمان

    47/0  چابكي سازماني  تعهد سازماني 

  216/0    رفتار شهروندي به واسطه تعهد بر روي چابكي

  089/0    كارآفريني به واسطه تعهد سازماني بر روي چابكي

   
  بحث و نتيجه گيري

ي هدف از اين پژوهش تعيين اثر رفتار شهروندي سازماني و كارآفريني سازماني بر چابك
اين هاي  يافته. سازماني و نقش ميانجي تعهد سازماني كاركنان اداري دانشگاه سمنان بود

رفتار شهروندي سازماني بر تعهد : دهد مي پژوهش با توجه به نتايج تحليل مسير نشان
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اين نتيجه با نتايج تحقيقات چيانگ و .داراي اثر مثبت، مستقيم و معناداري است
اين نتيجه بيانگر اين است كه اگر . همخواني دارد] 53[و وانگ و كيونگ] 12[چنگ

رود كه رفتارهاي شهروندي از سوي آنها  مي سازماني كاركنان متعهدي داشته باشد، انتظار
 تأثير رو هر چه ميزان رفتار شهروندي سازماني كاركنان افزايش يابد، از اين. بروز كند

شود كه در  جب ارتقاي تعهد سازماني ميبيشتري بر تعهد كاري آنان دارد و به تبع آن مو
 و مجموع اثر بخشي و كارايي سازمان و نيز نيروي انساني وفادار، سازگار با اهداف

. سازماني، كه حاضر است فراتر از وظايف مقرر فعاليت كند را در پي داردهاي  ارزش
معناداري بر مثبت و  تأثير دهد كه كارآفريني سازماني مي ثانيا نتايج اين پژوهش نشان
و ماهوني و ] 17[تحقيق فوكسهاي  اين نتيجه با يافته. ميزان تعهد در سازمان دارد

دهد كه بين كارآفريني سازماني و تعهد  مي اين نشان .همخواني دارد] 36[همكاران
توانند از طريق كارآفريني سازماني محيط كسب و  مي مديران ارتباط وجود دارد، سازماني

آنان هاي  بگذارد و از نوآوري و ايده تأثير تواند بر كاركنان مي كنند و اينكار خوب ايجاد 
، آنها نيز در مقابل سازماني كه برايشان ارزش قائل است، احساس تعهد و حمايت كند

آيند و تلاش خواهند كرد رفتاري كه به  مي كنند و در صدد عمل متقابل بر مي مسئوليت
ثالثا نتايج اين پژوهش . و آشكارا به كارآفريني بپردازندكند، انجام دهند  مي سازمان كمك

. مثبت و معني داري بر چابكي در سازمان دارد تأثير دهد كه تعهد سازماني مي نشان
شايد علت . درباره وجود ارتباط بين اين دو متغير تحقيقات بسيار كمي انجام گرفته است

آن بايد  ةنو ظهوري است كه دربار ةآن در اين امر نهفته باشد كه چابكي سازماني پديد
با . تحقيقات بيشتري انجام گيرد تا به صورت قاطع و محكم بتوان در موردش بحث كرد

تواند نقش مؤثري در ميزان  مي دهد كه تعهد مي اين اوصاف اين نتيجه تحقيق نشان
 بهها  بنابراين اگر سازمان. چابكي سازمان و باعث افزايش چابكي در سازمان شود

خصوص دانشگاه سمنان خواهان اين باشد كه مشكلات و مسائل پيش روي خود را حل 
مختلف آموزش داده، تغييرات راپيش هاي  كند بايد كاركنان را براي سازگاري با موقعيت
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بيني كرده و همكاري و تعاون را در بين كاركنان ترويج داده تا كاركنان حس تعلق به 
از نقش ميانجي ها  همچنين يافته. د در آنان افزايش يابدشغل خود را بدست آورند و تعه

به علاوه يك دانشگاه  .تعهد سازماني بين كارآفريني و چابكي سازماني حكايت دارد
با كم ترين هزينه و با كيفيت بالا به  چابك بايد با انجام عمليات در كوتاه ترين زمان،
مانند شركت دادن هايي  مايت از فعاليترفتارهاي نوآورانه و بزرگ منشانه پرداخته و با ح

سازمان و به كارگيري نظرهاي آنان؛ موجب افزايش حس هاي  كاركنان در تصميم گيري
براساس نتايج اين پژوهش . مسئوليت پذيري و تعهد در قبال تصميمات اتخاذ شده شوند
ر تعهد و و عوامل مؤثر بها  فرايندهاي رفتار شهروندي و كارآفريني به عنوان پيش شرط

اين پژوهش وجود هاي  كه براساس يافته. چابكي سازماني مورد شناسايي قرار گرفتند
سرعت  رفتار شهروندي و كارآفريني باعث بروز افراد بسيار متعهد و كارامد و

در اين بخش براساس نتايج حاصل از اطلاعات جمع . گردد مي پاسخگويي به تغييرات
در ها  شود كه مديران دانشگاه مي جام شده، پيشنهادآماري انهاي  آوري شده و آزمون

  :خصوص رابطه متغيرهاي پژوهش اقدامات زير را انجام دهند
باتوجه به تاييد رابطه بين رفتار و تعهد كاركنان براي دستيابي به تعهد سازماني  .1

كاركنان از هاي  و تواناييها  شود با پرورش و توسعه مهارت مي بيشتر پيشنهاد
آموزشي كافي و مناسب براي ايجاد احساس فراهم بودن هاي  رهطريق دو
 .رشد و موفقيت اقدامات لازم را به عمل آوردهاي  فرصت

گذاري كارآفريني سازماني و تعهد سازماني بر چابكي سازماني تأثير با توجه به .2
آموزشي و برجسته كردن هاي  در دانشگاه بايستي با استفاده از برگزاري دوره

اخلاقي در سازمان بسترهاي لازم را جهت افزايش هاي  خصيصهبرخي از 
 .چابكي و سوق دادن اعضاي سازمان به سمت ابتكار و نوآوري فراهم آورند

كند كه  مي بين تعهد سازماني و چابكي سازماني، اين مساله را تاكيد ةتاييد رابط .3
ي از پا در جست و جو گر چابكي بايد با تغييرات ناگهاني، به سادگهاي  سازمان
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آگاهي، انعطاف پذيري : نيايند و از عوامل ايجاد و ارتقاي چابكي كه عبارتند از
چنين سازماني توام با كاهش غيبت، . و بهره وري در سازمان است بهره برند

 . تأخير، ترك خدمت كاركنان و در نهايت نيروي انساني وفادار همراه خواهد بود

 و بهبود جهت سازماني، كارآفريني بودن مطلوب و پژوهش نتايج به با توجه .4
 در مشكلات حل جهت مديران كه شود مي پيشنهاد تغيير و نوآوري عامل ارتقاء

هاي  مهارت به توجه و اطلاعات تبادل گذشته، كاري تجربيات از دانشگاه
 .جويند بهره سازماني اهداف راستاي در كاركنان

شود كه مسئولان دانشگاه از  يم پژوهش پيشنهادهاي  بر اساس نتايج و يافته .5
اعمال هر گونه كنترل مستقيم و تأكيد بر اجراي مقررات خشك و دست و پاگير 

مسئولان بايد با ايجاد همسويي ميان اهداف شخصي افراد و اهداف . بپرهيزند
  .دانشگاه، زمينه را براي ايجاد كارآفريني سازماني فراهم كنند
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