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و خودكارآمدي عمومي  انگيزش شغليبيني چابكي سازماني از طريق  پيش
)مطالعه موردي كاركنان اداره آموزش و پرورش(

.گروه روان شناسي، دانشكده ادبيات و علوم انساني، دانشگاه گيلان، رشت، ايران استاديار روان شناسي،، سجاد رضائي
روه علوم تربيتي و مشاوره، دانشكده ادبيات و علوم انساني، دانشگاهاستاديار مشاوره، گ، اميرقربان پور لفمجاني

.گيلان، رشت، ايران
.كارشناسي ارشد مشاوره، دانشگاه آزاد اسلامي، واحد قائنات، قائن، ايران، علي احساني

چكيده
ان ادارهكاركن بيني چابكي سازماني از طريق انگيزه شغلي و خودكارآمدي عمومي پيشپژوهش حاضر با هدف 

داره آموزش و .آموزش و پرورش انجام شد جامعه آماري اين پژوهش شامل كليه كاركنان ا
نفر گزارش 300بود كه تعداد آنان  1394- 95بردسكن در سال تحصيلي  پرورش شهرستان

نتخاب و بهنفر به روش نمونه 170. شده است بانه ا گيري در دسترس و داوطل
، خودكارآمدي88/0باضريب آلفاي كرونباخ  كمن و اولدهامها  هاي انگيزش شغلي پرسشنامه

باخ  شرر عمومي كرون ا ضريب آلفاي  باخ 85/0ب ا ضريب آلفاي كرون نها ب و چابكي سازماني ت
براي SPSSافزار  نرم20همزمان در نسخه  ة از همبستگي پيرسون و رگرسيون چندگان. پاسخ دادند85/0

انگيزش شغلي و چابكي سازماني داري بين و معني نشان داد رابطه مستقيم نتايج. ها استفاده شد تحليل داده
)0001/0P<،637/0r= ( و همچنين بين خودكارآمدي و چابكي سازماني)0001/0P<،752/0r= (كاركنان

انگيزشبني چابكي سازماني از روي  نتايج تحليل رگرسيون آشكار ساخت ضرايب بتا براي پيش. وجود دارد
دار هستند و اين دو متغير معني) =0001/0P<،445/0β(و خودكارآمدي ) =0001/0P<،453/0β(  شغلي
).=0001/0P<،37/230F(درصد از واريانس نمرات چابكي سازماني را توضيح دهند  77توانند  بين مي پيش

يجادكاركنان به اهداف سازماني و خودكارآمدي با ا مؤثردهي  سطوح بالاتر انگيزش شغلي از طريق جهت
هاي اين پژوهش در يافته. رسانند احساس مؤثر بودن رفتارهاي كاركنان، به بهبود چابكي سازماني ياري مي

.بستر سازمان، مورد بحث قرار گرفته است

انگيزه شغلي، خودكارآمدي، چابكي سازماني، آموزش و پرورش، كاركنان: گان كليدي  واژ

 نويسنده مسئول :qorbanpoorlafmejani@guilan.ac.ir
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Abstract 
The purpose of this study was to predict organizational agility through job motivation 
and self-efficacy of the staff of the Education Office. The statistical population of this 
study included all employees of the Bardaskan Education Office in the academic year 
2015-2016, of which 300 were reported. 170 Subjects were selected through 
voluntary sampling method and responded to job motivation questionnaire of 
Hackman & Oldham with Cronbach’s alpha=0/88, General Self-Efficacy with 
Cronbach’s alpha=0/85 and Organizational Agility questionnaire with Cronbach's 
alpha=0/85. Pearson correlation and multiple regressions were used simultaneously in 
version 20 of SPSS software for data analysis. The results showed that there is a 
direct and significant relationship between job motivation and organizational agility 
(P < 0.0001, r = 0.637), as well as between self-efficacy and organizational agility (P 
= 0.0001, r = 0.752). The results of regression analysis revealed significant beta 
coefficients for prediction of organizational agility on job motivation (P <0.001, β = 
0.453) and self-efficacy (P <0.0001, β =0.445) was significant and these two 
predictors can explain 77% of the variance in organizational agility scores (P 
<0.0001, F = 230.37). The higher levels of job motivation help organizational agility 
by effectively orienting employees into organizational goals and self-efficacy by 
creating a sense of the effectiveness of employee behavior. The findings of this 
research are discussed in the context of the organization. 
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مقدمه
اين و است حركت حال در چيز همه كه دهدمي نشان زمان گذشت و جهان خلقت
است اين تغيير، حال در جهان با سازگاري لازمه .ها است پديده ذات حركت، و جنبش

لازمه تغييرات پذيرش. كند ايجاد تحول تغيير و خود در آن با متناسب بتواند كه انسان
.باشد مي تكامل انسان كلي طور به و سازمان بهبود ،زندگي بهبود و اختراع نوآوري،

سازماني هر لاينفك جزء و ها انسان رشد به رو زندگي لازمه بنابراين، پذيرش تغييرات
بايد ها سازمانامروزه،  ].26 [شود شناخته مي مستمر و پايدار اي پديده و به عنوان است

طوح بالاي عدم حتميت،اصلي آنها س ة هاي به شدت آشفته كه شاخص با محيط
هاي خواهند در چنين محيط مي ها سازماناگر . پيچيدگي و پويايي است، مواجه شوند

پاسخ ة ثباتي دوام بياورند، بايد براي كشف زودهنگام تغييرات محيطي، ارائ ناپايدار و بي
ا درهايي ر هاي جديد و نيل به فوايد آنها قابليت صحيح به اين تغييرات، شناسايي فرصت

اي است در اين بافت، مفهوم چابكي سازماني يكي از موضوعات كليدي. خود ايجاد كنند
].18 [كه توجه متخصصان و محققان را به خود جلب كرده است

كند زيرا كاركنان را به بازي مي ها سازماندر حيات  چابكي سازماني نقش مهمي
هاي ان و به كارگيري فن آوريهاي بالا، توان بازسازي و پردازش سازم دانش، مهارت

نياز دارند كه سريع و ها سازمانبه منظور چابك بودن،  ].63 [كند جديد مجهز مي
هاي پذيري داشته باشند تا اينكه بتوانند با نيازهاي جديد، فرصت پاسخگو باشند و انطباق

].52 [بيني سازگار شوند رو و تغييرات غيرمنتظره و غير قابل پيش پيش

در معرض تغيير و تحولات قرار دارند و ناگزيرند كه با اين شرايط ها سازمان ة هم
جانبههمه تغييرات با گامهم. اين نهادها، آموزش و پرورش است ة از جمل. سازگار شوند

منظور به انساني در نهادهايي همچون آموزش و پرورش نيروي آوري، آموزشعلم و فن
ابزار و اهداف شرايط، نحوه، نوع،. است رويكرد تغيير ممستلز نيز، خدمات بهتر ارائه ي

آموزش و پرورش به عنوان و سازمان است تغيير حال در سرعت به آموزش در فرايند
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 آن بر مخاطبان نياز چهآن طور مداوم به بايد سازمان بنيادين در عرصه پيشرفت جامعه

 انساني نيروي. نمايند آن با همراهي و سازگاري در سعي و پايش نموده را است متمركز

تنگاتنگي با  ارتباط سازمان، موفقيت عدم يا موفقيت و است سازمان يك ركن ترينمهم
بايست معطوف به نيروي انساني  بنابراين چابكي سازماني مي. دارد آن كاركنان عملكرد
يري و منظور از چابكي نيروي انساني نيز اين است كه پرسنل، انعطاف پذ. ها شود دستگاه
هاي حياتي در سازمان را در هنگام مواجهه با تغييرات  هاي لازم براي ايفاي نقش قابليت

  ].2 [چشمگير در شرايط پيش رو را داشته باشند
هاي لازم  به سخن ديگر چابكي يعني هوشياري نسبت به تغييرات و با داشتن قابليت

زمان مناسب و به شكلي  جهت استفاده از منابع براي پاسخگويي به اين تغييرات در
چابكي  ].38 [گيرد انعطاف پذير و متناسب با شرايط سازمان صورت بهتري به خود مي

توانايي (گويي  گيرد كه شامل پاسخدر هر سازمان معمولاً چند قابليت را در بر مي
ها اي از تواناييمجموعه( 1، شايستگي)گيري از آنشناسايي تغييرات، واكنش سريع و بهره

- ، انعطاف)كندها را در جهت اهداف و مقاصد سازمان فراهم ميوري فعاليته بهرهك

توانايي جريان دادن به فرآيندهاي مختلف و كسب اهداف مختلف با استفاده از ( 2پذيري
ترين زمان ها و عمليات در كوتاهتوانايي انجام فعاليت( 3و سرعت عمل) امكانات يكسان

  ].3 [شود مي) ممكن
ها را مد نظر داشته باشد و تا سازماني به دنبال چابكي باشد بايد اين قابليت چنانچه

عوامل مختلفي وجود دارند كه باعث . ها را در درون خود پرورش دهد جاي ممكن آن
اما از آنجا كه نيروي انساني هر . شوندتبديل شدن يك سازمان به سازماني چابك مي

و رشد و پيشرفت هر سازماني مرهون زحمات سازماني قلب تپنده آن سازمان است 
                                                 
1. Competency  
2. Flexibility  
3. Speed  
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باشد، متغيرهاي مربوط به نيروي انساني سازمان در ميزان چابكي سازمان كاركنان آن مي
تواند بر نيروي انساني و از بين عوامل مختلفي كه مي. بايست مورد توجه قرار بگيرد مي

انگيزش به چرايي . تبه طبع آن در چابكي سازمان تاثير داشته باشد انگيزش شغلي اس
انگيزه شخص را به عملي خاص و به روشي معين وا . شود ميرفتار انسان مربوط 

  ].49[كند هاي كاركنان سازمان، به فهم رفتار آنها كمك مي تشخيص انگيزه. دارد مي
بيني  تواند تعهد سازماني افراد را پيش مي  اند كه انگيزش شغلي مطالعات نشان داده

نيز نشان دادند كه انگيزش بر تعهد مستمر كاركنان  ]43[عليزاد و باپيري نور ]1[نمايد 
تواند در كنار فرهنگ سازماني، رضايت  همچنين انگيزش شغلي مي. بانك اثرگذار است

تواند چابكي  و خود افزايش رضايت شغلي، مي ]10 [شغلي پرسنل را افزايش دهد
اند كه بين انگيزش شغلي،  ت نشان دادههمچنين تحقيقا. ]44 [كاركنان را متأثر سازد 

در واقع . ]16 [دلبستگي شغلي و تعهد سازماني در معلمان رابطه معني داري وجود دارد
اگر كاركنان يك سازمان از انگيزش كافي برخوردار باشند به منظور ارتقاي آن سازمان 

در نتيجه . دانند ينهايت تلاش خود را انجام خواهند داد چون سازمان را متعلّق به خود م
هاي خود بيفزايند، كارها را با سرعت بيشتر و در زمان  تلاش خواهند نمود تا بر قابليت

گذار  تأثيركاركنان اي  كوتاهتري انجام دهند؛ زيرا ابعاد انگيزش شغلي بر عملكرد حرفه
كنند تعامل بين انگيزش شغلي و رضايت شغلي بر  محققان تصور مي.  ]45 [است

رسد كه انگيزش شغلي بتواند از  به نظر مي. ]20 [اي كاركنان اثرگذار است حرفهعملكرد 
در همين زمينه الياسي و شفيع پور . اين رهگذر بر چابكي سازماني نيز اثرگذار باشد

در پژوهش خود نشان دادند كه عدالت سازمانيِ ادراك شده با ميانجي گري  ]15 [مطلق 
تقي خاني و . بكي سازماني ادراك شده اثرگذار استانگيزه توفيق طلبيِ شغلي بر چا

نيز در پژوهش خود نشان دادند كه انگيزش شغلي بر انگيزه تسهيم دانش و  ]57[غفاري
   .گذارد مي تأثيرچابكي سازماني كاركنان سازمان سنجش 
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عامل مؤثر ديگري كه بر نيروي انساني و عملكرد سازماني افراد و نيز انگيزش آنها
در پژوهش خود نشان داد ]66 [زارعي. ]19[است مفهوم خودكارآمدي است  اثرگذار

خودكارآمدي يعني باوري كه فرد. سازد كه خودكارآمدي عملكرد شغلي افراد را متأثر مي
ها و منابع شخصي اش در جهت تحقق مقتضيات يك تكليف خاص نسبت به قابليت

ان معرفي اش توسط بندورا،دارد و نخستين بار توسط بندورا مطرح شد و از زم
.]36 [تحقيقات تجربي بسياري را متأثر ساخت

بين خودكارآمدي. بيني نمايد تواند عملكرد شغلي را پيش خودكارآمدي و ابعاد آن مي
تأثيرخودكارآمدي . ]53 [مستقيمي وجود دارد ة و توانمندي و عملكرد شغلي رابط

و اساس بهبود عملكرد شغلي است زيرامستقيم زيادي در عملكرد شغلي دارد و پايه 
تا تلاش بيشتر و شود ميوقتي فردي احساس خودكارآمدي بالايي را تجربه كند باعث 

همچنين مشخص. يابد مفيدتري را انجام دهد و در نهايت عملكرد شغلي فرد ارتقاء مي
جودي مثبت معني داري وشده است كه بين خودكارآمدي و توانمندي رواني نيز رابطه

تواند كيفيت عملكرد شغلي را بالا ببرد و از اين طريق خودكارآمدي مي. ]42 [دارد 
خودكارآمدي به ادراك افراد از. ]29 [دهد رضايت شغلي معلمان را افزايش مي

تواند به ها مي ادراك درست و منطقي از قابليت. گردد هاي خود بر مي قابليت
.]7 [خودكارآمدي بالا بيانجامد

خودكارآمدي باوري است كه فرد بر اساس آن) 1986(ساس ديدگاه بندورا بر ا
هاي گذشته به تواند تكاليف دشوار و جديد را انجام دهد كه در نتيجه ي موفقيت مي

در پژوهش خود نشان دادند كه بين ]51 [ساگونه و كارولي. ]24[آيد  دست مي
در پژوهش خود نشان ]21 [ميل ها  .خودكارآمدي و تاب آوري رابطه مثبت وجود دارد

آوري را از ي شخصيتي مهم است و افراد داراي تابداد كه خودكارآمدي يك شاخصه
نيز در پژوهش خود نشان دادند كه ]56 [اسونس و گريوز . كند افراد فاقد آن جدا مي

همانطور كه تحقيقات. سطوح بالاي خودكارآمدي مديران با تاب آوري بالا رابطه دارد
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اثرات مثبتي دارد و تاب  ها سازماندهند خودكارآمدي بر قابليت افراد و كاركنان  شان مين
 ]35 [مهداد و همكاران . كند ها و مشكلات بيشتر مي آوري آنها را در برابر سختي

مثبت  تأثيراي پرسنل بيمارستان  دريافتند خودكارآمدي و عزت نفس بر عملكرد وظيفه
هم نشان دادند بين خودكارآمدي كه به عنوان باور  ]22 [ حسن پور و همكاران. دارد

و عملكرد  شود مييك شخص در مورد تواناييش در رسيدن به هدفي خاص تعريف 
  .شغلي كاركنان، رابطه مستقيم و معني داري برقرار است

تحقيقات مختلفي در ايران در ارتباط با چابكي سازماني انجام شده كه از آن جمله 
اشاره كرد كه در پژوهش خود  ]28 [پژوهش خوش لحن و ستاري اردبيلي توان به مي

. نشان دادند كه چابكي سازماني و رهبري تحول گرا بر قدرت بازآفريني كاركنان اثر دارد
در پژوهش خود نشان دادند كه هوش كسب كار، اثر  ]11 [دانش قليچخاني و حكاك

پور و  ابراهيم. بر چابكي سازماني داردمستقيم و غير مستقيم از طريق توانمندي رواني 
در پژوهش خود نشان دادند كه بين چابكي سازماني و عملكرد كاركنان  ]14 [همكاران
چمني فرد و . هاي لوازم خانگي در ايران رابطه مثبت معني دار وجود دارد كارخانه

 ابعاد چابكي سازماني در پژوهش خود نشان دادند كه بين تمامي ]9 [همكاران 
و تعهد سازماني در كاركنان بانك ) پاسخگويي، شايستگي، انعطاف پذيري و سرعت(

در  ]6 [بهادري خسروشاهي و همكاران . تجارت رابطه مثبت معني دار وجود دارد
ي مديران پژوهش خود نشان دادند كه عزت نفس سازماني، چابكي سازماني و روحيه

 ]38[مشبكي اصفهاني و همكاران . مايدتواند رضايت شغلي مديران را پيش بيني ن مي
نشان دادند كه چابكي سازماني رضايت شغلي كاركنان مخابرات استان قزوين را افزايش 

  . داده است
در خارج از ايران هم تحقيقات مختلفي پيرامون چابكي سازماني و عوامل مؤثر بر آن 

اشاره نمود  ]18[اران توان به پژوهش فليپ و همك انجام شده است كه از جمله آنها مي
هاي فرهنگ سازماني مانند وفاداري، سلسله  كه در پژوهش خود نشان دادند كه مؤلفه
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در پژوهش خود ]63[ وقيح. مراتب قدرت و گروه سازي بر چابكي سازماني اثرگذارند
ابعاد موفقيت سازماني در كارمندان نشان داد كه چابكي سازماني به طور مستقيم برتمامي

در پژوهش ]30 [كوليلانگ و همكاران . ستان دانشگاه مينوفيه مصر اثرگذار استبيمار
ها دارد و فرهنگ مثبتي بر عملكرد شركت تأثيرخود نشان دادند كه ابعاد چابكي سازماني 

هكلر و .شوند بازار و غناي منابع نيز جزء پيشايندهاي چابكي سازماني محسوب مي
مودند كه دو نوع چابكي سازماني وجود دارد كهدر پژوهش خود بيان ن ]23 [پاول

براي نيل به ها سازمانو ) پس از وقوع(عبارت اند از كارآفرينانه يا پيشگامانه و انطباقي 
نشان داد كه بين عملكرد ]2[الحديد . چابكي نيازمند هر دوي اين موارد هستند

ي مثبت و معناداريبطهو چابكي سازماني در مديران سطوح مياني و بالا را ها سازمان
در پژوهش خود نشان دادند كه چابكي ]8 [ناوارو و همكاران  -سگارا. وجود دارد

ها نقش ميانجي سازماني در رابطه ي بين مديريت ساختاري اطلاعات و عملكرد شركت
.كند ايفاء مي

بر ات مهمي تأثيربر اساس تحقيقات ذكر شده مشخص شد كه چابكي سازماني 
از. باشدهاي فردي اعضاي سازمان ميداشته و خود نيز متأثر از ويژگي ها سازماند عملكر

طرف ديگر عوامل زيادي از جمله انگيزش شغلي و خودكارآمدي، رفتار اعضاي سازمان
سازد و از طرفي مرور ادبيات تحقيقات داخلي و خارجي نشان داد كه نقشرا متأثر مي

مدي بر روي چابكي سازماني كاركنان آموزش واين دو متغير به خصوص خودكارآ
به آموزش در فرايند ابزار و اهداف شرايط، نحوه، نوع،. پرورش بررسي نشده است

آموزش و پرورش به عنوان سازماني بنيادين در و سازمان است تغيير حال در سرعت
را است متمركز آن بر مخاطبان نياز چهآن طور مداوم به بايد عرصه پيشرفت جامعه

از اين روي، تحقيق حاضر. نمايند آن با همراهي و سازگاري در سعي و پايش نموده
بيني قصد دارد تا مشخص نمايد آيا انگيزه شغلي و احساس خودكارآمدي توان پيش

چابكي سازماني كاركنان اداره آموزش و پرورش شهرستان بردسكن را دارد؟
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روش شناسي
هاي كاربردي است و از نظر ماهيت، ع، جزء پژوهشپژوهش حاضر از نظر هدف و نو

جامعه آماري اين پژوهش شامل كليه .شود همبستگي محسوب مي-توصيفي
- 95بردسكن در سال تحصيلي  كاركنان اداره آموزش و پرورش شهرستان

با توجه به تعداد. نفر گزارش شده است 300باشد كه تعداد آنان مي 1394
170بر اساس جدول گرجسي و مورگان، تعداد  و) =300N(آماري  ة جامع

گيري در دسترس و داوطلبانه انتخاب و در تحقيق موردنفر به روش نمونه
.ارزيابي قرار گرفتند

هاكمن و اولدهام پرسشنامه انگيزش شغلي  به منظور سنجش انگيزش شغلي از
ن بررسي انگيزشباشد و هدف از آ مي سؤال 15اين مقياس داراي . استفاده شده است

4اين مقياس بر اساس طيف . باشدها در سازمان مي كاركنان در زمينه شغل كنوني آن
.است 60و حداكثر نمره  15شود و حداقل نمره در آن گذاري مياي ليكرت نمرهدرجه

در ايران روايي و پايايي اين پرسشنامه. باشدنمرات بيشتر نشان دهنده انگيزش بالاتر مي
وي در تحقيق خود پايايي. زاده مورد ارزيابي و تاييد قرار گرفته استلاحتوسط ف

گزارش كرده كه پايايي مورد 88/0پرسشنامه را با استفاده از روش آلفاي كرونباخ برابر با 
.]47 [گزارش شده است 72/0همچنين اعتبار آن از طريق الفاي كرونباخ . باشدقبولي مي

سنجش خود كارآمدي از پرسشنامه خودكارآمدي عمومي همچنين در اين پژوهش براي
گزينه داشت كه بر حسب مقياس 5ماده و هر ماده  17اين مقياس . شرر استفاده شد

بالاترين نمره خود. است) كاملا مخالف، مخالف، بي نظر، موافق، كاملا موافق(ليكرت 
مقياس خود ]65[شمن وودورف و كا ].54[باشد   مي 17و پايين ترين نمره  85كارآمدي 

ضرايب. كردند تأييدكارآمدي عمومي شرر را بررسي و روايي و پايايي اين مقياس را 
.گزارش شد 85/0و آلفاي كرانباخ برابر  85/0پايايي از طريق روش دو نيمه كردن برابر 

و 76/0به علاوه در پژوهش بختياري براتي ضرايب پايايي به روش دو نيمه كردن برابر 
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همچنين براي بررسي روايي از روش تحليل . ]4[به دست آمد  79/0اي كرانباخ برابر آلف
نتايج تحليل عاملي اكتشافي حاكي از وجود سه . ي استفاده شدتأييدعاملي اكتشافي و 

عاملي  3ي مبين وجود يك الگوي تأييدعامل در اين مقياس بوده و نتايج تحليل عاملي 
همچنين براي سنجش چابكي . ] 4[است ) د كارآمديخو(با يك عامل مرتبه بالاتر 

اين پرسشنامه داراي . استفاده شده است ]60[پرسشنامه چابكي سازماني تنها  سازماني از
 7(، شايستگي )سؤال 6(سرعت : اند از ها عبارت مؤلفهاين . باشد گويه مي 29مؤلفه و  4

گذاري اين پرسشنامه بر  مرهن). سؤال 9(پذيري  و انعطاف) سؤال 7(گويي  ، پاسخ)سؤال
، 5=گيرد به اين صورت كه به خيلي زياد اي ليكرت انجام مي درجه 5اساس طيف 

از  2 سؤالچنين  هم. شود اختصاص داده مي 1=و بسيار كم 2=، كم3=، متوسط4=زياد
از مؤلفه پنجم نيز به صورت معكوس  6 سؤالاز مؤلفه پنحم و  5 سؤالمؤلفه دوم، 

بوده و نمرات  29و حداقل نمره  145نمره كل اين پرسشنامه . شوند گذاري مي نمره
. باشد دهنده ميزان چابكي بيشتر و نمرات كمتر بيانگر ميزان چابكي كمتر مي بيشتر نشان

باشد، ميزان چابكي سازماني در حد پايين و  67تا  29چنانچه نمره محاسبه شده بين 
بيانگر ميزان چابكي متوسط و رو به  102 تا 68نمره محاسبه شده بين . باشد ضعيف مي

باشد، ميزان  145تا  103رشد بوده كه بايد تقويت شود و چنانچه نمره محاسبه شده بين 
پايايي اين پرسشنامه با استفاده از آلفاي . باشد چابكي سازماني در حد بالا و خوبي مي

روايي صوري و . تگزارش شده اس 85/0كرونباخ مورد بررسي قرار گرفته و برابر با 
در اين . ]60[محتوايي اين پرسشنامه نيز توسط متخصصان مورد تاييد قرار گرفته است 

پژوهش از تحليل همبستگي پيرسون و رگرسيون چندگانه همزمان پس از بررسي 
نرم افزار  20هاي گردآوري شده با نسخه  داده. هاي آمار پارامتريك استفاده شد فرض پيش

SPSS دپردازش شدن.  
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ها يافته
بردسكن نفر از كاركنان اداره آموزش و پرورش شهرستان 170در اين پژوهش تعداد 

زن) درصد 05/37(نفر  63مرد و ) درصد 94/62(نفر  107شركت داشتند كه شامل 
)درصد 29/55(نفر  94فوق ديپلم، ) درصد 05/7(نفر  12از نظر سطح تحصيلات . بودند

هاي شاخص 1-جدول. داراي مدرك فوق ليسانس بودند) رصدد 7/.64(نفر  64ليسانس، 
.دهد آمار توصيفي متغيرهاي پژوهش را نشان مي

هاي توصيفي و ضرايب همبستگي پيرسون ميان متغيرهاي پژوهشآمار. 1جدول

ميانگين  متغيرها
انحراف
معيار

نمرات   3  2  1دامنه

چابكي-1
سازماني

20/9433/1569-127  -  

  -  752/0**  69-24/5011/532رآمديخودكا-2

كاري-3   -  691/0**  637/0**  94-94/8536/831انگيزه

دار ميان چابكي ، ضريب همبستگي مستقيم و معني1-هاي جدولبراساس يافته
بيني به منظور پيش). >0001/0P(كاري به دست آمد ة سازماني با خودكارآمدي و انگيز
از تحليل رگرسيون به شيوه  انگيزش شغليارآمدي و چابكي سازماني از روي خودك

آماري آن موردهاي  فرض پيش از اجراي اين تحليل، پيش. ورود همزمان استفاده شد
ماندها از نمودار هيستوگرامبه منظور بررسي نرمال بودن توزيع پس. ارزيابي قرار گرفت

همانگونه. استفاده شد) مانيچابكي ساز(، براي متغير ملاك p-p plotها و نمودار مانده
اند و نقاط در، پس ماندها داراي توزيع نرمالشود مينمودار الف ديده  1-كه در تصوير

اند و نمودار پراكنش احتمال تجمعي، مجموعاً داراي شيب اطراف قطر اصلي قرار گرفته
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ي نرمال هاي متغير وابسته نيز با منحن مانده هيستوگرام مربوط به باقي. درجه است 45
  . دهد تطبيق نشان مي

  
هيستوگرام : ماندها و نمودار بنرمال بودن توزيع پس: نمودار الف. 1-تصوير

  هاي متغير چابكي سازماني مانده مربوط به باقي
  

هيستوگرام مربوط به : ب  ماندهانرمال بودن توزيع پس: الف
  ها مانده باقي

  
 

 خطي بين متغيرهاي مستقل ة قدرت رابط گيريفرض اندازه در ادامه به منظور پيش
براي هر متغير مستقل، . استفاده شد) VIF( 2و عامل تورم واريانس 1از شاخص تولرانس

                                                 
1. Tolerance 
2. variance inflation factor 
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تولرانس نسبتي از پراكندگي آن متغير است كه توسط روابط خطي آن متغير با ساير
-براين اساس براي محاسبه شاخص چندهم. شودمتغيرهاي مستقل موجود مشخص مي

باشد، اگر بيشتر از اين حد 2بايدكمتر از  VIF. توان استفاده كردمي VIFاز  1خطي
چنينهم. خطي وجود دارد باشد، امكان ضعف برآورد ضريب رگرسيون در اثر چندهم

مقدار. باشدمقدار تولرانس باتوجه به اينكه يك نسبت است، مقدار آن بين صفرويك مي
ه دريك متغير مستقل بخش كوچكي از پراكنش آننزديك به يك به اين معني است ك
دهد كه يك شود و مقدار نزديك به صفر نشان ميباسايرمتغيرهاي مستقل توجيه مي

5/0بنابراين بايد بيش از . متغير تقريباً يك تركيب خطي از ساير متغيرهاي مستقل است
با. ه استگزارش شد VIFبراي مدل رگرسيون مقدار تولرانس و  2-در جدول. باشد

توان نتيجه گرفت كه فرض خطي بودن رابطه متغيرهايتوجه به مقادير گزارش شده مي
عدم همبستگي پس ماندها ة سرانجام به منظور بررسي مفروض. مستقل نيز برقرار است

به دست آمد كه 81/1 واتسون استفاده شد كه مقدار آن معادل با -دوربين از آزمون
نتايج تحليل رگرسيون 2-جدول. ماندها استين مقادير پسحاكي از عدم همبستگي ب

نمرات چابكي سازماني به روش ورود همزمان را از روي انگيزه كاري و خودكارآمدي
.دهد نشان مي

1.  multicollinearity
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نتايج تحليل رگرسيون همزمان نمرات چابكي سازماني از روي انگيزه. 2جدول
)=170n(كاري و خودكارآمدي 

β  R2 ΔR2 F-value P-valueضرايب   ها بين پيش
خطي هاي هم آماره

VIF  تولرانس

453/0   انگيزش شغلي
771/0  767/0  37/230  

0001/0  664/0  831/1  
  576/1  683/0  0001/0 445/0  خودكارآمدي

 انگيزش شغليسازد هر دو متغير  مي  روشن 2-همانطور كه جدول
)0001/0P<،453/0β= ( و خودكارآمدي)0001/0P<،445/0β= (داري با ارتباط معني

تواندهاي ضرايب بتا ميعلامت. كنندبيني ميرا پيشچابكي سازماني دارد و مقادير آن
اين پژوهش تفسير شود، با اين 1-همانند ضرايب همبستگي به دست آمده در جدول

و  انگيزش شغليتوان گفت با يك واحد افزايش در انحراف استاندارد نمره وجود مي
انحراف استاندارد 44/0و  45/0چابكي سازماني به ترتيب به ميزان  ة خودكارآمدي، نمر

.يابدافزايش مي

بحث و نتيجه گيري
پژوهش حاضر با هدف بررسي رابطه ي بين انگيزش شغلي و خودكارآمدي با چابكي

داد نتايج نشان. سازماني در كاركنان آموزش و پرورش شهرستان بردسكن انجام شد
انگيزه شغلي و چابكي سازماني كاركنان اداره آموزش و داري بين مستقيم و معني ة رابط

و تقي خاني و ]15[ اين نتايج با تحقيقات الياسي و شفيع پور مطلق. پرورش وجود دارد
به عنوان مثال، الياسي و شفيع پور. همسو است ]64[ و ويتوورث و بايدل ]57[غفاري 

ود نشان دادند كه عدالت سازمانيِ ادراك شده با ميانجيگري انگيزهمطلق در پژوهش خ
ويتوورث و بايدل نيز. توفيق طلبيِ شغلي بر چابكي سازماني ادراك شده اثرگذار است
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در تحقيق خود نشان دادند كه بين عملكرد مبتني بر چابكي و انسجام و انگيزش در يك 
توان اينگونه گفت كه انگيزش به  حاضر مي  ةدر تبيين يافت. تيم كاري رابطه وجود دارد
توان بسياري از رفتارهاي  گردد و از روي انگيزش فرد مي چرايي انجام رفتار بر مي

هركس كه چرايي دارد با  ":همانگونه كه نقل شده است. سازماني او را پيش بيني نمود
خوردار باشد، به لازم بر ة يعني اگر فردي در سازماني از انگيز. "سازد هر چگونگي مي

موقع در محل كار حاضر خواهد شد، تا آخر وقت اداري در محل كار خواهد ماند، در 
انجام كارهايش نهايت تلاش و دقت را به كار خواهد گرفت و سعي خواهد نمود خود 

هاي  را با شرايط شغلي انطباق دهد و كمتر ابراز نارضايتي نموده و از برخي نابساماني
شغلي بالاتر باشد،  ة به تعبير ديگر، هرچقدر انگيز. شم پوشي خواهد نموداحتمالي نيز چ

با توجه . كند فرد نسبت به سازمان و وظايف خود در سازمان، احساس تعهد بيشتري مي
ها و اهداف سازمان، تمايل به  به اينكه تعهد سازماني از اجزايي همچون قبول ارزش

ابودن ميل قوي براي پيوسته ماندن به سازمان اعمال تلاش در راه اهداف سازمان و دار
بين انگيزش شغلي و تعهد سازماني قابل اي  وجود چنين رابطه ]16[تشكيل شده است 

زيرا اگر مديران بتوانند حس هدف داري و تعلق و تعهد به سازمان را . پيش بيني است
ش خواهد يافت و براي در افراد ايجاد كنند، انگيزه كاري پرسنل آنها به طور مستقيم افزاي

حفظ مشاركت و درگيري افراد در يك سازمان بايد حس تعلق را در آنها افزايش 
افراد در محل كار اثرات چشمگيري بر انسجام و اي  چرا كه تعهدات رابطه. ]37[داد

انجام شد  ]32[در تحقيقي كه توسط كواس . ]67[يكپارچگي سازمان خواهد گذاشت
ي انگيزه دروني كاري با از ارزيابي عملكرد به واسطه مشخص شد كه رضايت ناشي

اين يافته در تحقيقات شيرزادي و . ها در نروژ رابطه مثبت داردتعهد عاطفي پرسنل بانك
تلا و همكاران ، ]1[چي و همكاران  آجيل، ]43[نورعليزاد و باپيري ، ]55[همكاران 

  . شده استنشان داده  ]34[و لاچاك و همكاران ]31[، كواس ]59[
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اي اند كه بين تعهد شغلي و چابكي سازماني رابطه از طرف ديگر تحقيقات نشان داده
در پژوهش خود نشان دادند ]46[لو و همكاران  به عنوان مثال عروج. مثبت وجود دارد

قابل توجهي دارد و از اين تأثيركه تعهد جمعيِ اعضاي سازمان، بر چابكي سازماني 
اي در تحقيقات چمني چنين يافته. گذارد را بر عملكرد سازمان مي رتأثيطريق بيشترين 
نيز در ]62[ووگل . نيز مشاهده شد ]12[و دهقاني و همكاران  ]9[ فرد و همكاران

رساله دكتري خويش نشان داد كه متغيرهايي همچون تعهد، مشاركت و نوآوري اعضاء
حمايت گرانه نسبت به سازمان، عواملي همچون ذهنيت .بر چابكي در سازمان اثر دارد

كه خود را در تعهدات كاري) غيرمنفعلانه(و مبتكرانه ) سازگار(رفتارهاي مولد، انطباقي 
هايي چابكي از مؤلفه. ]13[دهند از جمله پيش نيازهاي چابكي در سازمان است نشان مي

.همچون پاسخگويي، شايستگي، انعطاف پذيري و سرعت عمل تشكيل شده است
لازم برخوردار هستند، با توجه به تعهدي كه ة توان انتظار داشت كاركناني كه از انگيز مي

هاي سازماني بكوشند، در كنند، در جهت ارتقاي صلاحيت نسبت به سازمان كسب مي
رو، انعطاف پذيري و تحمل بيشتري از مقابل شرايط سخت و غير قابل پيش بينيِ پيش

بنابراين. هتري نسبت به مطالبات جديد سازماني باشندخود نشان دهند و پاسخگويي ب
اگر انگيزش شغلي كاركنان سازمان بالا باشد، تعهد سازماني پرسنل افزايش خواهد يافت

.و از اين رهگذر، چابكي سازماني آنها ارتقاء خواهد يافت
داري بين هاي اين پژوهش نشان داد رابطه مستقيم و معني همچنين يافته

همانگونه. مدي و چابكي سازماني كاركنان اداره آموزش و پرورش وجود داردخودكارآ
در پژوهش خود نشان دادند سطوح بالاي خودكارآمدي ]56[ كه اسونس و گريوز

خودكارآمدي بر قابليت افراداند  هتحقيقات نشان داد. آوري بالا رابطه دارد مديران، با تاب
ها و آوري و تحمل آنها را در برابر سختي رد و تاباثرات مثبتي دا ها سازمانو كاركنان 

در پژوهش خود نشان دادند كه ]35[مهداد و همكاران . كند مشكلات بيشتر مي
.دارد تأثيراي پرسنل بيمارستان  خودكارآمدي و عزت نفس بر عملكرد وظيفه
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ارهايش كند كه وي بر نتايج و پيامدهاي رفت خودكارآمدي، اين حس را به فرد منتقل مي
. كند اثرگذار است و در نتيجه فرد نوعي توانمندي رواني را در خود احساس مي

در پژوهش خود نشان دادند از بين ابعاد توانمندي  ]53[همانگونه كه ساكي و همكاران 
مرادي . را بر عملكرد شغلي دبيران دارد تأثيررواني، بعد اثرگذاري و مؤثر بودن بيشترين 

در پژوهش خود نشان دادند كه بين خودكارآمدي، توانمندي  ]42[چالشتري و همكاران
نيز در  ]66[زارعي . مثبت و معني دار وجود دارداي  رواني و عملكرد شغلي رابطه

پژوهش خود نشان داد كه بين برخي از ابعاد خودكارآمدي، توانمندي رواني و عملكرد 
نيز  ]58[تحقيق تاشتان  در. شغلي در كاركنان آموزش و پرورش رابطه وجود دارد

مشخص شد كه خودكارآمدي در رابطه بين ابعاد توانمندي رواني و بهزيستي رواني نقش 
نيز در تحقيق خود به اين نتيجه رسيد كه خودكارآمدي در  ]27[هووانگ . ميانجي دارد

. دسازمان نقش ميانجي دار) غيرمنفعلانه(رابطه بين توانمندي رواني و رفتارهاي مبتكرانه 
تواند توانمندي رواني كاركنان را افزايش  توان گفت كه خودكارآمدي ميدر نتيجه مي

  . دهد
اند كه توانمندي رواني بر چابكي سازماني اثرگذار  از سويي ديگر تحقيقات نشان داده

، عزيزي اصل و ]17[، فانودي و همكاران ]39[به عنوان مثال ملازهي و قاسمي. است
در تحقيقات خود نشان دادند كه بين  ]48[ان و پوركياني و صفدري ]5[همكاران

ي مثبت و معني داري وجود هاي توانمندي روان شناختي و چابكي سازماني رابطه مؤلفه
در رساله دكتري خويش نشان داد كه توانمندي اعضاء به طور مثبتي بر  ]62[ووگل . دارد

ود نشان داد كه توانمندي رواني در تحقيق خ [41]مادولي . چابكي در سازمان اثر دارد
 ]61[طلايي منش و ايران نژاد . هاي بسيار اثرگذار بر چابكي سازماني استيكي از جنبه

در پژوهش خود نشان دادند كه توانمندي روان شناختي در ابعاد شايستگي، خودمختاري، 
ت و معني گذاري، معني دار بودن و اعتماد با چابكي سازماني كاركنان رابطه مثبتأثير

نيز در تحقيق خود نشان دادند كه بين  ]25[حرآبادي فراهاني و سليمي . داري دارد
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.توانمندي رواني كاركنان و چابكي سازماني همبستگي مثبت و معني داري وجود دارد
فرهنگ سازماني تأثيردر تحقيق خود نشان دادند كه چابكي تحت  ]50[شفيلد و لمتاير 

.ير در يك پروژه استو توانمندي اعضاي درگ
توانند دورني و همچنين خودكارآمدي مي ة شناختي در قالب انگيز توانمندي روان

چابكي در كاركنان ايجاد. رفتار انطباقي، تاب آورانه و مبتكرانه را در كاركنان ايجاد كنند
چراكه رضايت كاري و. دروني برخوردار باشند ة مگر اينكه كاركنان از انگيز شود مين

]40[مادولي و پانديا . ]33[شغلي از جمله توانمندي است هاي  شغلي افراد تابع شاخصه

در پژوهش خود نشان دادند كه از بين ابعاد توانمندسازي، بعد معني داري و خودتعيين
اگر كاركنان احساس كنند كه شغل و. را بر چابكي سازماني دارد تأثيرگري بيشترين 

تواند توانند خودشان تصميم گيري كنند و رفتارشان مي آنها ميكارشان معني دار است و 
كند و از اين طريق بر بروندادهاي سازمان اثر بگذارد، توانمندي رواني شان ارتقاء پيدا مي

.يابد چابكي سازماني نيز افزايش مي
بني چابكي سازماني از نتايج تحليل رگرسيون آشكار ساخت ضرايب بتا براي پيش

توانند بين مي دار هستند و اين دو متغير پيش يزه شغلي و خودكارآمدي معنيروي انگ
درصد از واريانس نمرات چابكي سازماني را تبيين نمايند كه قابل ملاحظه 77حدود 
تواند توان اينگونه گفت كه انگيزش شغلي كاركنان مي گيري مي به عنوان نتيجه. است

طريق افزايش تعهد سازماني، رفتارشان را در جهتها و كمبودها، از  عليرغم نابساماني
اند، چابكي سازماني اهداف سازمان هدايت كند و همانطور كه تحقيقات نشان داده

همچنين خودكارآمدي با ايجاد احساس مؤثر بودن. كاركنان را افزايش خواهد داد
ي كاركنان راتواند توانمندي روان شناخت رفتارهاي پرسنل در بروندادهاي سازماني، مي

داري و اثرگذاري، به افزايش چابكي سازماني افزايش دهد و با ايجاد احساس معني
.انجامد كاركنان مي
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توان استنباط هاي پژوهش نمي از يافته. اين پژوهش داراي چند محدوديت است
.باشد پذيري به شهر مورد مطالعه محدود مي ها از نظر تعميم همچنين داده. عليتي نمود

گيري داوطلبانه انجام شده، هرچند حجم نمونه براي اين مطالعه كافي سرانجام نمونه
هاي با توجه به يافته. است اما ضروريست در مطالعات آتي تصادفي سازي صورت گيرد

هايي جهت افزايش انگيزش كه ادارات آموزش و پرورش برنامه شود ميتحقيق، پيشنهاد 
كاركنان تدوين نمايند تا از اين طريق چابكي سازماني شغلي و نيز تقويت خودكارآمدي

.افزايش يابد ها سازمانو نيز بهره وري اين 
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