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 سازمان یسه عامل سازیچابک یطراح
 

  1*امیرنژاد قنبر
 

 چكیده 
. استرضایت شغلی و تعهد سازمانی  سازمان بر پایه کارکردعاملی سازی سهطراحی چابک مقاله حاضرهدف      

 پژوهشها و ارتباط میان متغیرهای آوری دادهروش تحقیق بر اساس هدف از نوع کاربردی و بر حسب نحوه جمع
نفر از  325جامعه آماری پژوهش شامل . استیابی معادلات ساختاری و مبتنی بر مدلی علّـ  از نوع توصیفی

گیری تصادفی ساده گیری از روش نمونههای شرکت ملی حفاری ایران است. برای نمونهارات و مدیریتکارکنان اد
منظور بهنفر انتخاب شد.  176استفاده از این روش و جدول کرجسی و مورگان، تعداد  . باشده استاستفاده 

، رضایت شغلی و تعهد سازمان عاملی سه سازیچابک طراحیها از چهار پرسشنامه رهبری سازمانی،  آوری داده جمع
اند. وتحلیل قرار گرفتهبررسیها مورد ، دادهLISREL و SPSSرهای افزا استفاده از نرم سازمانی استفاده شد و با

رهبری سازمانی از طریق رضایت شغلی و تعهد سازمانی که  استآن  گرنشانسازی معادلات ساختاری نتایج مدل
 های شرکت ملی حفاری ایرانادارات و مدیریت سازمان عاملی سه سازیچابک طراحیتأثیر مثبت و معناداری بر 

 سه سازیچابک طراحیدارد و درنتیجه رهبری سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر رضایت شغلی تعهد سازمانی و 
رضایت شغلی و تعهد سازمانی تأثیر مثبت و  های شرکت ملی حفاری ایران دارد.در ادارات و مدیریت نسازما عاملی

 های شرکت ملی حفاری ایران دارند.در ادارات و مدیریت سازمان عاملی سه سازیچابک طراحیمعناداری بر 
 

 عاملیسه سازیچابک طراحی ؛تعهد سازمانی ؛رضایت شغلی ؛رهبری سازمانی: هاواژهكلید

 .شركت ملی حفاری ایران ؛سازمان
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 مقدمه. 1

تواند به زوال یک  ترین لغزش می وکار امروزی مملو از رقابت سازمانی است و کوچکمحیط کسب     
دهند یا ها به سختی به فعالیت خود ادامه میبرخی سازمان ،در این میان. [8] سازمان منجر شود

ها پاسخگوی تغییرات محیطی نیست. آن 1های سازمانیزیرا قابلیت ؛شوندگاهی با شکست مواجه می
نماید و به تبع آن دادن واکنش و اعمال تغییر میها را وادار به نشانتغییرات در محیط خارجی، سازمان

گیرد. مهندسی مجدد پذیری سازمان صورت میمنظور افزایش سرعت و انعطافهای فراوانی بهتلاش
های مجازی، افزایش توانایی سوی سازمانهای تقویت کارکنان، حرکت بهاجرای برنامهفرایندها، 

هایی پاسخگویی موثر به نیازهای مشتریان و تحلیل بازار، و پاسخ اثرگذار به تغییرات، از جمله فعالیت
رویارویی با  منظوردر دنیای پر رقابت امروزی به ؛ بنابراین[45گیرد ]هستند که در این راستا انجام می

ها باید به سازگاری با تغییرات دهد، سازمانتغییرات جدیدی که در دنیای رقابت امروزی رخ می
منظور های بالقوه باشند. یکی از پارامترهایی که بهگیری از فرصت[ و به دنبال بهره30] بیاندیشند

است. چابکی سازمانی  2ی، چابکی سازمانشود پذیری، سرعت عمل و کیفیت مطرح میافزایش انعطاف
تواند ظرفیتی را پذیری بالا بدون نیاز به انجام تغییر است. درواقع سازمان میبه مفهوم قابلیت انطباق

پذیری، تغییر و تطبیق با شرایط متغیر را وجود آورد که انعطافههای عملیاتی خود بدر ساختار و روش
 .[22اری و بنیانی ایجاد نماید ]بدون نیاز به انجام یکسری تغییرات دائمی، اجب

که خاص و شاید کنند  تجربه میها و شرایط متفاوت، تغییرات مختلفی را  ها با ویژگیسازمان     
هایی برای کسب مزیت رقابتی در بازار  فرصت مثابه تا از تغییرات به [27ها باشد ] مختص آن

سریع با این   های متمایز برای مقابله ها به تعدادی از قابلیتبنابراین سازمان ؛[36] برداری کنند بهره
ای هستند که سازمان  اساسی و عمده راهبردیهای  های چابک، توانایی تغییرات نیاز دارند. این قابلیت

 .[21سازند ] های رقابتی خود توانمند می را برای واکنش نسبت به تغییرات و استقرار پایه
های های چابکی در شرکتای را برای دستیابی به قابلیتشناسیروش ،(2000)ژانگ و شریفی      

، که به توانایی 3پاسخگویی (1ها را به چهار دسته عمده تقسیم کردند:  آن و [1] تولیدی توسعه دادند
که به توانایی کارآمدی  4شایستگی (2ها اشاره دارد؛ گرفتن از آنشناسایی تغییرات، پاسخ سریع و بهره

از توانایی عبارت که  5پذیریانعطاف (3و اثربخشی در کسب اهداف و مقاصد سازمان اشاره دارد؛ 
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 (4؛ است دادن به فرآیندهای مختلف و کسب اهداف مختلف با استفاده از امکانات یکسانجریان
چابکی به توانایی  .استمکن ها در کمترین زمان مکه به معنای توانایی انجام فعالیت 1سرعت عمل

. این عامل برای کنترل و پذیرش تغییر [3] انداز و مأموریت چابک نیز بستگی داردرهبر در ایجاد چشم
وسیله و سازگاری فوری با آن یا حتی ایجاد تغییر در شرایط بازاری برای کسب مزیت رقابتی، به

ها به کسب دانش و کارکنان و تشویق آنشود. رهبری با نفوذ در پاداش و تشویق پشتیبانی می
های جدید، بستر لازم برای ایجاد سازمان یادگیرنده و در نتیجه افزایش چابکی سازمانی را مهارت

 .[29] نماید فراهم می
های  فرایند، استفاده از نفوذ بدون زور برای هدایت و هماهنگی فعالیت با کارکرد فرآیندرهبری      

هاست که به افرادی  ای از ویژگییک صفت، مجموعه مثابه تحقق هدف و به اعضای گروه در جهت
سازمانی، رهبری  دیدگاهاز . [38] شودبرند، نسبت داده میکار میهکه چنین نفوذی را با موفقیت ب

براین، دلیل علاوه ؛زیرا رهبری نفوذ قدرتمندی بر رفتار فرد و گروه دارد ؛دارای اهمیت حیاتی است
کند که هدف های گروه را در جهت هدفی هدایت میاهمیت رهبری آن است که رهبر کوششدیگر 

و این هدف ممکن است با اهداف سازمانی هماهنگ بوده و یا هماهنگ  استموردنظر خود او نیز 
 .[32] نباشد

زیردستانش های شود. مدیری که برای هدایت فعالیترهبری استفاده از جبر و زور را شامل نمی     
توانند  های چابک به آسانی می)همان منبع(. سازمان کندشود، اعمال رهبری نمیبه زور متوسل می

کار خود برای تسریع در رسیدن به یک  و بخشی و نوسازی کسبتوجهی را در تمرکز، تنوعتغییر قابل
ز اهمیت هستند هدف مخصوص ایجاد کنند و در این بین، رهبران در پذیرش تحول، ضروری و حائ

گذاری در چابکی، ای که سرمایه توانند گسترهدهد که رهبران اثربخش مینتایج نشان می [.33]
هایی هستند دیگر رهبران واقعی، آنعبارت به ؛کند، افزایش دهندتغییرات سازمانی موفقی را ایجاد می

اشته و دقیقاً بدانند که چگونه انداز شفافی را برای سازمان تدوین کرده، بر روندها توجه دکه چشم
ترین مانع منابع را برای انجام تغییرات ضروری تنظیم کنند. براساس تحقیقات ای.تی. کرنی. بزرگ

. استتعهدی سطوح ارشد سازمان تغییر  برای چابکی، فقدان یک راهبرد شفاف و تعهد اندک، یا بی
عامل تفاوت در میان شکست و  همگان موافقند که تعهد مقامات ارشد ضروری است و همیشه

موفقیت خواهد بود. درمجموع، رهبران واقعی، نظرات، الگوها و رویکردهای جدید را آزموده و در پایان 
 [.40]کنند ها قصد آفریدن دارند، بیان میانداز درستی از آنچه که آنچشم
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و عملکرد مؤثر  2تعهد ؛ سطح1در زنجیره حمایت مدیریت از رفتارهای اخلاقی با رضایت شغلی     
ها نسبت به رضایت هر اندازه مدیران سازمان. [7] یابددنبال آن سازمان نیز افزایش میکارکنان و به

ریزی منطقی علاوه بر توانند با برنامهشغلی و مسائل کارکنان وقوف بیشتری داشته باشند، بهتر می
سازمان را نیز فراهم آورند. عامل رهبری با  وریافزایش سطح رضایت کارکنان، موجبات ارتقاء و بهره

زیرا  ؛نمایدترین عاملی است که نقش بسزایی در تحقق رضایت شغلی ایفا میترین و باارزشاهمیت
ای مستلزم وجود مدیرانی توانمند و کارا است و اگر مدیران در ایقای آمیز هر برنامهاجرای موفقیت

زیانبار آن مستقیما عاید گروه یا سازمانی است که با آن نقش و رسالت خود کوتاهی کنند نتایج 
 .[20سروکار دارند ]

برانگیزترین مفاهیمی است که در سطوح مدیریت و منابع انسانی رضایت شغلی از جنجال     
پدیده رضایت شغلی یکی از  ،در مباحث مدیریت منابع انسانی. [17] بسیاری داردها اهمیت سازمان
. شکی نیست مردمی که از کار خود رضایت خاطر دارند در استهای کیفیت زندگی کاری شاخص

اند. هر چه سازگاری بین کارکنان و اهداف سازمانی کنند که به توفیق نائل آمدهپایان روز احساس می
 .[46یابد ]بیشتر باشد، انگیزش، عملکرد و رضایت شغلی کارکنان نیز افزایش می

(، اوک پارا، 2003) 3اغلب تحقیقات این حوزه به باور محققانی چون اوشاگمبی در عین حال     
اند که رضایت شغلی کارکنان تا ای نموده( بر این امر تأکید فزاینده2005) 4اسکووالاس، و اروندو

تأثیر و نفوذ توانایی مدیران در مدیریت رفتارها و شرایط در محیط کار قرار توجهی تحتاندازه قابل
داند می ،کنندرضایت شغلی را واکنش کارکنان در برابر نقشی که در کارشان ایفا می 5گیرند. ورومیم
[10]. 

معتقد است که رضایت شغلی نگرشی است که چگونگی احساس مردم را نسبت به   6اسپکتور     
گیری  اندازهبدون شک . [42دهد ]های مختلف آن نشان میطورکلی و یا نسبت به حیطهمشاغلشان به

میزان خشنودی شغلی کارکنان و بررسی نقاط قوت و ضعف مؤثر در کاهش یا افزایش خشنودی 
وری کمک تر و نهایتاً ارتقای بهرهها را در ارائه خدمات بهتر، تولید محصول مناسبکارکنان، سازمان

جنبه انسانی که مطالعه رضایت شغلی از دو بعد حائز اهمیت است: نخست، از . [14خواهد کرد ]
و دوم، از جنبه رفتاری که توجه به  شودصورت منصفانه و با احترام رفتار شایسته است با کارکنان به
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ها ای هدایت نماید که بر کارکرد و وظایف سازمانی آنگونهتواند رفتار کارکنان را بهرضایت شغلی می
 .[43] شودها منجر تأثیر بگذارد و به بروز رفتارهای مثبت و منفی از طرف آن

که، کنند: نخست اینمعمولاً مدیران به سه دلیل به مسئله رضایت شغلی کارکنان خود توجه می     
وری یک رابطه مستقیم مشاهده کرد؛ دوم توان بین میزان رضایت شغلی فرد و تولید یا بهرهمی
ها رابطه معکوس دارد و یی آنجاهرسد رضایت شغلی افراد با میزان غیبت و جابکه، به نظر می این

کنند و توان استدلال کرد که مدیران در برابر کارکنان خود احساس مسئولیت انسانی میدرنهایت می
 .[44ها را ارضا نمایند ] از نظر عاطفی باید آن

وقتی کارکنان نسبت به شغل خود احساس مثبت، خشنودی و رضایت داشته باشند، به همان      
بر این اساس رضایت شغلی بلافاصله پس از . [25]شود ها افزوده میمیزان تعهد سازمانی آننسبت بر 

یابد، لذا رضایت شغلی که تعهد سازمانی به کندی توسعه میدرحالی ؛گیردورود در سازمان شکل می
تمایل میزان ، شودشرط تعهد سازمانی است. تعهد سازمانی موجب حضور فعال فرد در سازمان میپیش

 .[52شود ]به ادامه فعالیت فرد در موسسه افزایش یافته و درنهایت عملکرد شغلی او بیشتر می
شود اند که تعهدی که از سوی یک کارمند احساس میپافشاری کرده ،(1979مودی و همکاران )     

های ارزش داشتن کارمند برای سازمان و هدایت کارمند برای پذیرفتن اهداف ودر ارتباط با نگه
 .[26] استسازمان 

یابد. جایی افزایش میوری کاهش یافته و غیبت و جابهدر نتیجه بهره ؛که تعهد کاهش یابدزمانی     
به همین دلیل مدیریت، راهبردهای زیادی را برای حفظ و افزایش تعهد سازمانی انجام داده است که 

طور منطقی انتظار  در نتیجه به؛ [23است ]سازی شغلی، چرخه کیفیت و توانمندسازی شامل غنی
از سوی  1دانند، منجر به رفتار اخلاقیرود که به آن اندازه که کارکنان خود را به سازمان متعهد می می

 . [9کارکنان شود ]
ها و اهداف سازمان داشته، نقش خود به این صورت که افراد متعهدتر، پایبندی بیشتری به ارزش     

کنند های شغلی جدید میتر ایفا کرده و همچنین کمتر اقدام به ترک سازمان و یافتن فرصترا فعالانه
جایگاه خود در بازارهای داخلی و خارجی و  یشرکت ملی حفاری ایران نیز که درصدد ارتقا .[12]

های لازم در جهت  زیرساخت بایدهمچنین بهبود مستمر فرآیندها و افزایش رضایت مشتریان است، 
لذا کاهش زمان و هزینه و افزایش کیفیت و سرعت عمل و  ؛نماید اجرایابی به این اهداف را دست

وری و نیل به همچنین برخورداری از منابع انسانی شایسته و تجهیزات پیشرفته در جهت افزایش بهره
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ارتقای چابکی دهد که با توجه به اهمیت ها نشان میکند. بررسیاهداف؛ چابکی سازمانی را الزامی می
آن، هنوز فقدان  اجرایهای شغلی در بروز و سازمانی و عواملی چون رهبری سازمانی و نگرش

ای در براین؛ تاکنون بررسی همزمان و یکپارچهعلاوه ؛تجربی در این خصوص وجود دارد هایپژوهش
 ،پیشنهادهایی مؤثر تواند با ارائه راهکارها وبنابراین این تحقیق می ؛این حوزه صورت نگرفته است

این  پژوهشسوال اصلی  ،رودنبال داشته باشد. ازاینتوسعه چابکی در شرکت ملی حفاری ایران را به
با نقش میانجی رضایت شغلی  سازمان عاملی سه سازیچابک طراحیآیا رهبری سازمانی بر است که 

 داری دارد؟ ایر مثبت و معنهای شرکت ملی حفاری ایران تأثو تعهد سازمانی در ادارات و مدیریت
 

 پژوهشمبانی و چارچوب نظری . 2

 تعاریف مفهومی 

رضایت شغلی یکی از عوامل بسیار مهم در موفقیت شغلی است و عاملی است که  .رضایت شغلی
، رضایت شغلی را از پژوهشگران .[15]شود میسبب افزایش کارآیی و نیز احساس رضایت فردی 

نظران درخصوص ارتباط شغلی با عوامل روانی و اند. اکثر صاحبتعریف کردههای گوناگون دیدگاه
و معتقدند اگر شغل موردنظر لذت مطلوب را برای فرد تأمین نماید  [16]اجتماعی اشتراک نظر دارند 

نی از عوامل گوناگون چه درونی مانند احساس در این حالت فرد از شغلش راضی است. ترکیب معیّ
که فرد از  شودکار و چه بیرونی مانند حقوق و مزایا و روابط محیط کاری سبب میلذت از انجام 

 .[19]شغلش راضی باشد 

 
رو تعاریف متعددی برای آن وجود دارد. از این رهبری مفهومی سهل و ممتنع است .رهبری سازمانی

اما درمجموع عقیده بسیاری از  ؛[35] نظران رهبری از آن تعریف وجود داردتقریبا به تعداد صاحب
رهبری توانایی  ،دیگرعبارتبه ؛دانشمندان مدیریت بر این است که رهبری شامل فرایند نفوذ است

 . [28] )فرد یا گروه( برای نیل به اهداف است نفوذ در دیگران
 

مستمر است تعهد سازمانی یک نگرش درباره وفاداری کارکنان به سازمان و یک فرایند  .تعهد شغلی
که به واسطه مشارکت افراد در تصمیمات سازمانی، توجه افراد به سازمان و موفقیت و رفاه سازمان را 

دهد. در فرهنگ لغت در تعریف تعهد آمده است، تعهد الزامی است که آزادی عمل را محدود نشان می
کارمند با سازمانش است، او شناختی است که بیانگر رابطه تعهد سازمانی یک حالت روان. [31] کندمی
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درضمن نوعی ثبات  ؛شودسازد و سبب ماندگاری او در سازمان میرا به سازمانش متعهد می
کند و درنتیجه کارمند را به شناختی و حس همکاری و کمک به سازمان در کارمند ایجاد می روان

کارکنانی که . [22]شود می کند که به تحقق اهداف سازمان منجراجرای اقداماتی ملتزم و متعهد می
مانند و دارای تعهد و پایبندی هستند، نظم بیشتری در کار خود دارند، مدت بیشتری در سازمان می

وری است زیرا افزایش تعهد )در حد مطلوب( موجب ارتقای کنند. تعهد قوی موجب بهرهبیشتر کار می
تغییرات، بروز خلاقیت فردی و نیز استفاده کارآمد سازگاری فرد با سازمان و عدم مقاومت او در برابر 

 .[11] وری را درپی خواهد داشتشود که این همه خود افزایش بهرهاز منابع انسانی می
 

هایی با ویژگی که در محیطکنند توصیف میچابکی سازمانی را معمولا راهبردی  .چابكی سازمانی
چابکی را باید از مفهوم مختصر . [39]عدم اطمینان و به سرعت در حال تغییر همراه است 

، تمایز کرد. درواقع چابکی سازمانی توانایی برای پاسخگویی مسائل عملیاتی روزانهپذیری  انعطاف
محیطی بسیار پویا ها تولیدی و خدماتی امروزی که در سازمان. [13راهبردی به عدم قطعیت است ]

در حال انجام فعالیت هستند، وظیفه بسیار سنگینی را در راستای پاسخگویی به نیازهای مشتریان در 
 .[18مداری و یا ارائه خدمات منطبق با نیازهای جامعه بر عهده دارند ]جهت ایجاد رویکرد کیفیت

ها که به سبب رفتار انسانی ی آنها و محیط پویااز طرف دیگر، به دلیل ماهیت فعالیت سازمان     
ها و تغییرات در همواره با عدم اطمینان همراه است، توانایی سازمان نسبت به دریافت سریع نیازمندی

پذیری سازمانی نقش بسیار  نیازهای مشتریان و پاسخگویی سریع در راستای افزایش قابلیت انعطاف
های توان گفت یکی از ضرورتمی .[37] کندا میای را در افزایش رضایت مشتریان سازمان ایفعمده

همراه کارکنانی چابک برای پرورش نیروی متخصص های کنونی، ایجاد سازمانی چابک بهسازمان
دیگر، عدم عبارتهمراه مخاطرات گسترده و یا بهتوأم با ویژگی چابکی است که در محیط فعالیت به

 .[2] و تغییرات پاسخگو باشداطمینان بالا، بتواند به سرعت به نیازها 
 

مندی شغلی و تعهد طورکلی سبک رهبری صحیح، افزایش رضایتبه .پژوهشمروری بر پیشینه 
  .[50]همراه خواهد داشت وری فردی، شغلی، سازمانی و ملی را به سازمان در کارکنان و افزایش بهره

آفرین موجب خود نشان دادند که رهبری تحول پژوهش( در 2004) 1همچنان که پیلای و ویلیامز     
( بیان کردند که 2003) 2جیجسل و همکاران ؛[41]افزایش تعهد و بهبود عملکرد پیروان خواهد شد 
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 .[24گذارد ]رهبری اثربخش بر میزان تعهد و تلاش کارکنان تأثیر می
وری در سازمان، لازم است به  بهرهمنظور افزایش بیان کردند که به ،(1389کرمی و همکاران )     

 سبک رهبری فرماندهان و تعهد آنان توجه خاص شود.
توانند مدیران بااستفاده از سبک صحیح رهبری می ،(1999) 1لامبرت و ناگنتبراساس نظر      

 .[32وری سازمان را افزایش دهند ]رضایت شغلی کارکنان و بهره
ها تأثیر ن کردند که تعهد کارکنان به سازمان بر عملکرد آن( بیا1385امیرکبیری و همکاران )     

 .[4]خواهد گذاشت 
( حاکی از 1977) 4(، موچینسکی1985) 3(، هاکت و گوین1985) 2مطالعات ایافالدانو و موچینسکی     

شدت عملکرد، تعهد و تمایل به رفتارهای انحرافی در محیط کار را آن است که رضایت شغلی به
 دهد.قرار می تأثیرتحت

( نشان داد که سبک رهبری اثر مستقیم و مثبت بر 1393نژاد و همکاران )نتایج تحقیق عزیزی     
 عملکرد سازمانی دارد.

( رابطه میان سبک رهبری تحولی و چابکی سازمانی را تأیید کرد. 1393نتایج تحقیق احمدی )     
د که سبک رهبری با تعهد سازمانی کارکنان نشان دا، (2005) 5نتایج تحقیق پترلوک و همکاران 

 .[34]رابطه قوی دارد 
در واحدهایی که سبک مدیریت مشارکتی اجرا  به این نتیجه رسیدند که ،(1996لوک و جونز )     
 [.34شود، سطح بالایی از تعهد سازمانی در مدیران و کارکنان وجود خواهد داشت ]می
آفرین موجب تعهد پیروان به سازمان  ( بیان کردند که رهبران تحول2001) 6آرنولد و همکاران     

 .[6خواهند شد ]
های رهبری با تعهد سازمانی کارکنان نشان دادند که بین سبک ،(1390طاهری لاری و عقیلی )     

 رابطه معنادار وجود دارد. 

کنند مدیران شان در در تحقیق خود بیان کردند: افرادی که تصور می ،(1388پرور و نادی )گل     
طور طبیعی سازمان را نسبت به خود سازمانی کنند، بههای اخلاقی حمایت میسازمان از رفتار و ارزش

بودن نحوه برخورد سازمان با کارکنان نیز در یک منصف ادراک خواهند کرد. چنین ادراکی از منصفانه
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 شود.رضایت شغلی کارکنان در ابعاد مختلف میچرخه موجب 
رابطه مثبت رفتارهای اخلاقی مدیران با رضایت شغلی  نشانگر ،(2004) 1نتایج تحقیق نترلندز     

 کارکنان بود.
ها و های اخلاقی متناسب با نگرش نشان داد که تأثیر ارزش 2(2007نتایج بررسی هرباچ )     

طور مستقیم به کنند بههای سازمانی را درک میمدیران چگونه ارزشکه رفتارهای مدیر است. این
 تعهد سازمانی، رضایت شغلی و رفتارهای تطبیقی ارتباط دارد. 

ها سبک رهبری مناسبی را  هایی که مدیران آندر سازمان ،( بیان کردند1388رضایی و ساعتچی )     
 .[5بد ]یاکنند، رضایت شغلی کارکنان افزایش میانتخاب می

 
 پژوهششناسی روش .3

ها از نوع تحقیقات  گردآوری داده پژوهش حاضر بر اساس هدف از نوع کاربردی و بر حسب نحوۀ     
طور مشخص مبتنی از نوع علیّ و به پژوهشبین متغیرهای  آید و از حیث ارتباط شمار میتوصیفی به

نفر از کارکنان ادارات و  325شامل جامعه آماری پژوهش . است ساختاری معادلاتیابی بر مدل
گیری تصادفی ساده و با های شرکت ملی حفاری ایران است. اندازه نمونه به روش نمونهمدیریت

نفر تعیین شد. سؤالات پرسشنامه به دو بخش سؤالات  176کمک جدول کرجسی و مورگان تعداد 
های  درمورد ویژگیهایی   که سؤالات عمومی شامل پرسش  عمومی و تخصصی تقسیم شده

شناختی نمونه است. سؤالات تخصصی نیز در قالب چهار پرسشنامه رهبری سازمانی، تعهد  جمعیت
، پژوهشنی نظری و پیشینه ابا توجه به مب اند. سازمانی، رضایت سازمانی و چابکی سازمانی ارائه شده

با  سازمان عاملی سه سازیچابک طراحیمنظور بررسی تأثیر رهبری سازمانی بر مدل مفهومی زیر به
 .نظر گرفته شده است نقش میانجی رضایت شغلی و تعهد سازمانی در
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 (هساخت )محقق پژوهشمدل مفهومی . 1شکل 

 
 های زیر را در نظر گرفت:می توان فرضیه مطالب ذکرشدهبا توجه به 

های شرکت مدیریت: رهبری سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر رضایت شغلی در ادارات و 1فرضیه 
 ملی حفاری ایران دارد.

های شرکت : رهبری سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر تعهد سازمانی در ادارات و مدیریت2فرضیه 
 ملی حفاری ایران دارد.

در ادارات  سازمان عاملی سه سازیچابک طراحی: رهبری سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر 3فرضیه 
 ملی حفاری ایران دارد. های شرکتو مدیریت

در ادارات و  سازمان عاملی سه سازیچابک طراحی: رضایت شغلی تأثیر مثبت و معناداری بر 4فرضیه 
 های شرکت ملی حفاری ایران دارد.مدیریت
در ادارات و  سازمان عاملی سه سازیچابک طراحی: تعهد سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر 5فرضیه 
 ملی حفاری ایران دارد. های شرکتمدیریت
با نقش  سازمان عاملی سه سازیچابک طراحی: رهبری سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر 6فرضیه 

 های شرکت ملی حفاری ایران دارد.میانجی رضایت شغلی در ادارات و مدیریت
با نقش  نسازما عاملی سه سازیچابک طراحی: رهبری سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر 7فرضیه 

 های شرکت ملی حفاری ایران دارد.میانجی تعهد سازمانی در ادارات و مدیریت
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رضایت . پرسشنامه استگویه  12ساخته و این پرسشنامه دارای پرسشنامه رهبری سازمانی محقق     
شده کار گرفته هگویه ب 5( با 2008) 2( طراحی شده و توسط لی1951) 1شغلی توسط برایدفیلد و رود

پرسشنامه چابکی ( طراحی شده است. 2012) 3تعهد سازمانی توسط الینگر و همکاران؛ پرسشنامه است
ای و بر مبنای مقیاس پنج درجه استگویه  5( با 1392سازمانی نیز برگرفته از پژوهش امیرنژاد )

 اند. بندی شدهلیکرت درجه
های مذکور از روش آلفای کرونباخ بهره گرفته شده است. ضریب  منظور تعیین پایایی پرسشنامهبه     

و  809/0 تعهد سازمانی ،868/0رضایت شغلی  919/0آلفای کرونباخ پرسشنامه رهبری سازمانی 
همچنین  است؛ پژوهشدست آمد که نشانگر پایایی و قابلیت اعتماد ابزار هب 884/0چابکی سازمانی 

ت آزمون روایی سؤالات از دو روش اعتبار محتوا و اعتبار عاملی استفاده شد. برای سنجش اعتبار جه
محتوای پرسشنامه از نظرات جمعی از متخصصان، اساتید دانشگاهی و کارشناسان خبره استفاده شد؛ 

مون سنجد. آز را می پژوهشگرانکه پرسشنامه همان خصیصه موردنظر  شداطمینان حاصل  درنهایتو 
افزار لیزرل انجام گرفت. با  عاملی تأییدی و بااستفاده از نرماعتبار عاملی پرسشنامه نیز با کمک تحلیل

گیری، شرایط ذکرشده را  شود که هر دو مدل اندازه ( مشاهده می1نگاهی به نتایج لیزرل در جدول )
 های مناسبی هستند.  کنند و مدل برآورده می

 
 ها تحلیل یافته. 4

گیری و نیز نتایج  های اندازهعاملی تأییدی مدلتحلیلهای حاصل از  یافتهبه تشریح در این بخش      
پرداخته  LISRELو  SPSSافزارهای آماری  های پژوهش بااستفاده از نرم حاصل از آزمون فرضیه

 شود. می
 

گیری  های اندازه مدلری لازم است تا از صحت ساختا معادلات سازیدر مدل .گیریمدل اندازه
 متغیرهای گیریهای اندازه عاملی تأییدی مدلبنابراین در ادامه نتایج تحلیل ؛اطمینان حاصل شود

 .است شده ارائه پژوهش
 
 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. Brayfield & Roth 

2. Lee 
3. Ellinger et al 



 1396 پاییز ـ 31شماره  ـمطالعات مدیریت راهبردی                                                                                                 130

 گیریهای اندازهعاملی تأییدی مدل. تحلیل1جدول 

 
 

های  دهد که شاخص نشان می گیریهای اندازه عاملی تأییدی مدل، نتایج تحلیل1جدول  مطابق     
های مدل ،دیگرعبارتبه ؛قبول قرار دارداصلی برازش کلیه متغیرهای مکنون، در دامنه مناسب و قابل

 های مشاهده شده است. مفهومی پژوهش تا میزان زیادی منطبق بر داده
 

های پژوهش از مدل معادلات ساختاری و تحلیل مسیر منظور آزمون فرضیهبه .مدل ساختاری
، ابتدا خروجی پژوهشهای در اجرای مدل معادلات ساختاری برای آزمون فرضیهاستفاده شده است. 

df/=47/1)بودن مدل ساختاری برازش یافته است دهنده مناسبافزار نشاننرم
2χ 053/0؛=RMSEA؛ 

90/0=GFI 89/0؛=AGFI 96/0؛=NFI 98/0؛NNFI= 99/0؛=CFI)های مشاهده دیگر، دادهعبارتبه ؛
 .شده تا میزان زیادی منطبق بر مدل مفهومی پژوهش است

رهبری سازمانی تاثیر معناداری بر تعهد سازمانی دهد که نتایج مدل معادلات ساختاری نشان می     
(β= 0.81 ؛t=9.62) رضایت شغلی ،(β=0.93 ؛t=9.95 ) سازمان عاملیسه سازیچابک طراحیو 
(β=0.35 ؛t=2.45 )نتیجه فرضیه اول بیانگر های شرکت ملی حفاری ایران دارد. در ادارات و مدیریت

که کارکنان درواقع زمانی ؛دارد رضایت شغلی بر معناداری آن بود که رهبری سازمانی تأثیر مثبت و
پرداخت پاداش عادلانه است و  ،احساس کنند که ارتباط بین مدیران و کارکنان آزاد و صادقانه است

فرد احساس بهتری نسبت به شغل خود و سازمانش پیدا  ،کنندهای خود عمل میرهبران به وعده
کنند مدیرانشان در سازمان افرادی که تصور می ،( نیز بیان کردند1388خواهد کرد. نادی و همکاران )

طبیعی سازمان را نسبت به خود سازمانی منصف طور کنند، بههای اخلاقی حمایت میاز رفتار و ارزش
بودن نحوه برخورد سازمان با کارکنان نیز در یک چرخه ادراک خواهند کرد. چنین ادراکی از منصفانه

رهبری سازمانی تأثیر همچنین طبق نتیجه،  ؛شود موجب رضایت شغلی کارکنان در ابعاد مختلف می
رفتارهای اثربخش رهبران باعث  بنابراین ؛مون فرضیه دوم(آزمثبت و معناداری بر تعهد سازمانی دارد.

ایجاد روابط مطلوب میان سرپرستان و کارکنان شده و به دنبال آن براساس شدت و گستردگی 
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مشارکت فرد در سازمان، احساس تعلق به سازمان و شغل و احساس هویت در او رشد یافته و به 
علق نسبت به سازمان منجر خواهد شد. رضایی و افزایش مشارکت گروهی و احساس وابستگی و ت

ها سبک رهبری مناسبی را انتخاب  هایی که مدیران آندر سازمان ،( نیز بیان کردند1388ساعتچی )
 یابد. کنند، تعهد سازمانی کارکنان افزایش میمی

 سازیچابک طراحی بر معناداری آزمون فرضیه سوم نشان داد رهبری سازمانی تأثیر مثبت و     
به این صورت که رهبران کارآمد و اثربخش از طریق انجام فرآیندهای مؤثر . دارد سازمان عاملی سه

( یادآور شد؛ نیروی 1389نیا )کنند. در این راستا، کرمیدستیابی به اهداف سازمانی را تسهیل می
دم هدایت، درخلاف انسانی با برخورد مناسب قادر خواهد بود در راستای اهداف سازمان و درصورت ع

 مسیر اهداف سازمان گام بردارد. 
اثر معنادار بر  (t=6.98؛ β=0.56) و تعهد سازمانی (t=6.11؛ β=0.48)متغیرهای رضایت شغلی      

؛ های شرکت ملی حفاری ایران دارنددر ادارات و مدیریت سازمان عاملیسه سازیچابک طراحی
که رضایت شغلی تأثیر مثبت و معناداری  ه استتأیید کرد پژوهشفرضیه چهار بر این اساس  بنابراین

توان نتیجه گرفت که رضایت  بر این اساس می و دارد سازمان عاملیسه سازیچابک طراحیبر 
های شغلی و بهبود عملکرد ها را جهت انجام فعالیتکارکنان نسبت به سازمان و شغلشان، تلاش آن

( در بررسی حالات مختلف بین رضایت شغلی و 1380ه مجیدی )دهد. همچنان کسازمان توسعه می
و معیاری مناسب برای سنجش  شودکه به تمام ابعاد رضایت شغلی توجه عملکرد بیان کرد؛ درصورتی

و هم  شودتوان گفت که هم رضایت شغلی موجب عملکرد بهتر میعملکرد تعریف شود، آنگاه می
همچنین  ؛شودصفانه باشد، سبب افزایش رضایت شغلی میعملکرد بهتر، اگر همراه با پاداش من

توان فرضیه پنجم تحقیق تأثیر مثبت و معنادار تعهد سازمانی بر چابکی سازمانی را تأیید کرد. می
ای خواهند داشت که احساس کنند کار متعلق به خود العادهگفت کارکنان زمانی عملکرد فوق

داشته باشند و یا هویت خود را به سازمان نسبت دهند.  هاست و تعلق روانی نسبت به سازمان آن
( اظهار داشت که تعهد 2002) 1عبارتی دارای تعهد سازمانی بالایی باشند. همچنان که کالورسون به

 .[15]است  هاکارکنان، نیروی قوی و مؤثر در موفقیت سازمان
 مثبت تأثیر سازمانی رهبریدهد که گری متغیرهای تحقیق نیز نشان مینتایج بررسی اثر میانجی     

 شغلی رضایت میانجی نقش با سازمان عاملیسه سازیچابک طراحی بر معناداری و
(β:0.93*0.48=0.4464 > β:0.35) و تعهد سازمانی (β:0.81*0.56=0.4536 > β:0.35 )در 
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نتیجه فرضیه شش نشان داد که رهبری  .ایران دارد حفاری ملی شرکت هایتیمدیر و ادارات
با نقش میانجی رضایت  سازمان عاملیسه سازیچابک طراحیسازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر 

رهبران باعث افزایش آگاهی توان نتیجه گرفت که رفتارهای اثربخش  شغلی دارد. بر این اساس می
رشد کیفیت زندگی کاری و رضایت شغلی های سازمانی، گیریکارکنان، مشارکت کارکنان در تصمیم

ها خواهد شد که درنهایت رضایت شغلی کارکنان باعث کاهش ترک خدمت، تلاش مضاعف، آن
( در 1389بهشتی فر و نکوئی مقدم ) ،بهبود عملکرد و توسعه چابکی سازمانی خواهد شد. در این راستا
های بسیاری را موردبررسی قرار حلراهتحقیق خود بیان کرد که مدیران باید قبل از اخذ تصمیمات، 

های اخلاقی، منافع سازمان را مدنظر داشته باشند تا کاربرد اخلاقیات منجر به دهند و در انتخاب
 .[11]ارتقای رضایت شغلی، کارایی و اثربخشی سازمان شود 

نی با نقش تأثیر مثبت و معنادار رهبری سازمانی بر چابکی سازما نشانگر پژوهشفرضیه آخر      
. رهبری کارآمد در سازمان و چگونگی ارتباط با کارکنان، تمایل کارکنان استمیانجی تعهد سازمانی 

-عبارتبه ؛دهدرا برای ماندن در سازمان و تلاش در راستای دستیابی به اهداف سازمانی توسعه می

ای مطلوب میان کارکنان و کارگیری رهبری کارآمد و ایجاد روابط مبادلههدیگر، افزایش شناخت و ب
های سرپرستان، باعث ایجاد نگرش مثبت در کارکنان نسبت به کارآمدی رهبرشان در انجام فعالیت

های سازمانی سبب پایبندی به ارزش ،( نیز بیان کردند2000) 1شود. دوبنی و همکارانسازمانی می
بین کارکنان شده؛ رفتارهای فراتر ؛ باعث ایجاد رابطه خوبی شود رعایت اصول اخلاقی در سازمان می

ای که کارکنان خود را جزئی از سازمان دانسته و اهداف سازمان را گونه دهد بهاز نقش را افزایش می
وری مشترک با اهداف خود خواهند داست و همین مسئله باعث افزایش عملکرد فرد و درنهایت بهره

های مکرری از عملکرد ا، با مدیریت صحیح، ارزیابیهبنابراین باید مدیران سازمانشود؛ سازمانی می
های ضمن خدمت آنان براساس نتایج ارزیابی از عملکرد و کارکنان خود به عمل آورند، آموزش

سالاری باشد، مشاغل را در سازمان براساس نیازسنجی انجام گیرد، انتخاب آنان بر اساس شایسته
اشند هر چه افراد از سلامت روانی بالاتری برخوردار باشند، تحلیل کنند و معتقد ب و ارزشیابی و تجزیه

کارآیی آنان نیز بیشتر خواهد بود. اگر سازمان از فرهنگ مطلوبی برخوردار باشد، انگیزه لازم برای 
های مخرب در بین کارکنان وجود نداشته باشد، کارکردن در کارکنان وجود داشته باشد، نگرش

های کارکنان موردتوجه مدیریت قرار گیرد، این صورت بگیرد، نوآوریارتباطات صحیحی در سازمان 
، اهمیت استفاده بهینه از زمان به کارکنان شونداعتقاد وجود داشته باشد که کارکنان خلاق تشویق 
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ها رعایت شود و همچنین مدیران با نقش آموزش داده شود و اصول ارگونومی در طراحی دستگاه
توان گفت که این مدیران نگرش مثبت نسبت ازمان آگاهی داشته باشند، میهای غیررسمی در سگروه

کارگیری سبک رهبری صحیح، هبه کارکنان و سازمان دارند که این نگرش مثبت در مدیران باعث ب
وری فردی، شغلی، سازمانی و مندی شغلی و تعهد سازمانی در کارکنان و افزایش بهرهافزایش رضایت

طور ( نیز نشان داد که رهبری اخلاقی مدیران به2011) 1ایج تحقیق کیم و برایمرملی خواهد شد. نت
مثبت به رضایت شغلی و تعهد سازمانی مؤثر مدیران میانی وابسته است و رضایت شغلی مدیران 

طور مثبت بر تعهد سازمانی اثرگذار است؛ همچنین پیامدهای کاری کارکنان بر بهبود عملکرد میانی به
  گیرند. موردتأیید قرار می پژوهش هایفرضیهبنابراین کلیه ؛ تأثیر مثبتی داردشرکت 

 

 
 . مدل ساختاری پژوهش در حالت تخمین استاندارد1نمودار 
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 . اعداد معناداری ضرایب مدل ساختاری پژوهش2نمودار 

 

 هاگیری و پیشنهادنتیجه. 5

ها باید به سازگاری با سازمان، تغییرات جدید منظور رویارویی بادر دنیای پر رقابت امروزی به     
های های سازمان یکی از ضرورت. های بالقوه باشندگیری از فرصتتغییرات بیاندیشند و به دنبال بهره

کنونی، ایجاد سازمانی چابک به همراه کارکنانی چابک برای پرورش نیروی متخصص توأم با ویژگی 
دیگر، عدم اطمینان بالا، عبارتهمراه مخاطرات گسترده و یا بهچابکی است که در محیط فعالیت به

توانند دهد که رهبران اثربخش مینتایج نشان می .بتواند به سرعت به نیازها و تغییرات پاسخگو باشد
کند، افزایش دهند. عامل گذاری در چابکی، تغییرات سازمانی موفقی را ایجاد میای که سرمایهگستره

ترین عاملی است که نقش بسزایی در تحقق رضایت شغلی ایفا ترین و باارزشترهبری بااهمی
تحقیقات بر  .ای مستلزم وجود مدیرانی توانمند و کارا استآمیز هر برنامهزیرا اجرای موفقیت ؛نماید می

نفوذ تأثیر و توجهی تحتاند که رضایت شغلی کارکنان تا اندازه قابلای نمودهاین امر تأکید فزاینده
گیرند. وقتی کارکنان نسبت به توانایی مدیران در مدیریت رفتارها و شرایط در محیط کار قرار می

شغل خود احساس مثبت، خشنودی و رضایت داشته باشند، به همان نسبت بر میزان تعهد سازمانی 
 ؛گیردیشود. بر این اساس رضایت شغلی بلافاصله پس از ورود در سازمان شکل مها افزوده می آن
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شرط تعهد سازمانی رضایت شغلی پیش ؛ بنابراینیابدکه تعهد سازمانی به کندی توسعه میحالی در
 است.
تر ایفا ها و اهداف سازمان داشته، نقش خود را فعالانهافراد متعهدتر، پایبندی بیشتری به ارزش     
شرکت ملی  .کنندغلی جدید میهای شو همچنین کمتر اقدام به ترک سازمان و یافتن فرصت کنندمی

جایگاه خود در بازارهای داخلی و خارجی و همچنین بهبود مستمر  یحفاری ایران نیز که درصدد ارتقا
های لازم در جهت دستیابی به این اهداف را زیرساخت بایدفرآیندها و افزایش رضایت مشتریان است، 

یفیت و سرعت عمل و همچنین برخورداری از کاهش زمان و هزینه و افزایش ک ؛ بنابرایننماید اجرا
وری و نیل به اهداف؛ چابکی منابع انسانی شایسته و تجهیزات پیشرفته در جهت افزایش بهره

 کند.سازمانی را الزامی می
 عاملیسه سازیچابک طراحیدف این پژوهش، شناسایی و بررسی تأثیر رهبری سازمانی بر ه     

های شرکت ملی کارکنان ادارات و مدیریتبا نقش میانجی رضایت شغلی و تعهد سازمانی  سازمان
های پژوهش  یابی معادلات ساختاری برای آزمون فرضیه برای این منظور از مدل است، حفاری ایران

 . ه استهای تحقیق بودهای پژوهش بیانگر تأیید کلیه فرضیه استفاده شد. نتیجه آزمون فرضیه
 شود:آمده پیشنهادهایی به شرح زیر ارائه میدستهبه نتایج ب با توجه

در شرکت ملی  سازمان عاملیسه سازیچابک طراحیبررسی تأثیر مدل کارافرینانه رهبری بر ـ 
  ؛حفاری

  ؛شرکت ملی حفاری راهبردیبررسی تأثیر ابعاد تعهد سازمانی بر چابکی ـ 
شرکت ملی  سازمان عاملیسه سازیچابک طراحیبررسی تأثیر فرسودگی شغلی و تعهد شغلی بر ـ 

  .حفاری
 هایی به شرح زیر مواجه بوده است:، تحقیق با محدودیتپژوهشهمچنین در طی فرآیند انجام 

الف( پیچیدگی فرایندها: در شرکت ملی حفاری، فرایندهای کار و عملیاتی وجود دارد که دارای 
به این نحو که در این ادارات، فرایندها کاری نیاز به داشتن  استهای خاص خود پیچیدگی

 .هستندهای متنوعی برای اجرا  مهارت
های مختلف حفاری و پراکندگی جغرافیایی واحدها کار تحقیق مسافت جغرافیایی واحدها و قسمت ب(

 را با مشکل مواجه کرده بود. 
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