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Abstract 
The purpose of this study is to examine the relationship between human resource agility and 

outsourcing with the mediating role of organizational intelligence. The research is applied in 

nature and correlational in terms of method. Seven hypotheses were formulated for this study. The 

statistical population includes the departments of Economic and Financial Affairs across the 

country, totaling 440 administrative staff, with the research sample drawn from the General 

Directorate of Economic and Financial Affairs of West Azerbaijan Province. Based on Morgan’s 

table, a sample size of 127 participants was selected. A validated standard questionnaire was used 

to test the hypotheses. Descriptive statistics (frequency, percentage, charts, mean, etc.) were 

employed to describe the data, and structural equation modeling (SEM) using PLS software was 

used to test the hypotheses. Out of the seven hypotheses, only one was rejected. The findings of 

the study indicated that there is a direct relationship between human resource agility and 

outsourcing through the mediating role of organizational intelligence. Furthermore, outsourcing 

contributes to enhancing human resource agility. 
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 یهوشمند یگریانجیبا نقش م یسپاربا برون یمنابع انسان یرابطه چابک یبررس
 سازمان

 رقیه نورزاده
 ،یمنابع انسان یرفتار سازمان شیوکار گراکسب تیریارشد، مد یکارشناس یدانشجو

 .رانیا ،یشرق جانیواحد مرند، آذربا یدانشگاه آزاد اسلام

 

 چکیده
فوق به  یق. تحقاستگری هوشمندی سازمان سپاری با نقش میانجیبررسی رابطه چابکی منابع انسانی با برون ،هدف از پژوهش حاضر

ادارات امور  ،فرضیه در نظر گرفته شده است. جامعه آماری تحقیق ، هفتمنظور یناست. بد یکاربردی و از نوع همبستگ ،لحاظ هدف
 ذربایجانآاستان  یینفر و نمونه تحقیق اداره کل امور اقتصادی و دارا 440که مجموع کادر اداری  بودهکل کشور  ییاقتصادی و دارا

آزمون فرضیات تحقیق از پرسشنامه  ی. برانفر برای این تحقیق در نظر گرفته شده است 127 ،با توجه به جدول مورگان است.غربی 
)فراوانی،  یفیآمار توص یهاها از روشقرار گرفته است. جهت توصیف داده دییمورد تأ آناستاندارد استفاده شد که روایی و پایایی 

استفاده شده است. از   plsافزارمعادلات ساختاری با استفاده از نرم یسازاز مدل هاهی( و برای آزمون فرضغیرهو  یانگیندرصد، نمودار، م
گری هوشمندی سپاری با میانجیتحقیق نشان داد که چابکی منابع انسانی با برون یجتنها یک فرضیه رد شد. نتا ،هفت فرضیه تحقیق

 .شودیسپاری باعث چابکی منابع انسانی مسازمان رابطه مستقیمی داشته و برون

 هوشمندی سازمان سپاری،برون چابکی منابع انسانی، ها:کلیدواژه
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 مقدمه
شده است. نیاز به این پارادایم جدید، مبتنی بر  تبدیل یک پارادایم جدید به رقابتی هایبنگاهچابکی برای مهندسی 

ها و مشتریان کند. بازارکنشی به تغییرات میرا وادار به پاسخ پیش هابنگاهافزایش نرخ تغییر در محیطی است که 
 .(12 ، ص1392)شهایی،  هستند هاآنخود و دسترسی سریع به  سلایقخواهان محصولات ارزان، متناسب با 

 بهها و مؤسسات خصوصی سپاری کار و استفاده از دانش فنی شرکتهای اخیر بحث بروناز طرف دیگر، در دهه
 .(34 ، ص1390مازار و رفیعی، عرب) سپاری بسیار رایج و مطرح بوده استمزایای برون خاطر

های های محیطی هستند که سازمانشدن از ویژگی افزایش وابستگی و جهانی این در حالی است که تحولات سریع،
 روز میزان پیچیدگی،ند که روزبهنیازمند سازگاری با محیطی هست های مدرنسازمان اند.امروزی با آن مواجه

ها تحت این (. سازمانValdman et al., 2001, p. 30) ها رو به افزایش استناسازگاری و عدم اطمینان در آن
ها و کاهش ریسک قدرت واکنش منطقی، توان کشف فرصت پذیری،انعطاف شرایط باید سطح پیچیدگی مناسب،

 Gotechoa et) سو شده و بقای خود را حفظ کنندا بتوانند با شرایط موجود همرا داشته باشند ت پررقابتدر محیط 

al., 2012, p. 12.) 
کنندگان را در سازمان هوشمند باید فرایندها و افراد سازمان را با فناوری پیشرفته همگام ساخته و نیازهای مراجعه

سازمان هوشمند باید فرایندهای کاری و ابعاد  (.10ص  ،1391 و همکاران، انیی)رضا قالب زمانی نسبتاً کوتاه رفع کند
افزایی گیرد تا باعث هم به کارطور منظم با یکدیگر مرتبط ساخته و در عمل این فرایندها و ابعاد را مختلف سازمان را به

 (.Estascosvet, 2009, p. 17) در سازمان شود

 بیان مسئله
یکم به دنبال چابکی باشند؛ وناچارند برای رقابت در قرن بیست مؤسساتو  هاسازمان، سایر دکنندگانیتولهمانند 
ی جدید رقابت کارآمد در بازار پویای جهانی مواجه هاراهای جهت یافتن ی مدرن با فشار فزایندههاسازمان چراکه
با کیفیت بالا  (. چابکی، توانایی سازمان برای عرضه محصولات و خدمات43 ، ص1391ضیایی و همکاران، ) هستند

به رویکردهایی چون سازمان  هاسازمانشود. بسیاری از را ارتقا داده و عامل مهمی برای اثربخشی سازمان محسوب می
آورند تا چابکی سازمانی را بهبود داده و از لحاظ جهانی توسعه یابند. البته، گاهی چابکی مجازی و تیم مجازی روی می

ی پیشرفته به نظر آید. فرض بر هایتکنولوژی سازمان با هایژگیودها، اعضاء و نیز ی فرآینسازکپارچهممکن است ی
های پاداش کارکنان استوار است که میان افراد این است که ارتباطات بر یک بنیاد رهبری، فرهنگ سازمانی و سیستم

گیری، ارائه فرآیند و محصول تصمیم از مشغولیت افراد در اندعبارتکند. این ارتباطات و تکنولوژی، ارتباط ایجاد می
 دهندهسوقسازی مشاغل، آموزش در زمینه فناوری و ایجاد یک سیستم پاداش که نیروهای از طریق غنی تیفیباک

 .(23 ، ص1393سلطانی و همکاران، ) کندچابکی را تقویت می
ی محیطی هایژگیواز سازی تحولات سریع تکنولوژیکی، افزایش خطرات، جهانی شدن و انتظارات خصوصی

. برای کسب موفقیت در این محیط، چابکی یک مزیت رقابتی اندمواجه هاآنی تجاری کنونی با هاسازمانهستند که 
توان با شهرت در نوآوری و کیفیت آن را حفظ نمود. سازمان چابک فرآیندها و افراد سازمان کند که میرا ایجاد می

یک را با تکنولوژی پیشرفته همگام ساخته و نیازهای مشتریان را بر اساس محصولات و خدمات با کیفیت خود و در 
و  مندنظامدهد که چابکی یک ارزش سازمانی کند. البته، زمانی این وضعیت روی میقالب زمانی نسبتاً کوتاه رفع می

یک استراتژی رقابتی برای رهبران تلقی شود. با توجه به جدید بودن بحث چابکی، تعریفی که مورد تأیید همگان 
 هاسازمانای است که سپاری مقولهاز طرف دیگر، برون .(Tanbehar et al., 2017, p. 21) باشد، وجود ندارد
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ی اصلی )مهارت و دانش تخصصی هایستگیشاحضور در بازارهای جهانی نیازمند کسب و حفظ استراتژی  اندافتهیدر
یک تصمیم راهبردی  عنوانبهی سپاربرون( است. در این راستا، شودیمکه موجب ایجاد مزایای رقابتی برای سازمان 

و دستیابی  هاسازمانی، موجب گسترش توانایی سازکوچکوری در قالب و حساس، با توسعه سازمان و ارتقای بهره
ی عبارت است از عملیات واگذاری سپاربرونجهانی شده است.  وکارکسبی اصلی در محیط هایستگیشابه راهبرد 

 بلندمدتن از سازمان در قالب یک قرارداد آن در بیرو کنندهنیتأمی داخلی یک سازمان به هاتیفعالبرخی 
(Jivanchao, 2018, p. 12) .هانهیهزی و چابک کردن سازمان، کاهش و کنترل سازکوچکی با سپاربرون ،

سبب بهبود عملکرد  ریناپذامکانی، تقسیم ریسک و مدیریت وظایف مشکل و گاهی داخل ریغدسترسی به منابع 
هسته »یا به بیانی رفتار در قالب « محور شدنشبکه»ی سوبهی امروزی هاسازمان. شودیم هاسازمانو  هاشرکت

ی هاتیقابلبا تمرکز بر  هاسازمان. بدین ترتیب، (65 ، ص1383الوانی، ) کنندیمحرکت « شبکه بزرگ-کوچک
ی خود را به هاتیفعالو مابقی  نندیگزیبرمی محدودی را برای انجام کار خود هاتیفعالی، سازکوچکی و اهسته

حین  هاسازمانای که . این وضعیت در حالی است که تغییرات فزایندهکنندیمخارج از سازمان واگذار  کنندگاننیتأم
توانند با خیال راحت به بازی یی میهاسازمانی سریع و گسترده است که تنها به حدشوند، انجام عملیات درگیر آن می

بینی یا خلق این تغییرات، پیشرو و پرقدرت بوده پیش بروند که از یک سو در شناسایی، پیش ادامه داده و با موفقیت به
این تحقیق در پی  و از سوی دیگر از توان و سرعت کافی جهت انطباق و همگام شدن با این تغییرات برخوردار باشند.

 در نظر گرفتن متغیر میانجی هوشمندی سازمان،سپاری با است که آیا بین چابکی منابع انسانی با برون سؤالپاسخ به این 
 امروز، پویایی، وکارکسبها در محیط مشکلات سازمان نیتربزرگای برقرار کرد؟ یکی از توان رابطهمی

های سنتی مدل که الگوها، شده استاین وضعیت بحرانی موجب  بودن محیط است. و خصمانه بودن ینیبشیپرقابلیغ
. بدهند از دستی طیو محهای سازمانی ی رویارویی با چالشرا برایی خود کاراب وکار گذشته، ی کسهاتیو اولو

یی به این شرایط محیطی، چابکی است. چابکی، پارادایم جدیدی برای گوپاسخی هاراهدر حال حاضر، یکی از 
های رقابتی است که در داخل زمینهمفاهیم ضمنی رقابت چابک، وابسته به  های رقابتی است.ها و بنگاهمهندسی سازمان

 (.21، ص 1386 ی،و مصطفوملاحسینی ) کنندخاصی عمل می طوربهیک سازمان 
بنابراین، برای  ی موفق دائمی است؛هاروشاز  هافرصتبرای رقبای چابک، تغییر و عدم اطمینان منبع احیای 

رویارویی با تغییرات بدون سابقه قبلی، چابکی متکی به ابتکار، مهارت، دانش انسانی و دسترسی افراد به اطلاعات 
است. یک سازمان چابک دارای فرایندهای اداری و نوعی از ساختار سازمانی است که قادر به انتقال سریع و روان این 

تهاجمی عمل  صورتبهری مشتری است و در ایجاد فرصت برای سود و رشد ی تجاهاتیفعالابتکارات در اغنای 
از گذشته واکنش نشان دهند؛ ولی نقطه قوت رقبای  ترعیسردهد تا خیلی چابکی به سازمان اجازه می اگرچه. کندیم

، چابکی، درواقع ی نیازهای مشتریان و رهبری در ایجاد بازارهای جدید از طریق نوآوری دائم است.نیبشیپچابک در 
تا سازمان بتواند تغییرات موجود در محیط تجاری را احساس، دریافت، ملاحظه،  کندیمیک توانایی اساسی ایجاب 

ی کند. بدین ترتیب، تولیدکننده چابک، سازمانی است که دیدگاه وسیعی در مورد نظم نوین نیبشیپو  لیوتحلهیتجز
ی مزیتی هاجنبهو  پردازدیم هایآشفتگی معدود خود به مقابله با هایانمندتوو  هاییتواناجهان تجارت دارد و با 

به عبارت دیگر، چابکی، توانایی یک بنگاه برای بقا و  .(11 ، ص1387کند )شهایی، جریانات تغییر را تسخیر می
نشده بوده و پاسخ سریع به تغییرات ینیبشیپمداوم و  صورتبهپیشرفت در یک محیط رقابتی است که تغییر در آن 

نسل ) یک فلسفه تولیدی عنوانبهی مشتری روی محصولات و خدمات است. چابکی گذارارزشسریع بازارها ناشی از 
 .گویدمی آمدخوشکنند، های اقتصادی رقابت میبخش همهیی که در هاسازمانی تولید( به هاستمیسآینده 
ی بالقوه در یک محیط هافرصتو متمایل به استفاده از  شندیاندیمنطباق با تغییرات ی چابک، فراتر از اهاسازمان
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ی چابک درباره ارضای هاسازمانی خود هستند. هایستگیشاو  هاینوآور به خاطرمتلاطم و کسب یک موقعیت ثابت 
 رسانندینمخدمات خود را به فروش ، تنها محصولات و هاسازمان. این شندیاندیمی دیگر اگونهبهنیازهای مشتریان نیز 

 (.11 ، ص1393سلطانی و همکاران، ) رسانندیمفروش ی برآوردن نیازهای واقعی مشتریان را به هاحلراهبلکه 

ی دریافتی مشتریان از محصول هاارزشسازی غنی منظوربهمعتقدند که محصولاتشان کامل نیست و  هاسازماناین 
شدن موقعیت  دسترسرقابلیغی محصول خود دارند. این امر سبب سازیغنبرای آنان سعی در  افزودهارزشو یا ایجاد 

ی چابک بر طراحی یا توسعه محصولاتی متمرکز هاسازمانشود. علاوه بر این، ی چابک برای رقبا میهاسازمان
و سریع بدین معناست که  مؤثراحی مشتریان پاسخ دهد. نیاز به طر فردمنحصربهطور ویژه، به نیازهای شوند که بهمی

 .(14 ، ص1394تاجی و بردبار، ) رویکرد سنتی در داشتن محصولات جدید شکست خورده است
، مدیران ارشد را وکارکسبی سازمان کمک کند. تغییرات سریع در چابکبه تواندیمسپاری نیز از طرفی، برون

های جاری سازمان تمرکز داشته باشند و هم بر که هم بر موفقیتهایی را اتخاذ کنند مجبور کرده است تا استراتژی
. بسیاری شوندیمهای سازمان در آینده موفقیت منظوربههایی که باعث ارتقای توان رقابتی گذاری در فعالیتسرمایه

سپاری و دند جمعدانند و معتقمی وکارکسبتنها راه حفظ موقعیت رقابتی  عنوانبهسپاری را از مدیران، برون
برابر فشارهای موجود در بازارهای رقابتی را  را درها سپاری، یک ابزار قدرتمند است که توان مقابله شرکتبرون

 .(19، ص 1395آبادی، علینظری ) ی اقتصادی خواهد بودهابنگاهو راهی برای موفقیت  دهدیمافزایش 
در حوزه مدیریت منابع انسانی و مالی و قلمرو مکانی تحقیق در اداره امور اقتصادی و  قلمرو موضوعی تحقیق

است. روش  1403برای این تحقیق از آبان ماه سال  شدهینیبشیپی انجام شده است. زمان غرب جانیآذربادارایی استان 
آماری، ادارات امور اقتصادی و  هجامعپیمایشی است. -انجام تحقیق از نظر هدف، کاربردی و از نظر روش، توصیفی

نفر هستند و در مرکز هر استان قرار دارند. حجم نمونه آماری با  440دارایی کل کشور بوده که تعداد پرسنل آن 
نفر از کارکنان شاغل در اداره کل امور اقتصادی و دارایی استان ادربایجان  127حدود  استفاده از جدول مورگان،

روشی که در آن برای هر یک از اعضاء  ی تصادفی ساده بهره گرفته شده است؛ریگنمونهوش غربی انتخاب شد. از ر
ی(، امکان مساوی برای انتخاب شدن فراهم شود. این روش بر انتخاب واحدهایی از کل جامعه ریگنمونهجامعه )واحد 

عضوی از اعضاء نمونه باشد.  عنوانهبهر واحد دارای احتمال مساوی )غیر صفر( برای بودن  کهیطوربه؛ کندیماشاره 
ی تصادفی ساده، هر یک از اعضاء جامعه دارای شانس مساوی و مستقل برای ریگنمونه، در روش ترقیدق صورتبه

 (.1389انتخاب شدن هستند )دلاور، 

 تحقیق اهداف
 هدف کلی

 ی سازمانگری هوشمندسپاری با نقش میانجیبررسی رابطه چابکی منابع انسانی با برون

 فرعی اهداف
 انداز استراتژیکگری شاخص چشمسپاری با میانجی. بررسی رابطه سرعت با برون1
 گری شاخص سرنوشت مشترکسپاری با میانجی. بررسی رابطه شایستگی با برون2
 گری شاخص میل به تغییرسپاری با میانجی. بررسی رابطه بین پاسخگویی با برون3
 گری شاخص روحیهسپاری با میانجیپذیری با برونه بین انعطاف. بررسی رابط4
 گری شاخص اتحاد و توافقسپاری با میانجی. بررسی رابطه بین شایستگی با برون5



 83          سازمان یهوشمند یگریانجیبا نقش م یسپاربا برون یمنابع انسان یرابطه چابک یبررس، نورزاده

 گری شاخص کاربرد دانشسپاری با میانجی. بررسی رابطه بین سرعت با برون6
 گری شاخص فشار عملکردمیانجیسپاری با . بررسی رابطه بین پاسخگویی با برون7

 ی تحقیقهاسؤال
 اصلی سؤال

 ی هوشمندی سازمان، ارتباط مستقیمی وجود دارد؟گریانجیمسپاری با آیا بین چابکی منابع انسانی با برون

 ی فرعیهاسؤال
 دارد؟انداز استراتژیک، ارتباط مستقیمی وجود گری شاخص چشمسپاری با میانجی. آیا بین سرعت و برون1
 گری شاخص سرنوشت مشترک، ارتباط مستقیمی وجود دارد؟سپاری با میانجیشایستگی و برون . آیا بین2
 گری شاخص میل به تغییر، ارتباط مستقیمی وجود دارد؟سپاری با میانجیپاسخگویی و برون نیب. آیا 3
 ارتباط مستقیمی وجود دارد؟گری شاخص روحیه، سپاری با میانجیپذیری و برونانعطاف نیب. آیا 4
 گری شاخص اتحاد و توافق، ارتباط مستقیمی وجود دارد؟سپاری با میانجیشایستگی و برون نیب. آیا 5
 گری شاخص کاربرد دانش، ارتباط مستقیمی وجود دارد؟سپاری با میانجیسرعت و برون نیب. آیا 6
 خص فشار عملکرد، ارتباط مستقیمی وجود دارد؟ی شاگریانجیمسپاری با . آیا بین پاسخگویی و برون7

 ی تحقیقهاهیفرض
 یفرضیه اصل

 ی هوشمندی سازمان، رابطه مستقیمی وجود دارد.گریانجیمسپاری با بین چابکی منابع انسانی با برون

 فرضیات فرعی
استراتژیک، رابطه انداز گری چشمسپاری با میانجیعنوان شاخص چابکی منابع انسانی با برونبین سرعت به -

 مستقیمی وجود دارد.
گری سرنوشت مشترک، رابطه سپاری با میانجیچابکی منابع انسانی با برون شاخص عنوانبه بین شایستگی -

 مستقیمی وجود دارد.
گری میل به تغییر، رابطه مستقیمی سپاری با میانجیچابکی منابع انسانی با برون شاخص عنوانبین پاسخگویی به -

 دارد. وجود
گری روحیه، رابطه مستقیمی سپاری با میانجیچابکی منابع انسانی با برون شاخص عنوانپذیری بهبین انعطاف -

 وجود دارد.
گری اتحاد و توافق، رابطه مستقیمی سپاری با میانجیچابکی منابع انسانی با برون عنوان شاخصبهبین شایستگی  -

 وجود دارد.
گری کاربرد دانش، رابطه مستقیمی سپاری با میانجیشاخص منابع انسانی و برون عنوانبین سرعت چابکی به -

 وجود دارد.
گری فشار عملکرد، رابطه سپاری با میانجیچابکی منابع انسانی با برون شاخص عنوانبه بین پاسخگویی -

 مستقیمی وجود دارد.
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 روایی و پایایی آزمون
ها، ضرورت دارد آوری دادهدر مرحله اصلی جمع هاآنکارگیری گیری و بهپیش از اطمینان نهایی به ابزارهای اندازه

ی ابزار موردنظر و معتبر بودن آن پیدا ریکارگبهکه پژوهشگر از طریق علمی، اطمینان نسبی لازم را نسبت به روا بودن 
گیری ها یا متغیرهای آشکار، همان چیزی را اندازهطرح است که آیا شاخصم مسئلهکند. در بحث اعتبار یا روایی، این 

های استاد کنند که مدنظر محقق است یا چیز دیگری را؟ برای تعیین روایی پرسشنامه، ابتدا با استفاده از راهنماییمی
و  KMOی آزمون ریارگکبهپرداخته شد و نظرات ایشان اعمال گردید. سپس با  سؤالاتراهنما و مشاور به بررسی 

 جداول مربوط به روایی آورده شده است. مورد بررسی قرار گرفت. هاآنبارتلت، روایی 

 چابکی منابع انسانی سؤالاتو بارتلت برای  KMO آزمون .1 جدول
 KMO  68/0آزمون 

 آزمون بارتلت
𝑥2 832/377 

 6 درجه آزادی

sig 00/0 

 
( دهندگانپاسختعداد ) (. لذا، تعداد نمونه6/0بیشتر از ) است 68/0برابر  KMOبا توجه به جدول؛ مقدار شاخص 

دهد تحلیل است که نشان می 05/0از  ترکوچکآزمون بارتلت،  sig. همچنین، مقدار ستبرای تحلیل عاملی کافی ا
 شود.می بودن ماتریس همبستگی، رد شدهشناختهعاملی برای شناسایی ساختار مدل عاملی مناسب است و فرض 

 سپاریو بارتلت برای برون KMOآزمون  .2 جدول

 KMO  61/0آزمون 

 آزمون بارتلت
𝑥2 960/720 

 15 درجه آزادی

sig 00/0 

 
( دهندگانپاسخ(. لذا، تعداد نمونه )تعداد 6/0بیشتر از ) است 61/0برابر با  KMO با توجه به جدول، مقدار شاخص

دهد تحلیل است که نشان می 05/0از  ترکوچکآزمون بارتلت،  sig همچنین، مقدار برای تحلیل عاملی کافی است.
 شود.عاملی برای شناسایی ساختار مدل عاملی مناسب است و فرض شناخته بودن ماتریس همبستگی رد می

 و بارتلت برای هوشمندی سازمان KMOآزمون  .3 جدول
 KMO  72/0آزمون 

 آزمون بارتلت
𝑥2 970/900 

 10 درجه آزادی

sig 00/0 

 
( دهندگانپاسخ(. لذا، تعداد نمونه )تعداد 6/0بیشتر از ) است 72/0برابر با  KMO با توجه به جدول؛ مقدار شاخص

دهد تحلیل است که نشان می 05/0از  ترکوچکآزمون بارتلت،  sig همچنین، مقدار برای تحلیل عاملی کافی است.
 شود.عاملی برای شناسایی ساختار مدل عاملی مناسب است و فرض شناخته بودن ماتریس همبستگی رد می
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 پایایی پرسشنامه
گیری با چه دقتی موضوع موردنظر را اندازه شدهکار گرفتهه بهای که شاخص است نیامنظور از تعیین پایایی پرسشنامه 

 منظوربهدر این پژوهش  ی مختلفی برای سنجش پایایی وجود دارد.هاروش (.136 ، ص1387کلانتری، ) کندمی
های آزمون توزیع شد و سپس با استفاده از دادهپرسشنامه پیش 30، یک نمونه اولیه شامل سؤالاتسنجش پایایی 

ضریب  محاسبه گردید. SPSS افزارنرم از پرسشنامه، میزان ضریب اعتماد با روش آلفای کرونباخ توسط آمدهدستبه
اعتماد آلفای کرونباخ، یک مقدار بین صفر و یک است. در صورتی یک پرسشنامه پایا است که مقدار آلفای کرونباخ 

تر باشد، پرسشنامه از پایایی بالاتری برخوردار نزدیک باشد. هرچه این مقدار به عدد یک 7/0از مقدار  تربزرگآن 
 .است

ی پرسشنامه )و یا هاسؤال رمجموعهیزی هر هانمرهبرای محاسبه ضریب آلفای کرونباخ، ابتدا باید واریانس 
 زیرآزمون( و واریانس کل را محاسبه کرد. سپس با استفاده از فرمول زیر، مقدار ضریب آلفا را محاسبه کرد.

 
 که در آن:

j  ی پرسشنامه یا آزمونهاسؤال رمجموعهیز= تعداد 
= 𝑠𝑗

=امم و  امj واریانس زیر آزمون  2 𝑠2 .واریانس کل آزمون است 
و  4، 6به ترتیب  رمجموعهیزواریانس هر  کهیطوربهباشد،  سؤال رمجموعهیزبرای مثال، اگر پرسشنامه دارای سه 

زیر به دست  صورتبه ادشدهباشد، مقدار ضریب آلفای کرونباخ با استفاده از فرمول ی 32بوده و واریانس کل برابر با  7
 آید:می

 

 پرسشنامه سؤالاتپایایی  .4 جدول

نام 
 متغیر

 سؤالتعداد 
 شدهطرح

شماره 
 سؤال

  سؤالات
آلفای 
 کرونباخ

منبع مورد 
 استفاده

چابکی منابع انسانی
 

12
 12-1

 

تا چه میزان باور دارید چابکی منابع انسانی باعث ارتقای سرعت ارائه خدمات 
 است.به مشتریان شده 

 سرعت

84/0 

گ )
شریفی و ژان

1999
) 

انجام فرایندهای کاری  زمانمدتتا چه میزان یقین دارید چابکی منابع انسانی، 
 اداره را بهبود بخشیده است.

76/0 

تا چه حد قبول دارید چابکی منابع انسانی باعث سرعت بخشیدن به استخراج 
 گیری شده است.اطلاعات موردنیاز و گزارش

77/0 

87/0 

یی فرایندهای کاراتا چه حد باور دارید چابکی منابع انسانی باعث اثربخشی و 
 سازمانی شده است.

 شایستگی

82/0 
90/0 

تا چه حد باور دارید چابکی منابع انسانی باعث ارتقای کیفیت خدمات 
 شده است.ارائه

89/0 

ی کارکنان هامهارتتا چه میزان یقین دارید چابکی منابع انسانی باعث ارتقای 
 اداره شده است.

81/0 

تا چه حد باور دارید چابکی منابع انسانی باعث بهبود پاسخگویی به نیاز 
 مشتریان شده است.

 82/0 پاسخگویی
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نام 
 متغیر

 سؤالتعداد 
 شدهطرح

شماره 
 سؤال

  سؤالات
آلفای 
 کرونباخ

منبع مورد 
 استفاده

مندی مشتریان رضایتتا چه حد یقین دارید چابکی منابع انسانی باعث ارتقای 
 شده است.

78/0 

تا چه حد باور دارید چابکی منابع انسانی باعث کاهش متوسط زمان 
 پاسخگویی شده است.

74/0 

پذیری در ارائه انواع تا چه حد باور دارید چابکی منابع انسانی باعث انعطاف
 خدمات متنوع شده است.

 پذیریانعطاف

82/0 

پذیری کارکنان شده باور دارید چابکی منابع انسانی باعث انعطافتا چه حد 
 است.

79/0 

تا چه حد باور دارید که چابکی منابع انسانی باعث کاهش هزینه اعمال 
 تغییرات قانونی مدنظر مشتریان شده است.

90/0 

برون
ی

سپار
 

5 

17-13
ی خدماتی هاتیفعالسپاری باعث ناملموسی تا چه حد یقین دارید که برون 

 شده است. 
ناملموسی 

ی هاتیفعال
 خدماتی

 یریناپذکیتفک

71/0  

ی هاتیفعالناپذیری سپاری باعث تفکیکتا چه حد باور دارید که برون
 خدماتی شده است.

74/0  

ی سازمان
هوشمند

 

17
 34-18

 

خدماتی  یهاتیفعالسپاری باعث استاندارد شدن تا چه حد باور دارید که برون
 شده است.

 استانداردسازی
کیفیت 
 خدمات

71/0 

کریمی گوارشکی و همکاران
 (

1392
) 

شده باعث سپاریی برونهاتیفعالتا چه حد باور دارید نوسانات تقاضا برای 
 پایین آمدن کیفیت خدمات شده است.

88/0 

ی هاتیفعالتا چه حد یقین دارید ارتقای فناوری باعث بروز نوسانات در 
 شده است.سپاریبرون

 نوسانات تقاضا
رقابت 
 هاشرکت

73/0 

کمتر باعث افت کیفیت  متیقها بر روی تا چه میزان باور دارید رقابت شرکت
 شده است.سپاریخدمات برون

90/0 

استراتژی( جامعی وجود ) تا چه حد باور دارید در اداره شما برنامه راهبردی
 دارد.

انداز چشم
 راهبردی

85/0 

تا چه حد باور دارید در اداره شما فرایندی منظم و رسمی برای بررسی 
 رو وجود دارد.های پیش مشکلات و فرصت

81/0 

برنامه راهبردی، مدیران به تعهد سازمان  اندازچشمتا چه حد یقین دارید در 
 کنندگان توجه دارند.در قبال مراجعه

74/0 

تا چه میزان باور دارید در اداره شما، مدیران کارکنان را در برنامه، مسائل مهم 
 کنند.و نتایج امور سهیم می

سرنوشت 
 مشترک

77/0 

تا چه حد باور دارید کارکنان در همه سطوح ایده اصلی کار و راهبرد کلی 
 کنند.سازمان را درک می

سرنوشت 
 مشترک

 میل به تغییر

73/0 

مستمر با تغییرات محیط کار هماهنگ  طوربهتا چه حد باور دارید خدمات 
 است.

88/0 

ی هاراهکارکنان در جهت یافتن  تا چه حد باور دارید در پاسخ به تغییرات،
 شوند.بهتر انجام کارهایشان تشویق می

 میل به تغییر
 روحیه

86/0 

های و نقد رویه سؤال سطوح مختلف اجازهتا چه حد باور دارید به کارکنان در 
 شود.داده می شدهرفتهیپذ

87/0 

تا چه حد باور دارید کارکنان از کار کردن در سازمان احساس بالندگی و 
 کنند.افتخار می

72/0 

را در روحیه  ریتأثتا چه حد یقین دارید کارکنان معتقدند مدیریت، بهترین 
 دارد. هاآن

 80/0 روحیه
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نام 
 متغیر

 سؤالتعداد 
 شدهطرح

شماره 
 سؤال

  سؤالات
آلفای 
 کرونباخ

منبع مورد 
 استفاده

سازمان  تیمأمورتا چه حد یقین دارید ساختار کلی سازمان مادر، متناسب با 
 است.

 75/0 توافق و اتحاد

ی هاتیاولوها و مقررات روشنی در ارتباط با ها، رویهدر سازمان، سیاست
 کلیدی وجود دارد.

 82/0 توافق و اتحاد

و ابزارهای اطلاعاتی، کارکنان را  هاستمیستا چه حد باور دارید در سازمان، 
 کرده است. توانمندکارهایشان  مؤثردر انجام 

 89/0 توافق و اتحاد

ها و اطلاعات تا چه حد یقین دارید در سازمان، پذیرش مثبتی نسبت به ایده
 خارج از سازمان وجود دارد.

 82/0 کاربرد دانش

مفید و گسترده  صورتبهی رساناطلاعتا چه حد باور دارید در سازمان، نظام 
 در جریان است.

 90/0 کاربرد دانش

تا چه حد باور دارید مدیران و سرپرستان در زمینه اهداف، مقاصد و انتظارات 
 به نحوی واضح و مستمر با یکدیگر مرتبط هستند.

 75/0 فشار عملکرد

کنند که کارشان در موفقیت دارید که کارکنان احساس می تا چه حد یقین
 است. مؤثرسازمان 

 73/0 فشار عملکرد

 
هر یک از متغیرها در سطحی  سؤالاتکه نتایج جدول نیز گویای آن است، ضریب آلفای کرونباخ برای  طورهمان
 شده است.کار گرفتهبه  پرسشنامه سؤالاتقرار دارد که گواه بر پایایی و قابل اعتماد بودن  7/0بالاتر از 

 هاداده لیوتحلهیتجزروش 
استفاده گردید؛ اما قبل از  plsآماری  افزارنرماز  هاهیفرضآزمون  منظوربه هادادهدر این مطالعه جهت ورود و تحلیل 

 هاهیفرضی نهایی که برای آزمون هاتمیآ، سه روش تحلیل روایی و پایایی و تحلیل عاملی اجرا شد تا هاهیفرضآزمون 
ی پیشنهادی توسعه هاهیفرضشوند، ارزیابی و انتخاب گردند. مدل مفهومی برای تخمین روابط و آزمون استفاده می

 ذکر گردید. ترشیپکه  طورهمانداده شد؛ 

 آمار توصیفی
در این تحقیق از آمار  .رودیمار و عوامل موجود به ک هادهیپد، آمار توصیفی برای توصیف میدانیمکه  طورهمان

یی از قبیل جنسیت، سنوات خدمتی و هایژگیو ی جامعه و نمونه استفاده شده است؛هایژگیوتوصیفی جهت توصیف 
 بگذارد. ریتأثبر نتایج پژوهش  تواندیمتحصیلات که 

 آمار استنباطی
ها است؛ اما ها یا جامعهاز نمونه آمدهدستبهسازی و توصیف اطلاعات کمی آوری، خلاصهنقش آمار توصیفی، جمع

کند آنچه را که از بررسی گروه نمونه به دهد بلکه سعی میکار خود را با توصیف اطلاعات پایان نمی معمولاًمحقق 
شناسی از طریق تعمیم نتایج یک یا چند های روانتعمیم دهد. تئوری تربزرگهای مشابه دست آورده است، به گروه

آیند. از طرف دیگر، در اغلب موارد لعه به آنچه که ممکن است در مورد کل افراد جامعه صادق باشد، به وجود میمطا
 هاآنهایی احتیاج دارد که بتواند با استفاده از ، محقق به شیوهرونیازامطالعه تمام اعضاء یک جامعه ناممکن است. 

 هاآنهایی که از طریق تعمیم دهد. به شیوه تربزرگهای به گروههای کوچک را از مطالعه گروه آمدهدستبهنتایج 
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شود، آمار های کوچک استنباط میها در گروهگیری همان ویژگیاندازه بر اساسهای بزرگ های گروهویژگی
 (.35 ص ،1383 ،کیامنش و شیولسون) شوداستنباطی گفته می

 مدل معادلات ساختاری
ی مدیریت، مدل تحلیل مسیر و مدل معادلات ساختاری هاپژوهشمورد استفاده در  لیوتحلهیتجزی هاروش ازجمله

ی معادلات سازمدلی است. دییتأی از نمودار مسیر و تحلیل عاملی ازهیآماست. یک مدل کامل معادلات ساختاری 
و پنهان است  شدهدهمشاهیی درباره روابط میان متغیرهای هاهیفرضساختاری، یک رویکرد آماری جامع برای آزمون 

مستقیم  طوربه. متغیر پنهان، متغیری است که شودیمیابی علی نیز نامیده که گاه تحلیل ساختاری کواریانس یا مدل
 شودیمدر نقش معرف سنجش  شدهمشاهدهبلکه با استفاده از دو یا تعداد بیشتری از متغیرهای  شودینمی ریگاندازه

 .اندیساختاری هامدلی و ریگاندازهی هامدلمعمول ترکیبی از  طوربهی معادله ساختاری هامدل(. 34 :1391آذر، )
 های زیر است:صورت به SEMکاربرد مدل معادلات ساختاری یا 

 تحلیل مسیر( -معادلات ساختاری -رگرسیون و همبستگی) بررسی روابط علّی و معلولی -1
 تحلیل عاملی( -یریگاندازهمدل ) هادهیپدیا  رهایمتغسنجش دقیق  -2
 (fitness) کلیت مناسبت مدل و برازش مدل -3

بخشی است که بر روی یک پیوستار تنظیم شده است و در یک سوی پیوستار، مقیاس لیکرت، یک مقیاس پنج
رفته مخالف قرار گ و کاملاً های مخالف ی موافق و در سوی دیگر، گزینهتا حدو  و موافقهای کاملاً موافق گزینه

شود که در نقطه وسط گرایش پاسخگو به هر طرف مقیاس های مقیاس به پنج قسمت تقسیم میاست. فاصله بین گزینه
 (.118 :1385، به نقل از عبدی، 1381ولف، ) شوندگذاری میبرابر است. لذا، نظرهای خنثی در آنجا علامت

 کاملاً مخالف مخالف تا حدی موافق موافق کاملاً موافق

5 4 3 2 1 

 .شودیمی مربوط به هر گزینه، میانگین امتیاز به طریق زیر محاسبه هاپاسخبا مشخص کردن فراوانی 

میانگین امتیاز =
× فراوانی مربوط به آن سؤال )حاصل جمع( امتیازهای هر سؤال ارزیابی

تعداد پاسخگویان
 

 هاداده لیوتحلهیتجز
 شناختی نمونه آماریبخش توصیف جمعیت( الف

 آماری پژوهش لیوتحلهیتجزبخش استنباطی و ( ب

 هایآزمودنی هایژگیوتوصیف 
کل  در ادارهپرسشنامه برگشت داده شده که توسط کارکنان شاغل  120نمونه آماری تحقیق از یک گروه تشکیل و 

 غربی پر شده است. جانیآذرباامور اقتصادی و دارایی استان 
 سانسیلفوقنفر  60نفر لیسانس و  40،پلمیدفوقنفر  20آماری، به ترتیب  توزیع تحصیلات جمعیت نمونه تحصیلات:

 به بالا هستند.
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درصد را تشکیل  3/38و  7/61، بیبه ترتکه اند دادهتحقیق پاسخ  سؤالاتمرد به  46زن و  74جنسیت: تعداد 
 دهند.می

نفر و  60سال  20تا  10نفر،  15سال  10میزان سنوات خدمتی نمونه آماری تحقیق، به ترتیب زیر  سنوات خدمتی:
  نفر هستند. 45سال  20بالای 

 فرضیات تحقیق لیوتحلهیتجز
 آمار توصیفی

های شکل توزیع های پراکندگی و شاخصهای مرکزی، شاخصها به سه گروه شاخصی توصیف دادههاشاخص
 های مرکزی )میانگین،شاخص نیترمهم بر اساسدر این بخش، چگونگی توزیع متغیرهای پژوهش  شوند.تقسیم می

و شاخص شکل توزیع )ضریب چولگی و ضریب کشیدگی( ( واریانس و انحراف معیار) های پراکندگیمیانه(، شاخص
 های مذکور برای متغیرهای پژوهش گزارش شده است.، شاخص4-4 در جدول گیرند.مورد بررسی قرار می

 آماره متغیرهای پژوهش .5 جدول
 رمتغی

 شاخص
 چابکی منابع انسانی سپاریبرون هوشمندی سازمانی

 میانگین 47/3 70/3 88/3
 مرکزی

 میانه 4 5 3

 انحراف معیار 88/0 95/0 78/0
 پراکندگی

 واریانس 77/0 96/0 83/0

 چولگی -27/0 -40/0 -33/0
 شکل توزیع

 کشیدگی -83/0 -50/0 -66/0

 حجم نمونه 120 120 120

 
است. ضریب  77/0 و واریانس 88/0 ، انحراف معیار4 میانه ،47/3 دارای میانگین متغیر چابکی منابع انسانی( 1

بوده که دارای چوله به چپ و از نظر قرینگی دارای تفاوت نسبتاً زیادی با توزیع نرمال  -27/0 چولگی این متغیر برابر
پراکندگی بیشتر( توزیع ) بلندتر بودن دهندهنشانبوده که  -83/0 همچنین، ضریب کشیدگی این متغیر برابر با است.

 قرار دارد.( -2،2) یعنی در بازه کشیدگی توزیع، تفاوت زیادی با توزیع نرمال ندارد؛ متغیر فوق است.
ضریب چولگی این . است 96/0 انسیو وار 95/0 انحراف معیار ،5 میانه ،70/3 دارای میانگین یسپاربرون ری( متغ2
همچنین، . نرمال ندارد عیبا توزی ادینسبتاً زاز نظر قرینگی، تفاوت  است که دارای چوله به چپ بوده و -40/0 برابرمتغیر 

. است فوق ریمتغتوزیع ( پراکندگی کمتر) کوتاه بودن دهندهنشان که بوده 50/0 ضریب کشیدگی این متغیر برابر با
 قرار دارد.( -2،2) زیرا در بازه نرمال ندارد؛ عیبا توزی ادینسبتاً زکشیدگی توزیع، تفاوت 

ضریب  .است 83/0 انسیو وار 78/0 انحراف معیار ،3 میانه ،88/3 دارای میانگین ی سازمانهوشمند ریمتغ( 3
ی با توزیع نرمال ادینسبتاً زی، تفاوت نگینظر قر از است که دارای چوله به چپ بوده و -33/0 چولگی این متغیر برابر

توزیع ( پراکندگی کمتر) کوتاه بودن دهندهنشان که بوده -66/0همچنین، ضریب کشیدگی این متغیر برابر با . ندارد
 قرار دارد.( 2،2) زیرا در بازه کشیدگی توزیع، تفاوت نسبتاً زیادی با توزیع نرمال ندارد؛. است فوق ریمتغ

اسمیرنوف استفاده خواهیم -آزمون معتبر کلموگروفهای ما نرمال است یا نه، از حال برای اطمینان از اینکه داده
 .کرد که نتایج این آزمون در جدول زیر آمده است
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 هابررسی نرمال بودن داده

 نیترمهمهای پژوهش، های آماری و محاسبه آماره آزمون مناسب و استنتاج منطقی درباره فرضیهبرای اجرای روش
ها از ناسب برای پژوهش است. برای این منظور، آگاهی از توزیع دادهعمل قبل از هر اقدام، انتخاب روش آماری م

اسمیرنوف برای -اساسی برخوردار است. برای همین منظور، در این پژوهش از آزمون معتبر کلموگروف تیاولو
ل بودن های پژوهش استفاده شده است. این آزمون با توجه به فرضیات زیر به بررسی نرمابررسی فرض نرمال بودن داده

 پردازد:ها میداده
H0ها دارای توزیع نرمال هستند.: داده 
H1ها دارای توزیع نرمال نیستند.: داده 

( sig) داریاسمیرنوف بدین صورت است که اگر سطح معنا-نحوه داوری با توجه به جدول آزمون کلموگروف
. در جدول زیر، نتایج این آزمون استها نرمال ( باشد، توزیع داده05/0) از سطح آزمون تربزرگبرای کلیه متغیرها 

 بر روی متغیرهای پژوهش گزارش شده است.

 اسمیرنف متغیرهای پژوهش-ی آزمون کلموگروفخروج .6 جدول
 هوشمندی سازمان سپاریبرون چابکی منابع انسانی متغیر

 120 120 120 حجم نمونه

 پارامترهای توزیع نرمال
 66/2 70/3 47/3 میانگین

 74/0 95/0 88/0 انحراف معیار
 21/0 35/0 24/0 کلموگروف-آماره آزمون اسمیرنوف

 01/0 02/0 03/0 داری آزمونسطح معنی
 نرمال نیست نرمال نیست نرمال نیست نتیجه آزمون

 تحلیل جدول:
چون  ؛ستیناسمیرنوف دارای توزیع نرمال -متغیر چابکی منابع انسانی: با توجه به نتیجه آزمون کلموگروف (1

بنابراین،  است؛ 05/0از  ترکوچکبوده و این مقدار  03/0از این آزمون برابر  آمدهدستبهداری سطح معنا
 شود.نمی دییتأها نرمال بودن داده

 آمدهدستبهی دارامعناسمیرنوف سطح -ه اینکه در جدول آزمون کلموگروفسپاری: با توجه بمتغیر برون (2
 شود.نمی دییتأها نرمال بودن داده است، ترکوچکجدول  05/0بوده و این رقم از سطح  02/0

ی دارامعناسمیرنوف سطح -آزمون کلموگروف در جدولبه اینکه  با توجهی سازمان: هوشمند ریمتغ (3
 .شودنمی دییتأها است، نرمال بودن داده ترکوچکجدول  05/0از سطح بوده و این رقم  02/0آمده دستبه

 آمار استنباطی
ها نرمال نبوده و از طرف ها از طریق آزمون کلموگروف اسمیرنوف مشخص گردید که دادهبا بررسی نرمال بودن داده

استفاده  plsاسمارت  افزارنرماختاری با استفاده از دیگر، با توجه به محدود بودن نمونه تحقیق از آزمون معادلات س
 . گرددیمذیل اعلام  به شرحشد که نتایج این آزمون 

-tی یا همان تحلیل عاملی، نیازمند برازش و معنادار بودن مقادیر ریگاندازهمدل  دییتأذکر این نکته لازم است که 

value .اگر  استSRMR  و نیز  1 و 0بینNFI  وD_G نتیجه گرفت که مدل  توانیم درصد باشند، 90تر از پایین
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در سطح  نباشند، 5/0از  ترنییپادر سطح خیلی مطلوب و  2 تر ازنیز اگر بزرگ t مقادیر برازش بسیار مناسبی دارد.
 دار خواهند بود.درصد معنا 95اطمینان 

 16و  12، 6 بیبه ترتی سازمان، و هوشمندسپاری متغیر چابکی منابع انسانی و برون سؤالاتبا توجه به اینکه تعداد 
 به شرحمقادیر لازم برای سنجش برازش مدل  گیری متغیر فوق استفاده شده است.ها برای اندازهمقیاساست، از خرده

 آمده است: جدول

 برازش مدل تحقیق .7 جدول
 متغیر تحقیق t-value استاندارد ضریب بعد مقیاسخرده /سؤالشماره 

 07/2 52/0 سرعت 1

 چابکی منابع انسانی

 00/2 50/0 سرعت 2
 00/1 60/0 سرعت 3
 59/1 27/0 شایستگی 4
 42/1 23/0 شایستگی 5
 51/0 06/0 شایستگی 6
 00/2 99/0 پاسخگویی 7
 25/6 98/0 پاسخگویی 8
 23/6 98/0 پاسخگویی 9
 20/6 99/0 یریپذانعطاف 10
 09/6 99/0 یریپذانعطاف 11
 6/6 99/0 یریپذانعطاف 12
 34/3 96/0 ی خدماتیهاتیفعالناملموسی  13

 سپاریبرون

 83/3 97/0 یریناپذکیتفک 14
 83/3 99/0 استانداردسازی 15
 83/3 99/0 کیفیت خدمات 16
 83/3 98/0 نوسانات تقاضا 17
 83/3 97/0 هاشرکترقابت  18
 58/3 59/0 راهبردی اندازچشم 19

 هوشمندی سازمان

 30/0 06/0 راهبردی اندازچشم 20
 39/2 83/0 راهبردی اندازچشم 21
 09/4 83/0 سرنوشت مشترک 22
 29/1 33/0 سرنوشت مشترک 23
 39/1 23/0 میل به تغییر 24
 02/1 25/0 میل به تغییر 25
 02/9 62/0 میل به تغییر 26
 50/1 33/0 روحیه 27
 05/1 30/0 روحیه 28
 32/5 69/0 توافق و اتحاد 29
 30/1 30/0 توافق و اتحاد 30
 00/2 25/0 توافق و اتحاد 31
 02/2 36/0 کاربرد دانش 32
 00/1 66/0 کاربرد دانش 33
 69/0 11/1 فشار عملکرد 34

D_G:0.67  NFI:0.44SRMR:0.120 df:303chi-square:508.376 
  درصد معنادار هستند. 95در سطح اطمینان  tتمام مقادیر 
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مشخص گردید که تمامی متغیرهای آشکار تحقیق از  t-valueو خروجی ضریب مسیر و مقدار  با توجه به جدول
که در  t-valueبتدا مقدار ، اافزارنرمدر مرحله بعد، با توجه به خروجی  برازش مناسبی برای طراحی مدل برخوردارند.

فرضیات را مشخص ( بار عاملی) فرضیات تحقیق بسیار حیاتی است، مشخص شده و بعد، ضریب مسیر دییتأجهت 
ی خوببه، میابردهی که برای آن سازه به کار سؤالگیریم که . اگر مقدار جدول بالای صفر باشد، نتیجه میمیینمایم

اگر مقدار آماره، به  یا رد فرضیات است. دییتأمقدار آماره تی، ملاک اصلی  .استرا سنجیده  موردنظرمتغیر مکنون 
 شود.می دییتأدرصد  99و  95، 90گیریم که آن فرضیه در سطوح بیشتر باشد، نتیجه می 2٫58و  1٫96، 1٫64ترتیب از 

همچنین باید گفت که اگر مقدار ضریب مسیر بین متغیر مکنون مستقل و متغیر مکنون وابسته مثبت باشد، نتیجه 
که با افزایش متغیر مستقل، شاهد افزایش در متغیر وابسته خواهیم بود و بالعکس، اگر مقدار ضریب مسیر بین  میریگیم

گیریم که با افزایش متغیر مستقل، شاهد کاهش در نتیجه می متغیر مکنون مستقل و متغیر مکنون وابسته منفی باشد،
 متغیر وابسته خواهیم بود.

    
 T-valueمقدار     ضریب مسیر تحقیق .1شکل 

 ضریب مسیر برای فرضیات تحقیق در ذیل آورده شده است.  و نموداردر مرحله بعد، جدول 

 تحقیق نتایج آزمون فرضیات .8 جدول

 فرضیه تحقیق
ضریب 

 مسیر
 مقدار

t-value 
مجذور 

𝑅2 
 نتیجه آزمون

استراتژیک  اندازچشمگری سپاری با میانجیچابکی سازمان بر برون مؤلفهسرعت  ریتأث
 هوشمندی سازمان مؤلفه

 فرضیه دییتأ 25/0 88/0 13/0

 مؤلفهگری سرنوشت مشترک سپاری با میانجیچابکی سازمان بر برون مؤلفهشایستگی  ریتأث
 هوشمندی سازمان

 رد فرضیه 12/0 02/0 -07/0

 مؤلفهگری میل به تغییر سپاری با میانجیچابکی سازمان بر برون مؤلفهپاسخگویی  ریتأث
 هوشمندی سازمان

 فرضیه دییتأ 43/0 10/0 -19/0

 مؤلفهگری روحیه سپاری با میانجیچابکی سازمان بر برون مؤلفهی ریپذانعطاف ریتأث
 هوشمندی سازمان

 فرضیه دییتأ 29/0 31/1 04/0

 فرضیه دییتأ 84/0 70/0 01/0 گری اتحاد و توافقشایستگی بر برو سپاری با میانجی ریتأث
 فرضیه دییتأ 33/0 07/0 07/0 گری کاربرد دانشسپاری با میانجیسرعت بر برون ریتأث
 فرضیه دییتأ 26/0 57/1 10/0 عملکرد گری فشارسپاری با میانجیپاسخگویی بر برون ریتأث
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مشخص گردید که از هفت فرضیه تحقیق، تنها یک فرضیه و آن هم  5 و 4 و نمودارهای 7 با مراجعه به جدول
 شایستگی بر سرنوشت مشترک بود، رد شد. ریتأثفرضیه دوم که در مورد 

انداز استراتژیک، گری چشمسپاری با میانجیشاخص چابکی منابع انسانی با برون عنوانبهبین سرعت  فرضیه اول:
-tبرای آزمون فرضیه اول از آزمون معادلات ساختاری در دو سطح تخمین استاندارد و  رابطه مستقیمی وجود دارد.

value  .مقدار  و نمودارضریب مسیر  نمودار بر اساساستفاده کردیمt-value را نشان  13/0، بار عاملی این فرضیه عدد
، جهیدرنتاست.  Fجدول  05/0بوده که بالاتر از سطح  88/0 مقدار فوق رقم، t-value دهد که با توجه به نمودارمی

سپاری با شاخص چابکی منابع انسانی با برون عنوانبهگردد که بین سرعت شده و مشخص می دییتأفرضیه ما 
 مستقیمی وجود دارد. ریتأثاستراتژیک،  دازانچشمی گریانجیم

گری سرنوشت مشترک، سپاری با میانجیشاخص چابکی منابع انسانی با برون عنوانبه فرضیه دوم: بین شایستگی
-tبرای آزمون فرضیه دوم از آزمون معادلات ساختاری در دو سطح تخمین استاندارد و  رابطه مستقیمی وجود دارد.

value  .دهد که با توجه به نموداررا نشان می -07/0نمودار، بار عاملی این فرضیه عدد  بر اساساستفاده کردیم t-

value، جدول  05/0تر از سطح بوده که پایین 02/0 مقدار فوق رقمF  .فرضیه ما رد شده و مشخص جهیدرنتاست ،
 ریتأثی سرنوشت مشترک، گریانجیمسپاری با با برونشاخص چابکی منابع انسانی  عنوانبهگردد که بین شایستگی می

 مستقیمی وجود ندارد.
گری میل به تغییر، رابطه سپاری با میانجیشاخص چابکی منابع انسانی با برون عنوانبهفرضیه سوم: بین پاسخگویی 

 t-valueستاندارد و مستقیمی وجود دارد. برای آزمون فرضیه سوم از آزمون معادلات ساختاری در دو سطح تخمین ا
 ،t-value دهد که با توجه به نموداررا نشان می -19/0نمودار، بار عاملی این فرضیه عدد  بر اساساستفاده کردیم. 
گردد شده و مشخص می دییتأ، فرضیه ما جهیدرنتاست.  Fجدول  05/0بوده که بالاتر از سطح  10/0 مقدار فوق رقم

مستقیمی  ریتأثی میل به تغییر، گریانجیمسپاری با چابکی منابع انسانی با برونشاخص  عنوانبهکه بین پاسخگویی 
 وجود دارد.

گری روحیه، رابطه سپاری با میانجیشاخص چابکی منابع انسانی با برون عنوانبهپذیری فرضیه چهارم: بین انعطاف
 t-valueبرای آزمون فرضیه چهارم از آزمون معادلات ساختاری در دو سطح تخمین استاندارد و  .مستقیمی وجود دارد

مقدار  ،t-value دهد که با توجه به نموداررا نشان می 04/0بار عاملی این فرضیه عدد  نمودار، بر اساساستفاده کردیم، 
گردد که بین شده و مشخص می دییتأفرضیه ما  ،جهیدرنتاست.  Fجدول  05/0بوده که بالاتر از سطح  31/1 فوق رقم
 مستقیمی وجود دارد. ریتأثی روحیه، گریانجیمسپاری با شاخص چابکی منابع انسانی با برون عنوانبهپذیری انعطاف

گری اتحاد و توافق، رابطه سپاری با میانجیشاخص چابکی منابع انسانی با برون عنوانبهفرضیه پنجم: بین شایستگی 
 t-valueمستقیمی وجود دارد. برای آزمون فرضیه پنجم از آزمون معادلات ساختاری در دو سطح تخمین استاندارد و 

مقدار  ،t-value دهد که با توجه به نموداررا نشان می 01/0نمودار، بار عاملی این فرضیه عدد  بر اساساستفاده کردیم. 
گردد که بین شده و مشخص می دییتأ، فرضیه ما جهیدرنتاست.  Fجدول  05/0بوده که بالاتر از سطح  70/0 فوق رقم

 مستقیمی وجود دارد. ریتأثی اتحاد و توافق، گریانجیمسپاری با شاخص چابکی منابع انسانی با برون عنوانبهشایستگی 

فشار عملکرد،  یگریانجیمسپاری با شاخص چابکی منابع انسانی با برون عنوانبهفرضیه ششم: بین پاسخگویی 
-tرابطه مستقیمی وجود دارد. برای آزمون فرضیه ششم از آزمون معادلات ساختاری در دو سطح تخمین استاندارد و 

value  .دهد که با توجه به نموداررا نشان می 07/0بار عاملی این فرضیه عدد  نمودار، بر اساساستفاده کردیم t-

value، جدول  05/0تر از سطح بوده که بالا 07/0 مقدار فوق رقمF  .شده و مشخص  دییتأ، فرضیه ما جهیدرنتاست
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 ریتأثی فشار عملکرد، گریانجیمسپاری با شاخص چابکی منابع انسانی با برون عنوانبهگردد که بین پاسخگویی می
 مستقیمی وجود دارد.

گری کاربرد دانش، رابطه سپاری با میانجیشاخص منابع انسانی و برون عنوانبهفرضیه هفتم: بین سرعت چابکی 
 t-valueمستقیمی وجود دارد. برای آزمون فرضیه هفتم از آزمون معادلات ساختاری در دو سطح تخمین استاندارد و 

مقدار  ،t-value نمودار دهد که با توجه بهرا نشان می 10/0بار عاملی این فرضیه عدد  نمودار، بر اساساستفاده کردیم. 
گردد که بین شده و مشخص می دییتأ، فرضیه ما جهیدرنتاست.  Fجدول  05/0بوده که بالاتر از سطح  57/1 فوق رقم
 مستقیمی وجود دارد. ریتأثگری کاربرد دانش، سپاری با میانجیشاخص چابکی منابع انسانی با برون عنوانبهسرعت 

 یریگجهینت
 است.گری هوشمندی سازمان سپاری با میانجیبررسی رابطه چابکی منابع انسانی و برونهدف اصلی این پژوهش، 

 زینجامعه آماری پژوهش شده است. کاربردی استفاده -توصیفی از روشپژوهش  نیدر اجهت دستیابی به این منظور، 
نمونه تحقیق تعداد  ایی مستقر در سراسر کشور بودند.شاغل در اداره امور اقتصادی و دار از کارکناننفر  440 شامل
با  عدد پرسشنامه برگشت داده شد. 120. از تعداد بالا حدود بودندی شاغل غرب جانیآذربانفر از کارکنان استان  127

تاری از طریق آمار توصیفی و آزمون معادلات ساخ هادادهشد و  لیوتحلهیتجز هاپرسشنامهلیکرت،  اسیمقاز  استفاده
 تحلیل گردید که از هفت فرضیه تحقیق، تنها یک فرضیه رد شد. PLs افزارنرمتوسط 

ی در بین عناصر چابکی سازمان، سرعت و شایستگی، هوشمندی سازمان طورکلبه، دهدیمنتایج این پژوهش نشان 
چابکی سازمان و با در نظر این است که با ارتقای  دهندهنشاننسبتاً مطلوب ارزیابی شده است و  در سطحبه ترتیب 

 ی عمل کرده باشد. زیآمتیموفق طوربهسپاری امید داشت که برون توانیمگرفتن عامل هوشمندی 

 یریگجهینتبحث و 
انداز استراتژیک، گری چشمسپاری با میانجیشاخص چابکی منابع انسانی با برون عنوانبهبین سرعت فرضیه اول: 

 رابطه مستقیمی وجود دارد.

نتایج تحقیق  در نظر گرفته شد که پس از تحلیل پرسشنامه، سؤال 7 درمجموعجهت پاسخگویی به این فرضیه، 
 دییتأانداز استراتژیک را گری چشمپاری با میانجیسشاخص چابکی منابع انسانی بر برون عنوانبهرابطه مستقیم سرعت 

ی چابکی منابع انسانی بر هامؤلفه( که نشان داد تمامی 1395) نتایج این فرضیه با تحقیق آقاحسینی و همکاران کرد.
ی هامؤلفه( بدین نتیجه رسیدند که از بین 1392) و با تحقیق فرزی و همکارانمستقیمی دارند  ریتأثمدیریت بحران، 
 سو است.ی با هوش سازمانی و کارآفرینی دارد، غیر همدارامعنی و پاسخگویی ارتباط ریپذانعطافچابکی سرعت، 
گری سرنوشت مشترک، سپاری با میانجیشاخص چابکی منابع انسانی با برون عنوانبه بین شایستگیفرضیه دوم: 

 رابطه مستقیمی وجود دارد.
به  شدهدادهی هاپاسخدر نظر گرفته شد که پس از تحلیل  سؤال 6 ، درمجموعجهت پاسخگویی به این فرضیه

گری سپاری با میانجیشاخص چابکی منابع انسانی و برون عنوانبهپرسشنامه، نتایج تحقیق رابطه مستقیم بین شایستگی 
نشان دادند رابطه بین یادگیری ( که 2013) نتایج این فرضیه با تحقیق ماونگر و تیاکاماکی سرنوشت مشترک را رد کرد.

ها معتقدند که فعالیت یادگیری سازمانی، چابکی سو است. آنسازمانی و چابکی سازمانی رابطه دوسویه است، غیر هم
دهد و از سوی دیگر، چابکی سازمانی در سازمان با احساس و پاسخ به فشارهای محیطی، را در بین کارکنان ترویج می

 زاده و همکارانشود و همچنین با تحقیق ایراندهد که سبب یادگیری سازمانی مین را ارتقا میتجربه یادگیرندگا



 95          سازمان یهوشمند یگریانجیبا نقش م یسپاربا برون یمنابع انسان یرابطه چابک یبررس، نورزاده

پذیری، پاسخگویی، تغییر فرهنگ، سرعت در کار، ( که نشان دادند بین چابکی سازمانی و ابعاد آن )انعطاف1392)
وری نیروی انسانی کارکنان صلی( و بهرههای ایکپارچگی و پیچیدگی کم، کیفیت بالا و تولید سفارشی، شایستگی

 سو است.شرکت بیمه دانا در استان آذربایجان شرقی، رابطه مثبت و معناداری وجود دارد، غیر هم

گری میل به تغییر، رابطه سپاری با میانجیشاخص چابکی منابع انسانی با برون عنوانبهبین پاسخگویی فرضیه سوم: 
 مستقیمی وجود دارد.

به  شدهدادهی هاپاسخدر نظر گرفته شد که پس از تحلیل  سؤال 7 پاسخگویی به این فرضیه، درمجموعجهت 
گری سپاری با میانجیشاخص چابکی منابع انسانی و برون عنوانبهپرسشنامه، نتایج تحقیق رابطه مستقیم بین پاسخگویی 

( در آن به این نتیجه رسیدند که هوش 1394) ی و همکارانکرد. نتایج این تحقیق با پژوهش کیان دییتأمیل به تغییر را 
منظور ارتقای هوش سازمانی، یادگیری سازمانی و سازمانی و یادگیری سازمانی با چابکی ارتباط مستقیمی داشته و به

ر سازمانی ای کارکنان، ساختاها و راهکارهایی چون توسعه حرفهها استفاده از استراتژیچابکی سازمانی بیمارستان
( که نشان 1393) منعطف و آمادگی برای مواجهه با تغییرات محیطی لازم است و همچنین با تحقیق دهنوی و اسلامی

دادند برای رویارویی با تغییرات، چابکی متکی بر دانش نیروی انسانی، مهارت نیروی انسانی، وجود فرهنگ همیاری 
 سو است.ات است، همو مشارکت در سازمان و دسترسی افراد به اطلاع

گری روحیه، رابطه سپاری با میانجیشاخص چابکی منابع انسانی با برون عنوانبهپذیری فرضیه چهارم: بین انعطاف
 مستقیمی وجود دارد.

به  شدهدادهی هاپاسخدر نظر گرفته شد که پس از تحلیل  سؤال 6 جهت پاسخگویی به این فرضیه، درمجموع
سپاری با شاخص چابکی منابع انسانی و برون عنوانبهی ریپذانعطافپرسشنامه، نتایج تحقیق رابطه مستقیم بین 

( که نشان داد نتایج نشان 2017نتایج این فرضیه با تحقیق کارسیا الکاراز و همکاران ) کرد. دییتأگری روحیه را میانجی
مستقیم بر عملکرد  ریتأثی و چابکی در چرخه تولید بوده و نیز ریپذعطافانی منابع انسانی منبع هامهارتداده که 

سپاری تأثیر متفاوتی بر ( که نشان دادند مدیریت فرایند برون2017) اقتصادی دارد و با تحقیق ون ون زو و همکاران
مستقیم  طوربهی اصلی سپاری تدارکاتبرون کهیدرحالاساسی و پیشرفته( داشته است؛ ) سپاری تدارکاتبرون دو نوع

، گذاردیم ریتأثسپاری تدارکات پیشرفته بر عملکرد از طریق تعامل با آن ، برونگذاردیمبر هزینه و تحویل تأثیر 
 سو است.هم

گری اتحاد و توافق، رابطه سپاری با میانجیشاخص چابکی منابع انسانی با برون عنوانبهبین شایستگی  فرضیه پنجم:
 ود دارد.مستقیمی وج

به  شدهدادهی هاپاسخدر نظر گرفته شد که پس از تحلیل  سؤال 7 جهت پاسخگویی به این فرضیه، درمجموع
گری سپاری با میانجیشاخص چابکی منابع انسانی و برون عنوانبهپرسشنامه، نتایج تحقیق رابطه مستقیم بین شایستگی 

 راتیتأث( شواهد تجربی غنی از 2017نتایج این فرضیه با تحقیق اریون بایار و همکاران ) کرد. دییتأاتحاد و توافق را 
به تقویت انگیزش،  تواندیمی نظری و مدیریتی است که هانشیبو  نیتأمی مجازی در چابکی زنجیره هاشرکتمثبت 

در زمینه جهانی و پویا استفاده  نیمتأدر چابکی زنجیره  هاآنبرای افزایش اثربخشی مشارکت  هاتیظرفتوانمندسازی و 
ی هاتلاشکمک کند که کدام عوامل باید منابع و  رندهیگمیتصمبه  تواندیم لیوتحلهیتجزشود و همچنین، نتایج 

( که نشان دادند مدیران شرکت باید 1395) بیشتری را در اختیار داشته باشد و با تحقیق باقریان کاسگری و همکاران
ی هاسازمانی ذینفع، هاانجمنتعیین رهبران فکری،  ازجملهدر جهت بهبود هوشمندی سازمانی  دست به اقداماتی

 سو است.کارآفرین و سکوی دانش بزنند، هم
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گری کاربرد دانش، رابطه سپاری با میانجیشاخص چابکی منابع انسانی با برون عنوانبهفرضیه ششم: بین سرعت 
 مستقیمی وجود دارد.

به  شدهدادهی هاپاسخدر نظر گرفته شد که پس از تحلیل  سؤال 6 به این فرضیه، درمجموع جهت پاسخگویی
گری سپاری با میانجیشاخص چابکی منابع انسانی و برون عنوانبهپرسشنامه، نتایج تحقیق رابطه مستقیم بین سرعت 

 ریتأثسپاری ( که مشخص شد برون1391) نتایج این فرضیه با تحقیق مدهوشی و همکاران کرد. دییتأکاربرد دانش را 
سو است. این در حالی است که ارتباطات مثبت و معناداری بین وری ندارد، هماز اجزاء بهره کیچیهمعناداری بر 

ی در شعب بانک اقتصاد وربهرهسپاری به افزایش ، استفاده از استراتژی برونجهیدرنتوری مشاهده شد. ی بهرههامؤلفه
( که نشان دادند 1394) سو بوده و با نتایج تحقیق کیانی و همکارانستان مازندران منجر نشده است، غیر همنوین ا

ها و راهکارهایی ها استفاده از استراتژیمنظور ارتقای هوش سازمانی، یادگیری سازمانی و چابکی سازمانی بیمارستانبه
سو نعطف و آمادگی برای مواجهه با تغییرات محیطی لازم است، همای کارکنان، ساختار سازمانی مچون توسعه حرفه

 است.
ی فشار عملکرد، گریانجیمسپاری با برون بابشاخص چابکی منابع انسانی  عنوانبهفرضیه هفتم: بین پاسخگویی 

 رابطه مستقیمی وجود دارد.

به  شدهدادهی هاپاسخدر نظر گرفته شد که پس از تحلیل  سؤال 7 جهت پاسخگویی به این فرضیه، درمجموع
گری سپاری با میانجیشاخص چابکی منابع انسانی و برون عنوانبهپرسشنامه، نتایج تحقیق رابطه مستقیم بین پاسخگویی 

برای رویارویی با ( که نشان داد 1393) نتایج این فرضیه با تحقیق دهقان دهنوی و اسلامی کرد. دییتأفشار عملکرد را 
انسانی، مهارت نیروی انسانی، وجود فرهنگ همیاری و مشارکت در سازمان و  تغییرات، چابکی متکی بر دانش نیروی

سپاری ( که نشان دادند برون1389) سو بوده و با نتایج تحقیق مدهوشی و همکاراندسترسی افراد به اطلاعات است، هم
سو است. این در حالی است که ارتباطات مثبت و معناداری وری ندارد، غیر همجزاء بهرهاز ا کیچیهمعناداری بر  ریتأث

ی در شعب بانک وربهرهسپاری به افزایش ، استفاده از استراتژی برونجهیدرنتوری مشاهده شد. ی بهرههامؤلفهبین 
 اقتصاد نوین استان مازندران منجر نشده است.

 پیشنهادهای تحقیق
 ی کاربردیپیشنهادها

شاخص چابکی منابع انسانی و  عنوانبهبین سرعت  به رابطهاز فرضیه اول که مربوط  آمدهدستبهبا توجه به نتایج 
 شود:موارد ذیل پیشنهاد می انداز استراتژیک بود،گری چشمسپاری با میانجیبرون

 دادههای روز ارتقا فناوری ساسبر اشود امکانات شرکت حداکثری چابکی، پیشنهاد می ریتأثدر راستای  . 1
 های آموزش ضمن خدمت برگزار گردد.و دوره شده

با آگاهی کامل نسبت  هاآنی داده تا آگاهشود کارکنان خود را نسبت به مقاصد و اهداف اداره پیشنهاد می . 2
 ی خود پاسخگو باشند.هاتیفعالبه هر تغییری در زمینه 

 در امر چابکی منابع انسانی استفاده کرد. توانیمی دیگر هاسازماناز تجارب موفق  . 3
سپاری با شاخص چابکی منابع انسانی و برون عنوانبهدر خصوص فرضیه دوم که در مورد رابطه بین شایستگی 

 گردد:گری سرنوشت مشترک بود، موارد زیر پیشنهاد میمیانجی
 برگزاری جلسات همفکری و ارائه راهکار با کارکنان زیرمجموعه . 1
 پذیری لازم در اجرای قوانین و مقررات اداریهای سازمانی و انعطافگیریدخیل کردن کارکنان در تصمیم . 2
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 مشارکت حداکثری کارکنان از طریق حمایت مادی و معنوی کامل . 3
با سپاری شاخص چابکی منابع انسانی و برون عنوانبهدر خصوص فرضیه سوم که در مورد رابطه بین پاسخگویی 

 گردد:ی میل به تغییر بود، موارد ذیل پیشنهاد میگریجانیم
 به کارکنان خود کمک کنید به نگرش صحیحی از عملکرد خود دست یابند. . 1
 باشید. هاآنبرای ارتقای ویژگی پاسخگویی در کارکنان خود، الگوی عملی مناسبی برای  . 2

سپاری با بکی منابع انسانی و برونشاخص چا عنوانبهپذیری در خصوص فرضیه چهارم، رابطه بین انعطاف
 شود:یی جهت اصلاح ارائه میهاشنهادیپگری روحیه، میانجی
ی لازم و ارتقای روحیه کارکنان، نظام تشویق و پاداش و پیشنهادها ریپذانعطافبرای ایجاد  شودیمپیشنهاد  . 1

 در سازمان برقرار شود.
 ن کارکنانتوجه کافی به محیط کار و رعایت اصل برابری در بی . 2
 ایحرفه و دانشآموزش  لهیوسبهتوانمندسازی کارکنان  . 3

گری سپاری با میانجیشاخص چابکی منابع انسانی و برون عنوانبهدر خصوص فرضیه پنجم، رابطه بین شایستگی 
 :گرددیماتحاد و توافق، موارد زیر پیشنهاد 

 استفاده قرار گیرد. شود مدیریت مشارکتی در تصمیمات سازمانی موردپیشنهاد می . 1
احساس اتحاد و توافق را در بین کارکنان و مدیران  تواندیمیی است که هامقولهتفویض اختیار، یکی از  . 2

 .نمایند اریاخت ضیو تفوزیردستان خود اعتماد نموده  ها بهدستگاهمدیران  شودیمافزایش دهد. پیشنهاد 
گری سپاری با میانجیشاخص چابکی منابع انسانی و برون عنوانبهدر خصوص فرضیه ششم، رابطه بین سرعت 

 گردد:کاربرد دانش، موارد زیر پیشنهاد می
 امکان این اینترنتی یهاتیسا یاندازراه شوند. یاندازراه اینترنتی یهاتیسا هاسازمان در شودیم پیشنهاد . 1

 سازمان با رابطه در گرفتهانجام تحقیقات و تغییرات آخرین با سازمان داخل افراد که آوردیم وجود به را

 .شوند آگاه خود شغل و

و دانش موجود  هاو شایستگی هاتیصلاح، گوناگونی فردی هامهارتمدیران، برآورد و درک کاملی از  . 2
 نمایند. ها استفادهکارکنان در واحدهایشان داشته باشند تا بتوانند به نحو احسن از آن

ی گریانجیمسپاری با شاخص چابکی منابع انسانی با برون عنوانبهبطه بین پاسخگویی در خصوص فرضیه هفتم، را
 گردد:فشار عملکرد، موارد زیر پیشنهاد می

 .شود داده بازخورد هاآن به کارکنان عملکرد ارزیابی نتایج شودیم پیشنهاد . 1
 .شود حاکم سازمان در عملکرد بر مبتنی و عادلانه پرداخت سیستم شودیم پیشنهاد . 2

 پیشنهادهای پژوهشی
گری متغیر هوشمندی سپاری با میانجیحاضر به بررسی رابطه بین چابکی منابع انسانی و برون در پژوهش -

های دیگر، سایر عوامل مرتبط با منابع انسانی مورد شود در پژوهشپیشنهاد می. استشده  پرداخته سازمان
 بررسی قرار گیرد.

مقاله بیس خارجی استفاده  بر اساسی اطلاعات از پرسشنامه استاندارد آورجمعدر پژوهش حاضر، جهت  -
نیز  ستیلچکو  مصاحبه، مشاهده ازجملهی دیگری هاروشجهت بررسی از  شودیمشده است. پیشنهاد 

 استفاده شود.
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یه شعب بق شودیمپژوهش حاضر در مورد استان آذربایجان غربی متمرکز بود. در تحقیقات بعدی پیشنهاد  -
 مستقر در سراسر کشور مورد بررسی قرار گیرد.

گری هوشمندی سازمان سپاری و میانجیپژوهش حاضر به بررسی رابطه بین چابکی منابع انسانی، برون -
عملکرد کارکنان، تمرکززدایی و  جملهمنموارد دیگری  شودیمپرداخته است. در تحقیقات بعدی پیشنهاد 

 .ررسی واقع شودمدیریت منابع پویا مورد ب

 ی پژوهشهاتیمحدودمشکلات و 
 ساختار انقباضی اداره لیبه دلعدم دسترسی کامل به اطلاعات مرتبط با پژوهش  . 1

 عدم آگاهی کامل از مقولات مدنظر تحقیق لیبه دلعدم همکاری برخی از افراد نمونه تحقیق  . 2

 منابع
 تهران: سمت.. یرفتار یهادر پژوهش شرفتهیپ یآمار لی(. تحل1391)ذر، حسن.آ

 .یتهران: نشر ن. یعموم تیری(. مد1383).یمهد دیس ،یالوان
منابع  تیریمد یها. پژوهشیانسان یروین یوربا بهره یسازمان یرابطه چابک ی(. بررس1392)و همکاران. یمجتب زاده،رانیا

 .یانسان
 رساختیکارکنان شرکت ارتباطات ز یمندبهره زانی(. سنجش م1395)اکبر؛ پاشازادگان، عاطفه. ،یفیباقر؛ س ،یکاسگر انیباقر

 .158-141(، 22)60 ،یراهبرد تیریمد یهاپژوهش. یسازمان یاز هوشمند
منابع  تیریمد یهاپژوهش. یمنابع انسان یو چابک نیآفرتحول یرابطه رهبر ی(. بررس1396)زهرا؛ بردبار، غلامرضا. ،یتاج

 .177-153(، 2)7 ،یانسان
 .تیریمد یهاپژوهش یفصلنامه علمبر عملکرد سازمان.  یسازمان یچابک ریتأث ی(. بررس1393)فاطمه. ،یمحسن؛ اسلا ،یدهنو

 .یتهران: جهاد دانشگاه. یتیو علوم ترب یدر روانشناس قی(. روش تحق1389).یعل دلاور،
. یسازمان یبر هوشمند یمبتن یرقابت تیمدل مز نییو تب ی(. طراح1391).رهوشنگیام ،ینظرپور ؛یطبرسا، غلامعل ؛یعل ان،ییرضا

 .72-47(، 1)2 ،نینو یابیبازار قاتیتحق
 یحسابدار یمل شیهما نیاول. یمنابع انسان یساز(. ارائه مدل جامع چابک1393).دیناه ،یالهام؛ مرو ،یمحسن؛ شاهمند ،یسلطان

 .تیریو مد یو حسابرس
 .یتهران: انتشارات جهاد دانشگاه. یدر علوم رفتار یآمار(. استدلال 1383).رضایعل امنش،یک چارد؛یر ولسون،یش

 .175 ر،یماهنامه تدب. نیو مضام هایژگیو ها،فی: تعریچابک می(. پارادا1387)بهنام. ،ییشها
 .(43)11 ،یمجله حسابرسضرورت.  ایاطلاعات: مصلحت  یسپاربرون ی(. حسابرس1390)افسانه. ،یعیمحمد؛ رف مازار،عرب

 .فیتهران: نشر شر. یو اقتصاد یاجتماع قاتیها در تحقداده لی(. پردازش و تحل1387).لیخل ،یکلانتر
 تحول. تیری. فصلنامه مدیمنابع انسان یبر چابک یسازمان یریادگیو  یهوش سازمان ری(. تأث1394)محمود و همکاران. ،یانیک

و  تیریدر مد دیجد یهاپژوهش. یبه بخش خصوص یسازمان یهاتیفعال یسپار(. برون1395)فاطمه. ،یآبادیعل ینظر
 .220-197(، 16) ،یحسابدار

 ،ییاجرا تیریپژوهشنامه مدسازمان.  یوربر بهره یسپاربرون ی(. نقش استراتژ1391).ریکن مؤخر، اممهرداد؛ کوه ،یمدهوش
4(7.) 

 (.186) ،ریماهنامه تدب. یبا استفاده از منطق فاز یچابک یابی(. ارز1386)شهزاد. ،یمصطفو ؛یعل ،ینیملاحس
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 پرسشنامه

 یتعالبسمه
 پاسخگوی گرامی، با سلام

بررسی رابطه "ی اطلاعات برای پژوهشی تحت عنوان آورجمعی که در اختیار شما قرار گرفته، جهت اپرسشنامه
، صبر و شکیبایی لذا طراحی شده است. "ی هوشمندی سازمانگریانجیمسپاری با نقش چابکی منابع انسانی با برون

 باعث مسرت و افتخار ما خواهد بود. سؤالاتشما در پاسخ به 
 عمومی: سؤالات

 زن   مردجنسیت:     
 لیسانس و بالاتر فوق ،یسانس ل،  پلمیدفوقتحصیلات:  
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      چابکی منابع انسانی 
      تا چه باور دارید چابکی منابع انسانی باعث ارتقای سرعت ارائه خدمات به مشتریان شده است. 1
      انجام فرایندهای کاری اداره را بهبود بخشیده است. زمانمدتتا چه میزان یقین دارید چابکی منابع انسانی،  2
گیری شده تا چه حد قبول دارید چابکی منابع انسانی باعث سرعت بخشیدن به استخراج اطلاعات موردنیاز و گزارش 3

      است.

      است.یی فرایندهای سازمانی شده کاراتا چه حد باور دارید چابکی منابع انسانی باعث اثربخشی و  4
      است. شدهارائهتا چه حد باور دارید چابکی منابع انسانی باعث ارتقای کیفیت خدمات  5
      ی کارکنان اداره شده است.هامهارتتا چه میزان یقین دارید چابکی منابع انسانی باعث ارتقای  6
      نیاز مشتریان شده است.تا چه حد باور دارید چابکی منابع انسانی باعث بهبود پاسخگویی به  7
      مندی مشتریان شده است.تا چه حد یقین دارید چابکی منابع انسانی باعث ارتقای رضایت 8
      تا چه حد باور دارید چابکی منابع انسانی باعث کاهش متوسط زمان پاسخگویی شده است. 9
      پذیری در ارائه انواع خدمات متنوع شده است.انعطافتا چه حد باور دارید چابکی منابع انسانی باعث  10
      پذیری کارکنان شده است.تا چه حد باور دارید چابکی منابع انسانی باعث انعطاف 11
      تا چه حد باور دارید که چابکی منابع انسانی باعث کاهش هزینه اعمال تغییرات قانونی مدنظر مشتریان شده است. 12
      سپاریبرون 
      ی خدماتی شده است.هاتیفعالسپاری باعث ناملموسی تا چه حد یقین دارید که برون 13
      ی خدماتی شده است.هاتیفعالناپذیری سپاری باعث تفکیکتا چه حد باور دارید که برون 14
      ی خدماتی شده است.هاتیفعالسپاری باعث استاندارد شدن تا چه حد باور دارید که برون 15
      شده باعث پایین آمدن کیفیت خدمات شده است.                              سپاریی برونهاتیفعالتا چه حد باور دارید نوسانات تقاضا برای   16
      شده است.سپاریی برونهاتیفعالتا چه حد یقین دارید ارتقای فناوری باعث بروز نوسانات در  17
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      شده است.سپاریکمتر باعث افت کیفیت خدمات برون متیقها بر روی تا چه میزان باور دارید رقابت شرکت 18
      هوشمندی سازمان 
      استراتژی( جامعی وجود دارد.) یراهبردتا چه حد باور دارید در اداره شما برنامه  19
      رو وجود دارد.های پیش اداره شما فرایندی منظم و رسمی برای بررسی مشکلات و فرصتتا چه حد باور دارید در  20
 کنندگان توجه دارند.برنامه راهبردی، مدیران به تعهد سازمان در قبال مراجعه اندازچشمتا جه حد یقین دارید در  21

     
 کنند.را در برنامه، مسائل مهم و نتایج امور سهیم می تا چه میزان باور دارید در اداره شما، مدیران کارکنان 22
      کنند.تا چه حد باور دارید کارکنان در همه سطوح، ایده اصلی کار و راهبرد کلی سازمان را درک می 23
      مستمر با تغییرات محیط کار هماهنگ است. طوربهتا چه حد باور دارید خدمات  24
      شوند.های بهتر انجام کارهایشان تشویق میدر جهت یافتن راه کارکنان دارید در پاسخ به تغییرات، تا چه حد باور 25
      شود.داده می شدهرفتهیپذهای و نقد رویه سؤال تا چه حد باور دارید به کارکنان در سطوح مختلف، اجازه 26
      کنند.سازمان، احساس بالندگی و افتخار میتا چه حد باور دارید کارکنان از کار کردن در  27
      دارد. هاآنرا در روحیه  ریتأثتا چه حد یقین دارید کارکنان معتقدند مدیریت، بهترین  28
      سازمان است. تیمأمورتا چه حد یقین دارید ساختار کلی سازمان مادر، متناسب با  29
      ی کلیدی وجود دارد.هاتیاولوها و مقررات روشنی در ارتباط با ها، رویهدر سازمان سیاست 30
کرده  توانمندکارهایشان  مؤثرها و ابزارهای اطلاعاتی، کارکنان را در انجام تا چه حد باور دارید در سازمان، سیستم 31

 است.
     

      ها و اطلاعات خارج از سازمان وجود دارد.مثبتی نسبت به ایدهتا چه حد یقین دارید در سازمان، پذیرش  32
      مفید و گسترده در جریان است. صورتبهی رساناطلاعتا چه حد باور دارید در سازمان، نظام  33
یکدیگر  تا چه حد باور دارید مدیران و سرپرستان در زمینه اهداف، مقاصد و انتظارات، به نحوی واضح و مستمر با 34

 مرتبط هستند.
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