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 یده ـچک
 

 اتیآنکه بتوانند بقا و ح یها براو سازمان شودیها افزوده مسازمان یدگیچیمقدمه و هدف: در عصر حاضر روز به روز بر پ
هستند. هدف  یو برون سازمان یدرون سازمان یهاطیمناسب نسبت به مح یهاکنند ملزم به ارائه پاسخ نیخود را تضم

 .باشدیم یسازمان یبا چابک یسازمان تیو شفاف یمیدر رابطه کار ت یاناعتماد سازم یانقش واسطه یپژوهش حاضر بررس
( و از منظر ی)مدل معادلات ساختار یهمبستگ-یفیتوص ییمحتوا تیحاضر از نظر ماه قیپژوهش: تحق یشناس روش

در  سیمعلمان شاغل به تدر ق،یتحق یجامعه آمار یبه عبارت ایر است. شرکت کنندگان در پژوهش حاض یهدف کاربرد
. روش باشندینفر م 380به تعداد  نینم نشهرستا 2022-2020 یلیو متوسطه اول در سال تحص ییابتدا یدوره

از روش  یبوده و با توجه به ناهمگون بودن جامعه آمار یاچند مرحله یاخوشه یریگبه کار گرفته شده، نمونه یریگنمونه
به حجم  یاگفته، بر اساس جدول مورگان نمونه شیپ یآمار یجامعه انیکه از م دیاستفاده گرد زین یاطبقه یریگنمونه
 .پرسشنامه استاندارد استفاده شد ها ازداده یگردآور ینفر مرد( انتخاب شدند. برا 30نفر زن و  255نفر ) 030

 tبا مقدار  52/2 بیبا ضرا بیبه ترت یبر اعتماد سازمان یسازمان تیو شفاف یمیکارت میاز اثر مستق یحاک جی: نتاهاافتهی
با  یسازمان یبر چابک یسازمان تیو شفاف یمیکارت میمستق ریاثر غ نی. همچنباشدی(  م02/1) tبا مقدار  32/2( و 02/00)
 به دست آمد.  02/2و  80/2 بیبه ترت یاعتماد سازمان یانجیم
ها به دست آمده سازمان جیکه طبق نتا کندیم دیبقاء سازمان را تهد یمستمر درون و برون سازمان راتیتغ: یریگجهینت

بتوانند عملکرد  قیطر نیرا ارتقاء دهند. تا از ا یرا بکاربسته و اعتماد سازمان یمیو کارت تیشفاف دیخود با اتیادامه ح یبرا
 داشته باشند. یترچابک
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 مقدمه  -1
های به شدت آشفته که شاخصه اصلی آنها سطوح بالای عدم حتمیت، پیچیدگی و پویایی است، مواجه هستند. ها با محیطامروزه، سازمان

ود هنگام تغییرات محیطی، ارائه پاسخ صحیح به ثبات و ناپایدار دوام بیاورند، باید برای کشف زهای بیخواهند در چنین محیطها میاگر سازمان
هایی را در خود ایجاد کنند. در این بافت مفهوم چابکی سازمانی یکی از های جدید و نیل به فواید آنها قابلیتاین تغییرات، شناسایی فرصت

 ,Felipe, Roldán, & Leal-Rodríguezموضوعات کلیدی است که توجه متخصصان و محققان را به خود جلب کرده است )

های بالا، توان بازسازی و پردازش کند زیرا کارکنان را به دانش، مهارتها بازی می(. چابکی سازمانی نقش مهمی در حیات سازمان2017
اسخگو ها نیاز دارند که سریع و پ(. به منظور چابک بودن، سازمانWageeh, 2016کند )های جدید مجهز میآوریسازمان و به کارگیری فن

بینی سازگار رو و تغییرات غیر منتظره و غیر قابل پیشهای پیشباشند و انطباق پذیری داشته باشند تا اینکه بتوانند با نیازهای جدید، فرصت
مانند  (. برخی از تعاریف چابکی در نظریه سازمان و مدیریت ریشه دارد و با نگاهی بنیادین، چابکی سازمان راSamani et al., 2017شوند )

شمارد های اصلی و اولیه چابکی بر میداند و سازگار شدن، سرعت و انعطاف پذیری را از ویژگیسیستمی باز و موجودی زنده و سازگار شونده می
(Herehiy, Karwowski, Layer, 2007به باور برخی چابکی به معنای توانایی هر سازمانی برای حس .)بینی گری، ادراک و پیش

موجود در محیط کاری است. چنین سازمانی باید بتواند تغییرات محیطی را تشخیص داده، به آنها به عنوان عوامل رشد و شکوفایی تغییرات 
سابقه محیط کاری و کسب های غیر منتظره برای رویارویی با تهدیدهای بیبنگرد. آنها در جایی دیگر چابکی را توانایی فائق آمدن بر چالش

های مهمی که بر (. یکی از قابلیتSharifi, Zhang, 1999کنند )های رشد و پیشرفت تعریف میغییرات به عنوان فرصتمزیت و سود از ت
گیری و ای است که بر دسترسی آزاد، تصمیمگذارد، شفافیت سازمانی است. شفافیت اصطلاح گستردهچابکی سازمان و عملکرد آن تاثیر می

(. یک سازمان شفاف سازمانی است که افراد درون و بیرون آن بتوانند به منظور شکل RawlinsBrad, 2008آزادی اطلاعات دلالت دارد )
ها و فرایندهای درون آن سازمان، اطلاعات مورد نیازشان را به دست آورند. ایده اصلی شفافیت سازمانی از دادن به نظراتشان، در مورد اقدام

 :Lindstedt and Naurin, 2007ز ابزارهای در دست اصیل برای کنترل وکیل است )نشئت گرفته و یکی ا« اصیل و وکیل»تئوری 

 Hosni andیابی به مزیت رقابتی پایدار )ها در دستتواند نقش موثری در بهبود و توسعه امور و امدادرسان سازمان(. شفافیت سازمانی می21

Shams, 2012( و پیش نیاز عملکرد موثر سازمانی ،)Burger & Owens, 2010تر از قوانین ( باشد. برخی اندیشمندان آن را مفید
 Samadi andها دارد )(، که نقش بسزایی در سلامت و انسجام سازمانNelsen & Medsen, 2009دانند )گیرانه میشدید و سخت

Abbasi, 2012, p. 86شفافیت سازمانی یک مولفه برای پیشبرد و مدیریت صحیح شناخته می .)( شودClark et al, 2015 این .)
شود. شفافیت مولفه فرآیندی است که نه تنها در دسترس بودن اطلاعات بلکه مشارکت فعال در دستیابی و توزیع و ایجاد دانش را شامل می

در دسترس  های خود هستند. زیرا این اطلاعات جهت بررسیهای شفاف پاسخگوی اعمال و گفتار و تصمیممستلزم پاسخگویی است و سازمان
های اخیر شفافیت سازمانی مورد توجه محققان قرار گرفته و فقدان آن یکی از عوامل اساسی (. در سالOge, 2016گیرد )دیگران قرار می

 Holland etرود شفافیت سازمانی دارای پیامد مثبت نظیر اعتماد سازمانی باشد )شود. غالبا انتظار میها شناخته میایجاد بحران در سازمان

al., 2018.) 
ای است که منجر به افزایش مشارکت کارکنان و در نتیجه های کاری به عنوان عامل اصلی بالقوهاین عقیده که اعتماد سازمانی در محیط
دارای  های مدیریت قرارگرفته است. ایجاد محیطی کهشود به سرعت مورد توجه اندیشمندان حوزهبهبود عملکرد سازمانی و چابکی سازمان می

های بی اعتمادی به علت عدم تمایل کارکنان به همکاری و ها دارد؛ بر عکس، هزینهاعتماد سازمانی است، تاثیرات مثبت بسیاری برای سازمان
 Hindiani, Darvishi andتواند سنگین باشد )مشارکت، خطر پذیری به خاطر رفتارهای نامناسب، کیفیت پایین کار و نیاز به کنترل، می

Mirzakhani, 2013; 78 اعتماد؛ انتظار مثبت از فردی است که از طریق کلمات، اقدامات یا تصمیمات فرصت طلبانه اقدام نکند و در .)
(. سه جریان گسترده در ادبیات اعتماد وجود دارد: Vanhala, Heilmann & Salminen, 2016شرایط مختلف بتوان به او متکی بود )

نی )به عنوان یک پدیده درون سازمان، مثل اعتماد بین کارکنان و سرپرستان و مدیران، یا میان همکاران(، دوم: نخست اعتماد درون سازما
ها و مشتریان که به عنوان یک مفهوم بازاریابی مطرح ها )که یک پدیده میان سازمانی است( و سوم اعتماد میان سازماناعتماد میان سازمان

ها به واقعیت زندگی سازمانی تبدیل شده است. لذا (. امروزه انجام دادن کارهای ساختارمند حول گروهDietz & hartog, 2006شود )می
 ,Hills, 2007; Kozlowski & Bellدهند )های کاری انجام میها را به طور تیمی و در قالب گروهها )نه همه( فعالیتاکثر سازمان

ها دهند، به کارگیری تیمی بهبود عملکردهای مرتبط با وظایف پیچیده، پویا و وابسته انجام میها براهای که سازمان( زیرا یکی از روش2003
های رقابتی یاد شده ( در سالهای اخیر از کار تیمی به عنوان یکی از ابزارهای مورد استفاده در پاسخ به چالش Salas et al., 2004است )

های ها مانند کاهش هزینهی افزایش انعطاف پذیری سازمانی و دست یافتن به دیگر مزیتاست، به طوری که کار تیمی به عنوان راهی برا
 & Marosiرسانی بهتر به مشتری )گیری اثربخشی، وجدان کاری بالاتر، خدمتسرپرستی، تسریع زمان سفارش، نوآوری، تصمیم

Bencsik, 2009 ،تحقیقات مختلفی در رابطه با متغیرهای پژوهش 2050( و چابکی سازمانی محسوب شده است )شاه حسینی و همکاران .)
های مالی و برخی کنند و برخی شاخصدهند، بررسی میها، عواملی که شفافیت را افزایش میحاضر صورت گرفته است. برخی از این پژوهش

یمی با چابکی سازمان از طریق نقش ( در پژوهشی به بررسی رابطه کیفیت کار ت2022اند. محمودی )دسترسی به اطلاعات را بررسی کرده
کارکردی مدیریت دانش پرداخته است که نتایج به دست آمده از این پژوهش نشان دهنده آن است که بین کار تیمی و چابکی سازمان رابطه 

های شرکت در های شفاف را بررسی کرد و نشان داد شیوهکیفیت اداره سازمان Li-Chiu Chi (2009)مثبت و معناداری وجود دارد. 
تاثیر شفافیت شرکت بر عملکرد »پژوهشی با عنوان  0228تا  0220های کند. در سالافشاگری اطلاعات، نقش مهمی در عملکرد شرکت ایفا می
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شود عملکرد ها در افشاگری اطلاعات باعث میدهد، شفافیت سازمانانجام گرفت که نتایج آن پژوهش نشان می 2توسط لی و کانگ« تجاری
( پژوهشی با عنوان بررسی رابطه بین چابکی سازمانی 2050(. مصباحی جهرمی و اسکندپور )Lee& Kang, 2009: 30ازمان بهبود یابد )س

ها نشان داد که بین چابکی سازمانی و ابعاد آن اند؛ یافتهو رضایت شغلی نیروی انسانی در شرکت بیمه آذربایجان شرقی انجام داده
های اصلی( و گویی، تغییر فرهنگ، سرعت در کار، یکپارچگی و پیچیدگی کم، کیفیت بالا و تولید سفارشی، شایستگیپذیری، پاسخ)انعطاف

ای که بین متغیرهای این پژوهش رضایت شغلی نیروی انسانی کارکنان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. با توجه به ادبیات پژوهشی و رابطه
ای اعتماد سازمانی در رابطه کار تیمی و شفافیت سازمانی با چابکی سازمانی را مورد در پژوهش حاضر نقش واسطهوجود دارد محقق در نظر دارد 

 است، پاسخ دهد.های گردآوری شده از برازش مطلوبی برخوردار بررسی قرار داده و به این سوال که آیا مدل مفهومی پژوهش با داده

 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

 پیشنه پژوهشی -2
( در بررسی معادلات ساختاری 2022حاضر تحقیقات متعددی صورت گرفته است. محمودی ) در ارتباط با متغیرهای پژوهش

دهد کیفیت نتایجی دست یافت که نشان می رابطه کیفیت کار تیمی با چابکی سازمان از طریق نقش کارکردی مدیریت دانش به
تواند شرایط های تیمی دارند بهتر میهایی که فعالیتکار تیمی بر چابکی سازمان تاثیر مثبت و معناداری دارد. به عبارتی سازمان

جنگلی اقدام محیطی خود را درک کرده و پاسخ مناسب نسبت به نیازهای درون سازمانی و برون سازمانی بدهند. صفر خانلو و 
( پژوهشی با عنوان بررسی تاثیر شفافیت سازمانی بر چابکی سازمان اطلاعاتی با نقش میانجی درگیری شغلی انجام دادند 2055)

نتایج به دست آمده حاکی از تاثیر مثبت و معنادار شفافیت سازمانی بر چابکی سازمانی است. همچنین آنها معتقد هستند 
های درون سازمانی ی تحقق چابکی سازمانی در بین کارکنان، باید افزایش شفافیت سازمانی را در حوزههای اطلاعاتی براسازمان

. عباسی (Safar Khanlou and Jangali Kahla, 2019نهادینه کند؛ همچنین به افزایش درگیری شغلی کارکنان توجه کند )
رابطه سبک رهبری اخلاقی و شفافیت سازمانی با چابکی ( در پژوهشی با عنوان بررسی 2051اخگری و نصیری ولیک بنی )

دار بر چابکی سازمان دارد. آنها معتقد هستند شفافیت سازمانی انجام دادند. نتایج نشان داد که شفافیت سازمانی تاثیر مثبت و معنی
 Abbasi Akhgari and Nasiriشود )پیش نیاز عملکرد موثر سازمانی است و اغلب سبب ایجاد سازمانی با اثربخشی بالا می

Walik Bani, 2018( محمدخانی و محمدخانی .)رابطه شفافیت سازمانی و سلامت سازمانی با "( پژوهشی با عنوان 2050
را انجام دادند. نتایج تحقیق نشان داد که بین شفافیت سازمانی با عمکلرد شغلی رابطه مثبت معناداری  "عملکرد شغلی کارکنان

( اعتماد در 2011(. بر اساس نظر خنیفر و همکاران )Mohammad Khani and Mohammad Khani, 2014وجود دارد )
کند به این صورت که اعتماد با ماندن و شود و حتی بعضی از مشکلات کارکنان را مشخص مییک سازمان باعث افزایش تعهد می

( نشان داد بین اعتماد 2050پور و همکاران ) ان(. همچنین پژوهش مرجKhenifar et al., 2018ترک سازمان مرتبط است )
سازمانی و تعهد عاطفی و تعهد هنجاری رابطه مثبت و معناداری وجود دارد ولی بین اعتماد به سازمان و تعهد مستمر رابطه 

 .(Shekrollahi Yanchasmeh, Afshar, Sohri and Asgarian, 2016معناداری وجود ندارد )
 

 چارچوب تحقیق -3

ای اعتماد سازمانی در رابطه کار تیمی و شفافیت سازمانی با چابکی پژوهش حاضر بررسی نقش واسطه هدف کلی: هدف

 سازمانی است.

 اهداف جزئی: 
 تعیین تاثیر مستقیم کار تیمی بر چابکی سازمانی  -

                                                           
1 Lee& Kang 

یکارتیم  

ت شفافی
 سازمانی

اعتماد 
 سازمانی

 چابکی

 سازمانی

: مدل مفهومی پژوهش1شکل   
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 تعیین تاثیر مستقیم شفافیت سازمانی بر چابکی سازمانی  -

 بر چابکی سازمانی تعیین تاثیر مستقیم اعتماد سازمانی -

 تعیین تاثیر غیر مستقیم کار تیمی و شفافیت سازمانی بر چابکی سازمانی با میانجی اعتماد سازمانی -

 

 :های پژوهشسوال و فرضیه

 کار تیمی بر چابکی سازمانی تاثیر مستقیم دارد. -

 شفافیت سازمانی بر چابکی سازمانی تاثیر مستقیم دارد. -

 ا میانجی اعتماد سازمانی تاثیر غیر مستقیم دارد.کارتیمی بر چابکی سازمانی ب -

 شفافیت سازمانی بر چابکی سازمانی با میانجی اعتماد سازمانی تاثیر غیر مستقیم دارد. -

 کند؟آوری شده از نمونه، مدل مفهومی پژوهش را برازش میهای جمعآیا داده -

 

 روش تحقیق -4
همبستگی )مدل معادلات ساختاری( و از منظر هدف کاربردی است. شرکت  -تحقیق حاضر از نظر ماهیت محتوایی توصیفی

سال و متوسطه اول در  ی ابتداییکنندگان در پژوهش حاضر یا به عبارتی جامعه آماری تحقیق، معلمان شاغل به تدریس در دوره
ای چند گیری خوشهرفته شده، نمونهگیری به کار گباشند. روش نمونهنفر می 380به تعداد  شهرستان نمین  2022-2020تحصیلی 

ی آماری ای نیز استفاده گردید که از میان جامعهگیری طبقهای بوده و با توجه به ناهمگون بودن جامعه آماری از روش نمونهمرحله
زم برای اطلاعات لا نفر مرد( انتخاب شدند. 30نفر زن و  255نفر ) 030ای به حجم پیش گفته، بر اساس جدول مورگان نمونه
های بکار برده شده به شرح ذیل شود که مشخصات پرسشنامههای کتبی جمع آوری میپاسخ به سوال پژوهشی از طریق پرسشنامه

 باشد:می
طراحی و تدوین شده چابکی سازمانی ( به منظور سنجش 2558) گلدمن و همکارانتوسط چابکی سازمانی: این ابزار پرسشنامه 

(، آمادگی مقابله با مشکلات و تغییرات 0تا  2مولفه پاسخگویی به مشتری و خدمات گیرنده )سوالات  0و  سوال 02دارای  و
( و انجام کار به صورت مجازی )سوالات 02تا  23ها و دانش کارکنان )سوالات (، اهمیت قائل شدن برای مهارت28تا  0)سوالات 

در پژوهش پردازد. میچابکی سازمانی به سنجش ( 8تا کاملا موافقم:  2الفم:)کاملا مخباشد و بر اساس طیف لیکرت می( 02تا  02
( روایی محتوایی و صوری و ملاکی این پرسشنامه مناسب ارزیابی شده و پایایی آن بر اساس آلفای 2050صلواتی و همکاران )

بدست آمد. در این تحقیق منظور از  12/2به دست آمد. در پژوهش حاضر نیز پایایی آن بر اساس آلفای کرونباخ  52/2کرونباخ 
 ای پرسشنامه چابکی سازمانی می دهند.گویه 02ای است که پاسخ دهندگان به سوالات چابکی سازمانی نمره

گویه و سه  00طراحی و تدوین شد. این ابزار دارای  (0221الونن و همکاران ) : این پرسشنامه توسطپرسشنامه اعتماد سازمانی
 اعتماد( و 00 یال 20ی یا اعتماد به همکاران )سوالات افق اعتماد(، 22 یال 2ی یا اعتماد به مدیران )سوالات عموداعتماد مولفه 

تا کاملا  2گذاری بر اساس طیف لیکرت )کاملا مخالفم: باشد. طریقه نمره( می00 یال 00ی یا اعتماد به سازمان )سوالات اموسسه
محتوایی پرسشنامه مورد تایید اساتید حوزه علوم تربیتی بوده و پایای آن در پژوهش یانچشمه و باشد. روایی ( می8موافقم: 

 به دست آمد. 52/2و در این پژوهش  22/2( بر اساس ضریب آلفای کرونباخ 2053همکاران )
( طراحی و اعتباریابی شده است، این پرسشنامه 0221سازمانی: پرسشنامه شفافیت سازمانی توسط راولینز ) شفافیت پرسشنامه

باشد، پرسشنامه چهار بعد می( 8تا کاملا موافقم:  2)کاملا مخالفم: ای لیکرت گویه بسته پاسخ بر اساس طیف پنج درجه 00شامل 
تا  25)سوالات و پنهان کاری  (21تا  20)سوالات  ، پاسخگویی(20تا  2)سوالات  لاعات بنیادی، اط(3الی  2)سوالات  مشارکت

روایی محتوایی این پرسشنامه توسط اساتید حوزه علوم تربیتی مورد تایید بوده و پایایی آن در دهد، را مورد سنجش قرار می( 00
 بدست آمد. 11/2و در پژوهش حاضر  52/2اخ ( بر اساس آلفای کرونب2055پژوهش صفرخانلو و جنگی اقدام )

سوال و از پنج بعد  25( طراحی شده است که دارای 0220پرسشنامه استاندارد کار تیمی: این پرسشنامه بر پایه مدل لنچیونی )
( و 20،20،28،23(، برخورد سازنده )5،22،22،20های (، مسئولیت پذیری )گویه8،3،2،1های (، اعتماد )گویه2،0،0،0های تعهد )گویه

باشد.و بر اساس طیف پنج گزینه ای لیکرت به سنجش کار تیمی می پردازد. روایی این ( می22،21،25های هدفمندی )گویه
پرسشنامه از نظر ظاهری و محتوایی مورد تایید اساتید بوده و ضریب آلفای کرونباخ محاسبه شده برای این پرسشنامه در تحقیقات 

به دست آمد. برای  50/2ی کار تیمی در این پژوهش راورد شده است همچنین ضریب پایایی کل پرسشنامهب 1/2قبلی ، بالای 
ها در قالب آمار استنباطی از مدل های آمار توصیفی و استنباطی استفاده شد. برای تحلیل دادهها از شاخصتجزیه و تحلیل داده

 استفاده شد. LISREL V 8. 8و  spss v23 معادلات ساختاری و نرم افزار
 

https://imrg.ir/product-category/%d9%be%d8%b1%d8%b3%d8%b4%d9%86%d8%a7%d9%85%d9%87-%d8%a7%d8%b3%d8%aa%d8%a7%d9%86%d8%af%d8%a7%d8%b1%d8%af/%d9%be%d8%b1%d8%b3%d8%b4%d9%86%d8%a7%d9%85%d9%87-%d9%be%d8%a7%db%8c%d8%a7%d9%86-%d9%86%d8%a7%d9%85%d9%87/%d9%be%d8%b1%d8%b3/
https://en.wikipedia.org/wiki/Transparency_(behavior)
https://en.wikipedia.org/wiki/Transparency_(behavior)
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 های تحقیقیافته -5
 30درصد( از پاسخگویان زن و  32/28نفر ) 255آمار توصیفی: نتایج توزیع فراوانی جنسیت و مدرک تحصیلی نشان داد که 

 درصد( دارای 22/20نفر ) 250درصد( دارای مدرک فوق دیپلم،  52/2نفر ) 8درصد( مرد بوده که از بین این تعداد  00/00نفر )
درصد( دارای مدرک دکتری بودند. همچنین  20/2نفر )  0درصد( دارای مدرک فوق لیسانس و  58/00نفر ) 30مدرک لیسانس، 

 03/3نفر ) 22درصد( قراردادی،  01/0نفر )  3درصد( بصورت رسمی،  82/10نفر ) 022وضعیت اشتغال پاسخگویان نشان داد که 
 21/01نفر ) 220سایر ) پیمانی، آزمایشی و...( بودند. بیشترین سابقه خدمت با فراوانی درصد(  20/1نفر ) 00درصد( حق التدریس و 

 سال، سابقه خدمت داشتند. 02الی  22درصد( متعلق به افرادی است که بین 
ی م %58فرض صفر را رد کرده و با اطمینان  28/2داری آزمون کمتر از در صورتی که سطح معنی :هابررسی نرمال بودن داده

باشد فرض صفر را می پذیریم و  28/2 توان گفت توزیع داده ها نرمال نیست. در صورتی که سطح معنی داری آزمون بیشتر از
  ( نتایج حاکی از نرمال بودن متغیر های مورد بررسی است.2توزیع داده ها نرمال است. که در جدول )

 
 نرمال بودن توزیع متغیرهای تحقیقاسمیرنوف جهت تعیین  -(: نتایج آزمون کولمگروف1جدول )

 چابکی سازمانی کارتیمی شفافیت سازمانی اعتماد سازمانی متغیر

 23/00 00/02 50/20 02/02 میانگین

 22/20 30/22 00/22 22/22 انحراف معیار

 221/2 222/2 230/2 283/2 اسمیرنوف -کولموگروف zمقدار 

 280/2 288/2 232/2 250/2 سطح معنی داری

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 ریمس بی(: ضرا2شکل )
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 یمعنادار بی(: ضرا3شکل )

 
باشد برازندگی مدل بسیار  2/2کوچکتر از  (RMSEA) ( اگر مقدار این شاخص2553کالوم، براون و شوگاوارا )دیدگاه مک

. که در این باشد برازندگی مدل متوسط است1/2و  8/2باشد برازندگی مدل خوب است و اگر بین  8/2و  2/2عالی است. اگر بین 
 پژوهش برازندگی مدل بسیار عالی ارزیابی می شود.

 

 غیر مستقیم مستقیم و (: برآورد ضرایب اثرات2جدول )

 سطح معنی داری tآماره  خطای استاندارد ضریب مسیر متغیرها

 اثر مستقیم به روی اعتماد سازمانی از

 28/2 02/00 23/2 52/2 کارتیمی

 28/2 02/1 20/2 30/2 شفافیت سازمانی

  اثر مستقیم به روی چابکی سازمانی از

 28/2 23/3 22/2 85/2 اعتماد سازمانی

 اثر غیر مستقیم به روی چابکی سازمانی از

 28/2 80/3 22/2 80/2 کارتیمی

 28/2 31/0 20/2 02/2 شفافیت سازمانی

 
ساختاری، برآورد اثرات غیر مستقیم متغیرها بر یکدیگر است. اثرات غیر مستقیم های روش مدل یابی معادلات ویژگی یکی از
دهد تا نقش میانجی متغیرها را در مدل باشد. این ویژگی به پژوهشگران این امکان را میاثرات مستقیم در هم می بحاصل ضر

و   30/2و  52/2ازمانی بر اعتماد سازمانی به ترتیب ( اثر مستقیم کار تیمی و شفافیت س0شکل )مورد بررسی قرار دهند. با توجه به 
کار تیمی و مستقیم غیر ( اثر 0جدول )به دست آمده است. همچنین در 85/2اثر مستقیم اعتماد سازمانی بر چابکی سازمانی 

 28/2در سطح ه ک ( به دست آمده است31/0( و )80/3با مقدار تی ) 02/2و  80/2به ترتیب  چابکی سازمانیبر شفافیت سازمانی 
اند که مدل آزمون شده کل، برازش مناسبی با های برازش مدل آزمون شده گزارش شده( شاخص0باشد. در جدول )معنی دار می

 های گردآوری شده دارد.داده
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 های برازش کلی مدل آزمون شده پژوهش حاضر(: شاخص3جدول )

 نتیجه مجازمقدار  آمده اعداد بدست شاخص برازش مدل معیارهای

 برازش مناسب 2/2کمتر از   RMSEA 20/2 ریشه میانگین مجذورات

 برازش مناسب نزدیک صفر RMR 228/2 ریشه مجذور مانده ها

 برازش مناسب 5/2بالاتر از  NFI 52/2 شاخص برازش هنجار شده

 برازش مناسب 5/2بالاتر از  NNFI 50/2 شاخص نرم برازندگی

 برازش مناسب 5/2بالاتر از  CFI 52/2 شاخص برازش تطبیقی

 برازش مناسب 5/2بالاتر از  IFI 52/2 شاخص برازش اضافی

 برازش مناسب 5/2بالاتر از  RFI 50/2 شاخص برازش نسبی

 برازش مناسب 5/2بالاتر از  GFI 50/2 شاخص برازندگی

 برازش مناسب 5/2بالاتر از  AGFI 52/2 شاخص برازندگی تعدیل یافته

 
 شاخص مقدار گفت توانمی ابزارهای پژوهش مدل معادلات ساختاری فرضیه تحقیق، برازندگی در هایشاخص نتایج، به توجه با

RMSEA  مدل معادلات ساختاری فرضیه تحقیق است.  در قبولقابل خطای مقدار گویای امر نیز این و دارد قرار خیلی عالی دامنه در 

مطلوب  مدنظر ملاک به توجه با مدل معادلات ساختاری فرضیه تحقیق نیز در NNFIو CFI  ،GFI ، AGFI ، NFIهایشاخص مقادیر
نتایج مدل معادلات ساختاری  به توجه با بنابراین، مدل معادلات ساختاری فرضیه تحقیق است. مناسب برازش دهندهنشان که شدند ارزیابی

های تحقیق ارائه شده ( نتایج بررسی فرضیه0در جدول )قبول دارند. قابل و مناسب برازش پژوهش ابزارهای همه گفت توانمی فرضیه تحقیق،
 شود.های پژوهش ارائه میاست. سپس بررسی تفصیلی فرضیه

 
 های تحقیق( بررسی فرضیه4جدول )

 نتیجه p تی آماره ضریب مسیر فرضیه 

 تائید 28/2 08/0 52/2 کارتیمی بر اعتماد سازمانی تاثیر مستقیم دارد. 2

 تائید 28/2 00/1 30/2 شفافیت سازمانی بر اعتماد سازمانی تاثیر مستقیم دارد. 0

 ائیدت 28/2 20/0 85/2 اعتماد سازمانی بر چابکی سازمانی تاثیر مستقیم دارد. 0

 تائید 28/2 80/3 80/2 کار تیمی با میانجی اعتماد سازمانی بر چابکی سازمانی تاثیر غیر مستقیم دارد. 0

8 
شفافیت سازمانی با میانجی اعتماد سازمانی بر چابکی سازمانی تاثیر غیر مستقیم 

 دارد.
 تائید 28/2 31/0 02/2

 

 گیریبحث و نتیجه -6
شوند و در صورت پاسخ ندادن رو میکنند همواره با تهدیدهایی روبههایی که در محیطی بسیار فعال و پویا فعالیت میسازمان

توانند به موفقیت دست یابند که از هایی میشک از دایره فعالیت و بقا باز خواهند ماند. در این راستا سازمانسریع به آنها بی
ای اعتماد سازمانی در دید همچون مفهوم سازمانی استفاده کنند. هدف پژوهش حاضر بررسی نقش واسطهها و راهبردهای جرویکرد

رابطه کار تیمی و شفافیت سازمانی با چابکی سازمانی بود. نتایج به دست آمده حاکی از آن است که کارتیمی بر اعتماد سازمانی 
( خورتن 2051(، پارسا، فاتح پور و آقاگلی )2022دست آمده از پژوهش محمودی )تاثیر مثبت و معناداری دارد. این یافته با نتایج به 

باشد. بدیهی است اگر در سازمان کارتیمی صورت بگیرد قطعا با گذشت زمان و شناختی که بین کارکنان ایجاد (، همسو می2053)
شود که اعتماد نیستند و شناخت زمانی حاصل می شود اعتماد سازمانی تقویت خواهد شد. به عبارتی افراد بدون شناخت قادر بهمی

فرد در ارتباط و تعامل با دیگران باشد و این تعاملات چند جانبه در کارهای تیمی نمایان است. همچنین طبق نتایج به دست آمده 
اثیر مثبت و معناداری باشد که نشان دهنده آن است که شفافیت سازمانی بر اعتماد سازمانی تفرض دوم تحقیق نیز مورد تایید می

( و بیرتوت و همکاران 2050(، درویش و عظیمی )2052دارد. این یافته با نتایج به دست آمده از پژوهش فیض آبادی و علائی )
های سنتی هایی موفق خواهند بود که از تئوریتوان اشاره کرد در عصر حاضر سازمانباشد. در تبین این یافته می( همسو می0222)

های آموزشی که مختص ای در اذهان و کارکرد منابع انسانی خود ایجاد نمایند و این مهم در سازمانگرفته و باورهای تازه فاصله
باشد. یکی از راهبردها شفافیت در ابعاد و سطوح مختلف سازمانی است. از سویی دیگر آموزش و یادگیری است بسیار اساسی می

گیری و افزایش کارایی سازمان نقش انکارناپذیری دارد. به طور کلی وقتی در سازمان شکلاعتماد در عملکردهایی سازمانی در 
وجود و نهادینه شدن شفافیت، برای کارکنان نمایان گردد؛ اعتماد کارکنان چه بصورت افقی و چه بصورت عمودی بیشتر خواهد 
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( معتقدند اعتماد سازمانی به طور 0220) 2و و بولیسانیشد. اعتماد در محیط کاری یکی از منابع مهم مزیت رقابتی است. اسکارس
کند و بر بهبود عملکرد افراد تاثیرگذار است. معناداری تلاش افراد برای موفقیت و دستیابی به اهداف سازمانی را چند برابر می

هوش معنوی شامل تفکر وجودی های شود. با وجود اعتماد سازمانی، مولفههمچنین وجود اعتماد سازمانی سبب تعالی سازمانی می
انتقادی یا تفکر عقلانی، معنی سازی شخصی، آگاهی متعالی و گسترش خود آگاهی ارتقا خواهند یافت. و در نهایت نتایج به دست 
آمده از پژوهش حاضر حاکی از آن است که کار تیمی و شفافیت سازمانی با میانجی اعتماد سازمانی بر چابکی سازمانی تاثیر مثبت 

 و معناداری دارند. 
 

 پیشنهادهای كاربردی پژوهش -6-1
ها با توجه به نتایج به دست آمده وجود شفاقیت و اعتماد سازمانی در میان کارکنان و یا بعبارتی منابع انسانی در سازمان

ها برای دهد سازمانرخ میهای سازمانی تواند حیات سازمانی را تضمین نماید. علاوه بر این با توجه به پیچیدگی که در محیطمی
ها و رهبران آموزشی با بکاربست شفافیت در شود مدیران سازمانتر هستند. از این رو پیشنهاد میبقا ملزم به عملکردهای چابک

ردهای چابکتر سطوح مختلف سازمانی و تشویق کار تیمی در سازمان همچنین ارتقاء سطح اعتماد سازمانی زمینه را برای عملک
 ن فراهم آورند.سازما
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