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A B S T R A C T 

The aim of the present study is to investigate the impact of organizational and 

human factors on human resource productivity with the mediating role of agility 

factors (case study: North Drilling Company). In this regard, the concepts of human 

resources, productivity, and agility were reviewed, and the structural equation 

modeling (SEM) method was employed to examine the impact of organizational 

and human factors on human resource productivity with the mediating role of 

agility factors. The study population includes all employees of the North Drilling 

Company. The sample size was determined to be 333 individuals using Cochran's 

formula based on the statistical population. A questionnaire was used for data 

collection, whose validity was confirmed through content validity by experts, and 

construct validity and structure were verified through confirmatory factor analysis 

(CFA) using SmartPLS software. The reliability was assessed and confirmed using 

Cronbach's alpha coefficient and composite reliability (CR) in SPSS software. For 

data analysis, the Kolmogorov-Smirnov test was used to check normality, and CFA 

and SEM were employed to test hypotheses and validate the model. The results 

indicated that human and organizational factors influence organizational agility, 

which in turn enhances the level of organizational agility strategies and, 

consequently, improves employee productivity. Furthermore, the findings revealed 

that agility drivers and challenges in human resource management influence 

productivity through agility strategies. 
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EXTENDED ABSTRACT 

 

INTRODUCTION 

Human resources play a pivotal role as the cornerstone of organizational success and 

progress. Studies indicate that enhancing human resources through targeted strategies can 

significantly increase organizational productivity (1, 2). Organizational agility has emerged 

as a critical factor in adapting to dynamic markets, enabling firms to stay competitive and 

efficient in their operations (5). Despite advancements in resource management and agility 

frameworks, challenges such as dissatisfaction and inefficiency persist, especially in 

organizations with rigid structures or slow decision-making processes (3, 4). 

Organizational agility refers to the ability to quickly respond to changes and 

uncertainties in the business environment. It encompasses adaptive decision-making, swift 

operational execution, and fostering employee satisfaction (9). The role of agility as a 

mediator between organizational factors and productivity is essential, especially in 

industries like drilling, where market conditions and operational environments are volatile. 

This study investigates the impact of organizational and human factors on human 

resource productivity, emphasizing agility's mediating role. It seeks to fill the gap in 

understanding how agility drivers and challenges influence productivity outcomes within 

the North Drilling Company, a key player in its sector. 

METHODS AND MATERIALS 

The study employed a descriptive-analytical design utilizing Structural Equation 

Modeling (SEM) to examine the relationships between organizational factors, human 

factors, and productivity mediated by agility. The population included all employees of the 

North Drilling Company, and a sample of 333 individuals was selected using Cochran's 

formula. Data collection involved a validated questionnaire, with reliability confirmed 

through Cronbach's alpha and Composite Reliability (CR). Data analysis was conducted 

using confirmatory factor analysis (CFA) and SmartPLS software to test hypotheses and 

validate the conceptual model. 

FINDINGS 

The results of the study provided quantitative insights into the relationships between 

organizational factors, human factors, agility, and productivity within the North Drilling 

Company. Using structural equation modeling (SEM), the analysis revealed the following 

key findings: 

1. The impact of organizational factors on organizational agility was statistically 

significant, with a standardized coefficient of 0.612. This indicates that 
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improvements in organizational practices, such as resource allocation, knowledge 

management, and flexible structures, strongly enhance organizational agility. 

2. The influence of human factors on organizational agility was also significant, but 

with a lower standardized coefficient of 0.310. This suggests that enhancing 

employee competencies, skills, and adaptability moderately contributes to 

improving agility within the organization. 

3. The relationship between agility drivers and agility strategy showed a standardized 

coefficient of 0.363, indicating that the ability to provide continuous services, 

explore new business opportunities, and develop strategic partnerships positively 

impacts the strategic agility of the organization. 

4. The effect of organizational agility on agility strategy was measured with a 

standardized coefficient of 0.202. While significant, this relationship was weaker 

compared to other paths, suggesting that other mediating factors may influence 

agility strategies. 

5. The impact of human resource management challenges on agility strategy was more 

pronounced, with a standardized coefficient of 0.371. Addressing issues like 

resource constraints, employee retention, and performance feedback systems plays 

a crucial role in shaping effective agility strategies. 

6. The strongest relationship was observed between agility strategy and human 

resource productivity, with a standardized coefficient of 0.691. This underscores the 

critical role of strategic planning and execution in maximizing resource utilization, 

improving service quality, and reducing operational costs. 

DISCUSSION AND CONCLUSION 

This study aligns with prior research, highlighting agility as a crucial capability for 

organizations to respond promptly to changes in dynamic environments. Traditional 

hierarchical organizations, often characterized by rigid decision-making processes, 

struggle to adapt swiftly, which undermines their productivity and competitiveness. Prior 

studies, such as Nikkhah (2022), demonstrate that organizational agility mediates the 

relationship between organizational factors and productivity, showing how agility can 

transform traditional structures into adaptive and efficient systems (27). Similarly, 

Zeraatkar et al. (2020) found that structural, behavioral, and contextual challenges 

negatively affect productivity, emphasizing the importance of addressing these barriers to 

foster agility (28). Haghighi et al. (2019) further emphasized the role of strategic factors in 
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facilitating organizational agility, suggesting actionable approaches for managers, such as 

resource allocation, quality improvement, and strategic visioning, to enhance adaptability 

and resilience (23). Li et al. (2023) extended these insights by demonstrating significant 

relationships between predictive variables and employee productivity, underlining how 

organizational agility enhances these relationships by enabling dynamic responses to 

market demands. Their findings revealed that organizations adept at responding 

constructively to challenges outperform those with defensive approaches (25). Fazeli et al. 

(2022) highlighted a strong link between agility and strategic preparedness for crisis 

management, showing how agility not only improves operational productivity but also 

contributes to employee well-being (30). Menon and Suresh (2020) identified key factors 

enabling agility, such as the adoption of information and communication technology, 

collaborative relationships, and organizational learning (31). These findings were 

corroborated by Kurniawan et al. (2020), who demonstrated that strategic agility mediates 

the relationship between market orientation and organizational performance. Together, 

these studies reinforce the transformative potential of agility in modern organizations and 

align closely with the present study's findings (24). 

The present research confirms that organizational and human factors significantly 

influence agility, which in turn drives productivity. For organizations, fostering agility 

involves multiple strategic actions. Allocating resources efficiently, implementing 

knowledge management systems, and empowering employees are critical for achieving a 

more adaptive and responsive organizational structure. Hiring and training skilled 

professionals, along with adopting flexible organizational designs, also contribute to 

process agility, enabling quicker responses to market demands and enhancing international 

customer relations. Furthermore, improving employee competencies, fostering a culture of 

adaptability, and enhancing individual skills are vital for strengthening organizational 

agility. These efforts collectively enhance employee flexibility, improve organizational 

processes, and foster stronger international partnerships. 

Organizations must also address agility drivers by providing uninterrupted services, 

identifying and leveraging new market opportunities, and diversifying their offerings. 

Collaborative partnerships and strategic relationship management play essential roles in 

creating operational and strategic flexibility, which are necessary for sustaining 

competitive advantages. Leveraging advanced technologies and integrating research and 

development into organizational strategies further enhances planning capabilities and the 

optimal use of resources. Addressing human resource challenges, such as financial 
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constraints and retention of skilled employees, is equally important. Organizations should 

implement robust performance feedback systems and strengthen HR processes to build a 

resilient and adaptive workforce. Strategic planning, workforce development programs, 

and optimizing resource utilization are critical for maximizing human resource 

productivity. These measures also improve service quality, reduce operational costs, and 

boost overall organizational efficiency. 
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 چکیده 

پژوهش حاضر بررسی تاثیر عوامل سازمانی و انسانی بر بهره وری منابع انسانی با نقش میانجی عوامل چابکی  هدف از  
مفاهیمی همچون منابع انسانی، بهره وری  در این راستا ضمن مروری بر باشد.می( شمال  یشرکت حفار)مطالعه موردی: 

بررسی تاثیر عوامل سازمانی و انسانی بر بهره وری منابع   هسازی معادلات ساختاری بمدل  با استفاده از روشو چابکی،  
  باشد. یم  شامل کلیه کارکنان شرکت حفاری شمالجامعه مورد مطالعه  انسانی با نقش میانجی عوامل چابکی پرداخته شد.  

ها در این آوری دادهجمع  جهت  .گردیدتعیین    نفر نفر   333با تکیه بر فرمول کوکران    بر اساس جامعه آماری،حجم نمونه  
سازه و ساختار توسط    ایی و رو  محتوا توسط خبرگان  ایی استفاده شده که روایی آن به صورت رو  از پرسشنامه  پژوهش،

ار  افزو پایایی ترکیبی در نرم   و پایایی آن با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ  smart plsافزار  ی در نرم دأییت  یعامل  لیتحل

spss  جهت تست نرمال و از   اسمیرنوف،  -های کلموگروفها از آزمونبه منظور تجزیه و تحلیل داده  .تأیید شده است
  ج ینتا  استفاده شد.ها و اعتبار سنجی مدل  بررسی فرضیهجهت    یابی معادلات ساختاریتحلیل عاملی تأییدی و مدل   آزمون

ارتقا سطح راهبرد چابکی  نشان داد که   این طریق سبب  اثر گذاشته و از  بر چابکی سازمانی  انسانی و سازمانی  عوامل 
های های چابکی و چالشگردد. همچنین نتایج نشان داد محرکسازمان و در نتیجه ارتقا سطح بهره وری کارکنان می

 موجود در مدیریت منابع انسانی از طریق راهبرد چابکی بر بهره وری اثر گذارند. 
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 مقدمه

بدون  .  (1)  است  یرانتفاع یو غ  ی سازمان همواره مورد توجه هر سازمان انتفاع  کی  هیسرما   نی بزرگتر  به عنوان   یانسان  یروین

  ی روین  ی سازبوده است. بهبود و به  یهر سازمان  شرفتیپ   ی بنا  سنگ  ربازی است و از د  یهر سازمان   هیسرما  ن یبزرگتر   ی انسان  یروی ن  دی ترد

 اخیرا سازمانی  چابکی . مبحث(2)  است  ی رانتفاع یو غ  ی سازمان همواره مدنظر هر سازمان انتفاع  یور بهره  شی به منظور افزای  انسان

سازمانی   یوربهره عرصه در حیاتی بسیار یهامؤلفه  از سازمانی چابکی است. قرار گرفته مدیریت علوم دانشمندان بیشتر توجه مورد

 باشند، چابک و سریع عملیاتی یاجرا و موقع به  ی گیرتصمیم  مدیریت کار، فرایند کار، کانال کارکنان، یدارا که هاییسازمان  و است

 است که آن حاکی شودمی  دیده یامروز یهاسازمان  در آنچه شوند. ظاهر تر موفق افزایش عملکرد، در موفقیت مسیر در اندتوانسته

 گذارد.می  تأثیر سازمان کارکنان یکار یوربر بهره نارضایتی این و نیستند  راضی خود یکار  محیط از چندانها  سازمان   کارکنان

 سرعت سازمان و چابکی است. تغییرات به کند پاسخگویی و کار روند در سرعت عدمها  آن   یکی از که دارد مختلفی دلایل نارضایتی

های امروزی باید چنین نگرشی  . لذا سازمان (4, 3)گذارد  می  تأثیر آنان یوربهره  بر  نتیجه در نگرش آنان، و  رضایت شغلی کارکنان بر

را در اذهان مدیران و کارکنان خود به وجود آورند که »آینده« وجود ندارد، بلکه باید آن را خلق کرد و فقط سازگاری با تغییر کافی  

 ،یامروز یمحیط پویا در ها سازمان  پیشرفت و بقا یفاکتورها مهمترین از نیست بلکه باید آن را دوست داشت. بر همین اساس، یکی

 تا باشد باید چگونهها  سازمان  عملکرد محیطی چنین در است. اطمینان عدم و محیط تغییر این اساسی ویژگی باشد.می ها آن   چابکی

 اصل این  بنابر مدیریت نیز علم کنند. پیشرفت و نموده کسب تغییرات از را حداکثر منفعت محیط، در خود موقعیت حفظ ضمن

 عوامل مناسب و صحیح  یکارگیر به مسئولیت یا خصوصی، باشد دولتی بخش در از اینکه اعم مدیریت است. بوده شاهد را تحولاتی

 پیچیده بسیار عصر، این در نقش مدیریت یایفا دلیل این به دارد. عهده به دولت و کارکنان گانه سازمان، سه اهداف جهت در را تولید

 . (5)است  دشوار و

و    هاو صریح، مهارت   یدانش ضمن  ،یری یادگ  تیو ظرف  یشناخت  یدگ ی چیافراد مانند پ  یاصلهای  ی به ویژگ   یسرمایه انسان

های  که کارکنان انتخاب  کندی م  ان یب  ی سرمایه انسان  ی در این راستا، تئور.  (7,  6)  زمان اشاره دارد   ی شده ایشان در ط  تخصص کسب 

. رقابتی شدن بازارها و به خصوص بازار اشتغال  (8) کنندی خود ایجاد می  در سرمایه انسان ی گذار را نسبت به سرمایه  ی یا منطق  ی عقلای 

عنوان سلاح برتر استراتژیک    ساخته است که از نیروی انسانی و افراد، بهو استخدام، تغییرات در نیروی انسانی را به مسیری رهنمون  

  شود. چنانچه سازمانی ممکن است در عین داشتن منابع غنی، صرفاً به یاد می   وریو بهره   عامل رسیدن به مزیت رقابتی و مهمترین

های دیگر  حرفی برای گفتن نداشته باشد و در مقابل، سازمان یافته و کارآمد در عرصه کسب و کار،    خاطر نداشتن نیروی انسانی توسعه

  د کارگیری منابع اندک، گوی سبقت را از دیگر رقبا ربوده باشنخود و با به   با تجربه   فقط و فقط با تکیه بر نیروی انسانی متخصص و 

  ، یکیز یو فی  ماد  ی اهه یو سرما  ی عیطب  ری که علاوه بر منابع و ذخا  ابند یمی   توسعه   ی است که جوامع   تیواقع  ن یا  د ی مطالعات متعدد مؤ.  (9)

https://portal.issn.org/resource/ISSN/
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انسان منابع  باشند؛ درواقع  ی توجه   قابل   ی از  ا  برخوردار  ب  یی ها کشورهاسال  ن ی در  ن  اند آمده  نائل   ی اقتصاد  شتر یبر رشد  کار    یرو یکه 

است    ی ا  تنها نهاده  یانسان  ه یسرما.  اند  مند بوده  و مناسب بهره  یکاف  ی انسان  هیسرما   از   کلام  کیو در    تیفیماهر، باک  کرده،  لی تحص

به رشد    عیفراهم سازد و در سطح وس  ینوآور   یبرا  ییمتعادل کند، مبنا  ا یرا دگرگون    دی های تولنهاده   ریخود، سا   ر ییضمن تغ  تواندمی   که

ی  در رشد اقتصاد دی تول  شی در انسان باعث افزا شده  نه ینهاد  دانش ایکار و    یروی ن  تیفیک  یبه عبارت   یانسان   هیسرما.  نجامد یب  ی اقتصاد

از: ذخ  یانسان   هیسرما   . گرددی کشورها م توانا   تیمهارت، صلاح  دانش،  رهیعبارت است  کسب    آموزش   ق یکه عمدتاً از طر هایی  یی و 

 .  ( 10) دهند  شی آن را در بازار کار افزا یاقتصاد  و ارزش  گذارند ی مثبت م ر یکار تأث تیفیو بر ک گردند یم

 منابع وریبهره ندیبرآ گردد.ی خلاصه م  کند،یم فای ا سازمان در که ییهانقش  و فیوظا فاییا در ،یانسان منابع وریبهره

 گرفتن قرار محور با کیهر که باشند شده مرتبط نحوی آن به مختلف وابعاد سازمان درآن که  است یتیموقع سازمان در یانسان

 روش، یک را انسانی نیروی   یوربهره حاضر، عصر در  . (13-11)سازند   سر یم را آن  تحقق هماهنگ   یبصورت  بوده درارتباط باهم  هدف،

نگرند،  می  بینی جهان یک و فرهنگ یک شکل به آن، به واقع در نامند. ومی  زندگی و کار ی درباره نگرش یک و مفهوم یک

 سرانه درآمد کننده تعیین شاخص یک و باشد دخیل تواندمی  اجتماعی و فردی زندگی و کار  شئونات، همه در انسانی نیروی وریبهره

  ی منابع انسان  یوربهره   ت یاهم.  (14) یابد  افزایش کشور آن سرانه درآمد باید کشور هر ملی  یوربهره افزایش برای و است کشور هر

  زان یو م  ی رقابت  ت یکننده مز  ن یی شاخص تع  ن یتر  حال حاضر از آن به عنوان اثر بخش بالاست و در    اریها بسارزش سازمان   ره یدر زنج

جهت    ی بالا اقدامات اساس  یوربه بهره  یاب یو برای دست  است  ن ییها پااز سازمان   ارییبس  یوراما بهره   شود ی م  اد یها  سازمان   تیموفق

و    یوربهره   راتییآن تغ  ی است که ط  ی ندی فرآ  یوربهره   ل ی تحل. همچنین میتوان گفت  (15)د  باشیم  بهبود فرهنگ سازمان ضروری 

  ی . برخردیگی قرار م  ی بررس   مورد   رات یی تغ  ن یحاکم بر ا   ی و سازوکارها  یوربهره   رات ییمورد مطالعه براثر تغ  ستم یس  رات ییتغ  ا ی علل آن و  

محک  ار یشده، روش مع  ی زیرو برنامه  ی واقع  ی هاشاخص   ی ق یتطب یبررس  شامل   ی وربهره  ی هاشاخص ل یتحل  ی معمول برا  ی هاروش

شده و از آن به   ل ی ضرورت کسب و کار تبد کیانسانی به  روی ین یورهای مختلف اقتصادی، بهره امروزه در بخش  . (16) باشدی م  یزن

منابع و امکانات محدود، تمام ابعاد    یوربهره   عدم   قتی شود. در حقبه عملکرد بهتر نام برده می   ابی یعنوان بقای سازمان و عامل دست  

  ده ی گرد  زیآنان ن  شتریقرار داده که موجبات شکاف و فاصلة ب  ریجهان سوم تحت تأث  در کشورهای در حال توسعه و  ژهیزندگی انسان را بو

عامل را    نی ا  دی سازمانی دانست و با  ندهاییفرا  ةیکل  یورو اساس بهره   هیکارکنان را پا   دیبر آن است که با  زیها ناست. اعتقاد سازمان 

از اهداف مهم    یوربالا بردن سطح بهره .  (17)  رقابت در سطح ملی و فراملی مطرح نمود یی طلا  دیو کل  هیسرما  نیبه عنوان با ارزشتر 

  رویی: به حداکثر رساندن استفاده از منابع نیعن ی  ی انسان  روی ی ن  یورآن را انسان بر عهده دارد. بهره  ید یهر سازمان است که نقش کل

: حداکثر استفاده مناسب  یعن ی  نی و مصرف کنندگان. همچن  رانیکارکنان، مد  تیها و رضانه یکاهش هز  به منظور   یعلم   قیبه طر  یانسان

  روی ی. به دست آوردن حداکثر سود ممکن از ننه یزمان و حداقل هز  ن یبه منظور حرکت در جهت اهداف سازمان با کمتر  ی انسان  روی ین  از

آورده شده    یوربرای بهره   ی ف ی به عنوان تعر  ز یمکان نزمان،    زات یپول، تجه  ن، یماش  ن، یزم  ، ی انسان  روییکار، توان، استعداد و مهارت ن
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  ع یو تسر  یوربهره   شی افزا  یو اساس   یهای اصل ها و راهنه یاز زم  یک یکار    رویین  تیف یاعتلای ک  و  یانسان  روییگذاری در نه یاست. سرما

بررس  رشد  در  است.  جامعه  م  های ی اقتصادی  سرما  توان ی اقتصادی  که  کاملا   ک ی  ی انسان  ه یگفت  واقع  اقتصادی    مفهوم  در  است. 

گردد    شتریو درآمد و رفاه ب  شتریب  دیو تول  یورموجب بهره   تواندمی   اتی خصوص  نیاست؛ چرا که ا  هیسرما  یانسان نوع   یف یک  اتی خصوص

(18)  . 

شود سازمان بتواند تغییرات موجود در محیط تجاری را احساس، دریافت، ملاحظه،  چابکی یک توانایی اساسی است که سبب می

های چابک فراتر از انطباق به  سازمان .  ( 19)  تجزیه و تحلیل کند. چابکی سازمانی روشی تازه برای درک نیازهای مشتری و بازار است 

باشند. چابکی در واقع برای مهندسی سازمان  های بالقوه در یک محیط متلاطم می اندیشند و متمایل به استفاده از فرصتتغییرات می 

را وادار به  ها  سازمان   یک پارادایم جدید اثبات شده است و نیاز به این پارادایم جدید، مبتنی بر افزایش نرخ تغییر در محیطی است که 

پیش  می پاسخ  تغییرات  به  محیط کنشی  در  موفقیت  و  پیروزی  دنبال  به  سازمانی  چابکی  است؛  کند.  اطمینان  عدم  ویژگی  با  هایی 

شک بدون تطبیق با شرایط محیطی و به عبارت دیگر، بدون انطباق با تغییر، موجب چالش جدی سازمان خواهد  اطمینانی که بی عدم

یط محیط سازمان را به واسطه تعبیه سنسورهای حساس به تغییر در  گردید. چابکی به طور دائم به کاوش در محیط پرداخته و شرا 

به  1991 سال در داو و ناگل بار نخستین را چابکی . اصطلاحات(20) دهد  شرایط، پایش و خود را متناسب با این تغییرات تطبیق می 

 :یکم و بیست قرن در تولیدی هایبنگاه راهبرد  "با عنوان   گزارشی در لیهای دانشگاه در یاکوکا تحقیقاتی موسسه در طور رسمی

 کسب جهان به را چابک موسسه مفهوم بار اولین دراکر برای بعدها کردند. معرفی همگان به و منتشر  "صنعتی   متخصصان دیدگاه

مطالعات گذشته نشان دادند  .  (21)  کند تبیین  را های معاصرسازمان  پاسخگویی و پذیری انعطاف افزایش ضرورت تا شناساند وکار

به صورت    ینوآور  حاد ی و توسعه/ ا  دیجد   ی تجار  یهاآشکار ساختن فرصت   ی برا  یط یاستخراج اطلاعات محی  ها برا شرکت  تیقابل

را   د یجد یتجار یهاکشف فرصت  یراه برا ن یکنند تا کارآمدتری کمک م ران یهای استخراج شده به مد داده  . دارد ت یاهم ار یمستمر بس

  ان، یوقفه خدمات به مشتر  یاز ارائه ب   نانیفراهم کردن ارزش بالاتر و اطم  ی سازمان برا  ، یثبات  ی و ب  یبا آشفتگ   مقابله  ی کنند. برا  دایپ

 سازمان نظر  و توجه مورد باید دائم که است سازوکارهایی جمله  از چابکی سازمان،  هر . در ( 22) دارند   از ی عرضه ن ره یدر زنج ی به چابک 

 را آن کیفیت و درنوآوری شهرت با توان می که کندمی  ایجاد را رقابتی مزیت یک چابکی محیط، این در کسب موفقیت باشد. جهت

 محصولات اساس بر را مشتریان نیازهای و ساخته همگام پیشرفته تکنولوژی با را سازمان افراد و فرآیندها چابک نمود. سازمان حفظ

 . ( 26-23, 19) کندمی رفع کوتاه نسبتا زمانی قالب یک در و خود کیفیت خدمات با و

را در شرکت گاز   یسازمان  یور و بهره یبرون سپار  نیسازمان، رابطه ب ینشان داد که چابک ( در پژوهش خود 1401نیکخواه )

در    یسازمان یوردرصد بر بهره   ۵6/ 8به اندازه  گری د ان یو به ب ۵68/0 بیبا ضر  یکند. شاخص برون سپاری م  یگر ی انجی شهر رشت م

 عوامل که دادند ( نشان1399زراعت کار و همکاران،   . (27)  دارد  ر یسازمان تاث  ی چابک   ی انج یمبر نقش    د ی شرکت گاز شهر رشت با تاک

  رفتاری   ساختاری،  عوامل  با  مرتبط  هایچالش   افزایش  با  یعنی  دارند؛   داریمعنی   و  منفی  تأثیر  یوربهره بر ایزمینه و رفتاری ساختاری،
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سازی  عوامل راهبردی بر اجرای چابک (، در پژوهشی دریافتند که  1398حقیقی و همکاران )  .( 28) یابد می  کاهش  یوربهره  ای،زمینه  و

مدیران  و  سازی در اداره کل ورزش و جوانان استان مازندران مورد تأیید واقع نشدمؤثر بود اما برخلاف آن تأثیر عوامل فناوری بر چابک

های  انداز راهبردی، توسعه زیرساختتوانند با ایجاد تخصیص سریع منابع، بهبود کیفیت، کسب تجربه، تکریم مراجعین، ترسیم چشممی

.  (23)  های چابکی را در خود افزایش دهندهای آموزشی مرتبط با فناوری جدید قابلیت فناوری، پذیرش فرهنگ تغییرپذیری و کلاس 

  ی دییتا  ی املع   ل یتحل  کرد.   ییجذب، شناسا  ت یظرف  ر یمتغ  ی هادو عامل کسب و استفاده را به عنوان مولفه   ی قی ( در تحق1398)  ان یموسو

( روابط  2023لی و همکاران )  صحه گذاشت.  یجذب و عملکرد سازمان   تیظرف  نیب  یدر رابطه    کی استراتژ   یچابک   ی انجیبر نقش م

پاسخ سازنده   وری کارکنان را نشان دادند. همچنین نتایج یک رابطه منفی معنادار بینکننده و بهرهبینی داری بین متغیرهای پیش معنی 

با معرفی چابکی سازمانی به عنوان    .وری نشان دادداری را با بهره پاسخ دفاعی ارتباط مثبت و معنی  وری پیدا کرد، در حالی کهو بهره

وری و همه متغیرهای پیش بینی کننده وجود  ود یافته و رابطه مثبت و معناداری بین بهره بینی کننده، برازش مدل بهب یک متغیر پیش 

های چابک در  تواند به دلیل ماهر بودن سازمان وری می دهد که رابطه مثبت بین چابکی سازمانی و بهره دارد. این مطالعه نشان می 

( در  2022و همکاران )  فاضلی  .( 29)  بخشدپاسخگویی به شرایط و تقاضاهای متغیر بازار باشد که در نتیجه عملکرد کلی را بهبود می 

پژوهشی دریافتند که بین چابکی سازمانی و آمادگی استراتژیک برای مدیریت بحران، همچنین سلامت روان و آمادگی استراتژیک  

  داری نشان دادندکارکنان و چابکی سازمان رابطه معنی  برای مدیریت بحران و در نهایت بین سلامت روان رابطه معناداری وجود دارد.

فناوری اطلاعات و ارتباطات،   ( در پژوهشی نشان دادند که توانایی درک محیط، ساختار سازمانی، اتخاذ2020. منون و سورش ) (30)

 های منابع انسانی، رهبری، آمادگی برای تغییر و همکاری با ذینفعان هشت عاملی بودند که شناسایی شدند.یادگیری سازمانی، استراتژی 

. کورنیاوان  (31)  های منابع انسانی و ساختار سازمانی نشان دادمدل ساختاری، رهبری را به عنوان مهمترین عامل و پس از آن استراتژی 

 . (24)  بازار و عملکرد شرکت است یر یگجهت  ن یواسطه ارتباط ب کی استراتژ  ی چابککه  دادند  نشان( در تحقیقی 2020و همکاران )

پژوهش حاضر بررسی تاثیر عوامل سازمانی و انسانی بر بهره وری منابع انسانی با نقش میانجی عوامل  هدف از  بنابراین،  

 باشد. می ( شمال  ی شرکت حفارچابکی )مطالعه موردی: 

 روش پژوهش 

بوده و نتایج    کلی  و  فراگیر  کاربردی  دارای  پژوهش  این  از  حاصل  نتایج  زیرا   باشد،می   کاربردی  پژوهش   یک  حاضر  پژوهش

–   ی فی توص  شده  گرفته کار  به  روش. گیردهای مشابه قرار می حاصله به صورت کاربردی قابل استفاده شرکت حفاری شمال و سازمان 

جمع    . تجزیه و تحلیل شده استسازی معادلات ساختاری  تحلیل عاملی تاییدی و تحلیل مسیر در مدل ها به روش  داده  و  تحلیلی بوده 

  از   و در بعد عملی (  و غیره  ها کتاب ،  اینترنتی  مقالات، متون )  ایکتابخانه  روش  از   نظری   بعد   در  تحقیق   این   مورد نیاز در   آوری اطلاعات 

  باشند که با جامعه آماری این تحقیق کارکنان شرکت حفاری شمال می .  شده است  استفاده  تحقیق   میدان  در  توزیع پرسشنامه  طریق
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ها  آوری داده گرد   در نظر گرفته شدند. ابزار  آماری   به عنوان نمونه  نفر با کمک فرمول کوکران  333تعداد  ،  به تعداد جامعه آماری   توجه

  پرسشنامه   سازه و ساختار   ایی و رو  توسط خبرگان   و روایی صوری   محتوا  اییکه روایی آن به صورت رو  محقق ساخته بوده  پرسشنامه

  .تأیید شده است  spssافزار  در نرم و پایایی آن با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ    smart plsافزار  ی در نرمدأیی ت   یعامل  لی توسط تحل

جهت    یابی معادلات ساختاریمدل   آزموناز    جهت تست نرمال و  اسمیرنوف،  - های کلموگروفز آزمون اها  تجزیه و تحلیل داده   جهت

 . ه استاستفاده شد smart plsافزار ها و اعتبارسنجی مدل مفهومی در نرم بررس فرضیه 

 ها یافته

از    % 86.۵دهد از میان پاسخگویان به سوالات پرسشنامه از نظر وضعیت جنسیتی،  نتایج آمار توصیفی این تحقیق نشان می 

در    1۵.9ارشد و%  % 3/۵8لیسانس،    %8/2۵شود که،  باشند. از نظر وضعیت تحصیلی، ملاحظه می زن می   %13.۵دهندگان مرد و  پاسخ 

سال    10، بالای  %7/72سال و    10دهندگان تا  از پاسخ   % 27.3شود که  . از نظر سابقه کاری، ملاحظه می اندکرده ل یتحصمقطع دکترا  

  30تا    26بین    %18.0،  اندداشته سال سن    2۵تا    18دهندگان بین  از پاسخ  %۵/7شود که  سابقه دارند. از نظر گروه سنی، ملاحظه می 

 .اندداشته سال سن  60الی  ۵1بین   % 1.2و  سال  ۵0تا  41بین  %14/ 1سال،  40الی  31بین   % 2/۵9سال، 

های طراحی شده به همراه بارهای عاملی و سطح معناداری به شرح جدول ذیل  ها در قالب شاخص گیری مولفه ابزار اندازه 

 باشد:  می

 T. بارهای عاملی و مقادیر 1 جدول

 T آماره بار عاملی  شاخص  ردیف 

 12.909 0.707 انسانی حداکثر استفاده از منابع  1

 8.828 0.786 ی کیزیحداکثر استفاده از منابع ف 2

 8.732 0.792 ارتقا سطح خدمات  3

 19.488 0.799 خدماتی و سازمانیاستفاده مؤثر از عوامل  4

 6.817 0.711 خدمات های نهیکاهش هز 5

 4.581 0.717 افزایش سهم بازار  6

 16.608 0.776 کارایی کارکنان  7

 12.909 0.752 انعطاف پذیری کارکنان  8

 32.839 0.826 رییفرهنگ تغ 9

 14.134 0.743 ری انعطاف پذ  ی ساختار سازمان   جادیا  ندیفرآ 10

 17.586 0.810 سرعت عمل در پاسخگویی نیازها  11

 9.159 0.765 ی روز دنیا تکتولوژاستفاده از فناوری و  12

 12.456 0.719 چابکی فرایندهای سازمانی  13

 16.035 0.779 یان بین المللی ارتباط با مشتر  14

 9.258 0.782 و توسعه  قیتحق 15

 16.372 0.772 مورد نیاز منابع  صیتخص 16
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 4.851 0.778 ی سازمانی نوآور 17

 9.770 0.731 دانش  ت یر یمد 18

 27.181 0.837 ی کارکنان توانمندساز 19

 22.575 0.822 جذب و استخدام نیروی ماهر و تخصص  20

 20.702 0.840 آموزش تخصصی کارکنان  21

 6.083 0.720 ی سازمان انداز راهبردچشم 22

 19.509 0.775 ی منابع انسان  یهایاستراتژ 23

 47.190 0.899 سرعت انجام کار   شیافزا  24

 29.602 0.878 ی کارکنان سازمان  ی ستگیشا 25

 16.138 0.805 و مهارت  کسب تجربه 26

 7.015 0.782 عرضه  ره یدر زنج یچابک 27

 12.015 0.744 ان ی وقفه خدمات به مشتر یارائه ب  28

 18.251 0.801 د یجد  ی تجار یهاکشف فرصت 29

 12.257 0.709 تنوع بخشی به خدمات  30

 25.989 0.838 ی تجار ی هاشبکه ی معمار 31

 29.712 0.846 ی طیاستخراج اطلاعات مح تیقابل 32

 11.083 0.701 نان یو عدم اطم رییتسلط بر تغ 33

 10.374 0.777 ی توسعه روابط مشارکت 34

 18.708 0.812 راهبردی ریزیبرنامه 35

 9.674 0.781 راهبردی انعطاف پذیری  36

 11.429 0.721 مدیریت راهبردی  37

 21.838 0.842 های راهبردی تقویت قابلیت 38

 34.319 0.889 کارکنان  تقویت های برنامه اجرای 39

 17.260 0.726 سازگاری راهبردی   40

 9.473 0.725 های عملیاتیایجاد ظرفیت در ساختار روش 41

 21.384 0.804 ایجاد ظرفیت اتعطاف پذیری  42

 15.249 0.765 سازمانی  عوامل مناسب و کارگیری صحیح  به 43

 23.498 0.809 ها و تامین منابع مالی  هزینه 44

 18.581 0.782 متخصص و کارآزمونده حفظ و نگهداشت منابع  45

 8.426 0.729 های بالای آموزش تخصصی کارکنانهزینه 46

 14.658 0.743 ها و انتظارات منابع انسانی های کسب خواستهنبود مکانیزم 47

 7.899 0.742 گیری اثربخشی فرایندهای منابع انسانی های اندازهنبود سیستم 48

 11.176 0.736 ارزیابی عملکرد کارکنان به صورت متوالی نبود سیستم  49

 8.813 0.744 فقدان سیستم ارائه بازخورد عملکرد  50

 27.269 0.849 کارکنان های  تیفعال یدر استاندارد ساز یاساس یاتخاذ راهکارها چالش 51

 35.311 0.851 نبود رویکردهای واضح و شفاف جهت ایجاد چابکی در پاسخگویی کارکنان  52
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ی  ن شرط براین در ابتدا ایبنابرا شود.های پژوهش در ابتدا به بررسی نرمال بودن متغیرها پرداخته می برای آزمون فرضیه 

 . ردیگیقرار م ی رهای تحقیق مورد بررسیمتغ

 اسمیرنوف -آزمون کولموگروف .2جدول 

 نتیجـه آزمون  سطح معناداری  zآماره  متغیر

 ها نرمال نیست داده 0.000 0.079 ی منابع انسان  یبهره ور

 ها نرمال نیست داده 0.000 0.077 ی سازمان   یچابک

 ها نرمال نیست داده 0.000 0.096 ی عوامل سازمات

 ها نرمال نیست داده 0.000 0.124 ی عوامل انسان 

 ها نرمال نیست داده 0.000 0.085 ی های چابکمحرک

 ها نرمال نیست داده 0.000 0.085 ی راهبرد چابک

 ها نرمال نیست داده 0.000 0.096 ی منابع انسان  تی ری مد یهاچالش

 

باشد. لذا جهت آزمون  ها نرمال نمی ع داده یجه توز یبوده و در نت  0۵/0کمتر از   آزمون،، همگیی  داری درجدول فوق سطح معن

های با توزیع نرمال و غیر نرمال  افزار اسمارت پی ال اس داده ذکر است نرمشود. لازم به  های ناپارامتریک استفاده می فرضیات از آزمون 

 ها استفاده نمود. توان از این نرم افزار جهت آزمون فرضیه دهد و لذا می را مورد تجزیه و تحلیل قرار می 

شود، پایایی سازگاری درونی بوده که برای کنترل آن از ضریب  گیری انعکاسی بررسی میهای اندازهاولین معیاری که در مدل 

گردد. علاوه بر  باشد، سازگاری درونی و تک بعدی بودن بلوک تایید می 0/ 70گردد. اگر این ضریب بیشتر از  آلفای کرونباخ استفاده می 

گلدشتاین    - دیلون  Pشود. اگر میزان این شاخص که به  آلفای کرونباخ، از پایایی مرکب یا ترکیبی نیز برای بررسی پایایی استفاده می

شود. همچنین مهمترین روایی مورد بررسی برای تأیید روا  باشد، پایایی مرکب یا ترکیبی مدل نیز تأیید می   0/ 70معروف است، بیشتر از  

کنند. نتایج  اصلی را تبیین می  ها، سازهرا است. روایی همگرا به این معناست که مجموعه معرف گیری، روایی همگهای اندازهبودن مدل 

 شرح داده شده است. 3برای این شاخص پایایی مرکب در جدول  PLSافزار و گزارش خروجی نرم

 جدول پایایی و روایی  .2جدول 

 های تحقیق متغیر پایایی مرکب  آلفای کرونباخ  روای همگرا 

 ی منابع انسان  یبهره ور 0.836 0.816 0.576

 ی سازمان   یچابک 0.889 0.887 0.561

 نی عوامل سازما  0.898 0.888 0.567

 ی عوامل انسان  0.858 0.828 0.743

 ی های چابکمحرک 0.891 0.881 0.551

 ی راهبرد چابک 0.919 0.910 0.588

 ی منابع انسان  تی ری مد یچالشها 0.908 0.899 0.559
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ترکیبی همگی  همانطور که مشاهده می  پایایی  و  آلفای کرونباخ  برای  آمده  از  شود مقادیر به دست  است که    0/ 70بیشتر 

همچنین مقدار روایی    گیری از پایایی مطلوبی برخوردارند.های اندازهاست. بنابراین مدلدهنده پایایی مطلوب متغیرهای تحقیقنشان 

 باشد.  گیری مطلوب میهای اندازهاست. لذا روایی همگرای مدل 0.۵همگرا برای تمام متغیرهای تحقیق بالاتر از 

 شود: و متوسط اشتراک محاسبه می  2Rبصورت میانگین هندسی  GOF  برازش کلی مدل شاخص

 
باشد. نتایج مثبت  می  COMMUNALITY، و کیفیت مدل اندازه گیری  2Rدر این فرمول شاخص واریانس تبیین شده

شود از  است، لذا نتیجه می   0.3۵دهد. چون این مقدار بیش از  می است، را نشان    0.638بودن شاخص نیکویی برازش که دارای مقدار  

 گردد. مقدار مطلوبی برخوردار است. در نتیجه برازش کلی مدل تأیید می 

مقدار بحرانی    0.0۵. بر اساس سطح معناداری  استفاده شده استاز مدل معادلات ساختاری نیز    مدل کلی تحقیق ارزیابی    جهت

در    PLSخروجی مدل مفهومی با استفاده از نرم افزار    .شود باشد، مقدار پارامتر کمتر از این در الگو مهم شمرده نمی   1.96باید بیشتر از  

 نشان داده شده است. زیر های شکل 

 
 ها در حالت استانداردفرضیه گیری مدل کلی و نتایج اندازه  .1 شکل

نشان می  را  معناداری ضرایب مسیر  پایین سطح  از  نمودار  بیشتر  معناداری  از    1.96دهد. سطح  قبول    - 1.96و کمتر  قابل 

 باشد.  می
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 ی دارها در حالت معنیگیری مدل کلی و نتایج فرضیه اندازه  .2 شکل

نمودار ملاحظه می همان  در  اکثر  طور که  از  شود  بیشتر  برخوردار هستند زیرا  معناداری خوبی  از سطح    1.96ضرایب مسیر 

های تحقیق مورد تایید قرار گرفت. که خلاصه نتایج به شرح جدول زیر  ها تمام فرضیه باشند. بر اساس نتایج حاصل از تحلیل داده می

 باشد: می

 خلاصه نتایج آزمون فرضیه ها  .4جدول 

 نتیجه  معناداری  ضریب  مسیر ردیف 

 تایید  8.388 0.612 تاثیر عوامل سازمانی بر چابکی سازمانی  1

 تایید  4.153 0.310 تاثیر عوامل انسانی بر چابکی سازمانی  2

 تایید  5.743 0.363 های چابکی بر راهبرد چابکی تاثیر محرک 3

 تایید  2.033 0.202 تاثیر چابکی سازمانی بر راهبرد چابکی  4

 تایید  5.203 0.371 های مدیریت منابع انسانی بر راهبرد چابکی چالشتاثیر  5

 تایید  13.939 0.691 تاثیر راهبرد چابکی بر بهره وری منابع انسانی  6

مدل تحقیق نتایج نشان داد این شاخص مثبت بوده و شاخص نیکویی    برازش   درجه   ا ی  تناسب  زان یمهمچنین در سنجش  

است، بنابراین    0.3۵دهد. زیرا این مقدار بیش از  می است، برازش کلی مطلوب مدل را نشان    0.638مقدار  ( که دارای  GOFبرازش )

 گردد. شود که از مقدار مطلوبی برخوردار است. در نتیجه برازش کلی مدل تأیید می نتیجه می 
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 گیریبحث و نتیجه

  اتفاق نظر داشتند.   رات ییبه موقع به تغ  یی پاسخگو   یی به صورت: توانا  ی چابک  یکل   ف یتعر  ی بر رو  ی قبل  قات ی اکثر مطالعات و تحق

شان  واکنش آهسته  لیبه دل   ی وریگمیو تصم  اتیدر عمل  نیی پا  انیمراتب جرسلسله   کیاستفاده از تکن  لی به دل  ی سنت  یعاد   یهاسازمان 

  ی نشان داد چابک( در پژوهش خود  1401نیکخواه )  حال، طبق گفته   نیبا ا  شوند. های مستحکمی شناخته می به صورت سازمان   رییبه تغ

زراعت کار و همکاران   .(27) کندی م یگر ی انجیرا در شرکت گاز شهر رشت م یسازمان  یورو بهره عوامل سازمانی نیسازمان، رابطه ب

حقیقی    .( 28)  دارند  داری معنی   و   منفی  تأثیر  یوربهره بر ایزمینه و رفتاری حوزه ساختاری، هایچالش  که داد ای نشان( درمقاله 1399)

های تحقیق، مدیران  بر اساس یافته   است.سازی مؤثر  عوامل راهبردی بر اجرای چابک(، در پژوهشی دریافتند که  1398و همکاران )

های فناوری، پذیرش  انداز راهبردی، توسعه زیرساخت توانند با ایجاد تخصیص سریع منابع، بهبود کیفیت، کسب تجربه، ترسیم چشم می

داری بین  ( نشان دادند که روابط معنی 2023)     . لی و همکاران(23)  های چابکی را در خود افزایش دهند قابلیت   ،فرهنگ تغییرپذیری

وری پیدا  پاسخ سازنده و بهره  وری کارکنان را نشان داد. همچنین نتایج یک رابطه منفی معنادار بینکننده و بهرهبینی متغیرهای پیش 

ارتباط مثبت و معنی  کرد، در حالی که با بهرهپاسخ دفاعی  را  دادداری  به عنوان یک متغیر    .وری نشان  با معرفی چابکی سازمانی 

وری و همه متغیرهای پیش بینی کننده وجود دارد. این  بینی کننده، برازش مدل بهبود یافته و رابطه مثبت و معناداری بین بهره پیش 

های چابک در پاسخگویی  تواند به دلیل ماهر بودن سازمان وری می دهد که رابطه مثبت بین چابکی سازمانی و بهرهمطالعه نشان می 

( در پژوهشی نشان دادند که بین چابکی سازمانی و آمادگی  2022. فاضلی و همکاران )(25)  به شرایط و تقاضاهای متغیر بازار باشد 

استراتژیک برای مدیریت بحران، همچنین سلامت روان و آمادگی استراتژیک برای مدیریت بحران و در نهایت بین سلامت روان رابطه  

( در پژوهشی به  2020. منون و سورش )(30)  داری نشان دادندکارکنان و چابکی سازمان رابطه معنی  معناداری وجود دارد.بهره وری

توانند چابکی را در تحصیلات عالی تسهیل کنند، پرداختند. نتیجه نشان داد توانایی  بررسی چابکی سازمانی با هدف کشف عواملی که می 

های منابع انسانی، رهبری، آمادگی برای  فناوری اطلاعات و ارتباطات، یادگیری سازمانی، استراتژی  درک محیط، ساختار سازمانی، اتخاذ

دادند که  نشان  ( در تحقیق خود  2020. کورنیاوان و همکاران ) (31)  تغییر و همکاری با ذینفعان هشت عاملی بودند که شناسایی شدند

نتایج این تحقیقات با نتایج تحقیق حاضرهمخوانی داشته    بازار و عملکرد شرکت است.  ی ریگجهت   نیواسطه ارتباط ب  ک یاستراتژ  یچابک

 . (24) باشدو همراستا می 

 گردد:  پیشنهاد می   0.612در راستای فرضیه اول: تاثیر عوامل سازمانی بر چابکی سازمانی با ضریب -1

ن  ص یتخصبا   مورد  از  ازیمنابع  استفاده  با    ی توانمندسازو    دانش   ت یریمد ،  انسانی، همچنین  نمنابع  استخدام  و    ی رویجذب 

و    ریانعطاف پذ   یساختار سازمان  جاد ی ا،  کارکناندر    ی ریانعطاف پذ ی به  منابع انسان   ی مناسبهایاستراتژو اتخاذ  آموزش  ،  تخصصم

 ی بپرردازند.  الملل ن یب ان ی ارتباط با مشتری، سازمان ی ندهایفرا  یچابک و همچنین به  یی سرعت عمل در پاسخگو 
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 گردد:  پیشنهاد می   0.310در راستای فرضیه دوم: تاثیر عوامل انسانی بر چابکی سازمانی با ضریب -2

  در کارکنان  ر ییفرهنگ تغ، ایجاد  کارکنان  ی ری انعطاف پذبه    کسب تجربه و مهارتو    کارکنان   ی سازمان   ی ستگ یشابا ارتقا سطح  

 ی بپرردازند.  الملل  نی ب انیارتباط با مشتر ی و سازمان  ی ندهایفرا ی چابکیی و همچنین به سرعت عمل در پاسخگوو 

 گردد:  پیشنهاد می   0.363های چابکی بر راهبرد چابکی با ضریب در راستای فرضیه سوم: تاثیر محرک-3

ی به  توسعه روابط مشارکت خدمات،  به    یتنوع بخشو    دی جد  یتجار   یهاکشف فرصتو    انیوقفه خدمات به مشتر  یارائه ببا  

پذ به  راهبرد  تی ر یمدی،  راهبرد  یری انعطاف  های  در ساختار روش  تیظرف  جادیاو    کارکنان   تیتقو  ی هابرنامه  یاجرا ی و همچنین 

 ی بپردازند.  ات یعمل

 گردد: پیشنهاد می   0.202در راستای فرضیه چهارم: تاثیر چابکی سازمانی بر راهبرد چابکی با ضریب -4

  ت یریمد ی،  راهبرد  ی زیربرنامهبه    و توسعه  قی تحقی و  سازمان   ی ندهایفرا  ی چابکو    ا یروز دن  یو تکتولوژ   ی استفاده از فناوربا  

 خدماتی سازمان بپردازند. و مناسب عوامل  ح یصح رییبه کارگی و همچنین راهبرد

 گردد: می پیشنهاد  0.371های مدیریت منابع انسانی بر راهبرد چابکی با ضریب در راستای فرضیه پنجم: تاثیر چالش -۵

گرفتن   نظر  در  تام نه یهز با  و  مال  نیها  نگهداشت    ،ی منابع  و  برقراری  متخصص    کارکنان حفظ  با    یهاستم یسو همچنین 

  تیظرف  جاد یاو همچنین به    کارکنان  تی تقو   ی هابرنامه  ی اجرابه    ارائه بازخورد عملکرد   ستم یس  ی و منابع انسان  ی ندهایفرا  ی ریگاندازه

 بپردازند.  دی و مناسب عوامل تول حی صح ری یبه کارگی در کارکنان و ریاتعطاف پذ 

 گردد: پیشنهاد می   0.691ششم: تاثیر راهبرد چابکی بر بهره وری منابع انسانی با ضریب در راستای فرضیه -6

از  ی  حداکثراستفاده  به    کارکنان  تیتقو  یهابرنامه   یاجرای همچنین با  های راهبردتیقابل  ت یقو ی و ت راهبرد   یز یربرنامهبا  

انسان بازار   شیافزاخدمات همچنین به  های  نهیکاهش هز خدمات و  ارتقا سطح  ی،  کی زیمنابع فی و  منابع  ارتقا سطح    سهم    یی کاراو 

 بپردازند.  کارکنان

 گردد: همچنین به محققان آتی موارد ذیل جهت تحقیق پیشنهادات می 

 بررسی تاثیر چابکی سازمانی بر عملکرد سازمان با نقش میانجی توانمند سازی کارکنان؛  −

 بررسی و شناسایی عوامل موثر بر چابک سازی سازمانی در راستای بهره وری کارکنان؛  −

 بررسی تاثیر چابکی سازمانی بر بهره وری کارکنان با نقش تعدیلگر فرهنگ سازمانی.  −

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد  ی تضاد منافع گونه چ یانجام مطالعه حاضر، ه در
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 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقی 

   در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است. 

 حامی مالی 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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