
چابک سازی با روش گرندد  آموزش منابع انسانی با رویکرد مدیریت وری بهره ارائه مدل کیفی

 تئوری 

 
 چکیده

  وریبهرهو    ییکارا  یشافزا  یاهداف هر سازمان  ینتراز مهم  یکیدهد و    یم  یلبخش سازمان را تشک  ینمهمتر  یانسان  یروین

  یتحائز اهم   یاربس  یزن  ی سازمان  یچابک  یگر د  یسازمان دارد. از سو   یبا منابع داخل  یمیموضوع ارتباط مستق  ین آن است. ا

  وریبهرهنوع خدمات به    یلبه دل  یدولت  یسازمان ها   ینتراز مهم  یکی  عنوانبه    یرانا  یاسلام  یاست و سازمان گمرک جمهور

چابک    یکردبا  رو  یمنابع انسان  یوربهره  یفیبا ارائه مدل ک   یقتحق  ینا  یینمبرم دارد. لذا تب  یازچابک ن  یکردبا رو  یانسان  یروین

روش این پژوهش کیفی با تحلیل نظریه مبنایی و از نظر هدف  انجام شد.    یبا روش گرندد تئور  یراندر گمرک ا  یساز

بود.   اعضا  یآمار  امعهج کاربردی  اسات  یعلم  یئت ه  یرا  انسان  یددانشگاه و  منابع  انجام دادند.    یلتشک   یو مشاوران  برای 

 یل و تحل  یهتجزنمونه پژوهش نیز به صورت هدفمند انتخاب شدند.  استفاده شد.    های نیمه ساختاریافتهاز مصاحبه  پژوهش

شرایط  نشان داد   یقآمده از تحقدست به  یج. نتاانجام شد  یاستفاده از روش گراندد تئور   بااطلاعات به دست آمده از مصاحبه  

ای در  ها و ارتقای کیفی نیروها. شرایط زمینهعبارتند از استراتژی منسجم سازمانی، هدفمندی فعالیت علی در این پژوهش  

ناسب با مراجعان و اخلاق سازمانی.  این تحقیق عبارتند از توانمندسازی کارکنان و ایجاد علاقه به کار در کارکنان، رفتار م

راهبردها در این پذیری و تعامل مدیران و کارکنان.  دیران، مسئولیت گر در این پژوهش عبارتند از توانایی مشرایط مداخله

پیامدها  نوآوری و پذیرش مسئولیت سازمانی.    ها، صداقت مدیران، تامین روانی کارکنان،پژوهش عبارتند از انعطاف در برنامه

پذیری منابع انسانی، تعهد ئولیت مداری، مستوانمندی نیروی انسانی، ارتقای تکنولوژی سازمان، اخلاق شاملدر این پژوهش 
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 مقدمه 

آوریهای  ها و فنکنند. از یک طرف تکنولوژیهای خدماتی از دو نظر با چالش دست و پنجه نرم میها یا سازمانشرکت      

دیگر   از طرف  ازدور خارج شوند و  قدیمی  تکنولوژیهای  که  گردیده  باعث  بوجودآمده،  تولید و خدمات  در  که  جدیدی 

مشتریان امروزی به دنبال محصولات و خدمات جدید با کیفیت بهتر و خدمات مناسب تر می باشند و نیازهای آنان دائما در 

در رابطه با وضعیت های رقابتی    "این چالشها و تغییرات سازمانها بایستی سریعا  حال تغییر است. از این رو برای مقابله با

امروزه بسیارى از سازمانها و شرکتها با رقابت فراینده ى پایدار و نا مطمئنى مواجه هستند     بازار خود اقداماتی را انجام دهند.

در حال تغییر مشتریان شدت یافته است. این وضعیت  که بواسطه نوآورى هاى فناورانه، تغییر محیطهاى بازارى و نیازهاى  

بحرانى موجب اصلاحات عمده اى در چشم انداز راهبردى سازمان، اولویتهاى کسب وکار، و بازبینى مدلهاى سنتى و حتى  

براى  مدلهاى نسبتا معاصر شده است. به عبارتى میتوان گفت که رویکردها و راه حلهاى گذشته دیگر قابلیت و توانایى خود 

مقابله با چالشهاى سازمانى و محیط بیرونى معاصر را از دست داده اند، یا بهتر است با رویکردها و دیدگاههاى جدیدى 

جایگزین شوند. از این رو، یکى از راههاى پاسخگویى به عوامل تغییر و تحول سازمانى، چابکى است. سازمان چابک همیشه  

  یکیفزایش سودآورى ناشى از بهره گیرى از فرصتهاى جدید مى شود، آماده است.  براى یادگیرى هر چیز جدیدى که باعث ا 

دارند. امروزه    وریبهره  یجاددر ا  یآن است و انسان ها نقش محور  وریبهرهسطح    یارتقا  یاهداف هر سازمان  یناز مهم تر

  وری بهره  یشده است. ارتقا  یلتبد  و در حال توسعه  یافتهتوسعه    ی در کشورها  یمل  یت اولو   یکبه    یانسان  یروین  وری بهره

 (. 1398 یی،و آقا ی مصرف است )توران یبهبود الگو یبرا یراهکار یزن یانسان یروین

 یان جر  یکند  ی،سلسله مراتب  یسازمان  یسو ساختارها  یکروبرو هستند. از    یادیز  یبا چالش ها  یرانا  یدولت  یها  سازمان

 ین تدو یگر،د یکارکنان و ارباب رجوع و از سو  یتیو گاه نارضا یانسان یروین یرواقعیغ ی ها یابیارز یین،پا وریبهرهامور، 

ساله    یست برنامه ب  یکرا موظف کرده اند در    ینمقام کشور مسئول  ین. بالاترآنساله کشور و ابلاغ    یست سند چشم انداز ب

شود. البته    یلمنطقه تبد  یو علم  یفن  ی،قدرت اقتصاد  ینبالاتر به اول  وریبهره  یبا تلاش برا  یرانرا فراهم کنند تا ا  یطشرا

از آنها    یکیدر ابعاد مختلف است که    ستردهگ   یها  یزیبرنامه ر  یازمنداهداف ن  ینبه ا  یابیچالش ها و دست  ینمواجهه با ا 

  تیاست. )راف   یمنابع انسان  یریت آن از جمله مد  وریبهرهتوسعه و    یشاخص ها  یکشور و ارتقا  ینظام ادار  یت وضع  یبررس

 (. 1400و همکاران، 

  ینخود در ا  ی بقا  یسازمان ها ابتدا متوجه شدند که برا  ی،اقتصاد  یدجد  یط رقابت در مح  یش شدن بازارها و افزا  ی جهان  با

  وریبهرهکه    یدندرس  یجهنت  ینسازمان ها به ا  یکنند. پس از مدت ییرو تغ  یشرفت پ  یفناور  ییراتبتوانند در کنار تغ  یدبازارها با

  یرانشده است. مد  یلبزرگ و کوچک تبد  یدر سازمان ها  یریت مد  یمولفه ها  یناز مهم تر  یکیبه    یسازمان  یتعال  یش و افزا

  یهاتوجه به مولفه  ی،سودآور  یش و افزا  یدر رقابت جهان  یت به موفق  یابیدست  یکه برا  اندیافتهها اکنون درباتجربه در سازمان

. موضوع  ید. توجه کنیرندهمواره مورد توجه قرار گ   یدارزشمند است و با  یارکار بس  یروین  ی ورو بهره  ی انسان  یروی مرتبط با ن

  یکی   یسازمان  ی(. چابک1394و همکاران،    یرانزادهقرار گرفته است )ا  یریت مورد توجه دانشمندان مد  یراًاخ  یسازمان  یچابک

  یندهای فرآ  ی،کار  یکارکنان، کانال ها  یکه دارا  ییاست و سازمان ها  یسازمان  وریبهره  ینهمولفه ها در زم  ینتر  یاتیاز ح

  یش در افزا یت موفق یرتوانسته است در مس یاتیو چابک عمل یع سر ی به موقع و اجرا یریگ یمهستند. تصم یریتو مد  یکار



از آن است که کارکنان سازمان ها از    یخورد حاک   یبه چشم م  یامروز  یعملکرد موفق تر ظاهر شود. آنچه در سازمان ها

  یتیگذارد. نارضا   یم  یرسازمان تأث  یانسان  یروین  یبر بازده کار  یتینارضا  ینو ا  ارندند  یچندان   یت خود رضا  یکار  یطمح

و سرعت سازمان بر    یبک است. چا  ییراتکار و واکنش کند به تغ  ینداز آنها عدم سرعت در فرآ  یکیدارد که    یمختلف  یلدلا

  یانسان  یروین  وری بهره  یشحال افزا   ینگذارد. با ا  یم  یرآنها تأث  وری بهره  یجهکارکنان و نگرش آنها و در نت  یشغل  یترضا

از کشورها    یاریکه بس  یهر کشور است، به طور   یرانگ   یمو تصم  ییاجرا  یرانمد  یاصل  یاز دغدغه ها   یکیدر سازمان ها  

  هپانزد  ی که ط  یدهند. داده اند به گونه ا  یخود قرار م  یانسان   یروی ن  وری بهره  یش توسعه خود را بر اساس افزا  ی برنامه ها

  یصنعت  یشرفتهپ  ی(. تجربه کشورها1398و همکاران،    یکوکاربرابر شده است )ن  45در جهان    وریبهره  یشسال گذشته افزا

بوده    یهعوامل کار و سرما  یکم  یشاز افزا  یشکشورها ب  ین در روند توسعه ا  یانسان  یروین  ری وبهره  یت دهد که اهم  ینشان م

هستند    یانسان  یروین  وریبهره  یشافزا   یونتوسعه خود را مد  یشرفتهپ  شورهایک   یر،در چند سال اخ  یگر،است. به عبارت د

 یاقتصاد  یاستگذاراندغدغه س  ینمهمتر  وریبهرهاساس توجه به    ین. بر ایدعوامل مؤثر بر تول  یسطح کم   یشتا گسترش و افزا

پور و همکاران،   یبوده است )مهد  زدر سندچم  یزکشور و ن  یو فرهنگ  یاجتماع  ی،در برنامه چهارم توسعه اقتصاد  یو اجتماع

1398.) 

د خود سریع و چابک باشند,  بلکه  باید  ها به این نتیجه رسیدند که برای موفق بودن در بازار, نه تنها بایدراین راستا،  سازمان

گیری مفاهیم چابکی  ها نیز, دارای همسویی بالا و انعطاف مناسب باشد. مجموعه این طرز تفکر باعث شکلکنندگان آنتأمین

عوامل  ( از این رو، یکی از راههای نوین پاسخگویی به  2023،  1های دهه قبل گشت. )عبدالواحد و دوگان استراتژیک در سال

وری منابع انسانی چابک سازی در سازمانهای خدماتی است. در واقع چابک سازی به عنوان  تغییر و تحول در توسعه بهره

پارادایم جدید جهت مهندسی سازمانها و بنگاههای رقابتی است. سازمان چابک همواره برای یادگیری هر چیز جدیدی که 

فرصتهای جدید میشود، آماده است. اساس و بنیان سازمان چابک، یکپارچه سازی  باعث افزایش بازده ناشی از بهره گیری از 

پذیر، جهت   انعطاف  نوآوری و فن آوری اطلاعات، کارکنان، فرایندهای تجاری و تجهیزات، تشکیلات همسو و  سیستم 

قرن بیست و یکم طرفداری    پاسخگویی سریع به اتفاقات و تغییرات محیط است. بنابراین از چابکی به عنوان پارادایم تجاری

(. 2023،  2شده است و به عنوان یک استراتژی موفقیت آمیز و پاسخگویی سریع به اتفاقات و تغییرات محیط است )النعیم

بنابراین از چابک سازی در سازمان به عنوان پارادایم تجاری قرن بیست و یکم طرفداری و به عنوان یک استراتژی موفقیت  

دوران کنونی مطرح میباشد. لذا ، چابک سازی به عنوان کلید موفقیت در این محیط شناخته شده و به علت   آمیز و برنده، در

، 3تغییرات سریع، احیا و بازسازی شرکت پدیدار می گردد که می تواند به طریقه واکنشی یا فوق فعالانه رخ دهد )کاستا

تواند مزیت رقابتی سازمان را بر مبنای چیزهای ناشناخته برای  ی(. اگر احیا و نوشوندگی به شکل فوق فعال رخ دهد، م2023

پی کند )جیا،رقبا  راهبردی  2016ریزی  به  دارد و  بسیاری  و یکم طرفداران  بیست  پارادایم قرن  منزلۀ  به  (. سازمان چابک 

ث کاهش هزینه، افزایش موفقیت آمیز در بازارهای رقابتی مبتنی بر تغییرات سریع نیازهای مشتریان تبدیل شده است و باع 
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و همکاران،   4سهم بازار، ارضای نیاز مشتریان، آماده سازی برای معرفی محصول جدید و افزایش رقابت سازمان می شود )لی

2023.) 

نماید، سازمان گمرک است. ساختار  یکی از سازمانهایی که عملاً اساسی ترین نقش را در بنیـۀ اقتصـادی یـک کشـور ایفـا می

های جهان  در قرن بیست و یکم مدیران سازمان گمرک   .تی و سازمانی گمرک در کشـورهای مختلـف، متفـاوت است تشکیلا

گسترده  های  چالش  مشـتری  با  تکنولـوژی؛  تحولات  و  تغییر  افزایش  شدن؛  جهانی  به سمت  گرایش  هستند.  روبـرو  ای 

 طلبد.شدت و تنوع رقابت شکل جدیدی از رهبری را می  مـداری؛ کاهش عمر محصول؛ تغییر ماهیت کالا؛ منطقه گرایی و...

بنابراین ضروری است که مدیران آمـادگی اداره تغییـرات در محـیط پویـا و متغیـر را داشته باشند و سازمانها نیز برای ایجاد  

معرض تهدید و    تغییر باید در جهت بهبود کارهـا فشـار وارد آورنـد، در غیر این صورت موجودیت و بقای خود را در

دهنـد؛ چـرا کـه امروزه بیش از هر زمان دیگری موجودیت سازمانها دستخوش تهدید قـرار گرفتـه اسـت،  نابودی قرار مـی

زیـرا تغییرات، بسیار سریع انجام میشود. و سازمانها پیوسته بـا امـواجی از تغییـرات دائمـی روبـرو هستند و مدیریت باید 

ای خلاق و نوآور عمل کند و برای شکل دادن آینده خود به صورت انفعالی عمل نکند؛ لات به شیوهبا این تغییر و تحو 

ای باشد که اعمال نفوذ کرده و بدین گونه سرنوشـت  هایش به گونهای که سازمان دارای ابتکـار عمـل بـوده و فعالیت شیوه 

یکی از راه های نوین پاسخگویی به عوامل تغییر و تحول از طرفی    .خـود را رقـم بزنـد و آینده را تحت کنترل درآورد

  وری نیروی انسانی می باشد.سازی بیشتر ، افزایش بهرهسازمانی چابکی است و هدف از چابک

توسعه بنابراین مساله        بر  موثر  از عوامل  که یکی  این  که علی رغم  آن است   ، بوده  مواجه  آن  با  پژوهش  این  که  ای 

ای ثابت و مشخص در راستای  بع انسانی ، چابک سازی سازمانی است، لذا در حال حاضر اکثر مدیران فاقد برنامهوری منا بهره

ی ناشی از عدم  جو مطلوب و  عوامل  چابک سازی سازمان خود هستند. این مهم، علاوه بر ایجاد هزینه  فرصت ازدست رفته

و سیاست گذاران  مربوطه اغلب  بدون برنامه و استراتژی خاص  مربوط به چابک سازی، باعث شده است که مدیران گمرک  

عمل کرده و در برخی موارد اقدامات مستدل و حتی متضاد و مغایر با هم داشته باشند. درنتیجه، به جای ارایه تصویری  

وری  بکی و بهرهبررسی چا  اند.شفاف ، روشن و منسجم؛ تصاویری ناهماهنگ، متناقض و آشفته از  سازمان خود ارایه داده

به عملکرد پرسنل و سازمان، ارزش محصولات و خدمات، و تغییر دائم در زمینه فرصتهاى حاصل از جذب   در گمرک ج.ا.ا

 مشترى توجه مى کند و مستلزم آمادگى دائم و همیشگى براى رویارویى با تغییرات بنیادى و سطحى است و در یک کلمه،

براى یادگیرى هر چیز جدیدى که باعث افزایش سودآورى ناشى از بهره گیرى از فرصتهاى  باید گفت سازمان چابک همیشه  

به نظرمی رسد تغییر، یکى ازویژگیهاى اصلى سازمانها درعصررقابتى جدید است. امروزه،کمتر   شود، آماده است.  جدید مى

یرى را در محیط خود شاهد نباشد. با توجه  توان یافت که در یک دوره سه تا شش ماهه یا حتى یکساله، تغیمی سازمانى را

به بافتى که در حال حاضر بر دنیاى کسب و کار سازمانها حکمفرماست، سازمانها ناگزیر از انجام تغییراتى در نگرش، دانش،  

هاى هبراى مدیرانى که هر روزه در معرض بمبارانى از مفاهیم و اید  .رویکردها، رویه ها و نتایج مورد انتظار خود هستند

جدید در محیط کسب و کار خود بوده اند طرح این سئوال که تغییر و تحول در عالم کسب و کار چه موقع باز مى ایستد،  

اى مستمر و دائمى در صحنه کسب و کار محسوب مى شود، همانطور که در بسیارى  قابل انتظار است. امروزه تحول پدیده
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ت تغییر و تحولات دنیاى کسب و کار را میتوان این گونه نیز برشمرد: قابلیت  عل   .هاى زندگى انسانها چنین است از زمینه

دسترسى فزاینده به فناورى، رقابت شدید روى توسعه فناورى، جهانى شدن بازارها و رقابت تجارى، رشد سریع دسترسى  

منابع و مهمتر از همه افزایش   به فناورى، تغییر در میزان دستمزد و مهارتهاى شغلى، مسئولیت زیست محیطى و محدودیتهاى

همچنین، بیان نتایج قابل استفاده از پژوهش میتواند بخش مهمی از دلایل وجودی پژوهش باشد. به بیان    انتظارات مشتری

 انجام پژوهش باشند.توانند تبیین دیگری از ضرورت دیگر نتایج مثبت و کاربردی پژوهش می

   

 مبانی نظری 

 وری بهره

سال   200گردد، اما مفهوم امروزی آن از حدود وری؛ موضوع جدیدی نیست و قدمت آن به پیدایش بشر بر میبهرهموضوع 

وری یکی از مهمترین موضوعاتی بوده که در سطح سازمانی و کشورها؛ توجه  بهره  1970قبل شکل گرفته است. از اوایل دهه  

 (. 2023و همکاران،  5زیادی را معطوف خود کرده است )نوریلا

ای است انگلیسی و در لغت به معنای »قدرت تولید، باروری و مولد بودن« است. مثلاً زمینی که  واژه  Productivityواژة  

شود.  )یعنی زمینی مولد و بارآور( گفته می  Productiveکند اصطلاحاً زمینی  استعداد زراعت دارد و بذر در آن نشو و نما می

 -Nonشوند، افرادی  ضمن داشتن توان انجام کار، فاقد شغل هستند و اصطلاحاً بیکار محسوب میمثلاً افرادی در اجتماع که  

Productive  شوند. پس واژه  یعنی افراد غیر مولد خوانده میProductivity    در قاموس زبان انگلیسی به داشتن قدرت

مصطلح   Productivityوری« به عنوان معادل  رهشود. در زبان فارسی کلمه »بهتولید و بارور بودن کسی یا چیزی اطلاق می

ور به استناد  وری مشتق شده است و کلمۀ بهرهوری که از نظر ادبی حاصل مصدر است از واژه بهرهشده است. لغت بهره

با فایده  بری،  برد، سودبرنده و کامیاب« است و نتیجتاً بهره وری در ادبیات فارسی به بهرهفرهنگ فارسی معین به »معنای بهره

معنا شده است. چنانچه ملاحظه می کامیابی  برندگی و  کلمۀ  بودن، سود  لغوی  معنای  بین  زبان   Productivityشود  در 

وری بجای کلمه  وری در ادبیات فارسی تفاوت وجود دارد و برگزیدن واژه فارسی بهرهانگلیسی و معنای لغوی کلمۀ بهره

Productivity  نظر معنی معادل مناسبی نظر نمی   از  لغوی کلمۀ بهرهبه  از معنای  بنابراین  به تعریف  وری نمیرسد  توان 

معادلهای دیگری مانند راندمان، بازدهی، قدرت تولید،    Productivityآن رسید. در برخی از متون برای واژه    6کاربردی 

توانند هم معنا  ا دارند و هر یک میقابلیت، مولدیت، باروری و کارآمدی برگزیده شده است که جملگی همین مفهوم و معنا ر

 (. 1399)اکبری و همکاران، وری بکار روند. با بهره

 چابکی 

امروزه با افزایش رقابت و تغییرات غیر قابل پیش بینی در عرصه کسب و کار ، سازمان ها بمنظور کسب مزایای رقابتی در  

قابلیت به سازمانها کمک می این  نمایند.  باید چابک عمل  کار،  به اهداف سازمانی و موفقیت در کسب و  تا دستیابی  کند 

ابی به موقعیت بهتر در بازار رقابتی و بهبود چرخه زمانی در فعالیتهای مدیریتی، تغییرات غیر قابل پیش بینی را بمنظور دستی
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چابکی به عنوان توانایی سریع یک سازمان در پاسخگویی به تغییر در بازار  (. 1395کشف کرده و به آن پاسخ دهند )بهرامی،  

ی هنگام مواجهه با رویدادهای داخلی و  بیانگر سرعت و قدرت پاسخگوی  و تقاضای مشتریان و کارمندان است. واژه چابک

ساختاربندی خود   است. سازمان چابک برای درک و پیش بینی تغییرات محیط کسب و کار طراحی شده به خارجی سازمان

وری را نام  توان آگاهی،  انعطاف پذیری و بهرهمی  پردازد. از عوامل اساسی که باعث ایجاد و ارتقای چابکی سازمان است می

سازمان چابک بیشتر در   است. محیط در تغییرات به پاسخگویی برای ظرفیتها از ایمجموعه دارای یک سازمان ضرورتاًبرد .  

و سعی در نشان دادن واکنش صحیح در این شرایط   مورد تغییر و عدم اطمینان و غیرقابل پیش بینی بودن محیط نگران است 

  ها در محیطوجود بالقوه و تطابق برای مواجهه با این تغییرات و عدم اطمینانظرفیتهای م   دارد. از اینرو سازمان چابک نیاز به

آید. سازمان چابک  سادگی از پا در نمی  (. سازمان چابک با اتفاقات و تغییرات ناگهانی به2023و همکاران،    7دارد )توری

فرصتهای جدید بازار و نیازمندیهای مشتری پاسخ سریع  تغییرات ناگهانی،    سازمانی سریع السیر، سازگار و قدرتمند است و به

راستا به ساختارمندی خود  سازمان چابک برای درک و پیش بینی تغییرات محیط کسب و کار طراحی شده و در این  میدهد.

و چالشها  هوشیاری به تغییرات به معنای به رسمیت شناختن فرصتها    (. چابکی نتیجه ادغام1395پردازد) رهنورد علیجانی،می

گیری از منابع، در پاسخ به تغییرات بالقوه و بالفعل، به موقع، انعطاف پذیر خارجی با استفاده از توانایی بهره   اعم از داخلی و

سازمانهای چابک نه تنها باید پاسخگوی تغییرات موجود باشند، بلکه با یک آرایش بندی مناسب باید قادر   .باشدو ارزان می

اند، بسیاری از  قابتی نیز باشند. در سالهای اخیر، اکثر سازمانهای تولیدی روی کاهش هزینه متمرکز شدهبه کسب مزایای ر 

است.    درصد یا بیشتر افت کرده  40اند، حتی در شرایطی که قیمت محصولات آنها  سازمانها قادر به حفظ سودآوری خود بوده

کنند، که این خود در جهت کاهش اتلاف منابع آنهاست.  ی و حذف میاین سازمانها، فعالیتهای بدون ارزش افزوده را شناسای

اند ولی فقط این موارد برای چابکی کافی  موقع، شش سیگما و ... را در خود اجرا کردهآنها مفاهیمی مثل تولید ناب، تولید به

ر مؤثرند و با کوچکترین تغییر دچار  کنند که فقط در محیط های پایداهایی را ایجاد مینیستند. برخی از سازمانها اکوسیستم

 (.1399)مهدیه و محمدی، شوند مشکل می

چابکی به طور کلی توانایی یک سازمان برای درک تغییر محیطی و سپس پاسخگویی سریع و کارا به آن تغییر است. این 

« توصیف گر سرعت و قدرت تواند تغییرات تکنولوژیک و کاری یا تغییر نیاز مشتری باشد. واژه »چابکتغییر محیطی می

این مفاهیم  از چابکی، سازمان را پویا، موقعیت     پاسخگویی در هنگام مواجهه با رویدادهای داخلی و خارجی سازمان است.

یک سازمان   کنند. علت تمایل به پویایی در این است که شرایطی که امروزه از اثر آنها،تجسم می گرا، تغییرپذیر، و رشد محور

موقعیت گرایی نیز آن است که محیط بازار بر سطح چابکی   رسد، ممکن است فردا مؤثر و اثربخش نباشد. علت می  به چابکی

تطابق است.   دلیل تغییرپذیری نیز این است که چابکی در گرو حرکت سازمان به سمت سازگاری و گذارد.مورد نیاز تأثیر می

و تصدیق مجدد چشم انداز، بازسازی استراتژی   زمان برای ادراک چابکی به صورت رشد محور است که از راه توانایی سا

های جدید هدایت سازمان جهت واکنش سریع و موثر نسبت  و سازمان چابک بر راه یابد؛ها، و نوآوری در فنون مصداق می 

نیاز مشتریان هستند.    خدمات مورد  ها تا حدود زیادی مبتنی بر محصولات وبه تغییرات بازارها توجه دارد، که البته این روش

از هم سو کردن فناوری های اطلاعاتی، کارکنان، فرآیندهای کاری و  تر، شالوده سازمان چابک عبارت است به بیان ساده
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در حال تغییر فراهم  سازمان همگن و انعطاف پذیر، تا در این صورت توانایی واکنش سریع نسبت به شرایط امکانات در یک

 (. 1399ان، گردد )اردلان و همکار

چابکی به عنوان یک قابلیت پویا مفهوم سازی   کند وهای اطلاعات، فناوری اطلاعات را مبنای چابکی بیان میادبیات سیستم

(. در عرصه هایی  2023و همکاران،    8سازمان ها مزیت رقابتی به دست آورند )گانگ  شده تا با به کارگیری فناوری اطلاعات،

انعطاف پذیری را در فرآیندهای سازمان   توان عمدتاً از پیش تعیین کرد، بایدقابل پیش بینی بوده و واکنش لازم را می که تغییر

توان  می  ای روی دهد که به سختیسایر موارد، اگر تغییر و تحولات غیرمنتظره های فناوری اطلاعات نهادینه نمود. درو سیستم

و در واقع به سطح جدیدی  های سازمان جای دادتوان در فرآیندها و سیستمنشان داد، بنابراین انعطاف پذیری را نمی واکنش

هایی که با چابکی دارد،  اصطلاح انعطاف پذیری با وجود شباهت گویند.  از انعطاف پذیری نیاز است که به آن چابکی می

(.سرعت و انعطاف پذیری محور اصلی  1396برای چابکی به کار رود )برومند و همکاران،  پیش نیازی   تواند به عنوان می

ها برای اینکه بتوانند به سرعت و با انعطاف پذیری عمل کنند، نیازمند به کارگیری  دهند. سازمانمفهوم چابکی را تشکیل می

ن دانشگر، انسجام در فرآیندهای کسب وکار، هم  های اطلاعاتی به روز، سرمایه گذاری بر روی کارکناها و سیستمفناوری

سو شدن با اشکال مجازی سازمان، همکاری داخلی و خارجی و دست یابی به زنجیره عرضه یکپارچه هستند. شریفی و  

ژانگ میان چابکی و انعطاف پذیری تمایزی قائل نیستند و آنها را به جای یکدیگر استفاده می کنند، در حالی که، برخی دیگر  

دانند. یکی از تفاوت ای برای چابکی میاز صاحب نظران میان این دو مفهوم تمایز قائل شده و انعطاف پذیری را پیش زمینه

های این دو مفهوم  انعطاف پذیری و چابکی  در آن است که انعطاف پذیری مبتنی بر توانایی برای تغییر است، در حالی که  

کاهش زمان واکنش است. تفاوت دیگر این دو مفهوم در آن است که چابکی مربوط  چابکی مبتنی بر واکنش سریع از طریق 

 (.2023، 9به توانایی های کلی سازمان است )فازی و ساد 

 ابعاد چابکی از دیدگاه سیستمی  

های تولیدی جهانی مطرح (، تصریح کرد چابکی به عنوان مبنایی برای عملکرد فردی سیستم1992)  10آکادمی ملی مهندسی 

اند، ابعاد چابکی نیز باید به صورت یکپارچه و کنند همانگونه که عناصر سیستم تولیدی به هم وابستهباشد. آنها ادعا میمی

های مهمی در سازمانها  تواند منجر به بهبود و پیشرفتی چابکی میدارای همپوشانی در نظر گرفته شوند. به زعم آنها تنها زمان

ای های پیچیدهها پدیدهتوان اینگونه بیان کرد که، سازمان شود که به صورت سیستمی بدان نگریسته شده باشد. بنابراین می

دستیابی به آن چهار بعد هستند که باید به صورت سیستماتیک دیده شوند و چابکی نیز مفهومی پیچیده است که در جهت  

که می1999توسط گلدمن و همکاران) پیشنهاد شده است،  نظام(  آنها را به صورت  مند، در شکل زیر مشاهده نمود  توان 

 (. 1398)تورانی و همکاران، 
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 ( 1398مدل چابکی از دیدگاه سیستمی )تورانی و همکاران، . 1شکل

 جامع جهت ارضای مشتری (: محصولات به عنوان راه حلی ستاده ) -

شود، بلکه کاهش هزینه، دسترسی طراحان  امروزه توانایی ساخت محصول و ارائه خدمت، دیگر یک قابلیت محسوب نمی

به ابزارهای طراحی کامپیوتری قدرتمند و به کارگیری فناوری اطلاعات، تولید کنندگان و خدمات دهندگان را ملزم به ایجاد  

دماتی بلند مدت برای مشتریان، کرده است. افزایش تجارت جهانی توزیع این محصولات و خدمات محصولاتی متمایز و خ

اند که به ماورای محصول و خدمت بنگرند را گسترده کرده و تولید کنندگان و خدمات دهندگان به این جهت سوق داده شده

ریان فراهم سازند. غنی سازی مشتری به معنی  و ترکیب متمایزی از محصولات، اطلاعات و خدمات بلند مدت را برای مشت 

باشد. این بعد، شرط  کند، میفراهم سازی پیوستۀ محصولاتی متمایز و خدمات که مشتری بابت آنها ارزش پولی پرداخت می

ه هایی جهت رفع مشکلاتشان ارائبقای سازمان در رقابت است. در واقع سازمانها باید به جای محصول به مشتریان، راه حل

ها متمرکز شوند. سازمانها باید درک صحیحی از مشتریان خود داشته و محصولات و  دهند و بر ارزش ناشی از این راه حل

 (.1399خدمات را به آنان عرضه کنند که در زندگی آنها ایجاد ارزش   نمایند)خسروی پور و پورجاوید، 

 ازی( همکاری جهت افزایش رقابت پذیری با ایجاد سازمان مجداده ) -

فراهم کردن راه حلی کامل برای هر مشتری مشخص با منابع یک سازمان به تنهایی، قابل حصول نیست. این امر خصوصا  

های اصلی خود متمرکز شده باشد. هیچ سازمانی، تمامی مهارتها، دانش  پیوندد که سازمان روی شایستگیزمانی به حقیقت می

ی بازار در اختیار ندارد. به منظور پاسخ به این نیازها، سازمان چابک بایستی راهبرد ایجاد  و منابع مورد نیاز را برای کلیۀ نیازها

با سازمانهای مختلف، حتی رقبا، در زمینۀ شایستگی نماید. در واقع همکاری  ائتلاف فرصت طلبانه  اتخاذ  های اساسی را 

ت و خدمات در حداقل زمان، با اهرم کردن  های مورد  نظر هستند و هدف، عرضۀ محصولاداخلی و خارجی ، استراتژی

های سریع در  و مشارکت   11باشد و نائل شدن به این اهداف، تنها با تشکیل سازمانهای مجازی منابع از طریق همکاری می

 (. 1400تولید، قابل حصول خواهد بود)رشیدی و همکاران، 

 

 روش پژوهش

تواند باشد؛ و نتایج حاصل از آن میروش تحقیق حاضر با توجه به هدف کاربردی بوده و روش این تحقیق پیمایشی می

  دانشگاهیاعضای هیأت علمی  و دانشجویان  -1ای مفید باشد. جامعه آماری در این پژوهش دو گروه : برای طیف گسترده

 
11 -Virtual organization 



ی شغلی شامل استاد یار ، مربی ، مدرس ، مدیران و معاونان با مدارک  استادان و  مشاورین منابع انسانی با عنوان ها  -2

 باشند. تحصیلی لیسانس، فوق لیسانس و دکتری می

ها از زمینه  ای، سند خوانی، مصاحبه، مشاهده مشارکتی و غیر مشارکتی، ثبت مصاحبهاز مطالعات کتابخانه  این پژوهشدر  

منظور ها را در بر خواهد گرفت استفاده شد. به، ادبیات موجود و مقایسه آنموردمطالعه و منابع ثانویه که تجارب شخصی

وری منابع انسانی، از مصاحبه نیمه ساختاریافته استفاده شد. بعد از انجام  های عناصر اصلی بهرهشناسایی چهارچوب و ویژگی

ها و  ها، ویژگیبندیمفهوم کلی این دسته بندی شدند؛ و بر اساسها دستههر مصاحبه، متن مصاحبه پیاده شد؛ و سپس پاسخ

 بندی و تحلیل شد.عناصر پیشنهادی توسط متخصصین، کدگذاری، طبقه

 هایافته

ها شامل جنسیت، گروه سنی و  ی آماری بخش کیفی توضیح داده خواهد شد. این ویژگیهای جامعهدر این بخش ویژگی

ی آماری  زن بود که وضعیت جامعه 3مرد و  12نفر شامل  15کیفی  ی آماری در بخشباشد. تعداد کل جامعهتحصیلات می 

 آنان در زیر آمده است.

 ی آماری از نظر متغیر جنسیتوضعیت جامعه. 1جدول 

 درصد فراوانی فراوانی  جنسیت

 80 12 مرد

 20 3 زن

دهند. وضعیت  درصد را زنان تشکیل می  20ی آماری بخش کیفی را مردان و  درصد از جامعه  80دهد  نشان می  1نتایج جدول  

 ی آماری بخش کیفی به صورت نمودار نیز در زیر نشان داده شده است. جامعه

 باشد.ظر گروه سنی به شرح زیر میی آماری بخش کیفی از نجامعه

 

 

 

 آماری از نظر متغیر گروه سنی ی . وضعیت جامعه2 جدول

 درصد فراوانی فراوانی  گروه سنی )سال(

40-50 9 60 

 40 6 50بیشتر از 

درصد نیز   40سال هستند و    50تا    40ی آماری بخش کیفی از نظر سنی بین  درصد جامعه  60دهد  نشان می  2نتایج جدول  

از   داده شده است. مشخصات جامعه  50بیشتر  نشان  نیز  نمودار  به صورت  زیر  در  که  دارند  نظر سال  از  کیفی  آماری  ی 

 تحصیلات به شرح زیر است. 

 

 نظر تحصیلات .وضعیت جامعه آماری کیفی از 3جدول 



 درصد فراوانی فراوانی  تحصیلات 

 53.3 8 کارشناسی ارشد 

 46.7 7 دکتری 

  7درصد )  46/ 7ی آماری بخش کیفی دارای کارشناسی ارشد و  نفر( از جامعه  8درصد )   53/ 3دهدنشان می  3نتایج جدول  

ی آماری در  های جامعهنفر( نیز دارای دکترا هستند که در زیر به صورت نمودار مشخص شده است. پس از بررسی ویژگی

بخش شامل کدگذاری اولیه، کشف مقولات، کشف   شود. اینهای بخش کیفی ارائه میبخش کیفی، تجزیه و تحلیل داده

 باشد. گر میپیامدها و عوامل مداخله

 کندال هماهنگی  ضریب   .  شد استفاده کندال هماهنگی ضریب از خبرگان میان نظر اتفاق میزان تعیین برای پژوهش این در

 کاربرد با حقیقت  در فرد. یا شیئی N مربوط به رتبه دسته چندین میان و موافقت  هماهنگی درجه تعیین برای است  مقیاسی

 میان مربوط به روایی در مطالعات بویژه مقیاسی را یافت. چنین رتبه مجموعه Kمیان  ایرتبه همبستگی توانمی مقیاس این

اند به کرده مرتب  هاآن  اهمیت  براساس را مقوله چند که افرادی دهدکهمی  نشان  مفید است. ضریب هماهنگی کندال  داوران

 اتفاق یکدیگر با نظر این از و اندبرده بکار  ها مقوله از یک هر اهمیت  درباره  قضاوت  برای را  مشابهی  معیارهای اساسی طور

 دارند. 

صفر است. اشمیت   برابر با هماهنگی کامل نبود زمان در و  یک با برابر کامل موافقت یا هماهنگی  هنگام مقیاس این مقدار

 پانل میان قوی نظری اتفاق ،  معیار کند. اولینهای دلفی دو معیارآماری ارائه میگیری درباره توقف یا ادامه دورهتصمیمبرای  

 ضریب  این ماندن نظری ثابت  اتفاق چنین نبود صورت در شود.می تعیین کندال هماهنگی ضریب مقدار اساس بر که  است 

باید   خواهی  نظر فرایند و  است  نگرفته صورت اعضاء توافق در افزایشی که  دهدمی نشان دو دور متوالی در آن ناچیز رشد یا

 هایپانل برای کند.نمی کفایت  دلفی کردن فرایند متوقف برای W ضریب  آماری داری که معنا است  ذکر شود. شایان متوقف

 آیند. می حساب به معنادار نیز W کوچک بسیار مقادیر حتی عضو  10از   بیشتر تعداد با

 مقیاسی کندال شود. ضریب هماهنگیمی استفاده کندال هماهنگی  ضاریب  از پانل، اعضای میان نظر اتفاق میزان تعیین برای

 این کاربرد با حقیقت  درشیء یا فرد.    Nمربوط به   رتبه دسته چندین میان موافقت  و هماهنگی  درجه تعیین برای است 

 میان روایی به مربوط مطالعات در ویژه به مقیاسی چنین.  یافت  را رتبه مجموعه K میان ایرتبه همبستگی توانمی مقیاس

 اند،کرده مرتب  هاآن  اهمیت  اساس بر را مقوله چند که افرادی که دهدمی   نشان کندال هماهنگی ضریب  .است  مفید داوران

 یکدیگر با لحاظ این از و اندبرده کار به  هامقوله از یک هر  اهمیت  درباره قضاوت  برای را مشابهی معیارهای اساسی طور به

با صفر   برابر هماهنگی کامل نبود زمان در و یک با برابر  کامل موافقت  یا هماهنگی هنگام مقیاس این دارند. مقدار نظر اتفاق

 فرآیند  شروع مبنای عنوان به) اکتشافی هایو مصاحبه نظری ادبیات(مقدماتی      عوامل شد از گفته که همانگونه  است.

 شد.  استفاده سازیمدل 

هایی که با افراد انجام شد به دقت مورد مطالعه مصاحبه  در بخش کیفی، کدگذاری با استفاده از روش گراندد تئوری انجام شد.

ش داشت، وری منابع انسانی با رویکرد چابک سازی در گمرک ج.ا.ا  نقو بررسی قرار گرفت و عوامل مؤثری که در بهره

 استخراج شد. در نهایت این عواملِ مطالعه شده، استخراج و کدگذاری شد.



 کدگذاری اولیه: 

هایی که با خبرگان تحقیق انجام شد موارد اضافی و غیر مرتبط حذف گردیدند و مفاهیمی ی مصاحبهدر این مرحله، از خلاصه 

ی بنیانی هستند، ی نظریهداشتند، استخراج گردیدند که در طی آن عناصر سازندهها  که بیشترین فراوانی و تکرار را در مصاحبه

ها انجام بندی دادهپردازی و مقولهسازی، نامگذاری، مفهومخردکردن، مقایسهتشکیل شدند. به عبارت دیگر در این مرحله  

 های تحقیق دادند کدهایی استخراج شد.گرفت و از پاسخی که خبرگان به پرسش

 

 

 . کدگذاری اولیه4 جدول

مصاحبه   ردیف شماره 

 شونده 

 نتایج کدگذاری اولیه 

 افزایش سرعت کارکنان 10، 8، 3 1

 حس رضایت در کارکنان  5، 4، 1 2

 تشویق کارکنان  4، 2 3

 شایسته سالاری  15،  13،  9،  7،  2،  1 4

 ها عمل کردن به وعده 12، 11، 8، 3 5

 وفاداری در کارکنانشکل دادن حس  15، 14 6

7 3  ،4  ،7  ،8  ،11 ،

13 ،14 

 تعامل در محل کار 

 احترام به ارباب رجوع  14، 9، 6، 5، 2 8

 ایجاد انگیزه در کارکنان 11، 9، 6، 3، 1 9

10 1  ،2  ،3  ،4  ،5  ،6  ،

8 ،10 ،12 ،13 

 های آموزشی برگزاری کلاس

 ی دیگران احترام به تجربه 15، 14، 11، 10 11

 مشارکت 10، 8، 7 12

 گرایی جوان 12، 9، 8، 7، 3 13

 برقراری دموکراسیِ سازمانی  14، 13، 11 14

 ایجاد تعهد در کارکنان  15، 10، 9، 7، 6 15

 پذیری در سازمان انعطاف  15، 14 16

 نوآوری  14، 9، 4، 1 17

 تکنولوژی  12، 9، 7، 5، 2 18



19 11  ،12  ،13  ،14 ،

15 

 همدلی 

 اعتماد   14، 11، 8، 7، 6 20

21 1  ،2  ،3  ،5  ،6  ،8  ،

12 ،13 ،14 

 انضباط

 نظارت 8، 7،  6، 15 22

 عدالت  15، 12، 10 23

24 3  ،4  ،7  ،8  ،11 ،

13 ،14 

 نگریآینده

 تقسیم سود 14، 9، 6، 5، 2 25

 پاسخگویی مدیران  11، 9، 6، 3، 1 26

27 1  ،2  ،3  ،4  ،5  ،6  ،

8 ،10 ،12 ،13 

 کارمند دادن اختیار به  

 کیفیت نیروی انسانی جذب شده  15، 14، 11، 10 28

 سالاری شایسته 10، 8، 7 29

 هدفمندی نیروی انسانی در سازمان 12، 9، 8، 7، 3 30

 رقابت مثبت میان کارکنان 14، 13، 11 31

 برنامه ریزی منسجم  15، 10، 9، 7، 6 32

 تمایل به قدرتمند بودن سازمان  15، 14 33

 

 مندی سازمان عزت 14، 9، 4، 1 34

 ارتقای سطح رفاه کارمندان  12، 9، 7، 5، 2 35

 رهبری خلاق 15، 12، 9، 8، 6 36

 ایجاد محیط خلاق  15، 14، 12، 9، 8 37

 توانمندسازی  14، 12، 10 39

 تامین امنیت روانی کارکنان  15، 14، 9، 4 40

 



کدگذاری محوری انجام گردیده است. در این مرحله، مفاهیم مشابه و همجنس از  ی  پس از انجام کدگذاریِ اولیه، مرحله

ها دارای سطحی بالاتر از انتزاع هستند که طی آن دومین  شوند. این مقولهبندی میهای مهم طبقه نظر معنایی در قالب مقوله

 شود. مرحله جهتِ رویش نظریه انجام می

بندی و مشخصات( با یکدیگر است. هدف از این مرحله نظم بخشیدن بین کدها )دستهکدگذاریِ محوری، فرایند ایجاد ارتباط  

شود.  تر داده میتر و عامبه عناوین به دست آمده در کدگذاری باز است. در این مرحله به هر دسته از عناوین، عنوانی کلی

ی اصلی )هسته  شود. در این فرایند یک مقولههای محقق و دانش پیشین انجام میتر بر اساس دریافت انتخاب این مفاهیم کلی

ی محوری قرار داده می شود.  های باز انتخاب شده و در مرکز فرایند کدگذاری محوری به عنوان مقولهای( از فهرست مقوله

اهبردها، پیامدهای  ای و میانی، رهای زمینهشود تا شرایط علی، مقولهها و تحلیل آن پرداخته میاز اینجا مجدداً به گردآوری داده

گردد. بنابراین در این مرحله، مفاهیم مشابه و همجنس از نظر معنایی در قالب  تکوین فرایند کدگذاری محوری مشخص  

ها دارای سطحی بالاتر از انتزاع هستند که طی آن دومین مرحله جهتِ رویش  شوند. این مقولهبندی میهای مهم طبقهمقوله

 نظمیِ زیاد خارج شوند. ها از پراکندگی مطلق و بیلاوه بر آن سعی بر این بود تا داده.  عشودنظریه انجام می 

 ها . مفاهیم، مقولات و مقوله ی محوری استخراج شده از مصاحبه5 جدول

 مفاهیم مقولات شماره 

کلاس توانمندسازی کارکنان 1 برگزاری  کارکنان،  سرعت  رفاه  افزایش  سطح  ارتقای  آموزشی،  های 

 کارمندان، توانمندسازی 

در  2 کار  به  علاقه  ایجاد 

 کارکنان 

حس رضایت در کارکنان، تشویق کارکنان، ایجاد انگیزه در کارکنان، تقسیم  

 سود، رقابت مثبت میان کارکنان 

مندی سازمان،  شایسته سالاری، مشارکت، برقراری دموکراسیِ سازمانی، عزت استراتژی منسجم سازمانی  3

 تمند بودن سازمان تمایل به قدر

 احترام به ارباب رجوع، انضباط  رفتار مناسب با مراجعان  4

 رهبری خلاق، برنامه ریزی منسجم توانایی مدیران  5

 ی دیگران، دادن اختیار به کارمند، اعتمادتعامل در محل کار، احترام به تجربه تعامل مدیران و کارکنان  6

 پاسخگویی مدیران  پذیرش مسئولیت سازمانی  7

 ها، همدلیعمل کردن به وعده صداقت مدیران 8

 ایجاد محیط خلاق، تامین امنیت روانی کارکنان   تامین روانی کارکنان  9

 تکنولوژی  نوآوری 10

 هدفمندی نیرو انسانی در سازمان  ها هدفمندی فعالیت  11

 گرایی جوانکیفیت نیروی انسانی جذب شده،   ارتقای کیفی نیروها  12

 نظارت، عدالت  اخلاق سازمانی  13

 ایجاد تعهد در کارکنان، شکل دادن حس وفاداری در کارکنان  پذیری مسئولیت  14



 پذیری در سازمان انعطاف  هاانعطاف در برنامه 15

 

 شرایط علی 

این پژوهش شرایط علی یعنی  شرایط علی به چرایی و چگونگی واکنش افراد در مقابل یک پدیده خاص اشاره دارند. در  

شوند. شرایط علی در این پژوهش عبارتند از استراتژی منسجم ای از علل و عوامل که باعث اهمیت موضوع میمجموعه

 اند. ها و ارتقای کیفی نیروها. شرایط علی در نمودار زیر نشان داده شدهسازمانی، هدفمندی فعالیت 

 
 

 علی شرایط . 1ار نمود                             

آورند که افراد با کنش  افتند و شرایطی را پیش میای شرایطی هستند که در یک زمان و مکان خاص اتفاق میشرایط زمینه

آیند. شرایط  ها با یکدیگر بوجود میای ریشه در شرایط علی دارند و گاهی از تلفیق آنها پاسخ دهند. شرایط زمینهخود به آن

ز توانمندسازی کارکنان و ایجاد علاقه به کار در کارکنان، رفتار مناسب با مراجعان و اخلاق ای در این تحقیق عبارتند ازمینه

 نشان داده شده است.  2ای در نمودار سازمانی. شرایط زمینه

شرایط علیّ

استراتژی 
منسجم 
سازمانی

هدفمندی 
فعالیت ها 

ارتقای کیفی 
نیروها



 
 ای . شرایط زمینه2نمودار 

گذارد و طی آن  سازمان تاثیر میها یک شرایط خاص بر رفتار فرد یا  گر به معنای شرایطی است که در آن شرایط مداخله

پذیری  گر در این پژوهش عبارتند از توانایی مدیران، مسئولیت یابد. شرایط مداخلهاثرات یک یا چند عامل افزایش یا کاهش می

 گر و میانجی در شکل زیر نشان داده شده است. و تعامل مدیران و کارکنان. شرایط مداخله

 
 گر . شرایط مداخله3نمودار 

میرا گرفته  کار  به  پدیده  با  برخورد  در  که  است  تدبیری  و  مکانیزم  تدابیری  هبرد  به  پدیده  تحقق  کنشگران جهت  شود. 

کنند. راهبردها در این پژوهش عبارتند از انعطاف در  اندیشند و بر اساس شرایط و امکانات موجود، راهبردی را اخذ میمی

 ان، نوآوری و پذیرش مسئولیت سازمانی. ها، صداقت مدیران، تامین روانی کارکنبرنامه

شرایط 
زمینه ای

سودتوانمند
سازی 
کارکنان

ایجاد علاقه 
به کار در 
کارکنان

اخلاق 
سازمانی

رفتار 
مناسب با 
مراجعان 

شرایط مداخله 
گر

توانایی مدیران

تعامل مدیران 
و کارکنان
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آیند. پیامدها در این پژوهش عبارتند شود که ناگزیر بوجود میانجام یا عدم انجام یک سری از اقدامات، منجر به پیامدهایی می

ارتقای تکنولوژی سازمان، اخلاق انسانی،  نیروی  توانمندی  منابع  مداری، مسئولیت از  امنیت  پذیری  انسانی، تعهد سازمانی، 

 نشان داده شده است.  4-7روانی منابع انسانی. پیامدها در نمودار 
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 گیرینتیجه بحث و 

 ی کار  نیدر گمرک انجام شد. چن  یچابک ساز  کردیبا رو  یمنابع انسان  یوربهره  یالگو   نییو تب  یپژوهش با هدف طراح  نیا

مغفول   رانیکه تا کنون صورت گرفته، سازمان گمرک ا  ییهاانجام شده و در پژوهش  یبه صورت عمل  رانیبار در ا  نیاول  یبرا

سازمان گمرک ارتباط برقرار کند. با توجه   یسازو چابک یمنابع انسان یوربهره انیپژوهش تلاش کرده تا م نیمانده است. ا

در  برخوردار است.    یاد یز  اری بس  ت یسازمان از اهم  نیدر ا  یسازابککالا در زمان مناسب از گمرک، چ  صیترخ  ت یبه اهم

ای، شرایط  بندی گردید که عبارتند از شرایط علی، شرایط زمینههای به دست آمده در پنج بخش دسته پژوهش، مولفه   این

شرایط علی در این پژوهش عبارتند از استراتژی منسجم نشان داد    یقآمده از تحقدست به  یجنتاگر، راهبردها و پیامدها.  مداخله

ای در این تحقیق عبارتند از توانمندسازی کارکنان و ایجاد  ها و ارتقای کیفی نیروها. شرایط زمینهسازمانی، هدفمندی فعالیت 

هش عبارتند از توانایی  گر در این پژوعلاقه به کار در کارکنان، رفتار مناسب با مراجعان و اخلاق سازمانی. شرایط مداخله

ها، صداقت مدیران، پذیری و تعامل مدیران و کارکنان. راهبردها در این پژوهش عبارتند از انعطاف در برنامهمدیران، مسئولیت 

انسانی،   نیروی  توانمندی  از  این پژوهش عبارتند  پیامدها در  پذیرش مسئولیت سازمانی.  نوآوری و  کارکنان،  تامین روانی 

 پذیری منابع انسانی، تعهد سازمانی، امنیت روانی منابع انسانی.  مداری، مسئولیت ولوژی سازمان، اخلاقارتقای تکن

آزموده می انسانی  نیروی  انسانی بود.  نیروی  از دستاوردهای پژوهش، اهمیت نقش آموزش  تواند بر چابکی سازمان  یکی 

روها در اولویت قرار گیرد. ارتقای تکنولوژیک سازمان نقش شود آموزش این نیگمرک ایران بیفزاید از این رو پیشنهاد می

تعهد سازمانی  ی گمرک ایران ضرورت دارد.آورانههای فنمهمی را در چابکی سازمان گمرک دارد بنابراین بهبود زیرساخت 

شود  پیشنهاد میشود از این رو  ریزی میکارکنان گمرک در گرو استراتژی مناسبی است که برای مدیریت منابع انسانی پی

های مدیریتی استفاده نمایند که بر بازدهی  مدیران هر بخش از گمرک تعامل زیادی با کارکنان داشته باشند یا از سایر استراتژی

تاثیر مثبت می هایی مانند ارزیابی عملکرد سازمان گمرک  شود پژوهشگران دیگر در حوزهپیشنهاد می  گذارد.منابع انسانی 

های دیگر نیز انجام شود شود این پژوهش در سازمانپیشنهاد میهمچنین،  بپردازند. یا تاپسیس AHPروش ایران بر اساس 

وری شود در پژوهشی مستقل به نقش اخلاق رهبر در بهرهپیشنهاد میدیگر    و نتایج به دست آمده با این پژوهش مقایسه گردد.

 اخته شود. منابع انسانی با رویکرد چابک سازی در گمرک ایران پرد
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Presenting a qualitative model of human resource management 

productivity with the approach of training agility with ground theory 

method 
 

Abstract  

Human power is the most important part of the organization and one of the most important 

goals of any organization is to increase its efficiency and productivity. This matter is directly 

related to the internal resources of the organization. On the other hand, organizational agility 

is also very important, and the Customs Organization of the Islamic Republic of Iran, as one 

of the most important government organizations, urgently needs the productivity of human 

resources with an agile approach due to the type of services. Therefore, the explanation of 

this research was done by presenting a qualitative model of human resources productivity 

with an agile approach in Iranian customs using the ground theory method. The statistical 

population was made up of university faculty members and professors and human resources 

consultants. Interviews were used to conduct the research. The analysis of the information 

obtained from the interview was done using the grounded theory method. The results 

obtained from the research showed that the causal conditions in this research include a 

coherent organizational strategy, purposefulness of activities and qualitative improvement of 

forces. The background conditions in this research include empowering employees and 

creating interest in work among employees, proper behavior with clients and organizational 

ethics. The intervening conditions in this research include the ability of managers, 

responsibility and interaction between managers and employees. The strategies in this 

research include flexibility in programs, honesty of managers, psychological support of 

employees, innovation and acceptance of organizational responsibility. The results of this 

research include the capability of human resources, improvement of organization technology, 

ethics, responsibility of human resources, organizational commitment, psychological 

security of human resources. 
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