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 چکیده:

شرقی شرکت گاز استان آذربایجانحاضر، ارزیابی و ارائه الگوي چابکی منابع انسانی در  پژوهشهدف

بر اساس آمار  .استشدهتعیینجامعه آماري، شامل کلیه کارکنان رسمی، پیمانی و ارکان ثالث  است.بوده

، چابکیبراي ارزیابی جامعه از منظر  است.نفر بوده 0011موجود، تعداد کارکنان در زمان انجام تحقیق 

و ارزیابی محتوایی با رویکرد  بیبه ترتسازي شده چابکی تهیه و روایی و پایایی آن نامه بومیپرسش

آماري از منظر چابکی، وضعیت جامعهبراي ارزیابی . شده استتأیید واقعسازگاري درونی بررسی و مورد 

ه است. پس از گردیدنامه براي تمامی اعضاي جامعه آماري ارسالو پرسشگرفته نگیري صورتنمونه

هاي مربوطه بر مبناي تحلیلوشده و تجزیهنامه دریافت مورد پرسش 0000ارسال و چهار دور پیگیري

که روند  هشدمصاحبه انجام نفر 40 با مجموع درها انجام شده است. براي دستیابی به الگوي چابکی، آن

استخراج جدیدي قابل مصاحبه، کد 01داد که پس از انجام زمان نشانها و تحلیل همگردآوري داده

 40تا مصاحبه  ي کیفیهاگردآوري داده بیشتر، اطمیناناما براي  ؛شدافتهینبوده و به اشباع نظري دست

پس از ادغام که  هشدوري آکد گرد 4141با در نظر گرفتن کدهاي باز تکراري، درمجموع  ادامه یافت.

مدل ارتقاي توانمندي و  . نهایتاً،ه استگردیدبندي مفهوم دسته 10در قالب مفاهیم همپوشان، 

با بنیاد، تبیین و تحلیل شده و پیشنهادهاي مرتبط سازي منابع انسانی بر مبناي رویکرد دادهچابك

 .شده است ها ارائهمبناي یافتهارتقاي چابکی بر

شرکت گاز استان توانمندسازي منابع انسانی، چابکی منابع انسانی،  چابکی سازمانی، :لیديک گانواژ

 آذربایجان شرقی.

                                                           
 رانیا ز،یتبر ،یدانشگاه آزاد اسلام ز،یواحد تبر ت،یریاستاد گروه مد نویسنده مسئول Taghizadeh@iaut.ac.ir 
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 مقدمه -1

هاي لازم براي منظور توصیف ظرفیتکه اصطلاح چابکی براي اولین بار به 0110از سال 

له منابع هاي سازمانی از جمکار گرفته شد، مفهوم چابکی به تمامی جنبهتولید مدرن به 

بر  سعیدر سراسر دنیا پیشرو خدماتی هاي سازمان. امروزه، است افتهیمیانسانی نیز تعم

و هاي ارزشمند سازمانی که همانا سرمایه هايبهترین داراییهاي توانمنديدارند که  آن

یکی از (. 0311، رلویپیحاجیائیض و زادهیتقارتقاء دهند) هموارهرا است  انسانیبالنده 

هاي توانمنديارتقاي سازي فرایندهاي عملیاتی از طریق یکردهاي اصلی، چابكرو

فرایندهاي ی چابکخدماتی پیشگام در زمینه هاي سازمانباشد. هاي انسانی میسرمایه

ها هستند. آن سازيدر راستاي چابكهاي انسانی توانمنديدائماً در پی ارتقاي  ،عملیاتی

یك استراتژي قدرتمند و مؤثر در جهت توانمندسازي  عنوانبه توانیمرویکرد چابکی را 

  و حفظ مزیت رقابتی سازمانی در نظر گرفت.

و  عیو واکنش سر ییپاسخگو ییتوانا يبه معنا یچابکدر یك تعریف ساده، 

چابك  یمنابع انساناز سوي دیگر،  باشد.سازمانی می طیمح راتییبه تغ زیآمتیموفق

و  يهمکارمشارکت،  ر، بداشته باشندمستقل در کار تمرکز مشارکت  برکه از آن شیب

 از روندها ياریبس برخلاف. بیشتري دارندتوجه کارکنان در فرآیندهاي سازمانی  ییایپو

 ،ستین كیتاکت ای ياستراتژ ،يفنّاور كی منابع انسانی یچابک ،یمنابع انسانمدیریت  در

در . (4101، 0م گردد)آگوستینهواي فکري است که بایستی در سازمان حاکهویبلکه ش

 او ی باشد شدهساخته یخاص صنعت يبرارویکردي نیست که چابکی منابع انسانی واقع، 

هدفمند و  يرفتار رییتغ كیبلکه  ؛مشخص قابل انجام باشد يافزارتنها با نرم کهنیا

که  کاري تواند در هر گروهیمبایستی در کارکنان رخ دهد و است که  دارجهت

 شودعمل کند، به کار گرفته  ارتریداشته باشد و هوش يشتریخواهد تحرک بیم

 (.0310،خسروي)

                                                           
1 - Agostinho 
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چابکی و چابکی منابع با لحاظ نمودن این واقعیت که هدف از دستیابی به 

براي  هاي سازمانی دارد،انسانی اشاره به ارتقاي وجهه انسانی در راستاي فعالیت

انسانی، پیاده سازي رویکرد چابکی یکی از هاي بالقوه منابع دستیابی به ظرفیت

آید. در واقع، چابکی منابع شمار میها بهي اساسی و حساس براي سازمانهاضرورت

ي جدید انجام کارها بوده و به دنبال روندهاي هاوهیشسازي و اجراي انسانی شامل پیاده

عملکرد افراد در هاي متنوع کاري و ارتقاي مؤثر، اثربخش و سریع در راستاي فعالیت

هاي شرکتی از . بنابراین، ارتقاي توانمندي(4100، 0گودرزي و همکارانباشد)شرکت می

ی سوددهمنظر چابکی منابع انسانی نیز، پیامدهایی همچون ارتقاي توانایی در راستاي 

ی و در حال تغییر مستمر در رابطه نیبشیپ رقابلیغهاي در یك محیط رقابتی با فرصت

(. با لحاظ نمودن این امر، در 4101، 4و همکاران کونفورتوي را در پی دارد)با مشتر

مفاهیم و تعاریف شاکله در  مرتبط با و پیشینه پژوهشبندي ادبیات (، جمع0جدول)

 منابع انسانی ارائه شده است. مدل ارزیابی چابکی 

 

 یابي چابکي منابع انساني مفاهیم و تعاریف شاکله در مدل ارز. 1جدول 

 شاخص سنجه منابع مرتبط  

پور خطیر و (؛ ولی0311آذر و پیشدار )

، 3سوافورد و همکاران(؛ 0310همکاران)

(4111b؛ زینگ و همکاران)(4141) 0 

توانایی اجراي سریع تغییرات 

موردنیاز در فرآیندهاي اجرایی 

 سازمانی
توانایی غلبه بر 

 تغییرات
پور خطیر و (؛ ولی0311)آذر و پیشدار 

 1احمد و همکاران(؛ 0310همکاران)

گوپتا (؛ 4101) 1ورلی و پیلانس(؛ 4141)

 (4101) 7و همکاران

توانایی اعمال تغییرات کوچك در 

ها و فرایندهاي کاري در رویه

 ترین زمان ممکنسریع

                                                           
1 - Goodarzi et al. 

2 - Conforto et al., 

3 - Swafford et al.  
4 - Xing et al., 

5 - Ahammad et al.,  

6 - Worley & Pillans 
7 - Gupta et al.,  
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 شاخص سنجه منابع مرتبط  

پور خطیر و (؛ ولی0311آذر و پیشدار )

ورلی و پیلانس (؛ 0310همکاران)

 (4101)(؛ گوپتا و همکاران 4101)

بزرگ و  توانایی اعمال تغییرات

گسترده در سطوح بخشی یا کل 

 ترین زمان ممکنشرکت در سریع

پور خطیر و (؛ ولی0311آذر و پیشدار )

سوافورد و همکاران، (؛ 0310همکاران)

(4111a؛) (  ؛ 4101ورلی و پیلانس)

 (4101) 0اولریچ و ینگ

ابق ساختار اداري قابلیت وفق و تط

 در صورت وقوع تغییرات ناگهانی

پور خطیر و (؛ ولی0311آذر و پیشدار )

زینگ و همکاران (؛ 0310همکاران)

 ؛ (4101)گوپتا و همکاران ؛ (4141)

توانایی حل مشکلات سازمانی 

 صورت سریع و مؤثربه

؛ شین و (4101)گوپتا و همکاران 

 (4101) 4همکاران

هاي مشتري و اعمال بررسی نیاز

 آن در فرایند طراحی خدمات نوین

 اغناي مشتریان

ورلی و  (؛ 4111aسوافورد و همکاران، )

 شین و همکاران (؛ 4101پیلانس  )

(؛ 4100)3؛ اینمن و همکاران(4101)

 (4101)اولریچ و ینگ 

بررسی نیازهاي مشتري برا توسعه، 

طراحی مجدد و بهبود فرآیندهاي 

 جاري

اولریچ و ینگ  ؛ (4141زینگ و همکاران )

(4101) 

 

توانایی پاسخگویی سریع به 

 نیازهاي مشتریان 

گوپتا و  (؛ 4141احمد و همکاران )

 (4101)همکاران 

توانایی تطبیق و تنظیم سریع 

حجم خدمات ارائه شده با نوسانات 

 تقاضاي مشتریان 

شین و ؛ (4101)گوپتا و همکاران 

(؛ 4101)0زاده تقی؛ (4101) نهمکارا

 (4101) 1زاده و ضیائی حاجی پیرلوتقی

اهمیت به یادگیري فردي کارکنان 

در راستاي ارتقاي اثربخشی 

 مدیریت ارتباط با مشتریان

                                                           
1 - Ulrich & Yeung 
2 - Shin et al., 

3 - Inman et al.  

4 - Taghizadeh 

5 - Taghizadeh & Ziyaei Hajipirlu  
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 شاخص سنجه منابع مرتبط  

پور خطیر و (؛ ولی0311آذر و پیشدار )

احمد و همکاران  (؛0310همکاران)

 (؛ 4101ورلی و پیلانس  ) (؛ 4141)

 (4101)و ینگ  اولریچ

هاي آموزشی اجراي برنامه

چندجانبه براي کارکنان در تمامی 

 هاسطوح و بخش

اهرمی کردن اثر 

 کارکنان در سازمان

پور خطیر و (؛ ولی0311آذر و پیشدار )

 (؛ 0310همکاران)

آموزش کارکنان براي مواجهه با 

 هاي متغیرشرایط و موقعیت

خطیر و پور (؛ ولی0311آذر و پیشدار )

سوافورد و همکاران، (؛ 0310همکاران)

(4111b ؛)  (4101)گوپتا و همکاران 

توان آموزش سریع کارکنان با 

هدف تطابق با آرایش، نظام 

 سازماندهی جدید

پور خطیر و (؛ ولی0311آذر و پیشدار )

احمد و همکاران (؛ 0310همکاران)

 (؛ 4101ورلی و پیلانس  )(؛ 4141)

لی کارکنان و ارتقاي پویاي شغ

 هاپذیري فعالیتسطح انعطاف

پور خطیر و (؛ ولی0311آذر و پیشدار )

احمد و همکاران (؛ 0310همکاران)

 (؛ 4101ورلی و پیلانس  ) (؛ 4141)

 (4101)گوپتا و همکاران 

توان عبور از مرزهاي سنتی ساختار 

پذیر شدن سازمانی با هدف امکان

ها مه بخشهمکاري کارکنان در ه

 با همدیگر

پور خطیر و (؛ ولی0311آذر و پیشدار )

سوافورد و همکاران، (؛ 0310همکاران)

(4111b ؛)  (4101)گوپتا و همکاران 

تشویق و ارتقاي جایگاه تصمیم 

گیري کارکنانی که داراي توانایی 

بینی به موقع تغییرات و پیش

 مدیریت ریسك را دارند. 

پور خطیر و (؛ ولی0311آذر و پیشدار )

گوپتا و همکاران  (؛0310همکاران)

 (4101اولریچ و ینگ )؛ (4101)

اخذ بازخوردهاي سریع و به موقع 

جهت پیگیري تصمیمات اتخاذ 

سازان در شده از سوي تصمیم

 سازمان

شین و  (؛ 4101ورلی و پیلانس )

  ؛ (4101) همکاران

سازي فرآیندهاي فناورانۀ پیاده

ین خدمات محور مانند رویکرد نو

 در سازمان "خدمات به موقع"

ها و قابلیت

هاي فناورانه توانایی

در راستاي 

 سازي خدماتچابك

پور خطیر و (؛ ولی0311آذر و پیشدار )

ورلی و پیلانس  (؛ 0310همکاران)

 (4101)گوپتا و همکاران  (؛ 4101)

سازي سریع توانایی اجرا و پیاده

ساختارهاي فناورانه تغییرات در 

 سازمانی
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 شاخص سنجه منابع مرتبط  

ورلی و  (؛ 4141احمد و همکاران )

گوپتا و همکاران  (؛ 4101پیلانس  )

؛ (4101) شین و همکاران؛ (4101)

  (4113) 0سمبامورتی و همکاران

هاي پیشرفته به کارگیري فناوري

ارتقاي خدمات مانند مهندسی 

 زمان هم

 شین و (؛ 4101ورلی و پیلانس  )

 سمبامورتی و همکاران ؛ (4101) همکاران

  4101، 4؛ هرنی(4113)

هاي پیشرفته به کارگیري فناوري

تحلیل و بازتعریف خدمات مانند 

هاي طراحی آنالیز ارزش و سیستم

 ماژولار 

پور خطیر و (؛ ولی0311آذر و پیشدار )

احمد و همکاران (؛ 0310همکاران)

 (؛ 4141)

رح ساختاري و امکان سازگاري ط

گیري سازمانی هاي تصمیمسیستم

پذیر شدن اعمال  در امکان

 تغییرات

سازمانی و  ساختار

اداري مطابق با 

 ملزومات چابکی

پور خطیر و (؛ ولی0311آذر و پیشدار )

یئونگ اولریچ و (؛ 0310همکاران)

 (؛ 4101)

 امکان و اجازه کسب تجربه به افراد

پور خطیر و (؛ ولی0311آذر و پیشدار )

ورلی و پیلانس  (؛ 0310همکاران)

 (4101)گوپتا و همکاران  (؛ 4101)

وجود سطح همکاري بالا در میان 

کارکنان در سازمان در هنگام گذار 

 از تغییر و تثبیت وضعیت جدید

پور خطیر و (؛ ولی0311آذر و پیشدار )

ورلی و پیلانس  (؛ 0310همکاران)

 (4101)ران گوپتا و همکا (؛ 4101)

وجود سطح همکاري بالا در سطح 

ها و سراسر مرزهاي سازمانی بخش

در فاز گذار از تغییرات و تثبیت 

 وضعیت جدید

پور خطیر و (؛ ولی0311آذر و پیشدار )

گوپتا و همکاران  (؛0310همکاران)

(4101) 

پذیري بالاي سازمان در انعطاف

 مقایسه با رقبا

پور خطیر و ؛ ولی(0311آذر و پیشدار )

ورلی و پیلانس  (؛ 0310همکاران)

 (؛ 4101)

 تحمل پذیرش خطا

                                                           
1 - Sambamurthy et al.  
2 - Horney 



 011 ............................................................................منابع انسانی سازيالگوي چابكارزیابی و ارائه 

 

 شاخص سنجه منابع مرتبط  

پور خطیر و (؛ ولی0311آذر و پیشدار )

احمد و همکاران (؛ 0310همکاران)

 (؛ 4101) اولریچ و یئونگ  (؛ 4141)

 تشویق یادگیري از طریق تجربه

زینگ و همکاران (؛ 0311آذر و پیشدار )

(؛ 4141د و همکاران )احم (؛ 4141)

 (4101اولریچ و ینگ )

تمرکز به فرآیندها به جاي وظایف 

 و کارکردها

پور خطیر و (؛ ولی0311آذر و پیشدار )

احمد و همکاران (؛ 0310همکاران)

؛ (4101)گوپتا و همکاران  (؛ 4141)

 (؛ 4101) اولریچ و یئونگ 

گیري از رویکردهاي خاص به بهره

سناریوها و راهنماها  موقعیت مانند

براي رویارویی و رفع مسئله به 

ها و جاي پیگیري قانون

هاي از پیش تعیین دستورالعمل

 شده در روندهاي کاري

قوانین و 

هاي دستورالعمل

راستا با همحمایتی و 

پور خطیر و (؛ ولی0311آذر و پیشدار ) اهداف چابکی

احمد و همکاران (؛ 0310همکاران)

  (4101)پتا و همکاران گو (؛ 4141)

هاي عدم وجود قوانین، دستورالعمل

زائد در نظام بوروکراتیك سازمانی 

در صورت لزوم براي ایجاد تغییرات 

 در فرایندهاي کاري

پور خطیر و (؛ ولی0311آذر و پیشدار )

زینگ و همکاران (؛ 0310همکاران)

 (4101)گوپتا و همکاران  (؛ 4141)

ت عملیاتی و اخذ سریع تصمیما

 هااجراي آن

 ها وکنترل اختلال

سریع و  مدیریت

 بهنگام تغییرات

پور خطیر و (؛ ولی0311آذر و پیشدار )

احمد و همکاران (؛ 0310همکاران)

 (؛ 4101ورلی و پیلانس  ) (؛ 4141)

 (؛ 4101) اولریچ و یئونگ 

وجود ابزارهاي مدیریت و کنترل 

ن گیرامناسب در اختیار تصمیم

سازي و انجام سریع جهت پیاده

 تغییرات اساسی

پور خطیر و (؛ ولی0311آذر و پیشدار )

زینگ و همکاران (؛ 0310همکاران )

 (؛ 4141احمد و همکاران ) (؛ 4141)

 (؛ 4101ورلی و پیلانس  )

وجود هماهنگی میان کارکنان 

سازي و هاي مختلف در پیادهبخش

اجراي تغییرات کوچك در 

 دهاي سازمانیفرآین
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 شاخص سنجه منابع مرتبط  

پور خطیر و (؛ ولی0311آذر و پیشدار )

زینگ و همکاران (؛ 0310همکاران )

 (؛ 4141احمد و همکاران ) (؛ 4141)

گوپتا و  (؛ 4101ورلی و پیلانس  )

 (4101)همکاران 

سپاري تمایل مدیریت به برون

 هاي فرعی در سازمانفعالیت

و پور خطیر (؛ ولی0311آذر و پیشدار )

زینگ و همکاران  (؛0310همکاران)

 (؛ 4141احمد و همکاران ) (؛ 4141)

 (4101)گوپتا و همکاران 

سرعت عمل در پاسخ گویی به 

 ها و تهدیدات بازارفرصت

 گرداوري توسط محققین از منابع علمی مختلفمنبع: 

 تحقیقات در زمینه شناساییو با توجه به موارد اشاره شده در فوق، بررسی 

بسیار ضروري و حیاتی به ها براي سازمان تعیین اهمیت معیارهاي چابکی منابع انسانی

رسد. با این رویکرد و دیدگاه، در مطالعه حاضر محققین در راستاي برداشتن نظر می

سازي منابع انسانی از طریق شفاف گامی هر چند کوچك اما مؤثر در راستاي چابك

وله یاد شده و تولید اطلاعات لازم براي سازي وضعیت سازمانی در خصوص مق

معیارهاي مؤثر بر ارتقاي توانمندي شناسایی و گیران سازمانی، به بررسی، تصمیم

چابکی منابع  بر مبناي اهداف ارتقاي در شرکت گاز استان آذربایجان شرقیکارکنان 

بندي شده جمعدر این راستا، در این تحقیق موارد  اند.در قالب یك الگو پرداخته انسانی

منابع انسانی و خروجی رویکرد ارزیابی چابکی ( مبنایی براي ارزیابی 0در جدول)

و ویژه سؤال اصلی لحاظ شده است.  لذا، الگوي چابکی منابع انسانی بنیاد بعنوان داده

 پژوهش به قرار زیر قابل طرح است:

 منابع چابکی منظر از شرقی آذربایجان استان گاز شرکت هايتوانمندي :سؤال اصلي

 است؟ چگونه انسانی منابع چابکی الگوي و بوده حد چه در انسانی

  :سؤالات ویژه

 هاي چابکی چگونه است؟وضعیت شرکت گاز استان آذربایجان شرقی از منظر مؤلفه -0
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الگوي چابکی منابع انسانی در شرکت گاز استان آذربایجان شرقی بر مبناي رویکرد  -4

 تواند طراحی و تبیین شود؟صورت مییاد به چه داده بن

 قیتحق يروش شناس -2

. بنا نهاده شده استشناسی روش و گیري فلسفیهر پژوهشی مبتنی بر نوعی جهت

شناسی و روش  بینی است که مبنا و هدایتگر روش گیري فلسفی نوعی جهانجهت

ریق کمی و کیفی به از گونه آمیخته بوده و اطلاعات از دو ط این پژوهش تحقیق است.

محقق ساخته به ارزیابی  نامهدست آمده است. در بخش کمی، با استفاده از پرسش

 دادهکیفی از روش سازمان از منظر معیارهاي چابکی پرداخته شد. در بخش کیفی نیز 

ست از فرآیند ا نظریه داده بنیاد عبارت استفاده شده است. 0مندو به شیوه نظام بنیاد

ها و تحلیل یافته دادهیه مستند و مدون از طریق گردآوري سازماننظر كساخت ی

هاي نوین در هاي گردآوري شده به منظور پاسخگویی به پرسشمجموعه داده استقرایی

. هایی که فاقد مبانی نظري کافی براي تدوین هرگونه فرضیه و آزمون آن هستندزمینه

صورت استقرایی از پدیده مورد مطالعه بهداده بنیاد،  رویکردهاي منتج شده از ئوريت

تواند به میسازي دقیق براي مفهوم ، منسجم وبا ارائه یك روش نظامند شده و منشعب

و سپس شروع . در این روش فرآیند پژوهش با یك تئوري ها منجر شودکشف راه حل

و به گردد شود، بلکه روند پژوهش با یك حوزه مطالعاتی شروع میاثبات آن آغاز نمی

تحت  کدگذاريدر شیوه سیستماتیك، سه مرحله شود. تدریج موارد مرتبط اضافه می

جامعه گردد. رعایت می 0کدگذاري انتخابیو  3کدگذاري محوري، 4کدگذاري باز عناوین:

پژوهش، شامل کلیه کارکنان رسمی، پیمانی و ارکان ثالث شرکت گاز  آماري بخش کمی

. بر اساس آمارهاي موجود، تعداد کارکنان شرکت گاز باشداستان آذربایجان شرقی می

نفر بوده است. از  0011هاي میدانی براي انجام طرح استان در زمان گردآوري داده

                                                           
1 - Systematic   
2- Open Coding 
3- Axial Coding 
4 -Selective Coding 
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ها از سوي کارفرما با روش تمام شماري آوري نهایی دادهآنجایی که روند جمع

طرح انجام ه نامپرسشگیري براي بخش کمی در توزیع درخواست شده است، لذا نمونه

با  نامهپرسش روایینامه براي تمامی اعضاي جامعه آماري ارسال گردید. نشد و پرسش

رویکرد محتوایی و پایایی آن از طریق بررسی سازگاري درونی بررسی و مورد تایید واقع 

مصاحبه انجام شد  40پژوهش حاضر در مجموع  شده است. همچنین، براي بخش کیفی

مصاحبه، کد  01که پس از انجام زمان نشان داد ها و تحلیل همادهکه روند گردآوري د

شد. اما  افتهیدستاصطلاح به اشباع نظري استخراج نبوده است و بهجدیدي از آن قابل

در مراحل تدوین و  در پژوهش حاضر،ادامه یافته است.  40براي اطمینان تا مصاحبه 

ی چابکی( عمدتاً از ابزار فیش تحقیق و نرمبررسی ادبیات پژوهش)در تشکیل مدل ارزیاب

نتایج تحقیقات  .شده استاستفاده   Endnoteی ارجاعاتدهسازمانافزار گردآوري و 

اندیشمندان و محققین مختلف داخلی و خارجی در ارتباط با موضوع طرح، در قالب 

ازي سي الکترونیکی گردآوري و خلاصهبردارو یادداشت گذاريي تحقیق، تگهاشیف

و  هانامهآوري اطلاعات از رویکرد میدانی توزیع پرسشمنظور جمعهمچنین به .اندشده

 انجام مصاحبات استفاده شده است.

 پژوهش يهایافته  -3

 هاي مربوط به تشکیل ابزار و ارزیابي وضعیت سازمان از منظر چابکيیافته

 عیت سازمان از منظر چابکیابزار ارزیابی وضمند ادبیات تحقیق، پس از انجام مرور نظام

تهیه و تنظیم شده است. تعاریف و مفاهیم مرتبط با سنجه  31در هفت دسته و مجموعاً 

در جدول  منابع مرتبط نامه نیز، به همراهارزیابی ابعاد مزبور بر اساس تشکیل پرسش

 به بررسی اولیه از طریق موارد مزبور، نامهپرسشپس از تشکیل ( ارائه شده است. 0)

مناسب  آن پرداخته شد. پس از کسب اطمینان از وجود روایی و پایایی روایی و پایایی

تحلیل شده مابین اعضاي جامعه توزیع شد. قبل از ارائه نهایی نامهپرسشبراي آن، 

به  ، ابتدانامه ارزیابی و تعیین وضعیت چابکی سازمانیاز پرسش شدهيگردآور يهاداده
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شده پرداخته S)-(K0 اسمیرنوف-کلوموگروف ا توسط آزمونهبررسی نوع توزیع داده

 آورده شده است. مزبور(، نتایج آزمون 4است. در جدول )

 اسمیرنوف براي بررسي توزیع داده ها-کلموگروف نتایج آزمون .2جدول 

  

توانایی 

غلبه بر 

 تغییرات

اغناي 

 مشتریان

اهرمی 

کردن اثر 

کارکنان در 

 سازمان

ها و قابلیت

هاي توانایی

در فناورانه 

راستاي 

سازي چابك

 خدمات

ساختار 

سازمانی و 

اداري 

مطابق با 

ملزومات 

 چابکی

قوانین و 

هاي دستورالعمل

حمایتی و 

راستا با هم

 چابکیاهداف 

کنترل 

ها و اختلال

مدیریت 

سریع و 

بهنگام 

 تغییرات

 0117 0101 0011 0014 0001 0010 0010 تعداد نمونه

پارامترهاي 

 مرکزي

 3٫311 3٫00 3٫300 3٫317 3٫403 3٫010 3٫331 میانگین

 1٫101 1٫771 1٫74 1٫701 1٫737 1٫717 1٫711 انحراف معیار

 تفاوت ها

 1٫104 1٫001 1٫117 1٫11 1٫114 1٫171 1٫101 قدرمطلق

 1٫100 1٫004 1٫117 1٫100 1٫101 1٫111 1٫117 مثبت

 -1٫104 -1٫001 -1٫117 -1٫11 -1٫114 -1٫171 -1٫101 یمنف

 اسمیرنوف  -کلموگروف

Z 
4٫001 4٫013 4٫171 4٫171 0٫111 1٫030 4٫711 

 1٫111 1٫111 110/1 1٫111 1٫111 1٫111 1٫111 معنی داري دو طرفه

هاي براي داده شدهمحاسبهداري سطح معنی (،4)هاي جدولبا توجه به یافته

توان نتیجه گرفت که توزیع باشد؛ لذا میمی 11/1مامی متغیرها کمتر از مربوط به ت

هاي پارامتریك توان از آزموننمیهاي آماري، باشد و براي انجام تحلیلها نرمال نمیداده

جایگزین  ها براي آزمون فرضیات از آزمونبنابراین براي تحلیل آن استفاده نمود.

ارزیابی است. فرضیات آماري مرتبط با  شدهاستفادهاي نهي تك نموادوجملهناپارامتریك 

هاي شرکت گاز استان آذربایجان شرقی از منظر شاخصکارکنان و تعیین وضعیت 

 به صورت ذیل قابل تشکیل است: چابکی سازمانی

                                                           
1 - Kolmogorov-Smirnov 
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H0  چابکی سازمانی شاخص: وضعیتX   بیشتر در شرکت گاز استان آذربایجان شرقی

 باشد.نمی (3) از حد متوسط

H1  چابکی سازمانی شاخص: وضعیتX   در شرکت گاز استان آذربایجان شرقی بیشتر

 .باشد( می3از حد متوسط )

اي اي تك نمونهبراي آزمون فرضیات، از آزمون آماري ناپارامتریك دوجمله

 1نامه از گونه طیف لیکرت سؤالات پرسش استفاده شده است. با توجه به این که

عنوان حد متوسط به حساب آمده و فرضیات آماري نیز به 3اي است، بنابراین عدد گزینه

 صورت رابطه زیر نوشته شود:تواند بهطبق قاعده می

               (1)                                         
H : P /

H : P /






0

1

0 6

0 6
                 

 آورده شده است. (3در جدول ) مزبور هاينتایج آزمون

  هاي چابکي سازمانيهاي آزمون وضعیت شاخص. یافته3جدول 

 

 دسته

 بندي
 تعداد

نسبت 

 شدهمشاهده

نسبت 

 آزمون
Sig 

 طرفهیك
نتیجه 

 آزمون

توانایی غلبه بر 

 ییراتتغ

Group 1 3=> 041 1٫371 1٫1 1٫111 ردH0  

Group 2 3< 100 1٫140      

Total 
 

0010 0      

  H0رد Group 1 3=> 317 1٫344 1٫1 1٫111 اغناي مشتریان

Group 2 3< 710 1٫170      

Total 
 

0010 0      

ثر اهرمی کردن ا

کارکنان در 

 سازمان

Group 1 3=> 047 1٫301 1٫1 1٫111 ردH0  

Group 2 3< 103 1٫101      

Total 
 

0001 0      

ها و قابلیت

هاي توانایی

در فناورانه 

Group 1 3=> 001 1٫30 1٫1 1٫111 ردH0  

Group 2 3< 103 1٫14      

Total 
 

0014 0      
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 دسته

 بندي
 تعداد

نسبت 

 شدهمشاهده

نسبت 

 آزمون
Sig 

 طرفهیك
نتیجه 

 آزمون

راستاي 

سازي چابك

 خدمات

ساختار سازمانی و 

اداري مطابق با 

 ملزومات چابکی

Group 1 3=> 010 1٫311 1٫1 1٫111 ردH0  

Group 2 3< 110 1٫130      

Total 
 

0011 0      

قوانین و 

هاي دستورالعمل

حمایتی و 

با اهداف راستا هم

 چابکی

Group 1 3=> 111 1٫100 1٫1 1٫401 تأییدH0  

Group 2 3< 040 1٫301      

Total 
 

0101 0     

 

ها کنترل اختلال

مدیریت سریع و 

 بهنگام تغییراتو 

Group 1 3=> 300 1٫31 1٫1 1٫111 ردH0  

Group 2 3< 703 1٫11      

Total 
 

0117 0      

چابکی  ابعادوضعیت ، از آنجایی که براي آزمون (3)هاي جدول با توجه به یافته

کارکنان در اثر اهرمی کردن ، اغناي مشتریان، توانایی غلبه بر تغییرات»، سازمانی

ساختار ، تخدماسازي چابكراستاي در فناورانه هاي تواناییها و قابلیت، سازمان

بهنگام و مدیریت سریع و ها کنترل اختلال، چابکیملزومات مطابق با اداري سازمانی و 

مورد تأیید قرارگرفته و  H1ها فرضباشد، لذا براي آنمی Sig > 11/1مقدار « تغییرات

H0 از نظر کارکنان شرکت  چابکی سازمانیدشده براي ابعاد یا وضعیتشود؛ لذا رد می

باشد. از میاز حد متوسط  گاز استان آذربایجان شرقی از منظر تمامی کارکنان بیشتر

مقدار  "چابکیاهداف راستا با همحمایتی و هاي دستورالعملو قوانین "سوي دیگر، براي 

Sig  ان شاخص ارزیابی وضعیتبه عنویادشده  موردوضعیت بوده و  11/1بیشتر از 
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از حد  کمترمنظر تمامی کارکنان شرکت گاز استان آذربایجان شرقی چابکی سازمانی از 

 . گزارش شده استمتوسط 

 (سازي منابع انسانيالگوي چابكبنیاد )تشکیل هاي رویکرد دادهیافته

وان ت، میاز مصاحبات پس از استخراج مفاهیمها، در ادامه روند تجزیه و تحلیل داده

براي در این راستا،  تر تقسیم نمود.ان تشابه به مقوله کلیزرا بر اساس ماهیت و می هاآن

تحلیل خرد و تحلیل نکات : ها دو روش وجود داردها از متن مصاحبهاستخراج داده

 هاي فرعی وکلی در قالب مقوله هايبنديبه دستهمزبور ( مفاهیم 0جدول)در کلیدي. 

 .و بر اساس الگوي پارادایمی داده بنیاد تفکیك شده استاصلی 

 الگوي پارادایمي خروجي اصلي هايفرعي و مقوله يهامقوله ،مفاهیم. 0جدول 

 میمفاه ردیف
 يهامقوله

 یفرع

 يهامقوله

 یاصل

 يازهایبا ن ندهایفرآ قیتطبعمومی سازمانی در  ییتوانا يارتقا  0

  ي)ارباب رجوع(ترمش

ارتقاي توان 

عمومی 

سازمان در به 

انجام رساندن 

شرایط علیّ  فرایندها

در دستیابی 

به چابکی 

منابع 

 انسانی

با  قیتطب يمنابع انسانی در راستان ارائه واکنش سریع توا يارتقا  4

 ندهایفرآملزومات اجراي 

در  یتایو عمل يپرسنل ادار يهایستگیو شا هايتوانمند يارتقا  3

ی با رعایت شرکت يها تیو مناسب فعال قیانجام دق يراستا

 هماهنگی بالا

بهسازي انجام و  يمنابع انسانی در راستا هايشایستگی ارتقاي سطح  0

 و توانایی با لحاظ نمودن ظرفیت ندهایفرآ تکمیل

ها بر اساس تیمجدد فعال یو مهندس يبازنگر اي و منظمدوره انجام  1

 یو گازرسان ، نگهداريریتعم يندهایو فرا یدماتخ يازهاین
انجام 

 هاييبازنگر

و اي دوره

 یمهندس

مجدد 

ي هاتیفعال

 سازمانی

زائد و در  يندهایها و فرآتیو حذف فعال ییشناسا اییتوانارتقاي   1

 سازمان یکسب چابک يها در راستاتیبهبود سرعت فعال جهینت

در  ندهایمجدد فرآ یشکل ده تنظیم، تجدیدنظر وامکان ارتقاي   7

 و سرعت آن تیفیک يارتقا يراستا

 نیانجام کارها در کمتر ییو توانا ي روتینهاتیارتقاء سرعت فعال  0

 حالت قابل وصول نیزمان ممکن با بهتر
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 میمفاه ردیف
 يهامقوله

 یفرع

 يهامقوله

 یاصل

سطح تخصص به  يارتقا يبرمبنا یشرکت يروهاین يتوانمندساز  1

 قرارداد و ارکان ثالث یرسم ینوع استخدام كیتفک
سرعت ارتقاء 

 تیقابلو 

 يسازگار

منابع بر 

 اساس انجام

 نهیبه

ها در تیفعال

زمان  نیکمتر

 ممکن 

مربوط به  يقدرت واکنش پرسنل در مقابله با بحران ها يارتقا  01

 یو گازرسان عیتوز يها ستمیس

 قیازطر انیمشتر يازهاین یو بررس ییپاسخگو يندهایفرآ يبهساز  00

 یانسان منابع یسطح چابک يارتقا

 یبالادست يادار ماتیتصم يبرمبنا یواکنش سازمانارائه ارتقاء سطح   04

 ها در سازمانتیفعال يسازنهیبه يدر راستا

 میو تکر ییگرا ياهداف مشتر يها در راستاتیارتقاء سرعت فعال  03

 ارباب رجوع در شرکت گاز استان

ارکنان از منظر اي  کعدم وجود روندهاي مناسب براي ارزیابی دوره  00

 شاخص هاي چابکی

موانع درون 

 سازمانی 
عوامل 

گر مداخله

چابکی 

منابع 

 انسانی

 يسازچابك يمنابع سازمانی در راستاتخصیص در  تیوجود محدود  01

 کارکنان

 يدر راستا يکار يندهایدر فرا یکافمناسب و عدم وجود انعطاف   01

 یبع انسانمنا يمرتبط با چابك ساز يهاتیفعال سازيپیاده

کارآمد و مناسب در  یمنابع سازمان صیتخص ستمیعدم وجود س  07

 یمنابع انسان يسازچابك يراستا

 ياز سو یاتیعمل ماتیدر اعمال تصم دیشد اریبس ییوجود تمرکزگرا  00

 و ارشد یانیم رانیمد

 در قبال انجام تغییرات عدم وجود جو اعتماد به افراد و کارکنان  01

کافی در  تیوجود شفاف عدمبه مسائل حاشیه اي و پرداختن   41

 یمختلف سازمان يهارده نیماب يکار يندهایفرآ

 کارکنان برخی از  با تخصص يکار يها تیفعال نیعدم تطابق ماب  40

هاي گیري سازماندر مراکز تصمیم دیشد اریبس ییوجود تمرکزگرا  44

موانع برون  ي و اداريبالادستی در خصوص اعمال تغییرات در رویه هاي کار

وجود موانع سیاسی و قانونی در راستاي ایجاد تغییرات به نفع چابك   43 سازمانی

 سازي سازمان
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 میمفاه ردیف
 يهامقوله

 یفرع

 يهامقوله

 یاصل

هاي چابکی در عدم شناخت مؤثر و مناسب در خصوص فعالیت  40

ها از سوي نهادهاي راستاي تامین بهینگی و ارتقاي اثربخشی فعالیت

 بالادستی شرکت گاز

فرهنگی حاکم مبتنی بر ذهنیت عمومی در خصوص -عیعوامل اجتما  41

 هاي کاريجو محیط

قراردادي و ارکان  -عدم یکنواختی منابع انسانی در سازمان )رسمی  41

 ثالث(

موانع مرتبط 

با نحوه 

مدیریت منابع 

 انسانی

هاي ها براي کارکنان به تفکیك ردهچندبخشی بودن فعالیت  47

 و پاسخگویی استخدامی از منظر سطح مسئولیت 

عدم یکنواختی کارکنان از لحاظ سطح تخصص و مهارت بر اساس   40

 تفکیك وضعیت استخدامی 

دسترسی به اطلاعات سازمانی عدم یکنواختی کارکنان از لحاظ سطح   41

تفکیك وضعیت  مبنايبر  مرتبط با تخصص و فعالیت هاي کاري

 استخدامی

 هاي مختلف کاريدر رده انامنیت و ثبات شغلی مابین کارکن کمبود  31

ارائه  در سرعت )زمان ممکن  نیدر کمتر هاتیانجام فعال ییتوانا  30

  (خدمات
ارتقاي کیفی 

)سرعت، دقت 

و...( در انجام 

پدیده  فرایندها 

محوري 

چابکی 

منابع 

 انسانی

صورت ها بهی منابع در راستاي انجام فعالیتستگیشاارتقاي سطح   34

 ان ممکنبهینه و در حداقل زم

ي منابع سازمانی در راستاي انجام فعالیتها ریپذانعطافارتقاي سطح   33

 صورت بهینه و در حداقل زمان ممکنبه

 ارتقاي سطح دقت در انجام فعالیتها و در حداقل زمان ممکن  30

 انیناهمگون مشتر يازهایشرکت با ن قیتطب ییارتقاي توانا  31
ارتقاي قدرت 

 انطباق

با  سازمان

 هايازین

ي)ارباب مشتر

 رجوع(

و  انیمشتر ازهايین هسازمان ب قدرت و سرعت پاسخگوییارتقاي   31

 کاهش اتلاف وقت 

و  عیپاسخ سر در نیازهاي مشتري و ارائه راتییتغ ییشناسا ییتوانا  37

 هاآن مناسب به

 به نهیبه ییپاسخگوارتقاي رضایتمندي عمومی به دلیل افزایش توان   30

  انیمشتر ریمتغ يازهاین
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 يهامقوله

 یفرع

 يهامقوله

 یاصل

 و شکل يسازگار تی، قابلیطیمح راتییبا تغ قیتطبارتقاي توان   31

 (هامجدد فعالیت یسهولت در مهندس) طیدر مح مجددي ریگ
ارتقاي سطح 

 يریپذانطباق

شرایط و با 

هاي ویژگی

 محیطی

و اهداف مختلف با استفاده از  ندهایفرااجرایی  توان به یابیدست  01

 کسانیامکانات 

در  شرکت عیمجدد و سر یدهو شکل يریپذانطباق ،يسازگار تیابلق  00

  ی ناخواستهطیمح راتییمقابل تغ

تهیه سخت افزارها و نرم افزارهاي مناسب و منعطف براي انجام   04

عوامل  سریع امور و در راستاي دستیابی به اهداف چابکی 

 یکیتکنولوژ

شرایط 

ساز زمینه

در ارتقاي 

چابکی 

منابع 

 یانسان

استفاده از رویکردهاي نوین مدیریتی با کمك رویکردهاي فناورانه و   03

 راستاي دستیابی به اهداف چابکی ارتباطی در

 وجود سیستم راهبري و مدیریتی اثربخش در سازمان  00

 زمینه سازهاي

مرتبط با 

ساختار 

 سازمانی

در میان  چابکیوجود جو و فرهنگ سازمانی غالب هم راستاي اهداف   01

 نابع انسانی م

وجود میزان فرسودگی شغلی پایین ناشی از فرایندهاي جاري در   01

 منابع انسانی

 وجود بهداشت روانی مناسب در محیط کاري   07

ي هاتیفعالوجود سیستم مناسب براي مدیریت زمان در ارزیابی   00

 کاري

 تنظیم قوانین و قواعد سازمانی در راستاي تقویت و پاداش دهی به  01

 .چابكفرآیندهاي کاري 
همسویی 

هاي سیستم

انگیزشی و 

ارتقاء با 

 اهداف چابکی

در راستاي تقویت وجود نظام ارزشیابی مناسب از منابع سازمانی   11

 فرآیندهاي کاري چابك

در  مساعد بودن محیط کاري از منظر شرایط پیشرفت منابع انسانی  10

 راستاي تقویت فرآیندهاي کاري چابك

شدن امکان دورکاري و انجام برخی فعالیت ها از طریق  فراهم  14

تمرکز بر  هاي انتقال برخط اطلاعات شبکه

محوري دانش

 در سازمان

عوامل 

ارتقاي 

 توانمندي

از  سازمان

منظر 

 مدیریت دانش هاياستراتژيبه کارگیري و اجراي صحیح   13

 هیت کلدانش و اطلاعا ،از مهارت ها يریقدرت بهره گ يارتقا  10

 زیمتما شایسته و صورتبه یکارکنان جهت عرضه خدمات سازمان
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 يهامقوله

 یفرع

 يهامقوله

 یاصل

افراد و اطلاعات در سازمان جهت بقا و  دانشی اثر ياهرم ساز  11

 یرقابت يهاطیدر مح شرفتیپ

 چابکی

در  در سازمان ندهایفرآ ي و مهندسی مجددنوساز هايتیقابلارتقاي   11

 مواقع مقتضی

افزایش توان 

  پذیريواکنش

بر اساس  یساختارها و اهداف سازمان ،ندهایمجدد فرآ یابیارز  17

 یابکچ يارهایمع

سازمان جهت  يمجدد کارکردها و ساختار کار یطراحارتقاي توان   10

 ستمیکل س ییو کارا یاثربخش ي انسجام،ارتقا

 در امور کاري هاتیو عدم قطع راتییتسلط بر تغارتقاي امکان   11

 تر کاري نییبه سطوح پا اتاریاخت متناسب ضیتفو  11

ساختار تقویت 

در  یسازمان

راستاي اهداف 

 چابکی

در عین حفظ وحدت رویه براي  رمتمرکزیغ ريیگمیتصمارتقاي توان   10

 هاي کاريتمامی بخش

کسب اهداف هاي مختلف در راستاي آموزش مناسب کارکنان در رده  14

 چابکی

ف وقت در طی روندهاي ارتقاي توان تخصیص منابع بدون اتلا  13

 فرسایشی و بوروکراتیك 

و  یچابک يندهایکارکنان به فرا انیمثبت در م و دیدگاه وجود نگرش  10

 آن در سازمان يساز ادهیپ
 عوامل ارتقاي

 و فردي

 در فرديمیان

 راستاي

 توانمندي

 از سازمان

 چابکی منظر

 محولهدر راستاي انجام وظایف  کارکنان يبالا زشیسطح انگ وجود  11

 بالا یتعهد سازمان ياز کارکنان دارا يبرخوردار  11

 و مشترک یمیت يکارکنان به کارهابالاي  يعلاقمندمیزان   17

 مختلف يهاکارکنان در بخش نیما ب يقو اریارتباطات بس وجود  10

مختلف در  يهاکارکنان در سطوح و بخش نیمشارکت بالا ماب امکان  11

 یبه اهداف چابک یبایدست يسازمان در راستا

ارائه  محیطی از طریق راتییبا تغ عیانطباق سر ییتواناارتقاي   71

 توسط منابع انسانی چابك دیجد يهادهیا

 

ارتقاي امکان 

بروز خلاقیت 

و نوآوري در 

 سازمان

آثار و 

پیامدهاي 

تقویت و 

ارتقاي 

چابکی 
منابع  با استفاده از دیدج يهايبا فناور عیانطباق سر ییارتقاي توانا  70

 يمختلف کار يانسانی چابك در بخش ها
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 میمفاه ردیف
 يهامقوله

 یفرع

 يهامقوله

 یاصل

 انیدر م تیو بروز خلاق دیجد يهادهیارائه ا یی و قابلیتتوانا يارتقا  74

 کارکنان 

منابع 

 انسانی

  توسط کارکنان چابك دیجد يهاتیمسئول رشیپذظرفیت بالاي   73

 تغییر در اندیشه و نگرش کارکنان نسبت به مفهوم وجود سرعت در  70

 یندهاکار و اثر آن در توسعه فرا

بهبود و تعالی 

 فرهنگ در

کار در  انجام

 سازمان

پروري با پرکاري، انگیزش، دقت، سرعت، تلاش جایگزینی تنبلی و تن  71

 و کیفیت در انجام کارها

هاي تغییر نگرش کارکنان و افزایش علاقمندي آنان نسبت به فعالیت  71

 انسانیمنجر به افزایش اثربخشی منابع 

ارتقاي علاقمندي کارکنان نسبت به اثربخشی کار در سطح سازمان و   77

 به تبع مراعات اصول چابکی جامعه

تغییر در اندیشه و نگرش کارکنان نسبت به مفهوم وجود سرعت در   70

 یندهاکار و اثر آن در توسعه فرا

 رانیکارکنان و مد انیدر در م سكیر تیریمد تیقابل يارتقا  71

قاي امکان ارت

استفاده از 

حداکثر 

 يهاتیظرف

 سازمانیمنابع 

 يارتقا يدر راستا رانیکارکنان و مد ی مابینمشارکتارتقاي توان   01

 یسازمان یاهداف چابک ی وتعال

وجود کارکنان صاحب اختیارات و مسئولیت بیشتر و امکان استفاده   00

 ها هاي آنها و تواناییاز حداکثر ظرفیت

 هتوانمند و چند مهارت متخصص، از کارکنان ياربرخورد  04

مختلف در چهارچوب  يهابخش نیماب يدر همکار ییکارا شیافزا  03

نشده با توجه به اهداف  فیتعر فهیوظ یفیبه وظا يحدود کارکرد

 یچابک

برقراري معیارهاي سنجش عادلانه کار از منظر اعضاي سازمان و   00

زان رعایت سطح چابکی در انجام پرداخت مناسب و عادلانه براي می

 یندهافرا
ارتقاي کیفیت 

 زندگی کاري

 کارکنان

فراهم آمدن وضعیت کاري سالم و ایمن از منظر مادي و معنوي براي   01

 منابع انسانی در راستاي پیگیري اهداف چابکی

ایجاد و تقویت عزت غرور کاري گروهی و انسجام اجتماعی در میان   01

 ناي ارتقاي توان انجام بهینه فرایندهابر مب اعضاي سازمان

 امکان ارتقاي انگیزه کاري منابع انسانی  07
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 يهامقوله

 یفرع

 يهامقوله

 یاصل

هاي هم رده که فاقد تدر میان شرکسازمان ارتقاي جایگاه عمومی   00

 باشندسیستم هاي مدیریتی چابك می

ارتقاي 

 اعتبار ،شهرت

و مقبولیت 

عمومی 

 سازمان 

به نیازهاي سازمان از سوي  هاي مناسبارتقاي توانایی ارائه پاسخ  01

 جامعه  

 ها و نیازهاي جامعه  هاي سازمان با خواستهارتقاي مطابقت فعالیت  11

هاي فرآیندهاي اجرایی هاي ناشی از دوباره کاريکاهش میزان هزینه  10

 و جلب رضایت ارباب رجوع 

 افزایش توانمندي پاسخگویی به نیازهاي کارفرمایان و مدیران مرتبط  14

  هاي بالادستیبا سازمان

 ارتقاي میزان رضایت مشتریان از سازمان   13

ها و مراکز علمی ارتقاي میزان ارتباط و همکاري سازمان با دانشگاه  10

در راستاي تبادل تجربیات مرتبط با اجراي فرایندهاي چابك سازي 

  منابع سازمانی

 هاي تحقیق منتج از انجام مصاحباتمنبع: یافته

سازي رویکرد داده بنیاد در ارائه مدل پارادایمی منتج از پیاده ،(0شکل )ر د

 ها ارائه شده است.بر مبناي یافته چابکی منابع انسانیالگوي 
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سازي رویکرد داده بنیاد در ارائه الگوي چابکي مدل پارادایمي منتج از پیاده. 1شکل 

 منابع انساني

 گیري جهنتیبحث و  -0

هاي شرکت گاز استان آذربایجان شرقی از در مطالعه حاضر، ابتدا وضعیت و توانمندي

ارزیابی شد؛ سپس به شناسایی عوامل و معیارهاي مؤثر بر منظر چابکی منابع انسانی 

شرکت گاز استان آذربایجان شرقی بر مبناي مدل رویکرد ارتقاي توانمندي کارکنان در 

سازي منابع مناسب براي چابكنی و در راستاي دستیابی به اطلاعات چابکی منابع انسا

 انسانی در شرکت مذکور پرداخته شد.

هاي اي از یافتههاي تحقیق، در ادامه مطالب خلاصهبا توجه به گستردگی یافته

ها به تفکیك سؤالات مطرح ها و اخذ نتایج و تحلیل آنمرتبط با رویکردهاي تحلیل داده

ها و مباحث مرتبط با سؤال اصلی تحقیق تحقیق آمده است. در ادامه، ابتدا یافتهشده در 

 هاي سؤالات ویژه و فرعی آورده شده است. و سپس یافته
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هاي چابکی وضعیت شرکت گاز استان آذربایجان شرقی از منظر مؤلفه: 1سؤال

نشان  کارکنان تمامیبراي  هاي آزمون فرضیاتچگونه است؟ در بررسی این سوال، یافته

، اغناي مشتریان، توانایی غلبه بر تغییرات"چابکی سازمانی هايشاخصوضعیت داد که 

راستاي در فناورانه هاي تواناییها و قابلیت، کارکنان در سازماناثر اهرمی کردن 

کنترل ، چابکیملزومات مطابق با اداري ساختار سازمانی و ، خدماتسازي چابك

در شرکت گاز استان آذربایجان شرقی  "بهنگام تغییراتو مدیریت سریع و ها لاختلا

از نظر  چابکی سازمانیابعاد یادشده براي  وضعیتد. لذا باشمی بیشتر از حد متوسط 

حد  از کارکنان شرکت گاز استان آذربایجان شرقی از منظر تمامی کارکنان بیشتر

حمایتی و هاي دستورالعملو قوانین "مؤلفۀ . از سوي دیگر، وضعیتباشدمیمتوسط 

منظر تمامی کارکنان چابکی سازمانی از  در ارزیابی وضعیت "چابکیاهداف راستا با هم

 .گزارش شده است و غیرمطلوب از حد متوسط کمترشرکت گاز استان آذربایجان شرقی 

بر  یشرق انجیالگوي چابکی منابع انسانی در شرکت گاز استان آذربا: 2سؤال 

در راستاي شود؟  و تبیین یطراح تواندبه چه صورت می مبناي رویکرد داده بنیاد

ی، شرق جانیدستیابی به الگوي چابکی منابع انسانی در شرکت گاز استان آذربا

مصاحبات ساختاریافته انجام و مدل پارادایمی بر مبناي روند پیاده سازي و اجراي 

عوامل ارتقاي هاي مرتبط با تهیه و تنظیم شد. یافته رویکرد داده بنیاد در شش وجه

 00در چهارچوب توانمندي کارکنان از منظر چابکی منابع انسانی در شرکت گاز استان 

افزایش توان ، سازمانمحوري در دانشبر  تمرکزشامل  مقوله 0مفهوم در قالب 

فردي ارتقاي عوامل و  چابکیاهداف راستاي در سازمانی ساختار تقویت  ،پذیريواکنش

 شناسایی شده است. چابکیسازمان از منظر راستاي توانمندي فردي در میانو 

در  پدیده محوري در راستاي چابکی منابع انسانی عوامل هاي مرتبط با علل ویافته

...( در انجام )سرعت، دقت و ارتقاي کیفی ، مقوله 3مفهوم در قالب  00چهارچوب 

و ارتقاي سطح  رجوع(مشتري)ارباب با نیازهاي انطباق سازمان ارتقاي قدرت فرایندها، 

بر اساس مدل تشکیل . محیطی تشکیل گردیدهاي ویژگیشرایط و پذیري با انطباق
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ترین پیشنهادها در راستاي ارتقاي چابکی به قرار بندهاي ذیل قابل طرح شده، مهم

 باشد:می

هاي مربوط به ایجاد هاي آموزش هدفمند در زمینه ارتقاي مهارتدوره برگزاري -

 .سازي سازماننوآوري در راستاي چابكخلاقیت و 

چابکی اهداف صورت بالقوه و بالفعل با هاي کاري که بهنامهشناسایی مقررات و آیین -

 نباشد و اعمال تغییرات لازم.راستا هم

در  خلاق وع انسانی در جذب نیروهاي انسانی توانمند هاي منابمهیا نمودن اولویت -

 راستاي اهداف چابکی در سازمان.

هاي بخشمابین مدیران ارشد، میانی و کارکنان و منظم اي تشکیل جلسات دوره -

اجرایی سازمان و اخذ نظرات و براي طرح مشکلات اداري، فرآیندي و تخصصی مختلف 

و موانع مربوط به  رفع مشکلاتمربوط به هاي ها در خصوص رویکردپیشنهادات آن

 سازي سازمان.سر راه چابك هاي کارينامهمقررات و آیین

برقراري نظام تشویق و پاداش مناسب و عادلانه با هدف ارتقاي چابکی و تقویت روحیه  -

 .خلاقیت و نوآوري براي کارکنان

اطلاعاتی درون و برون هاي تضمین دسترسی کارکنان در واحدهاي مختلف به بانك -

راستاي خلق، ابداء و نوآوري مرتبط با چابکی و در چهارچوب نیاز در شرکتی مورد 

 .هاي سازمانیمحدودیت

هاي فناوري در سازمان بر مبناي نیازهاي کارکنان و دسترسی آنان تنظیم زیرساخت -

 .سازيفناوري اطلاعات در راستاي چابكهاي به روز زیرساختبه 

 و تشکر  ریقدت

و  یشرق جانیشرکت گاز استان آذربا یمال تیاز حما دانندیبرخود لازم م سندگانینو

  .ندینما یتشکر و قدردان ق،یتحق نیکارکنان آن شرکت در انجام ا يهمکار
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