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   انسانينيروي چابكي  مدل توسعه و تحول

 3نژاد، مصطفي هادوي*،2، محمد ضياالديني1علي عالي
 ، دانشگاه آزاد اسلامي، رفسنجان، ايرانواحد رفسنجانمديريت دولتي،  ، گروهدانشجوي دكتري 1

  ) دار مكاتباتهعهد، دانشگاه آزاد اسلامي، رفسنجان، ايران (واحد رفسنجانگروه مديريت دولتي،  ،استاديار 2
  صر رفسنجان (عج)، رفسنجان، ايرانگروه مديريت، دانشگاه ولي ع ،دانشيار 3

  1400 تير: پذيرش ، 1400 ارديبهشت: اصلاحيه ،1399 اسفند: دريافت تاريخ

  چكيده

روش فراتحليل،  استفاده از با ر ابتداد . است يفاز متليو د لفراتحلي با كمك روش تركيبي يانسان نيروي يچابكو تحول مدل  توسعه پژوهش، نيهدف ا
طبقه  4سپس اين پيشايندها در  شد. مدل چابكي منابع انساني شناسايي 35و  مطالعات كمي ناظر به پيشايندهاي چابكي منابع انساني استخراج

مولفه ، پيشايندهاي  4فه ، پيشايندهاي شغلي مول 23مولفه تدوين شدند. پيشايندهاي منابع انساني  50طبقه پيشايندهاي خرد و  19پيشايندهاي كلان ، 
پيشايندهاي مديريتي ناظر بر توسعه زيرساخت انساني ، توسعه زيرساخت مولفه را شامل مي شوند.  12مولفه و پيشايندهاي مديريتي  11سازماني 

و همچنين استفاده از روش تحقيق تركيبي  ل مي شودجامعيت مولفه ها به گونه اي كه تمامي تحقيقات پيشين را شامغيرانساني و رهبري چابكي است . 
 ةو مؤلف نتريتيبا اهم ،يسازگار ةمؤلفمشخص شد كه  يفاز متليبا استفاده از فن د تيدر نها. از جنبه هاي نوآوري آن است فراتحليل و ديمتل فازي ،

  .است پژوهش نياهاي  ةمؤلف نتريتيكم اهم فعاليشيپ

  ،يمنابع انسان يچابكي كلان ، پيشايندهاي خرد، پيشايندهاپيشايند ،  :هاي اصليواژه

  مقدمه - 1

 ريزيبرنامه و بينيپيش قبل از را چيز همه تواننمي ديگر چابكي عصر در
 چندين. بود نخواهد بخش نتيجه سنتي هايروش از استفاده لذا كرد،
 يانسان نيروي اهميت دادن نشان براي هاشركت و هاسازمان كه است دهه
 ]77[ باشندمي تلاش حال در چابكي اصلي ابعاد از يكي عنوان به

 دلايل ترينعمده از يكي عنوان به چابك انساني نيروي فقدان همچنين
 شناسايي فناوري و بازار تغييرات با بودن همگام در هاسازمان شكست

 كه افتدمي اتفاق زماني خدمات ارائه در شكست واقع در. است شده
 امر اين. باشند شده ارائه ناقص و ضعيف موارد برخي در نياز دمور خدمات
 با رقابت راه سر بر بزرگ مانعي و بيشتر انرژي و هزينه صرف به منجر
 غالب در را انساني نيروي چنانچه ]66[ باشدمي هاسازمان ديگر

 چابكي به دستيابي مفقوده حلقه عنوان به امروزه سازماني ساختارهاي
 باور اين بر كه هاييسازمان. بود نخواهد غيرمستدل ادعايي شود، قلمداد
 جديدترين به را سازمان بايستمي خود سازيچابك براي كه اندبوده

 به و اطلاعات فناوري بستر در را سازماني ساختار نمود، مجهز فناوري
 به ملزم را انساني نيروي آن از پس و ساخت، گسترده مجازي صورت

 ارتقا را خود چابكي سطح اندنتوانسته تنها نه كرد، وريفنا اين با تعامل
 سرمايه چابكي، به نسبت بعدي يك رويكرد داشتن دليل به بلكه دهند،

 تواندمي چابكي فقدان اين بنابر.  اندداده دست از راه، اين در را هنگفتي
 شود هافرصت رفتن دست از و توجه قابل حقيقي ضررهاي به منجر
 اساسي عامل يك عنوان به چابكي امروز، رقابتي شدت به دنياي در .]68]
 در توانا انساني نيروي و سازماني هايويژگي سازماني، فرآيندهاي ادغام در

مي مناسب كيفيت با كالا يا خدمات ارائه موجب كه شودمي گرفته نظر
 با سازمان تقابل براي شده ارائه متفاوت رويكردهاي ميان از و ]35[ گردد
 عنوان به و كار و كسب غالب رويكرد عنوان به چابكي متلاطم، محيط
 هايسازمان توجه مورد رقابتي، مزيت به دستيابي براي گزينه بهترين
روش سنتي، هايروش برخلاف .]90[، ]79[  است گرفته قــرار مختلف

 با مبارزه به آنان لاقيتخ و كاركنان بر تكيه با انساني منابع چابكي هاي
 عرصه در موفقيت تواندمي انساني منابع چابكي ]48[ پردازدمي هاثباتيبي

 مانند گذارتاثير عوامل ميان تعادل يك ايجاد با راهبردي، نظر از را رقابت
 كيفيت مانند، چابكي ويژه ابعاد از بعد دو يا هيجاني، شناختي، هايتوانش
     ]33[ اندنموده توجه زمان بعد به يا ]48[ اندشده متمركز

.mziaaddini@yahoo.com*  
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  انساني منابع چابكي تعريف - 2
 "غالبـا كـه اسـت شـده ارائـه گوناگونـي تعاريـف انساني منابع چابكـي از
 با رقابتـي يهادرمحيط توسـعه و رشـد بـراي قابليتـي عنـوانبه آن از

 بـه مؤثـر و سـريع واكنـش طريـق از مسـتمر و ناپذيربينيپيش تغييرات
 طراحي بـا محصـولات و خدمـات آنهـا در كـه متغيـري بازارهـاي
 به واقع در چابك، كار نيروي .شودمي يـاد شـوند،مي ارائه مشـتري
پيش و مـولغيرمع موقعيـت بـا برخـورد در كـه دارد اشاره كاري نيروي
 بـالايي گرايـيكـنش و پـذيريانعطـاف آوري،تاب سرعت، از نشده،بيني

 ،]38[ توسط شده ارائه الگوهاي اساس بر. ]90[ باشـد برخـوردار
 بنديگروه مجزا بعد سه در توانمي را انساني نيروي چابكي هايتوانمندي

 موقعيتي به ،"اييگركنش". آوريتاب و  پذيريانطباق ، گراييكنش: نمود
 تاثير كه زندمي ابتكاري اقدامات انجام به دست فرد كه شودمي اطلاق
 اساس بر ،"پذيريانطباق" بعد. دارد كرده تغيير محيط روي بر مثبتي
 محيط با بهتر انطباق جهت فرد خود رفتار يا و ديدگاه اصلاح يا و تغيير
 فرهنگي و فردي نميا پذيريانطباق شامل بعد اين. است جديد كاري
 برقرار ارتباط متفاوت تجربيات و پيشينه با متفاوت افراد با فرد كه زماني
 صورتبه وظايف انجام توانايي مبين ،"آوريتاب" بعد. باشدمي كندمي
 كه زماني در يا و زااسترس شرايط تحت و تغيير حال در محيط در كارا

 و بنياد .باشدمي نيستند، ههمرا موفقيت با سازمان شده اتخاذ راهبردهاي
 كيفيت واكنشي،پيش نوآوري، پذيري،انعطاف سرعت عمل، از چابكي پايه

 به چابكي امروزي فضاي در . ]66] گيردقابليت سوددهي سرچشمه مي و
 از استفاده و بينيپيش قابلغير و متغير محيط به اثربخش واكنش معناي

اما  .]44[ است سازماني پيشرفت براي هاييفرصت عنوان به اتتغيير آن
در فضاي امروزي چابكي به معناي واكنش اثربخش به محيط متغير و 

هايي براي بيني و استفاده از آن تغييرات به عنوان فرصتقابل پيشغير
  .[21] پيشرفت سازماني است

  پژوهش اين در شده شناسايي هايمؤلفه و شايندهاپي - 3

 و كلي طبقه چهار در انساني منابع چابكي پيشايندهاي مقاله اين در
 شامل كلان پيشايندهاي اند،شده بنديدسته خرد پيشايند نوزده

 سازماني، پيشايندهاي شغلي، پيشايندهاي انساني، منابع پيشايندهاي
 شناختي هايتوانش شامل خرد شايندپي نوزده و مديريتي پيشايندهاي

مهارت كاركنان، فني هايمهارت كاركنان، هيجاني هايتوانش كاركنان،
 شغلي هاينگرش كاركنان، هايگرايش كاركنان، جمعي ارتباط هاي

 هايويژگي انساني، نيروي تنوع كاركنان، چابك رفتارهاي كاركنان،
 خدمات جبران نامتعارض، فرديبين ارتباطات سازماني، بالندگي شغلي،
 ارزيابي چابك، سازماني هايرويه و قواعد چابك، سازماني ساختار عادلانه،

 توسعة انساني، زيرساخت توسعة چابك، سازماني فرهنگ چابكي، عملكرد
 بنديطبقه خلاصه 1 جدول. چابكي رهبري غيرانساني، زيرساخت

  .دهدمي نشان را پژوهش اين پيشايندهاي
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  هاي كمي و كيفي چابكي منابع انسانيمؤلفه ):1( جدول

  
 

 منابع شناختي هايتوانش: كاركنان شناختي هايتوانش 
 حيث از سازمان انساني منابع هايقابليت به ناظر انساني

 توسط محيطي هايداده پردازش و تحليل تجزيه، دريافت،
  .است ايشان

 انساني منابع هيجاني هايتوانش: نانكارك هيجاني هايتوانش 
 از را بهتر استفاده حيث از كاركنان هيجاني هايقابليت به ناظر

 فراهم خودانگيزي و پشتكار اشتياق، خودكنترلي، طريق
  .سازدمي

 از ايحيطه كه هستند هاييمهارت: كاركنان فني هايمهارت 
 فني هايمهارت. ]46] گيردمي بر در را ايويژه شغل يا دانش

 حساس بسيار گمشده، حلقه همانند مديران در را سخت يا
 به سرپرستي رده مديران. هستند كارها موفقيت براي

 هاآن وظايف زيرا .دارند نياز توجهي شايان فني هايمهارت
 يا و كنند راهنمايي را خود زيردستان كه كندمي ايجاب اغلب

 ها،روش دانش، بردن كار به توانايي .فني مهارت. دهند آموزش

 تجربه، طريق از و است خاص وظايف لازمه كه ابزاري و فنون
  .شودمي كسب كارورزي و تحصيل

 به ارتباطي هايمهارت: كاركنان جمعي ارتباط هايمهارت 
 رد رو و موفق هايارتباط ۀشالود كه شودمي گفته رفتارهايي

 اجتماعي ارتباطي هايمهارت .]80]دهندمي تشكيل را رو
 و مرتبط هم به هدفمند، رفتارهاي از ايمجموعه: از عبارتند
 فرد كنترل تحت و بوده آموختني كه وضعيت با متناسب

    .]41[است
 شامل چابك كاركنان هايگرايش: چابك كاركنان هايگرايش. 

 به نياز احساس موفقيت، كسب به نياز تغيير، براي تياقاش
  .است بودن چابك

 عواملي ترينمهم از شغلي نگرش: كاركنان شغلي هاينگرش 
 همچنين. دارد سازمان اثربخشي در ايبرجسته نقش كه است
 بر كاركنان در نقش از فراتر رفتارهاي بر علاوه عوامل، اين
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 داشت خواهند اثر نيز آينده در بهتر عملكرد و رقابت افزايش
 مطلوب عملكرد و تلاش با هاسازمان در كاركنان .]64]

 آن و كنندمي ياري اهدافش به رسيدن در را سازمان خويش،
 تلاش ترتيب، اين به .دارندمي نگه جا بر پا رقابت درعرصه را

 تقويت به كه است مليعوا شناخت جهت در همواره هاسازمان
 سازمان بازدهي افزايش آن دنبال به و كاركنان مثبت نگرش
 سازيتوانمند وجود عوامل اين جمله از. شود منجر

 اهميت از كه است هاسازمان در كاركنان قوي روانشناختي
 بهبود را سازمان و كاركنان عملكرد و است برخوردار بالايي

  .بخشدمي
 عمل يك عنوان به چابك رفتار: نانكارك چابك رفتارهاي 

 هايكنترل كه است گرديده تلقي فرد تمايل بر مبتني منطقي
  .است تأثيرگذار آن بر نيز فرد، توسط شده درك

 زيستيهم به اشاره انساني، نيروي تنوع: انساني نيروي تنوع 
 - اجتماعي طبقات از سازمان درون در يكديگر با كاركنان
 نژاد، قبيل از فرهنگي عوامل شامل تنوع. دارد مختلف فرهنگي
 غيره و قوميت فيزيكي، توانايي پوست، رنگ سن، جنسيت،

 شامل تواندمي خود ترگسترده  شكل در تنوع البته. باشدمي
 ها،ارزش جنسي، گرايش صلاحيت، عدم مذهب، نصب، و اصل

 وضعيت و عقايد زندگي، شيوه زبان، تحصيلات، بومي، فرهنگ
  .]80] باشد دياقتصا

 چابكي سبب كه كاركنان شغلي هايويژگي: شغلي هايويژگي 
 شغل، معناداري شغل، بودن اثرگذار .شامل شوند،مي هاآن

در بسياري از  .است نقش در تعارض عدم شغلي، ابهام عدم
ها تعارض در نقش به صورت مسئله جدي وجود دارد. سازمان

ايد در همه جا اين پديده داراي چنان قدرتي نباشد كه ش
تواند بر موجب انحلال سازمان گردد، ولي ترديد نيست كه مي

عملكرد سازمان، اثرات ناگوار گذاشته يا شرايطي را بوجود آورد 
كه سازمان بسياري از نيروهاي كارآمد خود را از دست دهد 

]20[ 

 به اشاره سازماني يبالندگ هايتوانش: سازماني بالندگي 
 ايحرفه و فردي رشد هدف با كه دارد هاييفعاليت مجموعه
 هوش سازماني، يادگيري .شامل و پذيردمي انجام كاركنان
 يادگيري. است پژوهش اين در سازماني حافظه و سازماني
 و تغيير به نياز كشف براي سازمان ظرفيت به اشاره  سازماني
همچنين  .]32[ دارد هدفمند هايفعاليت انجام و انطباق

هاي جديد براي يادگيري سازماني اشاره به يادگيري روش

ها و كارهاي جديد است انجام كار، يادگيري مجموعه مهارت
 سازمان يك ذهني هايتوانايي مجموع سازماني هوش. ]75[

 ماشيني هوش و انساني هوش عامل دو از تركيبي كه داندمي
 يك عنوان به سازماني هوش: است ءجز دو داراي و است

 ايمجموعه با را سازمان يك نظري تحليل و تجزيه كه فرآيند،
 تعامل، هايويژگي داراي و سازدمي فراهم فرعي فرآيندهاي از

 به سازماني هوش و است مساعي، تشريك يا همكاري اجماع،
 و طرح و تركيبي مشيخط كه محصول يك عنوان

 سازمان براي اطلاعاتي سيستم طراحي ايبر هاييراهنمايي
    .]59[كندمي ارائه

 اسناد، در موجود دانش سازماني، حافظه: سازماني حافظه 
 دانش الكترونيكي، داده هايپايگاه در شده ذخيره اطلاعات
 فرآيندهاي و هارويه خبره، هايسيستم در شده كد انساني

 و افراد طريق از شده كسب پنهان دانش و مستند سازماني
 پيشرفته هايفناوري. گيردمي بر در را افراد روابط هايشبكه
 تحقيق، و سؤال هايزبان قبيل از بازيابي و سازيذخيره
 پايگاه مديريت هايسيستم و اي،رسانه چند داده هايپايگاه
 سازماني حافظه افزايش در مؤثري ابزارهاي توانندمي داده

  .باشند
 تعارض هاسازمان از بسياري در: نامتعارض فرديبين ارتباطات 

 پديده اين جا همه در شايد. دارد وجود جدي مسئله صورت به
 گردد، سازمان انحلال موجب كه نباشد قدرتي چنان داراي
 ناگوار اثرات سازمان، عملكرد بر تواندمي كه نيست ترديد ولي

 از بسياري سازمان كه آورد بوجود را شرايطي يا گذاشته
  .[10[، [10[ ،[10[ دهد دست از را خود كارآمد نيروهاي

 جبـران مديريـت ]10[  ديـدگاه از: عادلانه خدمات جبران 
 منابــع مديريــت رويكــرد ناپذيــرجدايي بخـش خدمـت،
 و افـراد مديريـت رويكـرد، ايـن هـدف .اســت انســاني
 اســتفاده مــورد اســتراتژي. اســت كار و كسـب از حمايـت

 بـه بـراي افـراد ارزشـيابي چگونگـي رويكــرد، ايــن در
 ايــن اهــداف واقــع در. ســتا پـاداش آوردن دسـت

  .]10[اسـت درازمـدت مســائل دربــاره رويكــرد
 چابك سازماني ساختار پژوهش اين در: چابك سازماني ساختار 

 در  كم پيچيدگي و يكپارچگي اندك، سازيرسمي .شامل
 در زيسارسمي سطح. است سازماني اختيار و سازماني ساختار
 و انگيزه كاركنان تا باشد پايين كافي اندازه به بايد ساختار
 و قوانين به محدود كار. باشند خود وظايف انجام به متعهد
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 و خود وظايف انجام براي را كارمندان پذير،انعطاف هايروش
 و يكپارچگي. ]47[ كندمي مهيا جديد شرايط با سازگاري
 و تعيين از است عبارت سازماني ساختار در كم پيچيدگي

 و اشخاص هايسيستم اجزاي ميان ساده ارتباطات تعريف
 ميان ارتباطات و اطلاعات از راحت و آسان استفاده افراد،
 سازمان و فناوري: شامل بعد اين هايشاخص. سيستم اجزاي

 و فرآيندها ميان مشتريان تعامل ساختار، اندك پيچيدگي
 و تغييرات انجام فرآيند هولتس كنندگان،تامين و خدمات
 در مهم ابعاد از يكي. ]74[ است درست گيريتصميم

 سازماني اختيارات وجود انساني، نيروي چابكي سازهايتوانا
 هايسازمان در. است انساني نيروي چابكي رويكرد با متناسب
 سازماني ازسطوح است، فرهنگي و غيرمتمركز هاكنترل چابك،

 يا پروژه به افراد شود،مي كاسته سازماني القاب و عناوين نيز و
 بر اختيارات "نهايتا و دارند خاصي وفاداري حس خود گروه

 .شغلي عنوان و موقعيت بخاطر نه است افراد منديتوان اساس

 شامل هارويه و قواعد: چابك سازماني هايرويه و قواعد :
 در سازماني هايرويه و قواعد ضروري، درحد هارويه و مقررات
 محدوده ”صرفا بايد كه است انساني نيروي چابكي وضعيت
 تصويب يا فرآيندها نمودن طولاني از و دهد پوشش را ضروري

 شود، سيستم كندي موجب كه اضافي هايروش يا موضوعات
 .گردد اجتناب

 متدولوژي سنجش چابكي در طيف : چابكي عملكرد ارزيابي
ها گسترش يافتـه اسـت. برخـي وسيعي از لحاظ انواع و سبك

- يند كسب و كار مانند توسعه نرمآهاي خاصي از فرجنبه بـه

تاكيد بر  توسعه محصول توجه داشته، بعضـي، ]34[ افزاري
چابكي در طول زنجيره تامين نموده، در حالي كه بعضي از 

 يكياند.فردي متمركز گرديده افراد به واحـدهاي كسـب و كـار
 انساني، منابع چـابكي سـنجش مشكل با مقابله هايراه از

. باشدمي تغييـر در مهـارت و تسـلط و فرآينـدها بـر تمركـز
 منابع چابكي ارزيابي براي عملي چارچوب يك تهيه به ]43]

 را مفاهيم و اصطلاحات ابتدا منظور اين به پرداختند، انساني
 مرحله در كردند، معرفي متقابل شآمور نقش درك براي
 نقش استراتژيك ارزيابي براي مفهومي چارچوب يك بعدي

 براي سوم، مرحله در. دادند ارائه سازمان در متقابل آموزش
 پيشنهاد را مدلي كار، نيروي چابكي اساسي هايمؤلفه درك
 يك سيستم، طراحي براي  كمك عنوان به سپس،. اندنموده

 و كليدي عوامل توصيف و شناسايي براي تاكتيكي چارچوب

 محيط يك براي مناسب متقابل آموزش براي سيستم تاثيرگذار
 اندازچشم بر مبتني هاآن ارزيابي چارچوب. كردند ايجاد خاص
 محيط هاآن. است خدمات يا توليد در شده انجام كارهاي كليه

 ناصرع ابتدا كار، يك تعريف براي  و كرده تقسيم وظايف به را
 شكل منابع و نهاد اشخاص،: از عبارتند كه آن، دهنده تشكيل
 اپراتورها، مثال عنوان به( نوع هر از افرادي به اشخاص.  دادند

 به نهاد يك. شودمي اطلاق) پشتيباني كارمندان و سرپرستان،
 به منابع و خدماتي يا و ،توليدي سيستم هر خروجي
 اشاره مرتبط تجهيزات ايرس و فناوري فرآيندها، آلات،ماشين
 .دارند

 سازماني فرهنگ پژوهش اين در: چابك سازماني فرهنگ 
 سازماني فرهنگ چابكي و فرهنگي رخوت عدم .بر مشتمل

 به تمايل نداشتن صورت به سازمان در فرهنگي رخوت. است
 و فرآيند كيفيت به توجهيبي كاري،كم كارگريزي، كار، انجام

 توليد، و كار تجهيزات و لوازم حفظ به توجهيبي محصولات،
 مقابل در تفاوتي بي يا مقاومت كار، در حوصلگيبي و سستي

 معيارهاي از بيش حقوقي دريافت به تمايل تغيير، نوع هر
 ناشي عوارض داشتن و مخرب استرس به ابتلاء شده، پذيرفته

 به بتوانند هاسازمان اينكه براي. نمايدمي تجلي استرس از
 كنند عمل باز سيستمي صورت به بايد دهند، ادامه خود حيات

 فرهنگي رخوت. باشند داشته ارتباط خود بيرون محيط با و
 با را خود كه دهدنمي كاركنان و سازمان به را امكان اين

 محيط با اطلاعات تبادل به و دهند تطبيق محيطي تغييرات
 پي در و فردي چابكي عدم و ركود موجب نتيجه در بپردازند،

. ]1[ شوندمي سازمان كل در رخوت حالت آمدن وجود به آن
ها، اعتقادات، آداب و اي از ارزشسازماني به مجموعه فرهنگ

 - رسوم و عاداتي كه به طور ضمني و غير مدون رفتار فردي
 .]1[شود كند، اطلاق ميريزي ميگروهي و سازماني را پي

 هايرويه دادن شكل در مهمي و اصلي عامل سازماني فرهنگ
 براي حلراه ايجاد سازمان، هايقابليت سازييكپارچه ، سازمان

 اهداف به دستيابي سازيهموار و مشكلات با شدن روروبه
  .]1[شودمي تعريف سازمان

 به اشاره انساني زيرساخت توسعه: انساني رساختزي توسعة. 
 دهيمشاركت كاركنان، توانمندسازي آموزش، دانش، مديريت
. دارد كارينمونه بر مبتني فرآيند جوهرافزايي، كاركنان،
 و شناسايي براي لازم فرآيندهاي ايجاد يعني دانش مديريت
 محيط از سازمان نياز مورد هايدانش و اطلاعات داده، جذب
 و سازمان اقدامات و هاتصميم به هاآن انتقال و بيروني و دروني
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 را محيطي بتوانند بايد هاسازمان دانش مديريت در  .]92[ افراد
 به چه فردي، و سازماني از اعم دانش آن در كه نمايند فراهم
 و خاص يا كلي طور به يا و صريح صورت به يا و ضمني صورت

. ]12[ شود ذخيره معلولي، و علت يا و اخباري صورت به يا
 و قابليت تغيير براي توانايي انساني سرمايه چابكي اساس

 انساني سرمايه آموزش آن متعاقب و انساني سرمايه ظرفيت
 بيان ]26[. [12[ است مهارت و دانش بر كامل تسلط براي

 و شده چابك توانندمي آموزش طريق از كاركنان" كه داشت
. "رسانند ياري مناسب عملكرد به دستيابي در را سازمان
 چابكي كردن فعال منظور به است راهي كاركنان سازيتوانمند
 اختيارات، تفويض و وظايف ها،فعاليت تقسيم در انساني منابع

 كه است كرده تحقيق ]61[. [49] بهتر گيريتصميم هدف با
 و سازماني يادگيري .منجمله سازماني هاي شيوه ساير چگونه
 سيستم و كارتيمي درگيري، ، خسارت جبران ، آموزش
 گردد انساني منابع چابكي سبب تنهايي به توانندنمي اطلاعات

 چابكي سبب عوامل اين كنار در كاركنان توانمندسازي لزوم و
 پذيريانعطاف با كاركنان توانمندسازي. گرددمي انساني منابع
 را انساني نيروي چابكي در موجود احتمالي هايچالش تواندمي

 در كه افراد سازيچابك عوامل از ديگر يكي. نمايد برطرف
 در آنها نمودن درگير است، شده ديده مختلف هايپژوهش
 اينگونه را مشاركت  .است امور در مشاركت و هاسازيتصميم
 تمامي بر موثر افراد همه گذارياشتراك به " كنندمي توصيف
 تبديل فرآيند در هاآن دخالت به منجر سازمان، در تغييرات

 در هوش قدرت" عنوان با خود كتاب در ]25]. ]70["دشومي
 يك ظرفيت سازماني هوش كه داشت اظهار " هاسازمان
 سازمان در هوش قدرت كردن متمركز و تجهيز براي سازمان

 كه داد ارائه را عنصر 7 سازماني هوش مدل براي او. است
 تغيير، به ميل مشترك، سرنوشت استراتژي، اندازچشم: شامل

 از لذت و دانش استقرار هماهنگي، و همسوئي جوهرافزايي،
 تلاش به را "جوهرافزايي" سازماني شناسانروان. عملكرد
 از بالاتر به سازمان اعضاي انرژي رساندن منظور به دائمي

 كه هاييسيستم از كي. ي ]65[ دارند اشاره ممكن، سطحي
 شده، طراحي كاركنان ميان در رفتاري تغيير ايجاد منظوربه

 ايتوسعه كارنمونه كه دريافتند ]51[. است ايتوسعه كارنمونه
 اهداف از ايمجموعه آن در كه است فرآيندي عنوان به

 شواهد يافته، توسعه عملياتي طرح از كه شده تنظيم هوشمند
 نتايج و هاتوانائي فردي، دستاوردهاي از شده آوريجمع

 آموزشي روش يك ايتوسعه كارينمونه. كنند حمايت حاصله،
 زماني دوره يك در را كاركنان چابكي تواندمي كه است

 هاييبينش دهدمي امكان كارمند به زيرا دهد، افزايش طولاني
 رفتارهاي بيان در انددخيل زيربنايي فرآيندهاي در كه را

 به دستيابي براي فرآيند اين ايجاد. آورند دست به چابكي،
 هستند، اهدهمش قابل پورتفوليو از استفاده با كه چابكي اهداف
 چابكي رو، اين از. گرددمي كارمندان چابكي بهبود، به قادر

 عملكرد در تسهيل به تواندمي كاركنان ميان در يافته بهبود
 .]85[ كند كمك هايشانسازمان همچنين و خود

 غيرانساني زيرساخت توسعه: غيرانساني زيرساخت توسعة 
 زيرساخت ايجاد چابك، اطلاعاتي هايسيستم ايجاد .شامل

 پژوهش در ]12[. است شغلي سازيغني چابكي، غيرانساني
 دو چابك اطلاعاتي هايسيستم در كه دريافتند گفتهپيش

 هايساخت زير از حمايت يكي: دارد وجود مهم شاخص
 نوين هايفناوري از استفاده ديگري و اطلاعات فناوري
 يك نرم، هايساخت زير مقوله در. انساني منابع مديريت
 را هاييبرنامه تدارك تا باشد تلاش در بايد چابك سازمان
 به را اطلاعات فناوري هايمهارت بيشتر چه هر تا ببيند

: شامل چابكي غيرانساني ساخت زير. دهد آموزش كاركنان
 داردسازي،استان سطح تعميم، قابليت( اطلاعات زيرساخت

 از است عبارت شغل سازيغني مفهوم. است) بنديشبكه
 و تردلچسب را آن تا شود افزوده كار به بيشتري هايبرانگيزنده
 دنبالبه عمده طور به اننكارك همچنين. سازد ترسودبخش
 آن انجام مسئوليت بوده، رو به رو چالش با كه هستند مشاغلي

 و آزادي از آن انجام براي و اشدب فرد عهده به كلي طور به
 شغل سازيغني طراحي. [52] باشند برخوردار كافي عمل

 ميزان كاهش و وريبهره و سازماني عملكرد افزايش موجب
 .[39] شودمي كار در غيبت

 راهبردي، چابكي مديريت .از است عبارت: ابكيچ رهبري 
 راهبردي چابكي. پشتيباني و تشويق آفرين،تحول رهبري
 و رقابتي مزيت جديد، هايفرصت كشف در سازمان توانايي
 اين تصاحب منظور به روابط و هادارائي دانش، از استفاده
 را پيروان كه است فردي آفرينرهبرتحول. ]72[ هاستفرصت

 انتظارشان از فراتر عملكرد براي آنها به سازد،- مي وانمندت
 زودگذر منافع تعقيب جاي به را هاآن و دهدمي انگيزه

 .]53[ نمايدمي جمعي هايهدف از پيروي به تشويق شخصي،
 مديريتي هايحمايت "اساسا اجتماعي پشتيباني ]55[ بيان به
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 در شده اعمال هايمهارت و دانش از همكاران حمايت يا
 از بخشي عنوان به مديريتي حمايت. شودمي شامل را وظايف

گردد.مي انساني منابع چابكي سبب كه بوده سازمان سيستم

  انساني نيروي چابكي هايمدل - 4

 نشان كه شده انجام متعددي مطالعات انساني نيروي چابكي مورد در
. است توسعه حال در نيانسا نيروي چابكي هايروش و هامدل دهد،مي
  .است شده شناسايي انساني منابع چابكي مدل 35 پژوهش اين در
 نيروي به مربوط مهم هاي: پلونكا برخي ويژگي]67]مدل توصيفي  - 

 و يادگيري سمت به نگرش  .شمرد كه شاملبرمي را چابك انساني

 تغيير، نظريات با شدن پذير يقتطب مسئله،  حل خودپرورشي، توانايي

 نوآورانه و پذيرش هاينظريه توليد نوين، توانايي هايفناوري و جديد

 باشد.تازه مي هايمسئوليت

گانه چابكي نيروي انساني را با هاي پنجها قابليت: آن]31[مدل تحليلي  - 
هاي استفاده از تجزيه و تحليل اجراي اصلي به دست آوردند. اين قابليت

ها، تشريك مساعي، هوشمندي و آگاهي، شايستگي .گانه شاملپنج
باشد. بررسي مدل نشان داد كه هاي اطلاعاتي ميفرهنگ و سيستم

هاي مشاركتي، كاربردهاي فناوري اطلاعات و ارتباطات در انجام فعاليت
 شود.سبب افزايش چابكي نيروي انساني مي

پذيري فعالي، انطباقي پيشها: اين مدل با مقياس]83[مدل تحليلي  - 
پذيري، بر محورهاي زير تمركز دارد: مشاركت كاركنان، به وانعطاف
هاي چندتخصصي، مهارت با گذاري اطلاعات، آموزش (مهارتاشتراك

كيفيت، مهارت گروهي، مهارت رهبري، مهارت كسب و كار و مهارت 
دستمزد. هاي بهبود درآمد مبتني بر حقوق و انجام كار تيمي). مشوق

- هاي مشاركت كاركنان را به عنوان مجموعهتقسيم قدرت. اين مدل شيوه

تواند براي اي از ابزارهاي مديريتي مورد بررسي قرار داده است، كه مي
 بهبود چابكي نيروي انساني مورد استفاده قرار گيرد.

اين انجام : بر اساس پژوهشي كه توسط هاپ و وان ]43[مدل تحليلي  - 
هاي هيت كمي چابكي نيروي انساني را از ديدگاه آموزش مهارتشده، ما

هاي مختلف دهد. كاركنان داراي مهارتمختلف مورد بررسي قرار مي
قادرند تا طيفي از وظايف مختلف را انجام دهند. اين مدل نشان داد كه 
استفاده از نيروي انساني چندمهارتي در عمليات توليدي و خدماتي نقش 

  چابكي منابع انساني دارد. به سزايي در
هاي آشفته  : اين مدل چابكي منابع انساني در محيط]30[مدل توصيفي  - 

دهد و متغيرهاي هوش، همكاري، رقابت، فرهنگ را مورد بررسي قرار مي
هاي آشفته تحت و سيستم اطلاعات به عنوان متغيرهاي موثر در محيط

  مطالعه قرار داده است.
: اين پژوهش با ارائه مدلي كه چابكي منابع انساني  ]18[مدل توصيفي  - 

پذيري، پاسخگويي، سرعت، فرهنگ تغيير، را در هفت بعد، انعطاف

هاي مديريتي با يكپارچگي و كاهش پيچيدگي، همكاري متقابل و كاركرد
. مدل شاخص استاندارد چابكي را مورد بررسي قرار داد 32مندي از بهره

مفهومي تحليلي ارائه شده بر اساس نظرات از سه سطح تشكيل شده 
 .]18[شاخصاست: سطح مفهوم، سطح ابعاد و سطح 

توانايي چابكي نيروي كار را  اين مدل توانسته است،: ]68[مدل تحليلي  - 
ارهاي واقعي با استفاده از روش ارزيابي اختي شرايط پراكنده تصادفي در

  اثبات نمايند. 
بندي عوامل موثر بر به شناسايي و اولويت اين مدل: ]3[مدل توصيفي  - 

 نتايج به توجه با پرداختند. ايران خودرو صنعت در انساني چابكي منابع

 از و است تأييد مورد شغل به عامل وابستگي جزء به ي عواملكليه حاصله
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 مديريت مديريت، پشتيباني و تشويق تخصصي، چند آموزش چابكي،

 اثر مسئله حل توانمندي و شغل سازيخود، غني برانگيختن روابط،

 .دارد ايران خودرو صنعت در كاركنان چابكي بر بيشتري

: اين مدل شامل يك مجموعه ]12[مدل توصيفي چابكي منابع انساني  - 
هاي هاي چابكي منابع انساني است كه شامل ابعاد و شاخصاز قابليت

ها شامل: هوشمندي و باشد. اين ابعاد و شاخصچابكي منابع انساني مي
سازي و ها، مديريت دانش، فرهنگ توانمندآگاهي، مجموعه شايستگي

  ت. سيستم اطلاعات اس
 .نگرد: اين مدل از دو منظر به چابكي منابع انساني مي]23[مدل تحليلي - 

 مدل مفهومي و تحقيقات علمي. 

 چابكي و كار سازمان بين رابطه بررسي به : اين مدل]75[مدل توصيفي  - 

 مطالعه اين در پرداختند كوچك توليدي كارهاي و كسب در نيروي كار

 در مشاهده قابل چابك عملكرد ها يارفتار عنوان به كار نيروي چابكي

 يا ها، شخصيتويژگي عنوان به نه است، شده گرفته نظر در كار محيط

   چابك. هايگرايش
: ]79[مدل توصيفي ارتباط بين چابكي منابع انساني و هوش سازماني  - 

مواجهه  .باشدچابكي منابع انساني در اين مدل شامل شش بعد اصلي مي
، حل خلاقانه مسئله، 1بيني و نامشخصيشبا وضعيت غيرقابل پ

پذيري، يادگيري وظايف شغلي، سازگاري بين فردي و مقابله با انعطاف
استرس شغل. همچنين مدل هوش سازماني بر اساس هفت عنصر اصلي 

، اشتياق براي 2انداز استراتژيك، سرنوشت مشتركچشم .ارائه شده است
  و استقرار دانش. 3ترازي، فشار عملكرديهم تغيير، جوهره،
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به دنبال عواملي موثري است كه اين پژوهش : ]9[مدل توصيفي  - 
 بر مبتني رقابتي مزيت به دستيابي در چابك منابع انساني از توانندمي

 براي كه دهندمي نشان پژوهش اين هاي استفاده نمايند. يافته منابع

 نيروي مهارت نيروي انساني، دانش بر متكي كيچاب تغييرات، با رويارويي

 به افراد دسترسي و سازمان در مشاركت و همياري فرهنگ وجود انساني،

  .لازم و ضروري است اطلاعات
در اين مدل از ميان  :[5[مدل تحليلي تفسيري چابكي منابع انساني،  - 

سطح  - سطح (سطح اول: پاسخگويي  5نابع انساني در متغير چابكي م 10
دوم: سرعت، شايستگي و انعطاف پذيري، سطح سوم: همكاري متقابل، 
يكپارچگي و هوشمندي و آگاهي، سطح چهارم: فناوري و سطح پنجم: 

  سازي) شناسايي شدند.فرهنگ تغيير و فرهنگ توانمند
به عنوان يك عامل  در اين مدل چابكي نيروي كار: ]57[ي فيتوصمدل  –

مهم در پاسخ به اين محيط نامشخص، درگيري كار و عدم تعارض در 
نقش و اثرات تعديل كننده آن در چابكي منابع انساني مورد بررسي قرار 

  گرفته شده است. 
اصلي اين مدل شامل: سازگاري، هاي : مؤلفه]29[ي ليتحلمدل  - 

ي و خودآگاهي است كه هاي تجارآوري، شناخت فعاليتفعالي، تابپيش
مديريتي، آموزش و رهبري توسعه از طريق مداخلات مانند: فرآيندهاي 

هاي فقدان فرهنگ سازماني و استراتژي مشخص چالش "يابد. و نهايتامي
ها هنگام توسعه چابكي منابع انساني با آن روبرو هستند، مورد كه سازمان

  بررسي قرار داده است
مدل به بررسي ادبيات در مورد مديريت منابع  اين :]27[ي ليتحلمدل  - 

انساني الكترونيكي و بازنگري در مطالعات مربوط به عملكرد سازماني و 
پردازد. نتيجه بررسي براي توسعه چارچوب نظري چابكي نيروي كار مي
-گيرد. اين چارچوب شامل ادبيات يكپارچه و مدلمورد استفاده قرار مي

سازي مديريت انساني الكترونيكي و پيادههاي پذيرش مديريت منابع 
منابع انساني الكترونيكي در سطح شركت، چابكي نيروي كار و عملكرد 

  سازماني است. 
: اين مدل محقق ساخته بر گرفته از عدالت  ]4[مدل توصيفي  - 

 سازيبكو چا ]71[ )1998(  ١و شورمن سازماني ماير، تعهد ]14[سازماني
  است.  ]12[منابع انساني 

آفرين و اين پژوهش به دنبال رابطه رهبري تحول: ]6[مدل توصيفي  –
-پيشينه و نظري مباني به توجه با مدل، اين چابكي منابع انساني است. در

 چابكي براي مؤلفه چهار و رينآفرهبري تحول براي مؤلفه پنج پژوهش، ي

  . است شده گرفته نظر در انساني نيروي
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-: بر اساس مطالعات انجام شده در اين مدل مهارت[11[مدل توصيفي  - 

دسته  5سازي منابع انساني در قالب هاي مديريتي مورد نياز براي چابك
، هاي انسانيهاي فني، مهارتمهارته شامل: بندي شده است كتقسيم
  فيزيكي هستند.هاي ادراكي، تحهيزات فيزيكي، تجهيزات غيرمهارت

از نتايج تحليلي اين مدل چنين استنتاج گرديد كه : ]69[مدل تحليلي  - 
هاي هاي چابكي در سطح سازماني، شيوههاي چابكي، قابليتمحرك

ها و رفتارهاي  منابع انساني چابك گيها بر ويژمديريتي، ابزارها و روش
  گذارندتاثير مي

گانه و : اين مدل مطابق نظر خبرگان با ابعاد پنج[16[مدل توصيفي  - 
هاي چابكي نيروي انساني به صورت: هاي متعدد قابليتشاخص

 فرهنگ دانش، يتمدير ها،مجموعه شايستگي ، آگاهي و هوشمندي

  اطلاعات نهايي گرديد.  سيستم و توانمندسازي
:  اين مدل ريشه در نظريه سازماني و شناختي دارد، ]61[مدل تحليلي  - 

هاي خاص دهد كه چابكي نيروي كار نتيجه شيوهاين مدل نشان مي
ها با كمك هر دو شناختي است. اين يافتهسازماني و توانمندسازي روان

دهد كه در جامعه مورد مطالعه ت و عملكرد، نشان ميتئوري مديري
تشويق كار تيمي بيشترين تأثير را در ارتقاء چابكي منابع انساني داشته و 

هاي پاداش، مشاركت كارمندان، هايي كه به سيستمپس از آن برنامه
هاي اطلاعاتي و سيستم [62] , [62] , ]24[ يادگيري و آموزش سازماني

سازي پردازند باعث تقويت چابكي منابع انساني توسط متغير توانمند مي
  گردد. شناختي ميروان

: اين مدل نشان داد كه فرآيندهاي مديريت دانش ]22[مدل تحليلي  - 
داري بر چابكي و كاربرد) تأثير معني(ايجاد ، كسب ، به اشتراك گذاري 

اند. در خاتمه پذيري) داشتهو انعطاففعالي ، سازگاري نيروي كار (پيش
ها مجبورند مديريت سطح بالايي را كند كه شركتاين مطالعه توصيه مي

ها براي براي فرآيندهاي مديريت دانش اتخاذ نمايند. همچنين شركت
هاي مختلف آموزشي هاي خود بايد برنامهارتها، دانش و مهارتقا توانايي

  را براي مديريت ارشد تهيه نمايند.
سازي معادلات : اين مدل با استفاده از مدل]36[مدل توصيفي  - 

ها پرداخته است. در اين نوع تحليل به تجزيه و تحليل داده  ساختاري
ت شود.  مدل معادلاروابط بين متغيرها به صورت قياسي نشان داده مي

دهد تا مشخص نمايد آيا روابط فرضي با ساختاري به پژوهشگر اجازه مي
اين برنامه ضرايب  . ]54[ خيرآوري شده مطابقت دارد يا هاي جمعداده

ايجاد شده، وابسته و سطوح اهميت را براي روابط فرضيه و همچنين 
  نمايد.هايي براي مناسب بودن مدل كلي ايجاد ميشاخص
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ن پژوهش به بررسي رابطه بين چابكي منابع انساني و : اي]89[مدل  - 
از نياز به تغيير،  كه عبارتند ]63[) 1938( 1موري  نيازهاي چهارگانه

-هاي اين پژوهش نشان ميپردازد. فرضيهدستاورد، قدرت و وابستگي مي

دهند كه رابطه معناداري بين نيازهاي چهارگانه و جابكي منابع انساني 
  وجود دارد.

 .ين مدل شامل شش عامل شناسايي شدها در: [15[ل توصيفي مد - 
 ،]60[ شغل به تعهد شخصيتي، صفات يادگيري، به علاقهعوامل فردي (

 تفويض شغلي، امنيت)، عوامل سازماني (سازمان در نقش از آگاهي

 درون عدالت سازماني، هايفرآيند بازنگري سازماني، ساختار اختيارات،
 چابك انگيزه)، عوامل انگيزشي (پيشتاز هايشركت از الگوبرداري سازماني،

)، عوامل راهبردي آموزش چابكي،ه ب نياز احساس پاداش، سيستم شدن،
 ارزيابي چابكي، به استراتژيك نگاه رهبري، تيم به اعتماد مديران، حمايت(

 كار، فيزيكي محيط چابكي، گفرهنمحيطي ( - عملكرد)، عوامل فرهنگي

و تشريك مساعي واحدكاري)  يك در كاركنان همگني شغل، هاي ويژگي
  )  بودند. تجربيات مديريت اطلاعات، فناوري زيرساخت كارتيمي،(
اين مدل، بر اساس مباني  هايمؤلفه: :  [62] 2تجربي بنيادينمدل  - 

و تحقيقات انجام شده در راستاي چابكي منابع انساني و همچنين  نظري
بندي شده در ها، اجزاي اوليه و ثانويه طبقههاي حاصل از مصاحبهداده

 سازمان تامين اجتماعي ايران بدست آمده است. 

گويي، پذيري، پاسخفاين مدل شامل ابعاد انعطا: [14[ي فيتوصمدل  - 
عدم رخوت فرهنگي، سرعت عمل، يكپارچگي، هماهنگي، ساختار چابكي 

  و زيرساخت جابكي است.
:  مطالعات در اين مدل نشان داد كه، نيروي كار ]62[مدل تحليلي  - 

فعال است كه پذير و پيشچابك يك نيروي كار فعال، سازگار و انعطاف
دسازي دارد. توانايي حل مسئله، نگرش مثبتي نسبت به يادگيري و خو

هاي جديد، توانايي توليد هاي جديد و فناورياشتياق براي تغيير، ايده
هاي نوآورانه داشته و هميشه آماده پذيرش مسئوليت جديد هستند. ايده

همچنين اين مدل چنين استنتاج كرد كه، توانمندسازي روانشناختي در 
واند موجب ايجاد رفتارهاي فعال، تقالب انگيزه ذاتي و خودكارآمدي مي

آوري نيروي كار شود. چابكي نيروي كار بدون انگيزه ذاتي و تابتطبيقي 
  نيروي كار امكان پذير نيست.

: اين مدل به بررسي رابطه بين هوش هيجاني و ]93[مدل تحليلي  - 
پردازد. مقايسه ميانگين نتايج بررسي نشان داده چابكي نيروي كار مي

عوامل هوش هيجاني بر چابكي منابع انساني تأثير دارد. نتايج است كه 
فردي (خودآگاهي، همچنين نشان داد كه عوامل مرتبط با صلاحيت بين
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خودكنترلي و خودانگيزگي) بيشتر از عوامل مرتبط با چابكي، صلاحيت 
اجتماعي (همدلي و مديريت ارتباط) بر تغييرات چابكي نيروي انساني 

  د.انتاثير داشته
اين پژوهش با هدف ارائه مدلي به بررسي تاثير : ]2[مدل توصيفي  - 

حافظه سازماني بر چابكي منابع انساني معاونت حمل و نقل شهرداري 
  تهران پرداخته است.

استراتژي  : مدل نهايي پژوهش با رابطه متغير مكنون]2[ي ليتحلمدل  - 
چابكي و چابكي نيروي انساني و رابطه چابكي كار و چابكي نيروي انساني 

 تأثير مكنون متغيري عنوان به كار در نظر گرفته شد. در اين مدل چابكي

  دارد.  كار نيروي بر چابكي بسزايي
 بر دانش مديريت تاثير از اين پژوهش بررسي : هدف]7[ي فيتوصمدل  - 

است. نتايج نشان داد كه مديريت دانش داراي تاثير  انساني منابع چابكي
توان چنين استنتاج مستقيم و معنادار بر چابكي منابع انساني است و مي

هايي كه به فرآيند مديريت دانش، توليد دانش، تسهيم كرد كه در سازمان
دهند و فرآيند هميت ميگذاري دانش در بين كاركنان خود او به اشتراك

كنند سطح چابكي سازماني و به تبع آن به كارگيري دانش را تشويق مي
  چابكي منابع انساني بالاتري خواهند داشت.

: اين پژوهش به منظور بررسي چگونگي دستيبابي به ]85[مدل تحليلي  - 
ها براي كمك به در سازمان هاي عملي و بازخوردي آناهداف، برنامه

دار در رفتارهاي سازگار و هاي مولد و معنيان در جهت ايجاد شيوهكاركن
ها بوده است. كاركنان از طريق يادگيري تجربي ساختار فعال آنپيش

ايجاد تغيير در رفتارهاي معنادار خود قادر به افزايش يافته و با 
  هاي چابكي منابع انساني خواهند شد.مهارت

  پژوهش شناسيروش - 5

 خبرگان تيم انتخاب براي. است كاربردي هدف حيث از حاضر پژوهش
 هدفمند گيرينمونه روش از نبوده، مطرح نتايج تعميم هدف چون

 10 نهايت در انتخاب، معيارهاي اين گرفتن نظر در با. است شده استفاده
 مورد موضوع با ارتباط در نظرصاحب كه مسكن بانك خبرگان از نفر

 تعيين انساني منابع حوزه در مديريتي تجريه الخصوصعلي مطالعه
 ميان از پژوهشي مطالعه 139 شناسايي در سعي پژوهش اين در. گرديد

 به پرداختن هم مقالات انتخاب شرط. است شده اوليه هايپژوهش
 چابكي با مرتبط هايمؤلفه و پيشايندها انساني، منابع چابكي موضوع
 اول، گام در. است كاربردي هدف حيث از پژوهش اين. بود انساني منابع

 انساني منابع چابكي هايمؤلفه شناسايي و پژوهش ادبيات مطالعه به
 هايمؤلفه و پيشايندها تفكيك و بنديطبقه دوم، گام در شد، پرداخته
  .شد انجام انساني منابع چابكي
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 چابكي پيشايندهاي به ناظر كمي مطالعات فراتحليل انجام به بعدي گام 
 براي پژوهش خبرگان با مصاحبه و CMA3 افزار نرم با انساني منابع

 قلمرو در انساني منابع چابكي در موثر كيفي هايمؤلفه ديگر شناسايي
 ميان در 1 پرسشنامه توزيع به سپس و گرديد انجام پژوهش مكاني

 هايمؤلفه و كيفي هايمؤلفه گريغربال و بررسي منظور به خبرگان
 توزيع تدوين، به نيز چهارم گام شد، پرداخته مصاحبه از مستخرج
 از مستخرج هايمؤلفه كليه فازي تحليل و خبرگان ميان دوم پرسشنامه
 پذيري تاثير و تاثيرگذاري تعيين و باقيمانده هايمؤلفه و فراتحليل

 گردآوري يبرا. پذيرفت صورت فازي ديمتل روش از استفاده با هامؤلفه
: شد استفاده پرسشنامه، دو و مصاحبه از پژوهش، اين در هاداده

 گريغربال و بررسي منظور به ليكرت، طيف بر مبتني نخست پرسشنامه
 براي دوم پرسشنامة و مصاحبه از مستخرج هايمؤلفه و كيفي هايمؤلفه
 باقيمانده هايمؤلفه و فراتحليل از مستخرج هايمؤلفه كليه فازي تحليل

  .گرديد توزيع خبرگان بين

  تحقيق هاييافته - 6

در اين تحقيق پس از شناسايي و طبقه بندي پيشايندها و مولفه هاي 
اندازه اثرتركيبي مساوي و يا بيشتر  چابكي منابع انساني ، پيشايندهاي با

مولفه  انتخاب گرديد ، پس از انجام مصاحبه با خبرگان و غربالگري %5 از
ها با استفاده از روش ديمتل فازي تاثيرگذاري و تاثير پذيري و همچنين 

  به شرح زير مشخص گرديدند. با اهميت ترين و كم اهميت ترين مولفه ها 
- آوري، پاسخسرعت عمل، تاب .هايبا مؤلفه (A1)مؤلفة تعهد سازماني 

 هايهبا مؤلف (A2)گويي و سازگاري ارتباط دارد. مؤلفة سرعت عمل 
 (A3)آفرين ي ارتباط دارد. مؤلفة رهبري تحولپذيري و پاسخگويانعطاف
آوري، تعهد سازماني، سرعت عمل، تشويق و پشتيباني، تاب هايبا مؤلفه

-پذيري، رسميپاسخگويي، يكپارچگي، جبران خدمات عادلانه، انعطاف

 )A4( باط دارد. مؤلفة تشويق و پشتيبانيسازي اندك و سازگاري ارت
آوري، آفرين، تابد سازماني، سرعت عمل، رهبري تحولتعه هايمؤلفه
پذيري گويي، يكپارچگي، جبران خدمات عادلانه، سازگاري و انعطافپاسخ

  ارتباط دارد. 
تعهد سازماني، سرعت  هايمؤلفهبا خودش و  (A5)  آوريمؤلفة تاب

پارچگي، گويي، يكآفرين، تشويق و پشتيباني، پاسخعمل، رهبري تحول
با خودش  (A6)گويي پذيري و سازگاري ارتباط دارد. مؤلفة پاسخانعطاف
آوري، تعهد سازماني، سرعت عمل، تشويق و پشتيباني، تاب هايو مؤلفه

مندي حل پذيري و سازگاري ارتباط دارد. مؤلفة توانيكپارچگي، انعطاف
ويق و آفرين، تشسرعت عمل، رهبري تحول هايبا مؤلفه (A7)مسئله 

گويي، يكپارچگي، جبران خدمات عادلانه، آوري، پاسخپشتيباني، تاب
  پذيري، هوشمندي و آگاهي و سازگاري ارتباط دارد. انعطاف

تعهد سازماني، سرعت عمل،  هايبا مؤلفه (A8)سازماني مؤلفة هوش
گويي، توانمندي آوري، پاسخآفرين، تشويق و پشتيباني، تابرهبري تحول
گي، جبران خدمات عادلانه، ، مهارت ادراكي، يكپارچحل مسئله

سازي اندك، هوشمندي و آگاهي و سازگاري ارتباط پذيري، رسميانعطاف
تعهد سازماني، سرعت  هايبا مؤلفه (A9)دارد. مؤلفة مهارت ادراكي 

گويي، آوري، پاسخآفرين، تشويق و پشتيباني، تابعمل، رهبري تحول
پذيري، ارچگي، جبران خدمات عادلانه، انعطافتوانمندي حل مسئله، يكپ

با  (A10)هوشمندي و آگاهي و سازگاري ارتباط دارد. مؤلفة يكپارچگي
آوري، آفرين، تابتعهد سازماني، سرعت عمل، رهبري تحول هايمؤلفه
  پذيري و سازگاري ارتباط دارد. گويي، جبران خدمات عادلانه، انعطافپاسخ

تعهد سازماني، سرعت  هايبا مؤلفه (A11)لانه مؤلفة جبران خدمات عاد
گويي، يكپارچگي، آوري، پاسخآفرين، تابعمل، رهبري تحول

با هيچ  (A12)فعالي پذيري و سازگاري ارتباط دارد. مؤلفة پيشانعطاف
 هايبا مؤلفه (A13)پذيري اي ارتباط ندارد. مؤلفة جبران انعطافمؤلفه

گويي، آوري، پاسخآفرين، تابت عمل، رهبري تحولتعهد سازماني، سرع
 (A14)سازي اندك مهارت ادراكي و سازگاري ارتباط دارد. مؤلفة رسمي

آفرين، تشويق و تعهد سازماني، سرعت عمل، رهبري تحول هايبا مؤلفه
گويي، توانمندي حل مسئله، مهارت ادراكي، آوري، پاسخپشتيباني، تاب

پذيري، هوشمندي و آگاهي و ت عادلانه، انعطافيكپارچگي، جبران خدما
  سازگاري ارتباط دارد.

آوري، سرعت عمل، تاب هايبا مؤلفه (A15)مؤلفة اختيار سازماني  
پذيري و سازگاري ارتباط دارد. مؤلفة هوشمندي و گويي، انعطافپاسخ

د سازماني، سرعت عمل، رهبري تعه هايبا مؤلفه (A16)آگاهي 
پذيري و سازگاري گويي،يكپارچگي، انعطافآوري، پاسخابآفرين، تتحول

تعهد سازماني، سرعت  هايبا مؤلفه (A17)ارتباط دارد. مؤلفة سازگاري 
گويي، آوري، پاسخآفرين، تشويق و پشتيباني، تابعمل، رهبري تحول

  پذيري و سازگاري ارتباط دارد. مهارت ادراكي، يكپارچگي، انعطاف
بندي اهميت متغيرها بر ش ديمتل فازي براي رتبهنتايج حاصل از رو

گويي )، پاسخ85/11نشان داد كه سازگاري j + Ri (D )(اساس مقادير 
- ) ، رهبري تحول50/11پذيري ()، انعطاف79/11آوري ()، تاب79/11(

هاي چابكي منابع ترين مؤلفه) مهم09/11) و يكپارچگي (42/11آفرين (
) و اختيار سازماني 63/8فعالي () و  پيش%3/38انساني (در مجموع با 

هاي چابكي منابع انساني اين پژوهش است. ترين مؤلفهاهميت) كم03/9(
 jR – i(D (ها بر اساس مقادير گذاري مؤلفهتاثير بندياز طرفي رتبه

)، 35/1سازي اندك ()، رسمي68/1هوش سازماني ( .حاكي از آن است كه
)، هوشمندي و 70/0نمندي حل مسئله ()، توا83/0مهارت ادراكي (

)، 33/0)، جبران خدمات عادلانه (35/0)، اختيار سازماني (47/0آگاهي (
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) تاثيرپذيرترين 16/0آفرين ( ) و رهبري تحول20/0تشويق و پشتيباني (
  باشند.هاي چابكي منابع انساني اين پژوهش ميمؤلفه

  گيرينتيجه  - 8
تحول مدل چابكي نيروي  توسغه و پژوهش، اين انجام از اصلي هدف

 هامؤلفه گريغربالها ، سپس مؤلفه و پيشامدها شناساييانساني از طريق 
 روش طريق از منتخب هايمؤلفه تاثيرپذيري و تاثيرگذاريو در نهايت 

 كل مسكن بانك مكاني قلمرو در شماتيك مدل قالب در و فازي ديمتل
 مشخص پژوهش نتايج اساس بر و هدف اين به نيل راستاي در. بود كشور
  :كه گرديد

هوش سازماني: نتايج حاصل از اين پژوهش نشان داد كه هوش سازماني  - 
هاي چابكي منابع انساني در اين تاثيرگذارترين مؤلفه D-R  ،68/1با 

آفرين، تعهد سازماني، سرعت عمل، رهبري تحول .هايپژوهش بر مؤلفه
گويي، توانمندي حل مسئله، مهارت خآوري، پاستشويق و پشتيباني، تاب

سازي پذيري، رسميادراكي، يكپارچگي، جبران خدمات عادلانه، انعطاف
اندك، هوشمندي و آگاهي و سازگاري، تاثيرگذار بوده و معلول هيچ 

 بر سازماني هوش"نيز به اين نتيجه رسيد كه  ]80]اي نيست. مؤلفه

 ."دارد معناداري و مثبت تاثير انساني منابع سازيچابك

هاي يكي از مؤلفه D-R  ،35/1سازي اندك: اين مؤلفه با رسمي - 
تعهد  هايسازي اندك بر مؤلفهها بود. رسمي تاثيرگذار بر ساير مؤلفه

آوري، آفرين، تشويق و پشتيباني، تابسازماني، سرعت عمل، رهبري تحول
مسئله، مهارت ادراكي، يكپارچگي، جبران گويي، توانمندي حل پاسخ

پذيري، هوشمندي و آگاهي و سازگاري، تاثيرگذار خدمات عادلانه، انعطاف
 ،]24]آفرين و هوش سازماني است. رهبري تحول هايبوده و معلول مؤلفه

را  در پژوهش خود نيز رابطه بين رسمي سازي اندك و چابكي نيروي كار
 مثبت گزارش كردند.

تعهد  هاياست و بر مؤلفه 83/0در اين مؤلفه برابر  D-Rمهارت ادراكي:  - 
آوري، آفرين، تشويق و پشتيباني، تابسازماني، سرعت عمل، رهبري تحول

گويي، توانمندي حل مسئله، يكپارچگي، جبران خدمات عادلانه، پاسخ
تاثيرگذار بوده و معلول  پذيري، هوشمندي و آگاهي و سازگاري،انعطاف
سازي اندك و سازگاري پذيري، رسميهوش سازماني، انعطافهاي مولفه

شود، مؤلفة مهارت ادراكي هم علت و هم است. همانگونه كه مشاهده مي
پذيري و سازگاري است. نتايج حاصل از پژوهش انعطاف هايمعلول مؤلفه

  په با نتايج اين پژوهش همخواني دارد.در بانك س ]11[
سرعت  هايبر مؤلفه D-R  ،70/0توانمندي حل مسئله: اين مؤلفه با  - 

گويي، آوري، پاسخآفرين، تشويق و پشتيباني، تابعمل، رهبري تحول
پذيري، هوشمندي و آگاهي و يكپارچگي، جبران خدمات عادلانه، انعطاف

هاي هوش سازماني، مهارت ولفهسازگاري تاثيرگذار بوده و معلول م

هاي در پژوهش ]80] ، ]76]،  ]3[سازي اندك است. ادراكي و رسمي
 خود به نتايج مشابه اين پژوهش دست يافته بودند. 

است و  47/0اين مؤلفه برابر  استخراج شده D-Rهوشمندي و آگاهي:  - 
آفرين، تعهد سازماني، سرعت عمل، رهبري تحول هاياين مؤلفه بر مؤلفه

پذيري و سازگاري، تاثيرگذار گويي، يكپارچگي، انعطافآوري، پاسختاب
توانمندي حل مسئله، هوش سازماني، مهارت  هايبوده و معلول مولفه

در بانك  ]11[صل از پژوهش سازي اندك است. نتايج حاادراكي و رسمي
هاي سپه با نتايج اين پژوهش همخواني دارد. نتايج حاصل از پژوهش

 "هوشمندي و آگاهي"با نتايج اين پژوهش در زمينه  ]5[و  ]16[
  سازگاري دارد. 

 هاياست و بر مؤلفه 35/0در اين مؤلفه برابر  D-Rزماني: اختيار سا - 
پذيري و سازگاري تاثيرگذار گويي، انعطافآوري، پاسخسرعت عمل، تاب

شود، مؤلفة اي نيست. همانگونه كه مشاهده ميبوده و معلول هيچ مؤلفه
پذيري و سازگاري انعطاف هايمهارت ادراكي هم علت و هم معلول مؤلفه

  با نتايج اين پژوهش همخواني دارد. [8[ج حاصل از پژوهش است. نتاي
تعهد  هايبر مؤلفه D-R  ،33/0جبران خدمات عادلانه: اين مؤلفه با - 

گويي، آوري، پاسخآفرين، تابسازماني،سرعت عمل، رهبري تحول
هاي رگذار بوده و معلول مولفهپذيري و سازگاري تاثييكپارچگي، انعطاف

آفرين، تشويق و پشتيباني، توانمندي حل مسئله، هوش رهبري تحول
و  ]4[سازي اندك است. سازماني، مهارت ادراكي، يكپارچگي و رسمي

 يافته بودند.  هاي خود به نتايج مشابه اين پژوهش دستدر پژوهش ]83]

است و  20/0استخراج شده اين مؤلفه برابر  D-Rتشويق و پشتيباني:  - 
آفرين، تعهد سازماني، سرعت عمل، رهبري تحول هاياين مؤلفه بر مؤلفه

پذيري و گويي، يكپارچگي، جبران خدمات عادلانه، انعطافآوري، پاسختاب
-آفرين، تابتحول رهبري هايسازگاري تاثيرگذار بوده و معلول مولفه

گويي، توانمندي حل مسئله، مهارت ادراكي، توانمندي حل آوري، پاسخ
سازي اندك و سازگاري مسئله، هوش سازماني، مهارت ادراكي، رسمي

شود، مؤلفة تشويق و پشتيباني هم علت و است. همانگونه كه مشاهده مي
ويي است. گآوري و پاسخآفرين، تابرهبري تحولهاي هم معلول مؤلفه

با نتايج اين پژوهش در زمينه  [42]نتايج حاصل از پژوهش همچنين 
  سازگاري دارد.  "تشويق و پشتيباني"
- آفرين: نتايج حاصل از اين پژوهش نشان داد كه رهبري رهبري تحول - 

زماني، سرعت عمل، تعهد سا هايبر مؤلفه D-R  ،16/0آفرين با تحول
گويي، يكپارچگي، جبران خدمات آوري، پاسختشويق و پشتيباني، تاب

سازي اندك و سازگاري، تاثيرگذار بوده و پذيري، رسميعادلانه، انعطاف
آوري، توانمندي حل مسئله، تشويق و پشتيباني، تاب هايمعلول مؤلفه

عادلانه،  هوش سازماني، مهارت ادراكي، يكپارچگي، جبران خدمات
سازي اندك، هوشمندي و آگاهي و سازگاري است. پذيري، رسميانعطاف
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آفرين، هم علت و هم شود، مؤلفة رهبري تحولهمانگونه كه مشاهده مي
آوري، يكپارچگي، جبران تشويق و پشتيباني، تاب هايمعلول مؤلفه

ز سازي اندك است. نتايج حاصل اپذيري و رسميخدمات عادلانه، انعطاف
  با نتايج اين پژوهش همخواني دارد. ]13[ ، ]40]، ]76[، ]6[هاي پژوهش

  پيشنهادات -8-1

اي سازماني نقش با توجه به اينكه منابع انساني به عنوان يكي از سرمايه
داري با توجه به ارزش محوري كه اند صنعت بانكشتهموثري در چابكي دا

مطابق سند راهبردي بانك مسكن ارائه شده و شامل، تعهد به اصول و 
تعهد  - تعهد به شفافيت و صداقت با تمام ذينفعان - اي بانكياخلاق حرفه
-تعهد به پاسخ -پذيري در ارائه خدمات كارآمد به مشتريانبه مسئوليت

باشد، در حال گذر و هاي اجتماعي ميمسئوليت گويي و پايبندي به
مداري است. از اين رو شناسايي و كنترل عوامل موثر رسيدن به مشتري

بر چابكي كاركنان در اين بانك حائز اهميت است. بر اساس نتايج پژوهش 
و نيز مدل نهايي كاوش شده براي چابكي منابع انساني، موارد زير در 

  شود:ن توصيه ميمرحله اجرا در بانك مسك

  پيشنهادات براي بانك مسكن -1-9
بر اساس نتايج پژوهش و نيز مدل نهايي كاوش شده براي چابكي منابع 

  شود:انساني، موارد زير در مرحلة اجرا توصيه مي
  هوش سازماني: با توجه به افزايش اثر بخشي استفاده از

اطلاعات موجود در راستاي اهداف بانك مسكن استفاده از 
هاي اجرايي براي استفاده مديران پيشنهاد اطلاعات در لايه

  گردد.مي
 هاي زيرساختجنبهگردد، سازي اندك: پيشنهاد ميرسمي 

يادگيري دانش و وظايف جديد  كه باعث سازي اندكرسمي
كند، در امور مي پيشگيرانه و كاركنان را وادار به انجام، شودمي

  بانك مسكن عملياتي شود.
 راكي: همانگونه كه اشاره شد، مهارت ادراكي در ايجاد مهارت اد

هاي سازمان، در ها و فعاليتهماهنگي و يكپارچگي تلاش
درك سازمان به عنوان يك كل، درك چگونگي ارتباط اجراي 

بيني اثرات يك تغيير در سازمان با يكديگر و توانايي در پيش
انك مسكن سازمان نقش به سزايي دارد، بنابر بايسته است كه ب

 ها در بين كاركنان اهتمام ورزد.گونه مهارتپرورش اين به

  توانمندي حل مسئله: با عنايت به اينكه حل مسئله يك
مهارت مورد نياز براي چابكي منابع انساني است، كاركنان 

هاي لازم در خصوص كسب اين بانك مسكن بايد از آموزش
 توانايي برخوردار شوند. 

  :محيط در دو  استراتژيك توانايي تحليلهوشمندي و آگاهي
بخش مشتريان و رقبا با ارائه نظريات جديد و نوآوري و 

. بنابر اين پذير استخلاقيت در محيط پيچيده امكان
هايي است كه كاركنان بانك هوشمندي و آگاهي جزء توانايي

 مسكن بايد حائز آن باشند.

 :رويكرد با متناسب اختيارات سازماني وجود اختيار سازماني 

جزء لاينفك چابكي منابع انساني است،  انساني نيروي چابكي
گردد كه در تشكيلات تفصيلي بانك بنابر اين پيشنهاد مي

 مسكن در اين خصوص تصميمات اساسي اتخاذ گردد.

 ادراكات بيانگر جبران خدمات عادلانه: جبران خدمات عادلانه 

است. بنابر  آنان با هاسازمان منصفانه رفتار و برخورد از كاركنان
اين بايسته است كه به منظور افزايش چابكي منابع انساني، 

 تمهيدات بهتري در اين خصوص اتخاذ شود.

  تشويق و پشتيباني: از آنجا كه حمايت مديريتي به عنوان
بخشي از سيستم سازمان بوده كه سبب چابكي منابع انساني 

سكن با استفاده از گردد، شايسته است مديران ارشد بانك ممي
الگويي مناسب كه سازمان شمول باشد و كليه كاركنان را در 

  بر بگيرد، استفاده نمايند.
 هاي انجام شده در اين پژوهش آفرين: بررسيرهبري تحول

 قادرند پيروان راآفرين تحولرهبران  .دهد كهنشان مي

هد دارند، تعكه توانايي الهام بخشي و با توجه به  برانگيزانند
هاي ، بايسته است مديراني با ويژگيكنندپيروان را كسب مي

  آفرين در بانك مسكن به كارگمارده شود.رهبر تحول
 تشكيل كميته راهبردي چابكي منابع انساني: پيشنهاد مي -

گردد مسئولين ستادي از طريق برگزاري جلسات هفتگي در 
عيين كميته راهبردي چابكي منابع انساني به پيگيري اهداف ت

شده در استراتژي چابكي پرداخته و ضمن پيگيري تا حصول 
 نتيجه و دستيابي به اهداف اين كميته ميسر گردد.

  منابع و مأخذ

گذار بر درآمدي بر اينرسي سازماني و عوامل تاثير). 1394ابراهيمي، ع. ( ]١[
هاي نامه مديريت سازمان، فصلهاي بخش دولتي ايرانآن در سازمان

  .119-101 ص ،13، ش 4دوره دولتي،
 چابكي راهبردي، رابطه). 1388( .دوست، حسينوظيفه فرد، شادي.اديبي ]٢[

 دانشگاه هايبيمارستان در اورژانس چابك كار نيروي و چابك سازمان

  .66- 59 ص ،2 ش ،2دوره سلامت، نظام ، مجلهتهران پزشكي علوم
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 .سليمي، حسين خسروي، ابوالفضل. ابطحي، سيد حسين. احمدي، رضا. ]٨[
ساز چابكي نيروي انساني به روش مندشناسايي عوامل توان). 1391(
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بررسي و ارائه مدل عوامل ). 1394(. اسلامي، حسين ، حسن.نويدهقان ده ]٩[
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 پارسائيان و ترجمه علي ،مديريت رفتار سازماني .)1383( .استيفيتن رابينز، ]١٠[
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، كارشناسي چابكي منابع انساني (مورد مطالعه بانك سپه شهر اصفهان)
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 . محمدحسين ياراحمدزهي، . ابوالفضل خسروي،..السادات شمس زاهدي، ]١٢[

 چابكي هايهاي قابليتشاخص و ابعاد بررسي ).1392(. رضا احمدي،

-24 ، ص4سال اول، ش  سازماني، رفتار مطالعات فصلنامه ،انساني نيروي
1. 

مهدي  سرخوش، حسيني و برزو بوزنجاني، فرهي .محمدابراهيم سنجقي، ]١٣[
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