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 چكيده 

 

  ی آنان برا  ییکارمندان و توانا  ی کار  یهاامر بر لزوم رشد مهارت   نیروست. ابه و اقتصاد رو   نیمداوم در جامعه، قوان  راتییامروزه جهان با تغ
 ر یمد تواندی م شود،ی سازمان محسوب م یاصل هیکه سرما ،یانسان یرو ین ی. توجه به چابکورزدیم دیتاک ریمتغ طیبا شرا ریپذانعطاف  یسازگار

 ی کارکنان برا  یدانش  یعبارت است از آمادگ  یانسان  هیدر سرما  یرساند. مفهوم چابک  یاری  یسازمان  یهادر بحران   حیصح  ماتیرا در تصم
  ه یسرما  یارائه مدل چابک  ق،یگردد. هدف تحق  یو خارج  یداخل  انیمشتر   تیساختار و فرهنگ  که  موجب رضا  ندها،یدر فرا  یادیبن  راتییتغ

تحق   یدولت  یهاازماندر س  یانسان رو   قیاست.  تحل  یبیترک  کردیبا  از  استفاده  معادلات ساختار  لی با  و  ابزارگردآور  یمضمون    ی انجام شد. 
  ، یربخش کمسازمان و د  رانینفر از مد  14شامل    یفیدربخش ک  یو پرسشنامه است. جامعه آمار  افته یساختار    مهین  قیعم  مصاحبه  ها،داده 

مضمون    4  یفینشان داد که در مرحله ک  جینفردر نظرگرفته شد. نتا  350. حجم نمونه باشدی م  یشمال یاستانها  یکارکنان جهاد کشاورز هیکل
و    یهایژگیو   ، یراهبرد  یهایژگیو   ،یفرد  نیب  یهایژگیو   ،یفرد  یهایژگیو   ر؛یفراگ با شغل  اصل  9مرتبط  .    دیاستخراج گرد  ی مضمون 

داشته   گرید یها( نسبت مضمون836/0نمره) نیبالاتر یمی ت یهایژگیاستاندارد شده، و  یعامل یبارها بیبود. ضرا 7/0 یها بالاپایایی عامل 
پ سازمان   شنهادیاست.  است  افزا  یهاشده  جهت  مضام  ،یانسان  هیسرما  یچابک  شیمربوطه  و   یاصل  نیاز  مضام  یمیت  یها -یژگیبه    ن یاز 

 .ندینما یشتریکارکنان توجه ب یفرد نیب یهایژگیو  ریفراگ
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 قدمه م
 هایمدل   ،  نوین   هایفناوری  مانند  داتیتهدی  یا   بالقوه  هایفرصت   که   است  گرفته  قرار   مختلفی  عوامل   تأثیر  تحت   تاریخ  طول  در   کار  و   کسب  فضای
  و   اجتماعی  هایتلاطم  و   جمعیتی   آمار  تغییر  اقتصادی،  اطمینان  عدم  مقررات،  تنظیم  ،  سازیدیجیتال  رقابت،  با  مقابله  خاص  هایروش   تجاری،  جدید

و همکاران.)اندجمله   آن  از   سیاسی، دلیل    (.2020،    1فلیپ  انتظارات  چشمگیر رشد به  و سرعت  الاترب  جهانی شدن،  ،    نوآوری  روزافزون  مشتریان 
ها به نیروی کار چابک  از سازمان  زیادیها، تعداد  در تلاش برای غلبه بر این چالش   شده و بازارها به طور فزاینده ای پویا، رقابتی و چالش برانگیز  

  شوند  سازگار   خود  مشتریان  هایخواسته   با  انحصاری   و   سریع  م،مداو   طور  به  که  ناگزیرند  سازمانهاچرا که    ، (2022  ،  2پترنان و زاچر)  اندگردیدهمتکی  
و همکاران ) لنبرگ  تغییر  برابر  در   پذیریواکنش   چابکی   .(2020،    3مونتیانو  و    و   بقا   توانایی  سازمان  به  که  است   جدید  پارادایمی  و   ،   (4،2020)گرن 

  در   که  مهمی  تغییرات  درک  نظر  از  انسان  ذهنی  هایتوانایی  که  آنجا  از .(1398  زاده،  احمد  و   علیزاده.)دهدمی  را  نشده  بینیپیش   محیط  در  پیشرفت
  است،   شده  پویا  بسیار  و   پیچیده  هاسازمان   برای  جهان،  در  فعلی  کار   و   کسب  فضای  دیگر  سوی  از  و   است  محدود   دهدمی   رخ  پیرامونش  محیط

  که   شود  انجام  روشی  به  باید  کار  این.  برگزینند   را  چابکی  رند،دا  انسانی   سرمایه  بخش  در  سبک  جابجایی  به  مبرم  نیاز  که  سازمانهایی  ضروریست
چنانچه نیروی   .(2016،  5)نافعیدهند  اختصاص  سازمان  اهداف  به  دستیابی   برای   را  خود  احساسات  و   تلاش  تمام   تا  کند  کار  درگیر  را  انسانی  منابع

چابک به  دستیابی  مفقوده  حلقه   ، امروز  سازمانی  غالب ساختارهای  در  بودانسانی  نخواهد  مستدل  غیر  ادعایی   ، قلمداد شود  ،    ی  و همکاران  )عالی 
 و   انسانی  نیروی  ظرفیت  و   قابلیت  تغییر  توانایی  آن  اساس   و   دارد  سازمان   در   چابکی   انسانی  چهره  به   اشاره   ،  انسانی  سرمایه  چابکی  از اینرو   ،(1400

 (.1395 اشکاوندی، آقاحسینی)  ستمهارتها  و  دانش بر کامل  تسلط برای انسانی نیروی آموزش آن متعاقب
و همکاران .باشد  چابک  تواندنمی   چابک  کارمندان  بدون  سازمان   که   است  جهت  آن  از   انسانی   سرمایه   چابکی   اهمیت   نیروی و    (2016،    6)موقولی 

مهمترین   می انسانی  سازمان محسوب  چابک سازی  ،  گردد  ابزار  همکاران  و  سر(1397)رشیدی  چابکی   ، دیگر  عبارت  به  استعداد  .   ، انسانی  مایه 
تواند مهارت های مورد نیاز سازمان را به دست آورد و به راحتی آن را در کسب فرصتهای جدید،  افته و پویایی است که به سرعت میسازمان ی

  اندک   بسیار   انسانی  مایهسر  چابکی   مورد   در  منابع .    (1399)آهنگ و همکاران ،    شرایط بازار و سازگاری با سطوح بالای نبود اطمینان یاری رساند
)اند  پرداخته  موضوع  این  به  مفهومی  سطح  در  بیشتر  و   هستند زاکر .  و  این    (2022،    پیترمن  بر     مودولی  توسط  شده  انجام  مطالعات  جز  به علاوه 

  لحاظ   از  دولتی  خدمات  گرچها.  (7،2021)تسارینی و سالتوراتو   است  نگرفته   قرار  مطالعه  مورد  دولتی  بخش  در  انسانی  سرمایه  چابکی  ،(2017  ،  2016)
و    گردیده  رایج  نیز،   دولتی  مدیریت  حوزه  در  خصوصی  بخش  بر  حاکم  سازوکارهای  در سالهای اخیر  اما  ،  بوده  همراه  بروکراسی  و   کندی  با  تاریخی

می و   بخشد   بهبود  توجهی  قابل   میزان   به   را   دولتی  سازمانهای   در   خدمات  ارائه  کیفیت  ،  چابکی   مختلف  مدلهای  ترکیبکه    رود امید آن  )ورشنی 
 (.2020،  8ورشنی

  در  اشتغال  توسعه  و   غذایی  امنیت  تامین   در  حیاتی  نقش   و   اقتصادی  پایدار  و   مستمر   رشد   از   برخورداری   دلیل   به   کشاورزی   بخش   دیگر،   سوی  از
  به  –  جهادکشاورزی  وزارت   –  رزی کشاو   دولتی  بخش   در  انسانی  سرمایه  و   باشد  می  کشور   در   پایدار   توسعه  جهت  مناسب   های   بستر  از  یکی  جامعه،
  کشاورزی  تولید   میزان  اهمیت  و .  دارند  عهده  بر  را  بخش  های  سیاست  اجرای  و  ریزی  برنامه  وظیفه  تولید،  در  تاثیرگذار  عوامل  از  یکی  عنوان

 . نیست پوشیده کسی  بر زیکشاور  بخش در  واردات و  صادرات  توسعه و  ملی ناخالص  تولید ، غذایی امنیت تامین در آنها نقش و  شمالی استانهای
  از   شده  گرفته  نادیده  اما  ،  ضروری  حوزه  یک  به  تحقیق  این  ،  اولا:  دهد  می  انجام  موجود  ادبیات  سازی  غنی  در  توجهی  قابل  مشارکت  تحقیق  این

  در   بیشتری  تجربی  تحقیقات  که ردندک تاکید(  2018) مودولی و پاندیا  و   (2022)   پیترمن و زاکر  ثانیا، .  پردازدمی   انسانی، سرمایه  چابکی  یعنی  ،  چابکی
  چابکی   به  مربوط  عموما  قبلی  مطالعات  این،  بر  علاوه.  است  شکاف  این  رفع  برای  تلاشی  مطالعه  این.  است  نیاز  مورد  انسانی  سرمایه  چابکی  مورد

و همکاران  بود  کرده   مشاهده  مهم  جزء  یک  عنوان  به  را   کارکنان  چابکی  که  اند  بوده  سازمانی   چابکی  مباحث  دیگر،  سوی  از  .(1920،    9)پیتافی 
  اعتبار   و   ارائه  با  حاضر  پژوهش  لذا  ،  نشده  دیده  وزارت  این  کارکنان  آماری  جامعه  با  مدلی  و   کشاورزی  جهاد  وزارت  خاص  حوزه  در  انسانی  سرمایه
 :  است ذیل  سوال  به پاسخگویی دنبال به  شمالی  استانهای  کشاورزی  جهاد سازمانهای  انسانی سرمایه چابکی مدل سنجی

 ؟  است کدام شمالی  استانهای کشاورزی جهاد  در  انسانی  سرمایه  چابکی مدل •
 است؟   برخوردار لازم اعتبار  از کشاورزی  جهاد  انسانی سرمایه چابکی مدل آیا •
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 پژوهش   نظری  چهارچوب
 چابکی 

  ،   امروز  دنیای  نوسانات.  است   ساخته  درگیر   ای،هوظیف  و   ساختاری  هایتفاوت   از  جدا   را،  هاسازمان  ،  پویا   و   غیرمنتظره  تغییرات  که  سالهاست
  دارند   چابکی  به  نیاز  وریبهره  به  دستیابی  برای  هاسازمان   فشار،  این  تحت   و   کندمی  فایدهبی  ،  سازمانی  اهداف   تحقق  برای  را  سنتی  رویکردهای

  ،    همکاران  و   بهرامی)  است  متهورانه  و   هوشمند  تفکر  به  قادر  و   چالاک  ،  سریع   حرکت  معنای  به  لغت  در   که   چابکی  .(2020،    1)تمتم و تورابی 
  و   تسارینی)  شد  مطرح  شمالی  آمریکای  دانشمندان  میان  در  1990  دهه  اوایل  در  بار  اولین  برای  و   هاستاستراتژی  جدیدترین  از  یکی  ،(2016

  اند داده  اختصاص   آن به  مربوط  عملکردهای   و   اقدامات  ،مفاهیم  مطالعه برای  را  خود  وقت  محققان  از   بسیاری  کنون، تا  زمان  آن از  ،(2021سالتوراتو،
 یک   چابکی  ،  تولید  های  استراتژی   و   ها  پارادایم  در  تغییر  و   اطلاعات  آوریفن  پیشرفت  زمان  در  که  استدلال  این  با  ،(2020  ،  موسوی  و   نوری)

  میدان   یک  در  بقا  امکان  سازمانها   به  که  است  استراتژی  چابکی  ،  همه   از  مهمتر.    است   سرمایه  سودآوری  و   وریبهره  افزایش  برای  بالقوه،  فرصت
  مزیت  آوردن  دست  به  توانایی  عنوان  به  کلی طور  به  چابکی  (.2019،    3؛ کاروالهو و همکاران   2020،    2)استورم و همکاران   دهدمی   را  مرز،  بدون  نبرد
  مجدد  پیکربندی  با   سرعت به  و   شود،می   توصیف   منتظره   غیر گاه  و  کرر م  تغییرات   از  ناشی  تهدیدات  برابر   در مقاومت و   هافرصت   از   برداری بهره   موثر
، 6و کورونیوس  ؛ باسکارادا2020،    5؛ والتر  2018،    4هولبنچ)  نمایدمی ایجاد  پاسخگویی  قابلیت  ،  موثر  و   کارآمد  ایشیوه  به  افراد  و   ها  استراتژی ،  منابع

  چالش   یک   صورت  به  همچنان  موضوع  این  مورد  در  مشترک  درک  ایجاد   چابکی،  توصیف  در  متعدد  هایچارچوب   و   مطالعات   وجود  با  (.2018
   به  پاسخگویی  برای  هاسازمان  سوم،  هزاره  در .(2018؛ باسکارادا و کورونیوس،  2017،    8؛ آپلبام و همکاران 2020،    7نوری و موسوی )  است ماندهباقی

  دانشی،  مدیریت  و   انسانی  سرمایه  صلاحیت  توسعه   گسترده،   سازمانی  مدل  در  ییکپارچگ  کارکنان،  مشارکت  جهانی،  بازار   شبکه  در  حضور  مشتری،
 نوآوری  فناوری،  انسانی،  منابع  پذیر،انعطاف   ساختار:  جز  چیزی  چابکی  به  ستیابید  منظور  به  سازمانی  ابزارهای  و   داشت  نخواهند  چابکی  جز  رویکردی

 .(2018،  9)آیدان و همکاران   گردد زیادی هایفرصت  دادن دست از  و  واقعی زیان و  رضر  به منجر  تواند می  چابکی عدم ، بنابراین. نیست خلاقیت و 

 انسانی  سرمایه چابکی
  واکنش   در  کارکنان  توانایی  انسانی،  سرمایه  چابکی.  است  گرفته  قرار   توجه  مورد  کمتر  انسانی،  سرمایه  چابکی  چابکی،  مختلف  هایجنبه   میان  در

  با   سازمانی  در.  گردندمی  جدید  هایفناوری   از  ترسریع   استفاده  به  قادر  خود  کارکنان  به  اعتماد  با  هاسازمان.  تاس  اطمینان  عدم  به  نسبت  استراتژیک
  سرمایه (.  2018  ،  همکاران  و   آیدان)   یابد  می  دست  پایدار  رقابتی  مزیت  به  سازمان  و   یافته  افزایش  هافرصت  بروز  احتمال  انسانی،  نیروی  محوریت

.    بخشدمی  سازمان  به  فردی  به  منحصر  و   بارز   ویژگی  که  تخصص  و   مهارتها  ،  استعدادها  ترکیب  و   سازمان  در  موجود  نیانسا  عامل  یعنی  انسانی
  یک   هایفرصت  و   تهدیدات  به  موثر  و   سریع  دهدمی   امکان  هاسازمان   به  که  استشده  توصیف مدیریتی،  استراتژی  یک  عنوان  به  کار  نیروی  چابکی
  (.2021  سالتوراتو، و  تسارینی) دهند پاسخ ات ثببی و  رقابتی تجاری  فضای
  از   برخی  که  حالی  در.  اندنیافته   دست  آن،   از   مشترکی  تعریف  به  هنوز  محققین  ولی  گردیده   بررسی  مختلف  هایدیدگاه   از   کار   نیروی  چابکی

  یک  در   کارکنان  رفتارهای   و   هانگرش   را  دیدهپ  این  دیگر  برخی  کنند،می   تعریف   کاری  هایمهارت   و   هاتوانایی  ،  را  کار  نیروی  چابکی  نویسندگان
به عنوان یک توانایی، نگرش، و یا مجموعه ای از رفتارهای خاص توصیف شده  و گاها    (2017  ،  مودولی)  دانند می  ثبات  بی  و   جهانی  تجاری  فضای
  چابکی .  (2014،    10)علوی و همکاران   است  اتتغییر  با  کارکنان  انطباق  و   برخورد  نحوه  تعاریف،  همه  اشتراک  نقطه  .(2021)سلمن و فستینگ،    است

و   علوی)  است چابک کار  نیروی  هایویژگی  از  نیز  مشکلات  بینیپیش   و   عمل  ابتکار  فعالیت،  زیرا  نیست،  تغییر  به  پاسخگویی  مسئله  فقط  کار  نیروی
  توان می  ،(2017)  مودولی  و   ،(2016)  11ران همکا  و   الکاساسبه  ،(2014)  همکاران  و   علوی  توسط  شده  ارائه  رویکردهای  براساس(.  2014  ،همکاران
  هاینگرش  و   رفتارها  ها،مهارت   دانش،  طریق  از  نامطمئن،  و   ثباتبی   کار  محیط  یک  با  انطباق  در  کارکنان  توانایی   به  انسانی  سرمایه  چابکی  دریافت

( چابکی نیروی کار را متشکل  2021پیترمن و زاکر ).  دارد  اشاره  تغییرات  از  مندیبهره  توانایی  به  چیز،  هر  از  بیشتر  و .  شودمی  مربوط  سازگار،  و   فعال
خود سازماندهی و  بعد مختلف توصیف می کنند: پذیرش تغییرات، تصمیم گیری، شفافیت، همکاری، تأمل، تمرکز بر کار، ممارست، آزمون،  10از  

 یادگیری.
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 بینیپیش   در   افراد   صلاحیت  دهنده  نشان  بلکه   شودمی   اطلاق   نشده  بینیپیش   تغییرات  به  موقع   به  پاسخگویی  به  تنها  نه  انسانی،  سرمایه  چابکی
  ادبیات   در  (.2019  ،   1همکاران   و   بطحایی)  باشدمی   نوظهور  هایآوریفن   یادگیری  و   توسعه  برای  هاییفرصت  عنوانبه   آنها  از  استفاده  و   تغییرات
  اطلاعات  تبادل  ،  کنندمی  برقرار   ارتباط  یکدیگر  با  افراد  آن  در  که  یرپذانعطاف   محیط  یک  در  تواندمی  کارمندان  چابکی  که  است  شده  ذکر  گذشته
  اطلاعات   تبادل  زیرا  دانستند  کارکنان  چابکی  ارتقا  در  مهمی  عامل   را   ارتباطات   و   وظیفه  ساختار   متعددی   مطالعات.  یابد  بهبود   دارند،  همکاری  و   نموده

چابکی نیروی کار، آزادی و فرصت تصمیم گیری را برای   (.2020،    2)وی و همکارانگرددمی   آنها  میان  متقابل  هماهنگی  ایجاد  سبب  کارکنان  بین
،  گذاری های نوآورانه و خلاقانه خودیروی کار چابک از طریق سرمایهگردد. نکارکنان میسر ساخته و سبب رشد خلاقیت در کار و اهداف سازمانی می

راه حل و  ، خدمات  را محصولات  در شرایط    های جدیدی  بود ارائه  آشفته  حتی  رقابتی خواهد  بهبود عملکرد سازمان و حفظ مزیت    نموده و سبب 
 پذیری انعطاف   دلیل  به  چابک  کارکنان  اول،.  دهدمی   کاهش  را  ها  هزینه  طریق  سه  از  کار  نیروی  چابکی  ،  همچنین  .(2022،    3)داس و همکاران 

 سازمان پذیریانعطاف  افزایش دوم،.  دهند انجام بیشتری فعالیت کمتری  زمان مدت رد توانندمی و  هستند برخوردار  خوبی بازدهی از دارند که بالایی
  چابکی .  شودمی   انجام   کمتری  های   هزینه  و   بالاتر  کیفیت با  وظایف  و   شودمی  سازمان  در   افزاییهم   ایجاد   باعث  چابک  کارکنان  همکاری  سرانجام،  و 

  تحویل   برای  را  شرایط  خدمات،  ارائه  یا  تولید  چرخه  انحرافات   و   زمان  کاهش.  گرددمی   مانز  کاهش   و   وظایف  ترسریع   انجام  به  منجر  انسانی  نیروی
 و   ها  خواسته  تأمین)  خارج  و (  زیان  و   ضرر  کاهش)   داخل  در  کیفیت  بهبود  سبب  انسانی  سرمایه  چابکی.  کندمی   فراهم  خدمت  یا  محصول  ترایمن

 سازمان  گرددمی  سبب  و   داده  افزایش را  تولید  در  پذیری  انعطاف  همچنین،.  کندمی   کمک  ترقاب در  سازمان به  و   گرددمی   سازمان(  مشتریان  نیازهای
   .(2018 ، همکاران و  آیدان) نماید ارائه  را محصولات  از تریگسترده  طیف

 پیشینه تحقیق:  
 ( انسانی  "( در مقاله ای تحت عنوان  1400عالی و همکاران  از طریق  به توسعه م  "توسعه و تحول مدل چابکی نیروی  انسانی  دل چابکی نیروی 

ق  شناسایی پیشامدها و مولفه ها از روش دیمتل فازی و در قالب مدل شماتیک در قلمرو مکانی بانک مسکن کشورپرداختند ، بر اساس نتایج تحقی
جبران خدمت عادلانه ، تشویق   هوش سازمانی ، رسمی سازی اندک ، مهارت ادراکی ، توانمندی حل مسئله ، هوشمندی و آگاهی ، اختیارسازمانی ،

 پژوهشی   ،(  1399)   همکاران  و   رستگار  و پشتیبانی ، رهبری تحول آفرین ، به عنوان مولفه های موثر بر چابک سازی منابع انسانی معرفی گردیدند.
  های   پژوهش  مطالعه  و   بررسی  با  شپژوه  این  در.  دادند  انجام   "  محور   پروژه  سازمانهای  در   انسانی  منابع  چابکی  مدل  تبیین  و   طراحی   "  عنوان  با

  شده  ارزیابی خروجی، هایشاخص   اساس بر پرسشنامه طریق از و  استخراج  محور پروژه  سازمانهای  در کارکنان  برچابکی موثر  کلیدی  عوامل ، پیشین
 پشتیبانی  و   تشویق  حاصله   یجنتا  اساس  بر.  اندشده  بندیاولویت  چابکی   عوامل  مهمترین  تفسیری  –  ساختاری  سازیمدل   از  استفاده  با  و   است

  پژوهشی  در (  1398)  همکاران  و   مقدم  توکلی.  باشدمی   انسانی  منابع   چابکی  به   دستیابی  زیربنای  چابکی   به   نیاز  احساس   و   همدلی  مشارکت،   مدیریت،
 به  بنیاد،  داده  نظریه  بر  ی مبتن  کیفی  رویکرد  با  "  ایران  در  خودرو   فروش  از  پس  خدمات  هایشرکت   در  انسانی  منابع  چابکی  الگوی  "  عنوان  با

  چابکی  هایمولفه   و   کدها .   پرداختند  برفی،  گلوله  گیرینمونه   روش با  خودرو،  فروش  انسانی   منابع  معاونین  و  مدیران از نفر  18  از  اطلاعات   آوریجمع 
 آزمون در. گردید تدوین بنیاد داده مفهومی مدل قالب در و  احصا هامصاحبه  از(  اصلی مقوله 22 و  فرعی مقوله 52 کلیدی مفهوم 115) انسانی منابع

  تحقیق  این  در .  شد  گردآوری  مدیران  و   ارشد  کارشناسان  از  نفر  120  از   نیاز  مورد  اطلاعات  و   گردید  طراحی  ایپرسشنامه   تحقیق،  هایفرضیه 
  و   سیدجوادین .  گردیدند  معرفی  سانیان  منابع  چابکی  هایشاخص   عنوان  به   محوری،  دانش   اخلاقیات،  و   هاارزش  حفظ   سرعت،  پاسخگویی،  هاینقش

  تهران   استان  در  متوسط  و   کوچک  هایسازمان   در  انسانی  منابع  چابکی  ابعاد  ارزیابی  و (  بندیاولویت)  بندیرتبه   مطالعه  به(  1396)   همکاران
  پژوهش   نمونه  عنوان   به   هاشرکت   کارشناسان  و   مدیران  عنوان  به   نفر  319  و   کارشناس   عنوان  به   متخصصان  از   نفر  20  تحقیق  این  در.  اندپرداخته 
 تغییر،  فرهنگ  متقابل،  همکاری  چابک،  هایزیرساخت  سرعت،:  ترتیب  به  انسانی  منابع  چابکی  ابعاد  ،  تحقیق  این  نتایج  در.  شدند  انتخاب
گیری نیروی و اندازهتوسعه و اعتبار سنجی  "( تحقیقی با عنوان  2022من و زاکر)پیتر.  است  شده   مشخص   چابک   ساختار  و   صداقت  پذیری،انعطاف 

نفر از کارکنان    751بر روی  را به انجام رساندند، این تحقیق که با هدف کاهش شکاف ناشی از کمبود مطالعات تجربی چابکی نیروی انسانی    "کار
انی، رضایت شغلی و  چابکی نیروی کار دارای تاثیرات مثبت چشگیر بر عملکرد و نوآوری، رفتار شهروندی سازم   ، نشان داد:شرکتها صورت گرفت

در سطح    "مدل چابکی نیروی انسانی بر اساس پیشرانها و استراتژیها"( تحقیقی با عنوان2020)  4دهقانی و همکاران   بهزیستی سازمانی می باشد.
بهبود   سبب  دانش  هوش و آگاهی ، صلاحیت ، انعطاف پذیری و مدیریتمولفه های    دهد:ادارات دولتی ایران انجام دادند، نتایج پژوهش نشان می 

تدوین استراتژی هایی مانند توانمندسازی کارکنان ، کاهش یا ادغام    میگردند لذا مدیران باید نسبت به عملکرد و نتایج اجرای چابکی نیروی کار ،   
 تحقیقی (  2021)  همکاران  و   یلا  .گردنداجرا    با موفقیت  تا فرایندهای چابکی نیروی انسانی    اقدام نماینداستراتژی های مبتنی بر فناوری اطلاعات  

  که   کارکنان  نمایندگان  از   نفر  167  شرکت  با  که  پژوهش   این .    دادند  انجام   "  اطلاعات   فناوری  توانایی  طریق  از  کارمندان  چابکی  افزایش  "  عنوان  با
 بر   بسزایی  تاثیر  کاری  استقلال  و   تاریخودمخ:    داد  نشان   گرفت،  انجام   کردند،می   استفاده  سازمان  روزمره  کارهای   برای  IT  مختلف  های  برنامه  از
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(  2018)   همکاران  و   پیتافی.  شد  شناسایی  تحقیق  این  در  کارکنان  چابکی  بر  مثبت  کننده  تعدیل  عامل  ،  کار   در  تخصص  و   دارند  کارکنان  چابکی
  اجتماعی   هایشبکه   از  که  کتهاییشر  در  تحقیق  این.    دادند  انجام  "  کارکنان  چابکی  و   کار  محل  تعارض  بین  رابطه  بررسی  "  عنوان  با  تحقیقی
  کار  محل   در   را  ESM  که   است  فردی  161  هایپاسخ   اساس  بر   رگرسیون  تحلیل   نتایج.  است  شده  انجام  کنندمی   استفاده   (ESM)  سازمانی
  از   معینی  سطح   حفظ  رایب  را   مناسبی  هایاستراتژی   باید  کارکنان  چابکی  به  دستیابی  تسهیل  برای  مدیران  که  دهدمی   نشان  هایافته .    اندپذیرفته
  و   فرهنگ  و   معنوی  عوامل  مدیریتی،   کارکردهای سادگی،  و   سرعت  تغییرات،  و   مشکلات با  مقابله  آمادگی  پاداش،  هایسیستم   آنها.  کنند اجرا  تعارض

 یابی مدل  عنوان  با  تحقیقی(  2018)   همکاران  و   خدابنده.  آوردند  شمار   به  کارمندان  دیدگاه  از  کارکنان  چابکی  بر  موثر  عوامل  را  متقابل  همکاری
  خبرگان   شامل  پژوهش  جامعه  و   بوده  کیفی  پژوهش  این.    دادند  انجام  بنیاد  داده   پردازی  نظریه  و   رویکرد  براساس  انسانی  منابع  سازی  چابک

  3  در   هاداده .    کردند  مشارکت  پژوهش   اطلاعات   آوری  جمع  در  یافته  ساختار  نیمه  مصاحبه   با  آنها  نفر  15  تعداد   که   بودند  مدیریت  رشته   دانشگاهی
  سازیآینده  ،  آوریتاب  و   سازگاری   مولفه  3  انسانیمنابع  سازی  چابک  پژوهش محوری  پدیده.    شدند  تحلیل انتخابی  و   محوری  ،  باز  کدگذاری مرحله

 .  گذارندمی  تاثیر آن بر شغلی و  سازمانی و  شخصیتی  فردی ، سازمانی فردی ویژگیهای مولفه  4 با  علی شرایط  که داشت پاسخگویی و 
  خصوص   این  در  شده  انجام  مطالعات  معدود  و (  2022  ،  پیترمن و زاکر)  بوده  انسانی  سرمایه  چابکی  در  تجربی  مطالعات  کمبود  دهنده   نشان  هابررسی

  در   پژوهشی  نونک  تا  همچنین(  2021سالتوراتو،  و   تسارینی)  است  گردیده  باب  این  در   مدون  مدل  ارائه  به  منجر  کمتر  و   گردیده  محدود  نظرسنجی  به
  ،   موجود  تئوریک  خلاء  رفع  جهت  در  برآنست  پژوهش  این  لذا  است  نگرفته  صورت  کارکنان  دیدگاه  از  انسانی  سرمایه  چابکی  های  مولفه  خصوص

 .  نماید اقدام کشاورزی، درجهاد  انسانی سرمایه چابکی هایمولفه و  ها شاخص  از منسجم مدلی  ارائه به نسبت

 پژوهش   یشناسروش
از برای توسعه چابکی    پژوهش حاضر  آن  یافته های  و  نتایج  از  توان  زیرا می  کاربردی تلقی می گردد   ، انسانی سازمان جهاد    سرمایهنظر هدف 

کمی( است که در آن ارائه مدل به صورت کیفی و با روش    –کشاورزی استانهای شمالی استفاده کرد همچنین این پژوهش از نوع آمیخته )کیفی  
 ی ، آزمون مدل با روش تحلیل عاملی تاییدی انجام شده است. تحلیل تم و در بخش کم

بر  ،  کیفی  بخش   در   مورد مطالعه   جامعه با مباحث     این حوزه  نظر  صاحب  و   ارشد  مدیران  خبرگان جهاد کشاورزی مشتمل  آشنایی کافی  که هم 
شامل  جامعه آماری   در بخش کمی پژوهش،  .باشدمی ،  دارندنی را در کارنامه کاری خود  چابکی داشته و هم سابقه و تجربه عملی مدیریت منابع انسا

کشور  کشاورزی  جهاد  کارکنان  کلیه نمونه می  نفر(  3894)  شمال  حجم  مورگان،  باشد،  جدول  اساس  طبقه   350  بر  صورت  به  تصادفی نفر  ای 
 .(2)جدول  درنظرگرفته شد

نیمه ابزار گرداوری داده در بخش کیفی،    و باشده می ساختاریافتها مصاحبه عمیق  میدانی  از روش  استفاده  با  نیاز  داده های مورد  این تحقیق  در   .
نفر از مدیران ارشد جهاد کشاورزی که به شکل نظری و هدفمند ، تا رسیدن به اشباع نظری انتخاب شدند، جمع آوری گردید. روایی   14مصاحبه با  

قر تایید  و  بازبینی  مورد  دانشگاه  اساتید  توسط  مصاحبه  بحث، سوالات  مورد  موضوع  به  توجه  با  ساختاریافته  نیمه  عمیق  مصاحبه  .برای  گرفت  ار 
   محورهای کلی تعیین و هر محور با یک سوال کلی و باز مطرح و با سوالات پیگیری ، تلاش در درک عمق نظرات مصاحبه شوندگان گردید. 

 فر( ن 14مورد مطالعه در بخش کیفی )  نمونهویژگیهای جمعیت شناسی  . 1جدول 

 درصد  فراوانی    متغیر 

 0 0 زن جنسیت 

 100 14 مرد 

 71 10 فوق لیسانس تحصیلات 

 29 4 لیسانس

 43 6 سال و پایینتر20 سابقه خدمت 

 57 8 سال   20بالای 

 22 3 سال  45زیر  سن

 64 9 55تا  45بین 

 14 2 55بالاتر از 
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 نفر(  350بخش کمی )  مورد مطالعه در نمونهویژگیهای جمعیت شناسی  . 2جدول 

 درصد تجمعی  فراوانی  درصد فراوانی  جنسیت 

 64.6 64.6 226 مرد 

 %100 35.4 124 زن

  %100 350 کل

درجه   5گویه و در طیف   52در بخش کمی ، داده ها از طریق پرسشنامه محقق ساخته ، بر اساس مضامین پایه استخراج شده مدل کیفی و در قالب 
و قابل قبول تلقی گردید.    0.8شد و برای تعیین پایایی پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ استفاده گردید که برابر با مقدار    لیکرت طراحی و ساخته

اد  برای حصول اطمینان از روایی داده های کیفی از راهبردهای تحلیل و بازبینی توسط مشارکت کنندگان در پژوهش و تحلیل و بازبینی توسط افر 
برای تایید صحت داده ها و کدهای استخراج شده ، کدگذاری اولیه هر مصاحبه به مصاحبه     ایی ) چند سویه نگری ( استفاده شد.مطلع و کثرت گر 

اورزی  شونده برگردانده شد و مورد اصلاح و تایید قرار گرفت . در نهایت کدها ، طبقات و مدل استخراج شده در اختیار تعدادی از مدیران جهادکش
 قرار گرفتند. جهت تایید 

یه و تحلیل داده های کیفی از روش تحلیل تم )مضمون ( بصورت کدگذاری سه مرحله ای استفاده گردید . برای افزایش پایایی پژوهش ،  برای تجز
مصاحبه ضبط    فرایندمصاحبه ، تحلیل داده ها و استخراج مقولات بر مبنای کدگذاری بصورت نظام مند و روشمند انجام شد، به این صورت که متن

کدهای  شده و در همان روز کلمه به کلمه روی کاغذ پیاده سازی و تایپ شده است و به عنوان داده اصلی تحقیق ، مورد استفاده قرار گرفت .  
خراج شده در حقیقت معنای عبارت مهم حاصل از گفته های مشارکت کنندگان می باشد، بر اساس تشابه و تناسب موضوع در یک دسته قرار  است

با توجه به متن مصاحبه    ( 2009،    1بارنس و گراو داده شدده و با مقایسه با طبقات و زیرطبقات ، درون مایه های و مقولات انتزاعی استخراج گردید. )
و دسته بندی استقرایی ، مضامین پایه و اصلی و فراگیر شکل گرفته و در نهایت با بازبینی و چند سویه نگری مدل توسط مشارکت کنندگان و    ها

خبرگان ، مدل چابکی منابع انسانی جهاد کشاورزی به روش کیفی استخراج گردید. در بخش کمی ، مدل کیفی با روش تحلیل عاملی تاییدی و از 
 مورد آزمون کمی قرار گرفت.  Smart PLSو  SPSSشده از مدل کیفی و با نرم افزارهای   پرسشنامه چابکی منابع انسانی استخراجطریق 

 ش وهژپ های افته ی
در   با توجه به اینکه در این پژوهش از روش آمیخته ) کیفی و کمی( استفاده شده است ، تحلیل های انجام شده در دو بخش ارائه میگردد : نخست

ارائه و سپس در بخش کمی ، آزمون مدل با روش   سرمایهکیفی فرایند استخراج مدل چابکی    بخش انسانی جهاد کشاورزی با روش تحلیل تم 
 تحلیل عاملی تاییدی بیان می شود: 

 . مدل چابکی سرمایه انسانی 3جدول

 
 1 Burns & Grove   

ن  
ضامی

م

ی 
صل

ا
 

 مضامین پایه  مضمون فرعی 

خلاق، مستقل، تغییر پذیر )پذیرای تغییر(، قاطع، شجاع، انعطاف پذیر، خودانگیز،   شخصیت ویژگیهای فردی 
 مند، سازگار، خطرپذیر، مشتاق یادگیریهوش

 قانونمندی، تعهد، مسولیت پذیری،پاسخگویی، سرعت عملکرد )رفتار سازمانی( 

 ماهر در امور سازمانی، یادگیری سریع، استقبال از تجربه جدید ، خود توسعه ای.    مولد بودن

مهارت خوب شنیدن، ارتباط مداوم با ارباب رجوع،  تکریم   احترام، خوب سخن گفتن، های ارتباطیویژگی ویژگیهای بین فردی 
 ارباب رجوع، اعتماد آفرینی،تسهیلگر، همکاری خود انگیز 

 شفاف سازی کارها، اشتراک اطلاعات، انتقال تجربیات   های تیمی ویژگی
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 )منبع : یافته های پژوهش(
شد جهادکشاورزی  دقیقه ای بصورت جداگانه با هر یک از مدیران ار  45در بخش کیفی مدل ، داده های جمع آوری شده از طریق مصاحبه عمیق  

 نفر بودند ، طی سه مرحله کد گذاری ، تحلیل شده اند.   14که در کل  
کد اولیه در قالب کدهای مضمون به عنوان    52مرحله اول کدگذاری : کلیه متن های مصاحبه به صورت دقیق بررسی و تحلیل و بصورت دستی  

 مضامین پایه در نظر گرفته شدند. 
 کدهای استخراج شده بر اساس تشابه و تناسب موضوع به عنوان مضامین اصلی ، دسته بندی شدند.  مرحله دوم فرایند کدگذاری ،

(. بر اساس داده های حاصل از تحلیل  3در مرحله سوم فرایند کدگذاری با تلفیق مضامین اصلی مرتبط به هم ، مضامین فراگیر تدوین شد. )جدول  
مضمون اصلی می باشد. مضامین فراگیر مدل چابکی    9مضمون فراگیر و    4د کشاورزی شامل  انسانی جها  سرمایهتم ، مدل طراحی شده چابکی  

 منابع انسانی پژوهش ، شامل ویژگیهای فردی ، ویژگیهای بین فردی ، ویژگیهای مرتبط با شغل و ویژگیهای راهبردی می باشد.  
ایه انسانی جهادکشاورزی استانهای شمالی در بخش کیفی بر اساس شکل  با توجه به ارتباط میان مقوله های انتزاعی و مضامین ، مدل چابکی سرم

 ( بدست آمد.  1 )
  52بعد و    4در بخش آزمون کمی مدل ، برای تخمین مضامین استخراج شده در مرحله کیفی ) کدگذاری و تحلیل مضمون ( که منجر به شناسایی  

 Smartو    SPSSمالی گردید، از روش تحلیل عاملی تاییدی و نرم افزارهای  شاخص در مدل چابکی سرمایه انسانی جهاد کشاورزی استانهای ش

PLS .استفاده گردید 
 مدل چابکی سرمایه انسانی جهاد کشاورزی  . 1شکل 

 
 )منبع : یافته های پژوهش(

با   ساخته  محقق  پرسشنامه  راستا  همین  و    52در  طراحی   ، کیفی  مدل  اساس  بر  مدیران  گویه  و  دانشگاهی  خبرگان  اختیار  در  اعتباریابی  برای 
پرسشنامه تکمیل و عودت گردید. بر اساس نتایج مطالعه    348نفر نمونه آماری ،    350جهادکشاورزی قرار گرفت. از پرسشنامه های توزیع شده بین  

اگیر )ویژگیهای مرتبط با شغل ( تمامی ابعاد شناسایی حاضر غیر از مضمون پایه )سوابق شغلی ( از مضون اصلی )ویژگیهای شغلی ( ومضمون فر
. بر اساس  (2درصد مورد تایید قرار گرفتند . )شکل    5شده درمضامین )ویژگیهای فردی ، بین فردی و راهبردی و مرتبط با شغل ( در سطح خطای  

ده مدل چابکی سرمایه انسانی جهاد کشاورزی کسب بالاترین نمره را در بین شاخصهای شناسایی ش  "ویژگیهای تیمی    "مدل ضرایب استاندارد  
 نموده است.  

مهارت تدبر )رفتار   ویژگیهای راهبردی 
 مدبرانه(

 د، قدرت انتخاب سریع توان حل مسئله،  توان ارائه راهکارهای جدی

 توان تصمیم گیری، محیط خوانی، آینده نگری، کلان نگری، فرصت شناسی  مهارت برنامه ریزی

ویژگیهای مرتبط با  

 شغل

اثربخشی )موثر بودن(، یادگیری مداوم، به روز و آگاه، چند مهارته بودن ،سوابق شغلی،  های شغلیویژگی
 نوآوریارزش مداری،  نتیجه گرا،کیفیت گرا ، 

 های پیش رفته فنی ، مهارت مذاکره تفکر خلاق ، حل تعارضات، مهارت مهارت ادراکی 
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 مدل ضرایب استاندارد  . 2 شکل

 
 های چابکی سرمایه انسانی شاخصبرای برآورد  tمقادیر . 3شکل 

قرار گرفت    سنجش   جهت تعیین کفایت برازش مدل چابکی سرمایه انسانی با داده ها مورد GOFبرازندگی مدل بر اساس شاخص نیکویی برازش  
 گزارش شده است. 4که در جدول 

 برازش کلی مدل  . 4جدول 

 مقادیر اشتراکی    ضرایب تعیین  متغیرها 

 437/0 813/0 شخصیت 

 387/0 831/0 ریزیمهارت برنامه 

 340/0 ---- عملکرد 

 259/0 766/0 مهارت ادراکی 

 287/0 620/0 ویژگی ارتباطی 

 361/0 469/0 مهارت تدبر 

 515/0 836/0 ویژگی تیمی 

 277/0 723/0 مولد بودن 

 842/0 685/0 ویژگی شغلی 

 411/0 717/0 میانگین 

GOF 542/0 

 . به دست آمده و نشان از برازش مطلوب و قوی مدل دارد 542/0ملاحظه شد میزان معیار نیکویی برازش برابر با   4 همان طور که در جدول     
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 کرونباخ، پایایی ترکیبی و واریانس استخراج شده نتایج مربوط به آزمون آلفای  . 5جدول 

 

 متغیرها 

 آلفای کرونباخ
Alpha˃0.7 

 پایایی ترکیبی 
cr˃0.7 

 میانگین واریانس استخراجی 
AVE˃0.4 

 540/0 890/0 855/0 شخصیت 

 574/0 814/0 710/0 ریزیمهارت برنامه 

 597/0 851/0 800/0 عملکرد 

 548/0 877/0 778/0 مهارت ادراکی 

 627/0 839/0 749/0 ژگی ارتباطی وی

 772/0 910/0 852/0 مهارت تدبر 

 621/0 830/0 791/0 ویژگی تیمی 

 591/0 940/0 736/0 مولد بودن 

 519/0 962/0 836/0 ویژگی شغلی 

-اظ پایایی مورد تأیید قرار میبیشتر قرار دارد و بنابراین به لح  7/0در مدل پژوهش حاضر، ضریب آلفای کرونباخ برای همه متغیرها از سطح          
  7/0 ( بالای5جدول )شود. مقدار پایایی ترکیبی در  کار برده می گیرد. برای سنجش بهتر پایایی هردو معیار ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی به

برای مدل  درونی مناسب  پایداری  از  اندازه برای هر سازه، نشان  از  های  و مقدار کمتر  داشته  را نشان می  6/0گیری  پایایی  پایایی  عدم وجود  دهد 
 همگرا  گیری، رواییاندازه   های مدل   برازش  معیار  دومین  پایایی،  معیار  بررسی  از  پس دست آمده است.  به   8/0های تحقیق بیشتر از ترکیبی برای سازه 

  کافی  آن،  بالای   به   4/0  مقدار   و   است  خود  هایشاخص   با   سازه   هر   بین  شده  گذاشته  اشتراک   به   واریانس  میانگین  نشانگر  AVE  معیار.  است
 .کرد تأیید را مدل روایی و  پایایی وضعیت بودن مناسب توانمی (،5جدول) به  توجه با. شودمی  محسوب

 ی ری گ جه ی نت و بحث 
ای رشد و بالندگی  تواند عرصه مناسبی برکارگیری چابکی در بخش دولتی می نظر به اینکه مسئله چابکی ، صرفا برای بخش خصوصی نیست و به 

تدوین با هدف  تحقیق حاضر  باشد،  مفهوم  چابکی    مدل  این  مولفه های  کاربردی جهت شناسایی  و  سازمانهای جهاد    سرمایهمنسجم  در  انسانی 
ابکی منابع  انسانی و کمک به مدیران و برنامه ریزان جهت ارتقاء سطح چ  سرمایه  گیری میزان چابکیو به منظور اندازه   استانهای شمالی  کشاورزی

 مضمون پایه منجر گردید.  51مضمون اصلی و 9مضمون فراگیر و  4انسانی، انجام گرفت و نتایج به 
با   مضمون  تحلیل  روش  به  مصاحبه  متن  از  که  بود  فردی  ویژگیهای  اول  فراگیر  اصلی  3مضمون  بودن(   مضمون  مولد  و  عملکرد   ،   )شخصیت 

(،  2018( و خدابنده و همکاران)1396و سیدجوادیان و همکاران)  (2020دهقانی و همکاران )  ( ،2022داس و همکاران )   استخراج شد که با تحقیق
( و همکاران  ویژگی2018پیتافی  فراگیر دوم  است. مضمون  ، سازگار  با  (  ارتباطی(  اصلی  مضمون  2های بین فردی  و  با    )تیمی  استخراج شد که 

سوم ویژگیهای   فراگیر  مضمون  سازگار است.   (1399)آهنگ و همکاران  (،  و   1396اران)سیدجوادیان و همک  (،1399رستگار و همکاران ) تحقیق  
(، لای و  1396(، سیدجوادیان و همکاران)1397استخراج شد که با تحقیق  حقیقی و همکاران)   )تدبر و برنامه ریزی(اصلی  مضمون  2راهبردی با  

استخراج شد که با    )ویژگیهای شغلی و ادراکی(اصلی   مضمون  2ی مرتبط با شغل با  هاچهارم ویژگی  فراگیر  مضمون    ( سازگار است.2021همکاران) 
 "ویژگی    ( سازگار است.1396سیدجوادیان و همکاران)  (،1396(، سید عامری و همکاران )1394تاجی و بردبار)  (1400عالی و همکاران )  تحقیق

بالا کاری  شغلی  "از مضمون    "سابقه  این    "ویژگی  که  نگردید  ) تایید  همکاران  و  پائول  تحقیق  با  نتایج  2020مسئله  برخلاف  و  بوده  همراستا   )
  ( می باشد.1999تحقیقات کاتوزیا و پرتوی ) 

های پژوهش به منظور داشتن نیروی انسانی چابک و ارتقاء سطح چابکی منابع انسانی در جهاد کشاورزی، ضروری به نظر می رسد  با توجه به یافته 
ریزی انسانی به عنوان اولویتی در شرایط جذب و استخدام نیرو ، صورت گرفته و سوای آن برنامه   سرمایههای شخصیتی  یبازنگری مجدد در ویژگ

هایی جهت پرورش و رشد کارکنان چند مهارته  های منجر به چابکی کارکنان، و ایجاد زمینه کوتاه و بلند مدت در خصوص ارزش گذاری به ویژگی
کسب  ور روانشناسان شخصیت و رفتارشناسی در محیط کاری و برگزاری جلسات منظم مشاوره می تواند راهگشا باشد.  حض الزامی به نظر میرسد.  

می نشان   ، تیمی  ویژگیهای  توسط  نمره  سابالاترین  این  برنامه دهد  و  ویژه  توجه  نیازمند  و زمان  تیمی  کارهای  انجام  خصوص  در  مجدد  ریزی 
به ویژه  امتیازات  و  اولویتها  چابکی    تخصیص  به  دستیابی سریعتر  میباشد.  سرمایهاین خصیصه جهت  انسانی    انسانی  نیروی  پرورش  است  بدیهی 

های تولیدی و خدماتی دولت بخصوص سازمانهای متولی بخش  های داخلی و خارجی، درکلیه سازمانها و سیاستچابک نیازمند همگرایی در برنامه 
انسانی سازمان    بخشانسانی این پژوهش در برنامه های کلان    سرمایهناسایی شده در الگوی چابکی  های شباشد ، لذا محوریت مولفهکشاورزی می 

گردد. متعهد ساختن مدیران کلان به شناسایی کارکنان مستعد و ایجاد فرصت رشد  و طراحی نظام جبران خدمات و ارزیابی عملکرد ، پیشنهاد می 
 های دولتی خدمات رسان خواهد بود. انسانی در سازمان  سرمایهیی چابکی برای آنان، از دیگر مسائلی است که سبب شکوفا
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