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  هاي دولتيتفسيري چابكي نيروي انساني درسازمان –مدل ساختاري
 ١ليلا بهراميان

  ٢احمد ودادي

  ٣داريوش غلامزاده

  چكيده 

ين ا. است دولتي هايسازمان در انساني نيروي فسيري چابكيت -مدل ساختاري ارائه تحقيق، هدف

ق ها  مصاحبه عميداده ابزارگردآوري. گرديد تركيبي انجام رويكرد با پژوهش از نظر هدف كاربردي بوده و
، با روش نفر از آنها ١٤هاي دولتي است كه ارشد سازمان مديران شامل آماري جامعه نيمه ساختاريافته و

با  ،يدند. مدل بر اساس نتايج مصاحبهانتخاب گرد، هدفمند (تا رسيدن به اشباع نظري) گيرينمونه
 ٥ دوينت به . نتايج منجرحي و روايي و پايايي آن تاييد شد، طرااستفاده از مدلسازي ساختاري تفسيري

 ،نيسازما عملكرد متغير به مربوط -حسط مهمترين -اول سطح. گرديد در چابكي نيروي انساني سطح
 ريزي و تدبر تخصيص يافت. مهارتهايبرنامه ادراكي، هايمولد بودن و سوم به مهارت به دوم سطح

تواند ، مياين مدل .و متغير شخصيت در سطح پنجم جاي گرفت در سطح چهارم شغلي و تيمي ارتباطي،
  ها باشد.  ارتقاء سطح چابكي نيروي انساني در سازمانكمك موثري در ايجاد زيرساختهاي لازم براي 
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مد يي موثر و كارآهاي متفاوتي براي پاسخگوسازمانها به توانايي، رقابت امروزدر فضاي متلاطم و پر
تواند ). چابكي مي٢٠١٨، ١(بروزويك .بيني بودن نياز دارندبه عدم اطمينان، پيچيدگي و غيرقابل پيش

و و (مانتني هايي باشد كه بر توسعه پايدار جهت مقابله با چالشها تمركز دارندحل براي سازمانيك راه
، ٣(كريستوفي و همكاران .است "چالاكي  "و  "سرعت  "چابكي در لغت به مفهوم  ).٢٠٢٠، ٢همكاران

به طور  .باشد، نيازها يا شرايط ميطلاعات جديد) و اساساً شامل توانايي درك و انطباق سريع با ا٢٠٢١
ا بهاي مختلف حوزهان يك ابزار كاملاً غالب در تواند به عنو، چابكي ميخاص، در وضعيت نامطمئن امروز

هاي توان گفت كه تاكتيك. به بيان ديگر مي ، مورد توجه قرار گيردهدف دستيابي به رقابت سازماني
چابكي نتيجه آگاهي از تغييرات داخلي و خارجي به شكل جامع است و قابليت استفاده از منابع انساني 

(ساها و  .به شكل انعطاف پذير را داردسازمان براي پاسخ به اين تغييرات در زمان و مكان مناسب و 
بنابراين در روند دستيابي به سازمان چابك ، مديران بايد بدانند كه چابكي فقط از  ).٢٠١٧، ٤همكاران

 ).٢٠٢٠، به فرد آنهاست(مانتنيو و همكاران طريق كارمندان قابل دستيابي است و اين ويژگي منحصر

 .تواند چابك باشدار خود دانش و مهارت داشته باشند، نميك يك سازمان بدون داشتن كارمنداني كه در
در حال  هاي، كاركنان بايد چابك باشند تا به تغييرات محيطي پاسخ دهند و از فرصتدر يك محيط پويا

، توانايي كاركنان چرا كه چابكي ).٢٠١٨، ٦؛ كاي و همكاران٢٠٢١، ٥(پيتافي و رن. ظهور استفاده نمايند
؛ ٢٠١٨، ٧(پيتافي و همكاران. بيني و در حال تغيير استسازگاري با محيط غيرقابل پيشبراي واكنش و 

  ) ٢٠١٦، ٩؛ علوي٢٠١٧، ٨مودولي

در مطالعات انجام شده در گذشته به نقش فناوري در توليد چابك بيش از منابع انساني اهميت داده 
حال، بااين .توان به چابكي دست يافتيمشد كه با استفاده از فناوري يمها تصور بر اساس آن .استشده

 ١٠طبق نظر گوناسكاران كه كاركنان بيشتر از عوامل فني در چابكي مؤثرند. اندگرفتهمطالعات اخير نتيجه 
)، براي چابك بودن يك سازمان، فناوري تنها عامل نيست بلكه كاركناني كه براي استفاده از اين ١٩٩٩(

ي چابكي هابرنامهرو، اگر در ازاين .ترند، بايد آموزش ببينند، بسيار مهمفناوري جهت مقابله با محيط پويا
 .د بودپذير نخواهبه چابكي امكان به چابكي نيروي كار توجه نشود و كاركنان آن را نپذيرند، دستيابي

 ).٢٠١٤، ١١(علوي و همكاران

يي است كه در زمينه اهها مويد افزايش احتمال دستيابي به اهداف در دولتاز سوي ديگر بررسي

). البته برخي اعتقاد دارند كه با توجه به عدم ١٣٨٩، (باقر زاده و همكاران. كنندگذاري ميچابكي سرمايه
وجود رقابت و سرعت در بخش دولتي و در يك كلمه عدم وجود پويايي در محيط كاري و عملياتي آن 

ثرت كه بخش دولتي به دليل ك، اما بايد در نظر داشت معناستر عملي بيان چابكي در اين بخش بيبه طو
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رعت هاي س، بالندگي و تعالي خود در زمينههاي آنانبه رفع مشكلات و خواسته ، نياز بيشتررجوعارباب
، و اين مهم، جز از نياز به چابكي دارد از بخش خصوصي كيفيت و مهمتر از همه كاهش هزينه، بيشو 

  )١٤٠٠(سيد نقوي و همكاران،  باشد.اني ميسر نميسازي نيروي انسطريق چابك

ند يابكنند رشد ميهايي كه به سرعت تغيير ميگرچه اعتقاد بر اين است كه كاركنان چابك در محيط
ته گاهي داشريزان از اين موضوع آما روشن نيست كه مديران و برنامه، اشوندو سبب رشد سازمان نيز مي

ررسي ادبيات، انتظاراتي كه مديران از چابكي كارمندان به عنوان يك مهارت ، در بباشند. به همين ترتيب

هاي لازم جهت ها و شاخصهاي مناسب پرورش و رشد اين مهارت و مولفهدارند بيان گرديده ولي روش
، مطالعات تجربي و تحليلي در . همچنين)٢٠٢١، ١٢(وودهد و رامان .گيري آن ، بيان نگرديده استدازهان

، زيرا در اين موضوع استپردازي نشدهبسيار كم است و اين مفهوم نظريه چابكي منابع انسانيبخش 
نياز  د، تحقيقات بيشتري مورد. بنابراين، براي رفع اين شكافتحقيقات نظري و تجربي كافي وجود ندار

  )٢٠٢١، است. (كريستوفي و همكاران

رائه يك مدل جامع ردن خلاء تئوريك و ا، پژوهش حاضر به دنبال پركبر اساس مباحث مطرح شده
هاي پژوهش به صورت زير ، سوالباشد. با توجه به هدفهاي دولتي ميانساني در سازماناز چابكي نيروي
  مطرح مي شوند:

 ؟استهايي تشكيل شدههاي دولتي از چه مولفهدر سازمانمدل چابكي نيروي انساني -

 است؟هاي دولتي از چند سطح تشكيل شدهسازمانمدل چابكي نيروي انساني در -

  ادبيات نظري

ه به با توج ثبات است وهاي بيريع و سازگار شدن با محيطچابكي به معناي توانايي پاسخگويي س

پذيري، نوآوري، سازگاري، امل معيارهاي متفاوتي چون : سرعت، انعطاف، شتعاريف مختلف آن در ادبيات
حصولات و خدمات باشد،  كه به جاي مبودن ميسازي و دانشي، سفارشيسودآوريوري، كيفيت، بهره

، ١٣(تمتم و تورابي نمايد، بر محصولات و خدمات مورد توجه مشتريان تمركز ميمورد توجه سازمان
ها را تر فعاليتتر و عميقكه توانايي انجام سريع ابزار پويايي و سرعت سازمان است، "چابكي" .)٢٠٢٠

  )٢٠١٦ پور و همكاران،دهد. (حميديانايش ميافز

توانايي يك سازمان در درك تغييرات محيطي و ") چابكي را ٢٠٢٠(١٤پريكلادنيكي و همكاران
عنوان چابكي به ") معتقدند ٢٠١٧( ١٥كنند. آربوسا و همكارانتعريف مي "پاسخگويي كارآمد و موثر به آن
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دهد كه خود را تغيير سازمان ها اين توانايي را ميشود كه به پذيري و سرعت توصيف ميعنوان انعطاف
  ".دهند تا به تغييرات محيط واكنش نشان دهند و با خطرات قابل توجه روبرو شوند

هاي محيطي است و به منظور حلي براي توسعه پايدار سازمانها در مقابله با چالشراه ،چابكي سازماني
). گائو و ٢٠٢٠، (مانتنيو و همكاران شود.روري تلقي ميتعالي سازماني در محيطي پويا و رقابتي، ض

، انعطاف ط قوت يك سازمان چابك را در سرعت، فعال بودن، پاسخگويي، همكاري) نقا٢٠٢٠(١٦همكاران
  اند. پذيري و سيستم فناوري آن دانسته

وليد عوامل تهايي كه با شرايط متغير روبرو هستند براي استفاده بهينه از چابكي اساساً در سازمان
از اين رو  )٢٠١٢، ١٧، كاركنان و سهامداران يك الزام است. (شهرابيجهت دستيابي به اهداف سازمان

 ، يك ضرورت بوده (علوي و، بيش از اينكه يك هدف يا يك استراتژي باشدهاسازمان، براي بقاي چابكي
ي بايد با توانايي دستياب ،رقابتيو سازمانها به منظور ادامه حيات و دستيابي به مزيت  )٢٠١٤، همكاران

هاي جديد به آن دست يابند تا از پايداري يادگيري سازماني و توسعه عملكرد به نوآوري و ادغام روش

اي از توان به عنوان مجموعه). چابكي را مي٢٠١٨، ١٩؛ ساها ٢٠١٨، ١٨(نامادا اطمينان حاصل نمايند.
در  ايش بقا و رشد سازمانكه منجر به افز سازمان توصيف كرد،هاي منابع انساني ها و شايستگيتوانايي

 ).٢٠١٧(ساها و همكاران ،  گردد.محيط مي

 ٢٠وان و همكاران-داز جاگر شود.میسازي هاي مختلفي تعريف و مفهومانساني به روشچابكي نيروي

و  . وان وليتكنندتعريف مي "پذير و سازگارانرژي ، انعطافبا"ارمند چابك را به عنوان فردي ) ك٢٠١٩( 
پذيري، كار تيمي، انعطاف چابكي منابع انساني را در هفت مولفه خلاصه مي كنند: ،)٢٠١٩( ٢١همكاران

او در تحقيقي ديگر چابكي نيروي   .، استقلال و شجاعتكنار آمدن با تغيير، قاطعيت، اشتياق به يادگيري
كي كاركنان بنمايد. در برخي تعاريف چاتعريف مي "يرانهآمادگي براي تغيير و شخصيت پيشگ"انساني را 

چابكي نيروي انساني با عملكرد  .)٢٠٢١، (وودهد و رامان .دانندپذيري و سرعت ميرا تركيبي از انعطاف

، به عنوان پرورش ذهن و نگرش جديد به تغيير در عدم اطمينان ارتباط مثبت دارد و اين امر مستلزم
؛ موقالي و ٢٠١٧، ٢٢(براون و همكاران .ها به جاي ترس و ناملايمتي استمهارتفرصتي براي رشد 

برخي محققين معتقدند كه مديران بايد از چابكي منابع انساني به عنوان ابزار پيش  .)٢٠١٦، ٢٣همكاران
هايي توانايي كه مشخص شود كاركنان در چه زمينهمهم اين است  .هاي آتي استفاده كنندبيني عملكرد

دهد: دانش خود را از دو روش ارتقا مي يك نيروي كار معمولاً مهارت و .وسعه يا چابكي خود را دارندت

اس نتايج بر اس ).٢٠١٧، ٢٤(دوسايت (يادگيري در محل كار). يادگيري رسمي و يادگيري غير رسمي
ه ، بلكه كاملا برعكس با توجه به اينكنيازي از چابكي نيستدليل بر بي ،تحقيقات، تحصيلات عاليه
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طور ا براي كاركناني كه به، تقاضامروز به طور چشمگيري كوتاه شده ماندگاري دانش و مهارت در محيط
، افزايش قابل توجهي داشته باشنداي جديد و كسب دانش روز ميهالعمر در حال يادگيري مهارتمادام

  )٢٠١٨، ٢٥است. (پنپراس

  پيشينيه تحقيق

) در تحقيقي با عنوان عوامل موثر بر چابكي كاركنان در اپيدمي كرونا، ٢٠٢١(٢٦ركي و شارماتي

، سازگاري و همكاري بر پذيري، يادگيريتند: عوامل مختلفي جمله پاسخگويي، سرعت، انعطافدرياف
) در تحقيقي با هدف شناسايي عوامل ٢٠٢٠(٢٧استورم و همكاران افزايش چابكي كاركنان موثرند.

گيري آن، به معرفي عوامل ه منظور ايجاد مقياسي جهت اندازهروانشناختي موثر بر چابكي نيروي كار ب
تواند بينش نويني از عوامل موثر بر خته و اظهار داشتند اين شناخت ميرواني و شخصيتي كاركنان پردا

 .كندهنمايي كاركنان كمك مي، آموزش و راائه نمايد كه به آنها در ارزيابيچابكي نيروي كار به مديران ار
هاي آموزشي ، دريافتند توسعه روشدر تحقيقي بر روي چابكي كاركنان )٢٠١٩(٢٨ساندرا و همكاران

اركنان هاي اين تحقيق افزايش چابكي كروي انساني گردد و بر اساس يافتهتواند سبب افزايش چابكي نيمي
) در تحقيقي ٢٠١٧. براون و همكاران (شودو سازماني آنها  تواند سبب رشد اثربخشي فرديمي

گيري چابكي كارمندان در تسهيل تغييرات سازماني را مورد بررسي اعتبارسنجي و كاربرد عملي اندازه

 تواند كاركنان را آماده كندپذيري فردي ميدهد كه تمركز بر چابكي و انعطافنتايج نشان مي .قرار دادند
، عدم اطمينان را با موفقيت بيشتري كنترل ترل موثرتر استرستر و كندر تغيير سريع تا با سازگاري

پذيري عملكرد را بر اساس تاثير چابكي نيروي كار در انعطاف) در تحقيقي ٢٠١٦علوي ( .كنند
ن حجم توليد آهاي توانايي شركت در معرفي محصولات جديد در بازار و تغيير تركيب محصول و شاخص

دهد كه چابكي نيروي كار بيشترين تاثير را بر اين عوامل هاي اين نويسنده نشان ميي كرد، يافتهارزياب
كنند. هتر عمل ميتر و ب، خلاقحل مشكلات و استرس ناشي از وظايفدارد چرا كه كاركنان چابك در 

، چابكي منابع انسانيليدي موثر بر هاي كر تحقيقي با عنوان واكاوي پيشراند ،)١٣٩٩(آهنگ و همكاران
نمودند. رستگار و ، مذاكره و خودكنترلي را از عوامل چابكي منابع انساني معرفي رت كار تيميمها

هاي طراحي و تبيين مدل چابكي منابع انساني در سازمان")، پژوهشي با عنوان ١٣٩٩همكاران(

ساس ، همدلي و احيريت، مشاركتج حاصله تشويق و پشتيباني مدانجام دادند. بر اساس نتاي "محورپروژه
در  ،)١٣٩٨(باشد. توكلي مقدم و همكاراني مينياز به چابكي زيربناي دستيابي به چابكي منابع انسان

 ،"خدمات پس از فروش خودرو در ايرانهاي الگوي چابكي منابع انساني در شركت "پژوهشي با عنوان 
هاي چابكي به عنوان شاخصرا محوري انشد وها و اخلاقيات ، حفظ ارزشهاي پاسخگويي، سرعتنقش
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 بندياولويت و شناسايي"، در تحقيقي با عنوان )١٣٩٢(. اسماعيلي و همكاراننمودندمنابع انساني معرفي 
 همدلي، عواملي چون: مشاركت،، دريافتند "ايرانخودرو صنعت در انسانيمنابع چابكي بر موثر عوامل

برانگيختن  مديريت روابط، تشويق و پشتيباني مديريت، آموزش چند تخصصي، احساس نياز به چابكي،
  سازي شغل و توانمندي حل مسئله اثر بيشتري بر چابكي كاركنان در صنعت خودرو ايران دارد.يغن خود،

  روش تحقيق

 هايهاي چابكي منابع انساني و سطح بندي آنها در سازمانهدف اصلي اين پژوهش، تعيين مولفه
 خبره و ارشد مديران شامل آماري آن دولتي است. پژوهش حاضر از لحاظ هدف كاربردي بوده و جامعه

ايطي چون تحصيلات نفر از آنها با لحاظ شر ١٤باشد كه سازمانهاي دولتي كشور، مي نظر صاحب و
 مونه) ، با روش ن١سال سابقه مديريتي در بخش منابع انساني (جدول  ١٠، حداقل دانشگاهي مرتبط

  .گيري هدفمند، انتخاب گرديدند

  نفر) ١٤هاي جمعيت شناختي نمونه (ويژگي -١جدول 

 درصد فراواني متغير

 جنسيت
 ٠ ٠ زن

 ١٠٠ ١٤ مرد

 تحصيلات
 ٧١ ١٠ فوق ليسانس

 ٢٩ ٤ ليسانس

 سابقه خدمت
 ٤٣ ٦ ترسال و پايين٢٠

 ٥٧ ٨ سال ٢٠بالاي 

 سن
 ٢٢ ٣ سال ٤٥زير 

 ٦٤ ٩ ٥٥تا  ٤٥بين 

ه عميق ، مصاحبهاري تعيين شد. ابزار گرداوري دادهگيري با استفاده از تكنيك اشباع نظپايان نمونه 
، محورهاي كلي با توجه به موضوع مورد بحث تعيين و سپس باشد، كه در آن ابتدانيمه ساختاريافته مي

، تلاش در درك عمق نظرات ي مطرح گرديد و با سوالات پيگيريبراي هر محور يك سوال كل
  شوندگان گرديد، روايي سوالات مصاحبه توسط اساتيد دانشگاهي مورد بازبيني و تاييد قرار گرفت. مصاحبه

دارند ن نظر مورد مدل با خوبي ارتباط خبرگان نظر به كه مضاميني حذف مورد در گيريتصميم براي
رت ليك طيف با متغير ، هربايد ،شده محاسبه ميانگين جهت سنجش شوندگانو كسب نظر مصاحبه
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شده به به همين منظور جدول مضامين استخراج  صورت گيرد. قضاوت آن مورد در و شده داده مطابقت
شونده كه در دسترس بودند، ارائه و از آنها درخواست شد در قالب طيف پنج نفر از خبرگان مصاحبه

، ٥تا كاملاً مرتبط عدد  ١، ازكاملاً غير مرتبط عدد فق خود با مضامين به دست آمده راليكرت ميزان توا
ها مورد دهد تمامي مؤلفهاست كه  نشان ميقرار گرفته  ٥و  ٦٦/٣ها بين اعلام نمايند. ميانگين مؤلفه

 جهت بررسي پايايي ابزارباشند. تأييد خبرگان قرارگرفته و از مطلوبيت و روايي بالايي برخوردار مي
 آمده ٨٠/٠حاضر آلفاي كرونباخ در تحقيق  ٢از نرخ پايداري استفاده شد. طبق جدولها، آوري دادهجمع

  .دهداست كه پايايي مناسب را نشان مي

  . محاسبه الفاي كرونباخ مضامين٢جدول

 مقدار آلفا كرونباخ هاتعداد گويه شاخص

 ٨٦/٠ ١١ شخصيت

 ٧٣/٠ ٥ عملكرد (رفتار سازماني)

 ٨٥/٠ ٨ هاي ارتباطيويژگي

 ٧٩/٠ ٣ هاي تيميويژگي

 ٧٢/٠ ٥ ريزيمهارت برنامه

 ٨٣/٠ ٤ مهارت ادراكي

 ٨٢/٠ ٤ مولد بودن

 ٨٥/٠ ٩ هاي شغليويژگي

 ٧٥/٠ ٣ مهارت تدبر (رفتار مدبرانه)

  منبع : محاسبات پژوهشگر

ها در قالب مضامين اصلي و نبندي آو دسته هامصاحبهي به دست آمده از هاشاخصپس از بررسي 
، به منظور ارائه مدل پژوهش و اولويت بندي مضامين از مدلسازي ساختاري تفسيري استفاده فرعي

تنها بينشي را در خصوص روابط ميان عناصر مختلف يك سيستم سازي ساختاري تفسيري نهگرديد. مدل
بطه نوع راگذاري عناصر برهم (بسته به اري را مبتني بر اهميت و يا تأثيرنمايد بلكه ساختفراهم مي

ذارد. اين روش تفسيري است، گنمايد و نمايشي تصويري به جاي ميمحتوايي تعريف شده) فراهم مي

نمايد كه آيا روابطي ميان عناصر وجود دارد يا خير. ساختاري چون قضاوت گروهي از افراد تعيين مي

متغيرها استخراج شده  اي ازاست، چون اساس روابط يك ساختار سرتاسري است كه از مجموعه پيچيده
)، ١(شكل و ساختار كلي در يك مدل دياگراف  سازي است كه روابط مشخصاست. يك تكنيك مدل
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است. ايده  هاي مختلفي استفاده شدهدر حوزه سازي ساختاري تفسيريشود. روش مدلنشان داده مي
تفاده از (عناصر) با اس ي چند زيرسيستمسازي ساختاري تفسيري تجزيه يك سيستم پيچيدهاصلي مدل

 باشد. تجربه عملي و دانش خبرگان به منظور ساخت يك مدل ساختاري چندسطحي مي

  
  . منبع : مطالعات پژوهشگرانسازي ساختاري تفسيريفرايند مدل .١شكل 

    هايافته

سازي ساختاري تفسيري انجام شود، لازم است از طريق بررسي ادبيات كه فرايند مدلقبل از اين

اين  . لذا درگرددهاي اثرگذار در چابكي منابع انساني پرداخته نظري يا نظر خبرگان به شناسايي عامل
ا استفاده هحبه با آنان و مصااثرگذار بر چابكي منابع انساني از نظرات خبرگ عواملپژوهش براي شناسايي 

  نشان داده شده است. ٣مضمون اصلي گرديد كه در جدول  ٩. نتايج منجر به شناسايي شد

  . مضامين چابكي منابع انساني٣جدول 

 مضامين فرعي مضامين اصلي

 شخصيت
ر، اپذير، هوشمند، سازگانعطاف ،شجاع پذير (پذيراي تغيير)، قاطع،خلاق،مستقل، تغيير

 آور (تحمل پذير)مشتاق يادگيري، تابخطرپذير، 

 قانونمند، متعهد، مسوليت پذير، پايبند به اصول اخلاق، پاسخگو (رفتار سازماني) عملكرد

 هاي ارتباطيويژگي
احترام، خوب سخن گفتن، مهارت مذاكره، مهارت خوب شنيدن، ارتباط مداوم با ارباب 

 انگيزهمكاري خودرجوع، اعتماد آفريني، رجوع،  تكريم ارباب 

 شفاف سازي كارها، اشتراك اطلاعات، انتقال تجربيات هاي تيميويژگي
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 نگري، كلان نگري، فرصت شناسي، سرعتمحيط خواني، آينده ريزيمهارت برنامه

 اياي،  نظم حرفههاي پيشرفته، خودانگيزي، خود توسعهمهارت مهارت ادراكي

 مولد بودن
سازماني، يادگيري سريع، مشتاق به كارگيري دانش جديد، استقبال از تجربه ماهر در امور 

 جديد

 هاي شغليويژگي
ي، گيراه، چند مهارته بودن، توان تصميمروز و آگ)، يادگيري مداوم، بهاثربخشي (موثر بودن

 گراگرا،كيفيتمداري،  نتيجهكارشيفتگي، ارزش

 مسئله،  توان ارائه راهكار جديد، قدرت انتخاب سريعتوان حل  تدبر (رفتار مدبرانه)مهارت 

  هاي پژوهشمنبع : يافته

سازي ساختاري تفسيري رسيد كه مراحل انجام ها نوبت به تحليل فرايند مدلبعد از شناسايي عامل
 آن به ترتيب در ادامه به همراه نتايج بيان شده است.

  ساختاري خودتعاملي ماتريس تشكيل: اول گام

هاي مورد مطالعه زم است كه ما مولفهلا  ISM سازي ساختاري تفسيريآموزش مدل قدم اول ازدر 
قسمت ستون  قرار دهيم. در ماتريس  ) درون سطر يكمصاحبه با خبرگان به دست آورديمخود را (كه از 

داريم كه لازم است تا نوع روابط بين  N*N كنيم. حالا يك ماتريس مربعيها را تكرار مينيز همين مولفه
هاي حالتها با هم ارتباط دارند، ندارند و يا هاي مورد بررسي را مشخص كنيم. اينكه اين مولفهمولفه

 شود:ها استفاده ميد ارتباطات بين مولفهاز روابط منطقي زير براي اعلام نظر در مور ديگر. معمولاً

 ارتباط يك طرفه از :  ١i  بهj  

 ارتباط يك طرفه از- :  ١j   بهi  

 ارتباط دوطرفه بين :  ٢i  وj  

 هيچ ارتباطي بين :  ٠i   و j   وجود ندارد 

در اينجا از اعداد براي بيان نوع رابطه استفاده شده است، در واقع اين عمل يك توافق اوليه است و 
 . مهم اينكندتواند از اعداد بزرگ انگليسي يا نمادهاي مختلف براي اين كار استفاده محقق حتي مي

اگر رابطه  ١ر مثال عدد د. به طونگوياي نوع رابطه هم باش كه دنشواست كه، به شكلي اين نمادها انتخاب 
 ارتباط معكوس است. -١مشخص است كه منظور از ارتباط نوع  دهد، تقريباًيك طرفه را نشان مي

ها را مانند آنچه دهيم و مولفهتشكيل مي ٩*٩ها يك ماتريس دست آوردن ارتباطات بين آنهبراي ب

ايم با در نظر گرفتن دهيم. از خبرگان خواستهپايين نمايش داده شده، درون ماتريس قرار مي جدولدر 
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مشخص كنند. به دليل اينكه  ٢و  ٠، -١، ١ها را با قرار دادن اعداد قرارداد بالا، ارتباط بين اين مولفه
ل مثلث بالاي قطر آوري است، تكميها، از مثلث بالاي قطر اصلي قابل جمعروابط معكوس بين مولفه

 را قرار داد. ١توان خالي در نظر گرفت يا عدد كند و قطر اصلي را مياصلي كفايت مي

  ISM سازي ساختاري تفسيريخود تعاملي در اولين گام از مدل ايجاد ماتريس. ٤جدول 

 C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 نام متغير رديف

C1 ١ ١ ١ ١ ١ ١ ١ ١ - شخصيت 

C2 ١ ١ ١ ١ ١ ٢ ٢ - -١ مهارت تيمي 

C3 ١ ١ ١ ١ ١ ٢ - ٢ -١ مهارت ارتباطي 

C4 ١ ١ ١ ١ ١ - ٢ ٢ -١ مهارت شغلي 

C5 ١ ١ ١ ٢ - -١ -١ -١ -١ مهارت ادراكي 

C6 ١ ١ ٢ - ٢ -١ -١ -١ -١ ريزيمهارت برنامه 

C7 ١ ١ - ٢ -١ -١ -١ -١ -١ مهارت تدبر 

C8 ١ - -١ -١ -١ -١ -١ -١ -١ مولد بودن 

C9 ١ -١ -١ -١ -١ -١ -١ -١ عملكرد- - 

 منبع : محاسبات پژوهش

شود، روابط مستقيم و معكوس ماتريس خودتعاملي در اولين ملاحظه مي ٤طور كه در جدول همان
 سازي ساختاري تفسيري بيان گرديد.گام از مدل

 اوليه دريافتي ماتريس تشكيل: دوم گام

خودتعاملي ساختاري به يك ماتريس دو ارزشي صفر و يك ماتريس دريافتي اوليه از تبديل ماتريس 
با توجه به  توانمي، گفتيم كه شودمشخص ميآيد. ابتدا ارتباطات مثلث پايين قطر اصلي دست ميهب

 ٢به  ٩كه بسيار راحت است. به طور مثال ما ارتباط از مولفه  دادمثلث بالاي قطر اصلي اين كار را انجام 
ارتباط  ٩به  ٢يعني عدد يك، پس طبق منطق ارتباط از مولفه   مشخص كرديم،طرفه اط يكرا ارتب

س يبه همين نحو تمام ارتباطات مثلث پايين قطر اصلي را مانند ماتر يعني منفي يك؛  معكوس خواهد بود
 آيد.ميزير بدست 

  . تشكيل ماتريس دريافتي اوليه٥جدول 

 C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 نام متغير رديف
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C1 ١ ١ ١ ١ ١ ١ ١ ١ ١ شخصيت 

C2 ١ ١ ١ ١ ١ ١ ١ ١ ٠ مهارت تيمي 

C3 ١ ١ ١ ١ ١ ١ ١ ١ ٠ مهارت ارتباطي 

C4 ١ ١ ١ ١ ١ ١ ١ ١ ٠ مهارت شغلي 

C5 ١ ١ ١ ١ ١ ٠ ٠ ٠ ٠ مهارت ادراكي 

C6 ١ ١ ١ ١ ١ ٠ ٠ ٠ ٠ ريزيمهارت برنامه 

C7 ١ ١ ١ ١ ٠ ٠ ٠ ٠ ٠ مهارت تدبر 

C8 ١ ١ ٠ ٠ ٠ ٠ ٠ ٠ ٠ مولد بودن 

C9 ١ ٠ ٠ ٠ ٠ ٠ ٠ ٠ ٠ عملكرد 

  منبع : محاسبات پژوهش

. براي استخراج ماتريس دريافتي اوليه، بايد در هر سطر ساخته شودحالا بايد ماتريس دريافتي اوليه 
عدد   و شود ٢و  ١ اعداد جايگزين بايد  عدد يك  ،)بالا ماتريس يعني( ساختاري تعامليماتريس خود

پس از تبديل تمام سطرها، نتيجه حاصل شده ماتريس دريافتي اوليه شود.  ٠و  -١ اعداد جايگزين صفر
 دهد.رنگ اعداد متناظر بالا و پايين قطر اصلي را نشان ميموارد هم شود.ناميده مي

 گام سوم: تشكيل ماتريس دريافتي نهايي

كه تقريبا  شود، بايد ماتريس سازگار (ISM) يسازي ساختاري تفسيرروش مدل  در قدم بعدي از
دست هها بلفهؤترين قسمت اين روش است. ماتريس دريافتي نهايي از اعمال روابط تعدي بين مسخت

 k منجر به مولفه j شود و مولفه j منجر به مولفه i آيد. رابطه تعدي بدين صورت است كه اگر مولفهمي

اين علامت در ماتريس دريافتي  شود؛ معمولاً مي k يز منجر بهن i توان نتيجه گرفت كه مولفهگردد پس مي
 شود:شود؛ علاوه بر اين، ميزان وابستگي و قدرت نفوذ هر مولفه مشخص مي* مشخص مي١نهايي با 

 هاي ديگر است كه براي هر مولفه از جمع اعداد هر سطر در ميزان تاثير بر مولفه  :قدرت نفوذ
 .آيدميماتريس دريافتي نهايي بدست 

 دهد كه براي هر مولفه از جمع هاي ديگر را نشان ميتاثيرپذيري از مولفه :ميزان وابستگي
 .آيداعداد هر ستون در ماتريس دريافتي نهايي بدست مي

 هايي كه داراي وابستگيشود؛ مولفهها تعيين ميبا توجه به ماتريس دريافتي نهايي، سطوح مولفه
طح ترين سهاي كه داراي قدرت نفوذ بالايي هستند در پايينابتدايي و مولفهزيادي هستند در سطوح 

  گيرند.قرار مي
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  . تشكيل ماتريس دريافتي نهايي٦جدول 

 ميزان نفوذ C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 نام متغير رديف

C1 ٩ ١ ١ ١ ١ ١ ١ ١ ١ ١ مهارت تيمي 

C2 ٨ ١ ١ ١ ١ ١ ١ ١ ١ ٠ شخصيت 

C3 ٨ ١ ١ ١ ١ ١ ١ ١ ١ ٠ مهارت ارتباطي 

C4 ٨ ١ ١ ١ ١ ١ ١ ١ ١ ٠ مهارت شغلي 

C5 ٥ ١ ١ ١ ١ ١ ٠ ٠ ٠ ٠ عملكرد 

C6 ٥ ١ ١ ١ ١ ١ ٠ ٠ ٠ ٠ مولد بودن 

C7 ٥ ١ ١ ١ ١ ١ ٠ ٠ ٠ ٠ مهارت ادراكي 

C8 ٢ ١ ١ ٠ ٠ ٠ ٠ ٠ ٠ ٠ ريزيمهارت برنامه 

C9 ٨ ١ ٠ ٠ ٠ ٠ ٠ ٠ ٠ ٠ مهارت تدبر 

   ٩ ٨ ٧ ٧ ٧ ٤ ٤ ٤ ١ ميزان وابستگي

 منبع : محاسبات پژوهش

 هاگام چهارم: تعيين روابط و سطح بندي مولفه

 جامان را مولفه هر سطوح تعيين بايد  سازي ساختاري تفسيريروش مدل  بعد از انجام مراحل قبل در
هاي تاثيرگذار و تاثيرپذير براي هر مولفه را جداگانه بدست بياوريم. اين مرحله بايد ليست مولفه در. بدهيم

 كنيم:براي اين كار ما سه مجموعه را تعريف مي

مجموعه دريافتي براي يك متغير خاص عبارت است از نام خود آن متغير،  مجموعه دريافتي: .١
ي كه هايتر همه مولفهمدن آن نقش داشته اند؛ به شكل سادهبه انضمام ساير متغيرهايي كه در به وجود آ

 .دارند ١در سطر مربوط به مولفه مورد نظر عدد 

مجموعه مقدماتي براي هر متغير شامل نام خود آن متغير، به انضمام ساير  مجموعه مقدماتي: .٢
 در ستون مربوط به هايي كهتر همه مولفهمتغيرهايي كه در ايجاد آنها نقش داشته است؛ به شكل ساده

 .دارند ١مولفه مورد نظر عدد 

همانطور كه از اسم آن نيز مشخص است از متغيرهاي مشترك در دو مجموعه  :مجموعه اشتراك .٣
 .آيددست ميهبالا ب

 ها يكسان است، در سلسله مراتبها با مجموعه دريافتي آندست آمده از آنهمتغيرهايي كه اشتراك ب

ISM شوند، به اين معني كه اين متغيرها بر متغيرهاي ديگر تاثير به عنوان متغير سطح بالا محسوب مي
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شود. كمتري دارند. پس از شناسايي متغير بالاترين سطح، آن متغير از فهرست متغيرها كنار گذاشته مي
شناسايي شده در كند؛ سطوح اين تكرارها تا زماني كه سطح همه متغيرها مشخص شود، ادامه پيدا مي

 استفاده خواهند شد. ISM مدل نهايي  ساخت

  . تكرار سطح اول٧جدول 

 سطح هامجموعه اشتراك مجموعه مقدماتي مجموعه دريافتي مؤلفه

١ ١ ١-٢-٣-٤-٥-٦-٧-٨-٩ ١   

٤-٣-٢ ١-٢-٣-٤ ٢-٣-٤-٥-٦-٧-٨-٩ ٢   

٤-٣-٢ ١-٢-٣-٤ ٢-٣-٤-٥-٦-٧-٨-٩ ٣   

٤-٣-٢ ١-٢-٣-٤ ٢-٣-٤-٥-٦-٧-٨-٩ ٤   

٧-٦-٥ ١-٢-٣-٤-٥-٦-٧ ٥-٦-٧-٨-٩ ٥   

٧-٦-٥ ١-٢-٣-٤-٥-٦-٧ ٥-٦-٧-٨-٩ ٦   

٧-٦-٥ ١-٢-٣-٤-٥-٦-٧ ٥-٦-٧-٨-٩ ٧   

٨ ١-٢-٣-٤-٥-٦-٧-٨ ٩-٨ ٨   

١ ٩ ١-٢-٣-٤-٥-٦-٧-٨-٩ ٩ ٩ 

 منبع : محاسبات پژوهش

» عملكرد«كه به  ٩ شود، در تكرار اول سطوح، مؤلفه شمارهملاحظه مي ٧طور كه در جدول همان
اشاره دارد در اين مرحله از مدل خارج شد و يا به عبارتي حذف شد. پس مدل با حذف اين مؤلفه وارد 

  شود.تكرار دوم مي

 

 

 

 

  . تكرار سطح دوم٨جدول 

 سطح هامجموعه اشتراك مجموعه مقدماتي مجموعه دريافتي مؤلفه

١ ١ ١-٢-٣-٤-٥-٦-٧-٨ ١   

٤-٣-٢ ١-٢-٣-٤ ٢-٣-٤-٥-٦-٧-٨ ٢   

٤-٣-٢ ١-٢-٣-٤ ٢-٣-٤-٥-٦-٧-٨ ٣   

٤-٢-٣ ١-٢-٣-٤ ٢-٣-٤-٥-٦-٧-٨ ٤   

٧-٦-٥ ١-٢-٣-٤-٥-٦-٧ ٥-٦-٧-٨ ٥   
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٧-٦-٥ ١-٢-٣-٤-٥-٦-٧ ٥-٦-٧-٨ ٦   

٧-٦-٥ ١-٢-٣-٤-٥-٦-٧ ٥-٦-٧-٨ ٧   

٢ ٨ ١-٢-٣-٤-٥-٦-٧-٨ ٨ ٨ 

 منبع : محاسبات پژوهش

مولد «كه مربوط به  ٨شود در مرحله تكرار دوم، مؤلفه شماره مي ملاحظه ٨طور كه در جدول همان
 باشد از مدل حذف شد.مي» بودن

  . تكرار سطح سوم٩جدول

 سطح هامجموعه اشتراك مجموعه مقدماتي مجموعه دريافتي مؤلفه

١ ١ ١-٢-٣-٤-٥-٦-٧ ١   

٤-٣-٢ ١-٢-٣-٤ ٢-٣-٤-٥-٦-٧ ٢   

٤-٣-٢ ١-٢-٣-٤ ٢-٣-٤-٥-٦-٧ ٣   

٤-٣-٢ ١-٢-٣-٤ ٢-٣-٤-٥-٦-٧ ٤   

٣ ٧-٦-٥ ١-٢-٣-٤-٥-٦-٧ ٧-٦-٥ ٥ 

٣ ٧-٦-٥ ١-٢-٣-٤-٥-٦-٧ ٧-٦-٥ ٦ 

٣ ٧-٦-٥ ١-٢-٣-٤-٥-٦-٧ ٧-٦-٥ ٧ 

 منبع : محاسبات پژوهش

ريزي) (مهارت برنامه ٦(مهارت ادراكي)، شماره  ٥شود كه سه مؤلفه شماره ملاحظه مي ٩در جدول 
  سطح سوم قرار گرفتند. (مهارت تدبر) در ٧و شماره 

 

 

 

 

  . تكرار سطح چهارم١٠جدول 

 سطح هامجموعه اشتراك  مجموعه مقدماتي  مجموعه دريافتي  مؤلفه

١ ١ ١-٢-٣-٤  ١  

٤ ٢-٣-٤ ١-٢-٣-٤ ٢-٣-٤  ٢ 

٤ ٢-٣-٤ ١-٢-٣-٤ ٢-٣-٤  ٣ 

٤ ٢-٣-٤ ١-٢-٣-٤ ٢-٣-٤  ٤ 

 منبع : محاسبات پژوهش
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(مهارت ارتباطي) و  ٣(مهارت تيمي)، شماره  ٢شود كه سه مؤلفه شماره حظه ميملا ١٠در جدول 
  (مهارت شغلي) در سطح چهارم قرار گرفتند. ٤شماره 

  . تكرار سطح پنجم١١جدول 

 سطح هامجموعه اشتراك مجموعه مقدماتي مجموعه دريافتي مؤلفه

٥ ١ ١ ١ ١ 

 منبع : محاسبات پژوهش

شود، سطح پنجم مدل چابكي منابع انساني، مربوط به مضمون ملاحظه مي ١١طور كه در جدول همان
 باشد.اول (شخصيت) مي

 ISM گام پنجم: ساخت مدل بر مبناي

 س دريافتي نهايي ايجاد كرد. اگر بين متغيرماتري روي از را مسئله نظر مورد  مدل ساختاري  توانمي

i و متغير j  دهيم؛ دياگرام نهاييارتباط وجود داشته باشد، آن را به وسيله يك پيكان جهت دار نشان مي 
  آيد.دست ميههاي تعدي و با استفاده از بخش تعيين سطوح ببا حذف حالت

بودن در  لدمضمون اصلي، عملكرد در سطح اول، مو ٩)، از بين ٢طور كه نتايج نشان داد(شكل همان

ريزي و مهارت تدبر در سطح سوم و مضامين مهارت سطح دوم، سه مضمون مهارت ادراكي، مهارت برنامه
مضاميني  قرار دارد. شخصيت اطي در سطح چهارم و در نهايت مؤلفهبتيمي، مهارت شغلي و مهارت ارت

در  ذارتر خواهند بود.تاثيرگ ISM شوند از نظر روشكه در آخرين تكرارها به عنوان خروجي تعيين مي
  .باشدميشخصت تأثيرگذارترين متغيرها  واقع مؤلفه
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  . مدل ساختاري پژوهش ٢شكل 

  تحقيقمنبع : يافته هاي 

 MICMAC گام ششم: تحليل

كيل كه در مرحله تش اشاره داردها ررسي و تحليل نيروي نفوذ و نيروي وابستگي مولفهه بب ٢٩ميكمك
در اين تحليل متغيرها به چهار دسته كلي تقسيم  ها انجام شد.محاسبه آنماتريس دريافتي نهايي، 

 ايمشوند و هر كدام تفسير خودشان را دارند كه در اينجا ما توضيح كوتاهي در مورد هر دسته آوردهمي
 سازي ساختاري تفسيري كمك كنند:هاي مدلتوانند در نحوه مديريت مولفهكه مي

 ها نيروي وابستگي و دسته از مولفههستند؛ اين  "متغيرهاي خودمختار"  دسته اول شامل
 گيرند، تقريباً به صورت جدا ازهايي كه در اين دسته قرار ميهمچنين نيروي نفوذ ضعيفي دارند، مولفه

ها ها ندارند و در واقع ارتباط اين مولفهها اثر چنداني روي ساير مولفهكنند. اين مولفهكل سيستم عمل مي
 .د و ناچيز استها بسيار محدوبا ديگر مولفه

 هستند كه نيروي نفوذ ضعيفي دارند، با اين وجود از نيروي  "متغيرهاي وابسته"  دسته دوم
 .ها برخوردار هستندوابستگي بالاتري نسبت به ساير مولفه

 است كه نيروي نفوذ و همچنين نيروي وابستگي  "متغيرهاي پيوندي"  دسته سوم شامل
ثباتند، به اين معنا كه انجام هرگونه هايي هستند كه بيقدرتمندي دارند، اين متغيرها در حقيقت مولفه

 شخصيت

ارتباطي مهارت  مهارت شغلي مهارت تيمي 

 مهارت برنامه ريزي  مهارت ادراكي مهارت تدبر

 مولد بودن

 عملكرد
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تواند در قالب گذارد، ميها اثر ميستقيماً بر ساير مولفهها علاوه بر اينكه ماقدامي در مورد اين مولفه
 ها بر خود مولفه نيز اثرگذار باشدفهبازخورد از ساير مول

 است كه نيروي نفوذ قوي دارند، اما نيروي وابستگي آنها  "متغيرهاي مستقل"  دسته چهارم
اثير توان بر بقيه متغيرها تها ميضعيف است، كه در واقع متغيرهاي كليدي هستند و با ايجاد تغيير در آن

 .گذاشت

هاي ها را در يكي از خوشهتوان تمامي مولفهها، ميي مولفهپس از تعيين قدرت نفوذ و قدرت وابستگ
 قرار داد.  MICMAC روش گانهده

  
  (ISM) سازي ساختاري تفسيريشكل گرافيكي از ساختار نهايي روش مدل. ٣شكل 

 هاي تحقيقمنبع : يافته

ارد. نسبتاً كمتر قرار دشود ميزان نفوذ متغيرها بيشتر و ميزان وابستگي آن طور كه ملاحظه ميهمان
هاي تيمي، شغلي و بنابراين در اين مدل، متغير شخصيت به عنوان متغير مستقل قرار دارد. مهارت

ريزي و هاي ادراكي، برنامهعنوان متغير وابسته براي شخصيت و متغير مستقل براي مهارتارتباطي به
در  ريزي و تدبر بوده و بههاي ادراكي، برنامهمهارت. مولد بودن به عنوان متغير وابسته براي باشدتدبر مي

كند. در نهايت تمامي متغيرها دست به نقش متغير وابسته براي متغير عملكرد (رفتار سازماني) عمل مي
  دست هم داده تا به عملكرد يا رفتار سازماني بهتر منتج شود.

  نتيجه گيري و پيشنهادات

هاي دولتي است. به همين وي چابكي نيروي انساني در سازمانهدف از انجام اين پژوهش، طراحي الگ
هاي مولفه براي چابكي منابع انساني در سازمان ٥٢دليل با استفاده از ديدگاه خبرگان و متخصصان، 

بندي گرديد و سپس به منظور تجزيه و تحليل مضمون اصلي دسته ٩يد كه در قالب دولتي شناسايي گرد

سازي ساختاري تفسيري استفاده گرديد. با توجه به ئه مدل ساختاري از روش مدلها و اراروابط بين آن
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هاي صورت گرفته بيشترين اهميت و تأثيرگذاري مربوط به متغيرهاي عملكرد و مولد تجزيه و تحليل
اند. اين به آن معناست كه بودن است، كه بالاترين سطح چابكي در اين مدل را به خود اختصاص داده

بان ر فرهنگ ز، دباشندمولد بودن منابع انساني ميابكي منابع انساني در سازمانها ، عملكرد و نشان چ
 تعهد منظم يا عمل يك دادن انجام و انجام وظيفه، ايفاي نقش" انگليسي آكسفورد؛ عملكرد مترادف واژة

 دهدمي است، نشان مرتبط دادهابرون و ها ستاده با اينكه بر علاوه ، فتعاري اين شده است. آورده "شده

 تلقي نمود. "رفتار"نوعي توانرا مي عملكرد رو،دارد؛ از همين تنگاتنگ نتايج آن رابطة و كار عملكرد با كه

). مولد بودن نيز به معناي انتظار مشكلات مرتبط با تغيير را داشتن و ارائه ١٣٩٨(داورزني و باراني ، 
ن تريكه از اساسي )١٣٩٧، . (نظرپور و همكاراناين مشكلات استابتكار عمل و راه حل براي تقابل با 

 ها،يافتمجموعه دراز سوي ديگر، شخصيت ويژگي است كه شامل  .روداهدف چابكي كاركنان به شمار مي
بوده و از فردي به  مختلف يطيمح يطفرد در تعامل با شرا يك يهاو اقدام هايزهانگ ها،يتذهن ها،يجانه

 مستقيم تحت تاثير ويژگي شخصيت، ارتباطي و شغلي به طور متفاوت است. مهارتهاي تيميديگر فرد 

ر هاي متاثتوانند تا حدودي مولفهها و محيط ميدهد اگر چه آموزش. بررسي تحقيقات نشان ميباشندمي
اركنان كترين عامل ايجاد چابكي يعني احساس نياز به چابكي در شخصيت را تقويت نمايند ولي اصلياز 

اين پژوهش به لحاظ ابعاد و ، باشدژگيهاي فردي آنها وابسته ميبه صورت مستقيم به شخصيت و وي
)، ١٣٩٩ستگار ()، ر٢٠٢٠دست آمده در چابكي منابع انساني با نتايج تحقيقات استورم (هاي بهمولفه

ساندرا و همكاران ، )١٣٩٢)، اسماعيلي (٢٠١٦، علوي ()٢٠٢١)، تيركي و شارما(١٣٩٨توكلي مقدم (
، )١٣٩٦)، سهرابي و همكاران (١٣٩٧)، نظري پور و همكاران (١٣٩٩) و آهنگ و همكاران ( ٢٠١٩(

  باشد. همخواني داشته و به لحاظ نوع ارتباط بين ابعاد داراي نوآوري مي

 بر اساس دستاوردهاي پژوهش و با توجه به تاثير چشمگير چابكي منابع انساني در واكنش سريع به
 اندازچشم سند جمله از كشور بالادستي اسناد تحقق اهداف راستاي ها و تغييرات محيطي و درفرصت

 در آنها نمودن اجرايي و مقاومتي اقتصاد هايسياست توسعه كشور، ششم برنامه قانون كشور، ١٤٠٤

  شود:اخير، پيشنهاد مي سالهاي

ريزان سازماني به چابكي نيروي انساني به عنوان تنها مهارت لازم در مواجهه با مديران و برنامه -
آورند همچنين، اهميت مسائل دنياي امروز نگريسته و زمينه رشد و پيشرفت آن را در سازمان فراهم 

هاي دولتي ايران را الزامي امهاي روانشناختي در استخدمضمون شخصيت، نياز به انجام تستها و آزمون
پذيري كاركنان و تفويض اختيار به آنها، سبب افزايش مسئوليتنماياند. فراهم كردن استقلال كاري مي

سازي آمار و اطلاعات سازماني و باشد. شفافگرديده و گام موثري در ارتقا سطح چابكي كاركنان مي
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فراهم آوردن شرايط  خلاقيت كاركنان ،  و دسترسي يكسان كاركنان به آنها جهت ايجاد امكان نوآوري
هاي كارگروهي و تيمي در سازمانها به عنوان يكي از مهمترين معيارهاي ارزشيابي شغلي و برگزاري دوره

، از ديگر اقداماتي هستند هاي كلامي و شنيداري و ارتباطي جهت ارتقاء سطح كارمندانآموزشي مهارت
  مورد استفاده قرار گيرند. تواند به عنوان رويكردهاي ارتقاء چابكي كاركنان كه مي

ي، ، كارآيهاي مختلفي از جمله عملكردتواند سازمان را در زمينهادي ميسازي مدل پيشنهاگرچه پياده
، انجام تحقيقاتي در خصوص معرفي ابعاد چابكي ه مزيت رقابتي پايدار ارتقا بخشدوري و دستيابي ببهره

  گردد. ، پيشنهاد ميزمانهادر سا يادگيري كاركنان به عنوان جديدترين وجه چابكي
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  .٨٦-٦٣، صفحات ١٨

بندي عوامل موثر بر ). شناسايي و اولويت١٣٩٢اسماعيلي, مهدي, ربيعه, مسعود, حيدري, علي. ( )٢
  .١١٧-٩٥) ، ص : ٣(٤ ،چشم انداز مديريت دولتي .چابكي منابع انساني در صنعت خودرو ايران

 )، بررسي وضعيت ١٣٨٩معافي مدني، سيدرضا ( ؛باقرزاده، محمدرضا؛ بالوئي جامخانه، عزت اله )٣

ماره ، شهاي دولتي (اداره كل پست مازندران)، فصلنامه مديريت، سال هفتمهاي چابكي در سازمانقابليت
  .٤٧-٣٧، صص :١٨٥

). ١٣٩٨( .ربيعي مندجين، محمدرضا ؛رضا، عليمقدم، فرهاد؛ سيدنقوي، ميرعلي؛ اسلامبولچيتوكلي )٤
هاي خدمات پس از فروش خودرو در ايران، فصلنامه الگوي چابكي منابع انساني: تحليلي برآمده از شركت

  .٤٨-٦٥، صص: ٤٤مديريت كسب و كار، شماره 

مديريت منابع بررسي تاثير ابعاد  )،١٣٩٦( .حميديان پور، فخريه؛ اسماعيل پور، مجيد؛ فيروزي، حبيبه )٥
اي شهر بوشهر)، مجله مديريت فردا، هانساني الكترونيك بر ايجاد چابكي سازماني (مورد مطالعه : بانك
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