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  دهیچک

 

باشد. این پژوهش از نوع کاربردي، و از حیث روش، مي مدل چابك سازي منابع انساني در وزارت دادگستري نییتبهدف پژوهش حاضر 
نفر است که از این تعداد  099به تعداد  ،يوزارت دادگستر مرکزي کارکنان ستاد هیکلباشد. جامعة آماري پژوهش دربرگیرندة مي تحلیل -توصیفي

نامه  محقق ها از طریق پرسشانتخاب شدند. دادهساده  يتصادفساس فرمول کوکران برآورد و به صورت نفر به عنوان نمونة آماري برا 160
 مشاهده هايداده تناسب بررسي و پژوهش متغیرهاي میان عليّ رابطه وجود عدم یا و وجود از یافتن اطمینان منظور آوري شدند. بهساخته جمع

 از پژوهش این در. شدند آزمون ساختاري معادلات مدل از استفاده با يمنابع انسان يچابک يهاهیها و گوشاخص پژوهش، مفهومي مدل با شده
هاي بررسي شاخص .است شده استفاده مدل برازندگي و فرضیات آزمون جهت( PLS) جزئي مربعات حداقل روش و ساختاري معادلات یابيمدل

ها اعتبار کل شاخصهاي پژوهش برازش مدل حاکي از آن است که مدل ساختاري پژوهش از وضعیت برازشي مناسبي برخوردار است. طبق یافته
از  شتریب يتردر وزارت دادگس يمنابع انسان يچابک يهاشاخص tمقدار  و نتایج نشان داد. گرفتقرار  دییمورد تأ ي چابکي منابع انسانيهاهیو گو

گرفت. همچنین نتایج قرار  دییمورد تأ يمنابع انسان يچابک يهاهیها و گو( قرار دارد و لذا اعتبار شاخص06/1صدم ) 5آن در سطح  يمقدار بحران
 تیدر اولو يبرسوم، ره تیدانش در اولو تیریدوم، مد تیاطلاعات در اولو ياول، شاخص فناور تیدر رتبه و اولو يابیشاخص ارزنشان داد که 

هشتم به لحاظ  تیدر اولو تیریششم و هفتم و مد تیدر اولو ياستعداد و ساختارسازمان تیریپنجم، مد تیدر اولو يسازمان يسمرچهارم، جو 
 .کارکنان قرار دارد دگاهیاز د تیاهم زانیم

 .یوزارت دادگستر ،یساختار سازمان ت،یریمد ،یمنابع انسان ،یچابک :هاکلید واژه
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 مقدمه
است.  يمنابع انسان بخشديم يها روح و تازگتفاوت نیوجود دارد. آنچه که به ا روزید يایامروز با دن يایدر دن يبدون شك، تفاوت شگرف و قابل توجه

، غفاري، مهدي کند )آهنگ دایافول پ ایمتوقف شود و  ابدیرشد  ،يسازمان اتیدر چرخه ح توانديگردونه سازمان م يبه عنوان گرداننده اصل يمنابع انسان
 رییتغ کنند،يم تیرا که در حال حاضر در آن فعال يانهیزم يهاو گسترده، سازمان ينیبشیپ رقابلیغ راتییتغ ياندهی(. به طور فزا1000، و محمدپور

 زیو چالش برانگ يرقابت ا،یپو ياندهیبازارها به طور فزا بالا، يو سرعت نوآور انیشدن، انتظارات بالاتر مشتر يسطح جهان شیافزا لی. به دلدهديم
به  تیمز نیارائه چند يموارد برا نیا رایهستند ز يکار چابك متک يرویها به ناز سازمان ياندهیها، تعداد فزاچالش نیغلبه بر ا ي. در تلاش براشونديم

 دیجد طیو شرا طیبهتر با مح تواننديم نیو همچن اندهشد فیتوص ترستهیعنوان افراد پاسخگوتر و شا کار چابك به يروهایشده است. ن شنهادیسازمان پ
)پیترمن و شوند  ينشده و دائم ينیبشیپ يدادهایو کار در روکنند و موجب رشد کسب  تیرا تقو يکه آنها عملکرد فرد روديسازگار شوند و انتظار م

و  دیجد يهادهیارائة ا یيتوانا ر،ییو توسعه، راحت کنار آمدن با تغ موزشبه آ شیدر حل مسائل، گرا يکار چابك با داشتن چابک يروین (.7977، 1زاکر
 (. 1000، نادریان جهرميو  ، آصفييها شود )دهقانموجب بهبود در سازمان توانديم د،یجد يهاتیمسئول رشیپذ

کرد،  يزیرو برنامه ينیبشیرا از قبل پ زیهمه چ توانينم گرید يدر عصر چابک گرید يدانست. از سو يو نادان یيدر دانا دیها را باسازمان ياصل تفاوت
در همگام  هاانشکست سازم لیدلا نیتراز عمده يکیچابك به عنوان  يانسان يروینخواهد بود و فقدان ن بخشجهینت يسنت يهالذا استفاده از روش

 يرا برا يشتریبه چابك، الزامات ب يسنت کردیاز رو راتیی(. تغ1091، نژادادويو ه ، ضیاءالدینييشده است )عال یيشناسا يبازار و فناور راتییبودن با تغ
 راتییدر برابر تغ اکنشو ند،یفرا در ياضاف يهاتیهمچون اصلاحات و بهبود، جمع شدن ظرف ينیخواهد کرد که تخت عناو جادیا يمنابع انسان تیریمد

و  ، امیرنژاديریاند )امشده يمعرف نینو يهاستمیو حرکت به سمت س دیمحصولات و خدمات جد قیجهت تطب یيندهایدوباره فرا يکربندیها، پبرنامه
 نیدر ا كیآکادم قاتیاما تحق ست،و رو به رشد ا ادیز ت،یریمشاوران مد انیدر م ژهیبه و ،يمنابع انسان يچابک میپارادا تی(. اگرچه محبوب1099، مکوندي

هستند که در  يصنعتتك ایو/  يتك کشور يمطالعات مورد يفیک لیبر تحل يها مبتنمشارکت شتریبرد. اول از همه، ب يرنج م تیاز دو محدود نهیزم
 يارتقاء منابع انسان طیبه شرا ندهیکه علاقه فزا يالدر ح اً،یناکام هستند. ثان کردیرو نیا يهانهیو هز ایو گسترده در مورد مزا  میارائه شواهد قابل تعم

واقعاً  توانديم يآن چابک قیشناخته شده که از طر يهاسمیبرآورده شوند. اما در عمل کمتر در مورد مکان دیها بامؤثر سازمان يچابک يوجود دارد که برا
است و  يدر سطح مفهوم يانسان يروین يدر حوزه چابک قاتیغالب تحق (.7977، 7)فرانکو و لیندینياست کمك کند بحث شده  يبه عملکرد منابع انسان

منابع  يچابک نهیدر زم يمنابع به کمبود مطالعات تجرب يبرخ نی. همچنشوديبشدت احساس م نهیزم نیدر ا يابیارز يهاو شاخص يکم يکمبود الگوها
و  يریگمی)همچون تمرکز تصم يسازمان يهامشکلات و بحران گر،ید يرف(. از ط1091، غلامزادهو  ودادي ،انی)بهرام کنندياشاره م يانسان

ماهر و پرتوان و ...( که  يداشتن منابع انسانخلاقانه، جذب، استخدام و نگه يهايو تکنولوژ يابتکار يهاوهیش يریدر بکارگ تیمحدود ،يگذاراستیس
وجود دارد و  يها و به خصوص در وزارت دادگسترسازمان يهستند که در تمام يمباحث هاز جمل ند،یآيبه وجود م ياهر دوره طیو شرا اتیبراساس مقتض

و حضور آنها  ندیآيکه گاه به وجود م يانشده ينیبشیپ يهاو کنترل مشکلات و بحران تیریمد يبرا ياساس ياز راهکارها يکی رسد،يبه نظر م
، وطن يهزاره سوم عنوان شده است، باشد )خاک يهاسازمان يو بقا يکه ضرورت ماندگار «يانسانمنابع  يچابک» يریبکارگ تواندياست، م ریناپذاجتناب

 (. 1099، آراستهو  عباسیان، نوه ابراهیم
 دگاهید هیبه نظر يصرفاً  متک میپارادا نیاست. و در گذشته ا يشاهد بازنگر ،يمنابع انسان يچابک ينظر میپارادا نکهیارائه شده و ا حاتیتوجه به توض با

 میاما پارادا کنند،يم تصحب میپارادا نیدر مورد ا ایپو تیبا قابل وندیاز پ يبه طور سطح يکنون يهاپژوهش اتیادب نیبر منابع بوده است، همچن يمبتن
 ریز ماًیمستق يدر وزات دادگستر يمنابع انسان يسازپژوهش با مشاهده چابك نیا نیاست. بنابرا كیفاقد درک جامع و استراتژ يمنابع انسان يچابک

. لذا تلاش شناسديسطح بالا م ياستراتژ كیرا به عنوان  يمنابع انسان يسازو چابك آورديرا به ارمغان م يتکامل راتییتغ ا،یپو تیقابل يتئور چهیدر
شود  يمنابع انسان يسازکه منجر به چابك يابه گونه يموجود در وزارت دادگستر يمنابع انسان يفرد يهایيو توانا هاتیو توسعه قابل یيشناسا يبرا
اساس در پژوهش حاضر  نیکمك کند. بر ا يدادگسترموضوع در وزارت  نیا يبه توسعه علم توانديپژوهش م نیاست و انجام ا يلازم و ضرور يامر
سازي منابع مدل چابك نییپژوهش، تب نیا يهدف کل يگردد. به عبارت نییانساني در وزارت دادگستري تبسازي منابع است که مدل چابك دهیگرد يسع

سازي منابع سؤال است که: مدل چابك نیبه ا پاسخ يپژوهش در پ نیبه هدف مذکور، ا يابیدست ي. در راستاباشديانساني در وزارت دادگستري م
 ست؟ ا مدلي انساني در وزارت دادگستري چگونه

 پژوهش نظری چارچوب
 یچابک
ها سازمان ایآن را مورد سنجش قرار داد؟ آ توانيم يقیبه چه معناست و از چه طر يچابک کهنی. اشوديمطرح م يسؤالات مهم ،ياستفاده از چابک هنگام

 جادیا يدر سازمان کمك کرد؟ برا يبه طور مؤثر به ارتقاء چابک توانيم يقیاند؟ از چه طربه کار گرفته يتوسعه چابک يمناسب را برا يتوانمندسازها

                                                 
1. Peterman & Zacher 
2. Franco & Landini 
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 تواننديدر سازمان م يچابک يهاکند ارائه دهندگان برنامه نیکرد که تضم جادیمؤثر و هماهنگ در سازمان ا کپارچهی ندیفرا كی توانيسازمان چابك، م
حرکت  ي(. واژه چابك به معنا1000 اران،)آهنگ و همک ندینما لیتبد كیاستراتژ يرقابت را به مرز هايژگیو نیرا برآورده کنند و کل ا يچابک يهاتیقابل
مروتي و  ، خالصيينیرفخرالدی)م باشديآسان و هوشمندانه م ع،یحرکت و اقدام به صورت سر تیو در نها يریگمیتفکر و تصم یيچالاک و توانا ع،یسر

العمل مناسب نشان دهند و به نشده عکس ينیبشیپ راتییدر مقابل تغ سازديها را قادر ماست که سازمان یي(.  چابك بودن، الگو1099، آباديشریف
به عنوان  يدولت يهاسازمان يبرا ي(. چابک1099و همکاران،  يریو تحول را داشته باشند )ام رییروبرو شدن با تغ یيتوانا ،يالزام محور كیعنوان 

 گریکدینبوده و  گریکدیمخالف با  ك،ی چیشده است؛ اما ه رائها يچابک يبرا يادیز فیتعار ي. در مطالعات مربوط به چابکشوديشناخته م دیجد میپارادا
و  يمعتقد بودند که چابک يبرخ ش،یها پ. سالدهنديکسب و کار را نشان م طیدر مح رییسرعت و تغ دهیا ها،فیتعر نی. عموماً اکنديرا نقض نم

که  دیمشخص گرد ریاخ يهااحصا کرد؛ اما در پژوهش زهیمکان کپارچهی دیچون تول شرفتهیپ يهايفناور قیاز طر توانيرا م يراهبرد یيسخگوپا
است. به عبارت  هايو سازگار با فناور ستهیامر مستلزم پرورش کارکنان با مهارت، شا نیدارد و ا يبه خود کارکنان بستگ ياز فناور شیب د،یانعطاف تول

منافع دارد و به  يتمرکز رو ي(. چابک1099، پناهيو  ، غفارزادهي)مصر افتی دست يبه چابک توانيدانش و مهارت کارکنان نم يسازبدون اهرم گر،ید
، فیضو  ، زارعييشلقی)و ردیگو ابتکار را در سازمان به کار  ينوآور تیقابل توانديکه م شوديبلندمدت در نظر گرفته م راتییتغ جادیا یيعنوان توانا

عبارت  ي(. چابک1000و همکاران،  ياست )دهقان يطیمح راتییبه تغ زیآمتیو موفق عیسرواکنش  ،یيپاسخگو یيتوانا يبه معنا ي(. چابک100: 1099
انجام داده و عملکرد را فراتر  کنواختیرا به شکل  راتییکه آن تغ يبه طور ،يرونیو ب ياز منابع درون راتییبه تغ ازین یيسازمان در شناسا یياست از توانا

در جهت  ،يکار ریمتغ يازهایسازمان با ن كینزد یيبه صورت همسو توانيرا م ي(. چابک1000 ان،یو خاکزاد يبالاده يدارد )احمداز حد متوسط نگه 
 (.1099ززاده، و نورو ریکرد )مالم فیتعر يرقابت تیکسب مز

 . خلاصه تعاریف چابکی1جدول 
 تعاریف چابکي پژوهشگران

 1گلدمن و همکاران
(1005) 

قابلیت یك سازمان براي عمل کردن در محیط رقابتي دائم با تغییرات سریع جهت سود بردن از تغییرات در جهت ارائه 
 محصولات و خدمات با کیفیت متناسب با نیازهاي مشتري.

 7متوانيکمر و 
(1005) 

 ادامه حیات در محیط رقابتي با تغییر ناگهاني و بازخور سریع به بازارهاي متغیر.

 0یوسف و همکاران
(1000) 

گیري از دانش براي فراهم کردن پذیري، نوآوري، کیفیت و سودآوري با بهرهچهار عامل رقابتي شامل: سرعت، انعطاف
ال تغییر است. توانایي سازگاري با تغییرات غیرمنتظره، استفاده از تغییرات به محصولات و خدمات محیطي که به سرعت در ح

 عنوان فرصت.

 0نیلور و همکاران
(1000) 

 ها در محیط بازار پر تغییر.برداري از فرصتچابکي عبارت است از استفاده از دانش بازار و ساختار مجازي براي بهره

 بیني.با تغییرات غیرقابل پیشتوانایي پیشرفت در محیطي  (1000) 5داو

 6راسکچه و داوید
(7995) 

 توانایي یك مؤسسه براي تغییر پویا و بقاء با نیازهاي بالقوه مؤسسه.

 2آرتتا و گیاتچي
(7990) 

 ها در راستاي تغییرات ایجاد شده.توانایي یك سازمان براي مطابقت با تغییر و استفاده از فرصت

 0اشرفي و همکاران
(7995) 

 توانایي سازماني براي شناسایي تغییرات محیطي و پاسخ به تغییرات.

 0شریفي و ژانگ
(1000) 

 توانایي سازگاري با تغییرات ناگهاني و استفاده از تغییرات به عنوان فرصت.

                                                 
1. Goldman et al 
2. Kumar & Motwani 
3. Yusuf et al 
4. Naylor et al 
5. Dove 
6. Raschke & David 
7. Artteta & Giachetti 
8. Ashrafi et al 
9. Sharifi & Zhang 
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 1آوربي و دیگران
(7996) 

 توانایي شناسایي تغییرات محیط و پاسخگویي سریع به تغییرات.

 هاي نوآور.شناسایي فرصت توانایي (1006) 7روت

حیدري و همکاران 
(1000) 

 آمادگي براي رویارویي با تغییرات و ایجاد مشارکت در کارکنان.

پور و ابراهیم
 (7917همکاران )

 پذیري سازماني براي واکنش به تغییرات محیطي.انعطاف

 1000، پناهیزدانو  ، سیدجوادین، امیريمنبع: امیني حاجي باشي
کار استفاده  نهیکه در زم يهنگام ن،یشده است. بنابرا لیو فعال تشک يقیجزء تطب كیکل، از  كیبه عنوان  ،ينشان داده است که چابک يقبل قاتیتحق

 ایاز اصلاح  استعبارت  يقیتطب يبرخورد کنند. چابک راتییفعالانه با تغ نیاما همچن يبه طور انطباق تواننديکه م شودياطلاق م يبه کارکنان شود،يم
مشکلات  نیاست که  ا رییمشکلات مرتبط با تغ یينها يهاآغاز راه حل رانه،یشگیپ يچابک ي)پاسخ(. از طرف دیجد طیرفتار افراد جهت تطابق با مح رییتغ

 يبه بازارها یيپاسخگو حول يتیریرا به صورت مفهوم مد يچابک توانيم ي(. به طور کل7977، 0ون در مولن برن ودوز جاگر، ) کنديم ينیبشیرا پ
 نیاز ا تیو کسب مز يبرداراست بلکه با بهره انیبه مشتر یيپاسخگو رینه تنها درگ يکرد. در واقع، چابک فیتوص انیمشتر يو تقاضاها ایمتلاطم و پو

 ينیبشیادراک و پ ،يحسگر يسازمان برا یيناتوا يبه معنا يچابک نی(. بنابرا1099وطن و همکاران،  يمرتبط است )خاک زیبه عنوان فرصت، ن راتییتغ
، نژادبنگرد )عارف یيدهد و به آنها به عنوان عوامل رشد و شکوفا صیرا تشخ يطیمح راتییاست تا سازمان بتواند تغ يکار طیموجود در مح راتییتغ

 (. 1000، رحیمي اقدمو  سپهوند

 یمنابع انسان یچابک
تحقق اهداف  يآنها در راستا يو گروه يفرد يهاتیو ظرف یياز توانا نهیو استفاده به يانسان يروین يورمؤثر جهت ارتقاء بهره يهااز روش يکی

را  به  يمنابع انسان يارائه شده است که اکثراً چابک يمنابع انسان ياز چابک يگوناگون فی(. تعار1000و همکاران،  يمنابع است )دهقان يچابک ،يسازمان
بامهارت و متخصص  يو مؤثر منابع انسان عیواکنش سر قیاز طر توانديکه م رندیگيسازمان در نظر م يرقابت يهاطیرشد و توسعه در مح تیعنوان قابل

 یيایو پو افتهیداد سازمانشامل استع يانمنابع انس ي(. چابک1091و همکاران،  ي)عال دیموجود رشد و توسعه به وجود آ يهادر جهت استفاده از فرصت
با  يبازار و سازگار طیشرا د،یجد يهاآن را در کسب فرصت يسازمان را به دست آورد و به راحت ازیلازم و موردن يهامهارت تواندياست که به سرعت م

 ریو متغ ریناپذينیبشیکه به طور مستمر پ يرقابت يطیمح درچابك  يانسان يروی(. ن1000رساند )آهنگ و همکاران،  ياری نانینبود اطم يسطوح بالا
برو و (. 1000 ان،یو خاکزاد يبالاده يرا دارد )احمد طیپاسخ به موقع و مؤثر به مح یيعملکرد را داشته باشد و در واقع توانا نیبهتر تواننياست، م

و  رییتغ ریچابك )تفس تیکردند که شامل پنج هوش قابل فیکار را توص يروین يچابک يشده تجرب شیآزما يهامدل نیاز اول يکی( 7997) 0همکاران
 يمؤثر فراتر از مرزها ي)همکار ي(، همکاردیو کسب اطلاعات جد دیجد يهامهارت عی)توسعه سر هايستگیو بازار(، شا يمشتر يازهایبه ن یيپاسخگو
اطلاعات(  يفناور رساختیاز ز يبانی)پشت ياطلاعات يهاستمیمستقل( و س يریگمیصمت يبرا يچابک يها( است، فرهنگ )توانمندسازو پروژه يعملکرد

و  هایيتوانا رییتغ قیکه از طر داننديم يمنابع انسان يسازمان را معادل چابک كیدر  يچابک ي(. پژوهشگران چهره انسان7: 7977و زاکر،  ترمنی)پ
وطن و همکاران،  ي)خاک دیآيبه وجود م يها و دانش سازمانجهت مسلط شدن بر مهارت يسانآموزش منابع ان نیو همچن يمنابع انسان يهاتیقابل

از  داریپا يرقابت يهاتیمز جادیا يبرا دیبا رانیسازمان ظاهر شده است که مد يدیکل يهامیاز پارادا يکیبه عنوان  راًیاخ يانسان يروین ي(. چابک1099
 ،ينیندیاشاره دارد )فرانکو و ل يکسب و کار اصل كی يهايو انطباق مداوم با استراتژ میتنظ يبرا يمنابع انسان یيانابه تو يکنند. به طور کل يرویآن پ

ارتقاء مهارت هستند  يهاو به دنبال فرصت کننديم يگذارهیارتقاء مهارت، سرما يهاو فرصت دیجد يشغل شرفتیاز پ نانی(. افراد چابك با اطم7977
 ، 5همکارانو  يممکن شده است )کوتز يتکنولوژ شرفتیکه با پ کننديم لیها تسهو ارزش قیعلا ازها،یابراز خلاقانه ن يرا برا يمعنادار يهايکه خروج

7977.) 
 يآن برا يتیریمد يبه همراه کاربردها ،يطیمح طیبالقوه شرا ریتأث ری: تفسرییتغ ينیبشیچابك عبارتند از: پ يمنابع انسان يبرا ازیموردن يهايستگیشا

سازمان کارها به  وحدر تمام سط شوديکه باعث م یيکننده اقدام: فراهم آوردن سازوکارهافرهنگ اعتماد در سازمان؛ شروع جادیسازمان؛ خلق اعتماد: ا
نوآور بودن؛  يو آموزش افراد برا قیتشو ،يتوانمندساز لهیبه وس تازه يهاحلارائه راه يبرا يطیشرا جادیآزاد کردن تفکر: ا ند؛یصورت فعالانه به اجرا درآ

 يمنابع انسان يسطح چابک شیحاصل از بهبود و افزا يای(. مزا1099و همکاران،  ياز اقدامات انجام شده )مصر يریادگیو  تیری: تمرکز، مدجینتا يابیارز
بهتر، کسب ارزش در  يرسانشده، خدمت نییتع شیاز پ يهاسازمان به سمت هدف ترعیسر شبردیخلاصه کرد؛ پ شوديکه گفته م يدر موارد توانيرا م
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 دهندگانسیسرو نیلازم ب يهماهنگ ياطلاعات، برقرار ياورفن نهیدر زم ياطلاعات، کاهش حجم بودجه اختصاص يفناور نهیدر زم يگذارهیقبال سرما
خاطر  تیرضا شیافزا ،يمشتر يازهایسازمان به ن ترعیسر یيپاسخگو ،يکار اتیو بهبود عمل ندهایفرا رییسازمان در تغ یياطلاعات، توانا يفناور

به سه نوع رفتار  يبه چابک يابی(. دست00: 1000و همکاران،  يکارکنان )الماس يهامهارت ریتوسعه چشمگ رات،ییمناسب به تغ یيکارکنان، پاسخگو
 يریادگیو اعتماد و رفتار مولد:  يچندگانه، همکار يها: داشتن نقشيرفتار انطباق ،يگر: ابتکار و بداههرانهنگشیدارد: رفتار پ ازین يانسان يرویدر ن ياصل

و  يریپذانعطاف ،يستگیشا رات،ییبه تغ عیسر یيموجب پاسخگو يمنابع انسان يچابک ي(. به طور کل00: 1091 و همکاران، انیو آموزش است )بهرام
 ،ياستقلال شغل شیکسب و کار سازگار شود و منجبر به افزا طیدر مح راتییبه سرعت و کارآمد با تغ توانديکار چابك م يروین كیسرعت است. 

، 1و همکاران پراساد داسعملکرد سازمان شود ) شیافزا تیچندگانه و در نها يهاارتمه تیمشارکت کارکنان، آموزش کارکنان، تقو ،يشغل يسازيغن
7977 :7.) 

با اندازه اثر  ندهایشایپژوهش سه دسته از پ يهاافتهیانجام دادند. بر اساس  «يمنابع انسان يچابک لیفرا تحل»با عنوان  ي( پژوهش1091و همکاران ) يعال
چابك کارکنان و جبران  ياکارکنان، رفتاره يشناخت يهاشد. توان یي( شناساادی)ز 5/9از  شتریب ای ي)متوسط( و مساو 5/9تا  0/9 نی)کم(، ب 0/9کمتر از 

پژوهش در صورت  نیحاصل از ا جیاند. بر اساس نتابوده 5/9از  شتریب ایو  ياندازه اثر مساو يدارا شده،یيشناسا ندیشایپ 12 نیخدمات عادلانه از ب
در سازمان  يمنابع انسان يشاهد چابک توانيپرداخت مناسب عادلانه، م ستمیچابك کارکنان و استقرار س يو رفتارها يشناخت يهابه توان دنیاهتمام ورز
 يهاافتهیانجام دادند.  «يفیک کردیبا رو يدولت يهادر سازمان يمنابع انسان يارائه مدل چابک»با عنوان  ي( پژوهش1091و همکاران ) انیبود. بهرام

 ،يفرد نیب يهايژگیو ،يفرد يهايژگیو" املش ریفراگ يهااست. مضمون يو نه مضمون اصل ریچهار مضمون فراگ یياز شناسا يپژوهش حاک
 ت،یشامل شخص يفرد يهايژگی. وشوديم يشامل چند مضمون اصل ریاست که هر مضمون فراگ "مرتبط با شغل يهايژگیو و يراهبرد يهايژگیو

و  يزیربرنامه يهامهارت يهامقوله يحاو يراهبرد يهايژگیو ،يو ارتباط يگروه يهامهارت رندهیدربرگ يفرد نیب يهايژگیعملکرد و مولد بودن، و
ارائه مدل »با عنوان  ي( در پژوهش1099و همکاران ) ينیرفخرالدیاست. م يادراک يهاو مهارت يشغل يهايژگیمرتبط با شغل شامل و يهايژگیتدبر، و

 يرویسهم ن لات،یتحص زانیکارکنان، م ياجتماع مهیب يهانشان دادند که شاخص «يآن بر چابک ریو تاث يبر توسعه انسان يعملکرد مبتن يابیارز نینو
مهارت و  شیآموزش ضمن خدمت، افزا ،يشغل تیرضا ،يارگونوم ،يهامستقل دارند، شاخص تیکارکنان سازمان ماه دیکار از سود سازمان، قدرت خر

 ،يوندیپ تیماه ،يمال يسودآور زانیو توسعه، م قیعملکرد تحق زانیم ،يتکنولوژ تیفیک ،ي(، توجه به نوآورونسکوی فیسواد )تعر زانیانطباق، م تیقابل
 تیتوجه به صادرات ماه ،یيزااشتغال زانیم يهاخودمختار و شاخص دار،یو توسعه پا ستیز طیکارکنان، توجه به مح يرفاه يهابرنامه يهاشاخص

و  يدارد. مصر يبر چابک HDIعملکرد  يابیمثبت مدل ارز يذاراز اثر گ ينسبت به مدل، حاک ي( چابک15) يعدد وابستگ نیوابسته دارند. همچن
به  «يکارکنان نامرئ دهیبر کاهش پد يمنابع انسان يرهبر يچابک ریدانش در تأث میتسه گريانجینقش م يبررس»با عنوان  ي( در پژوهش1099همکاران )

وجود دارد.  يدانش رابطه معنادار میتسه گريانجیبا نقش م ينامرئ رکنانکا دهیو کاهش پد يمنابع انسان يرهبر يچابک نیکه ب افتندیدست  جهینت نیا
از  يمنابع انسان يرهبر يچابک تیبا تقو نیوجود دارد؛ بنابرا يرابطه معنادار يمنابع انسان يرهبر يبا چابک يکارکنان نامرئ دهیکاهش پد نیب نیهمچن

 دهیپد توانيدانش م میبا تسه نیو همچن اریاخت ضیمنسجم، تفو يکار يهاگروه جادیمطرح کردن نظرات، ا يافراد برا بیمشارکت افراد، ترغ قیطر
در سازمان آموزش و  يانسان يروین يچابک تیوضع يابیارز»با عنوان  ي( در پژوهش1099وطن و همکاران ) يرا کاهش داد. خاک يکارکنان نامرئ

 يو آموزش و توانمندساز يو رهبر تیریدر سازمان آموزش و پرورش از نظر دو بُعد مد يانسان يروین يچابک تیکه وضع دندیرس جهینت نیبه ا« پرورش
 ن،یدر حد نامطلوب است. بنابرا يو فرهنگ سازمان يدانش محور ،يمتقابل، فناور يهايو همکار يدر حد مطلوب و از نظر ابعاد کارگروه يمنابع انسان

با عنوان  ي( در پژوهش1099و همکاران ) يری. امشوديم دیدر آموزش و پرورش تاک يچابک گسترشو  شیبر افزا ،يبهبود عملکرد منابع انسان يبرا
و  يسازگار تیبا ابعاد سرعت، ظرف يکه چابک افتندیدست  جهینت نیبه ا« چابك در ستاد وزارت نفت يمنابع انسان تیریمد يبرا یيارائه الگو»

منابع  كیاستراتژ تیریمد تیبهبود مستمر، تقو قیگرفته است و از طر ریگر تاثپنج عامل مداخله و يانهیپنج عامل زم ،ياز سه عامل علّ یيپاسخگو
با عنوان  يهش( در پژو1000ها و کل سازمان به دنبال خواهد داشت. آهنگ و همکاران )افراد، گروه يبرا یيامدهایپ ،يتوسعه و توانمندساز ،يانسان

 یيهاشرانیخبرگان بر پ شتریکه ب افتندیدست  جهینت نیبه ا «ينظام يهادر سازمان يمنابع انسان يچابک وسعهمؤثر بر ت يدیکل يهاشرانیپ يواکاو»
 رانه،یشگیپ يرفتارها ،يستگیمشارکت، احساس شا ،يو مذاکره، خودکنترل يمیکارکنان، سرعت در ارائه خدمات، دانش و مهارت کار ت يتمندیمانند رضا

 ،يچرخش شغل رات،ییاز تغ يریگبهره ،يهمدل د،یجد دهیارائه ا یيخودرهبر، توانا يهامیت ت،یمسئول رشیدانش، پذ میتسهاحساس مؤثر بودن، مشورت، 
 يسازمان يمدل چابک يطراح»با عنوان  ي( در پژوهش1000نژاد و همکاران )داشتند. عارف دیو اطلاعات قابل دسترس، تأک راتییواکنش به تغ يخودآگاه

و  يمهارت ،يافهیوظ يریپذسازمان مربوط به ابعاد انعطاف يچابک نیینقش در تب نیشتریکه ب دندیرس جهینت نیبه ا «يمنابع انسان يریپذفبر انعطا يمبتن
 در يانسان يروین يو چابک يتوانمندساز نیرابطه ب»نوان با ع ي( در پژوهش1000و همکاران ) يدارند. دهقان يقو يهمبستگ گریکدیاست که با  يرفتار

 يهاتمام مؤلفه نیوجود دارد. همچن يرابطة مثبت و معنادار يانسان يروین يو چابک يتوانمندساز نینشان دادند که ب« شهر اصفهان يورزش يهائتیه
 يسطوح توانمند شیفزاگفت با ا توانيم نیبودند. بنابرا يانسان يروین يمعنادار چابک نیبشیو مؤثر بودن( پ يستگیشا ،ينییخودتع ،يدار)معنا يتوانمند
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با عنوان  ي( در پژوهش1000) انیو خاکزاد يبالاده يداد. احمد شیآنان را افزا يسطح چابک توانيشهرستان اصفهان م يورزش يهاأتیکارکنان ه
 يارابطه نیآفرتحول يبرو ره يانسان يروین يچابک نیکه ب افتندیدست  جهینت نیبه ا «نیآفرتحول يبا رهبر يمنابع انسان يارتباط چابک يبررس»

 مثبت و معنادار دارند.  يارابطه يانسان يروین يبا چابک نیآفرتحول يتمام ابعاد رهبر يذهن بیترغ ریاز متغ ریغ نیمثبت و معنادار وجود دارد. همچن
 يهاوهیش نیکه تعامل ب دندیرس جهینت نیبه ا« کار يروین ي: نقش چابکينوآور يسازمان يهامحرک»با عنوان  ي( در پژوهش7977) ينیو لند فرانکو

بر  ر،کا يروین يچابک يعنیخاص،  يبُعد سازمان كی ایکه آ کنديم لیو تحل هیمقاله تجز نیمرتبط است. ا اریدر تجارت مدرن بس يسازمان و نوآور
 ينوآور ندیو تنوع مهارت در فرآ يرفتار يهازهیکه بر نقش انگ يانداز اقتصاد سازمانچشم كیرا در  ریتأث نی. که اریخ ای گذارديم ریعملکرد نوآورانه تأث

اثر احتمالاً  نیکه ا دهديم نتبادل اطلاعات نشا يهاتیو فعال يداخل يکار يدر مورد فضا رانیادراکات مد لیو تحل هی. تجزسنجديم کند،يم دیتأک
و  ي. کوتزکنديکمك م يو به نوآور بخشديو انتقال دانش را در سطح محل کار بهبود م يکار زهیکار انگ يروین ياست که چابک تیواقع نیاز ا يناش

شده  لیتعد ونیرگرس جیدادند. نتا نجاما« ارزش محور يبه عنوان قرارداد روانشناخت يشغل هیو تعب يشغل يچابک»با عنوان  ي( پژوهش7977همکاران )
کارکنان،  ينگرش يهايچابك( و ادراکات مثبت از ورود يریادگیو  يشغل شیمای)پ يشغل يچابک يسطوح بالا نیارتباط ب يشغل هینشان داد که تعب

مطالعه  نیا يهاافتهیروابط، و پاداش است.  ،يغلتوسعه ش يهافرصت ،يشغل يهايژگیو ،يالزام جیاز جمله نتا کند،يم لیبر ارزش را تعد يمبتن يتعهد
. سازديآگاه م کنند،يم يگذارهیمحور سرماارزش يشناختکه در قرارداد روان یيهاکارمند چابك در سازمان يرا برا ياز توسعه شغل تیحما يهاوهیش
نشان داد که مفهوم  جیانجام دادند. نتا «يچند بُعد يریگاندازه كی يکار: توسعه و اعتبارسنج يروین يچابک»با عنوان  ي( پژوهش7977و زاکر ) ترمنیپ

کنند.  تیریرا مد نانیو عدم اطم راتییافراد چابك بهتر بتوانند تغ روديانتظار م رایشده است ز جیرا ياندهیبه طور فزا ریاخ يهاکار در سال يروین يچابک
 يچابک ن،ی. علاوه بر ادهديدر رابطه با عملکرد نوآورانه نشان م ژهیکار، به و يروین يچابک اسیهر سه مق يرا برا کنندهينیبشیاعتبار پ يهاافتهی
( در 7977و رفاه ارتباط دارد. پراساد داس و همکاران ) يشغل تیرضا ،يسازمان يو نوآورانه، رفتار شهروند يافهیکار به طور مثبت با عملکرد وظ يروین

 قیکار از طر يرویبالا )کم( ن يچابک افتندیدست  جهینت نیبه ا« کار، عملکرد شرکت و شهرت شرکت يروین يچابک يهاتوانمندساز»با عنوان  يپژوهش
 قیاستعداد از طر تیریارشد و مد تیریمد نیتحول آفر يرهبر ن،ی)کاهش( عملکرد شرکت با شهرت شرکت بالا )کم( مرتبط هست. علاوه بر ا شیافزا

عملکرد  قیکار از طر يروین يچابک ریکامل را به جز تأث يگریانجیم میرمستقیبا عملکرد شرکت مرتبط هست. اثرات غ ثبتکار به طور م يروین يچابک
و  دهديکار را توسعه م يروین ياستعداد شرکت، چابک تیریارشد و مد تیریمد نیآفرتحول يرهبر ت،ی. در نهاکنديم شنهادیبر شهرت شرکت پ يمال

 ریتأث»با عنوان  ي( در پژوهش7977. کومارراو و همکاران )شوديامر باعث شهرت شرکت م نیکه ا دهديشرکت را ارتقا م کردکار عمل يروین يچابک
کار،  يروین يکه چابک افتندیدست  جهینت نیبه ا «يدولت تیریبالاتر در مد يادار تیو حما يشغل يهايژگیبحران: نقش و تیریکار بر مد يروین يچابک
 شده،يغن يشغل يهايژگیبالاتر و و يادار تیحما ن،ی. علاوه بر اکنديبهتر بحران کمك م تیریبه مد يغن يشغل يهايژگیبالاتر و و يادار تیحما

 يها و ادارات دولتسازمان يمطالعه برا نیا يهاافتهی. گذارنديم ریکار تأث يروین يچابک قیبحران از طر تیریکار هستند و بر مد يروین يچابک انینیشیپ
 يبه نوآور شیبر گرا يخودساز ریتأث»با عنوان  ي( در پژوهش7971و همکاران ) يثان يخواهد بود. نارنج دیمف ياثربخش يکار چابك برا يروین جادیدر ا

 يمنابع انسان يبر چابک يمثبت ریتأث ياسعهکه خودتو افتندیدست  جهینت نیبه ا «يمنابع انسان يچابک يانجیبا نقش م يدر مؤسسات آموزش عال يسازمان
 يانجینقش م يمنابع انسان يپژوهش نشان داد که چابک نیا جینتا نیدارد. همچن يسازمان يبه نوآور شیبر گرا يمثبت ریتأث يمنابع انسان يدارد و چابک

 .کنديم فایا يسازمان يبه نوآور شیبر گرا يخودساز ریدر تأث
ارائه مدل  تیو با توجه به ضرورت و اهم يهاصورت گرفته و هر کدام از جنبه يمنابع انسان يچابک نهیکه در زم يمختلف يهاتوجه به پژوهش با

مشهود  يمنابع انسان يسازچابك نهیدر زم يهنوز در وزارت دادگستر يمهم بوده و در واقع خلأ مطالعات يدر وزارت دادگستر يمنابع انسان يسازچابك
مطلوب در  راتییاعمال تغ قیاز طر يمنابع انسان يسازچابك ندیفرا يپژوهش به بررس نیا نی. بنابراباشديم نهیزم نیانجام پژوهش در ا ازمندیاست و ن

بر مطالعات  هیو تک ياو توسعه يکاربرد کردیو با رو يوزارت دادگستر يو آموزش يفرهنگ يهارساختیو ز يمنابع انسان تیریمد ،يزیرنظام برنامه
منابع  يسازجهت چابك يچارچوب نیوزارتخانه به دنبال تدو نیدر ا يمنابع انسان تیریمد يسازموجود در نظام چابك يهايگذشته، با توجه به کاست

 .باشديم يانسان

  پژوهش  شناسیروش
 يستاد مرکزکارکنان  هیکل رندةیپژوهش دربرگ يجامعة آماراست.  تحلیليپژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردي، و از لحاظ روش، توصیفي از نوع 

نفر برآورد  160و با توجه به فرمول کوکران، تعداد  ساده يتصادف يریگبر اساس نمونه ينفر است که حجم نمونة آمار 099به تعداد  ،يوزارت دادگستر
 سازيبا استفاده از مدل شهاي پژوهتحلیل داده. باشدمي مستخرج از ادبیات پژوهش پژوهش پرسشنامه محقق ساخته نیها در اداده يشد. ابزار گردآور
ابزار پژوهش، از  یيمحاسبه روا يبرا پژوهش ارائه شده است. يهاافتهیآن در بخش  جیانجام شد که نتا PLS3افزار بر نرم يمبتن يمعادلات ساختار

کرونباخ استفاده شده است  يآلفا بیش، از ضرابزار پژوه یيایپا لیتحل ظورو کارشناسان قرار گرفت. به من دیاسات دیاستفاده شد که مورد تائي صور یيروا
 باشد.( مي7)آن به شرح جدول  جیکه نتا
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 . تعیین پایایی ابزار پژوهش )به روش آلفای کرونباخ(2جدول

 آلفای کرونباخ تعداد سؤالات متغیر مورد پژوهش
 020/9 6 مدیریت

 069/9 5 سمي سازمانيرجو 

 000/9 5 ارزیابي

 056/9 5 مدیریت استعداد

 069/9 5 فناوري اطلاعات

 051/9 5 مدیریت دانش

 005/9 5 رهبري

 007/9 2 ساختار سازماني

 از مقدار مناسبي برخوردار است و پایایي ابزار پژوهش مورد تأیید است.کرونباخ  يآلفا بیضرشود، همانطور که مشاهده مي 7با توجه به جدول 

 پژوهش های یافته
هاي مشاهده شده با مدل مفهومي پژوهش، یافتن از وجود و یا عدم وجود رابطه عليّ میان متغیرهاي پژوهش و بررسي تناسب دادهبه منظور اطمینان 

یابي معادلات ساختاري و روش حداقل مربعات هاي پژوهش با استفاده از مدل معادلات ساختاري آزمون شدند. در این پژوهش از مدلها و گویهشاخص
نشان داده شده   7و  1جهت آزمون و برازندگي مدل استفاده شده است. خروجي نرم افزار، بعد از آزمون مدل مفهومي پژوهش در شکل ( PLSجزئي )

 .گیري و آزمون مدل ساختاري به تفضیل ارائه شده استاست. در زیر نتایج بررسي دو بخش آزمون مدل اندازه

 

 
 ارداستاند ضرایبمدل ساختاري در حالت . 1 شکل
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 . مدل ساختاري در حالت معناداري ضرایب7 شکل

 یمدل مفهوم یبررس یهاآزمون

 :مدل ییایپا یهاآزمون
 آورده شده است. 0که در جدول  استفاده شده است ياشتراک یيایو پا يبیترک یيایکرونباخ، پا يآزمون آلفاسه مدل حداقل از  یيایسنجش پا يبرا

 پژوهش یرهایمتغ ییایپا یهاآزمون جی. نتا3جدول

 ضریب آلفاي کرونباخ متغیرهاي مکنون
(Cronbach's Alpha>0/7) 

 ضریب پایایي ترکیبي
(CR>0/7) 

 ضریب پایایي  
 اشتراکي

(Comunality>0/5) 
 292/9 077/9 009/9 مدیریت

 600/9 006/9 057/9 سمي سازمانرجو 

 215/9 076/9 099/9 ارزیابي

 207/9 050/9 007/9 فناوري اطلاعات

 210/9 076/9 000/9 مدیریت دانش

 500/9 000/9 050/9 رهبري

 620/9 019/9 025/9 مدیریت استعداد

 200/9 007/9 092/9 ساختار سازماني

اساس  نیاند، بر ارا اتخاذ نموده يمکنون مقدار مناسب يرهایدر مورد متغ ارهایمع نیا 0جدول  يهاافتهیمطابق با 
 نمود. دییپژوهش را تأ یي متغیرهايایپا تیعبودن وض مناسب توانيم

 :پژوهش یریگمدل اندازه ییروا یهاآزمون

 :همگرا ییرواالف( 

1 .AVE>0/5  
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 . آزمون میانگین واریانس استخراجی0جدول  

 AVE رهامتغی

 292/9 مدیریت

 600/9 سمي سازمانرجو 

 215/9 ارزیابي

 207/9 فناوري اطلاعات

 210/9 شمدیریت دان

 500/9 رهبري

 620/9 مدیریت استعداد

 200/9 ساختار سازماني

شرط اول  نیبالاتر است بنابرا 5/9ها از عدد ریمتغ ياستخراج انسیوار نیانگیم بیضرا هیکل 0با توجه به نتایج جدول 
 همگرا وجود دارد. یيروا

2 .CR>AVE 

 ب میانگین واریانس استخراجی. آزمون مقایسه ضریب پایایی ترکیبی و ضری1جدول 
 CR AVE متغیرها

 292/9 077/9 مدیریت

 600/9 006/9 سمي سازمانرجو 

 215/9 076/9 ارزیابي

 207/9 050/9 فناوري اطلاعات

 210/9 076/9 مدیریت دانش

 500/9 000/9 رهبري

 620/9 019/9 مدیریت استعداد

 200/9 007/9 ساختار سازماني

ادعا نمود  توانيدارا است و م زیهمگرا ن یياست و شرط دوم روا CR>AVEپژوهش  هايریمتغ يتمام يشود که برا يمشاهده م 5 با توجه به جدول
 همگرا دارد. یيکه مدل پژوهش روا

 واگرا: ییب( روا

 آزمون فورنل و لاکر

 . آزمون فورنل و لارکر6جدول 
 مدیریت دانش مدیریت استعداد مدیریت فناوري اطلاعات ار سازمانيساخت رهبري جو سمي سازماني ارزیابي متغیرها

               005/9 ارزیابي
             200/9 201/9 سمي سازمانيرجو 

           262/9 256/9 200/9 رهبري
         056/9 009/9 202/9 096/9 ساختار سازماني
       061/9 206/9 007/9 050/9 207/9 فناوري اطلاعات

     009/9 207/9 270/9 215/9 097/9 015/9 مدیریت
   079/9 210/9 200/9 091/9 227/9 290/9 206/9 مدیریت استعداد
 002/9 076/9 200/9 209/9 270/9 227/9 290/9 201/9 مدیریت دانش
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 زیها نریمتغ يواگرا یيروا نیاست. بنابرا شتریب گرید يرهایتغبا م ریآن متغ يها از همبستگریمتغ يتمام AVEدهد که جذر  ينشان م 6 جدول جینتا
 شود. يم دییتا

 ارزیابی مدل ساختاری
به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوي  06/9و  75/9،  91/9شود که سه مقدار استفاده مي  GOFبراي بررسي برازش مدل کلي از معیار: GOFمعیار 
 معرفي شده است.  GOFبراي

 گردد:از طریق فرمول زیر محاسبه مياین معیار 

2RiescommunalitGOF  
 ( مشخص شده است.2آید.که در جدول )از میانگین مقادیر اشتراکي متغیرهاي پنهان پژوهش به دست مي 

 نتایج برازش مدل کلی. 1جدول 

  
GOF 

600/9 005/9 250/9 

 شود.، برازش بسیار مناسب مدل کلي تأیید مي250/9( به میزان 2طبق جدول ) GOFبا توجه به مقدار بدست آمده براي 

 آزمون معناداری روابط بین متغیرها
 ی پژوهشرهایمتغ نیروابط ب یآزمون معنادار. 8جدول 

ضریب  (β)ضریب مسیر هامؤلفه 
 معناداري

)T-Value( 

نتیجه 
 آزمون

ی چابک

منابع 

 انسانی

 تأیید 727/00 050/9 ارزیابي

 تأیید 109/00 099/9 سمي سازمانيرجو 

 تأیید 770/25 071/9 رهبري

 تأیید 600/00 000/9 ساختار سازماني

 تأیید 700/00 002/9 فناوري اطلاعات

 تأیید 000/70 055/9 تیریمد

 تأیید 700/06 000/9 استعداد تیریمد

 تأیید 726/61 006/9 مدیریت دانش

پژوهش، بررسي و آزمون شدند. در  يرهایمتغ نیروابط بها، گیري و مدل ساختاري و داشتن برازش مناسب مدلهاي اندازهپس از بررسي برازش مدل
یج حاصل از بررسي متغیرها در زیر ادامه، نتایج ضرایب معناداري براي هر یك از متغیرها، ضرایب استاندارد شده مسیرهاي مربوط به هریك از آنها و نتا

 ارائه شده است.
باشد. و مي =050/9β( ارزیابي چابکي منابع انساني وتوان گفت ضریب استاندارد شده )ضریب مسیر( بین دو متغیر )، مي7و 1هاي با توجه به شکل -

رد و فرض   0Hفرض  %00 نانیدر سطح اطممعنادار است. بنابراین دهد این رابطه بوده که نشان مي =t 727/00ضرایب معناداري بین این دو متغیر نیز 

1H شود.و لذا رابطه بین آنها تأیید مي تأثیر دارد.ي ابیارز بر يمنابع انسان يچابکتوان نتیجه گرفت شود و ميتأیید مي 
 =099/9β( يسازمان يسمرو جو  يمنابع انسان يچابک) توان گفت ضریب استاندارد شده )ضریب مسیر( بین دو متغیر، مي7و  1هاي با توجه به شکل  -

  0Hفرض  %00دهد این رابطه معنادار است. بنابراین در سطح اطمینان بوده که نشان مي =109/00tباشد. و ضرایب معناداري بین این دو متغیر نیز مي

 .شوديم دییآنها تأ نیدارد. و لذا رابطه ب ریتأث يسازمان يمسربر جو  يمنابع انسان يچابکتوان نتیجه گرفت شود و ميتأیید مي 1Hرد و فرض 
باشد. و مي =071/9β( يو رهبر يمنابع انسان يچابکتوان گفت ضریب استاندارد شده )ضریب مسیر( بین دو متغیر )، مي7و 1هاي با توجه به شکل -

رد و فرض   0Hفرض  %00 نانیدر سطح اطم رابطه معنادار است. بنابراین دهد اینبوده که نشان مي =770/25tضرایب معناداري ین این دو متغیر نیز 

1H شوديم دییآنها تأ نیدارد. و لذا رابطه ب ریتأث يبر رهبر يمنابع انسان يچابکتوان نتیجه گرفت شود و ميتأیید مي. 
 =000/9β( يو ساختار سازمان يمنابع انسان يچابکتغیر )توان گفت ضریب استاندارد شده )ضریب مسیر( بین دو م، مي7و  1هاي با توجه به شکل -

  0Hفرض  %00 نانیدر سطح اطم دهد این رابطه معنادار است. بنابراینبوده که نشان مي =600/00tباشد. و ضرایب معناداري بین این دو متغیر نیز مي

 .شوديم دییآنها تأ نیدارد. و لذا رابطه ب ریتأث يختار سازمانبر سا يمنابع انسان يچابکتوان نتیجه گرفت شود و ميتأیید مي 1Hرد و فرض 
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 =002/9β( اطلاعات يو فناور يمنابع انسان يچابکتوان گفت ضریب استاندارد شده )ضریب مسیر( بین دو متغیر )، مي7و  1هاي با توجه به شکل -
  0Hفرض  %00 نانیدر سطح اطم دهد این رابطه معنادار است. بنابراینان ميبوده که نش =700/00tباشد. و ضرایب معناداري بین این دو متغیر نیز مي

 .شوديم دییآنها تأ نیدارد. و لذا رابطه ب ریاطلاعات تأث يبر فناور يمنابع انسان يچابکتوان نتیجه گرفت شود و ميتأیید مي 1Hرد و فرض 
باشد. و مي =055/9β( تیریمد ي ومنابع انسان يچابکه )ضریب مسیر( بین دو متغیر )توان گفت ضریب استاندارد شد، مي7و  1هاي با توجه به شکل -

رد و فرض   0Hفرض  %00 نانیدر سطح اطم دهد این رابطه معنادار است. بنابراینبوده که نشان مي =000/70tضرایب معناداري بین این دو متغیر نیز 

1H شوديم دییآنها تأ نیدارد. و لذا رابطه ب ریتأث تیریبر مد يع انسانمناب يچابکتوان نتیجه گرفت شود و ميتأیید مي. 
 =000/9β( استعداد تیریمد ي ومنابع انسان يچابکتوان گفت ضریب استاندارد شده )ضریب مسیر( بین دو متغیر )، مي7و  1هاي با توجه به شکل -

  0Hفرض  %00 نانیدر سطح اطم دهد این رابطه معنادار است. بنابراینکه نشان مي بوده =700/06tباشد. و ضرایب معناداري بین این دو متغیر نیز مي

 .شوديم دییآنها تأ نیدارد. و لذا رابطه ب ریاستعداد تأث تیریبر مد يمنابع انسان يچابکتوان نتیجه گرفت شود و ميتأیید مي 1Hرد و فرض 
 =006/9β( دانش تیریمد ي ومنابع انسان يچابکارد شده )ضریب مسیر( بین دو متغیر )توان گفت ضریب استاند، مي7و  1هاي با توجه به شکل -

  0Hفرض  %00 نانیدر سطح اطم دهد این رابطه معنادار است. بنابراینبوده که نشان مي =726/61tباشد. و ضرایب معناداري بین این دو متغیر نیز مي

 .شوديم دییآنها تأ نیدارد. و لذا رابطه ب ریدانش تأث تیریبر مد يمنابع انسان يچابک توان نتیجه گرفتشود و ميتأیید مي 1Hرد و فرض 

  یریگ جهیبحث و نت
هاي پژوهش حاضر انجام گرفت. تحلیل آماري و تجریه و تحلیل داده مدل چابك سازي منابع انساني در وزارت دادگستري نییتباین پژوهش با هدف 

ها و جداول مرتبط، هاي دقیق براساس شکلصورت گرفت؛ و خروجي 3PLSو  SPSSافزارهاي آماري رمدر دو سطح توصیفي و استنباطي و با ن
ي، ساختار سازماني، رهبري، مدیریت دانش، ابیارزهاي ي با مؤلفهمنابع انسان يچابکهاي پژوهش، رابطه بین تحلیل و مستندسازي گشت. با توجه به یافته

استاندارد  بیضرا ایها شاخص يعامل يبا توجه به مقدار بارها نیهمچنباشد. مدیریت و جو سمي سازماني معنادار مي فناوري اطلاعات، مدیریت استعداد،
 يسوم، رهبر تیدانش در اولو تیریدوم، مد تیاطلاعات در اولو ياول، شاخص فناور تیدر رتبه و اولو يابیکرد که؛ شاخص ارز انیب توانيها مشاخص
هشتم به لحاظ  تیدر اولو تیریششم و هفتم و مد تیدر اولو يو ساختارسازمان اداستعد تیریپنجم، مد تیدر اولو يسازمان يسمرو چهارم، ج تیدر اولو

وطن و  ي(، خاک1091و همکاران ) ي(، عال1091و همکاران ) انیبهرامهاي پژوهش نتایج این مطالعه با یافته کارکنان قرار دارد. دگاهیاز د تیاهم زانیم
 ي(، احمد1000(، آهنگ و همکاران )1000و همکاران ) ي(، دهقان1099و همکاران ) ي(، مصر1099و همکاران ) ينیرفخرالدی(، م1099اران )همک

 ي( و نارنج7977و همکاران ) يکوتز، (7977) ينیفرانکو و لند ،(7977داس و همکاران  ) ،(1000نژاد و همکاران )(، عارف1000) انیو خاکزاد يبالاده
چابکي  نماید یاري موضوع این در را سازمان تواندمي که موضوعاتي از یکي راستا این همسو است. در( 7977و زاکر ) ترمنیو پ (7971و همکاران ) يثان

 ،ياهبردر تیحساس قیاز طر ينوع از چابک نیهست. ا يراهبرد يمربوط به چابک يمنابع انسان يسازاز موارد مهم چابك يکی شكي. باست سازماني
توان نتیجه گرفت که . از سوي دیگر ميشوديامروز شناخته م ریمتغ طیدر مح يمنابع انسان تیموفق دیبوده و به عنوان کل ایپو يتیقابل ،يراهبرد يریادگی

انجام دادن وظایف به طور  هاي مهم جو سازماني است که بر متغیرهاي زیادي اثرگذار است و تنها توانایي سازمان برايسلامت سازماني یکي از جنبه
شناس، با پذیر، وظیفههاي سالم کارکناني متعهد، چابك، مسئولیتمؤثر نیست، بلکه شامل توانایي سازمان براي رشد و بهبود مداوم است. در سازمان

 تیریمد يهابا خواسته يو در هماهنگ يابیکام ،يورکرده و با بهره يافراد احساس توانمند ها،گونه سازمانانگیزه و عملکرد بالا وجود دارند. که در این
منابع  يمنجر به چابک توانديامر م نیرا تجربه کنند و ا شتریو اعتماد ب يکنترل شخص ،يکه خود سامان کننديم دایپ لیافراد تما جهی. در نتکننديکار م
شود، سازمان خود را به  دیگذاشته شود و تول میدانش در سازمان به تسه استدلال کرد هر چقدر نیچن توانياساس ماین  بر و  کل سازمان گردد. يانسان

کاربرد و  گریو منسوخ شده را که د يمیقد يهادانش توانيدانش هست که م دیدانش و تول میتسه قیروز خواهد کرد. از طرتوانمند و به يلحاظ دانش
 شوديم يمنابع انسان یيکه باعث کارا يدیدانش جد توانيو منسوخ شده م يمیش قددان يسازمان ندارند، حذف کرد. در واقع با حذف عمد رد یيکارا

که  يریمد ي. به عبارتدینما ادهیدر سازمان پ يشتریرا به سرعت و دقت ب يمنابع انسان يسازمربوط به چابك يهاوجود آورد. و برنامهدر سازمان به
واکنش مناسب نسبت به  داشته باشد. چرا که اگر يمنابع انسان يچابک يدر ارتقا ينقش مؤثر واندتيم يلازم را داشته باشد به راحت يرفتار یيتوانا

 يتمندیدر سازمان فراهم شود، باعث رضا يرشد و توسعه منابع انسان يلازم برا يجاد شده درون سازمان، متفکرانه و معقولانه باشد و بسترهایا راتییتغ
 ریمد جهی. در نتندینما لیسازمان به اهداف خود به بالفعل تبد دنیرس يبالقوه خود را در راستا ياستعدادها تواننديم يکارکنان خواهد شد و کارکنان راض

 سازمان شود. يچابک تیو در نها يدر منابع انسان يچابک شیباعث افزا توانديم يرفتار يچابک يریبا بکارگ

 پیشنهادها:
 توان پیشنهادهاي زیر را ارائه داد:هش، ميبر اساس نتایج به دست آمده از این پژو

هاي آموزش و شود برنامهپیشنهاد ميسازي منابع انساني قرار دارد، هاي پژوهش مبني بر اینکه مؤلفه ارزیابي در رتبه اول مدل چابكبراساس یافته -
هاي لازم براي چابکي منابع منابع انساني باشد تا زمینه عملکردارزیابي صورت هدفمند و مبتني بر ارتقاي چابکي منابع انساني در وزارت دادگستري به
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سازي هاي عملي و مدون براي پیادهسازي منابع انساني در وزارتخانه تشکیل و برنامهشود گروهي جهت چابكهمچنین پیشنهاد مي انساني فراهم آید.
 در سطوح مدیران عالي مورد بررسي قرار گیرد.هاي آن سازي منابع انساني تدارک دیده شود و هر چندماه گزارشچابك

وزارت  رانیمدشود پیشنهاد ميقرار دارد،  يمنابع انسان يسازمدل چابك دومدر رتبه  فناوري اطلاعاتمؤلفه  نکهیبر ا يپژوهش مبن يهاافتهیبراساس  -
اطلاعات، منابع  يفناور نهیدر زم ياطلاعات، تجربه کار يفناور يهارساختیز يهماهنگ دیاطلاعات، با يفناور يهاتیبه منظور توسعه قابل يدادگستر

لازم را در  يافزارو سخت يارافزنرم يهايگذارهیاطلاعات را در نظر داشته باشند و سرما يفناور يانسان يرویاطلاعات و منابع ن يارتباطات فناور
 .کنند جادیوزارتخانه ا

 يهاجنبه شوديم شنهادیقرار دارد، پ يمنابع انسان يسازمدل چابك سومدر رتبه  مدیریت دانشمؤلفه  نکهیبر ا يپژوهش مبن يهاافتهیبراساس  -
 کند،يم رانهیشگیو کارکنان را مجبور به انجام امور پ شود،يم يمنابع انسان يو کارآمد يتوانمندساز د،یجد فیدانش و وظا يریادگیکه باعث  يرساختیز

انداز، همچنین مدیران وزارتخانه براي اجراي علمي مدیریت دانش یك استراتژي مبني بر دانش تعیین کنند و چشم شود. ياتیعمل يدر وزارت دادگستر
هاي موردنظر را تعیین نمایند و مبنایي براي سنجش عملکرد در نظر مدت را مشخص نموده، مسیر حرکت، منابع و چارچوباهداف بلندمدت و کوتاه

 بگیرند.
شود با کارکنان در مورد پیشنهاد ميقرار دارد،  يمنابع انسان يسازمدل چابك چهارمدر رتبه  رهبريمؤلفه  نکهیبر ا يپژوهش مبن يهاافتهیبراساس  -

 انداز سازماني مشارکت داده شوند.نگري تأکید شود و آنها در ترسیم چشمبینانه صحبت شده و بر اهمیت آیندهانداز سازمان خوشآینده و چشم
استقلال شود پیشنهاد مي قرار دارد، يمنابع انسان يسازمدل چابك پنجمدر رتبه  جو رسمي در سازمانمؤلفه  نکهیبر ا يپژوهش مبن يهاافتهیاساس بر -

  و آزادي عمل براي منابع انساني وزارت دادگستري فراهم شود و فضاي آزاد اندیشي در وزارت دادگستري توسعه یابد.
شود در زمینه رشد پیشنهاد مي قرار دارد، يمنابع انسان يسازمدل چابك ششمدر رتبه  مدیریت استعدادمؤلفه  نکهیبر ا يپژوهش مبن يهاافتهیبراساس  -

 هاي لازم انجام پذیرد. گذاريو توانمندسازي منابع انساني، بهبود مستمر و نیازسنجي آموزش منابع انساني، سرمایه
در تشکیلات  شوديم شنهادیقرار دارد، پ يمنابع انسان يسازمدل چابكهفتم در رتبه  ساختار سازمانيمؤلفه  نکهیبر ا يپژوهش مبن يهاافتهیبراساس  -

 سازي منابع انساني، تصمیمات اساسي اتخاذ گردد.تفصیلي وزارت دادگستري در خصوص وجود اختیارات سازماني متناسب با رویکرد چابك
در برخورد با  شوديم شنهادیقرار دارد، پ يمنابع انسان يسازمدل چابك هشتمدر رتبه  مدیریتمؤلفه  نکهیبر ا يپژوهش مبن يهاافتهیبراساس  -

هاي مختلف مدنظر قرار گیرد و از کارکنان خواسته شود حل آنها را به چالش بکشانند. دیدگاهمشکلات  از کارکنان نظرخواهي شود و براي ارائه راه

 .استفاده شودخلاقانه آنها در عمل مختلف بررسي کنند و از نظرهاي مشکلات را از زوایاي 

 نابعم

در  يانسانمنابع  يمؤثر بر توسعه چابک يدیکل يهاشرانیپ ي(. واکاو1000محمد و محمدپور, سمانه. ) ،يحسن؛ مهد ،يآهنگ، فرحناز؛ غفار
 . 06-60(، 10)5 ،يدفاع يپژوهندهی. فصلنامه آينظام يهاسازمان

 يدر فرمانده يمنابع انسان يبا چابک نیآفرتحول يارتباط رهبر ي(. بررس1000. )يدمهدیس ان،یو خاکزاد يدمهدیس ،يبالاده ياحمد
 .00-01(، 20)12 س،یپل ياستان مازندران. فصلنامه توسعه سازمان يانتظام

با نقش  يمنابع انسان يروین يوربر بهره يمیو کار ت يسازمان ي(. رابطه چابک1000. )لایل ،يو نعمت يمهد فر،يفاطم ؛يمصطف ،يالماس
 .00-07(، 1)10 ،ي. فصلنامه اخلاق در علوم و فناورياخلاق يریگمیتصم يانجیم

چابك در ستاد وزارت نفت. فصلنامه مطالعات  يمنابع انسان تیریمد يبرا یيو(. ارائه الگ1099فواد. ) ،يقنبر و مکوند رنژاد،یمولود؛ ام ،يریام
 .00-27(، 00)17 ،يدر صنعت نفت و انرژ يراهبرد

منابع  يرهبر يمدل چابک نییو تب ي(. طراح1000. )ياحمدعل پناه،زدانیو  يمجتب ،يریام درضا؛یس ن،یدجوادیس تا؛یآناه ،يباش يحاج ينیام
 .117-02(، 7)11 ،يمنابع انسان تیریمد يها. فصلنامه پژوهشيدر مؤسسات اموزش عال يانسان

. فصلنامه يفیک کردیبا رو يدولت يهادر سازمان يمنابع انسان ي(. ارائه مدل چابک1091. )وشیزاده، داراحمد و غلام ،يوداد لا؛یل ان،یبهرام
 .110-01(، 50)16 ،ينظارت و بازرس

در آموزش و  يمنابع انسان يچابک تیوضع ي(. بررس1099. )درضایو آراسته، حم میعبدالرح م،ینوه ابراه ن؛یحس ان،یعباس سه؛یوطن، نف يخاک
 .02-21(، 1)0مدرسه،  تیریپرورش. فصلنامه مد

 يورزش يهائتیه در يانسان يروین يو چابک يتوانمندساز نی(. رابطه ب1000مسعود. ) ،يجهرم انیو نادر ياحمد عل ،يآرزو؛ آصف ،يدهقان
 .1901-1922(، 0)17 ،يورزش تیریشهر اصفهان. فصلنامه مد

در صنعت  يمنابع انسان يریپذبر انعطاف يمبتن يسازمان يچابک ي(. مدل ارتقا1000اقدم، صمد. ) يمیمحسن؛ سپهوند، رضا و رح نژاد،عارف
 .76-1(، 1)19 ،ي. فصلنامه مطالعات منابع انسانيبانکدار
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 ،يانتظام يرویمنابع در ن تیری. فصلنامه مديمنابع انسان يچابک لی(. فرا تحل1091. )يمصطف نژاد،يمحمد و هادو ،ينیالد ایض ؛يعل ،يعال
19(1 ،)775-750. 

 ينسازمان. فصلنامه توسعه سازما شرفتیدانش و پ تیریدر رابطه با مد يسازمان يچابک يانجی(. نقش م1099آمنه و نوروززاده، احد. ) ر،یمالم
 .179-191(، 26)10 س،یپل

با  يکارکنان نامرئ دهیبر کاهش پد يمنابع انسان يرهبر يچابک ریتأث ي(. بررس1099بلال. ) ،يو پناه میمهران؛ غفارزاده، مر ،يمصر
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