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Abstract: The current research aims to design a model of the dynamic 

capabilities of the organization's employees with an intellectual agility 

approach. The research is applied in terms of purpose and survey method. The 

type of research is qualitative. The statistical population of this research 

includes books and scientific lectures between 2012 and 2023 in the field of 

dynamic capabilities of the organization's employees with an intellectual agility 

approach. Also, the research published in the scientific research and extension 

scientific magazines from 2012 to 2023 and their topic is related to the role of 

dynamic capabilities of the organization's employees with the intellectual 

agility approach are also considered as the community of this research. It also 

includes master's degrees and doctoral theses from public and private 

universities in the field of dynamic capabilities of employees with an intellectual 

agility approach. The size of the community in this research, 109 scientific-

research articles; 6 theses, and 5 books were in the field of dynamic capabilities 

of organization employees and intellectual agility approach. Qualitative 

research has been conducted based on meta-analysis technique in CMA 

software. The results of the research showed that 5 main dimensions have been 

extracted, which include the managerial factor, creativity factor, organizational 

factor, job factor, and technological factor. Based on the findings, this article has 

suggested the development of a culture of continuous learning, the creation of 

multi-specialty teams, and the use of technology and digital tools for 

organizations. 
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Extended Abstract 

Introduction 

The dynamic capabilities perspective evolved from the resource-based perspective of the firm; 

Despite the high value of the resource-oriented perspective, according to the researchers in the 

field of strategy, this theory has shortcomings in explaining sustainable competitive advantage in 

today's turbulent environment and has been criticized by them. Dynamic capabilities were 

originally considered as high-level strategic capabilities, but today this concept has become 

multifaceted and diverse; in such a way that it takes on a different meaning for each type of 

capability (Ebrahimi & Nuranjadonush, 2021). Paying attention to the success of businesses is an 

issue that has focused all government organizations, which means to what extent they have 

organizational structures that are able to play a central and positive role in achieving the desired 

success (Tworek et al., 2023).  

Intellectual agility is part of human capital. Intellectual agility is related to the competence that 

entrepreneurs have in changing ways of thinking, searching for new information, and the ability 

to provide unique solutions to the problems at hand. Human capital refers to the human aspect of 

an organization, that is, the combination of skills, competencies, and expertise that provide 

individual characteristics that make people unique. Agility is the ability of business actors to 

quickly and flexibly adapt to the environment. Agility is related to the organization's response to 

unstable external conditions. Intellectual agility is more about the ability of business actors to 

recognize and evaluate different problems, the ability to digest multiple changes and the ability to 

design solutions (Anis, 2023). 

Intellectual agility assets significantly affect organizational performance and sustainability. 

Similarly, human resources significantly influence organizational sustainability. Therefore, in this 

research, this question is raised: What is the model of the dynamic capabilities of the organization's 

employees with the intellectual agility approach?            

Theoretical framework 

Dynamic capability is defined as the capacity of an organization to purposefully create, expand 

and modify its resource base. The meaning of the resource base is the physical, non-physical and 

human assets and resources along with the capabilities that the organization has, or is under 

control, or has access to. Dynamic capabilities are among the main capabilities that affect the 

performance of organizations and are defined as the ability to revise the internal skills and 

resources of the organization with an emphasis on adaptability, integration and reconstruction of 

organizational routines to match the changes (Helfat et al., 2009). Creating and managing these 

dynamic capabilities, the researchers argue, requires taking into account the perspectives of 

various stakeholders. It is an interactive process in which companies must continuously modify 

their portfolio of assets and processes to keep pace with changing environments. 

One of the relatively unknown components of human capital in terms of innovation of micro and 

small businesses is intellectual agility. Intellectual agility is an aspect of intellectual capital. Which 

is often considered a synonym for the broader concept of organizational agility, while 

organizational agility refers to the ability of companies to create new value through multiple 

strategies and organizational resources (Yazdani & Yektayar, 2023). Intellectual agility is creating 

a suitable environment in organizations where employees can invest their efforts in formulating 

responses to organizational challenges by modifying existing structures and creating innovative 

strategies (Cegarra-Navarro & Martelo-Landroguez, 2020). 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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Methodology 

In this research, a quantitative method is used to examine the complex interaction between human 

resource management (HRM) practices, technology adaptation, and environmental policies in the 

field of entrepreneurship of micro, small, and medium enterprises (MSMEs) in Isfahan. This 

research examines the subtle relationships between these elements and its purpose is to discover 

synergies and potential effects on the sustainability and success of micro, small and medium 

enterprises that operate in the business landscape of Isfahan.  The statistical population of the 

research includes micro, small and medium companies that operate in different sectors throughout 

Isfahan. Available sampling method was used in different departments and regions in Isfahan. A 

total of 127 samples were examined in this research. The questionnaire used in the research 

included sections on human resource management practices, adaptation to technology, 

environmental policies, MSME success and entrepreneurship on the Likert scale. In order to 

analyze the data, the method of structural rates was used in Smart-PLS software.  

Discussion and Results 

This research was done with the aim of designing the model of dynamic capabilities of the 

organization's employees with the intellectual agility approach. In the category of managerial 

factors, all the variables, including capable and stimulating leadership, creating a collaborative 

atmosphere, facilitating continuous learning, creating career development opportunities and 

creating an experience-oriented culture, have the greatest impact on providing the model of 

dynamic capabilities of the organization's employees with an intellectual agility approach. In the 

investigated variables, the results of the heterogeneity test show the significance of this test, which 

shows that the studies are heterogeneous to a large extent. Combining them with the fixed effects 

model is not justified, and the random effects model should be used to combine the results. In fact, 

these tests indicate that the studies related to the relationship between these variables and the model 

of dynamic capabilities of the organization's employees with the intellectual agility approach are 

very different in terms of the features and characteristics of the studies. Therefore, the findings of 

the random effects size have been used for analysis.    

Conclusion 

The results of the research showed that in the category of managerial factors, all the 

variables including empowering and stimulating leadership, creating a collaborative 

atmosphere, facilitating continuous learning, creating opportunities for career 

development and creating an experience-oriented culture have the greatest effect on 

presenting the dynamic capabilities model of the organization's employees with an 

intellectual agility approach. Have In the category of factors related to creativity, all the 

variables including motivating and encouraging employees to be creative, facilitating the 

process of creative thinking, creating an environment that supports innovation, developing 

diversity and combining the intellectual skills of employees, and respecting the acceptance 

of mistakes and learning have the greatest impact on the presentation of the capability 

model. The organization's employees have dynamic skills with an intellectual agility 

approach. In the category of organizational factors, all the variables including flexible 

organizational structure, promotion of interactions and communications, creation of 

innovative organizational culture, development and promotion of knowledge sharing and 
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knowledge management and organizational learning have the greatest effect on presenting 

the model of dynamic capabilities of organizational employees with an intellectual agility 

approach. Have In the category of occupational factors, all variables including freedom 

and flexibility in work, forming agile teams and effective intra-term interaction, 

opportunities for innovation and ideation, facilitating access to resources and tools 

necessary for developing skills and knowledge, and appreciation and valuing the creativity 

of employees have the greatest impact. On presenting the model of dynamic capabilities 

of the organization's employees with an intellectual agility approach. In the category of 

technological factors, all the variables including the development of the use of artificial 

intelligence and machine learning, the development of online collaboration tools, the use 

of analytics and big data, the development of the use of automation and robotics in work 

processes, and the development of security and privacy for employees' intellectual data 

have the greatest impact. On presenting the model of dynamic capabilities of the 

organization's employees with an intellectual agility approach.   
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 ی فکر  یچابک  کردی کارکنان سازمان با رو یایپو یها تی مدل قابل  یطراح 

  ۴يآقاس دیسع،   ۳السلامي اعیش نیحسام حس،  *۲یمحمدرضا داود دیس،   ۱عیارب لیعباس علاء اسماع

 .، ایراناصفهان،  اصفهان )خوراسگان(دکتری، گروه مدیریت، دانشگاه آزاد اسلامی واحد  یدانشجو .1

 .رانی دهاقان، ا ،یواحد دهاقان، دانشگاه آزاد اسلام ت،ی ری گروه مد  اریدانش. ۲

 . و اقتصاد، دانشگاه کربلا، کربلا، عراق تیر یدانشکده مد  ،یبازرگان  ت یر یگروه مد ار،ی استاد. ۳

 .رانی واحد دهاقان، دهاقان، ا ،یدانشگاه آزاد اسلام ،یو فرهنگ یاجتماع قاتیمرکز تحق ار،ی استاد. ۴

 

  ی چابک   کردیکارکنان سازمان با رو  یا یپو  یهات یمدل قابل  یهدف از پژوهش حاضر طراحیده:  چک

  ی فیاست. نوع پژوهش ک یشیمایو به لحاظ روش پ یاست. پژوهش به لحاظ هدف کاربرد   یفکر

  ۲01۲  یهاسال   نیماب  یعلم  یهای ها و سخنرانحاضر شامل کتاب   قیتحق  یباشد. جامعه آمار یم

  ن، ی. همچنباشدی م  یفکر  یچابک  کردیکارکنان سازمان با رو  یایپو  یهات یبلدر حوزه قا  ۲0۲۳تا  

علم  ییهاپژوهش  تا    ۲01۲  یهامعتبر که در سال   یجیترو  یو علم  یپژوهش  یکه در مجلات 

قابل  ۲0۲۳ آنها مربوط به نقش  با رو  یا یپو  یهاتیچاپ شده و موضوع    کرد یکارکنان سازمان 

شامل    ،نی. همچنشده استپژوهش در نظر گرفته    نیجامعه ا  نبه عنوا  زین  باشدی م  یفکر   یچابک

  ی ا یپو  یهاتیو آزاد در حوزه قابل  یدولت  یهاارشد و دکترا دانشگاه   یمقطع کارشناس  یهانامه ان یپا

  ، یپژوهش-یمقاله علم  109. حجم جامعه در این پژوهش،  باشدی م  یفکر   یچابک  کردیکارکنان با رو

بود.    یفکر  یچابک کردی کارکنان سازمان و رو  یای پو یهاتی کتاب در زمینه قابل  5نامه و    انیپا  6

پژوهش نشان    جینتا  انجام شده است.  CMAافزار  در نرم  لیفراتحل  کیبر اساس تکن  یفیپژوهش ک

  ، ی سازمان  عامل  ت،یخلاق  عامل  ،یتیریاستخراج شده است، که شامل عامل مد  یبعد اصل  5داد  

مداوم،    یریادگیها، توسعه فرهنگ  افتهی  ساسمقاله بر ا   نیباشد. ای و عامل فناورانه م  یشغل  عامل

  شنهاد یسازمان ها پ  یرا برا   تالیجید  یو ابزارها  یاستفاده از تکنولوژ  ،یچند تخصص  یهامیت  جادیا

 . کرده است

 

 . یتیریعامل مد ،ی عوامل نوآورانه، فناور ، یفکر یچابک  ا، یپو یهاتیقابل:  دیواژگان كلی

 

 

  مقدمه

با   .اسررت  افتهیبر منابع شرررکت تکامل    یمبتن  دگاهیاز د ایپو  یهاتیقابل  دگاهید

 نیا  یمنبع محور، به اعتقاد محققان حوزه اسررتراتژ  دگاهید  یبالا  یوجود ارزشررمند

دچرار    یمتلاطم امروز  یهرا  طیدر مح  داریر پرا  یرقرابت  تیر مز  نییتب  نرهیدر زم  هیر نظر

را در اصرل به   ایپو  یهاتیگرفته اسرت. قابل  رها قرابوده و مورد انتقاد آن  ییهایکاسرت

 دسترسی آزاد

 مقاله پژوهشینوع مقاله: 

 سید محمدرضا داودی نویسنده مسئول: *

smrdavoodi@ut.ac.ir 

 1۴0۳/ ۲۲/0۴ تاریخ دریافت: 
 1۴0۳/ 1۴/09 تاریخ پذیرش: 

 1۴0۳ پاییز  تاریخ انتشار:

اسماعیلاربیع،    استناد: علاء   ،عباس 
محمدرضا  ،داودی السلامی  ،سید    ، شیاع 

حسین سعید  ،حسام  )آقاسی،   .1۴0۳ .) 
قابل  یطراح کارکنان    یایپو  یهاتیمدل 

رو با  فصلنامه  یفکر  یچابک  کردیسازمان   .
- 1  ، (۳)۴  ،داریو توسعه پا  تیریمطالعات مد

۲۴  . 

ناشر:   درخصوص   MSDS  یادداشت 

و    مطالبدر    ییقضا   یادعاها شده  منتشر 

 ماند.ی طرف میب یسازمان یهایوابستگ
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به  .و متنوع شررده اسررت  یمفهوم چندوجه  نیاما امروزه ا  ؛دانسررطب بالا در نظر گرفته  ک یاسررتراتژ  یهاتیقابلعنوان  

توجره بره   (.Ebrahimi & Nuranjadonush, 2021)  ردیگیبره خود م  یمتفراوت  یمعن  تیر هر نوع قرابل  یکره بره ازا  یاگونره

که تا چه   یمعن  نیبه ا ؛را به آن متمرکز کرده اسرت  یدولت  یهااسرت که همه سرازمان  یموضروعوکارها  کسرب  تیموفق 

مورد نظر   تیبه موفق   یابیو مثبت در دسررت  ینقش محور  یفایهسررتند که قادر به ا  یسررازمان  یسرراختارها  یحد دارا

مختلف    ینهادها  یاز عملکرد بالا  نانیها، اطمسررازمان  یداریپا یبرا  هیاول  ینگران (.Tworek et al., 2023باشررند )می

 نانهیانداز و اهداف واقع بچشرم  یدارا  زانیاسرت که تا چه م نیسرازمان ا  تیملاحظات در موفق   نیتراز مهم  یکیاسرت. 

نخواهد بود.  نانهیواقع ب  زیدر سازمان ن گرید یهاتیاز فعال یاریموارد، بس نیبدون ا (.Bontrager et al., 2021)  هستند

نظر   دیدر اهداف و چشرم انداز تجدباید  به حداکثر رسراندن سرود ادامه دهند، بلکه    یکه به تلاش برا  سرتین نیراه حل ا

  ن ییاگرچه ممکن اسرت در تع  ؛هسرتند  یفکر  هیو سررما  یفکر  یاز چابک  یراسرتا منابع نامشرهود بخش مهم نیکنند. در ا

با   سرهیمختلف در مقا  یهاتیبه موقع  یدگیرسر  یچشرم انداز، دانش و تجربه برا  قیآنها مشرکل وجود داشرته باشرد. تحق 

به عملکرد بالا و تحقق اهداف شررکت اسرتفاده    یابیارزش، دسرت  جادیا ینامشرهود قابل توجه اسرت که برا  ییرقبا و دارا

انجام   یتواند برایبه عنوان مجموع دانش شرررکت که م  یفکر هیو سرررما  یفکر  یچابک  فیشررود. محققان با توصرر یم

 (. AlQershi et al., 2023)  نداهارائه کرد  یکل فیتعر  ک یارزش استفاده شود،    جادیتجارت و ا

تغ   شدنیجهان است که شرکت  جادیا  ی رقابت  ی تجار  ط یمح  ها، یفناور   رییو  معرف کرده  و  توسعه  به  را  مکرر    یها 

  جاد یا  یشرکت را برا  یهایستگ یشا   تیاهم   نیشی پ  قات ی تحق   نه،ی زم  ن ی. در ادهدیسوق م  د یخدمات جد  ایمحصولات  

  دی جد  ی هافرصت  حالنی اند و درعتمرکز کرده  کنند، یم  ی بردارها و منابع موجود بهرهکه از خدمات، مهارت  یی های نوآور

و منابع دانش    هایستگ یممکن است فاقد شا  ،کنندیتمرکز م  یبردارکه صرفاً بر بهره  ییها. سازمانکنندیم  یرا بررس

  ممکن   دارند  دی تأک  دیجد  یهاحلکه بر کشف راه  ییهاشرکت  که یدرحال   ؛در حال تحول باشند  ط یمح  ک ی انطباق با    یبرا

 Farzaneh)  به اهدافشان شکست بخورند  دنی دررس  تیموفق   یبرا  ازیموجود موردن  یهایستگیاست در توسعه و اصلاح شا

et al., 2022  .)ریموجود با درگ   شنهادات یاز پ   یبرداربهره  نیب  د ی هستند، با  ینوآور  ر یکه درگ  یی هااساس، شرکت  نیبر ا  

قادر به    کسان یطور ها بههمه سازمان حال، نیکنند. باا جاد یتعادل ا د یجد ی هاو کشف فرصت ی جیتدر یشدن در نوآور

 ,Castaneda & Cuellar)   کنندیم  جاد یا  ی کسانیرقابت    ی منابع سازمان  یبرا  یهر دو نوع نوآور  را یز  ستندی کار ن  ن یانجام ا

  دگاهی د  یی ربنایز  منطق  یفناورانه و سرعت نوآور  یدانش اشتراک دانش، نوآور  تیریمد  ، یاتی عمل  ی هاتیقابل(.  2020

  زیبا منابع موجود ن  د یاز داخل و خارج شرکت، ادغام منابع جد  ی ریادگی   ییتوانا  نیهستند، و همچن  ا یپو  ی هاتیقابل

در نظر گرفته    سمیمکان  ک ی عنوان  را به   ا یپو  یها تیقابل  ،ی اگر مطالعات قبل  ی. حت رودیبشمار م  ای پو  یهاتیاز قابل  یجزئ

 Tworek)  محققان است  ق یتحت تحق   یو هم تجرب  ینظر تئور  در آن وجود دارد و از  ییخلأها  ی قاتی حق حوزه ت  نیباشند، ا

et al., 2023.)  

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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  د، یتول  ی ندهایخدمات، فرآ  ای کشف و توسعه محصولات    یی به توانا  یسازمان تجار   کی   یداریو پا  ت یموفق  ی از طرف

را    یی توانا  نی(، ا۲011)  1و همکاران   گزیدارد. سانتوس رودر  ی بستگ  ی در ساختار سازمان  راتییو تغ  د یجد  یهایفناور 

.  شودیدر نظر گرفته م   ینوآور  ند یاز فرآ  یخروج  د ی تول  یبرا  ی انسازم  توسعه   یبرا  ک یاستراتژ  ی که منبع  نامند ینوآورانه م

دانش،    شیافزا  یمهم است. ادراک کارکنان برا  اریبس  تی و خلاق   یبه حداکثر رساندن کارمندان به نوآور  یبرا  طیمح

  ش یها است. افزاو سازمان  ت یریمنشأ از مد  ی هادهی ا  یسنج بر اساس امکان  ت یو خلاق   ینفس و نوآورتوسعه اعتمادبه

  یسازمان  رهبر بتواند جو  ک ی که    یسازمان دارد. زمان  ک ی   یبر عملکرد تجار   ی مثبت  ریسازمان تأث  ک ی در    ینوآور  یچابک

  جاد ینوآورانه و خلاقانه ا  ی زیسازمان کمک کند تا چ  ک ی در    تیبه موفق  تواندیکند، م   جاد ی ا  تیو خلاق   ینوآور  یرا برا

و    دی اطلاعات جد  افتن ی  یروش تفکر، تلاش برا  رییتغ  ی کارکنان برا  ییتوانا  هک  کندی( استدلال م ۲0۲0)  ۲نگیکند. ز 

که در آن    شودیفرد مربوط م  یی به توانا  یفکر  ی است. چابک  ی فکر  یمشکل، چابک   ک ی   یبرا  د یجد  ی هاحلراه  دیتول

 یبرا ی چالش و فرصت انعنووکار، کار بهبهبود مستمر دانش و مهارت، مهارت در انجام کسب ییتوانا یفکر یابعاد چابک 

 ,Chairunnisa & Siregar)   باشد   د یجد  یهاحلراه  جاد ی ا  یمشکل برا  ک ی   لیوتحلهیها است و قادر به تجزاثبات مهارت

2023.)  

  یی و توانا  دیاطلاعات جد  یتفکر، جستجو  یهاوهیش  ر ییدر تغ   نان یاست که کارآفر  یستگ یمربوط به شا  یفکر یچابک

  یعن یسازمان اشاره دارد،    کی   یبه جنبه انسان  ی انسان  هیرو دارند. سرما  شیمشکلات پ   یفرد برا منحصربه  یهاحلارائه راه

فرد  امر منجر به منحصربه   نیا  .کندیرا فراهم م  یفرد  یها یژگ یکه و  ییهاو تخصص  هایستگ یها، شا مهارت  از  یبیترک

به واکنش    ی است. چابک   طی با مح  ریپذ و انعطاف  ع یانطباق سر  یبرا  ی تجار  گرانیباز  ییتوانا  ی . چابک شودیشدن افراد م

  ص ی تشخ  یبرا  یتجار  گرانیباز  ییدر مورد توانا  شتریب  یفکر  ی . چابکشودیمربوط م  داری ناپا  ی خارج  طیسازمان به شرا

 (. Anis, 2023)  حل استراه ی طراح ییمتعدد و توانا رات ییهضم تغ ییمشکلات مختلف، توانا  ی ابیو ارز

  گر ید  ی رهایبر متغ  یخط   رات یمستقل با تأث  ر یمتغ  کی عنوان  را به  ی فکر  ی شده تا به امروز، چابک   مطالعات انجام  اکثر

  ی است برا  یاو رابطه  یساختار  ،یانسان  هیسه جزء سرما  یمؤلفه که عموماً دارا  نیشکاف، ا  نیرفع ا  ی. براانددهیسنج

محققان در    حال،  نیا با(.  Messeni Petruzzelli, 2019)   رد یگیم  ر قرا  ی بررس  کارکنان مورد   ی ایپو  ت یدرک بهتر قابل

  ی قات ی تحق   یهاانیکارکنان به جر  یایپو  یهاتیو قابل  یفکر   یدر مورد چابک  قاتی که تحق   افتندیخود در  یمطالعه مرور

 . (Tsou & Chen, 2020)  است شدهلیجداگانه، هرچند مرتبط، تبد 

  . کندیبرتر سازمان کمک م   ی ات یکارکنان به عملکرد عمل  یا یپو  ی هاتیکه قابل  افتند یخود  در  ی هامحققان در پژوهش

قابلمشخص کرده است که شرکت  ی قبل   قات ی تحق  از توسعه  به دو روش استثمار  ی ایپو  ی هاتیها  و    ی کارکنان خود 

خود    ی ایپو  ی هاتیقابل  یریکارگ محور دارند، از به  بازار   یر یگکه جهت  یی هاطور خاص، شرکت. بهبرندیسود م   یاکتشاف

  ی صورت اکتشافبازار محور هستند، به یریگ جهت ی که دارا یی هاشرکت ، یبه عبارت .برندیبهره م  رانهیشگیپ  یاوهیبه ش

 
1 Santos-Rodrigues et al. 
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عملکرد    ات شرکت را در درک اثر  ک ی   کیاستراتژ  یریگجهت  تیکه اهم   ی قاتیتحق  نی . چنبرندیسود م   ی و استثمار

 یچگونگ  ی قبل  قات ی برخوردار است. چراکه اکثر تحق   تی پژوهش از اهم  نیا  نیبنابرا  کند،یبرجسته م  ایپو  ی هاتیقابل

  ی توجهطور قابلبه یفکر ی چابک یهاییاند. داراگرفته دهی در سازمان را ناد یفکر  یبر اساس چابک ایپو یهاتیقابل ریتأث

  ریسازمان تأث  یداریبر  پا  یتوجهطور قابلبه  یطور مشابه، منابع انسانبه  .گذاردیم  ریأثسازمان ت  یداری بر عملکرد و پا

  کرد ی کارکنان سازمان با رو  ی ایپو  ی هاتیمدل قابل  است از اینکه:سؤال اصلی این پژوهش عبارت    ،نیبنابرا  .گذاردیم

 چگونه است؟ ،یفکر  یچابک

 پژوهش  و پیشینه مبانی نظری

  ای پو  یهاتیقابل

اند. منظور از  کرده  فیمنابعش تعر  ان یخلق، گسترش و اصلاح هدفمند بن  ی سازمان برا  کی  تیرا ظرف  ا یپو  ت یقابل

دارد،    اری که سازمان در اخت  باشد یم   ییهاتیبه همراه قابل  یو انسان  یکی زیف   ریغ  ، یکیزیو منابع ف  هاییمنابع، دارا  انیبن

هستند که بر    ییهاتیقابل  نیتریازجمله اصل   ا یپو  یهاتی دارد. قابل  ی به آن دسترس  ا یتحت کنترل درآورده است و    ای

سازمان تأثعملکررد  توانا  گذارندیم  ریها  معنای  به  مهارت  دنظریتجد   یی و  داخلدر  منابع  و  تأک  یها  با  بر    د یسازمان 

(.  Helfat et al., 2009)  است  شده   فیتعر  رات ییبرای مطابقت با تغ  یسازمان   ی هاادغام و بازسازی روال  ،یریپذ انطباق

مختلف    نفعانی ذ  یهادگاهیبه در نظر گرفتن د  ازین  ایپو  یهاتیقابل  نیا  تیریو مد  جادی ا  که   کنندیمحققان استدلال م

خود را اصلاح کنند   یندهایو فرآ هاییطور مداوم سبد دارابه دی ها بااست که در آن شرکت یتعامل  ندیفرا کی  نیدارد. ا

را مطرح کردند که بر    ایپو  ی هاتیقابل  ی ( تئور1997و همکارانش )  1س یهمگام شوند. ت  رییتغ  لدر حا   یها طیتا با مح 

  ط یبه شرا  یی پاسخگو  یبرا  یو خارج   ی داخل  ی هایستگی مجدد شا  یکربندی و پ  جادیشرکت در ادغام، ا  ییتوانا  تیاهم

تا با    دهدیها اجازه مبه شرکت  ا یپو  ی هاتیکه قابل  گذاردینکته صحه م  ن یدارد. محققان بر ا  د یتأک  رییبازار در حال تغ

کنند.   جادیا داری پا یرقابت  تیمز قیطر نیواکنش نشان دهند و از ا رییدر حال تغ یهاطی به مح یریپذسرعت و انعطاف

  ی رقابت   تیمز  کنند، یم  تی که در آن فعال  یط یدر مح  راتییتغ   لیمتمرکز است که به دل   ییهابر شرکت  ا یپو  ت یمفهوم قابل

در اطراف   ید یها با موانع جدباعث شده است که شرکت  ر ییسرعت در حال تغبه  ی خارج طی . محکنندیرا حفظ نم   دخو

  ق یخود را از طر  یرقابت   ت یمز  توانندیها مکه شرکت  کندیم  شنهادیپ  ایپو  ت یقابل  جه،ی منابع خود مواجه شوند. درنت

قابل  یاجرا پ  یعنی  ا یپو  ت یسه رکن  و  قابل  مجدد  یکربند ی سنجش، ضبط  و  افزا  ک ی   ی هاتیمنابع    دهند  شیشرکت 

(Semke & Tiberius, 2020.)  ی طیمح   ی هاییا یپو  رسدی. به نظر م گذاردیم  ریبر عملکرد شرکت تأث  ا یپو  ی هاتیقابل  

  ن، یعلاوه بر ا  .دارند  ایپو  ی هاتیبر سهم عملکرد قابل  یو مثبت  یمنف  راتیمتعارف تأث  یها تیقابل  . کنندیم   فای را ا  ی نقش

بر منابع    ی مبتن  دگاه یعنوان دچارچوب به  ن یا  .دهدیم  شیرا در عملکرد شرکت افزا  ا یپو  یهاتیسهم قابل  یهمگوننا

 
1 Teece 
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م   ی طیمح   رییتغ  ریتأث نظر  منابع در  توسعه  بر  قابلردیگیرا  به  یهاتی .  ا  شرکت    ی هاتیقابل  جاد ینوبه خود در جهت 

 (.  Cordeiro et al., 2023)  است یعملکرد 

  ۱ی فکر  یچابک

  ی است. چابک   یفکر  یمشاغل خرد و کوچک چابک   ینسبتاً ناشناخته ازنظر نوآور  یانسان   هیسرما  ی هااز مؤلفه  یکی

   ؛ شودیدر نظر گرفته م  یسازمان   یتر چابک مفهوم گسترده  یبرا  یاست که اغلب مترادف  ی فکر  هیاز سرما  یاجنبه  یفکر

  ی و منابع سازمان  هایاستراتژ  یتعد  قیاز طر  دیجاد ارزش جدیا  یها براشرکت  ییبه توانا  یسازمان  ی چابک  کهیدرحال 

ها است که در آن کارکنان  مناسب در سازمان  ی ط یمح  جادیا  ی فکر  ی چابک(.  Yazdani & Yektayar, 2023) اشاره دارد 

  ی گذارهیموجود سرما  یاصلاح ساختارها   قیاز طر  یسازمان  یهاپاسخ به چالش  نیخود را در تدو  یهاتلاش  توانندیم

 (. Cegarra-Navarro & Martelo-Landroguez, 2020نمایند )نوآورانه  یهایاستراتژ جاد یو ا کنند 

عنوان  . بهشودیمترادف شناخته م ،یهاست با مفهوم هوش سازماناست که مدت عینسبتاً بد  یمفهوم ،یفکر  یچابک

 ت یریموجود به مد  فیاست. تعار  یدانشگاه  یهامناسب در نوشته  فیفاقد تعر  یفکر  ی مفهوم چابک   ع،یمفهوم بد  ک ی

  جاد یعنوان عامل ابه   توان،یرا م  یفکر  یمنظور، چابک   نیا  یها اشاره دارد. برادر افراد و گروه  شده  رهیذخ یدانش سازمان

تغ  یفرد  یریادگی  یبرا  زهیانگ س  رییجهت  ساختار،  استراتژ  ها،ستمیدر  اما    هاهیرو  ،یمحصولات،  دانست؛  فرهنگ  و 

مورد    در   ی سازمان   یهای، ساختارها و استراتژ   ها ستمیس  یبرا  ساز نهیازجمله عوامل زم   تواند یم  ی فکر  ی چابک   ن یهمچن

 (. Diabate et al., 2019)  باشند زین یو گروه یفرد  یریادگ ی

استفاده قرار    ها موردو سازمان  عی از صنا  ی اری است که در بس  یو رهبر  تیریمفهوم از حوزه مد  ک ی   یفکر  یچابک

  ی شده است. در فلسفه چابک  افزار ساختهدر توسعه نرم  یمفهوم بر اساس اصول و مقررات فلسفه چابک   ن ی. اردیگیم

  اد یخود    اتیطور مداوم از تجرببه  هامی ت  شودیم  باعث  ن،یو سرعت است. همچن  یریپذانعطاف  ر،ییتمرکز بر تغ  ،یفکر

است که    شده  لیتشک  یو اصول   کردها یاز رو  یفکر  یچابک  ،یطورکل خود را بهبود بخشند. به  ی کار  یهاو روش  رندیبگ

  شسرعت واکنتا به  دهدیها امکان م و به آن  کند یکمک م   ی ط یمح  رات ییو تعامل مؤثر با تغ   ی ها را در هماهنگسازمان

   (.Morgan, 2019) ها پاسخ دهند درخواست  عیسر رات یینشان دهند و به تغ

 پژوهش   نهیشیپ

قصد   ی انجی: نقش م ایپو  تیکارکنان بر قابل  یشغل تی رضا ری»تأث  تحت عنوان ی( پژوهش۲0۲۴)  و همکاران ۲یاتورایا

و    داریو معن   یاثر منف  ییکارکنان بر قصد جابجا  تیکه رضا  دهدیپژوهش نشان م  نیا   جیاند. نتا« انجام دادهییجابجا

جابجا منف  ییقصد  معنادار  یاثر  قابل  یو  همچندارد  ایپو  تیبر  جابجا  ،نی.  و    تیرضا  نیب  تواند یم  ییقصد  کارکنان 

 
1 Intellectual Agility 
2 Irawati 
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پژوهش۲0۲۴)  و همکاران   1. خان(Irawati et al., 2024)   کند  یگریانجیم   ایپو  ی هاتیقابل عنوان  ی(    ی »بررس   تحت 

  ی تئور  بر  هیمقاله با تک   نی اند. ا« انجام دادهایپو  ت یقابل  ه یبا عملکرد بالا و عملکرد سازمان: لنز نظر  ی چارچوب سازمان

را    شده شیآزما  جی کرد و علل نتا  ش یها آزمابا عملکرد بالا را در رابطه با عملکرد سازمان  ی چارچوب سازمان  ا، یپو  تیقابل

با عملکرد بالا معتبر است.    ی پژوهش نشان داد که چارچوب سازمان  نیا  ج یکرد. نتا  یپاکستان بررس  یدر بخش عموم

کنند و    دی بالا تول ییبا کارا ییهاتا مدل کندیتوسعه فراهم م  درحال ی کشورها  یدولت  رانیمد یبرا یمطالعه سرنخ نیا

  ی عملکرد بالا باعث ارتقا  ی هاببرند. عوامل و مدل  یکنند تا به قدرت عملکرد بالا پ   دی تول   یدی و اطلاعات جد  هادهیا

. (Khan et al., 2024)  ها و جامعه خواهد بودبه نفع کارکنان، سازمان  ی طورکلکه به  شودیها مسازمان  دار یعملکرد پا

)  ۲وناتراست سازمان:    کی و عملکرد    ی بر چابک  ی فکر  هیسرما  ریتأث  می »ترس  تحت عنوان   ی( پژوهش۲0۲۳و همکاران 

دانش،    تیریمد  ،یفکر  هیسرما  ،ینوآور  ن یب  یداریطور واضب ارتباط معن به  ها افتهیاند.  انجام داده  « یسنجمطالعه کتاب

ان(Stratone, 2023)  کند یم  جاد ی ا  یعملکرد و چابک  )  ۳سی.    ی »نقش چابک   تحت عنوان  ی( پژوهش۲0۲۳و همکاران 

که    دهدینشان م  طالعه م  نیا  ج نتای .  اندداده  انجام  «در بهبود عملکرد  نیفروش آنلا  ندی و فرآ  ین یتوسعه کارآفر  ، یفکر

  ی. چابک گذاردیم  ریبر عملکرد شرکت تأث  یتوجهطور قابلبه  نیفروش آنلا  ندیو فرآ  ین یتوسعه کارآفر  ، یفکر  یچابک

  ق، یتحق   جی ندارد. از نتا  یریتأث  نیفروش آنلا  ند یبر فرآ  ین ی دارد. توسعه کارآفر  نیفروش آنلا  ند یدر فرآ  یی بسزا  ریتأث  ی فکر

فرآ  نیهمچن که  است  آنلا  ندیمشخص  اما    یفکر  یچابک  ریتأث  تواندیم  نیفروش  کند،  واسطه  عملکرد شرکت  بر  را 

  ی( پژوهش۲019)  نژاد و همکاران  لی. خل(Anis, 2023)  را بر عملکرد شرکت واسطه کند  ی نی توسعه کارآفر  ریتأث  تواندینم

« انجام  ایپو  یهاتیقابل  یانج ی بر نقش م  دیو نوآورانه: با تأک  نانهیکارآفر  یهاشیبر گرا  یفکر   هیسرما   ری»تأث  تحت عنوان

 ر ینوآورانه تأث  شیو گرا  نانهیکارآفر  ش یگرا  ا، یپو  یهاتیبر قابل  یفکر  ه ینشان داد که سرما  آنها  پژوهش  ی هاافتهیاند.  داده

  ش یو گرا  نانهیکارآفر  شیبر گرا   ایپو  یهاتیقابل  ق یو از طر  می رمستق یصورت غ به  یفکر  هی سرما  ، نی. همچندارد  ی معنادار

رابطه    کی »تفک  تحت عنوان   ی ( پژوهش۲0۲۳و همکاران )  ۴ی . الول(Khalil Nezhad et al., 2019)   است  رگذارینوآورانه تأث

مطالعه    ن یاند. ا« انجام دادهی دولت  ی هامارستانیدر ب  ینوآورانه و عملکرد شغل  ی کارکنان، رفتار کار  ی ایپو  ی هاتیقابل  نیب

،  نیعراق رابطه مثبت دارد. همچن  ی دولت   ی هامارستانیپزشکان در ب  ی نوآورانه با عملکرد شغل   ی نشان داد که رفتار کار

  نینوآورانه هستند. ا  یمهم رفتار کار  یهاکنندهنییکارکنان تع  یای پو  یها تیکه قابل  دهد ینشان م  نتایج مطالعه آنها

و عملکرد    ا یپو  یهاتیقابل  ن یدر رابطه ب  یمثبت   ی انجینوآورانه نقش م  ی که رفتار کار  دهد ینشان م   ن یهمچن   ق یتحق 

  ی ( پژوهش۲0۲۳و همکاران )  5هان ی. ش(Al Wali et al., 2023)  عراق دارد   یدولت   یهامارستانیپزشکان ب  انی در م  یشغل

ها  . آنانددهدانش « انجام دا  یوکارهادر کسب  کالیو راد  نده یفزا  ینوآور  یبرا  ایپو  یهاتیخرد قابل  یتحت عنوان»مبان

و استقرار منابع    یکربندی ( که پHR)   یخرد منابع انسان  ی ادهایعنوان بنو آموزش، به   یعدد   یریپذکه انعطاف  افتندیدر

 
1 Khan 
2 Stratone 
3 Anis 
4 Al Wali 
5 Sheehan 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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که آن دسته از    افتندیدر   ن،یدارد. علاوه بر ا  یاشهی و ر  یج یتدر  ینوآور  ی برا  یمتفاوت   یامدها ی پ  سازد، یم   ریپذرا امکان

KIB  ن یبنابرا  کنند،یم   یگذارهیکمتر در آموزش سرما  کنند،یم  یتوجهاستفاده قابل  یعدد  ی ریذپکه از انعطاف  ییها  

و    یشیافزا  یبا نوآور  ی طور منف به  یعدد  یریپذاز آن دارد که انعطاف  کایتح   جی. نتاگذارندیم  ریتأث  ینوآور  جیبر نتا

 . (Sheehan et al., 2023)  آموزش با هر دو رابطه مثبت دارد کهیمرتبط است، درحال  کالیراد

 روش پژوهش 

است؛    ی فکر  ی چابک  کردیکارکنان سازمان با رو  یایپو  ی هاتیمدل قابل  ی پژوهش طراح  ن یهدف از ا  نکه ی با توجه به ا

  ی ازنظر فلسف   ، یداده از نوع مقطع  ی ورآبرحسب زمان گرد  ؛ یکاربرد- یروش پژوهش برحسب هدف، اکتشاف  نیبنابرا

منظور انجام پژوهش  است. به  یش یمایو روش پژوهش، پ   تی ماه   ای ها و  داده  یورآو برحسب روش گرد  یاس قی  –  یی استقرا

  شده است. استفاده  ل یاز روش فرا تحل

  (Borenstein et al., 2021)  لیمراحل انجام فرا تحل. ۱نمودار 

  ی هاتیقابل  در حوزه  ۲0۲۳تا    ۲01۲  یهاسال  نیماب  یعلم   یهایها و سخنرانحاضر شامل کتاب  قیتحق   یجامعه آمار

  ی و علم ی پژوهش  یکه در مجلات علم  یی هاپژوهش  ن،ی. همچن باشدیم  ی فکر  ی چابک کردیکارکنان سازمان با رو  یایپو

کارکنان    یایپو  یهاتیها مربوط به نقش قابل آن   وضوعشده و م  چاپ  ۲0۲۳تا    ۲01۲  یهامعتبر که در سال  یجیترو

رو با  ابه  زین  باشد یم  یفکر   یچابک   کرد یسازمان  جامعه  م   نیعنوان  گرفته  نظر  در  همچن شودیپژوهش  شامل    ،نی. 

  ارتکارکنان در وز  یایپو  یها تیو آزاد در حوزه قابل  یدولت  یهادانشگاه  یارشد و دکترا یمقطع کارشناس   یها نامهانیپا

تدوین پرسش ها پژوهش

جستجوی ادبیات و مبانی نظری 
پژوهش

تعیین معیارهای انتخاب و غربال 
مطالعات

تصمیم در مورد اینکه کدام متغیر وابسته یا 
.شاخص های آماری مجاز یا مناسب هستند

انتخاب مدل فراتحلیل مناسب
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  ی هاتیکتاب در زمینه قابل  5و    نامهانی پا  6  ؛ یپژوهش-ی مقاله علم  109. حجم جامعه در این پژوهش،  باشدیکشور عراق م 

 بود. ی فکر  یچابک  کردی کارکنان سازمان و رو یایپو

 ی نمونه آمار

 شده است: استفاده ریمربوط از منابع ز یهاپژوهش افتن ی یبرا

 ( https://www.elsevier.com) ریالزو گاهیپا .1

 (https://link.springer.com) نگریپرش ا گاهیپا .2

 MDPI  (https://www.mdpi.com) گاهیپا .3

 ( https://onlinelibrary.wiley.com) ی لیانتشارات وا .4

 ( https://us.sagepub.com)  جی انتشارات س .5

 ( https://sid.com)  یانتشارات جهاد دانشگاه  .6

  ی منظور بررسبه  لیفرا تحل  در   شده است.  استفاده  ییمحتوا  ییروا  یبررس  یهاپرسشنامه، از آزمون  یی رابطه با روا  در

شده را نشان   مطالعات چاپ یریشده است. تورش انتشار، سوگ تورش انتشار استفاده ای  یریسوگ یاز روش بررس ییروا

. به منظور  شودیم  امدیعامل مواجهه و پ  نیارتباط ب  بیصح   نییمنجر به عدم تع  لیتورش انتشار در فرا تحل.  دهدیم

 استفاده شده است. CMAل، از نرم افزار یانجام محاسبات فراتحل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (Source:By author) وجو و انتخاب مطالعات: راهبرد جست۱نمودار

120های جستجو شده در پایگاه داخلی: تعداد پژوهش  

به دلیل تکراری بودن یا  پژوهش 58تعداد 

 مرتبط نبودن حذف شدند.

62بررسی شده:  پژوهشتعداد چکیده   

مقاله به دلیل  18 پژوهشبا مطالعه کامل متن 

تکراری بودن یا غیرمرتبط بودن کنار گذاشته 

 شد.

44های انجام شده: بررسی متن کامل پژوهش  

مقاله به  21تعداد  هاپژوهشبا مطالعه کامل متن 

 که مطالعاتی و کیفی مطالعات شدن خارجدلیل 

کنار ، ندارند را اثر اندازۀ محاسبۀ هایداده

 .ندگذاشته شد

23های قابل استناد: تعداد پژوهش  

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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 های پژوهش یافته 

 . آورده شده است 1شماره  در جدول ل یمورداستفاده در فرا تحل  یهاپژوهش  یفیاطلاعات توص 

 (Source:By author) لیفرا تحلدر  مورداستفاده یها پژوهش یفیاطلاعات توص .۱جدول

 عنوان مطالعه  كد مقاله ردیف 
نام 

 پژوهشگر

سال 

 مطالعه
 منبع

۱ KAYA 

رهبری چابک از منظر  

پویا و خلق   یهاتیقابل

 در کارکنان   ارزش

 ۲0۲۳ کایا 
Kaya, Y. Agile Leadership from the Perspective of Dynamic 

Capabilities and Creating Value. Sustainability 2023, 15, 

15253. https://doi.org/10.3390/su152115253 

۲ ZHNG 

فکری   چگونه چابکی

سازمانی تحول دیجیتال را  

کند: یک مطالعه  ترویج می

 تجربی 

ژانگ و  

 همکاران 
۲0۲۳ 

Zhang, H.; Ding, H.; Xiao, J. How Organizational Intellectual 

Agility Promotes Digital Transformation: An Empirical Study. 

Sustainability 2023, 15, 11304. 
https://doi.org/10.3390/su151411304 

۳ ALI2 

نگاهی چند بعدی به  

سرمایه فکری و عملکرد  

 نوآورانه پویا 

علی و 

 همکاران 
۲0۲۳ 

Ali, M.A.; Hussin, N.; Flayyih, H.H.; Haddad, H.; Al-Ramahi, 
N.M.; Almubaydeen, T.H.; Hussein, S.A.; Hasan Abunaila, 

A.S. A Multidimensional View of Intellectual Capital and 

Dynamic Innovative Performance. J. Risk Financial Manag. 
2023, 16, 139. https://doi.org/10.3390/jrfm16030139 

۴ JIA 
تحقیق در مورد قابلیت  

 پویا و نوآوری باز سازمانی 

جیا و  

 همکاران 
۲0۲۳ 

Jia, H.-J.; Zhuang, Z.-Y.; Xie, Y.-X.; Wang, Y.-X.; Wu, S.-Y. 

Research on Dynamic Capability and Enterprise Open 

Innovation. Sustainability 2023, 15, 1234. 
https://doi.org/10.3390/su15021234 

5 SUB 

نقش میانجی قابلیت پویا  

در رابطه بین کیفیت  

رهبری الکترونیکی و  

مدیریت نوآوری:  

هایی از صنعت  بینش

 تجهیزات پزشکی مالزی 

سابرامانیان  

 و همکاران 
۲0۲۳ 

Subramaniam, S.A.P.; Salamzadeh, Y.; Mujtaba, B.G. The 
Mediating Role of Dynamic Capability on the Relationship 

between E-Leadership Qualities and Innovation Management: 

Insights from Malaysia’s Medical Device Industry. 
Sustainability 2023, 15, 16778. 

https://doi.org/10.3390/su152416778 

6 TWRK 

رهبری الکترونیکی با  

سازگاری فناوری اطلاعات  

های پویا  از طریق قابلیت

 کارکنان شکل گرفته است 

 ۲0۲۳ تورک
Tworek K. E-leadership shaped by IT adaptability through 

Employees’ Dynamic Capabilities. Procedia Computer Science 

2023, 225, 357-365. 

7 GAT 

کشف هنر چابکی فکری:  

تفکیک فصل به فصل  

 »دوباره فکر کن«

 ۲0۲۳ گیتس
https://medium.com/@namkhingisis/discovering-the-art-of-

intellectual-agility-a-chapter-by-chapter-breakdown-of-think-

again-8533dbd36a87 

8 ZHG 

مروری بر تکامل  

بر    –های پویا قابلیت

های سازمانی،  اساس روال

های کارآفرینی و  دیدگاه

 های بداهه قابلیت

ژانگ و  

 همکاران 
۲0۲۳ 

Zhang J., Chen Y., Li Q., Li Y. A review of dynamic 

capabilities evolution—based on organisational routines, 

entrepreneurship and improvisational capabilities perspectives. 
Journal of Business Research, 2023, 168, 1225-1242. 

9 MALBJ 

رهبری کارآفرینانه و رفتار  

نوآورانه کارکنان: تحلیل  

میانجیگری متوالی جو  

نوآوری و چابکی فکری  

 کارکنان 

مالیباری و  

 باجابا 
۲0۲۲ 

Malibari M.A., Bajaba S. Entrepreneurial leadership and 
employees’ innovative behavior: A sequential mediation 

analysis of innovation climate and employees’ intellectual 

agility. 2022, Journal of Innovation & Knowledge, 7(4), 522-
542. 
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 عنوان مطالعه  كد مقاله ردیف 
نام 

 پژوهشگر

سال 

 مطالعه
 منبع

۱۰ AND 

نقش چابکی فکری بر  

نوآوری در مشاغل خرد و  

کوچک با تاکید بر نقش  

 میانجی رهبری کارآفرینانه 

 1۴00 آندرواژ 

Androvaj, Leila. (1400). The role of intellectual agility on 
innovation in micro and small businesses with an emphasis on 

the mediating role of entrepreneurial leadership. Iran Rubber 

Industry, 26(103), 103-111. doi: 
10.22034/irm.2021.302445.1144 

۱۱ SNGH 

تدوین چارچوب مفهومی  

پویای  قابلیت های 

سازمانی با بهره گیری از  

 رویکرد فراترکیب 

سیدنقوی  

 و همکاران 
1۴00 

Seyyed Naqvi Mir Ali, Ghorbanzadeh Vajelah, Hosseinpour 

Daoud, Nadai Amin. Development of the conceptual 

framework of dynamic organizational capabilities using the 
metacombination approach. Management of technology 

development [Internet]. 1400;9(1):67-94. Available from: 

https://sid.ir/paper/1039957/fa 

۱۲ MARN 

های نوآورانه  SMEپرورش 

در یک کشور در حال  

 ALIتوسعه: تجربه برنامه 

مارینهو و  

 هماران 
۲0۲۲ 

Marinho, B.F.D.; Costa Melo, I. Fostering Innovative SMEs in 

a Developing Country: The ALI Program Experience. 

Sustainability 2022, 14, 13344. 
https://doi.org/10.3390/su142013344 

۱۳ PRY 

قابلیت های پویا برای  

نوآوری باز: گونه شناسی  

مسیرها به سمت همسویی  

منابع، استراتژی ها و  

 قابلیت ها 

پرییوینو و  

 همکاران 
۲0۲۲ 

Priyono, A.; Hidayat, A. Dynamic Capabilities for Open 

Innovation: A Typology of Pathways toward Aligning 

Resources, Strategies and Capabilities. J. Open Innov. Technol. 
Mark. Complex. 2022, 8, 206. 

https://doi.org/10.3390/joitmc8040206 

۱۴ LII 

تحقیق در مورد روابط بین  

قابلیت های پویا مبتنی بر  

دانش، چابکی سازمانی و  

کارکنان    عملکرد شرکت

 سازمان 

لی و  

 همکاران 
۲0۲۲ 

Li, G. Research on the Relationships between Knowledge-

Based Dynamic Capabilities, Organizational Agility, and Firm 
Performance. J. Risk Financial Manag. 2022, 15, 606. 

https://doi.org/10.3390/jrfm15120606 

۱5 FRZ 

های پویا و دوسویه  قابلیت

نوآوری: نقش سرمایه  

فکری و جهت گیری  

 نوآوری

فرزانه و  

 همکاران 
۲0۲۲ 

Farzaneh M., Wilden R., Afshari L., Mehralian G. Dynamic 

capabilities and innovation ambidexterity: The roles of 
intellectual capital and innovation orientation. Journal of 

Business Research, 148, 47-59. 

۱6 SIW 

چابکی فکری و رهبری  

کارآفرینی به عنوان تعاونی  

تجاری پایداری نوآوری در  

 19همه گیری کووید 

سیوی و  

 همکاران 
۲0۲۲ 

Siwi M.K., Haryono A., Nuryana I. Intellectual Agility and 

Entrepreneurial Leadership as Innovation Sustainability 

Business Cooperative in The Covid 19 Pandemic. 2022,    

Advances in Economics, Business and Management Research 

۱7 ALI 

های پویا و تأثیر  قابلیت

آنها بر سرمایه فکری و  

عملکرد نوآوری کارکنان  

 سازمان 

علی و 

 همکاران 
۲0۲1 

Ali, M.A.; Hussin, N.; Haddad, H.; Alkhodary, D.; Marei, A. 

Dynamic Capabilities and Their Impact on Intellectual Capital 

and Innovation Performance. Sustainability 2021, 13, 10028. 
https://doi.org/10.3390/su131810028 

۱8 DAB 

چابکی فکری و نوآوری در  

مشاغل خرد و کوچک:  

نقش واسطه ای رهبری  

 کارآفرینی

دابیک و  

 همکاران 
۲0۲1 

Dabić M., Stojčić N., Simić M., Potocan V., Slavković M., 
Nedelko Z. Intellectual agility and innovation in micro and 

small businesses: The mediating role of entrepreneurial 
leadership. 2021, Journal of Business Research, 6(5), 683-695. 

۱9 SUR 

تحریک چابکی فکری  

برای بهبود عملکرد  

 سازمانی 

 ۲0۲1 سورتینو

Sutrisno F. Intellectual Agility Stimulation to Improve 

Organizational 

Performance Budapest International Research and Critics 

Institute-Journal (BIRCI-Journal) 

Volume 4, No. 1, February 2021, Page: 1397-1409 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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 عنوان مطالعه  كد مقاله ردیف 
نام 

 پژوهشگر

سال 

 مطالعه
 منبع

۲۰ HNG 

قابلیت های بیرونی و  

داخلی و عملکرد سازمانی:  

آیا سرمایه فکری اهمیت  

 دارد؟ 

هوآنگ و  

 هوآنگ 
۲0۲0 

Huang C.C., Huang S.M. External and internal capabilities and 

organizational performance: Does intellectual capital matter. 
Asia Pacific Management Review, 2020. 25 (2), 111-120 

۲۱ BNTRK 

مدل عملکرد شغلی بر  

های پویای  اساس قابلیت

 ( EDCکارکنان )

بینکووسکا  

 و تورک
۲0۲0 

Bieńkowska, A.; Tworek, K. Job Performance Model Based on 

Employees’ Dynamic Capabilities (EDC). Sustainability 2020, 

12, 2250. https://doi.org/10.3390/su12062250 

۲۲ HOSN 

بررسی نقش میانجی  

قابلیت های پویا در تبیین 

ارتباط بین سرمایه فکری  

 و چابکی سازمانی 

حسینی و 

 همکاران 
1۳97 

Hosseini Sanyaat, Seyed Ahsan and Muradpour, Saeed, 2017, 
investigating the mediating role of dynamic capabilities in 

explaining the relationship between intellectual capital and 

organizational agility, the third national conference on 
accounting, economics and innovation in management, Bandar 

Abbas, https://civilica.com/doc/ 983598 

۲۳ KNG 

های  چابکی ذهنی: روش

عملی برای تفکر مؤثر،  

سریع و شفاف، با بینش  

هوشمند و تجزیه و تحلیل  

 عمیق

-https://www.amazon.com/Mental-Agility-Practical-Effectively ۲018 کینگ

Analysis/dp/1790595304 

 

 مرور شده نشان داده شده است. یهامستقل در پژوهش یرهایتعداد و درصد متغ  ۲ شماره در جدول 

 (Source:By author) مرور شده یهامستقل در پژوهش یرهایتعداد و درصد متغ. ۲  جدول

 مطالعه)%(  ۲۳درصد از   تعداد  متغیرهای به دست آمده بندی متغیرها دسته

 عامل مدیریتی 

 ۲1/65 15 رهبری توانمند و تحریک کننده 

 ۴7/۴۳ 10 یمشارکت یفضا جادیا

 8۲/۴7 11 مداوم  یریادگی لیتسه

 78/۳۴ 8 ی توسعه شغل یهافرصت جادیا

 ۴7/۴۳ 10 محور فرهنگ تجربه جادیا

 خلاقیتعامل 

 17/5۲ 1۲ کارکنان به خلاقیت ق یو تشو زهیانگ جادیا

 56/69 16 تفکر خلاق  ندیفرآ لیتسه

 ۲6/78 18 از نوآوری  کنندهتی حما ط یمح جادیا

 ۴7/۴۳ 10 ی فکری کارکنان هامهارت بیتنوع و ترکتوسعه 

 08/۲6 6 ی ریادگی خطا و  رش یپذ احترام به 

 عامل سازمانی 

 5۲/56 1۳ ر یپذانعطاف ی سازمان ساختار 

 ۴۳/۳0 7 ارتقاء تعاملات و ارتباطات 

 17/5۲ 1۲ نوآورانه  ی فرهنگ سازمان ایجاد 

 86/60 1۴ گذاری دانش توسعه و ترویج اشتراک

 ۲6/78 18 ی سازمان  ی ریادگیدانش و   ت یر یمد

 عامل شغلی

 60/8۲ 19 در کار  ی ریپذ و انعطاف یآزاد

 17/5۲ 1۲ یمیچابک و تعامل موثر درون ت یهام یت لیتشک

 8۲/۴7 11 ی پردازدهی و ا ینوآور  یهافرصت
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 مطالعه)%(  ۲۳درصد از   تعداد  متغیرهای به دست آمده بندی متغیرها دسته

ها  توسعه مهارت یلازم برا یبه منابع و ابزارها یدسترس لیتسه

 و دانش 
9 1۳/۳9 

 ۴7/۴۳ 10 به خلاقیت کارکنان   یگذارو ارزش ریتقد

 عامل فناوری

 78/۳۴ 8 ن ی ماش یری ادگیو   یهوش مصنوعتوسعه استفاده از 

 56/69 16 ن ی آنلا یهمکار یابزارهاتوسعه  

 5۲/56 1۳ و اطلاعات بزرگ  کسیتیاستفاده از آنال

 86/60 1۴ ی کار یندهایدر فرآ کیو ربات ونیاستفاده از اتوماستوسعه  

 ۲1/65 15 ی فکری کارکنان هاداده خصوص   میو حر  تیامنتوسعه  

 

شد.    لیو تحل   ب یمحاسبه، ترک  ی به دست آمده، اندازه اثرها بر اساس شاخص همبستگ  ی هاشاخص  ل یادامه تحل  یبرا

لازم  در مطالعات تفاوت وجود دارد.  rشدت اندازه اثر  یفراوان نیدهد که بینشان م دویآزمون خ  ۳ شماره جدول جینتا

 .ه استانجام شد CMAمحاسبات در نرم افزار به ذکر است که 

 ( Source:By author) رهایطبقات اندازه اثر متغ یفراوان .۳جدول 

 
 شدت اندازه اثر 

 درصد معناداری  دو آزمون خی
 5/0بالاتر از  5/0تا  ۳/0بین  ۳/0زیر  1/0زیر 

 زیاد  متوسط  کم بدون تاثیر شدت اندازه اثر 
08/1۴۴ **001/0 

 11 10 ۲ 0 فراوانی

 

معنادار و اندازه اثر در    لیمطالعات فراتحل  نیب یکه ناهمگون دهدینشان م Qآماره  جی نتا  ۴ شماره جدول ،نیهمچن

 معنادار است. زیتعدادی از مطالعات ن

 (Source:By author) یفکر یچابک کردیكاركنان سازمان با رو یایپو های تیارائه مدل قابلبر عو امل مؤثر   ریتأث نیانگیم. ۴جدول 

 Pمقدار  درجه آزادی  Qآماره  Zمقدار  حدبالایی  حدپایین rاندازه اثر  

 ۳1/11۴ ۴1/0 ۳0/0 ۲۳/0 اثر تابث 
01/10۳۴ ۲۲ 001/0 

 ۳9/16 6۲/0 55/0 ۴9/0 اثر تصادفی

 

را    یفکر  یچابک   کردیکارکنان سازمان با رو  یایپو  یهاتیاثرات عوامل مؤثر بر قابل  ۀ انداز  5  شماره  جدول  یها افتهی

برحسب    ،یفکر  یچابک  کرد یکارکنان سازمان با رو  یایپو  ی هاتیبا ارائه مدل قابل  رهایمتغ  نی. ارتباط همه ادهدینشان م

  ی هاافتهیو    لیافزار جامع فرا تحلو جهت رابطه، وارد نرم  ونهآماره به همراه حجم نم  ن یبود که ا  رسونیپ   یهمبستگ 

 آمده است. 5 شماره آن در جدول  ج یاستخراج شدند که نتا یعنوان خروجمرتبط با اندازه اثر، به

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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 (Source:By author) یفکر یچابک کردیكاركنان سازمان با رو یایپو یهاتیقابلمؤثر بر ارائه مدل  عواملاثرات  ۀانداز. 5جدول 

بندی  دسته

 متغیرها
 تعداد  آمدهدستبهمتغیرهای 

اثرات 

تركیبی 

 ثابت

فاصله اطمینان  

 ثابتاثرات 

اثرات 

تركیبی 

 تصادفی

فاصله 

اطمینان  

اثرات 

 تصادفی

آزمون  

 همگنی 

عامل 

 مدیریتی

رهبری توانمند و  

 کننده کی تحر
15 *50/0 60/0  – 50/0 *70/0 80/0 –  70/0 *۳6/7۴ 

 0۲/67* 70/0  – 80/0 7۲/0* ۴0/0  – 50/0 ۴۲/0* 10 یمشارکت یفضا جادیا

 1۴/6۴* 60/0  – 70/0 66/0* 50/0 –  60/0 5۳/0* 11 مداوم  یریادگی لیتسه

توسعه   یهافرصت جادیا

 ی شغل
8 *۴0/0 50 /- ۴0/0 *6۳/0 70/0 –  60/0 *01/67 

 ۲۳/58* 70/0  – 80/0 70/0* ۳0/0  – ۴0/0 ۳9/0* 10 محور فرهنگ تجربه جادیا

عامل 

 خلاقیت

  ق یو تشو زهیانگ جادیا

 کارکنان به خلاقیت 
1۲ *56/0 60/0  – 50/0 *61/0 70/0 –  60/0 *10/59 

 ۳1/۴۲* 50/0 –  60/0 59/0* ۴0/0  – 50/0 ۴7/0* 16 تفکر خلاق  ندیفرآ لیتسه

از   کنندهتی حما ط یمح جادیا

 نوآوری
18 *50/0 60/0  – 50/0 *5۲/0 60/0  – 50/0 *11/۴8 

  بیتنوع و ترکتوسعه 

 ی فکری کارکنان هامهارت
10 *5۴/0 60/0  – 50/0 *56/0 60/0  – 50/0 *51/68 

خطا و   رش یپذ احترام به 

 ی ریادگی
6 *1۳/0 ۲0/0 –  10/0 *17/0 ۲0/0 –  10/0 *17/19 

عامل 

 سازمانی 

 ۳۴/59* 50/0 –  60/0 5۴/0* ۴0/0  – 50/0 ۴8/0* 1۳ ر یپذانعطاف ی ساختار سازمان 

 1۴/6۲* ۴0/0  – 50/0 ۴۲/0* ۴0/0  – 50/0 ۴۳/0* 7 ارتقاء تعاملات و ارتباطات 

  ی فرهنگ سازمان ایجاد 

 نوآورانه 
1۲ *5۲/0 60/0  – 50/0 *56/0 60/0  – 50/0 *۳0/5۴ 

-توسعه و ترویج اشتراک

 گذاری دانش 
1۴ *۴۲/0 50/0 –  ۴0/0 *۴5/0 50/0 –  ۴0/0 *1۳/۴9 

  ی ریادگیدانش و   ت یر یمد

 ی سازمان 
18 *۴9/0 50/0 –  ۴0/0 *50/0 60 /- 50/0 *۲۴/65 

عامل 

 شغلی

در   ی ریپذ و انعطاف یآزاد

 کار 
19 *۴7/0 50/0 –  ۴0/0 *57/0 60/0  – 50/0 *5/5۴ 

چابک و   یهام یت لیتشک

 یمیتعامل موثر درون ت
1۲ *50/0 60/0  – 50/0 *5۳/0 60/0  – 50/0 *۳5/51 

و   ینوآور  یهافرصت

 ی پردازدهیا
11 *59/0 60/0  – 50/0 *51/0 60/0  – 50/0 *۲۳/7۴ 

به منابع و   یدسترس لیتسه

توسعه   یلازم برا  یابزارها

 ها و دانش مهارت

9 *60/0 60/0  – 50/0 *5۳/0 60/0  – 50/0 *6۴/60 

به    یگذارو ارزش ریتقد

 خلاقیت کارکنان 
10 *۳7/0 ۴0/0 –  ۳0/0 *55/0 60/0  – 50/0 *18/60 

هوش  توسعه استفاده از 

 ن یماش یریادگیو  یمصنوع
8 *۲9/0 ۳0/0 –  ۲0/0 *۲7/0 ۳0/0- ۲0/0 *۳۳/6۲ 
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بندی  دسته

 متغیرها
 تعداد  آمدهدستبهمتغیرهای 

اثرات 

تركیبی 

 ثابت

فاصله اطمینان  

 ثابتاثرات 

اثرات 

تركیبی 

 تصادفی

فاصله 

اطمینان  

اثرات 

 تصادفی

آزمون  

 همگنی 

عامل 

 فناوری

  یهمکار یابزارهاتوسعه  

 ن ی آنلا
16 *50/0 60/0  – 50/0 *5۴/0 60/0- 50/0 *0۲/6۴ 

و   کسیتیاستفاده از آنال

 اطلاعات بزرگ 
1۳ *5۳/0 60/0  – 50/0 *57/0 60/0- 50/0 *۲۴/67 

  ونیاستفاده از اتوماستوسعه  

  ی ندهایدر فرآ کیو ربات

 ی کار

1۴ *5۴/0 65/0  – 55/0 *56/0 60/0- 50/0 *۳6/5۴ 

  میو حر  تیامنتوسعه  

ی فکری  هاداده خصوص

 کارکنان 

15 *51/0 60/0  – 50/0 *5۳/0 60/0- 50/0 *19/6۴ 

 

مدل از دو دسته    نیشده است. در ا   پژوهش نشان داده   ی رهایاز متغ  ک ی اندازه اثر هر    زان یم   جی نتا  6  شماره   در جدول 

 عوامل با اندازه اثر بالا و عوامل با اندازه اثر متوسط استفاده شده است.

 ( Source:By author) پژوهش یرهایاز متغ کیاندازه اثر هر  زانیم جینتا .6جدول

 میزان اثر اثرات تركیبی تصادفی  آمدهدستبهمتغیرهای  بندی متغیرها دسته

 عامل مدیریتی 

 زیاد  70/0* کننده کی تحررهبری توانمند و 

 زیاد  7۲/0* یمشارکت یفضا جادیا

 زیاد  66/0* مداوم  یریادگی لیتسه

 زیاد  6۳/0* ی توسعه شغل یهافرصت جادیا

 زیاد  70/0* محور فرهنگ تجربه جادیا

 عامل خلاقیت

 زیاد  61/0* کارکنان به خلاقیت ق یو تشو زهیانگ جادیا

 زیاد  59/0* تفکر خلاق  ندیفرآ لیتسه

 زیاد  5۲/0* از نوآوری  کنندهتی حما ط یمح جادیا

 زیاد  56/0* ی فکری کارکنان هامهارت بیتنوع و ترکتوسعه 

 کم 17/0* ی ریادگی خطا و  رش یپذ احترام به 

 عامل سازمانی 

 زیاد  5۴/0* ر یپذانعطاف ی ساختار سازمان 

 متوسط  ۴۲/0* ارتباطات ارتقاء تعاملات و 

 زیاد  56/0* نوآورانه  ی فرهنگ سازمان ایجاد 

 متوسط  ۴5/0* گذاری دانش توسعه و ترویج اشتراک

 متوسط  50/0* ی سازمان  ی ریادگیدانش و   ت یر یمد

 عامل شغلی

 زیاد  57/0* در کار  ی ریپذ و انعطاف یآزاد

 زیاد  5۳/0* یمیچابک و تعامل موثر درون ت یهام یت لیتشک

 زیاد  51/0* ی پردازدهی و ا ینوآور  یهافرصت

 زیاد  5۳/0* ها و دانش توسعه مهارت یلازم برا یبه منابع و ابزارها یدسترس لیتسه

 زیاد  55/0* به خلاقیت کارکنان   یگذارو ارزش ریتقد

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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 میزان اثر اثرات تركیبی تصادفی  آمدهدستبهمتغیرهای  بندی متغیرها دسته

 عامل فناوری

 کم ۲7/0* ن ی ماش یری ادگیو   یهوش مصنوعتوسعه استفاده از 

 زیاد  5۴/0* ن ی آنلا یهمکار یابزارهاتوسعه  

 زیاد  57/0* و اطلاعات بزرگ  کسیتیاستفاده از آنال

 زیاد  56/0* ی کار یندهایدر فرآ کیو ربات ونیاستفاده از اتوماستوسعه  

 زیاد  5۳/0* کارکنان ی فکری هاداده خصوص   میو حر  تیامنتوسعه  

  ییمدل نها

 شده است. پژوهش ارائه هیثانو یها و کدهاآمده از شاخصدستبه یی مدل نها ۲نمودار شماره  در

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( Source:By author) پژوهش یرهایاز متغ کیآمده از اندازه اثر هر دستبه یی. مدل نها۲  نمودار

 بحث و نتیجه گیری 

  در شده است.    انجام  ی فکر  یچابک   کردی کارکنان سازمان با رو  یایپو  یهاتیمدل قابل  یهدف طراح  پژوهش با  نیا

  ی ریادگی ل یتسه ، یمشارکت  یفضا  جادیا کننده،  ک یتوانمند و تحر ی شامل رهبر رهایمتغ یتمام  ،یت یریدسته عوامل مد

 رفتاری
های پویای  مدل قابلیت

كاركنان سازمان با 

 رویکرد چابکی فکری

 خلاقیت

 ایجاد انگیزه و تشویق کارکنان به خلاقیت▪

 تفکر خلاقتسهیل فرآیند ▪

 کننده از نوآوریایجاد محیط حمایت▪

 های فکری کارکنانتوسعه تنوع و ترکیب مهارت▪

 شغلی

 پذیری در کارآزادی و انعطاف•

گذاری به خلاقیت تقدیر و ارزش•

 کارکنان

تسهیل دسترسی به منابع و •

 ابزارهای

ها و لازم برای توسعه مهارت•

 دانش

 پردازیایدههای نوآوری و فرصت•

های چابک و تعامل تشکیل تیم•

 سازمانی موثر درون تیمی

 فناوری

توسعه ابزارهای همکاری •

 آنلاین

توسعه استفاده از اتوماسیون •

و رباتیک در فرآیندهای 

 کاری

توسعه امنیت و حریم •

های فکری خصوص داده

 کارکنان

استفاده از آنالیتیکس و •

 مدیریتی اطلاعات بزرگ
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ا ب فرهنگ تجربه  جادیو ا  ی توسعه شغل  ی هافرصت  جاد ی مداوم،  قابل  ریتأث  نیشتریمحور    ی ا یپو  های تیرا بر ارائه مدل 

  ی معنادار  ۀدهند  نشان  یآزمون ناهمگن   جی نتا  ، یبررس  مورد  یرهایمتغ دارند. در    یفکر  یچابک   کردی کارکنان سازمان با رو

  دی و با  ست یها با مدل آثار ثابت موجه نآن  قیتلف   .اندناهمگون  یادیمطالعات تا حد ز  دهدیآزمون است که نشان م   نیا

آن هستند که مطالعات مربوط به   انگریها بآزمون ن یا ،واقع استفاده کرد. در جی نتا ب یمنظور ترکبه ی از مدل آثار تصادف 

  یهاو مشخصه  هایژگیازلحاظ و  ، یفکر  ی چابک  کردی کارکنان سازمان با رو  یا یپو  هایتی با مدل قابل  رها یمتغ  ن یرابطه ا

 شده است.   استفاده یبررس یبرا ی اندازه اثرات تصادف  یهاافتهی رو، از  نیاند. از همشدت متفاوتمطالعات به

تصادف   یها افتهی رهبر  دهد یمنشان    ی اثرات  رابطه  تحر  یکه  و  قابل  کننده ک ی توانمند  ارائه مدل    ی ایپو  های تیبا 

  ی دهنده مثبت و معنادار   است که نشان   70/0مطالعه مرور شده، معادل    15در    یفکر  یچابک   کردیکارکنان سازمان با رو

با ارائه   یمشارکت  یفضا  جاد یا ب، یترت نیاست. به هم  ادی اثر ز ۀ انداز نیاثر کوهن، ا ۀانداز ریاست. با توجه به جدول تفس 

  است که نشان  7۲/0مطالعه مرور شده، معادل    10در    یفکر   یچابک   کردی کارکنان سازمان با رو  یا یپو  های تیمدل قابل

رابطه   ،نیاست. همچن  ادیاثر ز  ۀانداز  نیاثر کوهن، ا  ۀانداز  ریرابطه است. با توجه به جدول تفس  یدهنده مثبت و معنادار

مطالعه مرور شده،    11در    یفکر  یچابک   کرد یکارکنان سازمان با رو  یای پو  هایتیمداوم با ارائه مدل قابل  ی ریادگی  لیتسه

  ۀ انداز  نیاثر کوهن، ا  ۀانداز  ریرابطه است. با توجه به جدول تفس   یدهنده مثبت و معنادار  است که نشان  66/0معادل  

کارکنان سازمان با    یایپو  های تیبا ارائه مدل قابل  ی توسعه شغل  یا هفرصت  جاد یرابطه ا  ب، یترت  نیاست. به هم   اد یاثر ز

رابطه است. با توجه    یدهنده مثبت و معناداراست که نشان  6۳/0مطالعه مرور شده، معادل    8در     یفکر یچابک  کردیرو

  ی هاتیبا ارائه مدل قابل  حورمفرهنگ تجربه  جادیرابطه ا  تی است. درنها  ادیاثر ز  ۀانداز  نیاثر کوهن، ا  ۀانداز  ریبه جدول تفس

دهنده مثبت و  است که نشان  70/0مطالعه مرور شده، معادل    10در    یفکر  یچابک   کردی کارکنان سازمان با رو  یایپو

 .است اد یاثر ز ۀانداز نیاثر کوهن، ا ۀانداز ریرابطه است. با توجه به جدول تفس  ی معنادار

  ند یفرآ لیتسه  ت،یکارکنان به خلاق   قیو تشو  زهیانگ جادیشامل ا  رهایمتغ  یتمام   ت،ی دسته عوامل مربوط به خلاق  در

  رشیکارکنان و احترام به پذ  ی فکر  یها مهارت  بیتوسعه تنوع و ترک  ،یاز نوآور  کننده  تی حما  ط یمح   جادیتفکر خلاق، ا

  ی هاافتهیدارند.    ی فکر  یچابک   کرد یکارکنان سازمان با رو  ی ایپو  های تیرا بر ارائه مدل قابل  ریتأث  نیشتریب  ی ریادگیخطا و  

قابل  ندیفرآ  ل یکه رابطه تسه  دهد ینشان م   ی اثرات تصادف  ارائه مدل  با  با    یایپو  های تیتفکر خلاق  کارکنان سازمان 

است. با توجه به   ی است که نشان دهنده مثبت و معنادار  59/0مطالعه مرور شده، معادل    16در    یفکر  یچابک   کردیرو

با    یاز نوآور  کننده تیحما  طی مح  جاد ی رابطه ا  ب،یترت  نی است. به هم  اد ی اثر ز  ۀانداز  نیاثر کوهن، ا   ۀ انداز  ریجدول تفس

است که    5۲/0مطالعه مرور شده، معادل    18در    یفکر  ی چابک   کرد یکارکنان سازمان با رو  یایپو  هایتیارائه مدل قابل

  ،نیاست. همچن   اد یاثر ز  ۀ انداز  نیاثر کوهن، ا  ۀانداز  ریرابطه است. با توجه به جدول تفس یدار دهنده مثبت و معنا  نشان

  ی چابک  کردیکارکنان سازمان با رو یایپو  هایتیکارکنان با ارائه مدل قابل  یفکر  یهامهارت  بیرابطه توسعه تنوع و ترک

رابطه است. با توجه به جدول   یو معنادار   ثبتدهنده ماست که نشان  56/0مطالعه مرور شده، معادل    10در    یفکر

با ارائه    یریادگ یخطا و    رش یرابطه احترام به پذ  ب،یترت  ن یاثر متوسط است. به هم  ۀانداز  ن یاثر کوهن، ا  ۀ انداز  ر یتفس

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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  است که نشان   17/0مطالعه مرور شده، معادل    6در    یفکر  یچابک   کرد یکارکنان سازمان با رو  یای پو  های تیمدل قابل

 . اثر کم است ۀ انداز نیاثر کوهن، ا ۀانداز ریرابطه است. با توجه به جدول تفس   یمثبت و معنادار ندهده

سازمان  در عوامل  سازمان  رها یمتغ  یتمام   ،یدسته  ساختار  ا  ر،یپذانعطاف  یشامل  ارتباطات،  و  تعاملات    جاد ی ارتقاء 

را بر    ر یتأث  ن یشتریب  ی سازمان  ی ریادگیدانش و    ت یریدانش و مد  گذاری اشتراک  ج ینوآورانه، توسعه و ترو  ی سازمان  فرهنگ 

که    دهدینشان م  یاثرات تصادف  یهاافتهیدارند.    یفکر  یچابک   کردی روکارکنان سازمان با    ی ایپو  هایتیارائه مدل قابل

مطالعه    1۳در    یفکر  یچابک  کردی کارکنان سازمان با رو  یا یپو  هایتیبا ارائه مدل قابل  ریپذانعطاف  ی رابطه ساختار سازمان

 نیاثر کوهن، ا  ۀانداز  ریاست. با توجه به جدول تفس  یدهنده مثبت و معنادار است که نشان  5۴/0مرور شده، معادل  

کارکنان سازمان با    یایپو های تیرابطه ارتقاء تعاملات و ارتباطات با ارائه مدل قابل  ب،یترت  ن یاست. به هم  اد ی اثر ز  ۀانداز

رابطه است. با توجه   یدهنده مثبت و معناداراست که نشان ۴۲/0مطالعه مرور شده، معادل  7در  یفکر ی چابک کردیرو

نوآورانه با ارائه   ی سازمان  فرهنگ  جادیرابطه ا  ،نیاثر متوسط است. همچن  ۀانداز  نیاثر کوهن، ا  ۀانداز  ریبه جدول تفس 

  است که نشان  56/0مطالعه مرور شده، معادل    1۲در    یفکر   ی چابک  کردیکارکنان سازمان با رو  ی ایپو  هایتیمدل قابل

  ب، یترت  ن یاست. به هم   ادیاثر ز  ۀانداز  نیاثر کوهن، ا  ۀانداز  ریرابطه است. با توجه به جدول تفس  ی دهنده مثبت و معنادار

در    یفکر  ی چابک  کردیکارکنان سازمان با رو  ی ایپو  هایتیدانش با ارائه مدل قابل  گذاریاشتراک  جیرابطه توسعه و ترو

  ۀ انداز  ریرابطه است. با توجه به جدول تفس  یدهنده مثبت و معناداراست که نشان  ۴5/0مطالعه مرور شده، معادل    1۴

  ی ایپو  هایتیبا ارائه مدل قابل  ی سازمان  یریادگ یدانش و    تیریرابطه مد  ، تیاثر متوسط است. درنها  ۀانداز  نیاثر کوهن، ا

  ی دهنده مثبت و معناداراست که نشان  50/0مطالعه مرور شده، معادل    18در    ی فکر یچابک   کرد یکارکنان سازمان با رو

 .اثر متوسط است ۀانداز  ن یاثر کوهن، ا ۀانداز ر یتفسرابطه است. با توجه به جدول 

چابک و تعامل مؤثر   ی هامی ت  لیدر کار، تشک  یریپذو انعطاف  ی شامل آزاد  رهایمتغ  یتمام   ، یدسته عوامل شغل  در

ها و دانش  توسعه مهارت یلازم برا یبه منابع و ابزارها یدسترس  لیتسه  ،یپرداز دهیو ا ینوآور یها فرصت ، یمی درون ت

  کرد یکارکنان سازمان با رو  ی ایپو  های تیرا بر ارائه مدل قابل  ریثتأ  نیشتریکارکنان ب  تی به خلاق  یگذارو ارزش  ریو تقد

  های تیدر کار با ارائه مدل قابل  ی ریپذو انعطاف  ی که رابطه آزاد  دهد ینشان م  ی اثرات تصادف   یها افتهیدارند.    ی فکر  ی چابک

دهنده مثبت و  که نشان  تاس   57/0مطالعه مرور شده، معادل    19در    یفکر  یچابک   کردی کارکنان سازمان با رو  یایپو

  یها میت   لیرابطه تشک  ب،ی ترت  نیاست. به هم  ادیاثر ز  ۀانداز  نیاثر کوهن، ا  ۀانداز  ریاست. با توجه به جدول تفس   ی معنادار

مطالعه    1۲در     ی فکر یچابک   کردی کارکنان سازمان با رو یا یپو  های تیبا ارائه مدل قابل  ی م یچابک و تعامل مؤثر درون ت 

اثر کوهن،    ۀانداز  ر یرابطه است. با توجه به جدول تفس  یدهنده مثبت و معنادار است که نشان  5۳/0  ادل مرور شده، مع

کارکنان سازمان    یایپو  هایتیبا ارائه مدل قابل  یپردازدهی و ا  ینوآور  یهارابطه فرصت  ،نی است. همچن  ادیاثر ز  ۀانداز  نیا

رابطه است. با    ی دهنده مثبت و معناداراست که نشان  51/0مطالعه مرور شده، معادل    11در    یفکر  یچابک   کردیبا رو

به منابع و    یدسترس   لیرابطه تسه  ب،یترت  نیاست. به هم  ادیاثر ز  ۀانداز  نیاثر کوهن، ا  ۀانداز  ریتوجه به جدول تفس

در    یفکر یچابک  کرد یکارکنان سازمان با رو  یایپو هایتی ها و دانش با ارائه مدل قابلتوسعه مهارت یلازم برا یابزارها
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  ۀانداز  ریرابطه است. با توجه به جدول تفس  یدهنده مثبت و معناداراست که نشان  5۳/0مطالعه مرور شده، معادل    9

  های تیکارکنان با ارائه مدل قابل  تیبه خلاق   یگذار و ارزش  ریرابطه تقد  ،تیاست. درنها  اد یاثر ز  ۀانداز  نیاثر کوهن، ا

دهنده مثبت و  است که نشان  55/0مطالعه مرور شده، معادل    10در     یفکر  یچابک  کردی کارکنان سازمان با رو  یایپو

 .است اد یاثر ز ۀانداز نیاثر کوهن، ا ۀانداز ریرابطه است. با توجه به جدول تفس  ی معنادار

  ی توسعه ابزارها  ن،یماش   یریادگیو    یشامل توسعه استفاده از هوش مصنوع  رهایمتغ یتمام  ،ی دسته عوامل فناور  در

و    یکار  ی ندهایدر فرآ  ک ی و ربات  ونیو اطلاعات بزرگ، توسعه استفاده از اتوماس  کس یتی استفاده از آنال   ن،یآنلا  یهمکار 

کارکنان سازمان    یا یپو  هایتیرا بر ارائه مدل قابل  ریتأث  نی شتریکارکنان ب  ی فکر  ی هاخصوص داده  م یو حر  ت یتوسعه امن

تصادف  یها افتهیدارند.    یفکر  یچابک   کرد ی با رو م  ی اثرات  از هوش مصنوع   دهد ینشان  استفاده  توسعه  رابطه  و    ی که 

مطالعه مرور شده، معادل    8در    ی فکر یچابک   کرد یکارکنان سازمان با رو یای پو  هایتیبا ارائه مدل قابل  نیماش  یریادگ ی

اثر کم است.     ۀانداز  نیاثر کوهن، ا  ۀانداز  ریاست. با توجه به جدول تفس  ی دهنده مثبت و معناداراست که نشان  ۲7/0

  ی چابک  کردی کارکنان سازمان با رو  ی ایپو  های تیبا ارائه مدل قابل   ن یآنلا  یهمکار   یرابطه توسعه ابزارها  ب، یترت  ن یبه هم

رابطه است. با توجه به جدول   یدهنده مثبت و معنادار است که نشان  5۴/0شده، معادل    رورمطالعه م  16در    یفکر

و اطلاعات بزرگ با ارائه مدل    کسیتی رابطه استفاده از آنال  نیاست. همچن   ادیاثر ز  ۀانداز  نیاثر کوهن، ا  ۀانداز  ر یتفس

دهنده  است که نشان  57/0مرور شده، معادل    عه مطال  1۳در  یفکر  ی چابک   کرد ی کارکنان سازمان با رو یا یپو  های تیقابل

رابطه    ب، یترت  نیاست. به هم  ادیاثر ز  ۀ انداز  نیاثر کوهن، ا  ۀانداز  ر یرابطه است. با توجه به جدول تفس  یمثبت و معنادار

  کرد ی روکارکنان سازمان با    ی ایپو  هایتیبا ارائه مدل قابل  یکار   یندهایدر فرآ  ک یو ربات  ونیتوسعه استفاده از اتوماس

رابطه است. با توجه به    یدهنده مثبت و معنادار است که نشان  56/0مطالعه مرور شده، معادل    1۴در    ی فکر  یچابک

  ی فکر  ی هاخصوص داده  میو حر  ت یرابطه توسعه امن  ت،ی است. درنها  اد یاثر ز  ۀانداز  نیاثر کوهن، ا  ۀ انداز  ر یجدول تفس

  5۳/0مطالعه مرور شده، معادل    15در     ی فکر  یچابک   کردیسازمان با رو  کنان کار  ی ایپو  های تیکارکنان با ارائه مدل قابل

 .است ادی اثر ز ۀانداز نیاثر کوهن، ا ۀانداز ریرابطه است. با توجه به جدول تفس  ی دهنده مثبت و معناداراست که نشان

مطالعه    جهیبا نت   جهینت   نیداشت ا  ان یتوان بیاست، م  شده ییاز ابعاد مدل شناسا  ی ک ی  ت یخلاق   نکهیتوجه به ا  با

  ت یریمد   ،یفکر  هیسرما  ،ینوآور  نیب  ی داریطور واضب ارتباط معن به  هاافتهی ( همسو است.  ۲0۲۳استاتون و همکاران )

  لی( همسو است. خل۲018)  نژاد و همکاران  لیبا پژوهش خل  جهینت  نیا  نی. همچن کندیم   جادیا  یدانش، عملکرد و چابک 

  ر ینوآورانه تأث  شیو گرا  نانهیکارآفر  شیگرا  ا،یپو  یهاتیبر قابل  یفکر  هیاند که سرما(  نشان داده۲018نژاد و همکاران)

  ش یو گرا نانهیکارآفر شیبر گرا  ایپو یهاتیقابل قیطر زو ا می رمستق یصورت غبه یفکر هی سرما نیدارد. همچن  یمعنادار

تأث ا  رگذارینوآورانه  به  ابعاد مدل شناسا  یک ی  یعامل شغل  نکهیاست.با توجه  ا  انیب  توانیاست، م  شدهییاز    ن یداشت 

اثر    ییکارکنان بر قصد جابجا  تیرضا  اندسو است که نشان دادههم(  ۲0۲۴و همکاران)   یراواتیمطالعه ا  جهیبا نت  جهینت

 دارد.    ایپو تی بر قابل یو معنادار یاثر منف ییو قصد جابجا داریو معن یمنف

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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 نویسندگان   مشاركت 

کارکنان    یا یپو  یهاتی مدل قابل  ی طراح»با عنوان    عی ارب  ل یعباس علاء اسماع  یمقاله مستخرج از رساله دکتر  نیا

و دکتر    ی محمدرضا داود د یدکتر س  یی واحد خوراسگان با راهنما  ی دانشگاه آزاد اسلام   «ی فکر  ی چابک   کرد ی سازمان با رو

 . باشدیم  یس آقا دی السلامی و با مشاوره  دکتر سع اع یش ن یحسام حس

 اخلاقیتأیید 

 رضایت کتبی آگاهانه از افراد برای انتشار اطلاعات ناشناس آنها در این مقاله اخذ شده است.

 تعارض منافع

 گونه تعارض منافع توسط نویسندگان بیان نشده است. هیچ
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