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 چکیده
 د. شوعنوان ویژگی اساسی برای رقابتی بودن یک سازمان قلمداد میدر دنیای تجاری امروز، چابكی سازمانی، به

ه و متمرکز بود که تاکنون مطالعات زیادی در حوزه چابكی صورت گرفته است، غالب آنها بر تولید چابکبا وجود این
ته نیروی گرفتن نقش برجس ترین اشتباهات، نادیدهاند. یكی از اساسیها و ابعاد سازمان را مورد توجه قرار ندادهسایر جنبه

كست ترین دلایل شعنوان یكی از عمده که فقدان نیروی انسانی چابک بهایگونهانسانی در ارتقای چابكی است. به
ها سازمان سازیچابک بودن با ت ییرات بازار و فناوری شناسایی شده است. این پژوهش بر آن است تاها در همگام سازمان
دهد. مطالعه حاضر در گام نخست به مجدداً مورد بررسی قرار  انسانی،، خصوصاً نیرویابعاد آنی همهبا درنظرگرفتن را 

ها و آوردن مفهومی مشخص از چابكی سازمانی، توانمندیمنظور فراهمبررسی عمده تحقیقات معتبر گذشته به
ه یروی انسانی چابک، غالب تحقیقات مربوط بتوانمندسازهای مربوط به آن پرداخته است. در گام دوم با تمرکز ویژه بر ن

ایی که هها و مولفهها، شاخصاند تا ایدهپذیری نیروی انسانی، مورد واکاوی قرار گرفتهی انعطاف سازمانی و انطباقحوزه
ر قالب ندی و دبصورت یكسارچه طبقهقابلیت تعمیم به پارادیم چابكی در ارتقای سطح چابكی نیروی انسانی را دارند، به

 چارچوب جامع سازمان چابک ارایه شوند.

 :  یکلیدواژگان 
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 مقدمه

 ییر بینی و دائماً در حال تتوانند با محیط پویا، غیر قابل پیشچگونه میها این مساله که سازمان
وده های اخیر بآمیز داشته باشند، همواره از موضوعات مهم در صنعت و دانشگاه در دههتعاملی موفقیت
مهندسی  توان بهکارهای متفاوتی در این زمینه ارایه شده است که از میان آنها میاست. تاکنون راه

تولید به موقع، و ... اشاره نمود  های مجازی،سازمان 6های با ساختار مدولار،جدد، سازمانم
” چابكی“ ، از میان رویكردهای متفاوت ارایه شده برای تقابل سازمان با محیط متلاطم،امروزه.]99[

 اکثره بقا، مورد توجبرای گزینه  بهترین یکار در هزاره سوم و به مثابهوبه عنوان پارادایم غالب کسب
های ویژگی ی، دربردارنده مجموعهسازمانیخدماتی قرار گرفته است. چابكی  های تولیدی وسازمان

ای نوین در ادبیات مدیریت سازمان پیشین بوده و به عنوان فلسفههای پارادایمکاربردی و اصول 
 پذیرفته شده است. 

یابی به سطح مطلوب و متناسبی از راستای دستدر  بسیاریهای ، تلاشهاسازمان تبع توجهبه 
و  توجهی به عناصر اساسی رقابتبی دلیلها بهجریان یافته است. اما بسیاری از این تلاش چابكی

 آنهاها گاهی سازی سازمانلاش برای چابک. ت]9[ اندمسیرهای نادرست حرکت، محكوم به فنا شده
كی یابی به چاببرخی ملزومات اساسی در دست اد نمودناهمیت قلمدکم همچونرا به اشتباه مهلكی 
ترین اشتباهات، نادیده گرفتن نقش برجسته نیروی انسانی در ارتقای یكی از اساسیدچار ساخته است. 

وکار کسب عنوان یک راهبرد سودآور در محیطکه چابكی نیروی انسانی بهچابكی است. با وجود این
ترین دلایل شكست عنوان یكی از عمدهنیروی انسانی چابک بهمتلاطم اعلام شده است، فقدان 

چه نیروی انسانی چنان .]98[بودن با ت ییرات بازار و فناوری شناسایی شده است ها در همگام سازمان
ی یابی به چابكی قلمداد کنیم، ادعایعنوان حلقه مفقوده دست را در غالب ساختارهای سازمانی امروزه به

ت خط بایسسازی خود میاند که برای چابکهایی که بر این باور بودهخواهد بود. سازمانغیرمستدل ن
تولید را به جدیدترین فناوری مجهز نمود، ساختار سازمانی را در بستر فناوری اطلاعات و به صورت 
 امجازی گسترده ساخت، و پس از آن نیروی انسانی را ملزم به تعامل با این فناوری کرد، نه تنه

اند سطح چابكی خود را ارتقا دهند، بلكه به دلیل داشتن رویكرد یک بعدی نسبت به چابكی، نتوانسته
 اند. سرمایه هنگفتی را در این راه، از دست داده

هاست که ت ییر کرده است و به هر یک از کارکنان نوع نگاه به نیروی انسانی در عرصه جهانی، سال
شود. ابعاد وجودی، عاطفی و شخصیتی انسان بسیار نگریسته می، 9ی فكریبه دید یک سرمایه

نوع  آموزشی فشرده، با هر تر از آن است که بتوان از او انتظار داشت صرفاً با گذراندن چند دورهپیچیده
ش با آنها صورت اثربخت ییر فناوری و فرآیندهای کاری کنار بیاید و بر اساس میل و رغبت درونی و به

                                                           
۱ Modular Organizations 

۲. Intellectual Capital 
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ر عرصه دظهور مدیریت کیفیت فراگیر  ی دیگری که شاهد بر این مدعاست،رار نماید. مسالهتعامل برق
سیاری از ب ای کهگونهاست، بهبزرگی در اقدامات مدیریتی ایجاد نموده  یتوسعهالمللی است که بین

ها را مورد انعملكرد سازمارتقای فراگیر بر  کیفیت العاده مثبت اجرای مدیریت، تأثیر فوقنیز محققان
و  یهای بارز و مورد تاکید مدیریت کیفیت فراگیر، نیروی انسانیكی از حوزه .]91[ اندتأیید قرار داده

یابی به هر گونه موفقیت در سطح سازمان باشد. بنابراین، دستمیچگونگی رهبری و مدیریت افراد 
بدون در نظر گرفتن نیروی انسانی و نحوه دخیل نمودن وی در فرآیندها، توفیقی در محقق نمودن 
هدف نخواهد داشت. غالب تحقیقات در حوزه چابكی نیروی انسانی در سطح مفهومی بوده است و 

 . در نتیجه]98[شودبه شدت احساس می های ارزیابی در این زمینههای کمّی و شاخصالگوکمبود 
ورد مجدداً م )خصوصاً نیروی انسانی(، ابعاد آنی همهها با درنظرگرفتن سازی سازمانلازم است چابک
یكی از معتبرترین تحقیقاتی که تاکنون در حوزه چابكی سازمانی ارایه شده، پژوهشی  بررسی قرار گیرد.

مروری بر چابكی سازمان: مفاهیم، “(، تحت عنوان 7988و همكارانش ) 6است که توسط شریهای
ی . پژوهش مذکور، به دلیل جامعیت در ارایه]99[صورت گرفته است” هاها، و شاخصچارچوب

بندی منسجم از مفاهیم مطرح شده در تصویری شفاف از چابكی سازمان و موفقیت آن در تقسیم
تا اواخر ماه  کهایگونهالمللی قرار گرفته است. بهبینپارادایم چابكی، مورد توجه فزاینده جامعه علمی 

 9های حوزه مدیریتمورد ارجاع فقط از طریق شش ناشر عمده پژوهش 669، بیش از  9869اکتبر سال 
های . به منظور فراهم آوردن امكان استفاده محققین داخلی از یافته9به این مقاله صورت گرفته است
ترجمه پژوهش مطرح شده و همچنین افزودن مفاهیم و دستاوردهای نوین آن تحقیق، مقاله حاضر بر 

، در همان قالب روش تحقیق شریهای و 9869تا  9887ی چابكی سازمان از سال ارایه شده در حوزه
(، تمرکز یافته است. بدین منظور، غالب تحقیقات مربوط به حوزه انعطاف سازمانی 9887همكارانش )
و  1توسعه سازمان 4شناسی سازمانی،های روانانسانی )که تاکنون در حوزه پذیری نیرویو انطباق

ا، هاند تا ایدهگرفتند( مورد بررسی و واکاوی قرار گرفتهمورد استفاده قرار می 1فرایندهای رفتاری،
هایی که قابلیت تعمیم به پارادیم چابكی در ارتقای سطح چابكی نیروی انسانی را ها و مولفهشاخص
 بندی و در قالب چارچوب جامع سازمان چابک ارایه شوند.  صورت یكسارچه طبقهند، بهدار

 یابی به دو هدف عمده است:با توجه به موارد مطرح شده، پژوهش حاضر به دنبال دست

                                                           
۱. Sherehiy 
۲. Elsevier, Emerald, Springer, Wiley, Taylor & Francis, Inderscience. 

 توان به تارنمای زیر مراجعه نمود:برای دریافت جزئیات بیشتر در این رابطه می.  4
http://scholar.google.com/scholar?start=۰&hl=en&as_sdt=۰،٥&sciodt=۰،٥&cites=۸٤۸٦٦٦٦۳۷۹۷٥٤۲۸٥۹٦&s

cipsc= 
٤. Organizational Psychology 
٥. Organizational Development 
٦. Behavior 

http://scholar.google.com/scholar?start=0&hl=en&as_sdt=0,5&sciodt=0,5&cites=848611137975428596&scipsc=
http://scholar.google.com/scholar?start=0&hl=en&as_sdt=0,5&sciodt=0,5&cites=848611137975428596&scipsc=
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 هسازی و یكسارچسازمانی، شفافهای معتبر گذشته در حوزه چابكی( مرور جامع بر غالب پژوهش6
 صورت مبهم و پیچیده تعریف شده است.نمودن مفاهیمی که تاکنون در این عرصه به 

-ده دستکننترین پارامترهای تسهیل( توجه ویژه به نیروی انسانی چابک، به عنوان یكی از مهم9
 یابی به چابكی، که تاکنون به ندرت مورد توجه قرار گرفته است. 

 پیشینه تحقیق 

 چابکی سازمانی -

زمان  طول ها دردهد که گونهمی توضیح 9ها،منشاء گونهبا عنوان  خود در کتاب 6،داروین زچارل
تر ر یا باهوشتهای قویمانند، گونههایی که باقی میکنند تا با محیط متناسب شوند و گونهمی ت ییر

 ین نظریه در کسبادهند. انعكاس نیستند، بلكه آنهایی هستند که بیشتر و بهتر به ت ییرات پاسخ می
داند که به خوبی خود را با شرایط جدید و ت ییریابنده محیط هایی را مجاز به بقا میوکار نیز سازمان

 .]1[ وفق داده و آماده ت ییر باشند
ارایه شد و از آن زمان  9، توسط محققان موسسه یاکوکا،6776، اولین بار در سال "چابكی"مفهوم 

ز ا های صنعتی را نیز به خود جلب کرده است.گران، توجه فزاینده انجمنتاکنون، علاوه بر پژوهش
تا به امروز، مقالات زیادی در ارتباط با این مفهوم انتشار یافته است. کلیه تحقیقات مذکور کوشش  6778دهه 
ین صورت معرفی . تعاریف مورد قبول، چابكی را بد]1، 97[اند تا تعریفی جامع و مانع از چابكی ارایه کنند کرده
. این ]66[ «توانایی سازمان به واکنش سریع و اثربخش به ت ییرات غیرمنتظره در تقاضای بازار»کنند: می

کمیتّ، کیفیت و زمان  مشتریان در مواردی همچون قیمت، متنوعواکنش با هدف برطرف سازی نیازهای 
، افزایش رضایت مشتری، حذف های تولیدکاهش در هزینه. ]97،97[گیرد تحویل کالا صورت می

کنند، و افزایش توان رقابتی در بازار، جز فوایدی هستند که هایی که ایجاد ارزش افزوده نمیفعالیت
ترین یعنوان اساستوان گفت چابكی به در نتیجه میهای چابک، حاصل شوند. توانند از طریق راهبردمی

خانجات ها وکارها، شرکتمنظور کمک به سازمانشود و به شناخته میهای متلاطم فاکتور برای  بقای در بازار
با وجود . ]91[گیرد منظور تحویل محصول مناسب در زمان مناسب به مشتریان مورد استفاده قرار میبه

لی های اصعنوان نشانهبه، پذیریو انعطاف سرعتچابكی بر متداول از همه تعاریف  ،هابرخی تفاوت
 لزوم توجه بهسازمانی، چابكی  یابی بهدستبه منظور  .]97و  67،99[ ابک تأکید دارندیک سازمان چ

امری ضروری است، که در  1ی چابكیسازهامندتوانو  4ی چابكیهامندیواندو حوزه اصلی یعنی ت
 شود.ادامه به تبیین مفهوم هر یک از آنها پرداخته می

 

                                                           
۱. Charles Darwin 

۲. The Origin of Species 
۳. Iacocca Institute 
٤. Agile Attributes 
٥. Agile Enablers 
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 های چابکیتوانمندی  -

 های چابكی نامتوانمندیی بنیادین که هاعناصر و زیرساختای از توسط مجموعهچابک های سازمان
وقت به ت ییرات ایجاد شده سازند تا در اسرعها سازمان را قادر می. این توانمندی]9[شوند دارند، شناخته می

و  باشدچابک  ندکه بتوای برای اینهر سازمان. ]97و  7،67،96،99،97[تجاری و بازار پاسخ دهد در محیط
د و آنها ساختار خود ایجاها را در مندیاین توان بایدمی ،در جایگاه خود با اطمینان بایستدعرصه رقابتی 

های چابكی با عناوین متنوعی همچون را در سطح مطلوب تقویت نماید. در ادبیات تحقیق، توانمندی
و همكارانش  9گلدمن. 6شوندخته میهای چابكی نیز شناها و شاخصها، مشخصهها، مولفهقابلیت

اند از: اغنای معتقدند که چهار توانمندی اصلی چابكی عبارت(، 6770) 9و همچنین گوناسكاران (6771)
ردن اثر کپذیری، تسلط سازمانی بر ت ییر و عدم اطمینان  و اهرمیمشتری، همكاری در جهت افزایش رقابت

های فرآیند سازیکند که چابكی از طریق یكسارچه(، پیشنهاد می6774) 4کید. ]61،98[اطلاعات و افراد 
 1. جكسن]94 [یابی است های پیشرفته قابل دستسازمان، افراد با سطح دانش و مهارت بالا و فناوری

های تاند از: قابلیاند که عبارت(، نیز به معرفی چهار توانمندی عمده چابكی پرداخته9889) 1و جوهنسن
و  7شریفی. ]99[مساعی و کارکنان ت ییر مرتبط با محصول، شایستگی ت ییر در فرآیندها، تشریک 

ای از شرکت تولیدی انگلیسی مجموعه 6888(، با انجام یک مطالعه تجربی بر روی 6777) 0ژانگ
( نیز، 9866) 68و لین 7سال، تسنگ 69که پس از گذشت ]99[های چابكی را ارایه نمودند توانمندی

های چابكی ارایه شده توسط شریفی و ژانگ را در طی پژوهشی کاربردی، میزان روایی توانمندی
های فعال در عرصه فناوری اطلاعات کشور تایوان مورد بررسی قرار دادند. آنها به این نتیجه شرکت

 های حوزه بررسی آنها در تایوان نیزهای چابكی شریفی و ژانگ، در مورد شرکترسیدند که توانمندی
 ( نشان داده شده است.6الذکر در جدول )های چابكی فوق. مجموعه توانمندی]91[کاملاً مصداق دارد 

(، صورت گرفت، 6777و همكارانش ) 66های چابكی که توسط یوسفبندی جامع از توانمندیدر یک طبقه
( نشان داده شده است، به منظور 9گونه که در جدول )توانمندی چابكی تعریف و ارایه شده است. همان 99

یک دسته قرار  اند درهایی که ارتباط بیشتری با یكدیگر داشتهسازی، توانمندیسهولت در امر ارزیابی و پیاده
بندی طبقه 69گیریهای تصمیمدسته و تحت عنوان حوزه 68دی چابكی مذکور درتوانمن 99اند. در نتیجه گرفته

                                                           
۱. Agile Attributes; also reffered to as Agile Capabilities, Agile Profiles, Agile Indices, or Main 

Characteristics of Agile Enterprise 
۲. Goldman  
۳. Gunasekaran 
٤. Kidd 
٥. Jackson  
٦. Johansson 
۷. Sharifi 
۸. Zhang 
۹. Tseng 
۷۷. Lin 
۱۱. Yusuf  
۱۲. Decision Domain 
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 به دلیل جامعیت، در بسیاری های چابكی ارایه شده توسط یوسف و همكارانشتوانمندی. ]97[اند شده
 . ]0[اند ها و مطالعات بعدی تا به امروز نیز مورد استفاده قرار گرفتهاز پژوهش

 چابکیتوانمندسازهای   -

 امن نیرومندی به توانند از ابزارهایها میچابكی، سازمانیهامندیتوانیابی به در راستای دست
چابكی با عناوین در ادبیات تحقیق، توانمندسازهای .]4و  97[ چابكی بهره ببرند مندسازهایتوان

ها برای فراهم آوردن یكی از اولین تلاش. 6شوندکنندگان چابكی نیز شناخته مییا ارایهمهیاّکنندگان 
 (، صورت گرفت. 6770تعریفی جامع از مجموعه توانمندسازهای چابكی، توسط گوناسكاران )

ابكی های چیابی به توانمندیبه اعتقاد وی، توانمندسازهای چابكی در حكم ابزارهای عملیاتی برای دست
انداز: ابزارها/ نماید که عبارتای چابكی معرفی میباشند. او هفت عامل را به عنوان توانمندسازهمی

شارکت دهی سریع مابزارها/ استانداردهای شكلغیرمتمرکز، وکار مجازی، تولید استانداردهای تشكیل کسب
یع سازی سرالگوهای یكسارچه اطلاعات تجاری، تولید و محصول، ابزارهای زمان، سیستمافراد، مهندسی هم
 .]98[و تجارت الكترونیک 

 

 

 ]91، 99[های چابكی ارایه شده توسط شریفی و ژانگ/تسنگ و لین : توانمندی6جدول 

 گوییپاسخ

 بینی ت ییرات واکنش سریع بهاحساس، در  و پیش
ها در سیستم بازیابی و بهبود ت ییرات با اجرای آن

 موقعیت سازمان از ت ییر  

 شایستگی

 رویكرد راهبردی                        
 توانمندی فناوری مطلوب 
 کیفیت محصولات/خدمات

 اثربخشی هزینه
 نرخ بالای معرفی محصولات جدید

 مدیریت ت ییر
 کارکنان دانشی، شایسته و توانمند

ها )ناب اثربخشی و کارایی فرایندها و همكاری
 بودن(

 همكاری درون و برون سازمانی
 یكسارچگی

 پذیریانعطاف

 محصول الگوپذیری در حجم/ انعطاف
 های سازمانپذیری پروژهانعطاف سازمان و انعطاف

 پذیری کارکنانانعطاف

 سرعت

طراحی و ارایه سریع محصولات/خدمات نوین در زمان 
 مقتضی به بازار    
 موقع محصولات/خدماتسرعت در انتقال به 

 زمان سریع انجام فرایندها

                                                           
۱ Agile Enablers; also reffered to as Agile Providers 
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توان ها میبندی از بسیاری از مطالعات گذشته مرتبط با چابكی منتج شده بود که از میان آنطبقهاین 
مروری جامع بر . ]64و  66[اشاره نمود  (،6771)و همكارانش  9چو ( و6771) 6به تحقیقات گیهنی

 .صورت گرفت(، نیز 9889) ناسكاران و یوسفوهای چابكی توسط گها و راهبردفناوری
 

 ]97[های چابكی ارایه شده توسط یوسف و همكارانش توانمندی فهرست : 9جدول 
 های چابکی مربوطهتوانمندی گیریحوزه تصمیم

 انسجام

 هااجرای موازی فعالیت .6

 انسجام و یكسارچگی سازمان .9

 دسترسی آسان کارکنان به اطلاعات .9

 شایستگی
 وکارهای مختلف کسبتوان فعالیت اقتصادی در حوزه .4

 برداری اند یافته با قابلیت کسیهای تجاری توسعه فعالیت .1

 سازیتیم

 کنندکارکنان توانمندی که به صورت تیمی کار می .1

 ایهای چند وظیفهتیم .7

 های کاری سازمانهایی در تمام حیطهوجود تیم .0

 گیری غیر متمرکزتصمیم .7

 فناوری

 آگاهی از فناوری جدید .68

 جاریرهبری در استفاده از فناوری  .66

 های ارتقا  دهنده دانش و مهارتفناوری .69

 پذیرفناوری تولید انعطاف .69

 کیفیت

 التزام به کیفیت در سراسر دوره عمر محصول .64

 محصولات با ارزش افزوده بالا .61

 طراحی اولیه مناسب .61

 چرخه کوتاه توسعه محصول  .67

 تغییر
 بهبود مستمر .60

 فرهنگ ت ییر .67

 مشارکت

 دهی سریع مشارکتشكل .98

 با مشتریان رابطه راهبردی .96

 کنندگانرابطه نزدیک با تامین .99

 کنندگانرابطه مبتنی بر اعتماد با مشتریان و تامین .99

 بازار

 معرفی محصول جدید .94

 مدارنوآوری مشتری .91

 رضایت مشتری .91

 پاسخ به نیازهای در حال ت ییر بازار .97

 آموزش

 سازمان یادگیرنده .90

 کارکنان منعطف و چندمهارته .97

 انسانی های نیرویبه روز بودن مهارت .98

 آموزش و توسعه مستمر .96

 رضایت کارکنان .99 رفاه

 

ت یابی به چابكی شناسایی و تحت عنوان: مدیریمناسب برای دست توانمندسازهفت  ها،در نتیجه بررسی آن
مدیریت دانش  سازی، وافزار، فناوری اطلاعات، تیمزمان، مدیریت پروژه، سختزنجیره تامین، مهندسی هم

-های مختلف کسبشرکت بزرگ اروپایی در حوزه 678(، با بررسی میدانی 9868بوتانی ) .]60[ارایه گردید 
 : ]0[( معرفی نمود 9ای از توانمندسازهای چابكی را به شرح جدول )وکار، مجموعه

 

                                                           
۱. Gehani 
۲. Cho 
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 ]0[های چابكی ارایه شده توسط بوتانی توانمندساز سیاهه : 9جدول 

 (CNC) ایهای کنترل عددی رایانهماشین .6

  (CAD/CAM)های طراحی و ساخت به کمک رایانه سیستم .9

  (CAT) ایهای رایانههای انجام آزمایشسیستم .9

  (FMS/FAS)پذیرهای تولید و اسمبلی انعطافسیستم .4

ریزی بازرسی به کمک رایانه و یا برنامه  (CAPP)ریزی فرآیند به کمک رایانه های برنامهسیستم .1
(CAIP) 

 (AA)ابزارهای اسمبلی اتوماتیک  .1

 (TQM)های مدیریت کیفیت فراگیر سیستم .7

 ارتباطات داخلی از طریق اینترانت .0

 (ERP)ریزی تامین منابع سازمان های برنامهسیستم .7

 های مورد مراودهارتباطات خارجی از طریق اکسترانت با شرکت .68

 (ICT)ابزارهای فناوری اطلاعات و ارتباطات  .66

 برای طراحی و توسعه یكسارچه محصول/ فرآیند  (QFD)عملكرد کیفیتتوسعه  .69

های غیر مالی های مالی )همچون: بازگشت سرمایه، درآمد فروش، افزایش سهم بازار( و مقیاسمقیاس .69
 )همچون: زمان توسعه محصولات جدید، زمان سیكل تولیدو ...( به منظور ارزیابی عملكرد 

 های طراحی قویو روش  (FMEA)ی و حالات شكست تجزیه و تحلیل بالقوه خراب .64

 ارزش -های تحلیل زمانروش .61

 (MIS)های اطلاعاتی مدیریت سیستم .61

 مجازی اولیه نمونهابزارهای ساخت  .67

 (EDI) هاتبادل الكترونیک داده .60

 
ها نآتوان دریافت، تاکنون تحقیقات گوناگونی در حوزه چابكی صورت گرفته که غالب گونه که میهمان

های ها/ توانمندسازهای چابكی منجر شده است. اکثریت قریب به اتفاق پژوهشبه معرفی برخی توانمندی
ت که اند. نكته قابل تامل این اسمذکور، قابل قبول بوده و منطبق بر اصول تحقیق علمی صورت پذیرفته

دیگر وسط محققین مختلف، با یكهای معرفی شده به عنوان توانمندی و یا توانمندساز چابكی تبرخی آیتم
(، 6777توسط یوسف و همكارانش ) ”ها(زمان )یا اجرای موازی فعالیتمهندسی هم“پوشانی دارند. مثلًا هم

که همان محقق چند سال بعد در پژوهش مشتر  با ،  در حالی]97[به عنوان توانمندی چابكی معرفی شده 
. این مساله در مورد ]60[زمان را به عنوان توانمندساز چابكی معرفی کرده است گوناسكاران، مهندسی هم

نیز به همین صورت وجود دارد. آیتم مذکور توسط ” دهی سریع مشارکت افرادابزارها/ استانداردهای شكل“
انش که توسط یوسف و همكار، در حالی]98[(، به عنوان توانمندساز چابكی ارایه شده 6770گوناسكاران )

پژوهشی . دلیل این امر به نوع مطالعه، رویكرد ]97[های چابكی قرار گرفته است (، در لیست توانمندی6777)
      دهنده و ترین مرجع تشخیصگردد. مهمتحقیق، سال و زمان پژوهش و حتی سلیقه محقق  باز می

 گر است. وی با توجه به عمق میزان دانشیها و توانمندسازهای چابكی، خود پژوهشکننده توانمندیتفكیک
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ید را /توانمندسازهای چابكی جد هاتواند فرایند تفكیک و یا تعریف توانمندیکه از پارادایم چابكی دارد می
صورت دهد و این مساله به معنی وجود تناقض در تحقیقاتی که تاکنون در این حوزه صورت گرفته است، 

 باشد.نمی
 نیچابکی نیروی انسا -

 های چابکی نیروی انسانیها و توانمندیشاخص   -1

 ها ارایه شده است که برای آشناییهای گوناگونی تاکنون برای سنجش میزان چابكی سازمانروش
و همكارانش  6(، رن6777توان به تحقیقات صورت گرفته توسط شریفی و ژانگ )بیشتر با آنها می

ها با ت ییرات و جا که سازماناز آن .]90و91،99 [رجوع نمود  (،9868و همكارانش ) 9( و وینود9881)
ابكی چ باشد. این سطحها نیز متفاوت میشوند، سطح چابكی مورد نیاز آنفشارهای متفاوتی مواجه می

ای هرقابتی، خصوصیات سازمان، و محر  نیاز تابع عوامل متنوعی چون آشفتگی بازار، محیطمورد
ه سطح کباشد. زمانیها نظیر انتظارات مشتریان، فناوری  و عوامل اجتماعی میسازمانخارج از کنترل 

د. تفاوت پذیرچابكی مورد نیاز سازمان مشخص گردید، ارزیابی سطح چابكی فعلی سازمان صورت می
قی های مناسب تلمیان سطح فعلی و سطح مورد نیاز به عنوان مبنای تصمیمات آتی و اتخاذ راهبرد

طور که از همان 9”های چابكی نیروی انسانیشاخص“توان گفت که در نتیجه می. ]99[شود می
ار کهایی هستند که برای ارزیابی و سنجش سطح چابكی نیروی انسانی بهشان پیداست، سنجهنام
 های چابكی نیروی انسانی در میان کارکنانیابی به هر یک از توانمندیروند. در واقع میزان دستمی

ه گردد. بنابراین واضح است کهای چابكی نیروی انسانی برآورد میو ساختار سازمان به کمک شاخص
در حقیقت یک مفهوم را دارند و هیچ مرز مشخصی میان  1”توانمندی“و  4”شاخص“هر دو عبارت 

 نندهکهای چابكی نیروی انسانی نیز منعكسهای حاوی شاخصتوان قائل شد. پرسشنامهآنها نمی
های چابكی نیروی انسانی است. در تحقیقات گوناگون نیز یابی به هر یک از توانمندیسطح دست

 اند. این امر تنها با در نظر گرفتن نوع و شرایطمحققان این دو عبارت را به جای یكدیگر استفاده نموده
انی و وی انسعنوان شاخص چابكی نیرها را بهتحقیق و همچنین سلیقه محقق است که کدام آیتم

 عنوان توانمندی چابكی نیروی انسانی قلمداد کند. کدام موارد را به 
ته و پیچیده های پیشرفتواند از طریق استفاده از فناوریدر گذشته تصور بر این بود که چابكی تنها می

 ابستگیاند که چابكی، وحاصل گردد. اما تحقیقات اخیر نشان داده 1ایهمچون تولید یكسارچه رایانه
(، در تحقیقات خود نشان داد که 6771) 7بسیار بیشتری به کارکنان دارد تا به فناوری پیشرفته. آپتن

                                                           
۱. Ren 
۲. Vinodh 
۳. Workforce Agility Indices 
٤. Index or Characteristic 
٥. Attribute or Capability 
٦. Computer-Integrated Manufacturing (CIM) 
۷. Upton 



 

 2930، تابستان 02سال هفتم، شماره  ۸٦

ولید پذیری در تتواند مزایای رقابتی مهمی را به ارم ان آورد، اما انعطافای میگرچه یكسارچگی رایانه
. ]91 [ود شکنند، تعیین میط برقرار میعمدتاً توسط کارکنان کارخانه و میزانی که مدیران با آنها ارتبا

انی یابی به تولید منعطف نیازمند توسعه و حفظ نیروی انسهمچنین سایر محققان ثابت نمودند که دست
ا شرایط خاص تواند بخوبی میباشد که بهپذیر میکارگیری فناوری و انطباقبسیار ماهر، شایسته در به

(، یک 6771برقرار کند. بر اساس تحقیقات گلدمن و همكارانش )های غیر معمول تعامل و موقعیت
ترین عوامل ایجاد تمایز محیط رقابتی چابک جایی است که مهارت کارکنان، دانش و تجربه، مهم

ها و آموزش مداوم نیروی انسانی، جزء . بنابراین، ارتقای مهارت]61[ها است ها و سازمانمیان شرکت
رای گذاری مطمئن بباشد، چراکه این امر موّید یک سرمایهزمان چابک میلاینفک فرآیندهای یک سا

های اصلی چابكی را (، یكی از توانمندی9889کسب موفقیت در آینده است. جكسن و جوهنسن )
و این به معنای لزوم قرار دادن دانش و توانمندی  ]99[کارکنان، دانش و خلاقیت عنوان نمودند 

 یرد. گهایی است که در تعامل با ت ییرات بازار صورت میو اساس همه   فعالیت عنوان پایهکارکنان به 
انسانی طلب  تری را از نیرویو متنوع های متفاوتت ییر از رویكرد تولید انبوه به تولید چابک، نیازمندی

وکار در حال ت ییر، نیروی کند که در محیط کسب(، بیان می6777) 6گونه که پلونكاکند. همانمی
ینی بهای پیشرود تا بتواند به موقعیتاطمینان مواجه است و از وی انتظار میانسانی چابک با عدم 

رود تا بتواند در هر . همچنین از یک نیروی انسانی چابک انتظار می]90[نشده پاسخ سریع بدهد 
، چه ]69[یک مساعی با سایرین بسردازد طور اثربخش به همكاری و تشرمحیطی فعالیت نمایند و به

باشد و یا یک سازمان  9باشد، همكاری میان سازمانی 9ایاین محیط شامل یک تیم پروژه چند وظیفه
-ها و فناوریساختکار گرفته شده در محیط تولید چابک از زیر به . نیروی انسانی]97[مجازی باشد 
منظور ارایه  کند. بهدر  بالاتر هستند، استفاده میپذیر که نیازمند دانش و قدرت های انعطاف

با فناوری  بایستپیشنهاداتی که منجر به ایجاد بهبود در فرایند کنترل و تجهیزات گردد، اپراتور می
آلات آشنایی کامل داشته باشد. این امر به نوبه خود نیازمند کسب دانش، یادگیری تجهیزات و ماشین
های . اطلاعات، ارتباطات، و فناوری]90[باشد در امر آموزش می JITرگیری کابا شتاب بیشتر، و به

ی در پذیرسیّار، باعث حمایت و افزایش توانایی نیروی انسانی جهت انجام اقدامات سریع و انعطاف
 ود. ش، ولی از سوی دیگر باعث افزایش نیاز به سطح دانش و آگاهی بالا می]97و 61[شود فرایندها می

های مهم چابكی (، برخی از شاخص6777های تولید ناب و چابک، پلونكا )اساس مرور نیازمندیبر 
، سازگاری ، توانایی حل مسالهخودشكوفایینیروی انسانی را معرفی نمود: نگرش نسبت به یادگیری و 

جدید  یهاهای نوآورانه، و پذیرش مسئولیتهای جدید، توانایی خلق ایدهبا ت ییرات نوین و فناوری
های چابكی نیروی انسانی را بدین صورت ارایه نمود: کارکنان ( شاخص6777. گوناسكاران )]90[

                                                           
۱. Plonka 
۲. Cross-functional Project Team  
۳. Cllaborative Ventures with Other Companies 
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داشتن دانش در زمینه کار تیمی و نحوه مذاکره، دانش مربوط توانمند در استفاده از فناوری اطلاعات، 
انی چند نیروی انس خودگردان،های کارکنان توانمند و تیم های تولیدی پیشرفته،ها و فناوریبه راهبرد
ای از (، مجموعه9889و همكارانش ) 6. برو]67[و توانمند در تكلّم به چند زبان مختلف  ای،وظیفه
لگوبرداری اگویی به ت ییرات خارجی، های چابكی نیروی انسانی را ارایه نمودند که شامل پاسخشاخص
، سرعت های کاری جدیدمحیط، سرعت انطباق با کارکنان ها به منظور ارزیابی مهارتاز بهترین

هیم تس های مجازی،استقلال در محیط کار، تیمهای سیّار، دسترسی به اطلاعات، استفاده از فناوری
یابی به چابكی (، نشان دادند که دست9889) 9و شفر 9دایر.  ]7[باشد دانش و توانمندسازی کارکنان می

. 1و سازنده 1، انطباقی4گرارفتار در نیروی انسانی است: کنشچابكی سازمانی نیازمند وجود سه نوع 
معنی جستجوی  به 7”گراابتكار کنش“. 0و تدوین7مشتمل بر دو بعد است: ابتكار ”گرارفتار کنش“

ای ههای مناسب برای مشارکت در موفقیت سازمان و ایفای نقش فعّال در تعقیب فرصتفرصت
نیازمند ساخت و اجرای رویكردهای خلّاقانه و نوین  ،68”گراتدوین کنش“محتمل و امیدبخش است. 

رض نیازمند پذیرفتن ف ”رفتارهای انطباقی“باشد. ها و تعامل با تهدیدها میمنظور تعقیب فرصت به
ر زمان( و ت ییصورت همهای چندگانه برای  انجام وظایف در سطوح مختلف سازمانی )غالباً بهنقش

بایست ، کارکنان می”رفتارهای سازنده“باشد. در زمینه به نقش دیگر میسریع وضعیت از یک نقش 
های لازم پرداخته و با ها و مهارتزمان در چندین حوزه به کسب و فراگیری شایستگیطور همبه

(، 4. جدول )]69 [تسهیم فعالانه دانش و اطلاعات، سطح توانمندی و فرهیختگی خود را ارتقا دهند 
 دهد.الذکر را به اختصار نشان میچابكی نیروی انسانی فوق هایشاخصمجموع 

های اصلی چابكی های تجربی، توانمندی(، بر مبنای مطالعات و بررسی9889برو و همكارانش )
-خجدید، پاس هایشایستگیها و نیروی انسانی را بدین صورت اعلام نمودند: سرعت توسعه مهارت

هت های مورد نیاز جمشتریان و شرایط بازار و سرعت اکتساب مهارتگویی به نیازهای در حال ت ییر 
ربوط یک از عوامل موکار. آنها همچنین طی مطالعه تجربی خود دریافتند که هیچت ییر فرایند کسب

افزارهای نوین، سرعت کسب مهارت در فناوری اطلاعات و نرمبه فناوری ارتباطات و اطلاعات )
عناصر مهمی در  لاعات جهت معرفی سریع سیستم اطلاعاتی جدید(حمایت زیرساخت فناوری اط

 . ]7[آیند شمار نمیانسانی بهچابكی نیروی 
 

                                                           
۱. Breu 
۲. Dyer 
۳. Shafer 
٤. Proactive 
٥. Adaptive 
٦. Generative 
۷. Initiate  
۸. Improvise 
۹. Proactive Initiative 
۰۰. Proactive Improvisation 
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 ]99[چابكی نیروی انسانی  هایشاخص: 4جدول 
 های چابکی نیروی انسانیشاخص محقق

 (6777پلونكا )

 نگرش نسبت به یادگیری و خودشكوفایی
 توانایی حل مسئله

 های جدیدهای نوین و فناوریت ییر، ایدهسازگاری با 
 های نوآورانهتوانایی خلق ایده
 های جدیدپذیرش مسئولیت

 (6777گوناسكاران )

  کارکنان توانمند در استفاده از فناوری اطلاعات
 دانش در زمینه کار تیمی و نحوه مذاکره

 های تولیدی پیشرفتهها و فناوریدانش مربوط به راهبرد
 های خودگردانتوانمند شده، تیمکارکنان 

 ای و چندزبانهنیروی انسانی چند وظیفه

برو و همكارانش 
(9889) 

 گویی به ت ییرات خارجیپاسخ
در توسعه کارکنان، سرعت  ها برای ارزیابی مهارتالگوبرداری از بهترین

 هامهارت
 های کاری جدیدسرعت انطباق با محیط

 ت ییر سیستم اطلاعاتی سرعت دسترسی به اطلاعات، سرعت
 های سیاراستفاده از فناوری

 های مجازیاستقلال در محیط کار، تیم
 های مشارکتیدسترسی به اطلاعات سیار، فناوری
 تسهیم دانش، توانمندسازی کارکنان

 (9889دایر و شفر )

 گرا: ابتكار، تدوینرفتار کنش
 و سریع مجددچندگانه، آرایش هاینقشانطباقی: فرض رفتار 

 تشریک مساعی خودانگیز و فوری
 رفتار سازنده: یادگیری، آموزش

 
 ( ملاحظه نمود. 1توان در جدول )های چابكی نیروی انسانی مذکور را میبندی توانمندیدسته
 

 ]7[های چابكی نیروی انسانی ارایه شده توسط برو و همكارانش : توانمندی1جدول 

 هوشمندی
 گویی به نیازهای در حال ت ییر مشتریان پاسخ
 گویی به شرایط در حال ت ییر بازارپاسخ

 شایستگی

 های جدیدها و شایستگیسرعت توسعه مهارت
 کاروهای مورد نیاز برای ت ییر فرایند کسبسرعت اکتساب مهارت
 های مدیریتسرعت ابداع مهارت

 افزارهای نوینسرعت کسب مهارت در فناوری اطلاعات و نرم

 همکاری
 های عملكردی سازماناثربخشی همكاری میان بخش
 هاسهولت حرکت میان پروژه

 گیری مستقلتوانمندسازی کارکنان برای تصمیم فرهنگ

 سیستم اطلاعاتی
برای معرفی سریع  (IT)حمایت زیرساخت فناوری اطلاعات 

 جدید (IS) سیستم اطلاعاتی
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 دهنده  چابکی نیروی انسانی ءاقدامات مدیریتی ارتقا  -2

ی نظری ارایه دادند که طی آن تاثیر اقدامات مدیریت منابع الگو(، 9884) 9و ساونی 6سوموکاداس
طور هها بانسانی بر چابكی نیروی انسانی نشان داده شده است. آنها سسس طی یک سری آزمایش

خود را مورد سنجش قرار دادند. در واقع تاثیر اقداماتی که منجر  الگوتجربی میزان صحت مفروضات 
خوانند( و باعث افزایش می IEرا به اختصار اقدامات ) که آن 9شودبه درگیر نمودن کارکنان در کار می

گردد )همچون تسهیم اطلاعات، آموزش، پاداش، و تسهیم قدرت سازمانی(، انگیزه و تعهد آنها  می
مورد بررسی و ارزیابی قرار گرفت. بر اساس مطالعات قبلی مرتبط، سوموکاداس و ساونی فرض اصلی 

خود را بدین صورت مطرح کردند که تسهیم قدرت سازمانی بیشترین تاثیر را بر چابكی نیروی  الگو
طور مستقیم و غیر مستقیم از طریق تسهیم قدرت سازمانی، به IEو سایر اقدامات انسانی خواهد داشت 

ادلات سازی معالگوای بر چابكی نیروی انسانی خواهند داشت. این فرضیات با روش تاثیر ثانویه
سازمانی از جمله  های تسهیم قدرتساختاری مورد بررسی قرار گرفت. نتایج نشان داد که روش

های ارایه های کیفیت و سیستمحلقه 4های خودمدیریتی،ل و توسعه ش ل، تیمش  سازیغنی
ان های تسهیم اطلاعات در نشپیشنهادات تاثیر قوی و معناداری بر چابكی نیروی انسانی دارند. روش

طور مستقیم و هم به 1های غیرمالیدادن ارتباط معنادار با چابكی نیروی انسانی ناکام بودند. مشوق
طور مستقیم بر تسهیم به IEر مستقیم بر چابكی نیروی انسانی تاثیر داشتند. سایر اقدامات هم غی

. ]94[قدرت سازمانی تاثیرگذار بودند و بنابراین تاثیر غیر مستقیمی بر چابكی نیروی انسانی داشتند 
ا مورد رچابكی نیروی انسانی (، ارتباط میان اقدامات مدیریت منابع انسانی و 6777) 7و پرتوئی 1کاتوریا

بررسی قرار دادند. در این مطالعه، نوع نگاه و ادرا  مدیر در برقراری روابط انسانی با کارکنان مورد 
-تحلیل قرار گرفت. در نتیجه اقدامات مدیریت منابع انسانی به سه بخش تقسیم شد: اقدامات رابطه

(، رجوع نمود. 1توان به جدول )این زمینه می. در 68و اقدامات کارمدار 7رهبری مشارکتی، 0مدار،
تی، مدار و همچنین رهبری مشارکهمچنین، کاتوریا و پرتوئی، به این نتیجه رسیدند که اقدامات رابطه

ابی به یعلاوه بر ارتقای چابكی نیروی انسانی نقش مهمی در زمینه تولید منعطف ایفا نموده و دست
 .]99[نمایند را تسهیل میآن
 

 

                                                           
۱. Sumukadas 
۲. Sawhney 
۳. Involvement of Employee (IE) practices 
٤. Self-management Teams 
٥. Non-monetary Incentives 
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۷. Partovi 
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 بحث

ها، توانمندسازها، و اقدامات ها، توانمندیشود، تاکنون مفاهیم، شاخصگونه که ملاحظه میهمان
توان بر اساس دو رویكرد کلیّ، ی آنها را میمدیریتی زیادی در رابطه با چابكی ارایه شده که همه

ای هط با توانمندیتوان آنها را بر حسب میزان نزدیكی و ارتبابندی و تلخیص نمود. اول، میطبقه
ا و هی بخشهای فراگیر چابكی قابلیت تعمیم به همهبندی نمود. توانمندیطبقه 6فراگیر چابكی،

 واحدهای سازمان را دارند و مختص حوزه و واحد خاصی نیستند.
 

 ]99[انسانی نیروی: اقدامات مدیریت منابع انسانی ارتقاء دهنده چابكی1جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 های چابكی شناسایی شده است. بر اساساز توانمندیدر ادبیات تحقیق بررسی شده، طیف وسیعی 
( 6های فراگیر چابكی در نظر گرفت: )توان به عنوان توانمندیهای ذیل را میاین بازبینی، آیتم

( یكسارچگی زیاد و پیچیدگی اند  1( سرعت و )4( فرهنگ ت ییر، )9گویی، )( پاسخ9پذیری، )انعطاف
های دهد. توانمندیهای فراگیر چابكی را نشان میتبط با توانمندی( خلاصه مفاهیم مر7. جدول )]99[

بایست در کلیه واحدهای سازمان از جمله تولید، امور اداری، منابع انسانی، بازرگانی فراگیر چابكی می
ای هها و روش، به معنی توانایی تعقیب راهبرد”پذیریانعطاف“و... منعكس شده و تقویت گردند. 

ا مسلماً هباشد. راهبردکار و ت ییر سریع از یک راهبرد/ وظیفه/ فرآیند به دیگری میومختلف کسب
ره ریت اصلی سازمان را به مخاطبایست تا حدودی با یكدیگر متفاوت باشند و یكسارچگی و مامومی
واکنشی به را یا گها و پاسخ کنش، به مفهوم توانایی شناسایی ت ییرات و فرصت”گوییپاسخ“ندازند. نی

، به معنای محیط حامی آزمایش، یادگیری و نوآوری است و ”فرهنگ ت ییر“باشد. عبارت آنها می

                                                           
۱. Core and Global Attributes of Agility 

 مداراقدامات رابطه

 انگیزش
 تصدیق نمودن و بازشناسی

 حمایت
 سازیتیم
 سازیشبكه

 گریناصحیّت و مربی
 پاداش دادن

 رهبری مشارکتی 
 مشاوره و مشورت
 تفویض اختیار

 اقدامات کارمدار

 رسانیسازی و اطلاعآگاه
 ریزیبرنامه
 سازیشفاف
 نظارت

 حل مساله
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متمرکز بر محیطی است که دائماً شرایط را برای شناسایی ت ییرات مورد بررسی دقیق و نظارت قرار 
در هر سطح گردد که در آن کارکنان دهد. محیط دارای فرهنگ ت ییر، به محیطی اطلاق میمی

سازمانی که قرار داشته باشند، دارای نگرش مثبت و کاملاً بدون ترس نسبت به ت ییرات، نظرات 
 های جدید و فناوری نوین هستند.متفاوت، ایده

 
 ]99[های فراگیر های چابكی بر اساس قرابت آنها با توانمندیتوانمندیبندی : دسته7جدول 

 پذیریانعطاف

 محصولپذیر انعطاف الگو •
 پذیر تولیدهای انعطافسیستم •

 پذیری نیروی انسانیانعطاف •

 پذیرساختارهای سازمانی و اقدامات انعطاف •

 پذیری محل کارانعطاف •

 وکارپذیر کسبهای انعطافراهبرد •

 گوییپاسخ

 ها و نیازهای مشتریانگویی به ت ییر در اولویتپاسخ •
 ها وکار، و روندگویی به ت ییرات در بازار، محیط کسبپاسخ •

 محیطیگویی به موضوعات اجتماعی و مسائل زیستپاسخ •

 کار با ت ییراتوپذیری اهداف کسبانطباق •

 فرهنگ تغییر

 محیط حامی آزمایش، یادگیری و نوآوری •

 های جدید، کارکنان و فناورینگرش مثبت به ت ییرات، ایده •

 بهبود مستمر، یادگیری و آموزش مستمر کارکنان •

 ت ییراتمدیریت  •

 های سازمانیت ییر مسئولیت •

 سرعت

ن ترین زمایادگیری، انجام وظایف و ایجاد ت ییرات در کوتاه •
 ممكن

زمان فرایندها، زمان ت ییرات در تولید، زمان انتقال  •
 محصولات/خدمات

 زمان یادگیری و زمان انطباق با ت ییر •

زیاد و یکپارچگی

 اندکپیچیدگی

 میان سازمانییكسارچگی درون سازمانی و  •

 یكسارچگی افراد، فناوریو سازمان •

 های گوناگونهاو شایستگیها، مهارتتلفیق فناوری •

 پیچیدگی اند  ساختار و روابط میان عناصر ساختاری •

جریان مواد، ارتباطات و اطلاعات میان ساختارهای مختلف  •
 های سیستمسازمانی و مولفه

 کنندگاننتعامل بالا میان فرایندها، محصولات و تامی •

 سهولت فرآیند ایجاد ت ییر •
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منظور دادن پاسخ مناسب به ت ییرات، مدیریت و کارکنان در کلیه سطوح سازمانی موظفند تا دائماً به 
دگان و رقبا، کننهای مرتبط با مشتریان، تامینوکار را برای شناسایی ت ییرات و فرصتمحیط کسب

رد تا از باید مورد بررسی دقیق قرار گیوکار بدین دلیل میکسببررسی و کنترل نمایند. بازار و محیط 
ه ، ب”سرعت“دهی، شناسایی شوند. های نوین تولید، مدیریت و سازمانها، روشاین طریق فناوری

ه ابعاد در ها در کلییابی به سایر توانمندیمنظور دستهای چابكی بهمفهوم توانایی تامین نیازمندی
 زمان ترینمكن است. توانایی یادگیری، انجام وظایف و ایجاد ت ییرات در کوتاهترین زمان مکوتاه

صورت ارتباطات نزدیک و ساده بین افراد، جریان ، به”یكسارچگی زیاد و پیچیدگی اند “ممكن. بعد 
های سیستم، ساختارهای سازمانی، کارکنانو فناوری آسان مواد و اطلاعات، ارتباطات ساده میان مولفه

 شود. تعریف می
ورت  سازمانی ص سازمانی بر اساس قرابت آنها با ساختارهایچابكی هایبندی دیگر توانمندیطبقه
های فراگیر چابكی قابل کاربرد در سراسر گونه که پیشتر بدان اشاره شد، توانمندینگیرد. همامی

مان قلمداد شوند. با شروع از این توانند به عنوان اهداف اصلی مدیریت ارشد سازسازمان هستند ومی
بایست از آنها مشتق یابی به اهداف اصلی میتر به منظور دستهای فرعی خاصاهداف اصلی، هدف
یابی به آنها بستگی به نوع و گونه هر سازمان دارد. هرچند، اگر های دستتر و راهشوند. اهداف خاص

ا ههای هدف چابكی برای همه سازمانبنگریم، حوزهاز بالاترین سطح و در مقیاس جهانی به مساله 
های اصلی: تمرکز بر رضایت مشتری، همكاری، یادگیری اند. این حوزهگرا بوده و مشابهبسیار هم

 را ملاحظه نمایید(.  0باشد )جدول سازمانی و مدیریت دانش و توسعه فرهنگ ت ییر می
رین تتوان مهمهای ارایه شده در ادبیات تحقیق، میوالگی بندی مجدد همهدر نهایت، با مرور و دسته

های سازمان چابک و همچنین نیروی انسانی چابک را شناسایی و در قالب یک مجموعه توانمندی
( و همچنین 9889) 9و هسكت 6های ارایه شده توسط گریفینالگومنسجم تلخیص نمود. بر اساس 

های رفتاری کارکنان وی انسانی )که در حوزه قابلیتهای چابكی نیر(، توانمندی9889دایر و شفر )
 ]67و69[ 1و تاب آوری 4پذیری، انطباق9گراییبندی نمود: کنشتوان در سه بعد مجزا گروهاست( را می
 را ملاحظه نمایید(. 7)جدول 
 ه تاثیرزند کشود که فرد دست به انجام اقدامات ابتكاری می، به موقعیتی اطلاق می”گراییکنش“

( داشتن 6اند از: )مثبتی بر روی محیط ت ییر کرده دارد. رفتارهایی که به این گروه تعلق دارند، عبارت
منظور تقابل با مشكلات هایی به( تدوین فعالیت9آیند، )انتظار مشكلاتی که به دلیل ت ییر به وجود می

 های مشكلات مرتبط با ت ییر. حل( اجرای راه9مرتبط با ت ییر و )
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 ]99[های چابكی بر اساس قرابت آنها با ساختارهای سازمانی توانمندیبندی : دسته0جدول 

 مشتری

 اغنای مشتری •

 مدارنوآوری مشتری •

 رضایت مشتری •

 همکاری

 پذیریمنظور ارتقای رقابتهمكاری به •

 همكاری درون و برون سازمانی •

 رابطه راهبردی با مشتریان •

 کنندگان رابطه نزدیک با تامین •

یادگیری سازمانی 

 و توسعه دانش

 کردن اثر کارکنان، اطلاعات، دانش  و خلاقیتاهرمی •

 آموزش مستمر و توسعه کارکنان •

 هایاستخراج مستمر دانش ضمنی مرتبط با اولویت •
مشتریان، فرایندهای تولید، ارایه خدمات  و سازمان 

 کار

 فرهنگ تغییر

نظارت دائمی بر محیط داخلی و خارجی برای  •
 هاسایی ت ییرات و فرصتشنا

 هایارتقای مستمر و تجدید نظر )بازبینی( در راهبرد •
 وکارکسب

 بهبود مستمر، آزمایشات مستمر •

 های ت ییر مرتبط با محصولتوانمندی •

 شایستگی ت ییر در فرایندها •

 بندی مجدد محصولات/خدماتتوانمندی پیكر •

 
درونی و  بایست محیطنیروی انسانی چابک می منظور تعامل سازنده با مشكلات مرتبط با ت ییر،به

کنندگان، و شرایط رقابت( را دائماً کنترل و تحلیل نماید. این کار، بازار، مصرفبیرونی سازمان )محل
ها و تهدیدها صورت گرفته و بر اساس تحلیل و ارزیابی منظور شناسایی ت ییرات، فرصتامر به

یازمند حل مشكلات مرتبط با ت ییر نگیرد. یافتن راهنها صورت میریزی برای پاسخ به آاطلاعات، برنامه
، 6کارهای بداهه( ابتكار، آزمایش و توان ارایه راه9های نوین انجام وظایف، )( راه6موارد ذیل است: )

-انطباق“(  توان حل مساله در وظایف جدید، وظایف مبهم و غیر شفاف، و وظایف پیچیده. بعد 9)
اساس ت ییر و یا اصلاح دیدگاه و یا رفتار خود فرد جهت انطباق بهتر با محیط کاری جدید ، بر ”پذیری

و  که فرد با افراد متفاوت با پیشینهفردی و فرهنگی زمانیپذیری میاناست. این بعد شامل انطباق
تمر سپذیری همچنین شامل یادگیری مباشد. بعد انطباقکند میمیتجربیات متفاوت ارتباط برقرار

                                                           
۱. Improvisation and Experimentation 
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ذیری پعلاوه، رفتار انطباقی نیازمند انعطافباشد. بههای جدید میها  و رویهها، وظایف، فناوریمهارت
ت ییر سریع و  ،6های متفاوتنمودن نقشباشد که شامل: توانایی فرضقابل توجه در حوزه کار می

ی وظایف گوناگون در زمان روصورت همآسان از یک نقش به نقش دیگر، و توانایی انجام کار به
صورت کارا در محیط در ، مبیّن توانایی انجام وظایف به”تاب آوری“باشد. بعد های مختلف میتیم

های اتخاذ شده سازمان با موفق همراه که راهبردزا  و یا در زمانیحال ت ییر و تحت شرایط استرس
های نوین و نگرش مثبت به ت ییرات، ایده( 6های ذیل به این بعد تعلق دارند: )باشد. آیتمنیستند، می
های پردغدغه ( بردباری در موقعیت9های نامشخص و غیر منتظره  و )( بردباری در موقعیت9فناوری، )

 .]67و69[و تعامل سازنده با استرس 
 گیرینتیجه  

ابی به یطور گسترده بر این باورند که چابكی سازمانی بهترین راهكار برای بقا و دستمحققان به
هیچ تعریف . با این وجود ]6،9،4،1،1،68[است  96وکار متلاطم و رقابتی قرن موفقیت در محیط کسب

یادی باره نظرات زرایج و مشترکی از چابكی سازمانی که مورد پذیرش همگان باشد وجود ندارد و دراین
انی چابک منافع زیادی همچنین با وجود اثبات این موضوع که نیروی انس .]7،0،99،99[موجود است 

ی جویتر به مشتری، شتاب در منحنی یادگیری و صرفههمچون: بهبود کیفیت، خدمات مطلوب
ولی با این حال تحقیقات چابكی عمدتاً  ،]96[همراه دارد اقتصادی در مجموع کلیه فرآیندها را به

ریه جامعی اند. هیچ نظظر گرفتهنیروی انسانی چابک را از منظر عملیاتی و بعد تولید در کارخانجات در ن
مبتنی بر چابكی نیروی انسانی از منظر سازمانی و قابل توسعه به نیروی انسانی شاغل به کار در کلیه 

 . ]99[واحدهای سازمان وجود ندارد 
گردد  تری از چابكی سازمانی ارایهو شفاف لذا در تحقیق حاضر، ابتدا سعی بر آن بود که تصویر روشن

چابک مورد واکاوی قرار انسانیهای سازمان چابک و همچنین نیرویها و ویژگیتوانمندیو سسس 
  ای از آن ارایه گردد.بندی منسجم و یكسارچهگیرد و دسته

ذکر این نكته ضروری است که در مسیر پرورش نیروی انسانی چابک و به تبع آن ارتقای چابكی سازمانی،  
های اطلاعاتی مدیریت، اینترانت/اکسترانت  و مدیریت دانش نقش ات، سیستمعواملی از قبیل: فناوری اطلاع

” یفضای مجاز“که همه موارد فوق در یک مورد مشتر  هستند و آن نمایند. با توجه به اینمهمی را ایفا می
همچنین  ،های اطلاعاتی و تجزیه و تحلیل آنهاافزارهای مدیریت بانکاست لزوم تقویت و تجهیز سازمان با نرم

تجزیه  افزاری ومرتبط ساختن آنها با فرایندهای اجرایی و جا باز کردن برای استفاده از خروجی بسته های نرم
 گردد.و تحلیل داده در فضای مجازی امری ضروری برای سازمان تلقی می
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 سازمان چابک و نیروی انسانی چابک ؛های چابكی به صورت یک مجموعه منسجم: توانمندی7جدول 

 قدرت و اختیار

 کنترل غیر متمرکز، دانش غیرمتمرکر •

کاهش عوامل متمایز کننده قدرت و اختیار )کاهش عناوین ش لی، سطوح سازمانی  و  •
 غیره(

 وابستگی اند  به قدرت/ اختیار/کنترل •

 وفاداری و تعهد به پروژه یا گروه •

 های سازمانینه با افراد و پست اختیارات گره خورده با وظایف  و •

 ت ییر اختیارات در زمان ت ییر وظایف •

 حیطه کنترل وسیع •

 هاقوانین و رویه

 های اند قوانین و رویه  •

 های رسمی اند  )در رابطه با شرح وظایف، برنامه زمانی کار(نامهآئین •

 صورت سیّال و منعطفتعریف وظایف افراد به •

 دهی غیر رسمیسازمان •

 هماهنگی

 هماهنگی به صورت فردی و غیر رسمی •

 گیریتفویض وظایف و تصمیم •

 ایارتباطات شبكه •

 محورهدف •

 ساختار
 ای، یا مجازیساختار تخت، افقی، ماتریسی، شبكه •

 ایوظیفهکار تیمی، ارتباطات میان •

 رنگ میان فرایندها و واحدهامرزهای کم •

-اقدامات 
-مدیریت منابع 

 انسانی

 کارکنان توانمندسازی •

 ها و تصمیماتدرگیر نمودن کارکنان در مسئولیت •

 چرخش ش لی •

 سازی ش لغنی •

 گیریاستقلال در تصمیم •

 دسترسی به دانش و اطلاعات •

 کار تیمی •

 ایهای چند وظیفهتیم •

 های چندگانهآموزش مهارت •

 آموزش و توسعه نیروی انسانی •

 هاها و مهارتتوسعه تنوع و گوناگونی تخصص •

 انسانی چابکنیروی 

 گراییکنش
 داشتن انتظار مشكلات مرتبط با ت ییر •

 حل جهت تقابل با مشكلات مرتبط با ت ییرراه •

 ابتكار فردی •

 پذیریانطباق
 فردی و فرهنگیپذیری میانانطباق •

 های جدیدیادگیری وظایف و مسئولیت •

 ایپذیری حرفهانعطاف •

 تاب آوری
 های نوینفناوریها و نگرش مثبت به ت ییرات، ایده •

 های نامشخص و غیر منتظرهبردباری در موقعیت •

 تعامل سازنده با استرس •

 

دست البته لازم به ذکر است که در برخی تحقیقات گذشته در حوزه چابكی سازمانی در ایران، این نتیجه به
. آن گذاشته است داری با فناوری اطلاعات ندارد و گاهی حتی اثر معكوس برآمده که چابكی ارتباط معنی

 های مكرر اینترنت،اند به دلایلی از قبیل: قطعیمدار کرده ITهایی که فرایندهای خود را  بدین دلیل که شرکت
دلیل عمده  اند.سازی فناوری اطلاعات در سازمان شكست خوردهپایین بودن سرعت، فیلتراسیون، و ... در پیاده
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ی باشد. در نتیجه سازمانهای طرف قرارداد سازمان میا سایر شرکتکنندگان و یمدار نبودن تامین ITدیگر، 
که فناوری اطلاعات را در ساختار خود پیاده کرده، گاهی دچار کاهش سطح روابط با شرکای تجاری خود شده 

. بنابراین لازم است سازمان در این مسیر با بررسی شرایط و با چشمان کاملاً باز، حرکت کند. ]6 [است 
مدار در سازمان به تدریج انجام شده و مجهز به پشتیبان دستی باشد تا در  ITهمچنین جایگزینی سیستم 

 د. انجام رسیده و سیستم دچار رکود نگردصورت لزوم به سرعت از مسیر دوم فرآیندها به
اند هایی که تاکنون در حوزه چابكی صورت گرفتهگونه که در مسیر تحقیق اشاره شد، غالب پژوهشهمان

ست که بهتر ااند. در حالیصورت کلیّ پرداختهها/توانمندسازهای چابكی بهسری توانمندیبه بیان یک
 یكدیگر تفكیک گردند. بهها/ توانمندسازهای چابكی بر حسب نوع صنعت مورد بررسی از توانمندی
عنوان توانمندی و یا توانمندساز چابكی در صنعت خودروسازی مثال، واضح است که عواملی که به عنوان 

/توانمندسازهای چابكی در صنایع تبلی اتی نداشته باشند. گردند، ارتباط چندانی با توانمندیمعرفی می
 678با تمرکز بر  9868است، چرا که پژوهشی جامع در سال  خوشبختانه این نقصان اخیراً تا حدی مرتفع شده

خدماتی، صنایع تبلی اتی  آلات، صنایعحوزه صنایع پزشكی/بهداشتی، صنایع تولید ماشین 1کمسانی اروپایی در 
ها و توانمندسازهای چابكی را به تفكیک هر یک از صنایع مذکور و صنایع غذایی تلاش نموده تا توانمندی

 سازی شودبایست توسط محققان داخلی بومی. واضح است که این امر می]0[بندی نماید زا دستهطور مجبه
ها/ توانمندسازهای چابكی ای مدونّ از توانمندیها و صنایع تسریّ یابد تا مجموعهو همچنین به سایر حوزه

 سازیه با هدف چابکهایی کبه تفكیک هر صنعت و حوزه موجود باشد. در نتیجه، درهنگام انجام پروژه
ها/توانمندسازهای چابكی که پس از گیرد، علاوه بر تعریف توانمندیسازمان یا صنعتی خاص صورت می

ی تواند راهنمای مناسبالذکر میشود، مجموعه مدونّ فوقها و شرایط سازمان ارایه میبررسی دقیق توانمندی
ه هدف یابی بازهای چابكی مرتبط باشد و ضریب دستها و توانمندسگران در انتخاب توانمندیبرای پژوهش

 غایی را با عنایت به تجربیات گذشته افزایش دهد.
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