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 چكيده

تا به منظور پاسخگویی به  کند میرا مجاب  ها سازماندر جهان امروز،  وکار کسبتغییر سریع فضای       
تا بتوانند با این تغییرات  کنندسازی  و ساختار خود را به نحوی پیاده ها استراتژیتقاضای مشتریان خود، 

منابع انسانی  ها سازمانسازی سازمانی گام بردارند. یکی از منابع مهم  و در راستای چابک کنندمقابله 
چابکی  رو ازایندر دستیابی به اهدافشان موفق باشند.  ها سازمان شود میموجب  ها آناست که توانمندی 

هاست و شناسایی عوامل موثر بر چابکی کارکنان ضروریست. در این  مهم سازمان های دغدغه کارکنان از
و در شش بعد چابکی  بندی دستههای گذشته پژوهش بر اساس، عوامل مؤثر بر چابکی کارکنان پژوهش

نظر کارشناسان مشغول در صنعت خودروسازی ایران ارزیابی و با استفاده از روش تاپسیس  بر اساس
عواملی چون:  شده شناساییعامل  59شده است. نتایج بررسی حاکی از این است که از  بندی اولویت

مدیریت  ،تشویق و پشتیبانی مدیریت، آموزش چند تخصصی ،احساس نیاز به چابکی ،همدلی ،مشارکت

توانمندی حل مسئله اثر بیشتری بر چابکی کارکنان در صنعت و سازی شغل  غنی ،برانگیختن خود ،روابط

 خودرو ایران دارد.  

 

‌تاپسيس.‌،چابك،‌صنعت‌خودرو‌منابع‌انسانی:‌سازمان‌چابك،‌ها‌کليدواژه
 
 
 
 

                                                 
 1/6/5931، تاریخ پذیرش: 1/1/5931تاریخ دریافت: 

 .دانشگاه تهرانکارشناسی ارشد،  *
 .(مسئول سندهی)نوشهید بهشتیدانشگاه ** استادیار، 

E-mail: M_Rabieh@sbu.ac.ir 

  .دانشگاه تهران*** استادیار، 



5931پايیز  - 51شماره  -انداز مديريت دولتی  چشم   39 

 .‌مقدمه1

 ،به نیاز مشتریان گویی پاسخگرایی و حرکت به سمت دوره بازارگرایی،  با گذر از دوره محصول    
امروز برآورد سازی نیازهای متنوع  وکار کسباست. در دنیای  ها سازماندغدغه  ترین مهم

 است. ها سازمانمزیت رقابتی  ترین مهم ها آنمشتریان در زمان مورد انتظار 
نیز به  ها سازمانتغییرات سریع و سلیقه متنوع مشتریان، رقابت را مشکل ساخته است و      

منظور افزایش اثربخشی سازمانی خود به دنبال این هستند که خود را منعطف ساخته تا بتوانند در 
 مقابل تغییرات واکنش نشان دهند.

د انواع گوناگونی از محصولات، با توجه به نیاز هایی برای تولی به دنبال توانمندی ها سازمان     
زمان و کمترین هزینه، بهبود کیفیت، ایجاد نوآوری در محصولات و  ترین کوتاهمشتریان، در 
-Jin) پذیری بیشتر سازمانی در پاسخ به نیازهای محیطی هستند طور کلی انعطاف خدمات و به

Hai, et al., 2003.) 
آشفته، ابزاری است تا  های محیطذاتی نهفته در  های فرصتبه عنوان گیری از تغییرات  بهره     

 .(Sharifi & Zhang, 1999با استفاده از آن جایگاه رقابتی خود را بهبود بخشند ) ها سازمان
 به دنبال چابکی باشند. کند میرا وادار  ها سازمانوجود رقبای زیاد 

 ترین زمان است در کوتاه باکیفیتع و چابکی سازمانی به معنای عرضه محصولات متنو     

(Vokurka & Fliedner, 1998).  مسئله برای  ترین مهمتوانایی پاسخ به رویدادهای محیطی
پیوسته  ها سازماندر قرن حاضر .  (Gunasekaran & Yusuf, 2002)چابک است  های سازمان

مطرح در این خصوص تلاش  های مدلگیری از  به دنبال چابک سازی خود هستند و با بهره
به اعتقاد  ؛ وموقع و سریع واکنش نشان دهند تا با چابک سازی خود در مقابل تغییرات به کنند می

پا به عرصه وجود گذاشته  ها سازمانحل برای بقای  بسیاری سیستم تولید چابک به عنوان یک راه
 (Crocitto & Youssef, 2003.  است

چابک با تکیه بر کارکنان و خلاقیت آنان به مبارزه با  های روشسنتی،  های روشبرخلاف      
منابع  ها سازمانیکی از ارکان مهم . (Cockburn & Highsmith, 2001) پردازد می ها ثباتی بی

کارکنان چابک را پرورش داده تا  بایست میدر مسیر دستیابی به چابکی  ها سازمان. است انسانی
همواره با این سؤال مواجه  از این رو؛ مورد انتظار دست یابند نتایجگیری از آنان، به  بتوانند با بهره

 هستند که عوامل موثر بر چابکی کارکنانشان چیست.
یکی از صنایعی که در کشور ایران طی چند سال گذشته رشد سریعی داشته و همواره جزء      

خودروسازان به منظور  .صد شرکت برتر از نظر حجم گردش مالی بوده است، صنعت خودرو است
سازی سازمان خود  واکنش سریع در مقابل تغییرات، نیازمند چابک پاسخ به نیاز مشتریان و

 هستند. 



 

 39 ... بندي عوامل موثر بر چابكی تو اولوي يیشناسا

مشتریان برای  هستند. این که وری بهرهمنابع اصلی  نیروی انسانیچابک،  های سازماندر      
دانش خود و اطلاعات و  کالا یا خدماتی پول بپردازند، به افرادی بستگی دارد که با چه

 قادر به ارضای نیازهای مشتریان باشند ،دهد میقرار  ها آنکه سازمان در اختیار  هایی فناوری
(Goldman, et al., 1995.) 

، کیفی، زمانی و ای هزینهان معتقد هستند نیروی انسانی چابک بر چهار استراتژی وهوپ      
 Hopp & Van ) شود میسازی سازمان  هستند و منجر به چابک اثرگذارایجاد تنوع در سازمان 

Oyen, 2004) 

 های پژوهشچابکی و عوامل موثر بر چابکی کارکنان  های مدلعلیرغم اینکه در خصوص      
 ولیکن در خصوص عوامل موثر بر چابکی کارکنان در صنعت خودر ؛صورت گرفته است گوناگونی

 . انجام نگرفته است پژوهشیاین عوامل  بندی اولویتو 
بندی تخصیص منابع،  با توجه به محدود بودن منابع سازمانی و ضرورت اولویت رو ازاین     

بندی  و اولویت یبند دستهیابی به نتایج مورد انتظار، شناسایی،  ضروری است به منظور دست
 عوامل موثر بر چابکی کارکنان انجام پذیرد.

پیشین، عوامل کلیدی مؤثر بر چابکی  های پژوهشابتدا با بررسی و مطالعه  پژوهشدر این      
های  شاخص بر اساسایران استخراج و از طریق پرسشنامه  خودروسازیکارکنان در صنعت 

بودن ارتباط بین عوامل  معناداره از آزمون میانگین، خروجی، ارزیابی شده است و سپس با استفاد
 5تاپسیس موثر و چابکی کارکنان مورد بررسی قرار گرفته و در انتها نیز عوامل با استفاده از روش

 بندی شده است. اولویت
 
‌و‌پيشينه‌پژوهش‌.‌مبانی‌نظري2

‌  سازمانی به معنی:که، چابکی  بر این باورند( 5331) 1گلدمن و همکارانشچابكی‌سازمانی.
و ایجاد مشارکت در  ها مهارتدادن به مشتری، آمادگی برای مواجه با تغییرات، توجه به  ارزش

‌.کارکنان است

 زمان یادگیری و انطباق با تغییر زمان است :چابکی شامل معتقد هستند( 5333) 9شریفی و ژانگ
دستاورد آن یادگیری انجام وظایف،  ؛ وشود میدهی و ارائه خدمات  که منجر به تغییرات سرویس

ترین زمان است. همچنین دستاوردهای آن برای سازمان، پاسخ  عملیات و اعمال تغییرات در کوتاه
 & Sharifi ) برداری از تغییرات و کسب مزایای تغییر به عنوان فرصت است به تغییرات، بهره

Zhang, 1999). 

                                                 
1. Technique for Order Preference by Similarity to Ideal Solution 

2. Goldman, S. L., Nagel, R. N., & Preiss, K.  

3. Sharifi, H., & Zhang, Z.  
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پذیری، نوآوری، پیش واکنشی، کیفیت و قابلیت  بنیاد و پایه چابکی از سرعت، انعطاف     
  .(Yusuf, et al., 1999) گیرد میسوددهی سرچشمه 

و مدیریت دانش دو رکن اساسی و مکمل چابکی  گویی پاسخکه سرعت  کند میداو اظهار      
 .(Dove, 2001)سازمانی است 

اطلاعات و تولید، منجر به ایجاد  معتقد هستند: فناوری پیشرفته 5(1009) یوسف وکروکیت     
و چابکی تولید از طریق کاهش هزینه، افزایش سرعت و بهبود کیفیت،  شود میچابکی تولید 

پذیری که  نظر این دو، پاسخگویی و انعطاف بر اساس. آورد میچابکی سازمان را به ارمغان 
 تنگاتنگیاست، رابطه  کنندگان عرضههبری، کارکنان، مشتریان و حاصل وجود ارتباط موثر بین ر

 با چابکی دارد.  
است که توسط  یپژوهشصورت گرفته در خصوص چابکی،  های پژوهشیکی از معتبرترین      

، الگوی مفهومی از چابکی  پژوهشاین  بر اساساست. این دو  شده انجام( 1005)1شریفی و ژانگ
های چابکی  و محرك ها کننده تقویت، که شامل: ابزارهای چابکی سازمانی، اند کردهسازمانی ارائه 

  .است

چابک  های گویی به تغییرات محیط است. سازمان برای پاسخ یهای یک سازمان دارای ظرفیت
رو  دارند از اینبودن محیط  بینی پیش غیرقابلدر مورد تغییر و عدم اطمینان و  یبیشترنگرانی 

سازمان چابک نیاز به سعی می کنند در این شرایط و اکنش صحیح نشان دهند. بنابراین 
 های موجود بالقوه و تطابق برای مواجهه با این تغییرات و عدم اطمینان در محیط دارد ظرفیت

(Fathizadeh, et al., 2012) 

ویژه شناخت  چابکی وجود دارد. بهکسب  در عمل ابهامات بسیار زیادی در مورد چگونگی     
محور،  چابک های الگوریتم، نیروی انسانیکمی در مورد ارجحیت الگوهای چابکی  نسبتاً

ترین معیارهای عملکردی  به نسبت مرتبط نیروی انسانیمربوط به چابکی  های هزینهو  ها پاداش
 .(Ruwen & Nembhard, 2010) وجود دارد نیروی انسانیبرای چابکی 

 

‌سازمان ‌‌منابع‌انسانی‌در افرادی که  های ویژگیدر ابتدا تصور بر این بود که هاي‌چابك.
 است که منجر به موفقیت در هایی ویژگی، همان شود میچابک  های سازمان منجر به موفقیت در

در  اصلی های تفاوت، نشان داده شد شده انجاممطالعات  بر اساس. ولی شود میسنتی  های سازمان
‌(Atos, 2007). است بیان قابلاین زمینه در سه سطح: سازمانی، تیمی یا گروه کاری و فردی 

و  خود سطوح، تمامی در کارکنان که برسند جایی به کنند می تلاش چابک های سازمان
 بدانند. کارهایشان از حاصل نتایج مسئول را همکارانشان

                                                 
1. Crocitto, M., & Youssef, M.  
2. Sharifi, H., & Zhang, Z. 
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 لازم های مهارت که دهند انجام را گوناگونی وظایف مجموعه توانند می زمانی کارکنان     

 هزینه و زمان تلاش، چابک، های سازماندلیل  همین به باشند. داشته را ها آن انجام جهت

 از یکی عنوان به را دائمی یادگیری ها آن .دهند می اختصاص آموزش و توسعه به را فراوانی

 چابک های سازمان .(Sumukadas & Sawhney, 2004) دانند می خود بنیادین های ارزش

 (Goldman, et al., 1995).  هستند دائمی یادگیری فرهنگ دارای اغلب

 شماره یکچابک در جدول  منابع انسانی های قابلیتگرفته در خصوص  خلاصه مطالعات صورت
 .شده استارائه 
های منابع انسانی  های صورت گرفته در خصوص توانمندی بندی ترین طبقه یکی از منسجم     

های  ها معتقد هستند توانمندی آن .صورت گرفته است( 1001) 5چابک توسط شریها و همکارانش
پذیری، پاسخگویی، فرهنگ تغییر، سرعت،  توان در شش بعد: انعطاف منابع انسانی چابک را می

  بندی نمود. و پیچیدگی اندك و همکاری متقابل دستهیکپارچگی 

پذیری همچنین شامل استفاده از فنونی مثل استاندارد فرآیندها، کنترل چشمی  بعد انعطاف     
بندی جامع شغلی همراه با پرداخت مستمر،  طبقه های مختلف، جابجایی و دیداری، آموزش مهارت

 (Liker & Hoseus, 2008).  استجهت ایجاد تغییراتی در منابع احتمالی 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
1. Sherehiy, B., Karwowski, W., & Layer, J. K. 
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 چابک منابع انسانی های قابلیت 5جدول 
‌منبع‌چابك‌منابع‌انسانی‌هاي‌قابليت

 گرایش به آموزش و توسعه خرد

 چابکی در حل مسائل

 جدید و تکنولوژی جدید های ایدهانطباق سریع با تغییر، 

 جدید های ایدهتوانایی ارائه 

 جدید های مسئولیتپذیرش 

(Plonka, 1997) 

 ITتوانایی و تخصص داشتن در 

 وجود دانش در گروه کاری

 توانایی مذاکره

 داشتن استراتژی تولید پیشرفته

 آشنایی با تکنولوژی

 کارکنان صاحب اختیار

 کارکنان چند مهارته

 کارکنان مسلط به چند زبان

 خود رهبر های تیم

(Gunasekaran, 

1999) 

 ی مشتریانبه نیازها گویی پاسخ

 به شرایط متغیر بازار گویی پاسخ

 ها شایستگیجدید و  های مهارتسرعت در توسعه 

 وکار کسبمورد نیاز تغییرات فرایند  های مهارتآوردن  دست بهسرعت در 

 مدیریت های مهارتسرعت در نوآوری 

 ITو  افزاری نرم های مهارتآوردن  به دستسرعت در 

 ای وظیفه وکارایی در همکاری میان حدود کارکردی 

 جدید( های پروژهانطباق سریع با محیط کار جدید )

 گیرهای مستقل کارکنان با اختیار، در تصمیم

 اطلاعاتی جدید های سیستمبرای ابداع سریع  IT های زیرساختحمایت از 

(Breu, et al., 2001) 

 رفتار پیشگیرانه
 ابداع کردن
 بهبود دادن

 رفتار انطباقی
 متعدد های نقش
 انتقال سریع و نقل

 همکاری خودانگیز
 رفتار تولیدی

(Dyer & Shafer, 

1998) 

 



 

 515 ... بندي عوامل موثر بر چابكی تو اولوي يیشناسا

بندی چابکی حوزه منابع  در طبقه (5333) 5ماده و سرکیس‌عوامل‌موثر‌بر‌چابكی‌کارکنان.
های تئوریک و علمی و حمایت مدیریت ارشد را بر  انسانی عواملی چون دانش، توانمندی، آموزش

 اند. چابکی کارکنان موثر دانسته

 9معتقد هستند، کارکنان از طریق آموزش چند تخصصی( 1002) 1همچنین هوپ وان     
 تیابی به عملکرد مناسب یاری رسانند. توانند چابک شده و سازمان را در دس می

سازی شغل، وابستگی شغلی، مشارکت  نقش عواملی چون غنی (5333) 2هاروی و همکارانش     
 دانند. های مدیریت را موثر می )کارگروهی( و محیط کار و حمایت

که در خصوص رابطه بین هوش  یپژوهشنیز بر اساس  (1051) 1زارع زارعدینی و یوسفی     
اند، معتقدند: عواملی چون خودآگاهی، خودکنترلی، برانگیختن خود،  جانی و چابکی انجام دادههی

 همدلی و مدیریت روابط، بر چابکی کارکنان موثر است. 

های نگهداری و تعمیرات انجام  که در محیط یپژوهشدر ( 1001) 6ایروانی و کریشنامیرتی     
های چند تخصصی بر چابکی کارکنان و در نتیجه  دادند به این نتیجه رسیدند که آموزش

 های نگهداری و تعمیرات موثر است. هزینه

های چابکی، احساس نیاز به  ترین محرك یکی از مهم( 1005) 1به اعتقاد شریفی و ژانگ     
  .استان چابک بودن نزد کارکن

 ارائه شده است. شماره دوخلاصه عوامل موثر بر چابکی منابع انسانی در جدول 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
2. Meade, L., & Sarkis, J. 

3. Hopp, W., & Van Oyen, M. 

4. Cross Training 
5. Harvey, C., Koubek, R., & Chin, L. 

6. Zare Zardeini, H., & yousefi, A. 

7. Iravani, S.M.R., Krishnamurthy, V. 
8. Sharifi, H., & Zhang, Z.  



5931پايیز  - 51شماره  -انداز مديريت دولتی  چشم   511 

 
 عوامل موثر بر چابکی کارکنان. 1جدول 

‌منبع‌عامل

 آموزش چند تخصصی
(Hopp & Van Oyen, 2004), (Meade & Sarkis, 1999), 

(Iravani & Krishnamurthy, 2007) 

 (Meade & Sarkis, 1999) توانمندی حل مسئله
 (Harvey, et al., 1999) )کارگروهی( مشارکت

 (Ruwen & Nembhard, 2010) (Harvey, et al., 1999) محیط کاری متنوع
 (Harvey, et al., 1999) شغل سازی غنی

 ,(Harvey, et al., 1999)  (Meade & Sarkis, 1999) تشویق و پشتیبانی مدیریت

 (Harvey, et al., 1999) وابستگی به شغل
 (Zare Zardeini & yousefi, 2012) خودآگاهی
 (Zare Zardeini & yousefi, 2012) خود کنترلی

 (Zare Zardeini & yousefi, 2012) بر انگیختن خود

 ,.Goldman, et al) (Zare Zardeini & yousefi, 2012) همدلی

1995) 
 (Zare Zardeini & yousefi, 2012) مدیریت روابط

 (Sharifi & Zhang,2001) احساس نیاز به چابکی

‌

‌ عنوان چابکی  با شیپژوهچابکی و ابعاد چابکی،  های مدلدر خصوص  .‌پژوهشپيشينه

مقالات  بر اساسبه چاپ رسیده که بیشتر مطالب آن  5931سازمان و تولید چابک در سال 
عنوان  باخود   پژوهشنیز در  (5931)شهایی ( 5931 شهایی جعفرنژاد و( شریفی و ژانگ است.

  .اند اشاره کردهچابکی نیروی انسانی  های ضرورتبه بررسی مفهوم چابکی و "بعد انسانی چابکی"

شناسایی و "عنوان  باخود   پژوهشدر  (5930) در خصوص چابکی کارکنان، قاسم شهریاری     
به نحوه ارزیابی  "ملی شهرستان سنندجتحلیل عوامل موثر بر چابکی کارکنان بانک  و تجزیه

چابکی کارکنان بانک ملی را  و چابکی سازمان و معیارهای ارزیابی چابکی کارکنان، پرداخته است
پذیری، پاسخگویی، فرهنگ تغییر، سرعت، یکپارچگی و پیچیدگی کم، همکاری  از ابعاد انعطاف

 .نموده استمتقابل و کارکردهای مدیریتی ارزیابی 

به   "چابکی سازمانی و کارکنان چابک"در مقاله خود با عنوان  (5933) مجتبی کیایی     
منابع  های ویژگیچابکی، ساختار سازمانی  های مدلمسائلی چون ابعاد چابکی، جایگاه چابکی، 

 در این خصوص صورت نگرفته است. سازی بومیولی  چابک پرداخته است. انسانی
اند و  ی انجام دادههای پژوهش ارزیابی چابکی کارکناننیز در خصوص  (1002) 5انوهوپ      

. همچنین مدلی تکنیکی برای اند کردهدلایل استراتژیک استفاده از نیروهای چابک را ارائه 

                                                 
1. Hopp, W., & Van Oyen, M.  
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انطباق کارکنان چابک با شرایط کاری و مدل مفهومی در خصوص ساختار چابکی کارکنان ارائه 
  .اند کرده
در خصوص اثر آموزش و مهارت بر چابکی   پژوهشبه نیز  (1001) 5شنامیرتیایروانی و کری     

اثری را که بر کاهش هزینه  اند و نگهداری و تعمیرات و تولید پرداخته های محیطکارکنان در 
 .اند دادهرا نشان  گذارد می

خود به بررسی اثر هوش هیجانی بر چابکی   پژوهشنیز در ( 1051) 1زارع زارعدینی و یوسفی     
اند، که نتایج،  کارکنان در صنعت مواد غذایی با استفاده از روش رگرسیون سلسله مراتبی پرداخته

  ارتباط بین هوش هیجانی و چابکی کارکنان است . دهنده نشان

 
‌‌پژوهشچارچوب‌مفهومی‌ های   پژوهشکارکنان از  بر چابکیعوامل موثر   پژوهشدر این .

 بر اساسهای چابکی که  شش حوزه توانمندی بر اساسو  شده استخراج 1در جدول  شده ارائه
ارزیابی  ماتریسی به صورتاست  شده استخراجش شریها و همکاران  پژوهشو  دواطلاعات جدول 

چابکی مورد  گانه شششده است به نحوی که اثر هر یک از عوامل بر ابعاد  بندی اولویتو 
 در قالب شاخص )5933( ساختار کیوی و کامپنهود بر اساسگیرد. عوامل موثر  یابی قرار میارز

گیرد، ساختاردهی شده  که در این ساختار ابعاد نام می )عوامل موثر( و ابعاد چابکی در شش بعد
ارائه شده است در این ساختار عوامل موثر منجر به  شده استخراجچارچوب  یک. در شکل است

مستلزم برآوردسازی ابعاد  ها آنو موثر بودن  شود میکه معادل ابعاد است  های خروجیایجاد 
 چابکی است.

‌

                                                 
2. Iravani, S.M.R., Krishnamurthy, V. 
3. Zare Zardeini, H., & yousefi, A.  
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  پژوهشچارچوب مفهومی .5شکل 

‌
‌پژوهش‌‌روش.‌3

در  ها آنبندی  و اولویتبر چابکی کارکنان  مؤثر عوامل تعیین ، پژوهش این هدف اصلی از‌‌‌‌‌
 به توجه فوریت و اهمیت شده مشخصبندی  تا با توجه به اولویت استایران  خودروسازیصنعت 

 در دخیل عوامل ابتدا منظور . بدینقرار گیردسازی نیروی انسانی مد نظر  منظور چابکبه  ها آن

 نتیجه که عوامل این آنگاه ،شده گردآوری موضوع، مبانی نظری از سازی کارکنان چابک

 لیست نتیجه، در است. شده بندی دسته است، جهان سطح در شده انجام مطالعات و های پژوهش
‌ .است شدهموثر بر چابکی کارکنان استخراج  عناصر و عوامل از منسجمی

صورت گرفته در خصوص چابکی، ابعاد چابکی در  های پژوهشدر مرحله بعدی با توجه به      
با سپس با استفاده از پرسشنامه، نظر متخصصان در این زمینه  شدند. بندی طبقهشش بعد 

داری  سنجیده شد و با استفاده از آزمون میانگین، معنیدرنظرگرفتن اثر هر عامل بر ابعاد چابکی، 
گرفته و با  . سپس با توجه به ارزیابی صورتشده استعوامل از منظر متخصصان سنجیده 

در شکل   پژوهشاصلی  های گامکه  است شدهبندی  گیری از روش تاپسیس، عوامل اولویت بهره
 .شده استارائه  دو

 به صورت 500تا  صفرپرسش از  13بعد چابکی در قالب  شش عامل  در 59در پرسشنامه،      
 آوری جمعاز نوع پیمایشی بوده و از نظر   پژوهشماتریسی امتیازدهی شده است. در ضمن این 

 کاربردی است.  پژوهشهدفی که دارد، از نوع  بر اساس ؛ واستاطلاعات از نوع پژوهش مقطعی 
 

 عوامل‌موثر‌بر‌چابكی‌کارکنان

همكاري‌
 متقابل

يكپارچگی‌و‌
 پيچيدگی‌کم

 سرعت
فرهنگ‌
 تغيير

 پاسخگويی
انعطاف‌
 پذيري

سطح‌‌
 مفهوم

سطح‌‌
 ابعاد

سطح‌‌
 شاخص

 خود کنترلی شغل یساز یغن تخصصی آموزش چند

تشویق و پشتیبانی  توانمندی حل مسئله
 مدیریت

 انگیختن خودبر

 احساس نیاز به چابکی وابستگی به شغل مشارکت

 همدلی خودآگاهی محیط کاری متنوع

 مدیریت روابط
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  پژوهشاصلی  های گام: 1شکل 

‌

که در هر فرضیه موثر  استسیزده فرضیه شامل  این پژوهش های فرضیه هاي‌پژوهش.‌فرضيه
بر چابکی کارکنان  یکدر قسمت سطح شاخص مدل شکل  شده ارائه گانه سیزدهبودن عوامل 

ها  گیرد. که یک نمونه این فرضیه مشغول در صنعت خودروسازی ایران مورد سنجش قرار می
 .استمطابق شرح ذیل 

 دارد. تأثیرفرضیه: آموزش چند تخصصی بر چابکی کارکنان مشغول در صنعت خودروسازی ایران 
 

 

 

T 

TOPSIS 
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‌ ‌آماري. ‌نمونه ‌و جامعه آماری در این پژوهش شامل متخصصان دو خودروساز بزرگ جامعه
درصد کل تولید خودرو ایران را در  1/35که این دو شرکت  استسایپا  خودرو ایرانایران، شرکت 

، پرسنل سطوح های سوالکه با توجه به تخصصی بودن  .(5931 ،)ساپکو اند داشته 35سال 
‌. اند شدهبرای انجام این پژوهش انتخاب  به بالاکارشناسی 

و مقدار خطای  31/0ی آماری این پژوهش بر اساس فرمول کوکران و سطح اطمینان  نمونه     
بررسی نظرات متخصصان شاغل در   پژوهشنفر تعیین شد. از آنجایی که در این  36برابر  5/0

 ای طبقهگیری  اطلاعات، مدنظر بوده است، از روش نمونه آوری جمعصنعت خودرو به عنوان منبع 
بین کارشناسان، مسئولان، رؤسا و مدیران  ها پرسشنامهاستفاده شده است. بدین صورت که 

 . شدمتناسب با حجم نمونه، توزیع 
درصد کارشناس،  10که با توجه به اندازه نمونه،  استنفر  50000  پژوهشجامعه آماری این      

درصد نیز مدیر به عنوان جامعه متخصصین انتخاب  1درصد رئیس و  55صد مسئول، در 90
و این  است شدهبا توجه به دسترسی افراد به ایمیل از طریق ایمیل، توزیع  ها پرسشنامهشدند که 
 اند. را بر شش بعد چابکی ارزیابی نموده شده استخراجعامل  59افراد اثر 

 
و عوامل موثر بر چابکی  است شدهماتریسی تهیه  به صورت  پژوهشپرسشنامه این .‌پرسشنامه

هر یک از عوامل بر هر یک  تأثیربه نحوی که میزان  شود میچابکی سنجیده  گانه ششبر ابعاد 
و اعتبارسنجی پرسشنامه نیز مطابق ذیل  شده استمجزا از صفر تا صد ارزیابی  به صورتاز ابعاد 

‌.شود میسنجیده 
‌

سنجی ابزار سنجش، پرسشنامه اولیه در اختیار یک  به منظور رواییروايی‌سنجی‌پرسشنامه.‌
قرار گرفت و به صورت حضوری با این افراد ملاقات  منابع انسانیکارشناسان خبره  نفره هفتتیم 

، شده ارائهو با توجه به بازخوردها و نظرات  و اهمیت آن را توضیح دادیم  پژوهشکرده و اهداف 
‌پرسشنامه اولیه اصلاح و نهایی شد.

‌

‌پرسشنامه‌اعتبارسنجی به منظور بررسی پایایی ابزار سنجش نیز از آلفای کرونباخ استفاده .
 SPSS افزار نرمبا استفاده از روش آلفای کرونباخ  بر اساسشده است. پایایی ابعاد این پرسشنامه 

را نشان  3361/0تا  313/0 ارائه شده است که مقداری بین سهاست که در جدول  شدهبررسی 
 و بیانگر پایایی بالای ابزار سنجش است. دهد می
 
 
‌
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 آلفای کرونباخ عوامل موثر 9جدول 

‌آلفاي‌کرونباخ‌عامل

 3115/0 تخصصی آموزش چند

 3912/0 توانمندی حل مسئله

 3911/0 مشارکت

 3319/0 محیط کاری متنوع

 339/0 شغل سازی غنی

 3211/0 تشویق و پشتیبانی مدیریت

 313/0 وابستگی به شغل

 3313/0 خودآگاهی

 3213/0 خود کنترلی

 3103/0 بر انگیختن خود

 3361/0 همدلی

 391/0 مدیریت روابط

 3269/0 احساس نیاز به چابکی

 
t5 از آزمون میانگین  پژوهشدر این . هاهاي‌تجزيه‌و‌تحليل‌دادهروش

 دار معنیبرای بررسی   
درصد  31ی دار معنیبودن اثر عوامل بر چابکی کارکنان استفاده شده است و سطح اطمینان 

. سپس با توجه به توانایی گرفته استصورت  SPSS افزار نرم. محاسبات مذکور نیز از طریق است
 .ده استشنظرات استفاده  بندی اولویتو کاربرد گسترده روش تاپسیس از این روش برای 

 

آل،  از نقطه ایده   در روش تاپسیس علاوه بر در نظر گرفتن فاصله یک گزینه ‌تاپسيس.
. بدان معنی که گزینه انتخابی باید شود میآل منفی هم در نظر گرفته  فاصله آن از نقطه ایده

آل  حل ایده دارای دورترین فاصله از راه حال درعینآل بوده و  داری کمترین فاصله از راه حل ایده
 منفی باشد.

 حل مسائل با این روش مستلزم طی کردن شش گام ذیل است:
برای  «شده مقیاس بی»گیری موجود به یک ماتریس  گام اول: تبدیل ماتریس تصمیم

 شود: ، از نرم اقلیدسی و از فرمول ذیل استفاده میسازی مقیاس بی
 

    
   

√∑      
   

 

 

                                                 
1. One-sample T test 
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به عنوان ورودی به الگوریتم  Wبا مفروض بودن بردار  «مقیاس بی»گام دوم: ایجاد ماتریس 
 :مطابق ذیل

 

                                        W={w1,w2,ú.,w n}     

ND.Wn×m=

         

   
         

 مقیاس وزین =ماتریس بی

 

آل منفی، آل مثبت و ایدهحل ایدهآل منفی: راهحل ایدهآل مثبت و راهحل ایدهگام سوم: تعیین راه
 شوند: به صورت زیر تعریف می

 

={(max i Vij|j�J),( min i Vij|j�J J�)|i=1,2,ú m} = A
آل حل ایدهراه+

 مثبت 

={V1
+
, V2

+,ú., V j
+,ú, Vn

+
} 

={(min i Vij|j�J),( max i Vij|j�J J�)|i=1,2,ú m} = A
آل حل ایدهراه+

 منفی 

={V1
-
, V2

-,ú., V j
-,ú, V n

-
} 

 

 های مثبت و منفی: آلتا ایده هر گزینهی به دست آوردن میزان فاصله گام چهارم:

 از فاصله اقلیدسی یا متعامد استفاده نمود. توان میـ برای محاسبه فاصله 

o بر اساس ،آل منفیهر گزینه تا ایده آل مثبت و فاصلهفاصله اقلیدسی هر گزینه تا ایده 

 شود. های زیر حساب میفرمول

o  

  
  √∑         

              
     

  
  √∑         

              
     

 
 آل: حل ایدهیک گزینه به راه (*CL)تعیین ضرایب نزدیکی  گام پنجم:
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پور،  )اصغر تر باشد، بهتر استآن بزرگ CLای که ها: هر گزینهبندی گزینهگام ششم: رتبه
5930.) 

 

‌هاي‌پژوهش‌ها‌و‌يافته‌.‌تحليل‌داده4

پرداخته شده است.   پژوهشهای  ی فرضیهدار معنیاستفاده از آزمون میانگین به بررسی ‌با     
 گانه ششها از متوسط امتیاز هر یک از عوامل نسبت به ابعاد  فرضیه داری معنیبرای سنجش 

ی عوامل از منظر متخصصان دار معنیجزئیات مربوط به میزان  چهار. جدول شده استاستفاده 
این باشد مورد قبول است و در غیر  01/0کمتر از  ها آن 5داری است. عواملی که مقدار معنی

‌(.5935)مومنی،  شود فرضیه رد می صورت

عامل  59مورد تأیید است و از  1بجز عامل شماره  ، کلیه عواملشده حاصلبا توجه به نتایج 
 دار  است. عامل بر چابکی کارکنان صنعت خودرو معنی 51، اثر شده شناسایی

 

  پژوهش های فرضیه. بررسی 2جدول 

Test Value = 60
2
 

 t df عوامل
Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Differen

ce 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 3103/59 5092/3 05151/55 0/0 31 156/1 آموزش چند تخصصی

 1111/51 1515/6 1293/3 0/0 31 123/6 توانمندی حل مسئله

 2119/56 2019/50 29191/59 0/0 31 13/3 مشارکت

 9331/3 5351/1 13196/1 0001/0 31 531/9 محیط کاری متنوع

 0523/51 9001/1 61111/3 0/0 31 51/1 شغل سازی غنی

 5313/59 1933/1 96311/3 0/0 31 311/2 تشویق و پشتیبانی مدیریت

 1111/1 2-/6013 -53111/5 0231/0 31 -/630 وابستگی به شغل

 6651/3 9505/9 /23139 0/0 31 011/2 خودآگاهی

 011/50 2623/1 16031/6 005/0 31 112/9 خود کنترلی

 3653/55 1359/2 1161/3 0/0 31 239/2 بر انگیختن خود

 1201/56 9693/3 311/51 0/0 31 566/1 احساس نیاز به چابکی

 565/51 5031/50 69116/59 0/0 31 613/1 همدلی

 6166/59 1039/1 63122/3 0/0 31 39/2 مدیریت روابط

که در  طور همانارائه شده است.  پنجپرسشنامه در جدول  های دادهنتایج حاصل از تلخیص      
 .شده استمتوسط اثر هر عامل بر ابعاد مرتبط ارائه  شده مشخص چهارجدول 

 

                                                 
1. Sign 

است.)بیش از میانگین(دار در نظر گرفته شده  به عنوان عوامل معنی 60مقادیر بالاتر از عدد 
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 ابعاد چابکی بر اساس. نتایج حاصل از ارزیابی عوامل مؤثر 1جدول 

‌بعد‌چابكی              

‌

‌            عوامل‌موثر

افزايش‌

 پذيري‌انعطاف

افزايش‌

 پاسخگويی

افزايش‌

فرهنگ‌

 تغيير

افزايش‌

 سرعت

افزايش‌

يكپارچگی‌

و‌

پيچيدگی‌

 کم

افزايش‌

همكاري‌

 متقابل

 31/63 02/61 11/10 63/10 36/19 11/16 تخصصی آموزش چند    

 31/62 33/69 06/11 13/65 69/19 93/12 توانمندی حل مسئله    

 15/31 31/63 66/11 53/15 32/12 13/12 مشارکت    

 69/61 26/11 51/65 11/63 52/61 02/16 محیط کاری متنوع    

 62/62 19/69 03/11 32/61 53/11 33/19 شغل سازی غنی    

    
تشویق و پشتیبانی 

 02/10 11/69 21/11 36/61 21/19 61/63 مدیریت

 39/11 21/60 52/61 53/26 11/66 13/15 وابستگی به شغل    

 01/61 13/65 21/63 09/61 21/15 01/15 خودآگاهی    

 51/62 16/60 33/66 19/62 53/15 63/3 خود کنترلی    

 11/63 01/13 62/63 65/15 03/11 11/10 بر انگیختن خود     

 31/11 11/61 01/11 06/12 32/19 10/13 احساس نیاز به چابکی     

 32/31 65/63 26/63 31/10 11/12 15/11 همدلی     

 10/15 93/62 11/66 25/63 01/19 33/63 مدیریت روابط     

 
، وزن هر یک از ابعاد مطابق ماتریس ذیل محاسبه 5با استفاده از روش مجموع موزون خطی     

 گردیده است.

W= { 5131/0 , 5133/0 , 5101/05 , 5621/0 , 5355/0 , 5611/0 } 

 

     سپس با استفاده از رابطه
   

√∑      
   

است که نتایج آن  نرمال شده امتیازدهیماتریس    

 ارائه شده است. ششجدول در 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
1. Weighted linear sum 
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 شده اثر عوامل مؤثر بر ابعاد چابکی . ماتریس نرمال6جدول 

‌بعد‌چابكی

‌

‌عوامل‌موثر

افزايش‌

 پذيري‌انعطاف

افزايش‌

 پاسخگويی

افزايش‌

فرهنگ‌

 تغيير

افزايش‌

 سرعت

افزايش‌

يكپارچگی‌

و‌

پيچيدگی‌

 کم

‌افزايش

همكاري‌

 متقابل

 1111/0 1315/0 1351/0 1355/0 1321/0 1313/0 آموزش چند تخصصی

 1135/0 1301/0 9069/0 1121/0 1399/0 1366/0 توانمندی حل مسئله

 9906/0 9015/0 1333/0 1391/0 133/0 1369/0 مشارکت

 1109/0 1295/0 1295/0 1366/0 1935/0 1395/0 محیط کاری متنوع

 1132/0 1115/0 1361/0 1151/0 1339/0 1321/0 شغل سازی غنی

تشویق و پشتیبانی 
 13/0 1111/0 1313/0 1133/0 1311/0 1631/0 مدیریت

 1191/0 161/0 121/0 5309/0 1163/0 5316/0 وابستگی به شغل

 1613/0 1636/0 1115/0 1165/0 1123/0 1193/0 خودآگاهی

 1161/0 1669/0 1661/0 1613/0 1193/0 163/0 خود کنترلی

 1163/0 1133/0 1113/0 131/0 1112/0 1111/0 بر انگیختن خود

 1351/0 1335/0 9061/0 9015/0 1321/0 9099/0 احساس نیاز به چابکی

 9951/0 9015/0 1165/0 1319/0 1316/0 1333/0 همدلی

 1326/0 1311/0 1699/0 1313/0 1351/0 1639/0 مدیریت روابط

 
حل  کردن راه و با مشخص شده استو سپس ماتریس نرمال شده در بردار اوزان ضرب      
آل  آل منفی برای هر شاخص خروجی، فاصله نتایج هر یک از عوامل تا ایده آل مثبت و ایده ایده

  که مقادیر  آید می به دستآل منفی  مثبت و ایده
  و   

برای هر یک از عوامل  شده محاسبه  
 ارائه شده است. هفتدر جدول 
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  .مقادیر 1جدول 
  و   

 برای عوامل مؤثر شده محاسبه  

  ‌عوامل‌مؤثر
 ‌‌  

 ‌‌

 011613/0 05506/0 آموزش چندتخصصی

 019666/0 051615/0 توانمندی حل مسئله

 091106/0 002213/0 مشارکت

 011311/0 011515/0 محیط کاری متنوع

 019335/0 052369/0 شغل سازی غنی

 012959/0 051119/0 تشویق و پشتیبانی مدیریت

 002351/0 092036/0 وابستگی به شغل

 011113/0 051933/0 خودآگاهی

 053113/0 053063/0 خود کنترلی

 012152/0 05216/0 بر انگیختن خود

 095315/0 001901/0 احساس نیاز به چابکی

 091206/0 001313/0 همدلی

 012613/0 051311/0 مدیریت روابط

 

   آل منفی ضریب  آل مثبت و ایده اکنون بعد از محاسبه فاصله هر یک از عوامل با ایده     
نیز   

به مقادیر  بر اساسارائه شده است و  هشتمحاسبه و در جدول  هفتنتایج جدول  بر اساس
 .شده است بندی اولویتآمده  دست

 
   . ضریب 3جدول 

 ها آن بندی اولویتبرای هر یک از عوامل و  شده محاسبه   

    عوامل‌مؤثر
 ‌ 

A3 31331/0 مشارکت 

A12 326351/0 همدلی 

A11 352/0 احساس نیاز به چابکی 

A1 1521/0 آموزش چند تخصصی 

A6 660011/0 تشویق و پشتیبانی مدیریت 

A13 612353/0 مدیریت روابط 

A10 613115/0 بر انگیختن خود 

A5 شغل سازی غنی  652139/0 

A2 605313/0 توانمندی حل مسئله 

A8 130353/0 خودآگاهی 

A9 115321/0 خود کنترلی 

A4 103513/0 محیط کاری متنوع 

A7 511336/0 وابستگی به شغل 
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اثر را  ترین بیش 13/0مشارکت با ضریب  شده است مشخص هشتجدول که در  همان طور     
بر چابکی کارکنان صنعت خودرو ایران دارد و همچنین همدلی و احساس نیاز به چابکی که 

 و استراتژی های سازمانی است نقش مؤثری بر چابکی دارد. انداز چشماز  گرفته نشأت
عواملی چون آموزش چندتخصصی و تشویق و پشتیبانی مدیریت در چابک سازی کارکنان      

 وابستگی شغلی بر چابکی کارکنان ناچیز است.و اثر  مؤثر است
در سه حوزه هوش هیجانی، عوامل محیطی و مدیریتی و عوامل  توان میعوامل مؤثر را      

نسبت به  شده ارائهبندی  از اولویت گیری بهرهند با توان می ها سازماننمود.  بندی دستهتخصصی 
 گام بردارند.  منابع انسانیپرورش و چابک سازی 

 
 و‌پيشنهادها‌گيري‌نتيجه.‌5

برای حفظ جایگاه رقابتی خود و همسو سازی خود با نیاز مشتریان و تغییرات بازار  ها سازمان     
سازمانی نقش  های سرمایهبه چابکی دست یابند منابع انسانی نیز به عنوان یکی از  بایست می

را  ها سازمانند توان میستند که دارند و منابع انسانی چابک ه ها سازماندر چابک سازی  موثری
گرایی به سمت بازارگرایی  ور و چابک سازند. صنعت خودرو ایران نیز در حال گذر از محصول بهره

شناسایی و کنترل عوامل موثر بر چابکی کارکنان  رو ازاینو تولید مطابق با نیاز مشتری هستند. 
عوامل موثر بر چابکی کارکنان شناسایی و  پژوهشدر این صنعت حائز اهمیت است در این 

 اند.  بندی شده اولویت

بندی  شناسایی و اولویتنظر کارکنان صنعت خودرو  بر اساس موثر بر چابکی کارکنان عوامل     
ارزیابی عوامل موثر بر ابعاد چابکی کارکنان  برده شدهکار  هب  پژوهشگردید. رویکردی که در این 

پذیری، افزایش پاسخگویی، افزایش فرهنگ تغییر، افزایش سرعت،  شامل: افزایش انعطاف
 .استافزایش همکاری متقابل و افزایش یکپارچگی و پیچیدگی کم 

، حاکی از این است که با توجه بجا و شایسته به عوامل  پژوهشآمده از این  دست نتایج به     
 لازم را برای چابکی کارکنان فراهم سازد. های زمینهد توان میمهمی مثل مشارکت و همدلی، 

علاوه بر مشارکت و همدلی، عواملی چون احساس نیاز به چابکی، آموزش چند تخصصی و      
بعدی،  های اولویتتشویق و پشتیبانی مدیریت از اهمیت بالایی برخوردار است. با نگاه به 

ی و محیطی نسبت به سایر عوامل کرد که توجه به عوامل مدیریت گیری نتیجه طور اینتوان  می
 ضرورت بیشتری دارد.
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5ماده و سرکیس     
نیـز نقـش تشـویق و پشـتیبانی      (53333) 1و هاروی و همکارانش (53333) 
باورند که مدیریت نقـش مـوثری بـر     بر ایناند و  سازی کارکنان موثر دانسته مدیریت را در چابک

 چابک سازی کارکنان دارد.

حاضر مشارکت در چابک سازی کارکنان صنعت خودرو بالاترین اثر   پژوهشعلیرغم اینکه در      
 انـد.  نـوان یـک عامـل مـوثر بـر شـمرده      ع را دارد، ولی تنها هاروی و همکارانش این عامل را به

 شـود  مـی همچنین هاروی و همکارانش معتقد هستند وابستگی به شغل منجر به چابکی کارکنان 
این عامل علیرغم موثر بودن بر چابکی کارکنان از کمترین اهمیـت نسـبت بـه سـایر      که درحالی

  عوامل برخوردار است.
، از همدلی به گرفته استی که در گذشته و حال صورت های پژوهش بر اساس ناپژوهشگر     

در  شده حاصلنتایج  بر اساساند و این عامل  عنوان عامل موثر در چابک سازی کارکنان نامبرده
 & Goldman, et al., 1995) Zare Zardeiniدوم را بدست آورده است. نیز رتبه   پژوهشاین 

yousefi, 2012) 
9نیز همانند پژوهش صورت گرفته توسط زارع زارعدینی و یوسفی  پژوهشدر این      

در  (1051)
خصوص رابطه هوش هیجانی و چابکی کارکنان، نقش عواملی چون مدیریت روابط، بر انگیختن 

 کنترلی بر چابکی کارکنان موثر شناخته شد. و خودخود، خودآگاهی 

به این نتیجه رسید که عوامل مدیریتی، شخصیتی  توان می  پژوهشبا توجه به دستاوردهای      
احساس نیاز به چابکی، آموزش چندتخصصی، تشویق و و محیطی شامل مشارکت، همدلی، 

شغل، توانمندی حل مسئله،  سازی غنیپشتیبانی مدیریت، مدیریت روابط، بر انگیختن خود، 
 د منجر به چابک سازی کارکنان شود.توان میخودآگاهی و خود کنترلی 

از اهمیت  ها سازمانبندی اقدامات بهبود با توجه به محدودیت بودجه و زمان در  اولویت     
بندی و توجه به عواملی که نقش موثرتری بر چابکی کارکنان  دسته رو ازاینبالایی برخوردار است 

 به نتایج را تسهیل نماید. یابی دستد توان میدارد 
با حمایت از کارگروهی و پر رنگ کردن اثر آن در  بایست می خودروسازی های شرکت     

و همچنین پرداختن به مقوله مدیریت تغییر از طریق ایجاد احساس  ارزیابی عملکردی کارکنان
 نیاز به چابک سازی سازمان و کارکنان، فرایند چابک سازی کارکنان را سرعت بخشند.

خودکنترلی، خودآگاهی و برانگیختن  مانندند با تقویت ابعاد هوش هیجانی توان می ها سازمان     
 دن تقویت بخشند.خود توان کارکنان را برای چابک ش

                                                 
1. Meade, L., & Sarkis, J.

2. Harvey, C., Koubek, R., & Chin, L.
3. Zare Zardeini, H., & yousefi.
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بااستفاده از گردش شغلی، افزایش توانمندی تخصصی کارکنان و  توان میهمچنین      
چابک سازی کارکنان را تقویت و کارکنان را در مسیر چابکی یاری  های پایهشغل،  سازی غنی

ان چندتخصصی به پرسنل، زمینه گردش شغلی را فراهم ساخته و تو های آموزشبا ارائه  ؛ ورساند
 حل مسئله را در پرسنل توسعه داده و در نهایت منجر به چابک سازی کارکنان شوند.

و به  استتنها شامل حوزه صنعت خودرو   پژوهشباید در نظر گرفت که نتایج حاصل از این      
بررسی عوامل موثر بر چابکی کارکنان با توجه به نظر پرسنل شاغل در رده کارشناسی به بالا، 

. بررسی اثر عوامل موثر بر روی یکدیگر و شناسایی عوامل موثر در سطوح شده استپرداخته 
 آتی در این خصوص قرار گیرد. های پژوهشد موضوع توان میکارکنان صف 
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