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های کلیدی مؤثر بر توسعه چابکی منابع انسانی در  پیشرانواکاوی 
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 ده چکی
سازی‌منابع‌های‌نظامی‌کشور‌در‌زمینه‌چابکبا‌توجه‌به‌ضرورت‌اتخاذ‌تدابیر‌مناسب‌برای‌سازمان

های‌کلیدی‌مؤثر‌بر‌توسعه‌چابکی‌منابع‌انسانی‌در‌‌انسانی‌پژوهش‌حاضر‌درصدد،‌واکاوی‌پیشران

‌توصیفیسازمان ‌روش، ‌لحاظ‌ماهیت‌و ‌از ‌کاربردی‌و ‌هدف، ‌نظر ‌پژوهش‌از –های‌نظامی‌برآمد.
ای‌و‌‌ها‌از‌منابع‌کتابخانهباشد.‌در‌این‌پژوهش‌برای‌تدوین‌مبانی‌نظری‌و‌انتخاب‌پیشران‌تحلیلی‌می

مک‌استفاده‌شد.‌جامعه‌پژوهش‌‌ها‌نیز‌از‌پرسشنامه‌میک‌وری‌دادهمصاحبه‌با‌خبرگان‌و‌برای‌گردآ

گیری‌ش‌نمونهگیری‌از‌روهای‌آجا‌‌بودند‌که‌با‌بهره‌خبرگان‌نظامی‌و‌اعضای‌هیئت‌علمی‌دانشگاه

افزار‌های‌پژوهش‌با‌کمک‌نرمعنوان‌اعضای‌نمونه‌انتخاب‌شدند.‌داده‌نفر‌به‌30،‌تعداد‌گلوله‌برفی

ها‌در‌مرحله‌احصا‌شد‌که‌با‌تحلیل‌داده‌پیشران‌30.‌در‌مرحله‌اول‌پژوهش‌مک‌تحلیل‌گردید‌میک

‌‌پیشران‌‌19،عدب ‌میان ‌پیشران‌به‌پیشران‌30از ‌بر‌عنوان ‌منابع‌‌های‌کلیدی‌مؤثر ‌چابکی توسعه

‌سازمان ‌در ‌گردید.‌انسانی ‌تعیین ‌نظامی ‌بر‌‌های ‌خبرگان ‌بیشتر ‌که ‌داد ‌نشان ‌پژوهش نتایج

‌مهارت‌پیشران ‌دانش‌و ‌خدمات، ‌ارائه ‌در ‌سرعت ‌کارکنان، ‌رضایتمندی ‌مانند ‌و‌‌هایی ‌تیمی کار

‌بومذاکره ‌مؤثر ‌احساس ‌پیشگیرانه، ‌رفتارهای ‌شایستگی، ‌احساس ‌مشارکت، ‌خودکنترلی، دن،‌،

‌تیم ‌پذیرش‌مسئولیت، ‌دانش، ‌تسهیم ‌توانای‌مشورت، ‌خودرهبر، ‌همدلی،‌های ‌جدید، ‌ایده ‌ارائه ی

یری‌از‌تغیرات،‌چرخش‌شغلی،‌خودآگاهی‌واکنش‌به‌تغییرات‌و‌اطلاعات‌قابل‌دسترس،‌تأکید‌گ‌بهره

‌داشتند.

 های کلیدی: واژه
  مک، آجا.میک های نظامی، چابکی منابع انسانی، پیشران،سازمان
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 مقدمه

‌این‌به‌که‌آنچه‌دارد.‌توجهی‌قابل‌و‌شگرف‌تفاوت‌دیروز‌دنیای‌با‌امروز‌دنیای‌شک،‌بدون

‌تازگی‌می‌تفاوت ‌روح‌و ‌درهم‌میها ‌نوع‌سدی‌را ‌همچون‌سیل‌خروشان‌هر ‌و شکند،‌‌بخشد

‌عرصه ‌در ‌تحولات ‌و ‌تغییرات ‌شتابنده ‌استسرعت ‌مختلف Chams and García-)‌های

gels et al., 2020: 1En; : 101Blandón, 2019)کنند‌ها‌هر‌جایی‌که‌زندگى‌می‌.‌امروزه‌انسان

‌با‌سازمانو‌هر‌کارى‌که‌انجام‌مى  ,Stewart and Brown)‌اندهاى‌گوناگون‌در‌ارتباط‌دهند،

‌سازمان‌(587 :2019 ‌این ‌هستند‌و ‌ایشان ‌به ‌پاسخگویی ‌به ‌ملزم ‌مطلوب ‌عملکرد ‌با ها،

‌‌)جاجرمی ‌تدین، ‌و ‌ظریفی1398زاده ‌‌؛ ‌دیگران، ‌و‌‌.(1397و موفقیت‌یک‌سازمان‌به‌عملکرد

‌مهارتبهره ‌انسانى، ‌منابع ‌خام، ‌مواد ‌جمله ‌از ‌منابع ‌ترکیب ‌چگونگى ‌شامل ‌آن،که ها،‌وری

‌و‌ ‌مالى‌براى‌تولید‌کالاها ‌سرمایه ‌قابلیت‌مدیریتى‌و ‌دارایى‌فکرى، ‌زمین، ‌تجهیزات، سرمایه،

های‌گوناگون‌نشان‌بستگی‌دارد.‌بررسی‌(Agarwal and Adjirackor, 2016: 40)‌خدمات‌است

وری‌مورد‌توجه‌در‌بررسی‌عملکرد‌و‌بهره‌ترین‌جزء‌تواند‌حیاتیدهد‌که‌منابع‌انسانی،‌میمی

‌ ‌الوانی، ‌)محمدی‌و ‌1399سازمان‌باشد ؛‌et al., 2017 Vidotto؛‌2017Yasir and Majid ,؛

, 2017Armanمی‌ ‌نشان ‌جهانی ‌آمارهای .)‌ ‌متوسط ‌بطور ‌کشورهای‌‌46دهند، ‌ثروت درصد

‌ ‌انسانی، ‌سرمایه ‌را ‌‌16پیشرفته ‌و ‌فیزیکی ‌منابع ‌تشکیل‌‌20درصد ‌طبیعی ‌منابع ‌را درصد

‌)دهقانی‌می ‌دهد ‌همکاران، ‌و ‌1397پوده ‌به9: ‌انسانى ‌منابع ‌گردونه‌(. ‌اصلى ‌گرداننده عنوان

سازمانى،‌تواند‌در‌چرخه‌حیات‌طور‌مستقل‌است‌که‌مىسازمان‌نمودى‌از‌شاکله‌یک‌سازمان‌به

 Pariav et؛‌Stewart and Brown, 2019: 587رشد‌کند،‌متوقف‌شود‌و‌گاهى‌نیز‌افول‌یابد‌)

al., 2018: 1تر‌گردید‌و‌منابع‌انسانی‌اهمیت‌منابع‌انسانی‌افزونمحور‌‌دیدگاه‌منبع(.‌با‌تقویت‌

‌کرد.‌‌به ‌معطوف ‌خود ‌به ‌را ‌محققان ‌از ‌بسیاری ‌توجه ‌مطالعاتی ‌مهم ‌حوزه ‌یک عنوان

‌)‌گذاری‌ایهسرم ‌پذیرفت ‌صورت ‌انسانی ‌منابع ‌زمینه ‌در ‌عظیم ‌و‌Chou et al., 2014های )

‌از‌جمله‌پارادایمWessel et al., 2019ها‌در‌جذب‌و‌حفظ‌)سازمان های‌(‌آن‌بسیار‌کوشیدند.

شکل‌گرفته‌در‌حوزه‌منابع‌انسانی‌پارادایم‌چابکی‌منابع‌انسانی‌است.‌مفهوم‌چابکی‌برای‌اولین‌

یت‌دولت‌ایالات‌متحده‌امریکا‌توسط‌مؤسسه‌یاکوکا،‌با‌اضافه‌نمودن‌عامل‌سرعت‌و‌بار‌با‌حما

‌پیش ‌ژاپنی‌پاسخگویی ‌ابداعی ‌ناب ‌تولید ‌مفهوم ‌به ‌شد‌کنشی، ‌معرفی ‌تولید ‌حوزه ‌در ها،

(Sohrabi et al., 2014به‌ ‌درواقع ‌چابکی ‌واژه ‌توانایی‌حرکت‌‌(. ‌فعال، ‌چالاک، معنای‌سریع،

کارگرفته‌شده‌است،‌اما‌‌صورت‌متهورانه‌و‌با‌روشی‌هوشمندانه‌به‌فکر‌بهسریع‌و‌قادر‌بودن‌به‌ت

‌به ‌امروزی‌چابکی ‌فضای ‌پیش‌در ‌غیرقابل ‌و ‌محیط‌متغیر ‌و‌‌معنای‌واکنش‌اثربخش‌به بینی
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‌آن‌تغییرات‌به ‌از  ,.Agarwal et alهایی‌برای‌پیشرفت‌سازمانی‌است‌)عنوان‌فرصت‌استفاده

‌انجا2007 ‌یادگیری ‌آن ‌نتیجه ‌که ‌کوتاه( ‌در ‌تغییرات ‌اعمال ‌و ‌عملیات ‌وظایف، ‌زمان‌م ترین

‌می ‌)ممکن ‌Samdantsoodol et al., 2017باشد ‌سرمای(. ‌می‌چابک‌انسانیه ‌با ‌گرفتنتواند

‌باید‌بیان‌داشت‌Alhadid, 2016)‌کند‌کمک‌سازمانی‌های‌بحرانه‌رفع‌ب‌درست‌تصمیمات .)

های‌نظامی‌از‌ابتدای‌تاریخ‌‌نیستند.‌یگانهای‌نظامی‌نیز‌از‌مباحث‌پیش‌گفته‌شده‌جدا‌سازمان

‌در‌طول‌تاریخ‌از‌‌ها‌همواره‌تغییراتی‌در‌آرایش‌و‌سازمان‌خود‌بوجود‌آوردهپیدایش‌جنگ اند.

آرایش‌ارتش‌آشوری،‌بابلی،‌ایران،‌یونان‌و‌روم‌گرفته‌تا‌آرایش‌نیروهای‌مغول‌و‌دیگر‌اقوام‌همه‌

توان‌یافت‌که‌به‌روشنی‌می‌اند.‌ولی‌چیزیدهی‌گوناگونی‌داشته‌برحسب‌عوامل‌مختلف‌سازمان

این‌است‌که‌برای‌رسیدن‌به‌اهداف،‌هر‌نیرویی‌آرایش‌متناسب‌با‌آن‌زمان‌را‌اختیارکرده‌است‌

‌)آقا‌محمدی‌و‌حسن ‌1398وند، ‌تغییر‌محیطی282: ‌طبیعی‌در‌سازمان‌(. های‌‌یک‌امر‌کاملاً

کنند‌تا‌‌کارگیری‌می‌ها‌را‌به‌رین‌فناوریت‌هایی‌که‌معمولاً‌برترین‌و‌پیشرفته‌نظامی‌است.‌سازمان

‌درصورتی ‌اهداف‌خود‌دست‌بیابند. ‌را‌‌که‌سازمان‌به ‌خود ‌محیط‌متغیر، ‌با های‌نظامی‌نتوانند

تطبیق‌و‌کسب‌برتری‌نمایند‌به‌گواه‌تاریخ‌با‌تلفات‌جانی،‌خسارات‌مالی‌و‌از‌دست‌دادن‌منافع‌

نظامی‌در‌نظام‌مقدس‌جمهوری‌اسلامی‌شماری‌روبرو‌خواهند‌شد.‌در‌رابطه‌با‌چابکی‌‌ملی‌بی

‌از‌سوی‌قدرت ‌این‌نظام ‌باید‌گفت: ‌ابعاد‌مختلف‌دفاعی،‌‌ایران‌نیز ‌اقتصادی‌در های‌دفاعی‌و

‌می ‌تهدید ‌سیاسی ‌و ‌فرهنگی، ‌داده،‌اقتصادی، ‌رخ ‌گذشته ‌سال ‌سی ‌در ‌آنچه ‌برمبنای شود.

‌آنچه‌که‌ممکن‌است‌در‌می هر‌زمان‌و‌مکانی‌‌توان‌گفت‌آمادگی‌بخش‌دفاعی‌برای‌مقابله‌با

عملی‌شود،‌حیاتی‌است.‌رهبر‌معظم‌انقلاب‌نیز‌در‌این‌زمینه‌هوشیارانه‌عمل‌نموده‌و‌فرمودند:‌

در‌نیروی‌زمینی‌ما‌چابکی،‌آماده‌بکاری،‌مهارت،‌دلدادگی‌و‌دلبستگی‌به‌اهداف‌مقدس‌نظام‌

شان‌بر‌جدی‌تلقی‌(.‌ای13/5‌/1389اسلامی‌را‌انتظار‌داریم.‌این‌باید‌تحقق‌پیدا‌کند‌)بیانات،‌

های‌ناهمطراز‌بودن‌این‌تهدید‌از‌طرف‌دیگر‌‌نمودن‌تهدید‌نظامی‌آمریکا‌از‌یک‌طرف‌و‌ویژگی

بینی‌نشده،‌‌پذیری‌بالا،‌واکنش‌سریع‌در‌برابر‌شرایط‌پیش‌های:‌برخورداری‌از‌انعطاف)با‌ویژگی

ضرورت‌اتخاذ‌تدابیر‌‌،رواز‌اینگیری‌بالا‌و‌غیره(‌نیز‌تأکید‌نمودند.‌ابتکار‌عمل،‌سرعت‌تصمیم

سازی‌منابع‌انسانی‌اهمیت‌دو‌چندان‌های‌نظامی‌کشور‌در‌زمینه‌چابکمناسب‌برای‌سازمان

‌بنابراین،‌پژوهش‌حاضر‌بنا‌دارد،‌با‌بررسی‌نظرات‌خبرگان‌نظامی‌و‌اعضای‌هیئت‌علمی‌ دارد.

ی‌منابع‌انسانی‌های‌اصلی‌توسعه‌چابک‌های‌آجا‌در‌زمینه‌منابع‌انسانی،‌به‌بیان‌پیشران‌دانشگاه

 بپردازد.
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 های پژوهش و پیشینه مبانی نظری
 چابکی

‌است‌هنگام ‌شو‌پرسیده‌باید‌مهم‌سوالاتی‌چابکی،‌ازفاده ‌دقید. ‌چگونه‌و‌چیست‌چابکیقاً

‌توسعه‌برای‌را‌چابکی‌مناسب‌توانمندسازهای‌توان‌می‌چگونه‌کرد؟‌گیری‌اندازه‌را‌آن‌توان‌می

‌یک‌دستیابی‌برای‌کرد؟‌کمک‌چابکی‌افزایش‌به‌مؤثر‌طور‌به‌توان‌می‌چگونه‌کرد؟‌اتخاذ‌چابکی

‌هماهنگ‌و‌ایجاد‌وکار‌کسب‌در‌موثر‌یکپارچه‌فرآیند‌یک‌که‌است‌مهم‌بسیار‌چابکی،‌به‌سازمان

‌و‌کرده‌برآورده‌را‌چابکی‌های‌قابلیت‌توانند‌می‌چابکی‌دهندگان‌ارائه‌که‌کند‌تضمین‌و‌گردد

(.‌Van hoek et al., 2001)‌کنند‌تبدیل‌استراتژیک‌رقابتی‌رزم‌به‌را‌ها‌ویژگی‌این‌تمام‌درنهایت

گردد‌که‌در‌پی‌آن‌رکود،‌کنگره‌این‌‌تاریخچه‌چابکی‌به‌دوره‌رکود‌صنایع‌ایالات‌متحده‌برمی

های‌این‌‌تر‌کردن‌بازار‌را‌داد‌و‌نتیجه‌تلاش‌کشور‌دستور‌تحقیق‌در‌این‌زمینه‌با‌هدف‌رقابتی

‌درحقیقت‌با‌مشاهده‌نرخ‌بالاتر‌گروه‌تحقیقاتی‌برای‌اولین‌بار‌د ربرگیرنده‌مفهوم‌چابکی‌بود.

تغییرها‌در‌محیط‌کاری‌نسبت‌به‌نرخ‌سازگاری‌با‌محیط،‌گروهی‌از‌متخصصان‌و‌محققان‌به‌

‌وزارت‌دفاع‌در‌دانشگاه‌لی ‌با‌های‌بهنمایندگی‌از ‌بررسی‌صنایع‌تولیدی‌ایالات‌متحده منظور

‌راهبهدف‌تعیین‌این‌که‌کدام‌نظام ‌و ‌در‌صنعت‌موفقها ‌گرد‌هم‌آمدند.‌‌ردها تر‌خواهند‌بود،

بود‌که‌‌21های‌تولیدی‌قرن‌نتیجه‌تلاش‌ایشان‌یک‌گزارش‌دوسطحی‌با‌عنوان‌راهبرد‌شرکت

‌ ‌سال ‌لی‌1991در ‌دانشگاه ‌در ‌یاکوکا ‌موسسه ‌سوی ‌نیز‌‌از ‌چابکی ‌عنوان ‌شد. ‌منتشر های

‌پس‌از‌آن‌در‌سال‌‌هم ‌در‌کتاب‌نایجل‌و‌‌بررسی‌نتایج‌1995زمان‌به‌آن‌نسبت‌داده‌شد. ها

‌عنوان‌رقبای‌چابک‌و‌سازمان  Yeganegi andهای‌مجازی‌منتشر‌گردید‌)‌استیون‌گلدمن‌با

Azar, 2012: 10از‌آن‌به‌ عنوان‌قابلیتی‌(.‌از‌چابکی‌تعاریف‌گوناگونی‌ارائه‌شده‌است‌که‌غالباً

‌محیط ‌در ‌توسعه ‌و ‌تغییرات‌پیشبرای‌رشد ‌می‌ناپذیربینی‌‌های‌رقابتی‌با ‌یاد ‌مستمر شود‌و

(Pipe et al., 2012‌.)نیز‌و‌بالقوه‌های‌فرصت‌از‌گیریبهره‌برای‌نوین‌و‌راهبردی‌سلاحی‌چابکی‌

‌مقابل (.‌Hamad and Yozgat, 2017: 409)‌شود‌می‌محسوب‌محیطی‌تهدیدهای‌با‌مثبته

فت‌سازمان‌ها‌که‌باعث‌بقاء‌و‌پیشرها‌و‌شایستگیای‌از‌توانمندیچابکی‌عبارتست‌از‌مجموعه

 Chungگردد‌)در‌محیطی‌که‌ویژگی‌اساسی‌آن‌وجود‌تغییرات‌دائمی‌و‌عدم‌اطمینان‌است،‌می

et al., 2014؛‌Nkuda, 2017: 3ها‌و‌رفتارها‌اشاره‌دارد،‌ای‌از‌ویژگی‌(.‌چابکی‌به‌یک‌مجموعه

‌می ‌قادر ‌را ‌سازمان ‌یا ‌شخص ‌بهکه ‌تا ‌موفقیت‌سازد ‌آیند‌طور ‌فائق ‌پویا ‌محیط ‌بر آمیزی

(Alberts, 2011).(‌چابکی‌را‌توانایی‌رونق‌و‌شکوفایی‌در‌محیط‌دارای‌تغییر‌2001)‌1ماسکل‌
                                                           

1
. Maskell 
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ها‌نباید‌از‌تغییرات‌محیط‌کاری‌کند.‌از‌این‌بابت‌سازمانبینی‌تعریف‌میمداوم‌و‌غیر‌قابل‌پیش

‌ها‌دوری‌کنند،‌بلکه‌باید‌تغییر‌را‌فرصتی‌برای‌کسب‌مزیت‌رقابتی‌درخود‌هراس‌داشته،‌از‌آن

(.‌چابکی‌نتیجه‌هوشیار‌بودن‌نسبت‌به‌تغییرات،‌به‌صورت‌1384محیط‌تصور‌کنند‌)شهایی،‌

همه‌جانبه،‌هم‌در‌محیط‌داخلی‌و‌هم‌در‌محیط‌خارجی‌است‌و‌با‌وجود‌قابلیتی‌شایسته‌در‌

پذیر‌و‌استفاده‌از‌منافع‌برای‌پاسخگویی‌به‌این‌تغییرات‌در‌زمان‌مناسب‌و‌به‌شکلی‌انعطاف

‌سازم ‌که ‌میمربوط ‌خود ‌به ‌مؤثری ‌صورت ‌باشد، ‌داشته ‌را ‌آن ‌اجرای ‌توانایی ‌نیز گیرد‌ان

(Braunscheidel and Suresh, 2009به‌باور‌شریفی‌و‌ژانگ‌ (‌چابکی‌به‌معنای‌هر‌2001)‌1(.

‌پیش ‌و ‌ادراک ‌حسگری، ‌برای ‌چنین‌توانایی ‌است. ‌کاری ‌محیط ‌در ‌موجود ‌تغییرات بینی

عنوان‌عوامل‌رشد‌و‌شکوفایی‌‌ها‌بهتشخیص‌داده،‌به‌آن‌سازمانی‌باید‌بتواند‌تغییرات‌محیطی‌را

های‌غیر‌منتظره‌برای‌رویارویی‌با‌ها‌همچنین‌چابکی‌را‌توانایی‌فائق‌آمدن‌بر‌چالشبنگرد.‌آن

‌تغیتهدیدات‌بی های‌رشد‌و‌عنوان‌فرصت‌یرات‌بهسابقه‌محیط‌کاری‌و‌کسب‌مزیت‌و‌سود‌از

‌همکارانپیشرفت‌تعریف‌می ‌)صادقیان‌و ‌کنند ‌لی1391، ‌هولساپل‌و ‌یکی‌از‌2008)2(. ‌در ،)

‌مطالعات‌خود‌برای‌چابکی‌ابعاد‌زیر‌را‌معرفی‌کردند.

‌
‌

‌

                                                           
1
. Sharifi & Zhang 

2
. Holsapple & Li 

 گوییپاسخ

 هوشیاری

 دیشی‌استراتژیکدوران

 دید‌سیستمی‌داشتن

 گیری‌ارزشاندازه

 همکاری‌و‌ادغام

 یادگیری‌سازمانی

 ساختاردهی‌مجدد

 چابکی

 (Holsapple & Li, 2008) یچابک یهاابعاد و مولفه (1) شکل



‌‌1399پاییز‌،‌18شماره‌پنجم،‌سال‌دفاعی،‌پژوهی‌آینده‌68

‌

‌آید‌بدست‌عمل‌در‌سادگی‌به‌که‌نیست‌چیزی‌چابکی ‌میان ‌از ‌چابکی،‌مختلف‌های‌جنبه.

‌های‌محرک‌به‌واکنش‌در‌کارکنان‌توانایی‌بهبود‌برای‌مناسبی‌و‌مهم‌ابزار‌انسانی‌سرمایه‌چابکی

 Sherehiy et)‌است‌جهانی‌رقابته‌عرص‌در‌سازمانی‌عملکرد‌ارتقای‌و‌پذیریانعطاف‌محیطی،

al., 2007: 449.)‌

 چابکی سرمایه انسانی

‌چابک ‌ابزار ‌انسانی‌مهمترین ‌منابع ‌همکاران، ‌است‌)رشیدی‌و ‌1397سازی‌سازمان ‌چابکی(.

‌های‌مهارت‌تواند‌می‌سرعت‌به‌که‌است‌پویایی‌و‌یافته‌سازمان‌استعدادشامل‌‌انسانیه‌سرمای

‌شرایط‌جدید،‌های‌فرصت‌کسب‌در‌را‌آن‌راحتی‌به‌و‌آورد‌‌دست‌به‌را‌سازمان‌نیاز‌مورد‌و‌لازم

(.‌چابکی‌نیروی‌Muduli, 2013: 57)‌رساند‌یاری‌اطمینان‌نبود‌بالای‌سطوح‌با‌سازگاری‌و‌بازار

 Sohrabiنماید‌)‌هیل‌میکار‌استراتژی‌است،‌که‌سوددهی‌را‌در‌محیط‌در‌حال‌تغییر‌امروزی‌تس

et al.,  2014; Soufi et al., 2014طور‌ویژه،‌چابکى‌نیروى‌انسانى‌اشاره‌به‌چهره‌انسانى‌‌(.‌به

‌فقدان‌چابکی‌می ‌از‌چابک‌در‌یک‌سازمان‌دارد. ‌تواند‌منجر‌به‌ضررهای‌حقیقی‌قابل‌توجه‌و

‌فرصت ‌رفتن ‌)‌دست ‌شود ‌Qin Ruwen & Nembhard David, 2010ها ی‌چابک‌مورد‌در(.

‌چابکی‌های‌روش‌و‌الگوها‌دهد‌می‌نشان‌که‌است‌شده‌انجام‌متعددى‌مطالعات‌انسانی‌نیروى

‌وان‌معتقد‌هستند‌نیروی‌انسانی‌چابک‌بر‌چهار‌است‌توسعه‌حال‌در‌انسانی‌نیروی ‌هوپ‌و .

‌هزینه ‌به‌‌استراتژی ‌منجر ‌و ‌هستند ‌اثرگذار ‌سازمان ‌در ‌تنوع ‌ایجاد ‌و ‌زمانی ‌کیفی، ای،

‌سا‌چابک ‌میسازی ‌)‌زمان ‌میHopp & Van Oyen, 2004شود ‌تصور ‌ابتدا ‌در ‌که‌(. شد

هایی‌است‌شوند،‌همان‌ویژگیهای‌چابک‌میهای‌افرادی‌که‌منجر‌به‌موفقیت‌در‌سازمان‌ویژگی

شود،‌اما‌بر‌اساس‌مطالعات‌انجام‌شده‌مشخص‌های‌سنتی‌میکه‌منجر‌به‌موفقیت‌در‌سازمان

های‌کاری‌و‌فردی‌وجود‌سه‌سطح‌سازمانی،‌تیمی‌یا‌گروهشد‌که‌تفاوت‌اصلی‌در‌این‌زمینه‌در‌

کنند‌به‌جایی‌برسند‌که‌کارکنان‌در‌تمامی‌سطوح‌خود‌و‌های‌چابک‌تلاش‌میدارد.‌سازمان

‌کارهای ‌مسئول‌نتایج‌حاصل‌از ‌کارکنان‌زمانی‌میهمکارانشان‌را توانند‌مجموعه‌شان‌بدانند.

ها‌را‌داشته‌باشند.‌به‌همین‌زم‌جهت‌انجام‌آنهای‌لاوظایف‌گوناگون‌را‌انجام‌دهند‌که‌مهارت

های‌زیادی‌را‌به‌توسعه‌و‌آموزش‌اختصاص‌های‌چابک‌مقدار‌تلاش،‌زمان‌و‌هزینهسازمان‌،دلیل

‌به‌عنوان‌یکی‌از‌ارزشدهند.‌آنمی  Liu etدانند‌)های‌بنیادین‌خود‌می‌ها‌یادگیری‌دائمی‌را

al., 2018ب‌ ‌سه ‌از ‌نیروی‌کار ‌چابکی ‌ساختار ‌سیاسخش‌پایه(. ‌الگوی‌آموزش‌اهرمی، ت‌ای،

‌گروه، ‌ساختار ‌و ‌کارکنان ‌)‌هماهنگی ‌است ‌شده ‌مهمترین‌Alavi et al., 2014تشکیل ‌از .)

‌چابکی‌در‌حل‌های‌نیروی‌انسانی‌چابک‌میویژگی ‌توسعه‌خود، توان‌به‌گرایش‌به‌آموزش‌و
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‌ایده ‌تغییرات، ‌با ‌آمدن ‌راحت‌کنار ‌راحت‌بودن، ‌فناوریمسائل، ‌و ‌توانایی‌ارائه‌ها های‌جدید،

‌پذیرش‌مسئولیتایده ‌‌های‌جدید‌و ‌وانگ، ‌و ‌لیو ‌هوانگ، ‌کرد‌)سی، ‌(.2018های‌جدید‌اشاره

‌توجه‌به‌اهمیت‌چابکی‌نیروی‌انسانی‌می ‌بر‌چابکی‌‌باید‌گفت‌با بایست‌توانمندسازهای‌موثر

‌منابع‌انسانی‌مورد‌توجه‌قرار‌گیرد.

 سانیتوانمندسازهای موثر بر چابکی منابع ان
(‌در‌زمینه‌توانمندسازهای‌مؤثر‌بر‌چابکی‌منابع‌انسانی‌بر‌2014)‌1شرهی‌و‌کاروسکی‌و‌لایر

پنج‌عامل‌اختیار‌سازمانی‌)کنترل‌و‌دانش‌غیر‌متمرکز،‌وجوه‌افتراق‌پایین‌در‌قدرت،‌پیوستگی‌

‌تغییر‌اختیار‌و‌حیطه‌وسیع‌کنترل(،‌قواعد‌و‌رویه ‌تعهد‌و‌وفاداری‌به‌پروژه‌یا‌گروه، های‌کم،

ها‌و‌سازمانی‌)رویه‌و‌قواعد‌کم،‌سطح‌پایین‌مقررات‌رسمی،‌سیال‌و‌روشن‌بودن‌تعریف‌نقش

‌و‌ ‌وظایف ‌تفویض ‌رسمی، ‌غیر ‌و ‌شخصی ‌)هماهنگی ‌هماهنگی ‌رسمی(، ‌غیر سازماندهی

‌شبکه‌تصمیم ‌ارتباطات ‌هدفگیری، ‌و ‌افقی،‌ای ‌تخت، ‌)ساختار ‌سازمانی ‌ساختار گرایی(،

‌پیوند‌چند‌وظیفهای‌یا‌مجازیماتریسی،‌شبکه ‌کار‌تیمی، ای‌و‌مشخص‌نبودن‌مرزهای‌بین‌،

‌ساختن‌ ‌درگیر ‌مشارکت‌و ‌کارکنان، ‌)توانمندسازی ‌انسانی ‌اقدامات‌مدیریت‌منابع ‌و وظایف(

‌غنی ‌نقش، ‌جابجایی ‌تصمیمکارکنان، ‌در ‌استقلال ‌دانش‌و‌سازی‌شغلی، ‌به ‌دسترسی گیری،

‌تیم ‌تیمی، ‌کار ‌توسعه‌وزش‌مهارتای‌و‌آمهای‌چند‌وظیفهاطلاعات، ‌آموزش‌و های‌چندگانه،

‌2(.‌هرمزی1397کنند‌)خدابنده‌و‌همکاران،‌نیروی‌انسانی‌و‌توسعه‌متنوع‌و‌متفاوت(‌تأکید‌می

داند‌که‌عبارتند‌از:‌‌یسازی‌یک‌استراتژی‌چابک‌لازم‌م‌(‌شش‌نوع‌فعالیت‌را‌برای‌پیاده2001)

‌تی‌-1 ‌ای‌های‌چند‌وظیفه‌مایجاد ‌ب‌-2؛ ‌عملیاتی‌رای‌تصمیمتفویض‌اختیار ‌رده ‌-‌3؛گیری‌در

‌افتادهأتشخیص‌طراحی‌ت‌-‌4؛های‌موجود‌سازی‌سلولی‌فناوری‌یکپارچه ریزی‌‌برنامه‌-‌5؛خیر

‌سازی‌یادگیری‌در‌سراسر‌سازمان.‌یکپارچه‌-‌6؛محصول

 پیشینه پژوهش

(‌ ‌احمدزاده ‌و ‌چابکی1398علیزاده ‌بر ‌عنوان‌شناسایی‌عوامل‌سازمانی‌مؤثر ‌پژوهشی‌با ‌در )‌

نیروی‌انسانی‌)مطالعه‌موردی:‌راهنمایی‌و‌رانندگی‌استان‌آذربایجان‌غربی(‌به‌شناسایی‌عوامل‌

‌چابک ‌بر ‌مؤثر ‌کلیه‌‌سازمانی ‌را ‌پژوهش ‌این ‌آماری ‌جامعه ‌پرداختند. ‌انسانی ‌نیروی سازی

کارکنان‌راهنمایی‌و‌رانندگی‌استان‌آذربایجان‌غربی‌تشکیل‌دادند‌و‌نتایج‌پژوهش‌نشان‌داد‌که‌

‌عوامل‌انسانی،‌عوام ‌عوامل‌راهبردی، ‌عوامل‌سازمانی، ‌چابکی‌نیروی‌انسانی‌شامل: ‌بر ل‌مؤثر

‌حیدری‌و‌حسنوند‌)سرمایه‌فکری‌و‌هوش‌سازمانی‌می (‌در‌پژوهش‌خود‌تحت‌1395باشند.

                                                           
1
. Sherehiy, Karwowski and Layer 

2
. Hormozi 
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های‌عمده‌رزم‌زمینی‌متناسب‌با‌‌سازی‌نیروی‌انسانی‌یگانهای‌راهبردی‌چابکعنوان‌شاخص

‌ای ‌به ‌چابکتهدیدات‌ناهمطراز سازی‌‌ن‌نتیجه‌رسیدند‌که‌شاخص‌راهبردی‌دارای‌اهمیت‌در

‌یگان ‌انسانی ‌جمعی‌نیروی ‌عوامل ‌و ‌فردی ‌عوامل ‌است: ‌شرح ‌این ‌به ‌زمینی ‌رزم های‌عمده

های‌راهبردی:‌سلامتی‌روح،‌آمادگی‌جسمانی،‌صبر‌و‌نیروی‌انسانی.‌عوامل‌فردی‌شامل‌شاخص

های‌راهبردی:‌نیروی‌مل‌جمعی‌شامل‌شاخصاستقامت،‌انگیزه‌فردی،‌دانش،‌هوشمندی،‌و‌عوا

‌انعطاف ‌و ‌قسمتی ‌حمیت ‌مهارت، ‌سازگاری، ‌شامل ‌همکاران‌انسانی ‌و ‌محجوب ‌است. پذیری

(1394‌ ‌عنوان ‌با ‌پژوهشی ‌در ‌در‌کارکنان‌سازمانی‌چابکی‌و‌انسانی‌سرمایه‌رابطه‌بررسی(

‌این‌نتیجه‌رسیدند‌که‌وضعیت‌ستاری‌شهید‌هوایی‌فنون‌و‌علوم‌دانشگاه ‌انسانی‌‌به سرمایه

کارکنان‌در‌دانشگاه‌علوم‌و‌فنون‌هوایی‌شهید‌ستاری‌بالاتر‌از‌سطح‌متوسط‌قرار‌دارد.‌وضعیت‌

چابکی‌سازمانی‌کارکنان‌در‌دانشگاه‌شهید‌ستاری‌بالاتر‌از‌متوسط‌و‌میانگین‌نظری‌قرار‌دارد.‌

رابطه‌مثبت‌بین‌شاخص‌کلی‌سرمایه‌انسانی‌و‌چابکی‌سازمانی‌کارکنان‌دانشگاه‌شهید‌ستاری‌

ترین‌‌(‌در‌پژوهشی‌خود‌به‌تبیین‌مهم1393و‌معناداری‌وجود‌دارد.‌آقا‌محمدی‌و‌شهر‌آیینی‌)

‌شاخص ‌و ‌یگانهای‌چابکعوامل ‌انسانی ‌نیروی ‌هوایی‌خاتم‌‌سازی ‌پدافند ‌قرارگاه های‌عمده

‌عامل‌ویژگ ‌تحقیق‌دو ‌نتیجه ‌در ‌نهایتاً ‌پرداختند. ‌سلم( ‌و ‌اله ‌و ‌)صلی‌الله‌علیه های‌یالانبیاء

های‌‌سازی‌نیروی‌انسانی‌یگان‌چابک‌عنوان‌اهم‌عوامل‌و‌شاخص‌منابع‌انسانی‌و‌عامل‌انضباط،‌به

‌آن ‌بین ‌ارتباط ‌و ‌معرفی ‌مطالعه ‌بهره‌مورد ‌با ‌همچنین ‌شد. ‌تشخیص‌داده ‌قوی ‌از‌‌ها گیری

های‌عمده‌موصوف‌مورد‌مطالعه‌های‌احصا‌شده،‌چابکی‌نیروی‌انسانی‌موجود‌در‌یگانشاخص

شاخص‌مناسب‌ارزیابی‌شده‌‌3شاخص‌نامناسب‌و‌در‌‌8ها‌در‌‌گرفته‌است‌که‌وضعیت‌یگانقرار‌

‌سیمچی‌) ‌چابک1393است. ‌مدیریت‌دانش‌و ‌پژوهشی‌تحت‌عنوان‌تبیین‌رابطه ‌در سازی‌(

‌به‌این‌نتیجه‌رسیدند‌که‌میان‌ابعاد‌و‌مولفهیگان های‌پیاده‌سازی‌مدیریت‌دانش‌با‌های‌آجا

(‌در‌پژوهشی‌به‌چابکی‌2015)‌1ها‌رابطه‌وجود‌دارد.‌آزوراسازی‌یگانهای‌چابکابعاد‌و‌مولفه

‌سازگاری،‌ ‌مانند ‌عواملی ‌کردند ‌بیان ‌و ‌پرداختند ‌انسانی ‌منابع ‌دیدگاه ‌از ‌انسانی نیروی

و‌‌2توانند‌به‌چابکی‌نیروی‌انسانی‌منجر‌شوند.‌صوفیآوری‌میپذیری،‌خودآگاهی‌و‌تاب‌انعطاف

‌بررسی‌راب2014همکاران‌) ‌به ‌تسهیم‌دانش‌پرداختند.‌( ‌و طه‌رهبری‌بین‌چابکی‌نیروی‌کار

نتایج‌نشان‌داد‌که‌رهبری‌رابطه‌مثبت‌و‌معناداری‌با‌چابکی‌نیروی‌انسانی‌و‌تسهیم‌دانش‌دارد.‌

                                                           
1
. Azuara 

2
. Suofi 
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(‌در‌پژوهشی‌با‌عنوان‌چابکی‌خدمات؛‌یک‌عنصر‌حیاتی‌از‌استراتژی‌خدمات‌در‌2010)‌1میلر

‌ ‌نشان ‌امریکا ‌در ‌دولتی ‌بزرگ ‌دانشگاه ‌باعث‌یک ‌خدمات ‌کیفیت ‌به ‌مدیریت ‌تعهد ‌که داد

‌این‌می ‌کارکنان ‌و ‌باشند ‌داشته ‌کارکنان ‌با ‌برخوردی ‌مدیریت ‌که ‌که‌شود ‌درک‌کنند گونه

دنبال‌شناسایی‌توانمندسازی‌و‌آموزش‌کارکنان‌چابک‌است‌و‌این‌ادراک‌باعث‌تأثیر‌مدیریت‌به

‌وان ‌هپ‌و ‌چابکی‌خدمات‌است. ‌بر ‌پژوهشی‌2004)‌2مستقیم ‌در ‌ارزیابی‌چابکی‌( ‌عنوان با

‌استراتژی‌هزینه ‌طریق‌چهار ‌به‌این‌نتیجه‌رسیدند‌که‌نیروی‌انسانی‌چابک‌از ای،‌نیروی‌کار

شود.‌سازی‌سازمان‌میکیفی،‌زمانی‌و‌ایجاد‌تنوع‌در‌سازمان‌اثرگذار‌هستند‌و‌منجر‌به‌چابک

‌د.توانند‌چابک‌شونمتقابل‌و‌چندتخصصی‌می‌همچنین‌کارکنان‌از‌طریق‌آموزش
‌

 شناسی پژوهشروش

‌شناسایی‌پیشران ‌درصدد ‌توسعه‌چابکی‌منابع‌انسانی‌در‌‌پژوهش‌حاضر، ‌بر های‌کلیدی‌موثر

‌–های‌نظامی‌است.‌پژوهش‌از‌نظر‌هدف،‌کاربردی‌و‌از‌لحاظ‌ماهیت‌و‌روش،‌توصیفی‌سازمان
‌می ‌‌تحلیلی ‌پیشرانباشد. ‌انتخاب ‌و ‌نظری ‌مبانی ‌تدوین ‌برای ‌پژوهش ‌این ‌منابدر ‌از ع‌ها

ها‌نیز‌از‌پرسشنامه‌میک‌مک‌استفاده‌‌ای‌و‌مصاحبه‌با‌خبرگان‌و‌برای‌گردآوری‌داده‌کتابخانه

باشد‌که‌‌های‌آجا‌می‌شده‌است.‌جامعه‌آماری‌پژوهش‌حاضر‌شامل‌اعضای‌هیئت‌علمی‌دانشگاه

گیری‌از‌فن‌گلوله‌برفی‌به‌عنوان‌نمونه‌انتخاب‌شدند.‌جهت‌انجام‌پژوهش‌نفر‌با‌بهره‌30تعداد‌

‌‌از ‌دارد: ‌وجود ‌مرحله ‌روش‌تحلیل‌ساختاری‌سه ‌در ‌شد. ‌-1روش‌تحلیل‌ساختاری‌استفاده

تعیین‌روابط‌بین‌‌-2ای‌و‌مصاحبه؛‌‌استخراج‌عوامل‌و‌متغیرها‌با‌استفاده‌از‌مطالعات‌کتابخانه

‌دسته ‌اساس ‌بر ‌مقوله‌بندی‌متغیرها ‌سیستم، ‌عوامل ‌از ‌متعددی ‌این‌‌های ‌در ‌متغیرها بندی

‌ب‌بندی‌دسته ‌آنها، ‌بین ‌ارتباط ‌شبکه ‌توصیف ‌و ‌عوامل ‌و ‌متغیرها ‌دادن ‌پیوند ‌هم ‌‌ه ‌-3ها؛

شناسایی‌متغیرهای‌کلیدی‌بر‌اساس‌تشکیل‌ماتریس‌تحلیل‌ساختاری،‌جایگزین‌کردن‌عناصر‌

 ,Godet and Duranceباشد‌)‌سیستم‌تحلیل‌ساختاری‌و‌امتیازدهی‌به‌روابط‌دودوی‌عناصر‌می

‌در‌روش‌تحلیل‌ساخ2011 ‌همچنین، .)‌ قدرت‌اثرگذار‌که‌یک‌‌-1تاری‌دو‌مفهوم‌وجود‌دارد:

قدرت‌اثرپذیر‌که‌یک‌متغیر،‌وابسته‌به‌یک‌یا‌چند‌متغیر‌‌-2متغیر‌بر‌دیگر‌متغیرها‌اثر‌دارد؛‌

(.‌در‌پژوهش‌حاضر،‌بر‌اساس‌مراحل‌روش‌تحلیل‌Manzano-Solis et al., 2019دیگر‌است‌)

‌به های‌توسعه‌چابکی‌منابع‌انسانی‌در‌سازمان‌های‌مؤثر‌بر‌منظور‌شناسایی‌پیشران‌ساختاری،

‌مطالعات‌کتابخانه ‌از ‌استفاده ‌با ‌‌نظامی، ‌تعداد ‌مصاحبه، ‌پس‌از‌‌30ای‌و پیشران‌شناسایی‌و

                                                           
1
. Miller 

2
. Hopp & Oyen 
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‌ ‌پرسشنامه ‌گلولهمک‌میکترسیم ‌تکنیک ‌طریق ‌از ،‌‌ ‌بین ‌در ‌و‌‌30برفی ‌خبرگان ‌از نفر

ماتریس‌تحلیل‌اثرات،‌‌کارشناسان‌مربوطه‌توزیع‌شده‌است.‌سپس‌ماتریس‌تحلیل‌ساختاری‌یا

‌استفاده‌از‌نرم ‌برای‌بکارگیری‌این‌نرم‌مک‌میکافزار‌‌ترسیم‌شد‌و‌با ‌ابتدا‌‌تحلیل‌گردید. افزار،

های‌مهم‌بر‌اساس‌فرایند‌مذکور،‌شناسایی‌و‌در‌ماتریس‌تحلیل‌اثرات‌وارد‌شد.‌سپس،‌پیشران

افزار‌‌مشخص‌گردید.‌در‌نرم‌های‌اثرگذار‌و‌اثرپذیر‌بر‌اساس‌حوزه‌موردنظرمیزان‌ارتباط‌پیشران

شود‌که‌عدد‌صفر‌یه‌منزله‌عدم‌تأثیر،‌عدد‌‌سنجیده‌می‌P،‌میزان‌ارتباط‌از‌صفر‌تا‌مک‌میک

‌Pیک‌به‌منزله‌تأثیر‌ضعیف،‌عدد‌دو‌منزله‌تأثیر‌متوسط،‌عدد‌سه‌به‌منزله‌تأثیر‌زیاد‌و‌مقدار‌

‌باشد.‌به‌منزله‌حداکثر‌تأثیر‌می

ها‌بر‌اساس‌قدرت‌اثرگذاری‌و‌اثرپذیری‌به‌چهار‌دسته‌‌،‌شاخصمک‌میکدر‌تجزیه‌و‌تحلیل‌

‌-2عوامل‌مستقل‌که‌نسبتاً‌از‌سیستم‌جدا‌شده‌و‌وابستگی‌ضعیفی‌دارند؛‌‌-1شوند:‌‌تقسیم‌می

زمان‌‌عوامل‌دو‌وجهی‌یا‌پیوندی‌که‌هم‌-3پذیرند؛‌‌عوامل‌وابسته‌که‌از‌دیگر‌عوامل‌تأثیر‌می

عوامل‌اثرگذار‌که‌بر‌دیگر‌عوامل‌اثر‌‌-4نمایند؛‌‌می‌صورت‌بسیار‌تأثیرگذار‌و‌تأثیرپذیر‌عمل‌به

‌می ‌تأثیر ‌کمتر ‌و ‌)‌گذاشته  ,Ahmad et al., 2019; Kadam and Bandyopadhyayپذیرد

2020‌ ‌دیگران، ‌موسوی‌و ‌نشان‌1398؛ ‌را ‌مذکور ‌عوامل ‌یک‌از ‌هر ‌مکان ‌دو ‌شکل‌شماره .)

‌دهد.‌می

 
 (Agrawal, 2019( جایگاه پراکندگی عوامل )منبع: 2) شکل

‌یا‌ ‌پایداری ‌میزان ‌از ‌حاکی ‌پراکندگی، ‌صفحه ‌در ‌پراکنش‌متغیرها ‌و ‌توزیع ‌نحوه همچنین،

‌در‌سیستم ‌بر‌اساس‌شکل‌شماره‌دو، ‌به‌‌ناپایداری‌سیستم‌دارد. ‌پراکنش‌متغیرها های‌پایدار،

‌می‌Lصورت‌ ‌تأثیرگذاری‌بالای‌برخی‌متغیرها ‌نشان‌دهنده ‌این‌سیستم،‌‌است‌که ‌در باشند.

‌ه ‌در‌جایگاه ‌است. ‌نقش‌آن‌به‌وضوح‌قابل‌ارائه ‌و ‌کامل‌مشخص‌شده ‌عوامل‌بطور ‌یک‌از ر

 عوامل‌مستقل

 عوامل‌اثرگذار

 عوامل‌وابسته

 عوامل‌پیوندی

 زیاد کم

 زیاد

ی
ذار
رگ
أثی
ت

 

 یریتأثیرپذ
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‌وضعیت‌پیچیده‌سیستم ‌قطری‌‌های‌ناپایدار، ‌حول‌محور ‌متغیرها ‌است‌و ‌پایدار ‌سیستم ‌از تر

‌(.1396اند‌)داودی‌و‌دیگران،‌‌صفحه‌پراکنده‌شده

 
 (Godet et al., 2003های پایدار و ناپایدار )منبع: ( شماتیک سیستم3)شکل 

 

 ها تجزیه و تحلیل داده

‌پیشران‌به ‌واکاوی ‌سازمان‌منظور ‌در ‌انسانی ‌منابع ‌چابکی ‌توسعه ‌کلیدی ‌با‌های ‌نظامی های

توانمندی‌حل‌خلاقانه‌،‌پیشران‌30ای‌و‌مصاحبه‌با‌خبرگان،‌تعداد‌‌استفاده‌از‌مطالعات‌کتابخانه

(،‌کارکنان‌P3ر‌میان‌کارکنان‌)(،‌انعطاف‌دP2)‌(،‌انطباق‌سریع‌با‌محیط‌کار‌جدیدP1مسائل‌)

(،‌واکنش‌سریع‌به‌تغییرات‌نیروی‌انسانی‌P5(،‌سرعت‌عمل‌در‌حل‌مسائل‌)P4)‌چند‌مهارته

(‌ ‌بر‌سیستم ‌بهرهP6مؤثر ‌راستای‌بهبود(، ‌تغییرات‌در ‌P7)‌گیری‌از (،‌P8سازی‌شغل‌)‌غنی(،

‌رضایت‌کارکنان‌)P9تشویق‌و‌پشتیبانی‌مدیریت‌) ،)P10یا‌ ‌بهبود‌مستمر، موزش‌دگیری‌و‌آ(،

‌و‌ها‌مهارت‌عمل‌در‌توسعه‌(،‌سرعتP13گاهی‌)خودآ(،‌P12(،‌چرخش‌شغلی‌)P11کارکنان‌)

(،‌قابل‌P16(،‌خودکنترلی‌)P15موقع‌خدمات‌)‌سرعت‌در‌تحویل‌به(،‌P14جدید‌)های‌‌شایستگی

(‌ ‌اطلاعات‌برای‌کارکنان ‌P17دسترس‌بودن ‌مهارت‌ترکیب‌فناوری(، ‌و ‌وها های‌‌شایستگی‌ها

(،‌تسهیم‌دانش‌P21(،‌احساس‌نیاز‌به‌چابکی‌)P20(،‌مشارکت‌)P19(،‌همدلی‌)P18گون‌)گونا

(P22(مشورت‌‌،)P23(تیم‌های‌خود‌رهبر‌‌،)P24(توانایی‌ارائه‌ایده‌های‌جدید‌‌،)P25دانش‌‌‌،)

(‌ ‌مذاکره ‌و ‌تیمی ‌کار ‌مهارت ‌)P26و ‌پیشگیرانه ‌رفتار ،)P27پذیرش‌مسئولیت‌ ‌جدید‌(، ‌های

(P28احساس‌شای‌،)ستگی‌(P29(احساس‌مؤثر‌بودن‌‌،)P30)‌.شناسایی‌شدند‌

‌تعیین‌ ‌یک‌از‌‌،ها‌پیشرانپس‌از ‌اثرات‌هر ‌گردید. ‌ترسیم ‌اثرات‌برای‌آن ماتریس‌تحلیل

‌های‌‌پیشران ‌اثرگذاری‌و‌‌مک‌میکپژوهش‌توسط‌پرسشنامه ‌اساس‌میزان ‌بر ‌و بررسی‌شده

‌ارزشاث ‌‌رپذیری، ‌بررسی‌ما‌نتایج‌حاصلگذاری‌گردیده‌است. تریس‌تحلیل‌اثرات‌در‌جدول‌از

‌شماره‌یک‌آورده‌شده‌است.
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 ( بررسی ماتریس تحلیل اثرات اولیه1)جدول 

 ابعاد ماتریس
تعداد 

 تکرار

بدون 

 تأثیر

تأثیر 

 کم

تأثیر 

 متوسط

تأثیر 

 قوی

حداکثر 

 تأثیر
 جمع

درجه 

 پرشدگی

30*30‌2‌31‌63‌200‌433‌173‌869‌55/96‌%‌

 
‌ماتریس ‌ابعاد ‌فوق، ‌اساس‌جدول ‌ماتریس‌‌30*‌30بر ‌پرشدگی ‌درجه ‌است. ‌شده تنظیم

انتخاب‌شده‌بر‌روی‌یکدیگر‌های‌‌پیشرانباشد‌که‌نشان‌دهنده‌تأثیر‌‌درصد‌می‌55/96برابر‌با‌

رابطه‌دارای‌مقدار‌صفر‌‌31رابطه‌مورد‌ارزیابی‌در‌این‌ماتریس،‌تعداد‌‌869باشند.‌از‌مجموع‌‌می

رابطه‌دارای‌عدد‌یک‌‌63باشند.‌تعداد‌‌دیگر‌میبر‌یکها‌‌پیشراناست‌که‌به‌معنی‌عدم‌اثرگذاری‌

رابطه‌دارای‌عدد‌دو‌است‌‌200باشند.‌تعداد‌‌بر‌یکدیگر‌میها‌‌پیشراناست‌که‌نشان‌از‌تأثیر‌کم‌

‌متوسط‌این‌ ‌تأثیر ‌نشان‌از ‌‌پیشرانکه ‌میها ‌یکدیگر ‌‌بر ‌تعداد ‌دارای‌مقدار‌‌433باشند. رابطه

رابطه‌‌173باشند.‌درنهایت،‌‌بر‌یکدیگر‌میها‌‌نپیشراعددی‌سه‌است‌که‌نشان‌دهنده‌تأثیر‌قوی‌

‌باشند.‌بر‌یکدیگر‌میها‌‌پیشراناست‌که‌نشان‌از‌حداکثر‌رابطه‌‌Pدارای‌مقدار‌

‌اثرات‌ ‌ماتریس‌تحلیل ‌دو، ‌اساس‌جدول‌شماره ‌بر ‌طرف‌دیگر، پژوهش‌بر‌های‌‌پیشراناز

در‌صد‌برخوردار‌‌ای‌از‌مطلوبیت‌و‌بهینگی‌صد‌های‌آماری‌با‌دو‌بار‌چرخش‌داده‌اساس‌شاخص

‌باشد.‌دهنده‌روایی‌بالای‌ابزار‌پژوهش‌میبوده‌که‌نشان
 ها پیشرانای و مطلوبیت  میزان تکرار داده (2)جدول 

 میزان اثرپذیری میزان اثرگذاری ها میزان تکرار و چرخش داده

1‌98‌%‌93‌%‌

2‌100‌%‌101‌%‌

 
‌به‌ ‌این‌گام ‌در ‌بررسی‌اولیه‌ماتریس‌تحلیل‌اثرات، بررسی‌ماتریس‌اثرات‌مستقیم‌پس‌از

عنوان‌میزان‌تأثیرگذاری‌و‌جمع‌‌به‌پیشرانشود.‌در‌این‌ماتریس،‌جمع‌سطری‌هر‌‌پرداخته‌می

‌نشان‌میها‌‌پیشراناز‌دیگر‌‌پیشرانعنوان‌میزان‌تأثیرپذیری‌آن‌‌به‌پیشرانستونی‌هر‌ دهد.‌‌را

‌پیشرانبیشتر‌آن‌بیشتر‌باشد،‌نشان‌دهنده‌اثرگذاری‌‌پیشرانهرچه‌میزان‌جمع‌سطری‌یک‌

‌دهد.‌باشد.‌جدول‌شماره‌سه،‌مقادیر‌ماتریس‌اثرات‌مستقیم‌را‌نشان‌می‌می

‌

‌

‌

‌
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 بر همدیگر ها پیشرانمیزان تأثیرگذاری و تأثیرپذیری  (3)جدول 

 تأثیرپذیری تأثیرگذاری ها پیشران
اختلاف اثرگذاری 

 و اثرپذیری
 تأثیرپذیری تأثیرگذاری ها پیشران

اختلاف اثرگذاری و 

 اثرپذیری

P1 52‌47‌5 P16‌70‌66‌4‌

P2‌47‌47‌0 P17‌56‌64‌8-‌

P3 49‌54‌5- P18 54‌54‌0‌

P4 44‌46‌2- P19 59‌64‌5-‌

P5 51‌64‌13- P20 69‌64‌5‌

P6 57‌52‌5 P21 45‌53‌8-‌

P7 58‌54‌4 P22 64‌64‌0‌

P8 54‌64‌10- P23 66‌64‌2‌

P9 44‌55‌11- P24 62‌59‌3‌

P10 74‌49‌25 P25 61‌60‌1‌

P11 45‌63‌18- P26 72‌64‌8‌

P12 58‌57‌1 P27 67‌63‌4‌

P13 58‌71‌13- P28 63‌66‌3-‌

P14 55‌42‌13 P29 68‌60‌8‌

P15 73‌64‌9 P30 67‌68‌1-‌

 
های‌رضایت‌‌توان‌بیان‌داشت،‌میزان‌تأثیرگذاری‌شاخص‌بر‌اساس‌نتایج‌جدول‌شماره‌سه،‌می

‌سرعت‌عمل‌ ‌توسعه‌شایستگیکارکنان، ‌مهارت‌در ‌و ‌تحویل‌به‌ها ‌سرعت‌در موقع‌‌های‌جدید،

خدمات،‌دانش‌و‌مهارت‌کار‌تیمی‌و‌مذاکره،‌احساس‌شایستگی،‌توانمندی‌حل‌خلاقانه‌مسائل،‌

‌بهره ‌مشارکت، ‌بر‌سیستم، ‌تغییرات‌در‌واکنش‌سریع‌به‌تغییرات‌نیروی‌انسانی‌مؤثر گیری‌از

‌پی ‌رفتار ‌خودکنترلی، ‌بهبود، ‌تیمراستای ‌و‌‌شگیرانه، ‌چرخش‌شغلی ‌مشورت، ‌خودرهبر، های

عنوان‌‌های‌یاد‌شده‌به‌هاست.‌شاخص‌توانایی‌ارائه‌ایده‌های‌جدید‌‌بیشتر‌از‌میزان‌اثرپذیری‌آن

‌‌پیشراناثرگذارترین‌ ‌درمقابل،‌شاخص‌در‌چابکی‌منابع‌انسانی‌شناخته‌میها هایی‌مانند‌‌شوند.

‌یادگیری‌و‌اموزش‌کارکنان،‌ سرعت‌عمل‌در‌حل‌مسائل،‌خوداگاهی،‌تشویق‌و‌بهبود‌مستمر،

پشتیبانی‌مدیریت،‌غنی‌سازی‌شغل،‌قابل‌دسترس‌بودن‌اطلاعات‌برای‌کارکنان،‌احساس‌نیاز‌

‌مسئولیت ‌پذیرش ‌همدلی، ‌کارکنان، ‌میان ‌در ‌انعطاف ‌چابکی، ‌چند‌‌به ‌کارکنان ‌جدید، های

اثرپذیر‌در‌چابکی‌منابع‌های‌‌نپیشراترین‌‌توان‌در‌زمره‌مهم‌و‌احساس‌مؤثر‌بودن‌را‌می‌امهارته

‌شاخص ‌همچنین، ‌ترکیب‌فناوری‌های‌انطباق‌سریع‌انسانی‌دانست. ‌جدید، ‌محیط‌کار ‌و‌‌با ها
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مستقل‌و‌بدون‌تأثیر‌های‌‌پیشرانعنوان‌‌های‌گوناگون‌و‌تسهیم‌دانش‌به‌ها‌و‌شایستگیمهارت

‌شوند.‌شناخته‌می

را‌در‌یک‌نقشه‌اثرگذاری‌ها‌‌پیشراناین‌‌،ها‌‌پیشرانپس‌از‌بررسی‌میزان‌اثرگذاری‌و‌اثرپذیری‌

‌توان‌بیان‌نمود.‌و‌اثرپذیری‌مستقیم،‌به‌صورت‌شکل‌شماره‌چهار‌می

‌

 
 ی مستقیمریرپذیو تأث یرگذاریها در محور تأث آن گاهیو جا ها پیشران یپراکندگ(4)شکل

‌پراکنش‌ ‌قرارگیری‌و ‌اساس‌نحوه ‌‌پیشرانبر ‌اثرپذیری‌مستها ‌ماتریس‌اثرگذاری‌و قیم‌در

نتیجه‌یا‌های‌‌پیشرانترین‌‌تعیین‌کننده‌یا‌اثرگذار‌و‌مهمهای‌‌پیشرانترین‌‌توان‌به‌بیان‌مهم‌می

‌اثرپذیر‌پرداخت.

مورد‌بررسی‌در‌ماتریس‌اثرات‌مستقیم،‌در‌شکل‌های‌‌پیشرانهمچنین،‌نمایش‌گرافیکی‌از‌

‌این‌شکل‌میزان‌‌شماره ‌در ‌است. ‌شده ‌‌راتیتأثپنج‌نشان‌داده ‌هر ‌سایر‌‌انپیشرمستقیم بر

،‌راتیتأث‌نیتر‌فیضع‌صورت‌به‌ها‌پیشرانی‌رگذاریتأثاست.‌چگونگی‌‌شدهه‌دادنمایش‌ها‌‌پیشران

‌.باشد‌یم‌مشاهده‌قابل‌راتیتأث‌نیتر‌یقوقوی‌و‌‌راتیتأثمیانه،‌‌راتیتأثضعیف،‌‌راتیتأث

‌
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 ها آن نیو روابط ب ها پیشران نیب میمستق راتیتأث(5)شکل 

‌بررسی‌ماتریس‌تأث ‌به‌بررسی‌ماتریس‌تأثیرات‌غیرمستقیم‌پرداخته‌پس‌از یرات‌مستقیم،

‌ماتریس‌تأثیرات‌مستقیم‌است‌که‌‌می ‌با ‌ماتریسی‌متناظر ‌ماتریس‌تأثیرات‌غیرمستقیم، شود.

‌پی ‌ماتریس‌‌توسط‌تکرار ‌در ‌است. ‌‌میرمستقیغ‌راتیتأثدرپی‌تقویت‌شده ‌یک‌از ‌رهایمتغهر

‌‌افزار‌نرمتوسط‌ ‌2ی‌ها‌توانبه ،3‌ ،4‌ ،5‌ ‌و ‌این‌اساس‌، ‌بر ‌و ‌رسیده ‌میرمستقیغ‌راتیتأثغیره

.‌نقشه‌اثرگذاری‌و‌اثرپذیری‌غیرمستقیم‌به‌صورت‌شکل‌شماره‌شود‌یممتغیرها‌بر‌هم‌سنجیده‌

‌شش‌بیان‌شده‌است.

 
 ی غیرمستقیمریرپذیو تأث یرگذاریها در محور تأث آن گاهیو جا ها پیشران یپراکندگ(6)شکل 

‌ ‌نمایش‌گرافیکی‌از ‌در‌های‌‌رانپیشهمچنین، ‌ماتریس‌اثرات‌غیرمستقیم، ‌بررسی‌در مورد

‌شکل‌شماره‌هفت‌نشان‌داده‌شده‌است.

‌
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 ها آن نیو روابط ب ها پیشران نیب میمستقغیر راتیتأث(7) شکل

‌نشان‌ ‌انطباق‌خوبی‌بین‌این‌دو‌شکل‌را ‌و‌شکل‌شماره‌شش، ‌چهار بررسی‌شکل‌شماره

‌‌می ‌بین ‌تناسب ‌وجود ‌که ‌‌پیشراندهد ‌و‌اثرگذاهای ‌مستقیم ‌اثرات ‌ماتریس ‌در ‌اثرپذیر ‌و ر

‌نیتر‌مهم‌عنوان‌به‌پیشران‌19ی،‌موردبررس‌پیشران‌30غیرمستقیم‌قابل‌مشاهده‌است.‌از‌میان‌

درواقع‌چارک‌بالایی‌ها‌‌پیشران.‌این‌ندبر‌چابکی‌منابع‌انسانی‌انتخاب‌شد‌رگذاریتأث‌های‌پیشران

اول‌حداکثر‌در‌‌پیشرانه‌بر‌اساس‌امتیاز‌شود‌ک‌میهایی‌‌پیشرانتأثیرات‌مستقیم‌است‌و‌شامل‌

‌دهد.‌مهم‌را‌نشان‌می‌پیشران‌19تر‌از‌آن‌قرار‌دارد.‌جدول‌شماره‌چهار،‌‌درصد‌پایین‌25
 چابکی منابع انسانی بر رگذاریتأث های پیشران نیتر مهم(4)جدول 

 عنوان شاخص کد اختصاری رتبه

1‌P10 رضایت‌کارکنان‌

2‌P15خدماتسرعت‌در‌تحویل‌به‌موقع‌‌‌

3‌P26دانش‌‌و‌مهارت‌کار‌تیمی‌و‌مذاکره‌‌

4‌P16خودکنترلی‌‌

5‌P20مشارکت‌‌

6‌P29احساس‌شایستگی‌‌

7‌P27رفتار‌پیشگیرانه‌‌

8‌P30احساس‌مؤثر‌بودن‌‌

9‌P23مشورت‌‌

10‌P22تسهیم‌دانش‌‌

11‌P28های‌جدید‌پذیرش‌مسئولیت‌‌

12‌P24تیم‌های‌خود‌رهبر‌‌

13‌P25ه‌های‌جدیدتوانایی‌ارائه‌اید‌‌

14‌P19همدلی‌‌
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 عنوان شاخص کد اختصاری رتبه

15‌P7گیری‌از‌تغییرات‌در‌راستای‌بهبودبهره‌‌

16‌P12چرخش‌شغلی‌‌

17‌P13خوداگاهی‌‌

18‌P6واکنش‌سریع‌به‌تغییرات‌نیروی‌انسانی‌مؤثر‌بر‌سیستم‌‌

19‌P17قابل‌دسترس‌بودن‌اطلاعات‌برای‌کارکنان‌‌

 
‌ ‌شناسایی ‌‌هایی‌پیشرانبا ‌حداکثر ‌دارای ‌کم‌25که ‌شغلی‌درصد ‌رضایت ‌شاخص ‌از تر

‌باشند‌می ‌تعداد ‌می‌19، ‌که ‌گردیدند ‌شناسایی ‌آن‌پیشران ‌مهم‌توان ‌عنوان ‌به ‌را ترین‌‌ها

‌های‌چابکی‌منابع‌انسانی‌در‌نظر‌گرفت.‌‌پیشران
 

 گیری و پیشنهادها نتیجه

‌به‌استفاده‌از‌رویکرد‌چابک‌در شود‌و‌در‌‌گفته‌می‌دپارتمان‌منابع‌انسانیمنابع‌انسانی‌چابک،

این‌موضوع‌.‌تر‌است‌های‌کاری‌کوتاه‌چرخهو‌‌ریزی‌عرضی‌عمل‌به‌معنی‌همکاری‌بیشتر،‌برنامه

های‌دفاعی‌اهمیت‌اساسی‌های‌محیطی‌در‌سازمانبه‌جهت‌واکنش‌سریع‌به‌منابع‌و‌فرصت

‌دغدغه ‌به ‌و ‌برنامهدارد ‌راستای‌تحقق‌ریزان‌سازمانای‌حیاتی‌برای‌مدیران‌و های‌دفاعی‌در

‌قانون‌برنامه‌ششم‌توسعه‌‌1404انداز‌اهداف‌اسناد‌بالادستی‌کشور‌از‌جمله‌سند‌چشم کشور،

های‌اخیر،‌تبدیل‌شده‌است.‌ها‌در‌سالهای‌اقتصاد‌مقاومتی‌و‌اجرایی‌نمودن‌آنر،‌سیاستکشو

های‌کلیدی‌مؤثر‌بر‌توسعه‌چابکی‌منابع‌انسانی‌در‌‌رو‌پزوهش‌حاضر‌به‌واکاوی‌پیشراناز‌این

‌جهت‌اجرای‌پژوهش‌در‌مرحله‌اول‌سازمان سعه‌مؤثر‌بر‌تو‌پیشران‌30های‌نظامی‌پرداخت.

‌ ‌منابع ‌بهرهانسانی‌بدست‌آمدچابکی ‌با ‌بعد ‌مرحله ‌در .‌ ‌روش‌تحلیل‌ساختاری ‌از ‌19گیری

‌ ‌عنوان‌پیشران‌30پیشران‌از ‌این‌پیشرانپیشران‌به ‌که ‌شامل‌های‌کلیدی‌تعیین‌گردید. ها

‌رضایت‌کارکنان ‌موقع‌خدمات، ‌تحویل‌به ‌سرعت‌در ‌مذاکره، ‌تیمی‌و ‌مهارت‌کار ‌و ،‌دانش‌

‌خودکنترلی ‌مشارکت، ‌شایستگ، ‌یاحساس ‌پیشگیرانه، ‌رفتار ‌بودن، ‌مؤثر ‌احساس ،‌مشورت،

،‌توانایی‌ارائه‌ایده‌های‌جدید،‌تیم‌های‌خود‌رهبر،‌های‌جدید‌پذیرش‌مسئولیت،‌تسهیم‌دانش

قابل‌دسترس‌بودن‌،‌خوداگاهی،‌چرخش‌شغلی،‌گیری‌از‌تغییرات‌در‌راستای‌بهبودبهره،‌همدلی

بود.‌باید‌گفت‌‌روی‌انسانی‌مؤثر‌بر‌سیستمواکنش‌سریع‌به‌تغییرات‌نیو‌‌اطلاعات‌برای‌کارکنان

 ;Plonka, 1997; Torng – Lin et al, 2006; Sherehiy et al, 2007های‌)این‌نتایج‌با‌پژوهش

Goldman et al., 1995; Sohrabi et al; 2014; Sherehiy et al, 2007; Kathuria & 

partovi,1999; Breu et al., 2002 با‌توجها‌راست‌(‌هم‌ های‌کلیدی‌این‌نکته‌به‌پیشران‌است.

ها‌مانند:‌رضایت،‌خودکنترلی،‌احساس‌شایستگی،‌نماید‌که‌بعضی‌از‌این‌پیشرانجلب‌توجه‌می

https://hamro.org/hrbok-%da%86%db%8c%d8%b3%d8%aa-%da%a9%d8%a7%d8%b1%d8%a8%d8%b1%d8%af-%d9%85%d9%86%d8%a7%d8%a8%d8%b9-%d8%a7%d9%86%d8%b3%d8%a7%d9%86%db%8c/
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‌ایده ‌ارائه ‌توانایی ‌بودن، ‌موثر ‌احساس ‌جدید، ‌مسئولیتهای ‌جدید‌پذیرش ‌و‌‌های همدلی

،‌‌تیمی‌و‌مذاکره‌دانش‌‌و‌مهارت‌کارهای‌خودآگاهی‌جنبه‌فردی‌توانمندی‌کارکنان‌و‌پیشران

‌رهبر ‌جنبه‌تیم‌های‌خود ‌این‌به ‌به ‌توجه ‌با ‌دارند. های‌بین‌فردی‌توانمندی‌کارکنان‌اشاره

‌سازمان ‌به ‌میموضوع ‌پیشنهاد ‌نظامی ‌بخصوص‌های ‌کارکنان ‌توانمندسازی ‌مسائل ‌به گردد

‌گردد:شناختی‌ایشان‌توجه‌نمایند.‌در‌این‌راستا‌پیشنهادات‌زیر‌ارائه‌میتوانمندسازی‌روان

 احساس‌نفوذ،‌افزایش‌موجب‌که‌کارکنان‌به‌گیریتصمیم‌قدرت‌و‌عمل‌آزادی‌دادن‌

‌.گرددمی‌کارکنان‌پذیریمسئولیت‌و‌نفس‌به‌اعتماد

 ترفیع(‌‌کارکنان‌)حقوق‌و‌شغلی‌مندیرضایت‌هایشاخصه‌به‌توجه‌

 و‌‌شناسایی‌کارکنان‌ارتباطی‌و‌کلامی‌هایمهارت‌نمودن‌روز‌به‌برای‌هاروش‌بهترین

‌شود.‌گرفته‌درنظر‌آن‌ارتقای‌برای‌هایی‌دوره

 تشکیلات‌‌مراتب‌سلسله‌بازخوانی‌و‌کارکنان‌با‌مشترک‌هاینشست‌دوره‌یک‌انجام

گذاری،‌هدف‌امر‌در‌بیشتر‌وظایف‌اختیار‌تفویض‌ترتیب‌و‌میزان‌آموزش‌برای‌سازمانی

‌کارکنان.‌به‌خود‌اعتماد‌میزان‌نمودن‌ترنهادینه‌و‌برجسته‌منظور‌به‌گیری‌تصمیم

 و‌معیارهای‌هاشاخص‌ترینمهم‌از‌یکی‌عنوان‌به‌گروهی‌کارهای‌انجام‌به‌کارکنان‌ترغیب‌

‌.شغلی‌ارزشیابی

 کارکنان‌وظایف‌انجام‌شدن‌گروهی‌به‌بلافصل‌سرپرستان‌و‌مسئولین‌مدیران،‌توجه.‌

 قرار‌‌دردسترس‌با‌کارکنان‌میان‌در‌گروهی‌کار‌انجام‌و‌همکاری‌هایزمینه‌ساختن‌مهیا

‌.ایشان‌میان‌در‌منابع‌و‌اطلاعات‌دادن

‌پیشران ‌به ‌توجه ‌با ‌بودن‌همچنین ‌دسترس ‌قابل ‌و ‌دانش ‌تسهیم ‌مشورت، ‌کلیدی های

شود‌و‌های‌نظامی‌توجه‌به‌موضوع‌مدیریت‌دانش‌یادآوری‌میاطلاعات‌برای‌کارکنان‌به‌سازمان

‌گردد:هم‌راستا‌با‌آن‌پیشنهادات‌زیر‌ارائه‌می

 از‌هر‌اقدامی‌در‌جهت‌استقرار‌مدیریت‌دانش،‌بایستی‌با‌توجه‌به‌های‌نظامی‌پیش‌سازمان

برداری‌مطلوب‌های‌موجود‌و‌مرتبط‌با‌کسب‌و‌کار‌خود،‌نحوه‌بهرهماهیت‌کاری‌و‌دانش

های‌مدیریت‌دانش‌های‌دانشی‌آشکار‌و‌پنهان‌در‌بلندمدت‌را‌با‌تعیین‌استراتژیاز‌سرمایه

‌مشخص‌و‌تبیین‌نمایند.‌

 چند‌سال‌آینده‌ ‌لاینفک‌تمامی‌مجموعه‌تا ‌عنوان‌جزء های‌سازمانی‌در‌مقوله‌دانش‌به

‌سازمان‌سازمان ‌و ‌شد ‌خواهد ‌نظامی ‌که‌های ‌بود ‌خواهند ‌موفق ‌زمینه ‌این ‌در هایی
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‌پیادهزیرساخت ‌برای ‌لازم ‌را‌های ‌آن ‌مناسب ‌چارچوب ‌در ‌و ‌کنند ‌فراهم ‌را ‌آن سازی

‌طراحی‌کنند.‌

 سازمان‌برای‌تمامی‌کاکنان‌قابل‌استفاده‌باشد‌‌ایجاد‌یک‌پورتال‌که‌از‌طریق‌شبکه‌داخلی

‌به‌کمک‌ ‌به‌چهره ‌بدون‌مواجه‌چهره ‌را ‌طریق‌آن‌بتوانند‌دانش‌ضمنی‌خود ‌از ‌افراد و

‌ابزارهای‌مثل‌پست‌الترونیک‌به‌اشتراک‌بگذارند.

 دوره‌ ‌برگزاری ‌برای‌با ‌دانش ‌مدیریت ‌چگونگی ‌و ‌دانش ‌مدیریت ‌جایگاه ‌آموزشی های

‌سازی‌کنند.‌ها‌هستند‌که‌باید‌این‌فرایند‌را‌در‌سازمان‌پیادها‌آنمدیران‌روشن‌شود.‌زیر

و‌‌گیری‌از‌تغییرات‌در‌راستای‌بهبودبهرههای‌رفتار‌پیشگیرانه،‌همچنین‌با‌توجه‌به‌پیشران

‌سیستم ‌بر ‌تغییرات‌نیروی‌انسانی‌مؤثر ‌به ‌به‌‌،واکنش‌سریع ‌مدیریت‌تغییر ‌موضوع ‌به توجه

‌گردد:پیشنهادات‌زیر‌ارائه‌می‌،راستا‌با‌آنشود‌و‌همهای‌نظامی‌یادآوری‌میسازمان

 آشنا‌ساختن‌مدیران‌با‌مفاهیم‌مدیریت‌تغییر‌و‌تشویق‌به‌استفاده‌از‌این‌رویکرد.‌

 فراهم‌نمودن‌جو‌سازمانی‌مناسب‌تغییر،‌به‌همراه‌ترویج‌و‌ترغیب‌مدیران‌و‌کارکنان‌در‌

‌جهت‌توسعه‌فضای‌گفتمان‌و‌مشارکتی.

 اطلاعاتی‌و‌ایجاد‌آگاهی‌در‌بین‌مدیران‌و‌کارکنان‌در‌جهت‌تسهیل‌‌فراهم‌نمودن‌منابع

‌فرایند‌تغییر.

 خودارزیابی‌در‌بین‌مدیران‌و‌کارکنان.‌خودکنترلی‌و‌گسترش‌مفهوم‌

 .ایجاد‌فضای‌همدلی‌و‌همکاری‌در‌جهت‌حل‌مسائل‌و‌مشکلات‌مرتبط‌با‌تغییر‌

‌پژوهش ‌برای ‌پژوهشگران ‌میبه ‌پیشنهاد ‌آتی ‌های ‌با ‌که ‌تکنیکبهرهگردد ‌از های‌گیری

‌آینده‌آینده ‌به ‌نویسی ‌سناریو ‌و ‌پیشرانپژوهی ‌از ‌یک ‌هر ‌و‌پژوهی ‌پرداخته ‌کلیدی های

‌می ‌همچنین‌پیشنهاد ‌تدوین‌نمایند. ‌بهرهسناریوهای‌مناسب‌را ‌با ‌رویکردهای‌گردد گیری‌از

‌نمایند.‌ها‌اقدامعلی‌و‌معلولی‌بین‌این‌پیشران‌فازی‌نظیر‌دیمتل‌فازی‌به‌بررسی‌رابطه
‌

 منابع

‌)هزاد,‌بیمراد‌ادل‌وع‌،زاهدبابلان‌،.یحانهر‌،پور‌عباس‌،.براهیما‌،یانیآر ≠ ‌آزمون‌الگو1397. ‌یعل‌ی(.

‌سازمان‌یکار‌اهمال ‌سکوت ‌اساس ‌بر ‌م‌یمعلمان ‌یسازمان‌یتفاوت‌یب‌یگر‌یانجیبا ‌یها‌پژوهش.
‌.179-109(,‌12)3,‌یآموزش‌تیریو‌مد‌یرهبر

‌حسنوند، ≠ ‌و ‌داوود ‌)‌آقامحمدی، ‌اکبر. ‌ابعاد1398علی ‌سازمانمولفه‌و‌(. ‌سازی ‌چابک های‌‌های

‌.304-281(،‌76)17،‌مطالعات‌دفاعی‌استراتژیکنظامی.‌
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-(.‌شناسایی‌و‌ارزیابی‌اهم‌عوامل‌و‌شاخص1393آقامحمدی،‌داوود‌و‌شهر‌آیینی،‌سید‌اسماعیل.‌) ≠
تم‌الانبیاء‌آجا‌متناسب‌با‌های‌عمده‌قرارگاه‌پدافند‌هوایی‌خاسازی‌نیروی‌انسانی‌یگانهای‌چابک

‌.100-61‌،78،‌مطالعات‌دفاعی‌استراتژیکتهدید‌ناهمطراز.‌

‌)عظما‌،نیتد‌حسن‌وم‌،زاده‌یجاجرم ≠ ‌سازمان1398. ‌رابطه‌ساختار ‌مد‌ی(. و‌‌یمنابع‌انسان‌تیریبا

‌.‌188-206(,‌40)‌10،در‌صنعت‌نفت‌یمنابع‌انسان‌تیریمدعملکرد.‌

سازی‌نیروی‌انسانی‌‌های‌راهبردی‌چابک‌(.‌شاخص1395.‌)حیدری،‌کیومرث‌و‌حسنوند،‌علی‌اکبر ≠

‌تهدیدات‌ناهمطراز.‌یگان ‌زمینی‌متناسب‌با ‌رزم ‌مطالعات‌دفاعی‌استراتژیک‌های‌عمده ،14(66‌،)

23-56.‌

‌)‌.،اللهمحمدی،‌نبی‌.،خدابنده،‌ناهید ≠ سازی‌منابع‌یابی‌چابک(.‌مدل1397درودی،‌هما‌و‌منصوری.

‌.108-87(،‌3)12،‌رهبری‌و‌مدیریت‌آموزشیپردازی‌داده‌بنیاد.‌یهانسانی‌بر‌اساس‌رویکرد‌نظر

‌درالدینب‌،یزدانی‌یاورع‌،.ورمحمدن‌،یعقوبی‌،.یدعلیس‌،یداود ≠ .‌ ‌عیمانیاو ‌)بدالمجید, .1396‌.)
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