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Abstract 
The purpose of this research is to design the organizational agility model in order 
to improve the productivity of human resources in Shomal Drilling Company. 
In terms of purpose, the current research is applicable in the quantitative part, 
fundamental-exploratory in the qualitative part, and mixed (qualitative-
quantitative) in terms of implementation. The statistical population of the 
research in the qualitative part includes 10 academic specialists, professors and 
senior managers in the field of human resources and experts in the field of 
organizational behavior, and sampling was carried out by the theoretical 
saturation method; and in the quantitative part it includes 2500 people from all 
employees of Shomal Drilling Company, 333 of whom were selected through 
the Cochran formula by stratified random sampling method. The research 
collection tool is a semi-structured interview and a researcher-made 
questionnaire. Data in the qualitative part analyzed by the coding method and 
MAXQDA software, and in the quantitative part by SPSS and PLS software. 
The results in the qualitative section showed that there are 7 components and 52 
indicators in the model. The components include 1-causal factors (human and 
organizational factors); 2- the central phenomenon (organizational agility); 3- 
strategies (agility strategy); 4- context and facilitator (agility drivers); 5- 
Obstacles (challenges of human resource management); and 6- Consequences 
(productivity of human resources). The results in the quantitative part showed 
that human and organizational factors have an effect on organizational agility, 
and in this way, it increases the level of the organization's agility strategy and, 
as a result, the productivity of employees. Also, the results showed that agility 
drivers and existing challenges in human resource management affect 
productivity through agility strategy. 
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Extended abstract 
Introduction 
Today, productivity and increasing organizational excellence has become one of the most 
important components of management in large and small organizations. Experienced managers 
in organizations have now realized that in order to achieve success in the arena of global 
competition and increase profitability, considering the components related to human and work 
productivity is very valuable and should always be taken into account (Hojjati & Nasiri, 2020). 
Today's business environment is full of organizational competition and the smallest slip can 
lead to the decline of an organization (Hashemzadeh, 2017). 
In today's competitive world, in order to face the new changes that occur in today's competitive 
world, organizations should think about adapting to changes (Khakivatan et al, 2021) and seek 
to take advantage of potential opportunities. One of the parameters proposed to increase 
flexibility, speed of action, and quality; is organizational agility. Organizational agility is the 
concept of high adaptability without the need to change. In fact, the organization can create a 
capacity in its structure and operational methods to create flexibility, change and adaptation to 
changing conditions without the need to make a series of permanent, mandatory and 
fundamental changes (Sadiq et al, 2020). Organizational agility refers to an organization's 
ability to respond quickly and effectively to environmental changes and internal conflicts (Ali 
Sofi & Salami, 2023). Organizational agility is an organizational capability that must be 
considered by the managers of educational organizations in order to achieve organizational 
goals, and has the components of innovation, responsibility, speed in work, low complexity, 
high quality, flexibility, and readiness to respond to environmental changes, and also is very 
resistant to environmental problems and challenges (Abolghasem et al., 2018). Therefore, this 
research seeks to investigate the issue: what model can be designed to make the organization 
agile in order to improve the productivity of human resources in Shomal Drilling Company? 
 
Theoretical framework 
Organizational agility 
Agility can be described as a management concept around responding to the turbulent and 
dynamic market and customer demand, and is not only a solution for the survival of the 
organization but also an opportunity to achieve sustainable advantage (Tavakoli et al, 2019). 
 
Productivity of human resources 
Productivity means an intellectual point of view and the concept of working and acting 
intelligently. Productivity can be considered in human resources or capital, and the main and 
important indicator in this field is undoubtedly human resources and factors affecting it 
(Rosenzweig, 2020). 
Kadivar Zinkanloo et al, (2024) investigated the design of organizational resilience 
development model based on organizational agility components (case study of Sepeh Bank 
branches in North Khorasan province). The findings of the research show the types of causal 
factors, phenomenon-oriented, strategies, intervening, contextual and consequences; which 
according to the research approach, research model at the level of dimensions and components 
examined and validated in the qualitative stage. Causal factors include flexible organizational 
culture; central factors include the development of organizational resilience based on 
organizational agility components; strategic factors include the development of strategies; 
intervening factors include the change process; background factors include the improvement of 
processes and communications in the organization; and the outcome includes agility. 
Ali sofi & Salami (2023) investigated the effect of quantum management skills on susceptibility 
to change with the mediating role of organizational agility. The findings obtained from the 
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structural equation model showed that the standard coefficient between quantum management 
was significant on readiness for change (0.19), quantum management on organizational agility 
(0.58), as well as susceptibility for change and organizational agility (0.64), and the indirect 
effect of quantum management on change readiness (0.47). 
 
Research methodology 
In terms of purpose, the current research is applicable in the quantitative part, fundamental-
exploratory in the qualitative part, and mixed (qualitative-quantitative) in terms of 
implementation. The statistical population of the research in the qualitative part includes 10 
academic specialists, professors and senior managers in the field of human resources and 
experts in the field of organizational behavior, and sampling was carried out by the theoretical 
saturation method; and in the quantitative part it includes 2500 people from all employees of 
Shomal Drilling Company, 333 of whom were selected through the Cochran formula by 
stratified random sampling method. The research collection tool is a semi-structured interview 
and a researcher-made questionnaire. 
 
Research findings 
Data in the qualitative part analyzed by the coding method and MAXQDA software, and in the 
quantitative part by SPSS and PLS software. The results in the qualitative section showed that 
there are 7 components and 52 indicators in the model. The components include 1-causal factors 
(human and organizational factors); 2- the central phenomenon (organizational agility); 3- 
strategies (agility strategy); 4- context and facilitator (agility drivers); 5- Obstacles (challenges 
of human resource management); and 6- Consequences (productivity of human resources). The 
results in the quantitative part showed that human and organizational factors have an effect on 
organizational agility, and in this way, it increases the level of the organization's agility strategy 
and, as a result, the productivity of employees. Also, the results showed that agility drivers and 
existing challenges in human resource management affect productivity through agility strategy. 
 
Conclusion 
The current research was conducted with the aim of designing an organizational agility model 
in order to improve the productivity of human resources in the Northern Drilling Company. The 
results of this research are in agreement with the results of Kadivar Zinkanloo et al, (2024), Ali 
sofi & Salami (2023), Ardian et al, (2023), AlNawafleh et al, (2022), Nikkhah (2022), 
Tashakori et al, (2021), Dehghani Soltani & Shahabipour (2021), Subramony et al, (2021), 
Khosravipour & Pourjavid (2020), and Moghali & Talebi (2018). Tashakori et al, (2021) 
showed that "increasing the speed of work-doing", "improving flexibility", "improving 
organizational competence", and "improving accountability" are requirements for 
organizational excellence that directly affect organizational agility. 
According to the results of the research, the following suggestions are presented: 
1- Researching and developing by allocating the required resources, creating organizational 
innovation, using the knowledge management process, empowering employees, and also by 
recruiting and hiring skilled and specialized personnel, specialized training of employees, 
creating a strategic vision of the organization and adopting appropriate human resources 
strategies for the flexibility of employees, creating a culture of change in employees, creating 
a flexible organizational structure and speed of action in responding to needs, as well as the use 
of modern technology, agility of organizational processes, and communication with 
international customers. 
2- Paying attention to increasing the speed of work-doing and improving the level of 
organizational competence of employees, as well as by gaining experience and skills to the 
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flexibility of employees, creating a culture of change in employees, creating a flexible 
organizational structure and speed of action in responding, as well as the agility of 
organizational processes and communication with International customers. 
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  ها:كليد واژه
  ، چابكي سازماني

  ، بهره وري
   ،منابع انساني

   ،عوامل انساني
 سازمانيعوامل 

  چكيده
تحقيق باشد. ميارائه مدل چابك سازي سازمان به منظور ارتقاي بهره وري منابع انساني هدف اين پژوهش 

آميخته از نظر اجرا   اكتشافي و-، بنياديو در بخش كيفيكاربردي در بخش كمي حاضر به لحاظ هدف، 
يد متخصصان دانشگاهي، اساتنفر از  10شامل در بخش كيفي جامعه آماري پژوهش  .باشدميكمي) -(كيفي

و روش اشباع نظري به گيري نمونهو نظران حوزه رفتار سازماني و مديران ارشد حوزه منابع انساني و صاحب
نفر و  333كليه كاركنان شركت حفاري شمال كه از طريق فرمول كوكران نفر از   2500در بخش كمي شامل 

مصاحبه نيمه ساختاريافته و . ابزار گردآوري پژوهش، انتخاب شدندبا روش نمونه گيري تصادفي طبقه اي 
كد گذاري و نرم ها در بخش كيفي از روش براي تجزيه و تحليل دادهمي باشد. پرسشنامه محقق ساخته 

نتايج در بخش كيفي نشان داد در  استفاده شد. PLSو  SPSSنرم افزار و در بخش كمي از MAXQDA افزار 
پديده  -2عوامل علي (عوامل انساني و سازماني)؛ -1د دارد. مولفه ها شامل شاخص وجو 52مولفه و  7مدل 

 - 5زمينه و تسهيلگر (محرك هاي چابكي)؛  -4راهبردها (راهبرد چابكي) ؛  -3محوري (چابكي سازماني) ؛ 
خش پيامدها (بهره وري منابع انساني) مي باشد.  نتايج در ب -6هاي مديريت منابع انساني) ؛ موانع (چالش

كمي نشان داد عوامل انساني و سازماني بر چابكي سازماني اثر گذاشته و از اين طريق سبب ارتقا سطح 
راهبرد چابكي سازمان و در نتيجه بهره وري كاركنان مي گردد. همچنين نتايج نشان داد محرك هاي چابكي 

  ه وري اثر گذارند.و چالش هاي موجود در مديريت منابع انساني از طريق راهبرد چابكي بر بهر
 
 
 
 
 

 

). ارائه مدل چابك سازي سـازمان بـه منظـور    1403مهسا. ( ،غلام حسين زاده ،رشيد ،ذوالفقاري ،آسيه ،مهمدي :(APA) ديمقاله استناد كن نيلطفاً به ا
  .314-533). 3(6. فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش. ارتقاي بهره وري منابع انساني
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  مقدمه
هاي كاركنان، به عنوان بخش مهمي از دارايي هاي نامشهود شركت ها، بدون ترديد تأثير بسزايي بر راهبرد و عمليات

 ,Tong et alهاي خود نيست (بدون مشاركت فعال كاركنان خود قادر به ادامه فعاليتها دارند. هيچ شركتي شركت

نيروي انساني به عنوان بزرگترين سرمايه يك سازمان همواره مورد توجه هر سازمان انتفاعي و غيرانتفاعي است ). 2018
)Patterson et al, 2016ني است و از ديرباز سنگ بناي پيشرفت ). بدون ترديد نيروي انساني بزرگترين سرمايه هر سازما

وري سازمان همواره مدنظر هر سازمان سازي نيروي انساني به منظور افزايش بهرههر سازماني بوده است. بهبود و به
 ). Karagiannis  & Lovell, 2016انتفاعي و غيرانتفاعي است (

هاي هاي مورد لحاظ مديريت در سازمانرين مؤلفهوري و افزايش تعالي سازماني به عنوان يكي از مهمتامروزه بهره
اند كه به منظور حصول موفقيت در ها، اكنون دريافتهبزرگ و كوچك مبدل گشته است. مديران مجرب در سازمان

وري نيروي انساني و كار، هاي مرتبط با بهرهعرصه رقابت تنگاتنگ جهاني و افزايش سود آوري، لحاظ قرار دادن مولفه
 از مملو امروزي وكاركسب ). محيطHojjati & Nasiri, 2020بايست همواره مورد توجه باشد (با ارزش بوده و ميبسيار 

 اين ). درHashemzadeh, 2017شود ( منجر يك سازمان زوال به تواندمي لغزش ترينكوچك و است سازماني رقابت

 هايقابليت زيرا شوند؛مي مواجه شكست با يا گاهي دهندمي ادامه خود فعاليت به سختي به هاسازمان برخي ميان،

 و واكنش نشان دادن به وادار را هاسازمان خارجي، محيط در تغييرات .نيست محيطي تغييرات پاسخگوي آنها سازماني
 گيرد.مي صورت سازمان پذيريانعطاف و سرعت افزايش منظوربه فراواني هايآن تلاش تبع به و نمايدمي تغيير اعمال

توانايي  افزايش مجازي، هايسازمان سويبه حركت كاركنان، تقويت هايبرنامه اجراي مجدد فرايندها، مهندسي
 اين در كه هايي هستندفعاليت جمله از تغييرات، به اثرگذار پاسخ و بازار، تحليل و مشتريان نيازهاي به موثر پاسخگويي

  ). Kamaruddin, 2017( گيردمي انجام راستا
ها بايد دهد، سازمانمنظور رويارويي با تغييرات جديدي كه در دنياي رقابت امروزي رخ ميدر دنياي پر رقابت امروزي به

هاي بالقوه باشند. يكي از گيري از فرصت) و به دنبال بهرهKhakivatan et al, 2021به سازگاري با تغييرات بيانديشند (
است. چابكي  شود، چابكي سازمانيپذيري، سرعت عمل و كيفيت مطرح ميمنظور افزايش انعطافپارامترهايي كه به

تواند ظرفيتي را در ساختار و پذيري بالا بدون نياز به انجام تغيير است. در واقع سازمان ميسازماني به مفهوم قابليت انطباق
پذيري، تغيير و تطبيق با شرايط متغير را بدون نياز به انجام يكسري عطافوجود آورد كه انهاي عملياتي خود بهروش

چابكي سازماني به توانايي يك سازمان براي سريع و ). Sadiq et al, 2020تغييرات دائمي، اجباري و بنياني ايجاد نمايد (
). Ali sofi & Salami, 2023( هاي داخلي اشاره داردمؤثر واكنش نشان دادن در مقابل تغييرات محيطي و درگيري

چابكي سازماني يك قابليت سازماني است كه براي رسيدن به اهداف سازماني بايد حتماً مد نظر مديران سازمانهاي 
آموزشي قرار بگيرد و داراي مؤلفه هاي نوآوري مسئوليت پذيري سرعت در كار، پيچيدگي كم، كيفيت بالا، انعطاف 

يرات محيطي است و همچنين نسبت به مشكلات و چالش هاي محيطي بسيار مقاوم است پذيري و آمادگي واكنش به تغي
)2018 ,Abolghasem et al.( هايي كه از چابكي برخوردارند، قادرند با سرعت و انعطاف به تغييرات بازار و سازمان

هاي قابل حل تبديل چالشها بهره ببرند و تهديدات را به فناوري پاسخ دهند و بتوانند به بهترين شكل از فرصت
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 Baraei( روزرساني كنندها، فرآيندها و فرهنگ خود را بازبيني و بهها بايد سيستمبراي دستيابي به چابكي، سازمان.كنند

& Mirzaei, 2019  .( 

انداز هاي نفت و گاز بر اساس چشمشركت حفاري شمال به عنوان يك شركت پيشرو در حوزه صنعت حفاري چاه
هاي مهمي در حوزه كسب سهم شايسته از است گامده شركت، راهبردهاي مهمي را تدارك ديده و توانستهتدوين ش

اي را در زمينه حفاري، خدمات اين شركت در حال حاضر خدمات فني و حفاري گسترده .بازار حفاري ايران بردارد
هاي جداري، ابزار و لوازم در ، راندن لولههادريايي، سيمانكاري و اسيدكاري، حفاري انحرافي، نمودارگيري از چاه

هاي بزرگ و معتبر ايراني گردش، مهندسي گل و سيمان، پسماند حفاري، چاه پيمايي، كنترل عمليات حفاري به شركت
 هاسازمانكه  شده باعث سازماني شركت حفاري شمال محيط هاآشفتگي و ثباتيبي افزايش. كندو بين المللي ارائه مي

 آن زيرا يابند؛ دست در خدماتچابكي  از سطحي بيني، به پيش غيرقابل شرايط در مشتريان نيازهاي به پاسخگويي براي

ندارند  اين مسائل به چنداني توجه خدماتي هايشركت كه درصورتي شود.مي تلقي هابقاي بنگاه و موفقيت اصلي عامل
وري و روحيه كاركنان ان عاملي مهم در پيشبرد اهداف سازمان، افزايش بهرهو به دليل اينكه چابكي سازماني به عنو

سازمان، ارتقاي سطح تعهدسازماني، سلامت فيزيكي و ذهني و رضايت از زندگي در ميان كاركنان سازمان مطرح شده 
ي بوجود آورده وري مشكلاتي را براي صنعت حفاراست. از طرفي شرايط اقتصادي، وضعيت جهاني نفت و مسائل بهره

هاي فعال در اين حوزه شده است. لذا اين پژوهش به دنبال بررسي اين است كه موجب ايجاد بحران در اكثر شركت
  طراحي كرد؟ توانوري منابع انساني ميسازي سازمان به منظور ارتقاي بهرهموضوع است كه چه مدلي براي چابك

 
  ادبيات نظري 

  چابكي سازماني
توان به صورت مفهومي مديريتي حول پاسخگويي به بازار متلاطم و پويا و تقاضاي مشتريان توصيف كرد و ميچابكي را 

هاي سازمان). Tavakoli et al, 2019نه تنها راه حل براي بقاي سازمان بلكه فرصتي براي رسيدن به مزيت پايدار است (
هاي بالقوه در يك محيط متلاطم و كسب يك به استفاده از فرصتانديشند و متمايل چابك فراتر از انطباق با تغييرات مي

هاي چابك درباره ارضاي نيازهاي مشتريان نيز به هاي خود هستند. سازمانها و شايستگيخاطر نوآوريموقعيت ثابت به
اي برآوردن نيازهاي هحلرسانند، بلكه راهها تنها محصولات خود را به فروش نميانديشند. اين سازماناي ديگر ميگونه

سازي ها معتقدند كه محصولاتشان كامل نيست و به منظور غنيرسانند. اين سازمانفروش ميواقعي مشتريان را به
سازي محصول خود دارند. اين هاي دريافتي مشتريان از محصول و يا ايجاد ارزش افزوده براي آنان سعي در غنيارزش

هاي چابك بر شود. علاوه بر اين، سازمانهاي چابك براي رقبا مييت سازمانامر سبب غير قابل دسترس شدن موقع
طور ويژه، به نيازهاي منحصر به فرد مشتريان پاسخ دهد. نياز به شوند كه بهطراحي يا توسعه محصولاتي متمركز مي

 طراحي موثر و سريع بدين معناست كه رويكرد سنتي در داشتن محصولات جديد شكست خورده است
)Moharramzadeh & Nouri, 2020 امروزه، مقوله چابكي سازماني مورد توجه اغلب دانشمندان علوم مديريت قرار .(

هاي اي به ارمغان آورده است. چابكي سازماني يكي از مؤلفهها پيامدهاي گسترده و قابل مشاهدهگرفته و در سازمان
هايي كه داراي كاركنان، كانال كار، فرايند كار، مديريت تصميم وري سازماني است و سازمانتاثيرگذار بر عرصه بهره
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اي گيري به موقع و اجراي عملياتي سريع و چابك باشند، قادرند در مسير موفقيت روز افزون گام بردارند. چابكي وسيله
ها در محيط سازمان هاست كه امروزه، در محيط نامطمئن و در حال تغيير مطرح است. بسياري ازرقابتي براي همه سازمان

سئو و . )Khosravipour & Pourjavid, 2020ريزي راهبردي براي رسيدن به چابكي هستند (رقابتي كنوني نيازمند برنامه
كنند تا تغييرات محيطي لاپاز عقيده دارند كه چابكي شامل فرايندهاي مختلفي است كه فرصتي را براي شركت فراهم مي

اي به آنها پاسخ دهد. تيس، پيتراف و ليه چابكي را به عنوان توانايي يع و مقرون به صرفهرا درك كرده و به صورت سر
سازمان براي به كارگيري مجدد/ در جهت ديگري به كار انداختن منابع خود، به صورت كارآمد و مؤثري به منظور 

رتي كه شرايط داخلي و خارجي اقتضا هاي با بازده بالاتر، به صوايجاد ارزش افزوده و حفاظت از ارزش براي فعاليت
كنند. بنابراين، توانايي سازگاري با تغييرات پيش بيني نشده در بازار جهاني عامل اصلي براي بقا در كند، تعريف ميمي

بيني آينده، هاي فعلي و پيشهاي قبلي، نظارت بر فعاليتچنين محيط آشفته اي است. سه اقدام اصلي، شامل تحليل داده
گيري در اولويت قرار گيرند. بر اين اساس، شركت بايد فرايند آماده سازي و اتخاذ محيطي حمايتي براي تصميم بايد

 - 1: ). مفاهيم چابكي بطور كلي از سه بخش اصلي تشكيل شده استStieglitz et al, 2018مناسب را تداوم بخشند (
 -2 كنند؛آيند و عواملي هستند كه دستيابي به چابكي را تحريك ميميها به منزله نقطه شروع چابكي به حساب محرك
توانمندسازها عواملي هستند كه باعث توسعه  -3ها هستند؛ هاي چابكي، توانمندي هاي لازم براي مقابله با محركقابليت

اند. در طبقه بررسي شده هاهاي چابكي بطور گسترده درپژوهششوند. قابليتهاي چابكي در سازمان ميو بهبود قابليت
گيرند كه به عنوان مبناي ها هفت عنصر اصلي را در بر ميبندي كلي معرفي شده از سوي ژانگ و شريفي اين قابليت

روند. اين عناصر عبارتند از : پاسخگويي، شايستگي، انعطاف پذيري، سرعت عمل، حفظ و توسعه چابكي بشمار مي
  .)Khosravipour & Pourjavid, 2020ركت (تمركز بر مشتري، پيش كنشي و مشا

 
 بهره وري منابع انساني

همواره با ارزش ترين دارايي هر سازماني، نيروي انساني است؛ لذا واحد مديريت منابع انساني مأموريت مهمي در تأمين، 
ري كاركنان در سازمان، وهاي سازماني دارد. ازطرفي، بهرهتوسعه و نگهداشت نيروي انساني متناسب با نيازها و چالش

كند. ازآنجاكه نيروي انساني منبعي براي خلق ارزش در سازمان و ايجاد سازمان را به رشد اقتصادي افزون تر كمك مي
هاي خود بپردازند توانند با مديريت كارامد منابع انساني به حل چالشها ميباشد، بنابراين، سازمانمزيت رقابتي مي

)Zeraatkar et al, 2020وري عملكرد مديريت و بخصوص مديريت و هدايت وري سازمان و بهره). همواره بين بهره
هاي انساني، فرايند به كارگيري مؤثر و هاي انساني آن، پيوندي منطقي و معقول برقراراست. مديريت سرمايهسرمايه

بع و امكانات، هدايت و كنترل است كه براي ريزي، سازماندهي، بسيج مناكارآمد منابع انساني در قالب فراگردهاي برنامه
وري به معناي بهره). Pifer et al, 2019( گيرددستيابي به اهداف سازماني و بر اساس نظام ارزشي مورد قبول صورت مي

وري را در منابع انساني و يا توان بهرهيك ديدگاه فكري و به مفهوم هوشمندانه كاركردن و عمل كردن مطرح است. مي
 ,Rosenzweigشك منابع انساني و عوامل موثر بر آن است (مايه دانست كه شاخص اصلي و مهم در اين زمينه بيسر

وري جزء لاينفك مديريت كشور است. افراد، سرمايه و تكنولوژي هر سه از ). در دنياي رقابتي امروز ارتقاء بهره2020
توان اذعان داشت كه تقريبا همه صاحبنظران علم مديريت، منابع انساني را وري مي باشند. ميعوامل عمده افزايش بهره
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توان توسط وام تهيه كرد و اين باورند كه سرمايه و تكنولوژي را مي دانند و بروري مياساسي ترين عامل افزايش بهره
ترين سرمايه دانشي يك سازمان به توان خريد. نيروي انساني مهمتوان وام گرفت و نه ميها را نه ميخريد، اما انسان

. همچنين ميتوان گفت  اندازه هاي كاركنان اثر مستقيمي بر بهبود نتايج مالي سازمان داردآيد و افزايش قابليتحساب مي
هاي اصلي وري مناسب با اهداف و رسالتوري عبارت از فرآيندي است كه بر اساس آن شاخص هاي بهرهگيري بهره

شود. وري فراهم ميهاي بهرهسازمان در سطوح مختلف تعريف شده و با تعيين نظام آماري لازم، امكان محاسبه شاخص
 Jodakiباشد (هاي سيستم ميها به وروديبه صورت نسبت ستانده به داده و يا خروجي وريهاي بهرهشكل كلي شاخص

& Hasanpour, 2021 .(  
 

  پيشينه پژوهش
)Kadivar Zinkanloo et al, 2024هاي چابكي آوري سازماني براساس مؤلفه) به بررسي طراحي الگوي پرورش تاب

سان شمالي) پرداختند. يافته هاي پژوهش نشان از انواع عوامل علي، سازماني (مطالعه موردي شعب بانك سپه استان خرا
پديده محور، راهبردها، مداخله گر، زمينه اي و پيامدها بوده كه با توجه به رويكرد تحقيق، مدل تحقيق در سطح ابعاد و 

سازماني منعطف، مولفه هاي مورد بررسي و اعتبار سنجي در مرحله كيفي انجام پذيرفت. عوامل علي شامل فرهنگ 
عوامل محوري شامل پرورش تاب آوري سازماني براساس مولفه هاي چابكي سازماني، عوامل راهبردي شامل توسعه 
استراتژي ها، عوامل مداخله گر شامل فرآيند تغيير، عوامل زمينه اي شامل بهبود فرآيندها و ارتباطات در سازمان و پيامد 

 .شامل چابكي بوده است

)Ali sofi & Salami, 2023 هاي مديريت كوانتومي بر آمادگي به تغيير با نقش ميانجي چابكي تأثير مهارت) به بررسي
هاي به دست آمده از مدل معادلات ساختاري نشان داد كه ضريب استاندارد بين مديريت كوانتوم سازماني پرداختند. يافته

)، همچنين آمادگي تغيير و چابكي سازماني 58/0ازماني ()، مديريت كوانتوم بر چابكي س19/0بر آمادگي به تغيير (
  .) معني دار بوده است47/0) و اثر غير مستقيم مديريت كوانتوم بر آمادگي تغيير (64/0(
)Ardian et al, 2023تأثير مشاركت كاركنان بر چابكي نيروي كار و تأثير آن بر عملكرد  "اي با عنوان ) در مقاله

نشان دادند كه انصاف در پرداخت پاداش و مشاركت كاركنان تأثيرات قابل توجهي بر عملكرد كاركنان دارد.  "كاركنان
اي بر نيروي كار به طور قابل ملاحظه بعلاوه، انصاف در روند پرداخت غرامت و مشاركت كاركنان از طريق چابكي

 گذارد. عملكرد كاركنان تأثير مي

)AlNawafleh et al, 2022 افزايش عملكرد پايدار از طريق  ") در مقاله اي با عنوانE-Hrm وري و رونمايي از بهره
توجهي بر تأثير قابل E-HRMپرداختند. نشان دادند كه  "هاي دولتي اردن نيروي كار و چابكي سازماني در دانشگاه

  وري نيروي كارتأثير مثبتي بر عملكرد پايدار دارد. وري نيروي كار و عملكرد پايداردارد و بهرهبهره
 )Nikkhah, 2022 به بررسي نقش ميانجي چابكي سازمان در رابطه بين برون سپاري و بهره وري سازماني در شركت (

سپاري ن داد كه نتايج تحقيق نشان داد كه چابكي سازمان، رابطه بين برونهاي پژوهش نشاگاز شهر رشت پرداخت. يافته
و  568/0سپاري با ضريب كند. شاخص برونگري ميوري سازماني را در شركت گاز شهر رشت ميانجيو بهره
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چابكي سازمان  وري سازماني در شركت گاز شهر رشت با تأكيد بر نقش ميانجيدرصد بر بهره 8/56اندازه ديگر بهبيانبه
  .تأثير دارد

)2021Tashakori et al, ( سازيچابك بر ارتباطي نوين هايتكنولوژي تاثير الگوي«، در پژوهشي تحت عنوان 
 "ارتقاي شايستگي سازماني"، "بهبود انعطاف پذيري"، "افزايش سرعت انجام كار"نشان دادند كه» ايرسانه هايسازمان

 از الزامات تعالي سازماني هستند كه بطور مستقيم بر چابك سازي سازمان موثرند.  "بهبود پاسخگويي"و 

)Dehghani Soltani & Shahabipour, 2021 شناسايي عوامل موثر بر چابكي بازاريابي در «) در پژوهشي با عنوان
نشان دادند كه منابع انساني، توانمندسازي، نيازسنجي، انطباق، » صنعت بانكداري (مورد مطالعه: بانك هاي شهر كرمان)

اريابي و بازارگرايي اي، آميخته بازاريابي منعطف، فناوري اطلاعات، كيفيت خدمات، نوآوري بازپذيري رويهانعطاف
  تاثير مثبت معناداري بر چابكي بازاريابي دارند. 

)Subramony et al, 2021گذاري عملكرد منابع انساني و سرمايه گذاري در منابع انساني؟ سرمايه "اي با عنوان) در مقاله
سازماني منابع مالي در  هايگذارينشان دادند كه سرمايه "هاي ايالات متحده وري نيروي كار در سازمانبهره

حرفه اي و  HRگذارد و اينكه در دسترس بودن كاركنان وري نيروي كار تأثير ميكاركردهاي منابع انساني آنها بر بهره
هاي عملكرد منابع انساني گذاريهاي كاري با عملكرد بالا اين رابطه را تعديل خواهد كرد. سرمايهپياده سازي سيستم

كنند، اي/فني را اشغال ميهاي حرفهكنند، و نسبت كاركنان منابع انساني كه نقشبيني مير را پيشوري نيروي كابهره
  كند. وري نيروي كار عملكرد منابع انساني را تعديل ميگذاري و بهرهرابطه سرمايه

)Khosravipour & Pourjavid, 2020 بود نظام آموزش چابكي سازماني راهبردي مهم در به«)، در پژوهشي تحت عنوان
نشان دادند كه مقوله چابكي سازماني امروزه مورد توجه بيشتر دانشمندان علوم مديريت قرار گرفته است و » عالي

هاي تاثيرگذار بر ها به ارمغان آورده است. چابكي سازماني يكي از مؤلفهاي در سازمانپيامدهاي گسترده و قابل مشاهده
گيري به موقع هايي كه داراي كاركنان، كانال كار، فرايند كار، مديريت تصميمسازمانوري سازماني است و عرصه بهره

  توانند در مسير موفقيت روز افزون گام بردارند. و اجراي عملياتي سريع و چابك باشند، مي
  

   پژوهش روش
گيرد. روش تحقيق در بخش كيفي، در پژوهش حاضر بررسي سوالات تحقيق در دو بخش كيفي و كمي صورت مي

ها و در بنيادي / اكتشافي و در  بخش كمي، روش كاربردي مي باشد. در روش كيفي با استفاده از كدگذاري مصاحبه
سازي سازمان به هاي مدل چابكاخصها و شسازي معادلات ساختاري به شناسايي مؤلفهبخش كمي با كمك مدل

سازي معادلات وري منابع انساني در شركت حفاري شمال پرداخته شد. در راستاي اجراي مدلمنظور ارتقاي بهره
هاي گوناگوني وجود دارد كه يكي از جديدترين رويكردها روش حداقل مربعات جزيي است كه براي ساختاري روش

سازي معادلات ساختاري از نوع واريانس محور، زماني كه در هر شود. روش مدلاده ميجوامع نرمال و غير نرمال استف
منظور تخمين مدل ايجاد سازه تعداد متغير و يا حجم نمونه زياد باشد بسيار مناسب بوده و نتايج غير قابل انكاري به

امعه مورد مطالعه در بخش كيفي كند. مخصوصا زماني كه مدل پژوهش، از يك تحقيق كيفي استخراج شده باشد. جمي
باشد. حجم نمونه شامل خبرگان و اساتيد حوزه رفتار سازماني و در بخش كمي شامل كاركنان شركت حفاري شمال مي
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خبره در اين حوزه كه به روش گلوله برفي و اشباع نظري انتخاب شدند و در بخش كمي از جامعه  10در بخش كيفي 
ها در اين پژوهش، از مصاحبه نيمه آوري دادهگرديد. جهت جمعاحتمالي در دسترس تعيين نفر به روش غير  333آماري، 

ساختاريافته در بخش كيفي و از پرسشنامه در بخش كمي استفاده شده است كه روايي آن به صورت روايي محتوا توسط 
ساختار توسط تحليل عاملي  خبرگان با كمك تكنيك دلفي و روايي همگرا، روايي فورنل و لاركر وروايي سازه و

تأييد  spssافزار و پايايي آن با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ و پايايي تركيبي و در نرم smart plsافزار تأييدي در نرم
 -هاي كلموگروفها در بخش كيفي از كد گذاري و در بخش كمي از آزمونشده است. جهت تجزيه و تحليل داده

ها و اعتبار سنجي مدل استفاده يابي معادلات ساختاري جهت تأييد مؤلفهرمال و از آزمون مدلاسميرنوف، جهت تست ن
با خبرگان و انجام كدگذاري باز  اي و مصاحبهشده است. در پژوهش حاضر، در گام نخست با استفاده از روش كتابخانه

ها به تأييد ها و مؤلفهه از روش دلفي، شاخصها شناسايي و تلخيص شدند و سپس با استفادها و مؤلفهو محوري، شاخص
ي بعد با استفاده از كدگذاري گزينشي، چارچوب نهايي مدل نهايي شكل گرفت. در نهايي خبرگان رسيد و در مرحله

  هاي پژوهش حاصل از روش دلفي و كدگذاري پرداخته شد.ادامه در اين بخش به يافته
  

  يافته هاي پژوهش
ابتدا جهت تحليل مصاحبه ها در بخش كيفي از روش داده بنياد، از طريق كد گذاري اوليه (باز)،  محوري و گزينشي به 

  شرح ذيل  استفاده گرديد. 
محور كدگذاري باز فرآيندي تحليلي بوده كه در طي آن،  پردازي دادهدر نظريه مرحله اول: كدگذاري باز (اوليه):

طور كامل هاي انجام شده با خبرگان بهشوند. مصاحبهمفاهيم شناسايي و بر اساس خصائص و ابعادشان بسط داده مي
دست ها بهت كاملي از آنصورت مكتوب در آمده، چندين بار مورد مطالعه و بررسي و بازخواني قرار گرفت تا شناخبه

هاي مختلف مصاحبه، ي مصاحبه، از تك تك عبارات و جملات و بخشآيد. در كدگزاري باز منظور توليدكننده
هاي اوليه ي كدگذاري باز، شاخصپذيرد. پس از مرحلهگردد و استخراج مفاهيم از اسناد صورت مياستخراج مي

دست آمده با يكديگر و تدوين ، خرد كردن و فهم متن و پيوند اجزا بهترين هدف كدگذاري بازاستخراج شدند. مهم
  باشد. ها ميمقوله و منظم كردن آن

هاي گذشته و شناخت ي پژوهشبندي مطالعهدر كدگذاري محوري، اساس طبقه :مرحله دوم: كدگذاري محوري
ها حول يك محور مشتركات شاخص كافي و تسلط نظري به موضوع مورد مطالعه و دستيابي به دانشي جهت يافتن

بندي صورت پذيرفته و در نتيجه باشد. در اين مرحله، وجه اشتراك مفاهيم و شاخص ها مشخص شده و دستهمشخص مي
بندي مي شوند. در جدول زير جمع بندي شوند. در اين مرحله شاخص هاي اوليه استخراج و مؤلفه ها طبقهمؤلفه ايجاد مي
خراج شده به همراه كد خبرگان و درصد تاييد خبرگي در تحقيق دلفي به منظور اعتبار سنجي مدل هاي استنهايي شاخص

  تحقيق آورده شده است: 
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  ها و مولفه ها. شاخص1جدول
 رصد تاييد خبرگي كد خبرگان شاخص  رديف

پيامدها (بهره وري منابع 
 انساني

 A1-D1-E4-G2-N4 100% حداكثر استفاده از منابع انساني-1

-A2-C2-D2-E3-F3 حداكثر استفاده از منابع فيزيكي-2
H1-M3 100% 

-A3-B4-C3-D4-E1 ارتقا سطح خدمات-3
G3-H2-N1 100% 

 B1-D3-F2 90% استفاده مؤثر از عوامل خدماتي-4

 B2-M2 80% كاهش هزينه هاي خدمات-5

-B3-C4-E2-H3-M4 افزايش سهم بازار-6
N2 100% 

 C1-F1-G1-M1-N3 100% كارايي كاركنان-7

 چابكي سازماني

 A1-D1-G2-M2-N1 100% انعطاف پذيري كاركنان-8

 A2-E3-F1 80% فرهنگ تغيير-9

 A3-M3 80% فرآيند ايجاد ساختار سازماني انعطاف پذير-10

 B2-C3-G3  80% سرعت عمل در پاسخگويي نيازها-11

 D2-F2-H4-N3 80% استفاده از فناوري و تكتولوژي روز دنيا-12

 چابكي فرايندهاي سازماني-13
C4-G1-M1 

  80% 

 D3-F3 80% ارتباط با مشتريان  بين المللي-14

 E2-H3-N2 80% تحقيق و توسعه-15

 عوامل علي

عوامل 
 سازماني

 3 %80 تخصيص منابع  مورد نياز-16

 B2-F2-H1 80% سازمانينوآوري -17

 B3-G1 80% مديريت دانش-18

 C1-G2 80% توانمندسازي كاركنان-19

 D2-N2 80% جذب و استخدام نيروي ماهر و تخصص-20

 D4-H3-N1  80% آموزش تخصصي كاركنان-21

 E1-F3 70% انداز راهبردي سازمانچشم-22

 F4-M2 70% هاي منابع انسانياستراتژي-23

عوامل 
 انساني

 A3-D5-G3- 80% افزايش سرعت انجام كار-24

 A4-C3-E3-N3 80% شايستگي سازماني كاركنان-25

 B1-C2-G4-M3 80% كسب تجربه و مهارت-26

 تسهيلگرها

  (محرك هاي چابكي)

 A1-F2-H4 80% چابكي در زنجيره عرضه-27

 A2-F1 80% ارائه بي وقفه خدمات به مشتريان-28

 A3-C1-E3-G3-H2 90% هاي تجاري جديدكشف فرصت-29

 A4-C2-F3 80% تنوع بخشي به خدمات-30

 B1-G2 80% هاي تجاريمعماري شبكه-31
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 B2-E1-H1-M2 90% قابليت استخراج اطلاعات محيطي-32

 D1-M3-N1 80% تسلط بر تغيير و عدم اطمينان-33

 D2-E2-M1-N3 80% توسعه روابط مشاركتي-34

 راهبرد چابكي

 A1-E1-M3 80% ريزي راهبرديبرنامه-35

 A2-H1 70% انعطاف پذيري راهبردي-36

 B1-D2-F3 80% مديريت راهبردي-37

 B2-D1 80% تقويت قابليت هاي راهبردي-38

 C1-E2-M1-N3 80% هاي تقويت كاركناناجراي برنامه-39

 D2-G1-N1 80% سازگاري راهبردي-40

 C3-E3 70% ايجاد ظرفيت  در ساختار روش هاي عملياتي-41

 C4-D3 70% ايجاد ظرفيت  اتعطاف پذيري-42

 F1-M2 70% به كارگيري صحيح و مناسب عوامل سازماني-43

موانع پياده سازي (چالش 
 هاي مديريت منابع انساني)

 A2-F1 70% هزينه ها و تامين منابع مالي-44

 B1-F3-H2-M1-N3 100% حفظ و نگهداشت منابع متخصص و كارآزمونده-45

 B2-F2-H3- 100% هزينه هاي بالاي آموزش تخصصي كاركنان-46

هاي كسب خواسته ها و انتظارات منابع نبود مكانيزم-47
 انساني

C3 70% 

گيري اثربخشي فرايندهاي هاي اندازهنبود سيستم-48
 منابع انساني

D1 70% 

نبود سيستم ارزيابي عملكرد كاركنان به صورت -49
 متوالي

D2-M2 70% 

 D3 70% فقدان سيستم ارائه بازخورد عملكرد-50

چالش اتخاذ راهكارهاي اساسي در استاندارد سازي -51
 فعاليت هاي كاركنان

E1-G3-N2 80% 

نبود رويكردهاي واضح و شفاف جهت ايجاد -52
 پاسخگويي كاركنانچابكي در 

E3-N1 70% 

 
 مرحله كد گزاري گزينشي (انتخابي):-3

دست آمده، كدگذاري گزينشي انجام گرفت كه در شكل هاي بهدر پايان جهت نشان دادن روابط ميان مفاهيم و مؤلفه
پيشنهادي به شرح شكل زير ) مدل مفهومي پيشنهادي مورد نظر نشان داده شده است. با توجه به مفاهيم، مدل مفهومي 1(

 باشد:مي
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  . مدل مفهومي پژوهش 1شكل 

 

 باشد:) مي2همچنين طراحي مدل مفهومي با استفاده از نرم افزار مكس كيودا به شرح شكل (

  
  . مدل مفهومي طراحي شده توسط نرم افزار مكس كيودا2شكل 

 

گيرد. در تحليل عاملي تائيدي هر مورد استفاده قرار ميجهت بررسي روايي سازه تحليل عاملي تاييدي در بخش كمي 
چه ميزان بار عاملي به عدد يك نزديك تر باشد در واقع گوياي اين مسئله است كه سوالات پرسشنامه ارتباط قويتري با 

متغيير مكنون  هاي مكنون دارند و اگر ميزان بار عاملي صفر باشد اين به معناي عدم ارتباط بين سوال پرسشنامه بامتغير
مقدار بار عاملي  .است. بار عاملي منفي به معناي معكوس بودن جهت اثرگذاري سوال پرسشنامه بر متغيير پنهان است

بايد از مدل حذف شود. نتايج تحليل عاملي تائيدي در جدول زير نشان داده شده  96/1كمتر از  tو آماره  3/0كوچكتر از 
  است.
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  تائيدي متغيرهاي پرسشنامه . نتايج تحليل عاملي2جدول
 T آماره بار عاملي شاخص  رديف

 12,909 0,707 حداكثر استفاده از منابع انساني 1

 8,828 0,786 حداكثر استفاده از منابع فيزيكي 2

 8,732 0,792 ارتقا سطح خدمات 3

 19,488 0,799 استفاده مؤثر از عوامل خدماتي و سازماني 4

 6,817 0,711 خدماتكاهش هزينه هاي  5

 4,581 0,717 افزايش سهم بازار 6

 16,608 0,776 كارايي كاركنان 7

 12,909 0,752 انعطاف پذيري كاركنان 8

 32,839 0,826 فرهنگ تغيير 9

 14,134 0,743 فرآيند ايجاد ساختار سازماني انعطاف پذير 10

 17,586 0,810 سرعت عمل در پاسخگويي نيازها 11

 9,159 0,765 استفاده از فناوري و تكتولوژي روز دنيا 12

 12,456 0,719 چابكي فرايندهاي سازماني 13

 16,035 0,779 ارتباط با مشتريان  بين المللي 14

 9,258 0,782 تحقيق و توسعه 15

 16,372 0,772 مورد نياز  تخصيص منابع 16

 4,851 0,778 نوآوري سازماني 17

 9,770 0,731 دانشمديريت  18

 27,181 0,837 توانمندسازي كاركنان 19

 22,575 0,822 جذب و استخدام نيروي ماهر و تخصص 20

 20,702 0,840 آموزش تخصصي كاركنان 21

 6,083 0,720 انداز راهبردي سازمانچشم 22

 19,509 0,775 هاي منابع انسانياستراتژي 23

 47,190 0,899 افزايش سرعت انجام كار 24

 29,602 0,878 شايستگي سازماني كاركنان 25

 16,138 0,805 كسب تجربه و مهارت 26

 7,015 0,782 چابكي در زنجيره عرضه 27

 12,015 0,744 ارائه بي وقفه خدمات به مشتريان 28

 18,251 0,801 هاي تجاري جديدكشف فرصت 29

 12,257 0,709 تنوع بخشي به خدمات 30

 25,989 0,838 هاي تجاريمعماري شبكه 31

 29,712 0,846 قابليت استخراج اطلاعات محيطي 32

 11,083 0,701 تسلط بر تغيير و عدم اطمينان 33
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 10,374 0,777 توسعه روابط مشاركتي 34

 18,708 0,812 راهبردي ريزيبرنامه 35

 9,674 0,781 انعطاف پذيري راهبردي 36

 11,429 0,721 راهبرديمديريت  37

 21,838 0,842 تقويت قابليت هاي راهبردي 38

 34,319 0,889 كاركنان تقويت هايبرنامه اجراي 39

 17,260 0,726 سازگاري راهبردي 40

 9,473 0,725 ايجاد ظرفيت  در ساختار روش هاي عملياتي 41

 21,384 0,804 ايجاد ظرفيت  اتعطاف پذيري 42

 15,249 0,765 سازماني عوامل مناسب و كارگيري صحيح به 43

 23,498 0,809 هزينه ها و تامين منابع مالي 44

 18,581 0,782 حفظ و نگهداشت منابع متخصص و كارآزمونده 45

 8,426 0,729 هزينه هاي بالاي آموزش تخصصي كاركنان 46

 14,658 0,743 منابع انسانيهاي كسب خواسته ها و انتظارات نبود مكانيزم 47

 7,899 0,742 گيري اثربخشي فرايندهاي منابع انسانيهاي اندازهنبود سيستم 48

 11,176 0,736 نبود سيستم ارزيابي عملكرد كاركنان به صورت متوالي 49

 8,813 0,744 فقدان سيستم ارائه بازخورد عملكرد 50

استاندارد سازي فعاليت هاي چالش اتخاذ راهكارهاي اساسي در  51
 كاركنان

0,849 27,269 

نبود رويكردهاي واضح و شفاف جهت ايجاد چابكي در  52
 پاسخگويي كاركنان

0,851 35,311 

 

 tهاي مورد مطالعه به دليل بيشتر بودن مقدار آماره هاي سازهشود كه تمام نشانگربر اساس نتايج جدول فوق، مشخص مي
هاي خود برخوردار هستند. ، از اهميت لازم براي اندازه گيري سازه4/0و نيز بيشتر بودن مقادير بارهاي عاملي از  96/1از 

ها، ساختارهاي عاملي مناسبي را جهت اندازه گيري ابعاد مورد مطالعه در مدل نگردهد كه نشالذا روايي سازه نشان مي
  آوردند.تحقيق فراهم مي

توان روابط ميان متغيرهاي ها به كمك تحليل عاملي تاييدي ميهاي اندازه گيري و سنجش روايي آنپس از بررسي مدل
بررسي مدل تحقيق حاضر از روابط مبتني بر مدل سازي  تحقيق را براساس مدل ساختاري بررسي نمود. از اين رو جهت

  معادلات ساختاري استفاده شده است.  
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  GOFبررسي اعتبار  . شاخص3جدول 
 رديف مولفه ها GOF COMMUNALITY 2R  نتيجه

 0,638 تاييد مدل

 1 بهره وري منابع انساني 0,478 0,576

 2 چابكي سازماني 0,773 0,561

 3 عوامل سازماني مستقل 0,567

 4 عوامل انساني مستقل 0,743

 5 محرك هاي چابكي مستقل 0,551

 6 راهبرد چابكي 0,818 0,588

 7 چالشهاي مديريت منابع انساني مستقل 0,559

 ميانگين 0,689 0,592

 
دهد، زيرا اين ميكلي مدل را مطلوب نشان است كه برازش  0,638)، شاخص نيكويي برازش برابر با 3با توجه به جدول (

  گردد.است، لذا برازش كلي مدل تأييد مي 0,35مقدار بالاتر از 
هاي اندازه گيري به منظور ارزيابي مدل مفهومي تحقيق و همچنين اطمينان يافتن از وجود يا عدم وجود پس از تعيين مدل

مشاهده شده مدل مفهومي تحقيق با استفاده از مدل معادلات  رابطه ميان متغيرهاي تحقيق و بررسي تناسب داده هاي
باشد، مقدار  پارامتر كمتر از اين  1,96مقدار بحراني بايد بيشتر از 0,05ساختاري نيز آزمون شد. بر اساس سطح معناداري 

ار مقدار محاسبه حاكي از تفاوت معناد Pبراي مقدار  0,05در الگو مهم شمرده نمي شود، هم چنين مقادير كوچكتر از 
در  PLSاست. خروجي مدل مفهومي با استفاده از نرم افزار  95/0هاي رگرسيوني با مقدار صفر در سطح  شده براي وزن

  نمودار هاي ذيل نشان داده شده است.
 

  
 . مدل مفهومي در حالت ضرايب استاندارد 3شكل 



               
 

 

 

331  

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 ارائه مدل چابك سازي سازمان به منظور ارتقاي بهره وري منابع انساني: مهسا غلام حسين زاده، رشيد ذوالفقاري، آسيه مهمدي

 

  314 تا 335 ، صفحات1403 پاييز ،21پياپي  ،3 ، شماره6 دوره
eISSN: 2676-7821  

https://www.jmep.ir 

 (عدد معناداري): T-Valueضرائب 

و  1,96نمودار پائيين سطح معناداري گويه متغير هاي پژوهش را نشان مي دهد. لازم به ذكر است سطح معناداري بيشتر از 
  قابل قبول مي باشد.  -1,96كمتر از 

 

 
  (منبع : يافته هاي تحقيق) . مدل مفهومي در حالت ضرايب معناداري4شكل 

 

ضرايب از سطح معناداري خوبي برخوردار هستند. در اين حالت معناداري شود همانطور كه در نمودار ملاحظه مي
  گردد.ضرايب تائيد مي

 
 ها. ارتباط بين مؤلفه4جدول 

 نتيجه معناداري ضريب مسير رديف

 تاييد 8.388 0.612 تاثير عوامل سازماني بر چابكي سازماني 1

 تاييد 4.153 0.310 تاثير عوامل انساني بر چابكي سازماني 2

 تاييد 5.743 0.363 تاثير محرك هاي چابكي بر راهبرد چابكي 3

 تاييد 2.033 0.202 تاثير چابكي سازماني بر راهبرد چابكي 4

 تاييد 5.203 0.371 تاثير چالش هاي مديريت منابع انساني بر راهبرد چابكي 5

 تاييد 13.939 0.691 تاثير راهبرد چابكي بر بهره وري منابع انساني 6

 
  نتيجه گيري بحث و 

مولفه  7نتايج نشان داد كه در مدل چابك سازي سازمان به منظور ارتقاي بهره وري منابع انساني در شركت حفاري شمال 
پديده محوري (چابكي  -2عوامل علي (عوامل انساني و سازماني)؛ -1شاخص شناسايي شد كه اين مولفه ها شامل  52و 
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هاي مديريت موانع (چالش -5ه و تسهيلگر (محرك هاي چابكي)؛ زمين - 4راهبردها (راهبرد چابكي) ؛  -3سازماني) ؛ 
پيامدها (بهره وري منابع انساني) مي باشد.  نتايج تحليل كمي نشان داد عوامل انساني و سازماني بر  -6منابع انساني) ؛ 

وري كاركنان مي  چابكي سازماني اثر گذاشته و از اين طريق سبب ارتقا سطح راهبرد چابكي سازمان و در نتيجه بهره
نتايج نشان داد محرك هاي چابكي و چالش هاي موجود در مديريت منابع انساني از طريق راهبرد چابكي  گردد. همچنين

 0,638نتايج اعتبار سنجي مدل ساختاري (مدل دروني) نشان داد شاخص نيكويي برازش برابر با بر بهره وري اثر گذارند. 
است، لذا برازش كلي مدل تأييد  0,35دهد، زيرا اين مقدار بالاتر از ميب نشان است كه برازش كلي مدل را مطلو

گيري(مدل بيروني) همچنين نشان داد مقادير حاصله، در خصوص ضرايب آلفاي ميگردد. نتايج اعتبار سنجي مدل اندازه
پرسشنامه است. بنابراين مدلهاي  دهنده پايايي مطلوب سوالاتاست كه نشان 70/0كرونباخ و  پايايي تركيبي بالاتر از 

است. لذا  0,5اندازه گيري از پايايي مطلوبي برخوردارند. همچنين مقدار روايي همگرا در تمام متغيرهاي تحقيق بالاتر از 
روايي همگراي مدلهاي اندازهگيري نيزمطلوب ارزيابي شده است. نتايج بررسي رواي فورنل و لاركر نيز نشان داد، 

مدل، به طور مطلوبي با شاخصهاي خود تعامل دارند تا با شاخص هاي مولفه هاي ديگر، به بياني ديگر روايي متغيرها در 
واگراي مدل از نظر روايي فورنل نيز در حد مطلوب است. در خصوص بارهاي عاملي  نتايج نشان داد كه تمام 

، 4/0و نيز بيشتر بودن مقادير بارهاي عاملي از  96/1از  tهاي مورد مطالعه به دليل بيشتر بودن مقدار آماره هاي سازهنشانگر
ها، ساختارهاي دهد كه نشانگرهاي خود برخوردار هستند. لذا روايي سازه نشان مياز اهميت لازم براي اندازه گيري سازه

  آوردند.عاملي مناسبي را جهت اندازه گيري ابعاد مورد مطالعه در مدل تحقيق فراهم مي
 ,Kadivar Zinkanloo et al, 2024 ()Ali sofi & Salami, 2023 ()Ardian et al(پژوهش با نتايج پژوهش  نتايج اين

2023( )AlNawafleh et al, 2022) (Nikkhah, 2022 ()Tashakori et al, 2021(، )Dehghani Soltani & 

Shahabipour, 2021) (Subramony et al, 2021) (Khosravipour & Pourjavid, 2020) ،(Moghali & Talebi, 

، "بهبود انعطاف پذيري"، "افزايش سرعت انجام كار"، نشان دادند )Tashakori et al, 2021( همسو مي باشد.  )، 2018
از الزامات تعالي سازماني بوده كه بطور مستقيم بر چابك سازي  "بهبود پاسخگويي"و  "ارتقاي شايستگي سازماني"

) در پژوهش خود نشان داد منابع انساني، توانمندسازي، Dehghani Soltan i& Shahabipour, 2021سازمان موثرند. (
پذيري رويه اي، فناوري اطلاعات، كيفيت خدمات، نوآوري تاثير مثبت و معناداري بر چابكي نيازسنجي، انطباق، انعطاف

هاي تاثيرگذار بر وهشي نشان دادند چابكي سازماني يكي از مؤلفه)، در پژKhosravipour & Pourjavid, 2020دارند. (
گيري به موقع هايي كه داراي كاركنان، كانال كار، فرايند كار، مديريت تصميموري سازماني است و سازمانعرصه بهره

در  )Ardian et al, 2023توانند در مسير موفقيت روز افزون گام بردارند. (و اجراي عملياتي سريع و چابك باشند، مي
اي نشان دادند كه انصاف در پرداخت پاداش و مشاركت كاركنان تأثيرات قابل توجهي بر عملكرد كاركنان دارد. مقاله

اي بر بهره بعلاوه، انصاف در روند پرداخت غرامت و مشاركت كاركنان از طريق چابكي نيروي كار به طور قابل ملاحظه
  گذارد.وري كاركنان تأثير مي

 شود:با توجه به نتايج پژوهش يشنهادات زير ارائه مي

با تخصيص منابع  مورد نياز، ايجاد نوآوري سازماني، استفاده از فرايند مديريت دانش، توانمندسازي كاركنان،  -1
انداز راهبردي سازمان و همچنين با جذب و استخدام نيروي ماهر و تخصص، آموزش تخصصي كاركنان، ايجاد چشم
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هاي مناسب منابع انساني به انعطاف پذيري كاركنان، ايجاد فرهنگ تغيير در كاركنان، ايجاد ساختار اذ استراتژياتخ
سازماني انعطاف پذير و سرعت عمل در پاسخگويي نيازها و همچنين به استفاده از فناوري و تكتولوژي روز دنيا، چابكي 

  لي و به تحقيق و توسعه بپرردازند. فرايندهاي سازماني، ارتباط با مشتريان  بين المل
با افزايش سرعت انجام كار و ارتقا سطح شايستگي سازماني كاركنان و همچنين با كسب تجربه و مهارت به انعطاف  -2

پذيري كاركنان، ايجاد فرهنگ تغيير در كاركنان، ايجاد ساختار سازماني انعطاف پذير و سرعت عمل در پاسخگويي و 
 ي فرايندهاي سازماني و ارتباط با مشتريان  بين المللي بپرردازند. همچنين به  چابك

هاي تجاري جديد همچنين با تنوع با چابكي در زنجيره عرضه، ارائه بي وقفه خدمات به مشتريان و كشف فرصت -3
بخشي به خدمات، استخراج اطلاعات محيطي و توسعه روابط مشاركتي به انعطاف پذيري راهبردي، مديريت راهبردي، 

ويت كاركنان و ايجاد ظرفيت  در ساختار روش هاي هاي تقتقويت قابليت هاي راهبردي و همچنين به اجراي برنامه
 عملياتي بپردازند. 

با ايجاد فرهنگ تغيير در محيط سازمان، استفاده از فناوري و تكتولوژي روز دنيا و چابكي فرايندهاي سازماني و  -4
ايجاد ظرفيت  اتعطاف  ريزي راهبردي، انعطاف پذيري راهبردي، مديريت راهبردي و همچنين بهتحقيق و توسعه به برنامه

 پذيري و به كارگيري صحيح و مناسب عوامل خدماتي سازمان بپردازند.

با در نظر گرفتن هزينه ها و تامين منابع مالي ، حفظ و نگهداشت منابع متخصص و كارآزمونده و همچنين با ايجاد  -5
گيري فرايندهاي منابع انساني و سيستم اي اندازهههاي كسب خواسته ها و انتظارات منابع انساني و برقراري سيستممكانيزم

هاي تقويت كاركنان و همچنين به ايجاد ظرفيت  ارائه بازخورد عملكرد به تقويت قابليت هاي راهبردي و اجراي برنامه
  اتعطاف پذيري در كاركنان و به كارگيري صحيح و مناسب عوامل خدماتي بپردازند.

هاي تقويت ريت راهبردي و تقويت قابليت هاي راهبردي همچنين با اجراي برنامهريزي راهبردي، مديبا برنامه -6
كاركنان و به كارگيري صحيح و مناسب عوامل خدمات به استفاده حداكثري از منابع انساني و منابع فيزيكي، ارتقا سطح 

  ركنان بپردازند.خدمات و كاهش هزينه هاي خدمات همچنين به افزايش سهم بازار و ارتقا سطح كارايي كا
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