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• Communication skills have a 

significant effect on human 
capital agility and organizational 
decision-making process. 

• Organizational decision-making 
process has a significant effect on 
human capital agility. 

• Organizational decision-making 
process plays a mediating role in 
the relationship between 
communication skills and human 
capital agility. 
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In the current situation where organizations are facing rapid changes and 
many uncertainties, human capital agility has been proposed as a key 
approach for adapting and responding effectively to dynamic business 
environments. Given the importance of this issue, the present study 
investigated the effect of communication skills on human capital agility 
with the mediating role of the organizational decision-making process at 
Birjand University of Medical Sciences. This research is of an applied type 
and was conducted with a descriptive-correlational approach. The 
statistical population of the study included all employees of this university, 
from whom 370 people were selected by simple random sampling. To 
collect data, the valid questionnaires of Burton's communication skills 
(1990), Alavi et al.'s human capital agility (2014), and Arnold et al.'s 
organizational decision-making process (2000) were used. To analyze the 
data and examine the research hypotheses, structural equation modeling 
with the partial least squares approach and SmartPLS and SPSS version 21 
software were used. The results of the study showed that communication 
skills have a positive and significant effect on human capital agility. A 
significant relationship was found between communication skills and the 
organizational decision-making process. The direct effect of the 
organizational decision-making process on human capital agility was 
confirmed, and its mediating role in the relationship between 
communication skills and human capital agility was also significantly 
confirmed. These results indicate that in order to increase human capital 
agility, it is necessary to improve communication skills and promote 
organizational decision-making processes. 
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1. Introduction 

Human capital agility is one of the most important 
concepts of contemporary organizations. In today's 
times, where sudden and unforeseen changes in 
the world of business have become the order of the 
day, organizations need systems which can adapt 
themselves to these changes and react 
immediately. Human capital agility in this scenario 
refers to an organization's ability to source, build, 
and keep individuals with talent and skills based on 
changing and dynamic needs. Agile working 
environments foster an environment where staff 
are encouraged to innovate and think creatively. It 
allows new products and services as well as work 
process innovation, which is essential to the 
competitiveness of organizations in today's 
competitive markets (Aghaei et al., 2022). 
From the above material and existing research, a 
comprehensive study needs to be performed to 
elucidate the complexities of the influence of these 
ideas and outline the association between them in 
the conceptual model form. Therefore, the 
originality of this study is the simultaneous 
investigation of the effect of the communication 
skills of employees on human capital flexibility and 
organizational decision-making at Birjand University 
of Medical Sciences. This approach can provide 
efficient solutions for human capital flexibility and 
decision-making processes enhancements, and the 
results can be used in other healthcare facilities as 
well. Practically, this research seeks to create 
human capital agility and the decision-making 
process of organizations within Birjand University of 
Medical Sciences and to seek solutions to increase 
the aforementioned two variables at said university 
because organizations are facing difficulties in 
implementing human capital agility and improving 
decision-making processes, and a reduction in the 
level of agility and a slow decision-making process 
are among the causes of inefficiency and 
ineffectiveness within them. For this purpose, the 
current study aims to verify if the organizational 
decision-making process is a mediating factor in the 
impact of communication skills on human capital 
flexibility. 

2. Methodology 

The current research is applied as far as purpose 
goes, given that the research aims to make 
recommendations for organizational decision-
making and human capital flexibility improvement 
in the study's context to Birjand University of 
Medical Sciences authorities. Moreover, according 
to methodology, the current research is descriptive-
correlational. This is because, on the one hand, it 

shows a clear picture of the prevailing situation of 
the research variables, whereas on the other hand, 
it attempts to investigate the effect of 
communication skills as an "independent" variable 
on human capital agility as a dependent variable 
through organizational decision-making process as 
a mediating variable. Besides, since questionnaires 
were utilized in data collection and the research 
was conducted cross-sectionally, it is regarded as 
cross-sectional survey research. The statistical 
population of the present study was regarded as 
the personnel of Birjand University of Medical 
Sciences, approximately 10,000 individuals in 1403 
(university, hospital, and health center staff, etc., 
within the province). In this research, a simple 
random sampling procedure was utilized. Besides, 
Cochran's formula was used to determine the 
sample size and 370 people were finally selected as 
the sample. Three standard questionnaires were 
conducted in this study. 

3. Results and Discussion 

Based on the demographic features of the sample 
in study, 47.3% were females and 52.7% were 
males. Regarding education level, 60.8% had a 
bachelor's degree and 39.2% had a master's degree. 
Additionally, the largest proportion of the sample 
(39.5%) was in 35-45 years of age and in years of 
service to 11-15 years (41.4%). In order to test the 
research hypotheses, the conceptual model of the 
research was visualized using SmartPLS software. 
For assessing the fit of the proposed model, fit 
indices were presented. The values obtained from 
the model fit are acceptable, and thus, the model fit 
is established. Three research hypotheses were 
established based on the obtained path coefficient 
and level of significance. In order to confirm the 
mediating function of the decision-making process 
within the organization between employees' 
communication ability and human capital flexibility, 
initially, importance of the indirect pathway 
between the independent and dependent variables, 
via the mediating variable, is confirmed. If the 
indirect pathway is significant, then intensity of the 
mediating function can be determined. Sobel test is 
utilized for testing significance of the mediating 
variable effect. For the mediation test of 
organizational decision-making process, indirect 
effect was 0.203 with the Sobel test, and the 
determination coefficient of human capital agility 
was 0.840, i.e., with a rise in employees' 
communication ability by one unit with 
organizational decision-making, the human capital 
agility variable is enhanced by 0.203. In addition, 
84% of human capital agility modifications can be 
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accounted for by employees' communication 
competencies when organizational decision-making 
serves as the mediator. Moreover, the magnitude 
of the effect of the mediating variable was obtained 
from the Variance Accounted For (VAF) using the 
path coefficient between the independent and 
mediating variable (a), path coefficient between the 
mediating and dependent variable (b), and the path 
coefficient between the independent and 
dependent variable (c). If the VAF is less than 20%, 
then one can conclude that there is no mediation. If 
the value is between 20% and 80%, then it is partial 
mediation, and when greater than 80%, then it is 
strong mediation (Hair et al., 2013). The VAF value 
thus obtained was 33.6%, which indicates partial 
mediation of the variable organizational decision-
making process. 

4. Conclusions 

Increased globalization, enhanced customer 
expectations, and accelerating innovation processes 
have made the markets more competitive, 
dynamic, and demanding. In competition against 
these threats, most organizations have relied on 
responsive and agile employees, as this allows them 
to deliver several competitive benefits. The essence 
of human capital agility is the ability to change the 
skills and capacity of the labor force, and 
consequently, the training of human capital to 
maximize knowledge and skills. With this in mind, 
human capital flexibility strategies, through their 
focus on employees and imagination, are the 
cornerstones for resisting uncertainty and ensuring 
prosperity in the competitive market (Aali et al., 
2022). Because individuals are social animals, they 
are successful and content based on the quality of 
interpersonal relations and communication. 
Interpersonal communications are acquired, and 
they must be learned on the path of their life, 
where a lifelong learning mindset is required 
(Deveci, 2019). Therefore, human capital agility in 
an organization can be defined as adaptation and 
speedy reaction to changes in internal and external 
environments by organizational employees, where 
workers' communication skills and the decision-
making process of an organization's role in attaining 
agile human capital are clear and distinct. Decision-
making means the process of choosing one solution 
among various alternatives. Decision-making is the 
essence of every management activity. Hence, 
decision-making is an important pillar of modern 
management, and effective organizational decisions 
lead to a productive and effective organization. 
Therefore, the goal of this study is to investigate 
employees' communication skill's role in human 

capital agility, which is mediated by organizational 
decision-making, in Birjand University of Medical 
Sciences. The results that were obtained from 
testing and investigation of the research 
hypotheses showed that employees' 
communication skill has an effect on human capital 
agility, employees' communication skill has an 
effect on organizational decision-making, and 
organizational decision-making has an effect on 
human capital agility. Moreover, the mediating role 
played by organizational decision-making in 
employees' communication skill and human capital 
responsiveness was also confirmed. 
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 مواجه  بسیاري   هاي قطعیت  عدم  و  سریع  تغییرات  با  هاسازمان  که  کنونی  شرایط  در
 واکنش  و  سازگاري   براي   کلیدي   رویکرد   یک  عنوانبه   انسانی  سرمایه  چابکی  هستند،

  این  اهمیت  به  توجه  با .  است  شدهمطرح  وکارکسب  پویاي   هاي محیط  برابر   در   مؤثر
 انسانی   سرمایه  چابکی  بر  ارتباطی  هاي مهارت  تأثیر  بررسی  به  حاضر  پژوهش  موضوع،

 بیرجند   پزشکی  علوم  دانشگاه  در  سازمانی  گیري تصمیم  فرآیند  میانجی  نقش  با
  شده   انجام  همبستگی-توصیفی  رویکرد  با  و  کاربردي   نوع  از  تحقیق  این .  است  پرداخته

 ها، آن  بین  از  که  بوده  دانشگاه  این   کارکنان  کلیه  شامل  پژوهش  آماري   جامعه.  است
 از   ها داده  آوري جمع  براي .  شدند  انتخاب  ساده  تصادفی  گیري نمونه   روش  به  نفر  370

 سرمایه   چابکی  ،)Burton, 1990(   بارتون  ارتباطی  هاي مهارت  معتبر  هاي پرسشنامه
 و  آرنولد سازمانی گیري تصمیم  فرآیند و) Alavi et al., 2014(  همکاران و علوي  انسانی

 بررسی   و  هاداده  تحلیل  براي .  شد  استفاده)  Arnold et al., 2000(   همکاران
 جزئی   مربعات  حداقل  رویکرد  با  ساختاري   معادلات  سازي مدل   از  تحقیق،  هايفرضیه

  نتایج.  شد  استفاده  21  نسخه  اس.اس.پی.اس  و  اس.ال .پی  اسمارت  افزارهاي نرم   و
 سرمایه  چابکی  بر  معناداري   و  مثبت   تأثیر  ارتباطی  هاي مهارت  که  داد  نشان  تحقیق
  سازمانی   گیري تصمیم  فرآیند  و  ارتباطی  هاي مهارت  بین  معناداري   رابطه .  دارد  انسانی
  تأیید  انسانی  سرمایه  چابکی  بر  سازمانی  گیري تصمیم  فرآیند  مستقیم  تأثیر.  شد  یافت
 سرمایه   چابکی  و  ارتباطی  هاي مهارت  بین  رابطه  در   آن  میانجی  نقش  همچنین  و  شد

  براي   که  دهدمی  نشان  نتایج  این.  گرفت  قرار   تأیید  مورد  معناداري   طور به  انسانی
  فرآیندهاي  يارتقا  و  ارتباطی  هايمهارت  بهبود  انسانی،  سرمایه  چابکی  افزایش
 است.  ضروري  سازمانی گیري تصمیم

 :هاکلیدواژه
 ارتباطی ي هامهارت
 سازمانی  ي ریگ میتصمفرآیند 

 چابکی سرمایه انسانی
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 مقدمه  -1

در   انسانی  سرمایه  اهمیت  به  توجه  با  و   هاسازمانامروزه 
و   سازمانی  اهداف  تحقق  و  رشد  در  آن    يور بهره نقش 

)Eslami et al., 2024(،    اصلی در هر   ي هاي استراتژیکی از
توسعه   به    ي هاهیسرماسازمانی،  توسعه  این  است.  انسانی 

که باعث ایجاد   باشد ی مکارکنان    جانبههمهمعناي توسعه  
ارتقاي  کارکنان،  دانش  سطح  ارتقاي  علمی،  آگاهی 

توسعه    ي هات یقابل و    ي هامهارتکارکنان،   روز به کارکنان 
  يهاي ری گمیتصمباعث بهبود در  جهیدرنتشدن اطلاعات و  

  چابکی).  Hosseini & Kenshlow, 2024(  شودی مسازمانی  
 مدیریتی  مفاهیم  ترینمهم   از  یکی  عنوانبه  انسانی  سرمایه

 که  امروز دنیاي  در. است  شده مطرح مدرن هاي سازمان در
  به  وکارکسب  محیط  در  ین ی بش یپرقابل یغ  و  سریع  تغییرات

 هاییسیستم   نیازمند  هاسازمان  ، شدهلیتبد  قاعده  یک
 و  شوند   هماهنگ  تغییرات  این  با   بتوانند  که   هستند 

  سرمایه  چابکی   راستا،  این  در.  دهند  نشان  واکنش   سرعتبه
  حفظ  و  توسعه  جذب،  در  سازمان   توانایی  معناي   به  انسانی
  با   متناسب  هاي قابلیت   و   هامهارت   با  انسانی  ي هاهیسرما

 چابک،   کاري  هاي محیط .  است  پویا  و  متغیر  نیازهاي 
 به  تشویق  کارکنان  آن  در  که   آورندمی   فراهم   را  فضایی
  به   منجر  تواندمی   موضوع  این.  شوند می   خلاقیت  و  نوآوري 
 فرآیندهاي  بهبود  و  جدید  خدمات  و  محصولات  توسعه
 بازارهاي  در  هاسازمان  پذیري رقابت  براي   که  شود  کاري 

).  Aghaei et al., 2022(  است  حیاتی  امروزي   پررقابت
  رویکرد   یک  عنوانبه   انسانی  سرمایه  چابکی  ،جهیدرنت

  از   گیري بهره   با  تا  سازدمی  قادر  را  هاسازمان  استراتژیک،
  به  سرعتبه  خود،  انسانی  ي هاهیسرما  کامل  پتانسیل
  به   پیچیده  و  پویا  هاي محیط  در  و  دهند  پاسخ  تغییرات
  گرداننده  عنوانبه   انسانی  سرمایه.  یابند  دست  موفقیت

  سازمانی،  حیات  چرخه  در  تواندمی   سازمان  گردونه  اصلی
                        کند   پیدا  افول  یا  و  شود  متوقف  یابد،   رشد

)Angeles et al, 2022 .( 
 ن ی ترمهم   ازجمله  پیشین  هاي پژوهش  به  توجه  با

  هايمهارت  انسانی،   سرمایه  چابکی  بر  اثرگذار  هاي مؤلفه 
 پژوهش  این  در  که)  Latifi et al., 2022(  باشد می   ارتباطی

 قرار   یموردبررس  متغیرها  این  بین  اثر  است  آن  بر  سعی
 گیريتصمیم   فرآیند  اهمیت  به   توجه  با   همچنین، .  گیرد

نقش  سازمانی   بین   اثر  در  متغیر  این  میانجی،   در 

  تحلیل  نیز  انسانی   سرمایه  چابکی   بر   ارتباطی  هاي مهارت
 لازم   اطلاعات  سازمان،  اعضاي   بین  مؤثر  ارتباطات.  شودمی 
  گیران تصمیم  به  و  کندمی  منتقل  دقتبه  و  سرعتبه  را

 روز،به  و  جامع  هاي دیدگاه   داشتن  با  تا  دهدمی  اجازه
  را  محیطی  باز،  و  شفاف  ارتباطات.  بگیرند  بهتري   تصمیمات

 ی راحتبه  مختلف  نظرات  و   هاایده  آن  در  که   کندمی  ایجاد
  تحلیل  به  منجر  امر  این  و   شوندمی   گذاشته  اشتراك  به

 ارتباطات   همچنین، .  شودمی   مسائل  تردقیق  و  ترجامع 
  بین  بیشتري   هماهنگی   و   تفاهم  تا  شودمی   باعث  مؤثر

  کاهش   موجب  خود  این  که  باشد  داشته  وجود  تیم  اعضاي 
  هاگیري تصمیم  کیفیت  و  سرعت  افزایش  و  اشتباهات

 ارتباطی   هاي مهارت  بنابراین،  ؛)Xia et al., 2016(  شودمی 
  ایفا   سازمانی   گیري تصمیم   بهبود  در  حیاتی  نقش   قوي 
 با  مواجهه  در  تا  کنندمی  کمک  سازمان  به  و  کنندمی 

 . کند  اتخاذ تري بهینه   تصمیمات ها،فرصت و هاچالش
  ریتأث  ی از چگونگ  قیدرك عم  ، شدهان یببا توجه به مطالب  

 ی انسان  ي هاه یسرما  یکارکنان بر چابک  یارتباط  ي هامهارت
فرآ مد  یسازمان  ي ریگمیتصم  ندیو  و    رانی به 

راهکارها  کند یمکمک    گذاراناست یس  يبرا  ي مؤثر  ي تا 
و   عملکرد  توسعه    یدرمان  ي هاط یمحدر    ي وربهره بهبود 

پزشک  ي هادانشگاه   رایز  ؛دهند بهداشت   یعلوم    یو خدمات 
  ی و درمان  یپژوهش  ،ینهاد آموزش  نیا  ماتیو تصم  یدرمان

با   سلامت  نظام  که    یخاص  ي هاچالشدر  هستند  مواجه 
و  ازین توجه  ک   ژهیبه  بهبود  کارا  تی فیدارند.  و   یی خدمات 
نتا  ی میمستق  ریتأث  تواندی م  یدرمان  ي هام یت   ی درمان  جی بر 
باشد.    مارانیب ب حالنیبااداشته  ارتباط  مطالعه    ن ی، 

  یانسان  ي هاه یسرما  یکارکنان با چابک  یارتباط  ي هامهارت
 های بررس  ازمندیدر حوزه سلامت، ن   ي ریگمیتصم  ندیو فرآ 

  بیرجند  پزشکی  علوم  دانشگاهاست.    ي ترقیدقو    شتریب
  محیطی   نیازمند  پژوهشی،  و  آموزشی  نهادکی  عنوانبه

 مؤثر   هاي گیري تصمیم  و  سازنده   ارتباطات  آن  در  که  است
  دانشگاه،  هر  اصلی  اهداف  از  یکی  همچنین،.  شوند  حمایت
  یکی   سازمانی   چابکی .  است  انسانی  سرمایه  بهبود  و  توسعه

.  هستند  کارکنان  اي حرفه  توسعه  در  کلیدي   هاي جنبه  از
  چابکی   بر  مؤثر  عوامل  بررسی   به  تواندمی  تحقیق  این

 کمک  بیرجند  پزشکی  علوم  دانشگاه  کارکنان  سازمانی
  که  تحقیقی  انجام  شد،  ذکر  آنچه  به  توجه  با  بنابراین،  ؛کند

  را   انسانی  سرمایه  چابکی  بر  ارتباطی  مهارت  بین  رابطه
خاص حوزه سلامت و    نهیدرزم.  دارد  ضرورت  کند،  بررسی
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چابک  یسازمان  ي ری گمیتصم  ندیفرآ  ریتأث  نیهمچن   یبر 
ب  ي سازمدل و    یانسان  هیسرما متغ  نیا  نیرابطه  در   ریسه 

کل  کی و  شفاف    ؛ است  نشدهانجام  ي امطالعه  ،یچارچوب 
که   کیبه    ازین   نیبنابرا دارد  وجود  جامع  مطالعه 

تأث  ي های دگ یچیپ با  برطرف    میمفاه  نیا  راتیمرتبط  را 
ب رابطه  و  قالب    هاآن  نی کند  در  مفهوم  کیرا    یمدل 

هم  حیتوض از  نوآور  نیدهد.  در   نیا  يجهت  پژوهش 
بر    یارتباط  ي هامهارت  ریتأث  زمانهم   یبررس کارکنان 
  ی سازمان  ي ریگم یتصم  ندی و فرآ  یانسان  ي هاه یسرما  یچابک

پزشک علوم  دانشگاه  ا  رجندیب  یدر    کرد یرو  نیاست. 
راهکارها  تواندی م ارائه  چابک  ي برا  ي کاربرد  ي به    یبهبود 

فرآ  یانسان   ي هاهیسرما منجر شده    ي ریگم یتصم  ي ندهایو 
د  جینتا  حالنیدرعو   به  است  ممکن  مراکز   گریآن 

 این   عملی جنبه  ازباشد.    میتعمقابل   ز ین  یو درمان   یبهداشت 
 فرآیند   بهبود  و  انسانی   سرمایه   چابکی  ارتقا   بر  پژوهش
  بیرجند   پزشکی   علوم  دانشگاه  در  سازمانی  گیري تصمیم 
 این  تقویت  براي   راهکارهاي   جستجوي   در  و  کرده  تمرکز

  موضوع   در   هاسازمان  زیرا  است،  دانشگاه  این   در  متغیر  دو
 گیريتصمیم   فرآیند  بهبود  و  انسانی   سرمایه  چابکی   ارتقاء

فرآیند   چابکی  سطح  کاهش  و  هستند   مواجه  مشکل   با   و 
 اثربخشی   عدم  و  ناکارآمدي   دلایل  از  گیري تصمیم   کند
 به  پاسخ  درصدد  حاضر  تحقیق  منظور  بدین.  است  هاآن
  در   سازمانی  گیري تصمیم   فرآیند  آیا  که  است   پرسش  این
  نقش  انسانی  سرمایه  چابکی  بر   ارتباطی  هاي مهارت   بین   اثر

 ؟ کندمی ایفا را میانجی 
پیشینه    و  پژوهش  ادبیات  از  کلی  نماي   یک   ارائه  از  پس

مفهومی   پژوهش،   و  شدهانیب   پژوهش   انجام  روش  و  مدل 
بحث  پژوهش،  ي هاافتهیارائه    از  پس  يریگجهی نت   و  به 

 و   کاربردي   پیشنهادات  انتها   در.  شودیم   پرداخته  نتایج
 . است  شده  ارائه محققان به آتی پیشنهادات

 مبانی نظري -2

 ارتباطی کارکنان  يهامهارت  -2-1

  افراد   که  است  ییهاییتوانا  ارتباطی،  ي هامهارت   از  منظور
 ي سوبه  هادهیا   پیشبرد  و  مبادله   در  ،دوطرفه  فرآیند  یک  در

 تواند ی م  ارتباط  این  که  ند ینمای م  کسب  مشخص،  هدفی
                            باشد   غیرکلامی   یا  کلامی  صورتبه
)Seema & Ajithkumar, 2019.(  با   ارتباط  برقراري   هنگام  

  انتخاب  یعنی   پیام،  شفاهی  محتواي   دیگري،  شخص
 آن   انتقال   نحوه .  است   مهم  شخص  توسط  عبارات   یا  کلمات

  ،مثالعنوانبه .  باشد  مهم   اندازه   همان  به   تواند-می  نیز  پیام
 صداي  و  چشمی  تماس  بدن،  زبان  صورت،  مناسب   حالات
.  کنندی م  کمک  پیام  انتقال  به  همگی  محکم،  و  خوب

  از   ي امجموعه  عنوانبه   توانی م  نیز  را  ارتباطی  ي هامهارت
  با   ارتباط  برقراري   و  تعامل  براي   افراد  که   ییهامهارت
  هايمهارت  آموزش  .کرد  تعریف  ، کنندی م  استفاده  یکدیگر

  تعاملات   طول  در  مردم  که  را  آنچه  تواندیم  اجتماعی
                               بخشد   بهبود  را  هاآن  بیان  نحوه   نیز  و  گویندمی 

)Beheshtifar & Norozy, 2013  .(اصلی   نوع  دو  به  ارتباط 
 ارتباط.  فردي   بین  ارتباط  و  فردي   ارتباط:  شودی م   تقسیم
                                  است   خودش  با  فرد  ارتباط  فردي،

)Graeme & Dimbleby, 2006  .(نوع   این  در  درواقع  
ت                      اس  فرد  خود  پیام  گیرنده  و  فرستنده  ارتباط

)Deveci & Nunn, 2018(ارتباطی  فردي،  بین  ارتباط  اما  ؛ 
  پیوند   هاآن  بین  و  دهدی م  رخ  دیگران  با  فرد  بین   که  است
  مطلب  این  کنندهمنعکس   ارتباط  نوع  این.  کندیم  برقرار
 و   دیگران  عملکرد  بر  افراد   اقدامات  چگونه  که  است

                            گذارد ی م  تأثیر  تعامل  پویایی   بر  هاآن  ي هایژگیو
)Deveci, 2019  .(بین   و  فردي  درون  ارتباطی  ي هاسبک  

.  هستند   وابسته   هم   به  و  رندیناپذییجدا  یکدیگر   از  فردي 
  سوق  خود  با   ارتباط   به  را   فرد  دیگران،  با   ارتباط  درواقع

  اهمیت   از  را  فرد  نیز،   خود  با   ارتباط   طرفی  از  و  دهدی م
                               کندی م  آگاه  بیشتر  دیگران   با   ارتباط

)Deveci & Nunn, 2018(فردي  درون  ارتباط  بنابراین  ؛  
 فردي  بین  ارتباطات  کهنیا  باوجود. است  ارتباطی  هر  لازمه
  اکتسابی   فردي   بین   ارتباطی  ي هامهارت   اما   هستند،  ذاتی
                     شوند ی م  فراگرفته   زندگی  طول   در   و  بوده

)Deveci, 2019 .( 
  خود   دادن  نشان  توانایی  موفق  ارتباطی  مهارت  مفهوم

  است   صحیح  ي اوه یش   به  گفتاري   غیر  و  گفتاري   صورتبه
  شایسته  و   مناسب  باید  و  لازم  ارتباط  برقراري   براي   که

  به  منوط  مؤثر  و  موفق  ارتباط  فرآیند.  باشد  جامعه  فرهنگ
  ایجاد   توانایی  و  پویا  دادن  گوش  مهار خجالت،  و  وجود  ابراز

                         است  صمیمیت   پایه  بر  و  مثبت   ارتباط
)Deveugele et al., 2005  .(دوره   گذراندن  جدیت 

  که   است  ضروري   و  لازم  جهتازآن  ارتباطی  ي هامهارت
سپري   پس  فرد   بیشتري   نفس اعتمادبه   به  دوره،  کردن  از 
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  و   بهتر  خودش   از  دیگران  ي هابرداشت  با  و  شودی م   نائل
 يهااستدلال  یراحتبه   تواندی م  و  آمد  خواهد  کنار  مؤثرتر
  منطقی   ي هاتجربه  از   و  بپذیرد  و  کند  گوش   را  دیگران
 تفکر   و  گیرد   بهره  خود  اجتماعی  تعاملات  در  دیگران
 مؤثر   ارتباط  ایجاد  ییتوانا.  دهد  پرورش  خود  در   را  انتقادي 

  نتیجه  و  شودی م  نفس اعتمادبه  بیشتر  هرچه  افزایش  باعث
ت                      اس  پرخاشگري   مثل  رفتاري   حاد  اختلالات  کاهش  آن

)Hejazi et al., 2018                       .( 

 چابکی سرمایه انسانی  -2-2

 ادبیات   در  اغلب  روزها  این  که  است  اصطلاحی  چابکی
 روزافزون   نیاز  دهندهنشان  و  شودمی   استفاده   مدیریت
 تغییرات   به  فوري   پاسخگویی  و  سریع  واکنش  به  هاسازمان 
ادامه  خارجی  و  داخلی جهت    درك   حیات،  سازمان 

 هاي شیوه   اهداف و  ها،نگرش  در  تغییر  جدید،  هاي پارادایم
اسسازمان   مدیریت  در  کار (ها    سرمایه).  Lehn, 2018ت 

  که  شوندمی   توصیف  افرادي  عنوانبه  چابک  انسانی
 سازگاري  توانایی  و  کنند می   عمل  ترشایسته  و  پاسخگوتر

  انتظار.  دارند  را  سازمانی  جدید  شرایط  و  محیط  با  سریع
  را   فردي   عملکرد  بهبود  تنها نه   هاهیسرما  این  که  رودمی 

 وکارکسب  پیشرفت  و  پایدار  رشد  باعث  بلکه  کنند،  فراهم
           گردند  دائمی   و  ین ی بش یپرقابل یغ  شرایط  در
)Peterman & Zacher, 2022 .(  سرمایه  چابکی   اصطلاح 

 اعمال  منظوربه   کارکنان  دانشی  آمادگی  معنی   به   انسانی
  در  یسازمانفرهنگ  و  ساختار  فرآیندها،  در  اساسی  تغییرات
 و   انسجام  و   ترفزون  رضایتمندي   به  دستیابی  راستاي 

                                 فرآیندهاست   تمامی  سازيیکپارچه
)Rahemi Noushabadi et al., 2023  .(  مختلفی تعاریف 

مطرح    خصوص  در محققان  توسط  انسانی  سرمایه  چابکی 
  پاسخ  توانایی  انسانی  سرمایه شده است. در تعریفی، چابکی

  بیان شده است  محیطی   تغییرات  به  پذیري انعطاف   و  سریع
)Baker, 1996  .(،دیگري پژوهش   سرمایه   چابکی  در 

  با  تغییرات  به  پاسخگویی  در  سازمان  توانایی  را  انسانی
در ).  Horney et al., 2010د (کننمی  تعریف  کارایی  حفظ

چابکی دیگر،    با   تطبیق  توانایی  را  انسانی  سرمایه  تحقیق 
  معرفی  یسازماندرون  نوآوري   تقویت  و  بازار  متغیر  نیازهاي 

  مسائل،  حل  در  چابکی  داشتن  با  چابک  کارکنان   .کندمی 
  تغییر  با  آمدن  کنار  راحت  توسعه  و  آموزش  به  گرایش
 يهات یمسئول  پذیرش  و  جدید  هاي ایده   ارائه  توانایی

 شود  هاسازمان  در  بهبود  موجب  تواندیم  جدید،
)Dehghani et al., 2021  .( گفت   توانمی  گریدعبارتبه  

  و   برداري بهره  قدرت  چابک،  کارکنان  برهیتک  با  هاسازمان 
  سازمانی .  یابندمی  را  ناشناخته  و  جدید  هاي فناوري   انتقال

 بیشتري  امکان   کند می   تمرکز  چابک  انسانی  سرمایه  بر   که
 برابر  در  مقاومت  و  آینده  هاي فرصت   از  برداريبهره   براي 

  عملکرد   بهبود  به  امر  این  و  یافت  خواهد  محیط  تهدیدات
 منجر  درازمدت  در  اطمینان  عدم  و  تغییر  وضعیت  در

  منبع  تریناساسی   حاضر  عصر   در  ،یطورکلبه .  شد  خواهد
                              است  چابک  و  کارآمد   انسانی  سرمایه   هاسازمان   رقابتی 

)Bahramian et al., 2022  .(انسانی،  سرمایه  چابکی  اساس  
 و   کارکنان  ي هات یظرف  و  هات یقابل  در  تغییر  توانمندي 

  کامل   تسلط  منظوربه   انسانی  سرمایه  آموزش  آن،  با  همسو
 چابکی  هاي شیوه   مبنا  این  بر  و  بوده  هامهارت  و  دانش  بر

 يهات یخلاق  و  کارکنان  بر  تمرکز  با   ینوعبه   انسانی  سرمایه
 و   ساخته  فراهم  را  ثباتیبی   با  مبارزه  بسترهاي   آنان

                         سازند می  فراهم   را  رقابت   عرصه  در  موفقیت
)Aali et al., 2022 .( 

 سازمانی   يریگم یتصمفرآیند  -2-3

 هايجنبه   ترینمهم   از  یکی  سازمانی   گیري تصمیم 
 گیري شکل  از  تاریخ،  طول  در  که  است  سازمانی  و  مدیریتی
  این .  است  افتهیتکامل  مدرن،  دوران  تا  هاسازمان   نخستین

 و  تکنولوژیکی  علمی،  هاي پیشرفت   و  تغییرات  با   فرآیند
  مستمر  صورتبه   و  شده  تحول  دستخوش  اجتماعی

 در   گیري تصمیم   باستان،  دوران  در.  است   افتهیبهبود
  و   تجربه  بر  مبتنی  و  سنتی  صورتبه   بیشتر   هاسازمان 

  با   اولیه  جوامع   و  قبایل  رهبران.  شدمی  انجام  شهود
  مهم تصمیمات جمعی، خرد و شخصی تجربیات از استفاده

 شدن  ترپیچیده  با  جیتدربه  هاروش  این.  کردندمی  اتخاذ  را
د                                             یافتن  توسعه  ها سازمان  و   جوامع

)Kozioł-Nadolna & Beyer, 2021  .( قرن   به  ورود  با  
  گیريتصمیم  مدیریت،  کلاسیک  هاي نظریه  ظهور  و  بیستم

و   شناخته  مدیران  اصلی  وظایف  از  یکی  عنوانبه شد 
 مدیریتی   فرآیندهاي   از  بخشی  عنوانبه   گیري تصمیم 
 .گردید معرفی
  مسائل   حل  و  شناسایی   فرآیند  سازمانی  گیري تصمیم 

 مرحله.  است  اصلی  مرحله  دو  شامل  فرآیند  این.  باشدمی 
 اوضاع  درباره  اطلاعات  که  است  زمانی  مسئله   شناسایی
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  تا   گیرندمی  قرار  کنترل  تحت  محیطی   شرایط  و  سازمانی
  و  خیر  یا   است  بخشرضایت  عملکرد  آیا  که   شود  مشخص

  مسأله  حل  مرحله.  ببرند  پی   هاکاستی   علت  به   ترتیب   بدین
  قرار   موردتوجه  گوناگون  هاي حلراه  که  است  زمانی

  در   اجرا  به  و  شودمی  انتخاب  هاحلراه  از   یکی  گیردمی 
 ).Athamneh & Jais, 2023د (آیمی 

 پیشینه و مدل مفهومی پژوهش -3

متغیرهاي تحقیق در   خصوص  دربررسی پیشینه پژوهش  
 ق یتحق  نهی شیو پ  اتیادب  ی بررس بیان شده است.    1جدول  
زم  دهدی منشان   ب  نهیدر   یارتباط  ي هامهارت   نیارتباط 

چابک با                        ی انسان  ي هاه یسرما  ی کارکنان 
)Latifi et al., 2022; Nazari & Khosravi, 2016 و  (

فرآ  یارتباط  ي هامهارت  ریتأث  نیهمچن بر   ند یکارکنان 
است   یقاتی تحق،  یسازمان  ي ریگم یتصم شده                          انجام 

)Xia et al., 2016; Putra & Ali, 2020(  .در حالنیباا  ،
همچن  نهیزم و  سلامت  حوزه   ند یفرآ  ری تأث  نیخاص 

چابک  ی سازمان  ي ریگم یتصم و    یانسان  هیسرما  یبر 
ب  ي سازمدل  متغ  نیا  نیرابطه  چارچوب    کیدر    ریسه 

به    ازین  نیبنابرا   ؛ انجام نشده است  ي امطالعه  ،یشفاف و کل
با    ي های دگیچیپدارد که    ودمطالعه جامع وج  کی مرتبط 

را در    هاآن  نیرا برطرف کند و رابطه ب  میمفاه  نیا  راتیتأث
مفهوم  کیقالب   هم  حی توض   ی مدل  از  جهت    نی دهد. 
بررس  نیا  ي نوآور در    يها مهارت  رتأثی  زمانهم  ی پژوهش 

چابک  یارتباط بر  فرآ  یانسان  ي هاهیسرما   یکارکنان   ند یو 
دان  یسازمان  ي ریگم یتصم پزشک  شگاهدر    رجند یب  ی علوم 

ا راهکارها  تواندی م  کردیرو  نیاست.  ارائه   يکاربرد  ي به 
چابک  ي برا فرآ  یانسان  يهاه یسرما  یبهبود   يندهایو 

و    ي ریگم یتصم شده  ممکن   جینتا  حالن یدرع منجر  آن 
د به  بهداشت  گریاست  درمان  یمراکز   م یتعمقابل  زین  یو 

ا ا  قی تحق   نیباشد.  کردن  پر  دنبال    یعلم  شکاف  نیبه 
دانشگاه علوم    رانیبه مد  تواندی مپژوهش    ن یا  جیاست و نتا

با    گذاراناستیسو    یپزشک تا  کند  کمک  سلامت  حوزه 
چابک   یی شناسا بر  مؤثر  و    یانسان  ي هاه یسرما  یعوامل 

برا  يمؤثر  ي هابرنامه اثربخش،    ي ری گمیتصم  ندیفرا   يرا 
بهبود    شیافزا در   یارتباط  يهامهارتو  کارکنان 
به    یطراح  ي کار   ي هاط یمح و   ات یادب  ي سازی غنکنند 

فرآ  یعلم حوزه  در   یسازمان   ي ریگم یتصم   ندیدر 
 حوزه سلامت کمک کند.  ي هاسازمان 

  ی ارتباط  ي هامهارت   ریتأث  یبه بررساین تحقیق سعی دارد  
چابک م   یانسان  هیسرما  یبر  نقش   ند یفرآ  ی انجیبا 

پزشک  یسازمان  ي ریگم یتصم علوم  دانشگاه    رجند یب  ی در 
ذیل  ي هاه یفرض،  رونیازابپردازد.   شرح  به   ارائه   پژوهش 

 : گرددی م
  بر  کارکنان   ارتباطی  هاي مهارت:  اول  فرضیه )1

 .دارد معناداري  اثر انسانی سرمایه چابکی
ح  یارتباط  ي هامهارت چابک  یاتی نقش  ز  یدر   رایدارند، 

سر دق  عیانتقال  همکار  قیو  هماهنگ  ي اطلاعات،  را    یو 
م مهارت بخشدی بهبود  تسه  ي قو  ی ارتباط  ي ها.    ل یبه 

افزا  انیجر ا  یمیت  ي همکار  شیاطلاعات،   جاد یو 
تغ  ي ریپذانعطاف  با  مواجهه  م  راتیی در  اکنند یکمک   نی. 
تشومهارت موجب  ا  ينوآور  قیها  و    یفرهنگ   جادیو  باز 

م سازمان  در  همچنشوندیخلاق  به    ن،ی.  مؤثر  ارتباطات 
و مشارکت    زهیانگ  شیمسائل و تعارضات و افزا  عیحل سر

م منجر  داشتن  سازمان   ،جهیدرنت.  شودی کارکنان  با  ها 
تغ  سرعتبه   توانندی م  ي قو  یارتباط  ي هامهارت  رات ییبه 

مح در  و  دهند  متغ   ایپو  ي هاط یپاسخ  باشن  ریو  د  موفق 
)Latifi et al., 2022 .( 

  بر  کارکنان  ارتباطی  هاي مهارت:  دوم  فرضیه )2
 .دارد معناداري   اثر سازمانی گیري تصمیم فرآیند

ب مؤثر  را    ،سازمان  ي اعضا  نیارتباطات  لازم  اطلاعات 
اجازه   رانی گم یو به تصم  کندی دقت منتقل مسرعت و به به
 مات یروز، تصمجامع و به   ي هادگاه یتا با داشتن د  دهدی م

مح رندیبگ  ي بهتر باز،  و  شفاف  ارتباطات  ا  ی طی.    جاد یرا 
ا  کندی م آن  در  مختلف    هادهیکه  نظرات  به    یراحتبهو 

م گذاشته  ا  شوندی اشتراك  تحل  نیو  به  منجر   لیامر 
دقجامع  و  م  ترقیتر  همچنشودی مسائل  ارتباطات   ن، ی. 

م باعث  هماهنگ  شودی مؤثر  و  تفاهم    نیب  ي شتریب  ی تا 
خود موجب کاهش    نیکه ا  وجود داشته باشد  میت  ي اعضا

افزا و  ک  شیاشتباهات  و    هاي ریگمی تصم  تیف یسرعت 
 ی ارتباط  ي هامهارت  ن،یبنابرا  ؛)Xia et al., 2016د (شوی م

ح  ي قو تصم  یات ینقش  بهبود    فا یا  ی سازمان  ي ریگم یدر 
م  کنندی م کمک  سازمان  به  با   کنندیو  مواجهه  در  تا 

 اتخاذ کند.  ي ترنه ی به  ماتیها، تصمها و فرصتچالش
  بر  سازمانی  گیري تصمیم  فرآیند:  سوم  فرضیه )3

 .دارد معناداري  اثر انسانی سرمایه چابکی
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 پیشینه تحقیق .1جدول 
Table 1. Research background

 محققان  ردیف

 متغیرهاي پژوهش

  يها مهارت نتیجه
 ارتباطی 

چابکی  
سرمایه  
 انسانی

  ير یگمیتصم
 سازمانی 

 سایر متغیرها 

1 Kocot & Olak, 
(2024) 

مشارکت  * * 
کارکنان، 
اثربخشی 

مزیت  سازمانی، 
 رقابتی

بالا در   ي سطح  کارکنان  مشارکت 
طور   ي ر یگمی تصم  ي ندهایفرآ به 

اثربخش  یتوجهقابل  و   یسازمان  یبر 
مح  ییتوانا با  بازار   ریمتغ  طیانطباق 

 ری تأثچابک    يهاسازماندر  
 . گذاردیم

2 Rasheed et al., 
(2023) 

ارتباطات،    *  دید 
  ي هارسانه

 یاجتماع
 یسازمان

ب رسانه   نیارتباط  از   ي هااستفاده 
خلاق  یسازمان  یاجتماع  تیو 

طر از  و کارکنان    یچابک  قیکارکنان 
 .دید ارتباطات تأیید شد گر لیتعد

3 Athamneh & 
Jais, (2023a) 

شغلی،   * *  رضایت 
ارتباطات 
 سازمانی

کارکنان   ،یشغل   تیرضا مؤثر  ارتباط 
تصم چابک  ير یگمیو  منابع   یبا 

 مثبت دارد.   یهمبستگ  یانسان
4 Athamneh & 

Jais, (2023b) 
انسان  یچابک -  *  بعد   یمنابع  سه  شامل 

است  نیا  توانیم  که  مرتبط 
طر  هایژگیو از  ، مؤثرارتباط  ق  یرا 

و    ير یگمیتصم  ار،یاخت  ضیتفو
 به دست آورد. ي کار  ي هامیت

5 Latifi et al., 
(2022) 

  ي هامهارت  * *
مدیریت 
 کوانتومی 

مهارت  یارتباط   ي هامهارت  ي هابر 
 یکتابداران و چابک یکوانتوم تیریمد

 تأثیر مثبت دارد. هاکتابخانه
6 Khodabandeh 

et al., (2018) 
 کی   عنوانبه  یانسان  ي روین  یچابک -  * 

از   ي امجموعهاز    یناش   ي محور  دهیپد
  -ي فرد  ،یسازمان  -يفرد  ي هایژگیو

 است.  یو شغل یسازمان ،ي فرد
7 Hejazi et al., 

(2018) 
 ،يپرخاشگر   *

 ی تکانش ي رفتارها
مهارت  نیب  یارتباط  ي هاآموزش 

پرخاشگر  ي فرد رفتارها   ي بر   يو 
تأثدانش  یتکانش و   ریآموزان  مثبت 

 داشته است  ي داریمعنادار و پا
8 Dehghan & 

Ma'toufi, 
(2016) 

سازمانی،    * تعهد 
 عملکرد شغلی 

تعهد   یارتباط  يها مهارت  نیب و 
شغل  و  یسازمان کارکنان   یعملکرد 

 رابطه معنادار و مثبت وجود دارد.
9 Mazinani et al., 

(2015) 
با   یارتباط  ي هامهارت رضایت مشتریان    * کارکنان 

نما  ان یمشتر  تیرضا  ي ها یندگیدر 
ا شرکت   تهران   خودرورانی مجاز 

 ارتباط معناداري دارد.
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م نظر  تصم  رسد ی به  چابک  یسازمان  ي ریگم یکه    یبر 
و   عیسر  ي ریگمیتصم  ي ندهایفرآ   رایکارکنان مؤثر است، ز

به سازمان مکارآمد  اجازه  تغ  دهندی ها  به  و   راتییتا  بازار 
تصم  سرعت به   طیمح دهند.  نشان   مؤثر   ي ریگم ی واکنش 

جمع تحل  عیسر  يآورشامل  اجرا   ق یدق  لیاطلاعات،    يو 
ا  ي فور که  کل   نیاست  افزا  ي برا  ي د یعناصر  و    ش یحفظ 

م  یچابک همچنشوندیمحسوب    ي توانمندساز  ن،ی. 
برا فرآ  ي کارکنان  در  و   ي ریگ م یتصم  ي ندهایمشارکت 

 ي ریگم یسرعت تصم  تواندی م  رمتمرکزیغ  ي داشتن ساختار
افزا  انعطاف  شیرا  و  تقو  يریپذدهد  را  د  کن  تیسازمان 

)Kouhzadi et al., 2022( ستم یس  کی  ن،یبنابرا  ؛  
انعطاف  ي ریگم یتصم و  قادر    ر،یپذکارآمد  را  سازمان 

چالش   سازدی م به  فرصتتا  و  و   سرعتبه نوظهور    ي هاها 
 خود را حفظ کند.  یرقابت تیطور مؤثر پاسخ دهد و مزبه

، با توجه به سه فرضیه مطرح شده که ارتباط بین  تیدرنها
بررسی   را  متغیر  شرح کندی مسه  بدین  چهارم  فرضیه   ،

 تدوین گردید.
  در   سازمانی  گیري تصمیم   فرآیند:  چهارم   فرضیه )4

  و   کارکنان  ارتباطی  هاي مهارت  بین  رابطه
 .دارد میانجی  نقش انسانی سرمایه چابکی

به   توجه  بسط    ي هاه یفرضبا  مدل  شدهدادهتحقیق   ،
 .شودی مارائه  1مفهومی تحقیق به شرح شکل 

 
 . مدل مفهومی پژوهش  .1شکل 

Figure 1. Conceptual model of the research . 

 پژوهش  یشناسروش -4

 جهیدرنت   زیرا   است  کاربردي   هدف،   ازنظر  حاضر  تحقیق
  چابکی  وضعیت  اصلاح  براي   پیشنهاداتی  تحقیق،  اجراي 

  چارچوب   در  سازمانی  گیري تصمیم  و  انسانی   سرمایه
  شدهارائه بیرجند  پزشکی   علوم   دانشگاه  مسئولان  به   تحقیق

  روش،   مبناي  بر  تحقیق  این  دیگر،  طرف  از  همچنین،.  است
 سو، یک  از  چراکه.  است  همبستگی -توصیفی  تحقیق  یک

 صورتبه  را   تحقیق  متغیرهاي   موجود  وضعیت  از  تصویري 
  بررسی   دنبال   به  دیگر  سوي   از  و  کند می   مشخص   جداگانه

  بر  »مستقل«  متغیر  عنوانبه  ارتباطی  هايمهارت  اثر
  طریق   از  وابسته   متغیر  عنوانبه   انسانی  سرمایه  چابکی
  میانجی  متغیر   عنوانبه  سازمانی  ي ریگم یتصم  فرآیند

  آوريجمع  براي   اینکه  به  توجه  با  دیگر،  سوي   از.  باشدمی 
 صورتبه  مطالعه  این  و  شدهاستفاده   پرسشنامه  از  اطلاعات
 جزو  پژوهش  این  بنابراین  است،  شده  انجام  مقطعی 
 ن یا   ي آمار  جامعۀ.  است  مقطعی  پیمایشی  هاي پژوهش

 شد   تعریف  بیرجند   پزشکی  علوم   دانشگاه  کارکنان  قیتحق
  پرسنل(  نفر   10000  حدوداً  هاآن  تعداد  1403  سال  در  که

 و   هامارستانیب  دانشگاه،  ستاد  پرسنل  کلیه  شامل  دانشگاه
 از   حاضر  پژوهش  در.  باشدمی )  استان...  و  بهداشتی  مراکز
.  است   شده  استفاده  ساده  تصادفی  ي ریگنمونه  روش
 کوکران  فرمول  از  ي آمار  نمونه   حجم  ن ییتع  ي برا  نیهمچن

 انتخاب  نمونه  عنوانبه  نفر  370  تیدرنها  که  شد  استفاده
 استاندارد   پرسشنامه  سه  از  حاضر   پژوهش  در.  گردید

 . است  شده تشریح 2 جدول در  که  شدهاستفاده 
  آن   روایی  که  استانداردي   ي هاپرسشنامه   از  پژوهش  نیا  در
  اطلاعات   ي گردآور   جهت  ،دشده ییتأ  گذشته  تحقیقات  در

 توسط  ظاهري   روایی  شتر،یب   اعتبار  جهت  اما  شد،  استفاده
 و  همگرا  روایی  نیز،  ادامه  در.  شد  دییتأ  خبرگان  و  اساتید
  قرار  یموردبررس  جداگانه  صورتبه   پرسشنامه  هر  واگراي 
  دو   از  آمدهدستبه  امتیازات  هک  زمانی  همگرا  اعتبار.  گرفت

  داشته  باهم  ادي یز  همبستگی  مفهوم،  کی   مورد  در  ابزار
 همگرا  ییروا  از  منظور  عبارتی  به.  دارد  وجود  باشند

 متغیرهاي  توسط   پنهان  متغیر   تبیین   میزان   سنجش 
 انسیوار  میانگین  معیار  با  هک  است  ریپذمشاهده 
 .شودی م سنجیده  AVE  شدهاستخراج
همگرا مورد  ییباشد، روا 4/0از  شتریشاخص ب نیچنانچه ا

م  دییتأ رواردیگیقرار  ن  یی.  مدل    کی   ییتوانا  زیواگرا 
م  ي ریگاندازه در  پذ  زانیرا  مشاهده    ریمتغ  ي رها یافتراق 

سا با  مدل  آن  پذ  ریپنهان  در    ي رهایمشاهده  موجود 
همگرا است    ییو درواقع مکمل روا  سنجدی پرسشنامه را م 

طر از  سنج   قیکه  لارکر  و  فورنل   شودی م  ده یآزمون 
)Fornell & Larcker, 1981بررس جهت  ادامه،  در    ی). 
و   یب یترک  ییایاز دو روش پا  قیتحق  ي هاپرسشنامه  ییایپا

شد.   ي آلفا استفاده   ملاحظه   3  جدول  به  توجه  باکرونباخ 
 از  بیشتر  تحقیق  پرسشنامه  براي   AVE  شاخص  که  شودمی 
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  د ییتأ  همگرا  روایی  بنابراین  ؛است  آمدهدست به  4/0
  و  فورنل  روش   واگرا  ییروا  بررسی   نتایج  همچنین.  شودی م

 در  مکنون متغیرهاي  AVE جذر مقدار ،دهدیم نشان رکلار
 اصلی  قطر  در  موجود  ي هاخانه  در  هک  حاضر  پژوهش

  هک  هاآن  میان  همبستگی   مقدار  از  ،اندقرارگرفته  سیماتر
  ، اندشده داده  ترتیب  اصلی  قطر  چپ  و  نی ریز  ي هاخانه  در

  ابزار   در  هک  داشت  اظهار  توانیم  رونی ازا.  است   بیشتر

 تعامل)  مکنون   متغیرهاي (  هاسازه   تحقیق،  پرسشنامه
. گرید  هاي سازه   با   تا  دارند  خود  سؤالات  با  بیشتري 

.  است   مناسبی  حد  در  پرسشنامه  واگراي   یی روا   گریدانی ببه
  از   بیشتر  کرونباخ  آلفاي   و  ترکیبی  پایایی  مقدار  همچنین

 لذا.  است  قبولی   قابل  و  مناسبی   حد  در  که   باشد ی م  7/0
 . گرفتند قرار دییتأ مورد تحقیق ي هاپرسشنامه  پایایی

.

 تحقیق ي هاپرسشنامه ساختار  .2دول  ج
Table 2. Structure of research questionnaires 

 متغیر  منبع  ها مؤلفه تعداد گویه

 ي ارتباطی (متغیر مستقل)هامهارت Burton (1990) مهارت شنود  6
 مهارت کلامی  6
 مهارت بازخور  6
  ,.Alavi et al فعال بودن 4

(2014) 
 چابکی سرمایه انسانی (متغیر وابسته)

 يریپذانطباق 4
 يآورتاب 4
 ي سازمانی (میانجی)ر یگ میتصم Arnold et al. (2000) ندارد  5

 روایی و پایایی تحقیق .3جدول 
Table 3. Research validity and reliability 

 گیري سازمانیتصمیم چابکی سرمایه انسانی  هاي ارتباطیمهارت متغیرهاي تحقیق

   71/0 هاي ارتباطیمهارت
  73/0 68/0 چابکی سرمایه سازمانی

 76/0 68/0 61/0 گیري سازمانیتصمیم
 آلفاي کرونباخ  CRپایایی ترکیبی  AVEشدهاستخراجواریانس  متغیرهاي تحقیق 

 86/0 79/0 65/0 هاي ارتباطیمهارت
 78/0 86/0 48/0 چابکی سرمایه سازمانی

 89/0 94/0 45/0 گیري سازمانیتصمیم

 قیتحق ي برازش مدل معادلات ساختار ي هاشاخص .4جدول 
Table 4. Structural equation model fit indices of the research 

(مطلوب)  قبول قابل مقادیر  شاخص  آمدهدست بهمقدار   (مطلوب)  قبول قابل مقادیر  شاخص   آمدهدست بهمقدار    
کاي اسکوئر 

 نسبی
5<  49/2  d-ULS 95/0<  78/0  

SRMR 1/0<  06/0  d-G 95/0<  68/0  
NFI 9/0>  95/0  Gof 36/0>  55/0  

 قیتحق ي هاه یفرضآزمون  .5جدول 
Table 5. Testing of research hypotheses 

 مسیر ضریب مسیر نسبت بحرانی سطح معناداري  نتیجه آزمون 
مثبت)  ریتأث( دییتأ  001 /0 *  740 /5  400 /0 ی انسان  سرمایه یچابک  >---کارکنان   ی ارتباط يهامهارت    
مثبت)  ریتأث( دییتأ  001 /0 *  176 /27  673 /0 ی سازمان يریگمی تصم >---کارکنان   ی ارتباط يهامهارت    
مثبت)  ریتأث( دییتأ  001 /0 *  862 /3  301 /0 یانسان سرمایه ی چابک  >--- یسازمان  يریگمیتصم   
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 . یبحران ي هانسبت  ي بر مبنا  قیتحق ي مدل معادلات ساختار  .2شکل 

Figure 2. Structural equation model of research based on critical ratios . 

 
 .قیتحق ي معادلات ساختار بیمدل ضرا  .3شکل 

Figure 3. Structural equation model of the research . 
 

 ها افتهی -5

  ،موردمطالعه  نمونه   یشناختتیجمع  اطلاعات  اساس  بر
  آنان   درصد  7/52  و  زن  کنندگانشرکت   از  درصد   3/47

 داراي  درصد  8/60  تحصیلات،  سطح  نظر  از.  بودند  مرد

  سانس یلفوق  مدرك  درصد  2/39  و  لیسانس   مدرك
) درصد  5/39(  نمونه  اعضاي   اکثریت  همچنین.  اندداشته

  بین   خدمت  سنوات  لحاظ  به  و  سن  سال  45  تا  35  بین
   .بودند) درصد 4/41(  سال  15 تا 11
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  پژوهش  مفهومی   مدل   تحقیق،  ي هاه یفرض  بررسی  منظوربه
  ترسیم  اس.ال.پی  اسمارت  افزارنرم   با   3  و  2  شکل  صورتبه

  ، شده یمعرف  الگوي   برازش  بررسی  منظوربه .  است  شده
.  است  شده  ارائه  4  جدول  در  مدل  برازش  ي هاشاخص

 از   آمدهدستبه   مقادیر  شود، می   مشاهده  که  طورهمان
 دییتأ  مدل  برازش  بنابراین  و  است  موردقبول  مدل  برازش

  تحقیق  ي هاهیفرض  آزمون  نتایج  خلاصه  5  جدول  .شودی م
  و  شدهمحاسبه  مسیر  ضریب  به  توجه  با.  دهدی م  نشان  را

 قرار   دییتأ   مورد  تحقیق  فرضیه   سه  هر  معناداري،  سطح
 يریگم یتصم   فرآیند  میانجی  نقش   اثبات  براي   .گرفت

 و  کارکنان  ارتباطی  ي هامهارت  بین  رابطه  در  سازمانی
  غیرمستقیم   مسیر  معناداري   ابتدا  انسانی،  سرمایه  چابکی

  میانجی  متغیر  از  گذرنده  وابسته  و  مستقل  متغیر  بین
  غیرمستقیم،   مسیر  معناداري   صورت  در.  شودی م  بررسی

.  کرد  تعیین  را  ي گریانجیم  نقش  شدت  میزان  توانی م
  متغیر   اثر  معناداري   سنجش  براي   روشی  سوبل   آزمون

 فرآیند   ي گری انجیم   نقش  آزمون  در.  است   میانجی 
  سوبل   آزمون  با   غیرمستقیم   اثر  سازمانی،   ي ریگم یتصم
  به  840/0  انسانی  سرمایه  چابکی  تعیین   ضریب   و   203/0
 در  واحد  یک  افزایش  با   دهدی م  نشان  که   آمد   دست

 گیري تصمیم   حضور  در  کارکنان  ارتباطی  هاي مهارت
  افزایش   صدم  3/20  انسانی  سرمایه  چابکی  متغیر  سازمانی،

  انسانی،   سرمایه  چابکی  تغییرات  از  %84  همچنین.  یابدمی 
 گر میانجی   حضور  در  کارکنان  ارتباطی  هاي مهارت   توسط

  اثر   شدت  همچنین.  شودمی   بیان  سازمانی  گیري تصمیم 
 ضریب  اساس  بر  VAF  واریانس  شمول  از  میانجی  متغیر
  متغیر  مسیر  ضریب  ،)a(  میانجی  و  مستقل  متغیر  مسیر

  و  مستقل  متغیر  بین  مسیر  ضریب  و)  b(  وابسته   و  میانجی 
 .  است  شده محاسبه) c( وابسته

 توان یم  باشد  %20  از  کمتر  واریانس  شمول  مقدار  اگر
 این   اگر.  است   نگرفته   صورت  ي گری انجیم  که   گرفت   نتیجه 
 اندك   ي گری انجی م  عنوانبه   باشد،  %80  تا  % 20  بین   مقدار

ت اس  قوي   ي گری انج یم  باشد،   %80  از  تر بزرگ   وقتی  و
)Hair et al., 2013  .(رابطه  به  توجه  با  )شمول  مقدار)  1 

  کننده انی ب  که  گردید  محاسبه  %6/33  واریانس
  سازمانی  ي ریگم یتصم  فرآیند  متغیر  اندك  ي گری انجیم

 است

)1( 
𝑉𝑉𝑉𝑉𝑉𝑉 =

𝑎𝑎 × 𝑏𝑏
(𝑎𝑎 × 𝑏𝑏) + 𝑐𝑐

=
0.673 × 0.301

(0.673 × 0.301) + 0.4
= 0.336 

 ي ریگ جهینت بحث و  -6

 و   مشتریان  بیشتر  انتظارات  ،شدنی جهان  سطح  افزایش
 پویا،   اي فزاینده   طوربه  را  بازارها  نوآوري،  فرآیند  در  تسریع
  این  با  رقابت  در.  است  کرده   برانگیزچالش  و  رقابتی 
 و   چابک  کارکنان  به  هاسازمان  از  بسیاري   ها،چالش

 هاآن  به  رویکرد  این  زیرا  اند،کرده  اعتماد  پذیرواکنش
 دهد می   را   چندگانه  رقابتی  مزایاي   ارائه  امکان

)Petermann & Zacher, 2022  .(سرمایه  چابکی  اساس 
  نیروي  ي هات یظرف  و  هاتی قابل  در   تغییر  توانمندي   انسانی،
  منظور به   انسانی   سرمایه  آموزش  آن،  با  همسو  و  انسانی
  مبنا  این  بر  و  بوده  هامهارت  و  دانش  بر   کامل  تسلط
 بر   تمرکز  با  ینوعبه   انسانی  سرمایه  چابکی  هاي شیوه 

  ثباتیبی  با  مبارزه  بسترهاي   آنان،  ي هاتی خلاق  و  کارکنان
 فراهم   را  رقابت  عرصه  در   موفقیت  و  ساخته   فراهم  را

  انسان  کهنیا  به   توجه  با).  Aali et al., 2022(   سازندمی 
  زندگی   از  رضایت  و  موفقیت  لذا  است،  اجتماعی  موجودي 

 و   فردي   بین   روابط  کیفیت  به  زیادي   حدود  تا  او
                               دارد   بستگی  ارتباطی  ي هامهارت

)Shahsavari et al., 2019  .(بین  ارتباطی  ي هامهارت  
 را   هاآن  زندگی   طول  در  باید   فرد  و   است  اکتسابی  فردي 
  وجود   العمرمادام  یادگیري   رویکرد  به   نیاز  و  نماید  کسب
 در  انسانی  سرمایه  چابکی  بنابراین  ؛)Deveci, 2019(  دارد

  سریع   پاسخگویی  و  سازگاري   معناي   به  توانی م  را  سازمان
  سازمان  کارکنان  توسط  بیرونی  و  درونی  محیط  تغییرات  به

  و   کارکنان  ارتباطی  ي هامهارت  نقش  که  کرد  تعریف
  انسانی   سرمایه   بروز  در  سازمانی  ي ریگمیتصم  فرآیند
  معناي   به   گیري تصمیم .  است  مبرهن  و   روشن  چابک،
  جوهر.  است  مختلف  راهکارهاي   میان  از  راهکار  یک  انتخاب

 که ي طوربه .  است  گیري تصمیم  مدیریت  هاي فعالیت  همه
 و  است  مدرن   مدیریت  اساسی  رکن  گیري تصمیم 
  ورتر بهره   و   تراثربخش  باعث  سازمانی  درست  هاي تصمیم 

).  Sharifzadeh et al., 2019(  شوند می  سازمان  شدن
  نقش  بررسی  تحقیق،  این   انجام  از  هدف   ،رونیازا

  با   انسانی  سرمایه  چابکی  در  کارکنان  ارتباطی  ي هامهارت
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  دانشگاه  در   سازمانی  ي ریگم یتصم  فرآیند  ي گری انجیم
 . باشد ی م بیرجند پزشکی علوم

تحق  یبررس  ي برا فرض  ق، یهدف  .  دیگرد  نیتدو  ه یچهار 
کارکنان بر    یارتباط  ي هامهارت  ریتأث  یاول به بررس  هیفرض
است.    یانسان  هیسرما  یچابک از   ي هاافتهیپرداخته  حاصل 
تحق  هیفرض معادلات    قیاول  مدل  اشکال  به  توجه  با 

با نسبت    ینشان داد که مهارت ارتباط  ي ساختار کارکنان 
چابک  740/5  یبحران و   یانسان  هیسرما   یبر  مثبت  اثر 

 96/1آن کمتر از    ي معنادار  بیدارد. چراکه ضر  ي معنادار
طرف از  است.  و   400/0رابطه    نیا  ریمس  بیضر  ،یشده 
بنابرا است؛  بر    یارتباط  ي هامهارت  نیمثبت  کارکنان 

  کیو مثبت دارد و با    میمستق   ریتأث  یانسان  هیسرما  یچابک
افزا مهارت  شیواحد  متغ  یارتباط  ي هادر    ریکارکنان، 

اابدیی م  شیافزا  %40  یانسان  هیسرما  یچابک با    افتهی  نی. 
دارد    ي هاپژوهش  ي هاافتهی مطابقت  محققان  گذشته 
)Latifi et al., 2022; Nazari & Khosravi, 2016ز   را ی)، 

ب  جینتا که  داد  نشان  مذکور    يهامهارت  ن یپژوهش 
چابک  ای  یارتباط بر  معنادار   ی ارتباطات  و  مثبت    يرابطه 

کارکنان بر   یارتباط  ي هااثر مثبت مهارت  دییوجود دارد. تأ
دلا   یانسان  هیسرما  یچابک تسه  ي متعدد  لیبه    لیازجمله 

افزا  هماهنگ  ي ریپذانعطاف   شی تعاملات،  بهبود    ی و 
نخست  ریپذامکان   یسازمان  کل  ل،یدل  ن یاست.    ي دینقش 

 ياعضا  انیم  ي تعاملات و همکار   لیارتباطات مؤثر در تسه
کارکنان  است.  مهارت  یسازمان  از    یی بالا   یارتباط   ي هاکه 

م به به   توانندی برخوردارند،  و  و سرعت  اطلاعات  مؤثر  طور 
 به اشتراك بگذارند.  گرانیدانش خود را با د

  سازمان   انسانی   سرمایه  که  شودمی   باعث  توانایی  این
 و   دهند  پاسخ  محیطی  تغییرات  به  سرعت به   بتوانند

.  دهند  انجام  ممکن  زمان  ترینکوتاه   در  را   لازم  اقدامات
 . است سازمانی پذیري انعطاف  افزایش دلیل، دومین

 اجازه   هاآن   به  کارکنان  در  قوي   ارتباطی  هاي مهارت
  سازگار  جدید  هاي چالش  و  تغییرات  با  راحتیبه  تا  دهدمی 

  کارآمد  و  خلاقانه  هاي حلراه  ضروري   مواقع  در  و  شوند 
 افزایش   را  انسانی  سرمایه  چابکی  هاویژگی  این.  دهند  ارائه
  ایجاد   بدون  و  سرعتبه  تواندمی   سازمان  زیرا  دهد،می 

  به  و  کند  سازگار  تغییرات  با  را  خود  فرآیندها،  در  اختلال
  .دهد  پاسخ  محیطی  شرایط  یا  بازار  جدید  نیازهاي 

 و  هابخش  بین  همکاري   و  هماهنگی  بهبود   ،تیدرنها
  مثبت   اثرات  از  دیگر  یکی   سازمان  مختلف   هاي تیم 

  انسانی  سرمایه   چابکی  بر   کارکنان  ارتباطی  هاي مهارت
 برقرار   ارتباط  یکدیگر  با  مؤثر  طوربه   کارکنان  کهی وقت .  است
 ها سوءتفاهم   کاهش   و  بیشتر  هماهنگی   امکان   کنند، می 

 فرآیندهاي  که  شودمی   موجب  امر  این.  شودمی   فراهم
  سازمان  و   شود  انجام  بیشتري   دقت  و  سرعت   با  کاري 
.  یابد   دست  خود  اهداف  به  ترچابک  طوربه   بتواند 

  مستقیم   طوربه   کارکنان  ارتباطی  هاي مهارت  ،بیترتنیابه
 کمک  سازمان  انسانی   سرمایه  یچابکبه  غیرمستقیم   و

 . کندمی 
  ارتباطی  ي هامهارت  ریتأث  بررسی  به  تحقیق  دوم  فرضیه

.  است   پرداخته  سازمانی   ي ریگم ی تصم  فرآیند  بر  کارکنان 
  مدل   اشکال  به  توجه  با  تحقیق  فرضیه   از  حاصل   هاي یافته

  با   ارتباطی  هاي مهارت  که  داد  نشان  ساختاري   معادلات
  بر   176/27  معناداري   ضریب   و  673/0  مسیر  ضریب
. دارد   معناداري   و  مثبت  اثر  سازمانی  گیري تصمیم  فرآیند

مطابقت  گذشته  هاي پژوهش   با  نتایج  این دارد    محققان 
)Xia et al., 2016; Putra & Ali, 2020( ،  نتایج  زیرا 

  بر  گیري تصمیم   بین  که  داد  نشان  مذکور   پژوهش
 در.  دارد  وجود   معناداري   و  مثبت   رابطه  سازمانی  ارتباطات

 دلیل  کرد،  اشاره  توانمی   دلیل  سه   به  فرضیه  این  دییتأ
 اطلاعات   تبادل   تسهیل  در  ارتباطی  هاي مهارت  نقش  اول،

  سازمان  اعضاي   کهی هنگام .  است  سازمان  درون  دانش  و
  اطلاعات   کنند،می  برقرار  ارتباط  یکدیگر  با  مؤثر  طوربه

 امر  این  و  شودمی   منتقل  دقت   با   و  سرعتبه   مرتبط
  را   تري دقیق  هاي داده  بر  مبتنی   و  بهتر  هايگیري تصمیم 
  بر  ارتباطی   هاي مهارت  تأثیر  دلیل   دومین.  سازدمی   ممکن

 مؤثر   ارتباطات.  است  سازمان  درون  همکاري   و  همفکري 
  گذارياشتراك  به  امکان  مختلف،   هاي بخش  و  هاتیم   میان
  به  منجر  که  کندمی   فراهم  را  هانگرانی  و  هاایده

 هايجنبه   گرفتن  نظر  در  با  و  ترجامع   هاییگیري تصمیم 
 و   هاسوءتفاهم   کاهش  به  امر  این.  شودمی   مختلف

  کیفیت   تی درنها  که  کند می  کمک  اختلافات
  ، تیدرنها.  بخشدمی   بهبود  را  سازمانی  هايگیري تصمیم 
  کارکنان   رضایت   و  اعتماد  افزایش  به  ارتباطی  هاي مهارت
 صداي   که  کنندمی  احساس  کارکنان  وقتی.  کند می  کمک

 گیريتصمیم   فرآیند  در  توانند می   و  شودمی   شنیده   هاآن
.  یابدمی   افزایش  مدیریت  به   هاآن  اعتماد  کنند،   مشارکت

  منجر  بهتر  هاي گیري تصمیم  به  تنهانه   اعتماد،  این
 پی   در  نیز  را  تصمیمات  این  مؤثرتر  اجراي   بلکه  شود،می 



 149 رشیدي و همکاران 

 

3شماره  /5دوره  /4140وري/ سال مهندسی سیستم و بهره  

 

                                      
 

 

 هايمهارت  که  گرفت  نتیجه  توانمی   ،بی ترتنیابه.  دارد
  و  مثبت   اثر  سازمانی   گیري تصمیم   فرآیند  بر   ارتباطی

 .دارند معناداري 
  ي ریگمی تصم  فرآیند  ریتأث  بررسی   به  تحقیق  سوم  فرضیه

 هاي یافته .  است  پرداخته  انسانی  سرمایه  چابکی  بر  سازمانی
  معادلات   مدل  اشکال  به  توجه  با  فرضیه  این  از  حاصل

  بر  سازمانی  گیري تصمیم   فرایند  که  داد  نشان  ساختاري 
 چراکه   دارد،  معناداري   و  مثبت  اثر  انسانی  سرمایه  چابکی
  عدد  از  میزان  این  و   است  862/3  برابر   بحرانی نسبت  میزان

  05/0  از  کمتر  نیز  معناداري   سطح   مقدار  و  بیشتر   96/1
  با .  شودمی  دییتأ  تحقیق  سوم  فرضیه  بنابراین  ؛است   شده
 عنوان  این  با  تحقیقی  هیچ  تاکنون  اینکه   به  توجه
  پیشینه   با   مقایسه  فرضیه  این  در  بنابراین،  است  نشدهانجام
  که   گفت  باید  فرضیه  این  تبیین  در.  نشد  انجام

 این   مدیران  به  داده  بر  مبتنی   و  دقیق  هايگیري تصمیم 
  شکل  بهترین  به   را  انسانی  سرمایه  که  دهدمی   را  امکان
  مناسب  زمان  در  را  مناسب  افراد  و  دهند  تخصیص  ممکن

  باعث  امر  این.  رند یکارگبه  مختلف  وظایف  انجام  براي 
 کارآمدتر   و  پذیرتر انعطاف   طوربه   بتواند  سازمان  که  شودمی 
 به   خود  انسانی  سرمایه  از  و  دهد  پاسخ  مختلف  نیازهاي   به

 سرمایه  ی چابکبه   نیز  این  که  کند  استفاده  نحو  بهترین
 . کندمی  کمک انسانی
  فرآیند  میانجی  نقش   بررسی  به   تحقیق  چهارم   فرضیه

  ارتباطی  ي هامهارت  بین  ارتباط   در  سازمانی  ي ریگم یتصم
  هايیافته .  است  پرداخته  انسانی  سرمایه  چابکی  و  کارکنان

  مدل  اشکال  به  توجه  با  تحقیق  چهارم  فرضیه   از  حاصل
 يریگم یتصم  فرآیند  که  دهدی م  نشان  ساختاري   معادلات
 و  کارکنان  ارتباطی  هاي مهارت  بین  رابطه  در  سازمانی
 اثر   ابتدا،   چراکه   دارد،  میانجی  نقش  انسانی  سرمایه  چابکی

  گیري تصمیم  فرآیند  و  ارتباطی  مهارت  بین   مستقیم
  بر  ارتباطی  مهارت  و  انسانی  سرمایه  چابکی  بر  سازمانی

 و  گرفت  قرار  دییتأ  مورد  سازمانی  گیري تصمیم  فرآیند
  آمد   دست  به 203/0  سوبل  آزمون  با  می رمستقیغ  اثر  سپس

 هايمهارت  در  واحد  یک  افزایش  با  دهدمی   نشان  که
  متغیر  سازمانی  گیري تصمیم   حضور  در  کارکنان   ارتباطی
  ضریب.  ابدییم  افزایش  صدم  3/20انسانی    سرمایه  چابکی
 از  %84  یعنی   است،  840/0انسانی    سرمایه  چابکی  تعیین

  ارتباطی   هايمهارت   توسط  انسانی  سرمایه  چابکی  تغییرات
  بیان  سازمانی   گیري تصمیم   گری انجیم  حضور  در  کارکنان

  شمول  از   میانجی  متغیر  اثر  شدت  همچنین.  شودی م
  دهندهنشان  که   آمد  دست  به   336/0  برابر  واریانس

 در   سازمانی  ي ریگمیتصم  فرآیند  متغیر  اندك  ي گری انجیم
  سرمایه  چابکی   و  ارتباطی  ي هامهارت   متغیر  دو  بین   رابطه

  این  با  تحقیقی  هیچ  تاکنون  اینکه  به  توجه  با.  دارد  انسانی
  با  مقایسه  فرضیه  این  در  بنابراین،  است  نشده  انجام  عنوان

میانجی   تأیید.  نشد  انجام  پیشینه  فرآیند  گري نقش 
 ارتباطی  هاي مهارت  بین   رابطه  در  سازمانی   گیري تصمیم 

  قابل  مهمی  دلایل  به  انسانی  سرمایه  چابکی  و  کارکنان
  بهبود   به  کارکنان  ارتباطی  هاي مهارت  ابتدا،.  است  توضیح
 کمک  سازمانی   هاي گیري تصمیم   اثربخشی  و  کیفیت 

  اطلاعات   که  شودمی   باعث   مؤثر  ارتباطات.  کندمی 
 این   و  شود  منتقل  هاتیم   و  افراد  بین  موقعبه   و  درستیبه

. شودمی   تر دقیق  و   ترسریع  هاي گیري تصمیم  ساززمینه   امر
 نحوه  بر  مستقیمی  تأثیر  خود  نوبه  به  تصمیمات   این

  سازمانی  هاي اولویت  تنظیم  و  انسانی  سرمایه  تخصیص
  یک   عنوانبه   سازمانی   گیري تصمیم  فرآیند  همچنین،.  دارد

  ترجمه   در   آن  توانایی  زیرا  کند،می   عمل  میانجی 
  بر  مستقیم   تأثیر   عملی،  اقدامات   به  ارتباطی  هاي مهارت
  موقع،به   و   خوب  تصمیمات.  دارد  انسانی   سرمایه  چابکی
  کیفیت  و   سرعت  توانندمی  قوي،  ارتباطات  از  ناشی

  که   شوند  باعث  و  دهند  افزایش  را  سازمان  هاي واکنش
  فرآیند  ،بی ترتنیابه .  کند  عمل  ترچابک  یطورکلبه   سازمان
  بین   پیوند  تقویت  در  کلیدي   نقش  سازمانی  گیري تصمیم 
 ایفا   انسانی  سرمایه  چابکی  و  کارکنان  ارتباطی  هاي مهارت

 . کندمی 
  نتایج  به  توجه  با  تحقیق  کاربردي   پیشنهادات )1

  دیتأک(  تحقیق  دوم  و  اول  فرضیه  از  حاصل
  زیر  شرح  به)  کارکنان  ارتباطی  مهارت  شیبرافزا
 هاي فعالیت   ماهیت  به  توجه  با.  1:شودیم  ارائه

 هايدوره  توانمی  بیرجند،  پزشکی  علوم   دانشگاه
 هاي مهارت  محوریت  با   هاییکارگاه  و  آموزشی
 درمانی   و  بهداشتی   هاي محیط   در  ارتباطی

 آموزش   شامل  توانند می  هادوره  این.  کرد  برگزار
  همکاران   بیماران،  با  ارتباط  هاي مهارت

  و   )اداري   پرستاران،  پزشکان،(  اي رشته بین 
 هايمحیط   در  ارتباطی  هاي بحران  مدیریت
 . باشند حساس
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 که  ساختاریافته  بازخورد  سیستم  یک   ایجاد  )2
 طور به   بتوانند  یعلمئت یه  اعضاي   و  کارکنان

  کنند،  دریافت  سازنده   بازخوردهاي   منظم 
 کمک   ارتباطی  هاي مهارت  بهبود  به  تواندمی 
 آموزشی،  جلسات  از  پس  مثال،  براي .  کند

 هایی فرصت   روزمره،  تعاملات  یا  ها،کنفرانس 
  تا  شود  فراهم  بازخورد  ارائه  و  ارزیابی  براي 

  را   خود  ضعف  و  قوت  نقاط  بتوانند   کارکنان
 . کنند کار هاآن بهبود روي  بر و کرده  شناسایی

 ایجاد   با   تواندمی  بیرجند   پزشکی  علوم  دانشگاه )3
  بین   آموزشی  و   تحقیقاتی  مشترك  هاي پروژه

 همکاري  مانند(  مختلف  هاي بخش  و  هادانشکده
 و   پرستاري   پزشکی،   هاي دانشکده   بین

  و   اطلاعات  تبادل  به  را  کارکنان)  داروسازي
 و   کارکنان  به  هاپروژه   این.  کند  تشویق  همکاري 

 در   تا  دهدمی  فرصت  یعلمئت یه  اعضاي 
  چندبخشی،   و   ي ارشته   چند  هاي محیط 
 با  تعامل  در  را  خود  ارتباطی  هاي مهارت

 . کنند تقویت مختلف هاي زمینه از همکاران
  از  حاصل  نتایج  به  توجه  با  تحقیق  کاربردي   پیشنهادات

 فرآیند  بهبود   بر  دیتأک(  تحقیق  چهارم  و  سوم  فرضیه
 : شودیم ارائه زیر شرح  به)  سازمانی گیري تصمیم 
  به  گوییپاسخ   و  شنیدن  فرهنگ   ترویج )1

 و  هاایده   بیان  فرهنگ  تقویت  براي :  پیشنهادات
 هايسیستم   تواندمی   دانشگاه  پیشنهادات،

  و   نظرات  آوري جمع  براي   غیررسمی  و  رسمی
  هاسیستم   این.  کند   ایجاد  کارکنان  پیشنهادات

  ارسال  براي   آنلاین  هاي پلتفرم   شامل   توانندمی 
  هايمکان   در  پیشنهاد  هاي صندوق  پیشنهادات،

 منظم  جلسات  برگزاري   و  دانشگاه  مختلف
 ایجاد   همچنین، .  باشند  کارکنان  با   مشاوره

 این  به  پاسخ  و  بررسی  براي   شفاف  فرآیندهاي 
 که  دهدمی  اطمینان  کارکنان  به  پیشنهادات،

 . شودمی  گرفته نظر در و شنیده هاآن نظرات
 در  پیشنهادات  از  استفاده  براي   سازوکار  ایجاد )2

  سیستماتیک  طوربه   باید  دانشگاه:  گیري تصمیم 
 فرآیندهاي   در  کارکنان  هاي ایده  و  پیشنهادات  از

  شامل  تواندمی   این.  کند   استفاده  گیري تصمیم 
 نمایندگان   با  مشورتی  هاي کمیته   تشکیل

 پیشنهادات   و  نظرات  که  باشد  کارکنان   مختلف
  بر  علاوه.  دهند  انتقال  مدیران  به  و  بررسی   را

 کردن  مستند  براي  را  هاییسیاست   توانمی  این،
 تا  کرد  وضع  شده ارائه  پیشنهادات  پیگیري   و

 ها آن  پیشنهادات  که  کنند   مشاهده  کارکنان
 . است تأثیرگذار تصمیمات در چگونه

:  نظرات  بیان  براي   کارکنان  به  برابر  دهیفرصت  )3
  کارکنان،   تمامی  که   شود  مطمئن  باید   دانشگاه

 کاري،  بخش  یا  شغلی  موقعیت  به  توجه  بدون
 پیشنهادات  و  نظرات  بیان   براي   برابر  هاي فرصت 

  و   دورهمی  جلسات   برگزاري .  دارند  خود
 هايبخش  در  ویژهبه   گروهی،  هاي کارگاه 

 و   نظرات  ابراز  براي   فرصتی  تواندمی   مختلف،
 از   اطمینان   همچنین،.  کند  فراهم  سازنده  تعامل
 و  عادلانه  طوربه   کارکنان  تمامی  نظرات  اینکه
  ايویژه  اهمیت  از  شود،می   بررسی  تبعیض  بدون

 .است برخوردار
ارتباط   خصوص  درتحقیق حاضر    ي هاي ریگجه ینت انتها،    در

 و   گیري تصمیم  فرآیند  ارتباطی،  هاي بین متغیرهاي مهارت
و همچنین کمبود مطالعات در این   انسانی  سرمایه  چابکی
تحقیقات    زمینه،  ارائه مسیري جهت  به سمت  را  محققان 

سوق   آینده،  دهدی مآتی  مطالعات  براي  پیشنهاد  اولین   .
تعمیم و پشتیبانی از این مطالعه با اعمال این چارچوب در  

که    هاسازمانسایر   دربر   تواندی ماست  را  متفاوتی  نتایج 
داشته باشد. دومین پیشنهاد، استفاده از رویکردهاي کیفی  

سطوح    ي ر یگنمونهمختلف    ي ها روشو   همچنین  و 
براي   تحقیق  متغیرهاي  بررسی  براي    يآور جمعمدیریتی 

و    هاداده بیشتر  اطلاعات  است  ممکن  که   يترکاملاست 
پیشنهاد   سومین  بدهد.  ما  به  عوامل  این  نقش  مورد  در 
بر   که  است  دیگري  عوامل  یافتن  آتی،  مطالعات  براي 

 ها آنو افزودن    گذارندی مانسانی تأثیر    ي هاهیسرماچابکی  
و  موجود  مدل  گسترش  براي  پیشنهادي  چارچوب  به 
پژوهشگران   و  محققان  براي  مفیدتر  اطلاعات  کسب 

بررسی است.  رهبري،  مانند   مکمل  عوامل  ضروري   سبک 
این    تواندی مکارکنان    نوآوري   و  یسازمان فرهنگ مدل  در 

همچنین   یموردبررستحقیق   گیرد.    توان ی م  قرار 
 تجربه  میزان  سازمان،  اندازه  مانند  گري تعدیل  متغیرهاي 

  قرار  یموردبررس  را  مورداستفاده  فناوري   سطح   و  کارکنان 
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 یا  تقویت  را  روابط  این  که  شرایطی  از  بهتري   فهم  تا  داد
 . شود حاصل  کند،می  تضعیف

با   مواجه است.    ییهاتیمحدودهر پژوهشی در طی انجام 
خاص    کی از    ي ریگنمونه  محدود  ایسازمان  از   ي تعداد 

نتاسازمان  است  ممکن  همان   قیتحق  جیها  به  محدود  را 
تفاوت  طیمح کند.  و   ي ساختار  ،ی فرهنگ  ي هاخاص 

مسازمان  نیب   ی صنعت م   تواندی ها   يریپذمیتعم  زانیبر 
ا  ریتأث  قیتحق  ي هاافتهی مم   نیبگذارد.  است    کنمسئله 

متفاوت  طی با شرا گرید ي هادر سازمان جیمانع از کاربرد نتا 
روش  شود از  پژوهش  این  در  همچنین   يریگنمونه. 

سایر  است  ممکن  که  است  شده  استفاده  ساده  تصادفی 
جامعه براساس سطوح    ي بند دسته یا    ي ریگنمونه  ي هاروش

(محدودیت   باشد  برداشته  در  را  متفاوتی  نتایج  مدیریتی، 
نتایج) تعمیم  دیگر،    .در  طرف  متغیرهاي در    راتییتغاز 

) و  ي  ریگمیتصم  ي ندهایفرآ  ،یارتباط  ي هامهارتپژوه 
رخ    ی)انسان  سرمایه  یچابک زمان  طول  در  است  ممکن 

ایندهند.   اینکه  به  توجه  زمان  کیدر    قیتحق  با    ی بازه 
شده   انجام  به استکوتاه  نتواند  است  ممکن    نیا  یخوب، 

شناسا  راتییتغ ارز  ییرا  ا  یابیو  است    نیکند.  ممکن  امر 
به   پو  تیمحدودمنجر  درك  ا  ي هاییایدر   نیبلندمدت 

 . ی)زمان تیمحدود( عوامل شود

 نویسندگان  هاي مشارکت

 . اندداشته سانکیدر مقاله نقش و سهم   سندگانیهمه نو

 منافع  تضاد

  تضاد منافع مرتبط   گونهچی هکه    کنندی ماعلام    سندگانینو
و بدون    طرفانه یب  صورتبه   جیحاضر ندارند و نتا  قیبا تحق

   .است آمدهدستبه  ياحرفه ای یدخالت منافع شخص

 قدردانی 

اجرایی  ازنویسندگان   و    نشریه  عوامل  سیستم  مهندسی 
 را  مقاله  این   کیفیت  که  محترم  نداوراهمچنین    و  وري بهره 

 .ندینمای م قدردانی ،ندداد افزایش
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