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  چکیده

رااویی تر ی اای از هدف از انجام این پژوهش، شناسایی پیشامدها و مؤلفه لااه ال یااا ارا سااانی و ن های چابکی و توسعه منابع ان

شااامدها و ر د یزفراتحلیل و دیمتل فا روش سااایی پی پااژوهش و شنا یاااش  عااه ادب پااط از مطال رااور،  باادین من بانک مسکن است. 

جااام  هایمؤلفه استخراج و هاآن تفکیک و بندیهای چابکی توسعه منابع انسانی به ط قهمؤلفه بااا ان ساااط  شااد.  تااه   می پرداخ

فاااار رمناا ابفراتحلیل مطالعاش  می ناظر به پیشایندهای چابکی توسعه منابع انسانی  شااایندها  CMA3ا ناادازه ا اار تر ی اای پی ا

یااد. از  ه برآیند مؤلفه ساا ه درد پااژوهش،  19های این پژوهش بودند، محا تاادای  شااده در اب سااایی  شااایند شنا شااایند )در  3پی پی

قااو رااام   سااازی و ن مااوزش و بی صااآ آ و  قهم تنیددی و ارت اط آموزش با نرام جذب و بکاردیری ، استفاده از  ارشناسان متخ

جااام 5/0داش( دارای اندازه ا ر مساوی یا بیشتر از پا بااا ان ساااط  شااد.  سااتخراج  نااد، ا صااا  ه بود دااان بااا م  باارای پااژوهش خ ر

فااهانسانی، پرسشنامه اول به منرور بررسی و غربال توسعه منابع چابکی در مو ر هایمؤلفه دیرر شناسایی فاای دااری مؤل هااای  ی

خاار ر ایهای  اصله از مصا  ه در اختو مؤلفه لااه آ فاات. در مر  قاارار در فااهخ ردان  ناارم 3هااای مؤل سااتخرج از  شااایند م فاااار پی ا

تااابفراتحلیل  ه شامل: مؤلفه ساا له،  ناادی  اال م یااارش ادرا اای، توانم طااافهای هوشمندی و آداهی، م سااازداری، انع -آوری، 

سااایر مؤفعالی، پاسخپذیری، پیش مااراه  بااه ه نااه،  خاادماش عاده شاانامه هفاالدویی، سرعت عمل و ج ران  سااتخرج از پرس هااای م

سااتفاده از  بااا ا یاات  شااد و در نیا قاارار داده  غربال شده نخست، از طریق پرسشنامه دوم به منرور تحلیل فازی در اختیار خ ردان 

ساامی 4ها تعیین دردید. بر این اساس؛ فن دیمتل فازی تا یردذاری و تا یرپذیری مؤلفه سااازمانی، ر نااد ، مؤلفه هوش  سااازی ا
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فااهی ا ردمیارش ا سااایر مؤل باار  فااهو توانمندی  ل مس له، بیشترین تا یردذاری را  شااته و مؤل یااد هااا دا ماال، تع ساارعت ع هااای 

بااا پذیری، تا یرپذیرترین مؤلفهسازمانی، پاسخرویی و انعطاف سااازداری،  فاا   یاات، مؤل راار اهم سااتند. از ن پااژوهش ه یاان  هااا در ا

 وهش شناسایی شدند.پژ این ترین مؤلف فعالی  م اهمیتترین و مؤلف  پیشاهمیت

 . چابکی، توسعه منابع انسانی، روش فراتحلیل، دیمتل فازی :هاکلیدواژه

 مقدمه

-دنیای امروز، پاسخ سریع به تغییراش محیط خارجی بسیار میم است و به شکوفا شدن سازمان در

یااد عی و فنااوری، سازمانا ند. باه دلیل تغییاراش سیاسی، اجتمها  مک می شااندب بااکاچها با  )1(ا

هاو جان ه در مواجیه با تغییراش و تشخیآ فرصت چابکی در سازمان نتیجه هوشیاری همه ستیابی بهد

چابکی در فرهنگ لغت به معنای توانایی   .تسهای موجود در محیط داخلی و خارجی سازمان اچالش

ه.  است نهدانم ، فعال، آسان و قادر بودن به تفکر سریع با یک روش هوشه ر ت سریع، چا ب  چابکی 

یاان  ساات. ا طور لی توانایی یک سازمان برای در  تغییراش محیطی و پاسخرویی سریع و  ارا به آن ا

-عنوان یکی از اصلی همفیوم چابکی  ب )2(تواند فناورانه و  اری، یا تغییر نیاز مشتری باشدتغییراش می

ناادهط ممحی ت آوردن و  فظ مایت رقابتی درسترین اباارها، برای به د یاات فاای بااازار، از اهم یاار  ای  تغ

بایست  ار نان چابک را پرورش داده های  در مسیر دستیابی به چابکی میسازمان )3(ستبرخوردار ا

سااتلام  توسعه تا بتوانند با بیره دیری از آنان به نتایج مورد انترار دست یابند چابکی سااانی م نااابع ان م

چااه  تارشمچیار مولفه توانمند سازی  ار نان،  لااوکی و یکاار یااق تکنو نااش از طر ، اشترا  دذاری دا

ساات شیکی از اهداف سازمان چابک، ایجاد رضایت برای م )4 (سازی فرایندهاست ناادان ا تریان و  ارم

ر ت نیاز به انجام سریع و مؤ ر خدماش شفرهنگ یاددیری و چابکی، باید این دید را ایجاد  ند  ه یک 

یی از  یفیت ارت اط با مشتریان خود دارد چابکی، دهلت بر توسعه اهه بخود و نیا توسعه و  فاظ درج

ماای فاااراهم  شااتری را  کاای  از  )1(آوردساختاری دارد  ه امکان پاسخ سریع به تغییراش در تقاضای م ی

سااازمانی ، مانیازآنجا ه منابع انس )5(ار ان میم سازمان منابع انسانی است. حااور  ماال و م تاارین عا یم

خااوردار  شوند، تجییا و آمادهمحسوب می سازی منابع مابور برای مواجیه با تغییراش، از اهمیت ویژه بر

ها و ها با هر نوع مأموریتی باید بیشترین سرمایه، وقت و برنامه را به پرورش انساناست و  لیه سازمان

انسانی در مورد انسان های آداهی است  ه در نرام هاای بع مناعه توس (6)ابعاد مختلف اختصاص دهند

هااا را در  سااان  ساات  ااه ان مولاد ایفاای نقاش می  نند. هدف توسعه منابع انسانی تمر ا بر منابعی ا

یاان  ساات. ا سااازمانی ا عااد  دستیابی به موفقیت یاری می دهد. این موفقیت هم در بعد فردی و هم در ب

های یک سازمان شامل تغییراش بیرونی، ایجاد  ارآفرینی دروهی، ینایتواتوسعه مجموعه ی دسترده از 

بنابراین، توسعه خلق نمی شود، بلکه همانند قابلیت . سازداری با شرایط ناپایدار و بی   اش و... هستند
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یاارد ماای د مااروزیهاااسااازمان. )7(های  نونی در تعامل باا منابع سازمان مورد استفاده قرار  باارای  ی ا

قاارار دادهپیچیددی به وییپاسخر خااود  نااد های محیطی، چابکی را در دستور  ااار  سااانی  ا نااابع  ان و م

شااود. میمترین اباار چابک سازی سازمان است و با ارزش ترین دارایی هر سازمان و  شور محسوب می

رن ق در (9های نوین پاسخرویی به عوامل تغییر و تحول سازمانی چابکی است.)از این رو یکی از راه )8(

یاان دیری از مدل ها پیوسته به دن ال چابک سازی خود هستند و با بیره اضر سازمان های مطرح در ا

 موقع و سریع وا نش نشان دهند؛  نند تا با چابک سازی خود در مقابل تغییراش بهش میلاخصوص ت

ها در دستیابی نزماسا شودها منابع انسانی است  ه توانمندی آنیا موجب مییکی از منابع میم سازمان

های میم سازمانیاست و شناسایی عوامل چابکی  ار نان از دغدغهاز این رو  .به اهدافشان موفق باشند

ماادل باارای مو ر بر چابکی  ار نان ضروریست. با توجه به تحقیقاش انجام شده الروها و  یااادی  هااای ز

صاانعتی، سازمانیط شراها بیشتر مناسب منتیی این مدل هچابکی سازمانی پدیدار شد یاادی و  های تول

-لذا با توجه به نیاز و اینکه پژوهش ه است.های خدماتی بودطرا ی شده و  متر جوابروی نیاز سازمان

ذا تسناچیا بوده اها و مرا ا خدماتی در بانک ازی سهای  اربردی و اقداماش عملی در زمینه چابک   ل
در بانک مسکن با استفاده از روش تر ی ی منابع انسانی  سعهو تو چابکیی اراله الروبه   در این پژوهش

  فراتحلیل و دیمتل فازی پرداخته شده است .
 

 مبانی نظري و پیشینه پژوهش

 چابکی سازمانی 

ها و مؤسساش در  وزه رقابتی است. این وضعیت س ب شده غییر از باردترین خصوصیاش سازمانت
بر اهیددو د ه سازمانیا در اولویتیای  سب و  ار  های استراتژیک خود تجدیدنرر  نند و تأ ید خود را 

نااوین خ به نیازهای مشتری از طریق روشسب و  ار و پاسمقابله و سازداری با تغییراش محیط   هااای 

ای شده است  ه  دونه های یاددیرنده قرار دهند. شرایط در دنیای پر تغییر  نونی بههمکاری و سازمان

نااه  نیاد تان همران دریافته مایت رقابتی یک سازمان در آینده این است  ه مدیران آنیا بیاموزند چرو
نااای  (10) باید زودتر از رق ایشان یاد بریرند و این همان مفیوم چابکی است بااه مع سااازمانی  چااابکی 

است و توانایی پاسخ به رویدادهای محیطی میم  عرضه محصوهش متنوع و با یفیت در  وتاه ترین زمان

ت  ه شر ت را ساستراتژی  سب و  ار هدفدار ا چابکی یکهای چابک است أله برای سازمانمسن یتر
ماایباتوجه به توانمندی سااازمانهایش برای موفقیت در محیط رقابتی امروز آماده  بااک سااازد.  هااای چا

تولید  ددمج ل دهیشکمحصوهتی با  یفیت باه، بدون نقآ، با زمان انترار  وتاه، دارای قابلیت ارتقا و 
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های فوق العاده جیت ارضای نیازهای متغیر بازار چابکی یک سیستم با توانمندی (11) نند. به زعم می

های محصول و خطوط تولید را داراست و به طور نس تاً است. چنین سیستمی توانایی تغییر سریع مدل
سااتساپ مشتریان به صورش واقعی و به موقع های مطلوبی، به نیازها و خواسته سااازنددان (. 12) خرو

بع هایی مثل )فناوریتم تولیدی با قابلیتسیسعنوان یک  مفیوم چابکی، آن را به های سخت و نرم، منا

 انسانی، مدیریت تحصیل  رده و اطلاعاش( برای رفع سریع نیازهای در  ال تغییر در بازار تعریف  رده
ا فرآیندهای یک ی در خروجییا، ساختارها یرم تغییراش من"عنوان  ینگ و همکاران چابکی را بهساند 

ریای و  عنوان یک استراتژی آداهانه برای به دست آوردن مایت رقابتی شناسایی، برنامه سازمان  ه به

یاات چابکی همچنین به  نندتعریف می "اند اجرا شده یااق  عنوان توانایی تغییر ج سااریع و دق یااری  د

یااارو  چابکی امکان وا نش سریع. تعریف شده است حاایط را در اخت ماای سازداری با م قاارار  -سااازمان 
 (13)دهد

 سیر ظهور و پیدایش مفهوم چابکی

باادین در جیان امروز به شدش بر قابلیت شااود.  های سرعت و انعطاف پذیری در تغییراش تا ید می

وم این مفی ترتیب پارادیم ظاهر شده بر چابکی استوار است. چابکی سازمانی مفیومی نس تا جدید است،

اولین به بار دن ال نشست بسیاری از متخصصان علمی و اجرایی صنعت به، منرور یافتن علل درمانددی 

یاادی در راه رد بنراه"ها در مقابله با چالش وها تغییراش محیطی در داارشی با عنوان شر ت هااای تول
باا(  1991توسط موسسه یا و ا ) "قرن بیست و یکم : دیدداه متخصصان صنعتی رااان  ه ومنتشر  هم

یااا ترب نرران زیادی  ه قدیمی ترین و معروف صا پط از آن  (14) دمعرفی دردی (، 16)(،15) ین آن

سااطح باشند، به توسعه این مفیوم و ت یین و تشریح ابعاد و مؤلفهمی( 19(،)18)(،17) چااابکی در  های 
ساااختارهای اف .ها پرداختندسازمان فااراد و  چااابکی ا چااابکی ،  هااای   چااابکی نااداایسه بعد پیش نیاز ه 

یااب 20) توانند معرف چابکی سازمان باشندمی بااه ترت سااازمان  چااابکی  ( میم ترین عوامل در قابلیت 

مربوط به اهمیت دادن به افراد ، فناوری اطلاعاش، آماددی برای تغییر، هماهنری سازمانی،  نترل عدم 
راا سااازمان از دو من چااابکی  ساات .  ضااایت  یاارهر باطمینان محیطی و توانمند سازی  ار نان ا وری و ر

سااانی (. توانمندی21) ها تا یر داردذیفعان بر موفقیت پروکه نااابع ان سااازی م های چابکی  ه در چابکی 

هااا،  دنقش دارند  و مورد شناسایی و تایی یااه  عااد و رو سااازمانی ، قول قرار درفته اندع ارش اند از اختیار 

یااروی هی ها(  قابلیت23( همچنین)22هماهنری، ساختار و میندسی شغلی ) زم برای چابکی توسعه ن
انسانی را هوشمندی و آداهی، مجموعه شایستری ها، مدیریت دانش، فرهنگ توانمند سازی و سیستم 

تاااباطلاعاش معرفی  رده شااار،  ااارآفرینیاند.  ل مس له، انط اق پذیری، خلاقیت ،  باار ف ، آوری در برا

 (24) مورد نیاز برای تحقق چابکی است دیفر های، میارش و عیب یابی ، از شایسترینتیجه دیری
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نااهتوسعه منابع انسانی، چارچوبی است  ه  مک می ناادان در زمی صاای،  ند  ارم نااش شخ های دا

مااوزش های سازمانی و تواناییمیارش های شغلی پیشرفت  نند. به بیان دیرر توسعه منابع انسانی به آ

باارای آوردن فرصت برای یاددیری میارش ، فراهماستخدام افراد پط از نااابع هزم  یااع م یااد، توز های جد

 .(25) شودای دیرر اطلاق میانجام امور در محیط  ار و هر فعالیت توسعه

ار دارند  ارفرما برایشان تران دانهایی است  ه  ارمنترین فرصتتوسعه منابع انسانی یکی از میم

بخشی به  ارمندان بخشی و تلاش برای توسعه منابع انسانی، به  فظ و انریاهایجاد  ند. تشویق، توان

 . مک خواهد  رد

سااال  سااانی در  نااابع ان سااعه م یاااهش  19۶9مفیوم تو ساای در ا سااطدر  نفران حااده تو نااارد  مت ل و

سااع انابمعرفی شد. ل ونارد نادلر توسعه م نادلر یاااددیرین بااه  نااوان تجر بااه ع یافته و سااازمان ایانی را 

 (26)طور در بازه زمانی مشخصی تعریف  رده استهمین

های مختلفی تعریف شده است. برخی های مختلف و به شکلتوسعه منابع انسانی توسط فیلسوف
 :ترین تعاریف اراله شده برای توسعه منابع انسانی از این قرارنداز میم

هایی است  ه ای از فعالیتتوسعه منابع انسانی مجموعه"ل ونارد نادلر،  عریفتبر بنا  •

یااه در زمان تعیین شده و به طور سازمان شااخآ تی یافته برای رسیدن به تغییراش رفتاری م

 (2۶) "تشده اس

سااط آن توسعه منابع انسانی فرآ"دوید:پروفسور تی وی رالو می • ساات  ااه تو یندی ا

توانایی ( الفشوند تا )ریای شده یاری میای مداوم و برنامهبرنامهمک ا   ارمندان سازمان ب

های انفرادی روزانه خود را توانایی( بهای مختلف را آموخته یا تقویت نمایند. )انجام فعالیت

ساا شااف عهتقویت  رده و پتانسیل درونی خود را برای موفقیت خود و اهداف تو سااازمان   ای 

کاااری در قونی زمافرهنگ سا( جنمایند. ) ماای و هم ی و غنی به وجود آورند تا روابط،  ااار تی

ناادان میان بخش فااط  ارم های زیرین سازمان بی ود یافته و رضایت شغلی، انریاه و عاش ن

 (27) "افاایش یابد

های علمی و یتوسعه منابع انسانی شامل افاایش توانای"دوید: تعریف ام ام خان می •

ناادی است  ه در سطوح مختلف  سب و  راداف های شغلی مث ت تمامنررش  "ار فعالیت دار

(28) 

https://www.irantalent.com/jobs/persian
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یاات، شغلیپیشرفت  هایی همچون تعلیم،توسعه منابع انسانی شامل فرصت ، مدیریت عملکرد، ترب

 .دی  ارمندان و توسعه سازمانی خواهد بودبرای موفقیت، شناخت  لی یایرهبرنام

تعریف توسعه منابع انسانی محدود به سازمان شده و در دولت و ملت ا تماهً متفاوش خواهد بود. 

یااک و تکنیک هاای از مکانیامطور نیست؛ توسعه منابع انسانی صرفاً مجموعهاما این کااه  ساات، بل هااا نی

ماارین و هایی مثل تشها و تکنیکانیاممک ست.فرآیند ا رااور بااه …ویق عملکرد، مشاوره، ت  شااروع، من
یاااز فرآیند به شکلی مداوم به  ار می این ترویج و تسییل روند. این فرآیند هیچ محدودیتی ندارد، اما ن

یااتای مورد بررسی قرار دیها به شکل دورهاست مکانیام  ویجتاار رند تا مشخآ شود این اقداماش در ج

سااعه ها با برنامهماندارند. سازفرآیند قدم بر می تاار تو ریای، اختصاص منابع سازمانی هزم و تشریح بی

 .توانند فرآیند توسعه را تسییل و تسریع ب خشندمنابع انسانی می

و رشدمحور باشند بسیار پراهمیت خواهند پویا هایی  ه میتوسعه منابع انسانی برای تمام سازمان

هااد ابع انسانی به ساخت محیط  اری فوقتمر ا بر هم  جوانب توسعه من ود؛د بخواه العاده  مک خوا

 .یابندتک  ارمندان اهداف شغلی خود را در آن تحقق یافته می رد، محیط  اری  ه سازمان و تک

باامنابع انسانی برخلاف دیرر منابع هر  سب و  ار پتانسیل یااا  ساایل تن ر ی نامحدود دارد. این پتان

سااتم د اقلیمی به منرور شناخت، به یجاا سطح رسانی، باروری و استفاده از توانایی افراد تمر ا دارد. سی

ساایاری از تکنیک نااابع توسعه منابع انسانی هدف ساخت چنین اقلیمی را در سر دارد. ب سااعه م هااای تو

 (.24)پذیردهای باه صورش میهای اخیر با انجام فعالیتانسانی در سال

 :دونادونی برای توسعه و پیشرفت  ارمندان وجود داردی هاداینه

 .تواند به سازمان شما ارزش افاوده اضافه  ندهای رسمی میآموزش •

هایی درون کل  ارداهتواند  تی به شکل غیررسمی پیش رفته و به شتوسعه منابع انسانی می •

 .هایی با  مک  ارمندان و مشاوران باشدسازمانی و  لاس

بااه  ویف وظایکی از  ساات  ااه  سااانی ا نااابع ان سااعه م فرایندهای اصلی در چرخه منابع انسانی ، تو
بااه مسایلی چون ایجاد یک سازمان پویا و استفاده از فرصت های آموزش و پرورش و یاددیری  ار نان 

شااامل فعالیت د.پردازملکرد سازمانی ، دروهی و فردی میمنرور بی ود ع سااازمانی  نااابع  های توسعه م

نااوان ( 27.)باشدبرای بی ود ا ربخشی سازمانی می راله آموزش ، پرورش و توسعهو ا ی طرا بااه ع نادلر 
ه ، توسعه منابع انسانی را تجارب یاددیری سازمان یافت 19۶0پیشرام نرریاش توسعه منابع انسانی در 

ماایارادی ای  ه به وسیله  ارفرمایان در یک دوره زمانی خاص به منرور بی ود عملکرد و رشد فر -له 

ا سه  20شود، تعریف  رد. دیلی و ادلند  ب سال بعد فرایند توسعه منابع انسانی را به عنوان فرایندی  ه 

 دردد تعریف  ردندبعد زیر موجب  ارایی سازمان می

https://www.irantalent.com/blog/think-strategically-about-your-career-development/
https://www.irantalent.com/blog/think-strategically-about-your-career-development/
https://www.irantalent.com/blog/think-strategically-about-your-career-development/
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 بی ود عمل  رد مرت ط با شغل فعلی توسعه افراد با تمر ا بر •

 های آتی شغلی یتتوسعه مسیر شغلی با تمر ا بر بی ود عملکرد مأمور •

های انسانی و بی ود عملکرد توسعه سازمانی  ه منجر به استفاده بیینه از پتانسیل •

 انسانی 

صااآتوان فرایند توسعه و برانردر یک تعریف تقری ا جامع ، توسعه منابع انسانی را می -یختن تخ

رااور عمل بااه من سااعه  نااان و تو یااف  اارد. تع کااردهای انسانی از طریق توسعه سازمانی و آموزش  ار  ر

سااعه همچنین توسعه منابع انسانی را می رااور تو توان فرایند یا فعالیتی  وتاه مدش یا بلند مدش به من
سااازماندانش ، تخصآ ، بیره یاادوری و رضایت  اری در سطوح مختلف فردی ، تیمی ،  لاای نام یااا م  ی 

(28) 
 

 سطوح تجزیه و تحلیل در توسعه ي منابع انسانی

ی وجیی در بحث پیرامون توسعه ی منابع انسانی به عنوان یک رشتهل تقابشد ی دذشته ردر دهه

درفته  ه های مختلفی صورشآ ادمیک و  وزهی مطالعاتی انجام پذیرفته است. این رشد، در جن ه

 (29)ر م انی نرری و سطوح تجایه و تحلیل توسعه ی منابع انسانی بوده است بخش قابل توجیی از آن، د

سااازمانی و ی منابع انسانی را میتوسعهل در حلیو تسطوح تجایه  سااطح  توان به سه سطح فردی، 

 تقسیم  رد "سطح اجتماعی

تحلیل شود. این سطح ی منابع انسانی تأ ید میهای انسانی توسعهدر سطح فردی، عموما یر جینه
یاااش از راااراش یااق طر بر بررسی مفاهیمی مانند خود  ار آمدی ، عاش تقط، انریاه پاددیری و انر انت

نااابع های انجام درفته در سطح فردی  وزه توسعهپردازد. بر این اساس، بخش زیادی از پژوهشمی ی م

تااوان ین سطح را میانسانی بر اساس رویکرد فلسفی انسان درایانه شکل درفته است. در جریان عمده ا
 ( 30) ر  ردار  ار ذبازای های ارزشمند برها و قابلیتی شایستریی شخصی فرد و توسعهتوسعه

یاان سطح سازمانی تجایه و تحلیل، عموما بر جن ه یااد دارد. در ا سااانی تأ  ی منابع توسعه منابع ان

ساااس، اهم میراستا، سازمان زمینه و محر  هزم برای عملکرد انسانی و سیستمی را فر یاان ا باار ا آورد. 

یره وری و استفادهی  اادا ثری از د بی وی منابع انسانی  سب منابع  دا ثری، تقویت و بهدف توسعه
سااعه ی پتانسیل یاال، تو یااه و تحل سااطح از تجا های  ار نان برای تحقق اهداف سازمانی است. در این 



 

 
 

 

 

 
   

 ، مصطفی هادوی نژاد الدینی ضیاعلی عالی ، محمد  / ... توسعه منابع انسانی اراله الروی چابکی و                                            27

یاات ای را طرا ها با مداخلاش توسعهمنابع انسانی باید فعالیت ی  ند  ه از تحقق اهداف سازمانی  ما

هااای بومی  ردن فعالیتبه ظف  ند. در این راستا، توسعه ی منابع انسانی مو های خود در راستای نیاز
نرام و سازمان است. هم چنین در این سلح، توسعه ی منابع انسانی نیازمند توجه به مفاهیم سیستم و 

 رویکرد سیستمی است 

سااعه سطح سوم تجایه و تح سااطح، تو یاان  لیل در توسعه منابع انسانی، سطح اجتماعی است. در ا
ماای ه یوسعمنابع انسانی بر ت نااین جامعه، رقابت پذیری ملی و تسییل ش که سازی تا ید  نااد. همچ  

یاات  سااانی در ج توسعه ی منابع انسانی در این سطح، در بخش بندی آموزشی و توسعه ی سرما بیی ان

افاایش  یفیت زنددی شیروندان تمر ا دارد. سه جریان عمده در این سطح  بی ود رقابت پذیری ملی و

توان تأ یر توسعه ی منابع انسانی بر فرهنگ ملی، تأ یر توسعه ی منابع انسانی می را لیلاز تجایه و تح
 (30)دانست  بر تقویت سرمایه اجتماعی و انسانی در اقتصاد و ایجاد جوامع یاددیرنده

و نی همچنان در مطالعاش داخلی زماسا و توسعه دذشت بیش از چند دهه از مطالعاش چابکی با

 ه به   سنجیده شده است های مختلفبرای سازمانو توسعه  های سنجش چابکی مدلخارجی 
 شود.شماری از تحقیقاش انجام شده پرداخته می

 

 خلاصه نتایج پژوهش عنوان سال نویسنده

 کو دی
(31) 

2021 

های س ا در نقش مر ا داده

 مدل توسعه منابع انسانی

 

های  ه مر ا داده دادتحقیق نشان ج ایتن

س ا نقش میمی در توسعه منابع انسانی 
 ند. در مقایسه با اتکاء صرف به ایفا می

مدیران منابع انسانی، استفاده از مرا ا 

یریت منابع انسانی های س ا برای مدداده

درصد به توانایی تصمیم دیری  12تا 
 ار نان شر ت اضافه نموده و بیره وری 

درصد افاایش  10ن را تا  دود  نا ار

داده و مدیریت جامع و مو ر منابع انسانی 

 .نمایدادین محقق میرا به صورش بنی

 

  اتارزینا

(32) 
2020 

 عنوان به انسانی منابع توسعه
 منابع مدیریت از صریعن

 بر تمر ا با  پایدار انسانی

 تولید میندسان

های شر ت داد نشان تحقیق نتایج
بسیار وته  اه ن دیددستالی صنعتی در

بینانه ای در مورد توسعه پتانسیل 

های توسعه منابع میندسان دارند. روش

انسانی  ه فقط بر نیازهای جاری تمر ا 
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نعطاف در زمینه ا SHRM دارند با اصول

پذیری و رویکرد بلند مدش مطابقت 

ندارند. همچنین عدم مشار ت  ارمندان 
با  ط های مرتدر روند تصمیم دیری

 HRM موزش ، ه یکی دیرر از اصولآ

باشد، یک  استی مشیود است. پایدار می
از   علاوه بر این ، پایداری زیست محیطی

نرر آموزش ، و همکاری با موسساش 

مچنان یک  وزه آموزشی خارجی ، ه

باشد  ه مورد غفلت قرار درفته علمی می
است. این نتایج منجر به پیامدهای 

ع انسانی و نابن مخاصی برای مدیرا

شود. در این مقاله موسساش آموزشی می

مسیرهایی برای تحقیقاش بیشتر اراله 
 .شده است

 ایچوویچ

(33) 
2018 

 و هوش بین ارت اط بررسی
 وسعهت بر هیجانی خلاقیت

 سازمانیای در انسانی نیروی

 چک جمیوری خدماتی

 هایسازه  ه داده نشان تحقیق نتایج

 ایدار هیجانی خلاقیت و هوش
 یکدیرر با مث تی معنادار و باه هم ستری

 دو هر  ه شد مشخآ همچنین و هستند

 .دارند را خلاق رفتار پیش ینی توانایی

 

 زواراآ

(34) 

 

2017 
 در نسانیا منابع نرر نقطه

  ار نیروی چابکی توسعه

 1ی اصلی این تحقیق ع ارتند از: هایافته

 های فعلی اراله.با وجود بسیاری از مدل

عناصر اصلی  ه توصیف وشنی از ح رشر
 ، باشد وجود ندارد، هیک نیروی  ار چا

.عدم شفافیت در بخشی از ره ران  2

منابع انسانی در مورد شایستری وجود 

یسم زیادی برای توسعه .مکان 3دارد 
چابکی نیروی  ار وجود دارد  ه در 

 4های ق لی  اوش نشده است. نوشته

ه ره ران ی  های.مطالعه اولیه از چالش
منابع انسانی با آن مواجه شده اند توسعه 
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.چابکی  5  است . هنیروی  ار چا
نیروی  ار در توسعه سازمانی بسیار میم 

 .است

 محمدی

و  آبادینجف

 همکاران
(35) 

1400 

 بندیاولویت و شناسایی

 منابع توسع  راهکارهای

 دردشرری صنعت انسانی
 اصفیان استان

 در راهکار 11 از ننشا پژوهش هاییافته

 و آموزشی اجرایی، راهکارهای بعُد 3

 روش نتایج با مطابق  ه دارد تشویقی

 هایآموزش اراله راهکارهای تاپسیط،
 هدفمندسازی و زیساغنی همرانی،

 های-دوره طرا ی  ارآموزی، هایدوره

 هایمیارش مستمر توسعه و بازآموزی

 نقشه تدوین و تییه ای، رفه
 صنعت در انسانی منابع ایهشایستری

 مرا ا بر نرارش و توسعه و دردشرری

 صنعت خصوصی و دولتی علمی

 راهکارهای میمترین استان در دردشرری
 در دردشرری عتصن انسانی منابع توسعه

 است اصفیان استان

پور و  دلی

 همکاران

(36) 

1399 

 

 منابع توسعه فرآیند وا اوی

 الروی تدوین و انسانی
 عالی وزشمآ منرا در مناسب

 ت یین در مولفه دوازده داد نشان نتایج

 و انسانی منابع توسعه فرآیند وا اوی

 آموزش نرام در مناسب الروی تدوین

 خود ار از؛ ع ارتند  ه دارند شنق عالی
 توانمندسازی، انریاه، نفط، عاش آمدی،

 سازمانی، فرهنگ سازمانی، یاددیری

 شغلی، رضایت فناوری، دانش، مدیریت

 در و سازی،ش که تسییل جامعه، عهتوس
 جیت. انسانی سرمایه توسعه نیایت

 و X2، R بررسی به مدل، برازش بررسی

RSوجود  ه شد پرداخته ؛ X2 و پایین 

 از  متر آزادی درجه به دو  ای نس ت
 ضریب و تعینن ضریب همچنین و سه،

 شده؛ محاس ه شده تعدیل تعیین

 .دبو مدل مناسب برازش دهندهنشان
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 زارع و همکاران

(37) 

 
1399 

 منابع توسعه مدل اراله

 درایانهتحول رویکرد با انسانی
 (فراتر یب مطالعه)

 پایان و  تاب ه،مقال 31 پژوهش این در

 تر یب جستجو، فرایند طی در اصلی نامه

 در  ه درفتند قرار تحلیل مورد تفسیر و
 میم فرعی سوال سه به پاسخ به نیایت

 و رجوع با طرفی از .شد منجر تحقیق

 و رویکرد این به مربوطه ادبیاش در  اوش
 مدلی تا شد سعی سواهش به پاسخ از پط

 بر تنیم  انسانی منابع توسعه برای

 این  ه شود اراله درایانه تحول رویکرد

 خروجی و فرایند ورودی، بر م تنی مدل
 .باشدمی

زمانی و 

 همکاران
(38) 

1400 

بررسی ا راش هوش هیجانی 

و  مل اجتماعی، روانیعوابر 
 توسعه منابع انسانی

 هیجانی هوش  ه داد نشان نتایج بررسی

 منابع توسعه و روانی اجتماعی، عوامل بر
 .دارد مث ت تأ یر نسانیا

اتحاد و 

 همکاران

(39) 

 

1400 

 یین مدل معادهش ت

ساختاری چابکی فرآیند 

طرا ی و توسعه محصول 

جدید با تمر ا بر طرا ی 
 وی ایرانیودرم خپلتفر

نتایج  اصله نشاندهنده نیاز به  ر ت 
موزون توسعه محصول در بستر 

های ا وسیستم دولتی در سرفصل

راه ردی و زیرساختاری با  ساختاری،

تمر ا بر فا تورهایی مانند تدوین نقشه 
پژوهانه خودروسازی م تنی بر  راه آینده

های جدید خودروی جیانی، تدوین نسل

اوری صنایع پیشین و پسین فن هایبرنامه

خودروسازی در سطح ملی، تدوین 
ستیاانه، تأسیط رشته  های تحریمبرنامه

-اری شر تسیاسترذاری خودرو، همک

علامت تجاری  بنیان، ایجادهای دانش

بومی در خودروسازی ایران،. تدوین برنامه 
همکاری خودروسازان بر روی پلتفرم 

 باشدمشتر ،... می

 منصورنیا و

 انکارهم
1399 

شناسایی عوامل مؤ ر 

برچابکی سازمانی 

  ه است آن از  ا ی پژوهش هاییافته

 نیا دردانشراه چابکی بر ا ردذار عوامل
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(40) 

 
منروراراله مدل دردانشراه به

 ویفرهنریان خراسان رض
 تفویض ساختار،) سازمانی عوامل: شامل

 عوامل ؛( سازمانی فرهنگ اختیار،

 هایسیاست ت،فیی  بی ود) راه ردی

 ؛( فناوری توسعه پژوهشی، و آموزشی

 اعضا  ار نان، مدیران،) انسانی عوامل
 ترتیب بدین.  اشندبمی( علمی هی ت

 سازمانی چابکی نیایی مدل تدوین ضمن

 خراسان استان فرهنریان دانشراه در
 شده اراله مدل تناسب درجه رضوی

 قرار تایید مورد آن برازش و مشخآ

 t آزمون از  اصل نتایج نینهمچ. درفت

 ابعاد و هامولفه وضعیت  ه داد نشان
 در فرهنریان دانشراه در سازمانی چابکی

 باشدمی مطلوب عیتوض

سلطانی نژاد و 

 همکاران

(41) 
1399 

طرا ی الروی چابکی 

های راه ردی شر ت
 بنیاندانش

های چابکی راه ردی شامل سازو ارهای
و  انیسازمدو مقوله اقداماش درون

سازمانی بوده  ه در سطح  لان برون

اقتصادی و  نتایجی مانند خلق ارزش
و در سطح دسترش رفاه در سطح جامعه 

سازمانی نتایجی مانند افاایش قدرش 

ها و بقای بلندمدش را رقابت شر ت

 .شودموجب می

داپتا و 
 همکاران

(42) 

2019 

تأ یر چابکی سیستم بررسی 

 های اطلاعاتی و سیستم های
انسانی بر رضایت  ابعمن

دیدداه ت وری  از شغلی

 پردازش اطلاعاش سازمان

 های ادهد روی بر SEM تحلیل و تجایه

 از پاسخرو، 150 از شده آوری جمع

 سازمان، اطلاعاش پردازش نرریه
 هشت نویسنددان.  ندمی پشتی انی

 رد آنیا از یکی تنیا و دادند اراله را فرضیه

 شد

اشرافی و 

 همکاران

(43) 

2019 

توانایی های  تا یربررسی 

تجایه و تحلیل  سب و  ار 

بر چابکی شر ت ها از طریق 
عاش و قابلیت  یفیت اطلا

 ه قابلیت های تجایه و  دادنتایج نشان 

تحلیل  سب و  ار به شدش بر چابکی 

شر ت از طریق افاایش  یفیت اطلاعاش 
 .دذارد و قابلیت های نوآورانه تا یر می
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 نوآوری  های

 نمکووا

(44) 
2017 

تا یر چابکی بر عملکرد بازار 
شر ت های متولد شده 

 جیانی

و برنامه ریای   ه خالقیت دادنشان 

غیررسمی عامل اصلی تصمیم دیری 

چابکی در شر ت های متولد شده در 

جیان است. در مر له دوم، مطالعه نشان 
دهد  ه چابکی بیشتر ا تمال دارد به می

ازار بین المللی د بلکرمثابه ارت اط با عم

لیدی باشد زمانی  ه تصمیم دیرنددان  

 میارش های خاصی دارند از جمله دانش
بازار، تجربه بین المللی، جیت یاددیری و 

 تحمل ابیام

 

 پژوهشروش 

ماایم هدف چون خ ردان تیم پژوهش  اضر از  یث هدف  اربردی است. برای انتخاب تااایج تع  ن

خاااب،  شده استفاده هدفمند یدیرنمونه از روش ن وده، مطرح است. با در نرر درفتن این معیارهای انت
الخصوص نرر در ارت اط با موضوع مورد مطالعه علیان بانک مسکن  ه صا بنفر از خ رد 10در نیایت 

سااایی  سااعی در شنا  139تجریه مدیریتی در  وزه توسعه منابع انسانی تعیین دردید. در این پژوهش 

ضااوع ن پژوهشمیااز مطالعه پژوهشی  بااه مو پاارداختن  های اولیه شده است. شرط انتخاب مقاهش هم 
یاان انسانی، پیشایندها و مؤلفهتوسعه منابع  چابکی بااود. ا سااانی  نااابع ان های مرت ط با چابکی توسعه م

سااایی و پااژوهش ادبیاش پژوهش از  یث هدف  اربردی است. در دام اول، به مطالعه فااه شنا  هااایمؤل

یااک و بندیانسانی پرداخته شد، در دام دوم، ط قه منابععه توس چابکی شااایندها تفک فااه و پی  هااایمؤل

 پیشایندهای به ناظر  می مطالعاش فراتحلیل انجام شد. دام بعدی به انجام انسانی عه منابعتوس چابکی
سااایی برای پژوهش خ ردان با و مصا  ه CMA3 افاار نرم با انسانی منابع چابکی توسعه  رااردی شنا

بااه  پژوهش انجام دردید و ساط مکانی قلمرو در انسانی توسعه منابع چابکی در مو ر های  یفیمؤلفه

رااور بااه خ ردان میان سوال بود در 51پرسشنامه نخست   ه شامل  توزیع ساای من بااال و برر  دااریغر
تاادوین، از مستخرج هایمؤلفه و  یفی هایمؤلفه بااه  یااا  یااارم ن دااام چ شااد،   یااعتوز مصا  ه پرداخته 

باقیمانده  هایمؤلفه و فراتحلیل از مستخرج هایمؤلفه  لیه فازی تحلیل و خ ردان میان دوم پرسشنامه

تاال روش از استفاده با هامؤلفه پذیری تا یر و تا یردذاری و تعیین باارای  دیم پااذیرفت.  صااورش  فااازی 

باار شناپرسها در این پژوهش، از مصا  ه و دو پرسشنامه، استفاده شد: دردآوری داده مه نخست م تنی 
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فااهدری مؤلفهطیف لیکرش، به منرور بررسی و غربال فاای و مؤل صااا  ه و هااای مهااای  ی سااتخرج از م

یاال از مستخرج هایمؤلفه  لیه فازی تحلیل پرسشنام  دوم برای فااه و فراتحل بااین  هااایمؤل نااده  باقیما
 خ ردان توزیع دردید.

 یافته هاي تحقیق:       

دروه پیشایندهای  لان )پیشایندهای فردی،  4دها در وهش پیشاینپژ یاشپط از مطالعه ادب

در هم تنیددی و ارت اط خرده پیشایند ) 19و پیشایندهای مدیریتی( با پیشایندهای شغلی، ساختاری 

های فنی  ار نان، ، میارش های آموزشی با نراه به آیندهریایرنامهب، آموزش با نرام جذب و بکاردیری 

استفاده از های شغلی  ار نان، های  ار نان، نررشت اط جمعی  ار نان، درایشاری اهمیارش

های شغلی، ، ویژدیارت اط اردانیکی با نرام مدیریت عملکرد ، خصآ آموزش و بیسازی  ارشناسان مت

فرهنگ یاددیری و ظرفیت پذیرش ، نرام آموزش، آموزش م تنی بر عملکرد بالنددی سازمانی، 

، نرام توسعه مسیر پیشرفت شغلی و ارتقا، ارزیابی عملکرد چابکی، فرهنگ اددیری ف یختلهای مروش

 بندی دردید. غیرانسانی( ط قه ابک، توسع  زیرساخت انسانی و توسع  زیرساختسازمانی چ

مؤلفه )هوشمندی و آداهی، میارش ادرا ی، توانمندی  ل مس له، خودآداهی،  51در نیایت، 

های انسانی، های فنی  ار نان، میارشهای اجتماعی، میارش، همدلی، میارشادینریخود نترلی، خودا

اشتیاق برای تغییر، نیاز به  سب موفقیت، ا ساس نیاز به چابک بودن، عجین شدن با مدیریت روابط، 

فعالی، پذیری، پیشآوری، سازداری، انعطافشغل )وابستری و دل ستری شغلی(، تعید سازمانی، تاب

، ا ردذار بودن شغل، معناداری ارت اط اردانیکی با نرام مدیریت عملکرد یی، سرعت عمل، ودخپاس

عدم ابیام شغلی، عدم تعارض در نقش، یاددیری سازمانی، هوش سازمانی،  افره سازمانی،  شغل،

 نی،سازی اند ، یکاارچری، اختیار سازمافردی نامتعارض، ج ران خدماش عادهنه، رسمیارت اطاش بین

های سازمانی چابک، عدم رخوش فرهنری، چابکی فرهنگ رویه زیابی عملکرد چابکی، قواعد وار

دهی  ار نان، جوهرافاایی، فرآیند مانی، مدیریت دانش، آموزش، توانمندسازی  ار نان، مشار تساز

سازی نی، غهای اطلاعاتی چابک، ایجاد زیرساخت غیرانسانی چابکی اری، ایجاد سیستمم تنی بر نمونه

ابع انسانی آفرین و تشویق و پشتی انی( برای چابکی منشغلی، مدیریت چابکی راه ردی، ره ری تحول

مؤلفه )ارزیابی عملکرد  2های  می منجر به  ذف شناسایی شدند. نتایج تحلیل و استخراج مؤلفه

 صوص، دردید. ن خای های سازمانی چابک( به دلیل عدم وجود مقاهش  یفی درچابکی و قواعد و رویه
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استفاده دردید.  دسته از نمادهای هتینبرای بررسی متغیرهای ذ ر شده در پژوهش  اضر، از یک

 ند، لذا از نماددذاری با زبان هتین استفاده افاار فراتحلیل فونت فارسی را پشتی انی نمیبرای اینکه نرم

این نوع نماد  1ارش شد. در جدول نر تیندردید. و از سوی دیرر، نام پژوهشرران نیا به صورش ه

 دذاری هتین اراله شده است. 

 پیشایندهای پژوهشنماد دذاری هتین  1جدول 

 نماد  پیشایندها  ردیف

1 
در هم تنیددی و ارت اط آموزش با نرام جذب و 

 بکاردیری
A 

 B های آموزشی با نراه به آیندهریایرنامهب 2

 C عملکرد ریتمدیارت اط اردانیکی با نرام  3

 D استفاده از  ارشناسان متخصآ آموزش و بیسازی 4

 E های فنی و تکنولوکیکیرساختاستفاده از امکاناش و زی 5

 F تا ید بر رو یه  اری جیادی ۶

 G توسعه خود آداهی 7

 H پذیریسازی و اعتمادبرخورداری از جو اعتماد 8

 I تا ید بر میارش های انسانی 9

 J ت مداریولیمس  10

 K برخورداری از انریاش یاددیری 11

 L عی  ارتوسعه میاان انتقال یاددیری به محیط واق 12

 M توجه به زمینه های فرهنگ سازمانی 13

های مختلف فرهنگ یاددیری و ظرفیت پذیرش روش 14

 یاددیری

O 



 

 
 

 

 

 
   

 ، مصطفی هادوی نژاد الدینی ضیاعلی عالی ، محمد  / ... توسعه منابع انسانی اراله الروی چابکی و                                            35

 P ها مایت مدیران ارشد از رشد و توسعه شایستری 15

 Q دملکرر عی بآموزش م تن 1۶

 R یسازمان بالنددی 17

شایند برای پژوهش  اضر استخراج پی 17طور  ه از نتایج جدول فوق پیداست، در مجموع همان

 شده است  ه نتایج بعدی بر اساس این پیشایندها تحلیل خواهد شد.

 تحلیل روش فراتحلیل

ری نرام جذب و بکاردی با وزشدر هم تنیددی و ارت اط آمدر پژوهش  2های جدول بر اساس یافته

داری یک پیشایند باید در معنی طور  ه دفته شد، برای پذیرششده است. هماننمایش داده  Aبا نماد 

و  9۶/1، به ترتیب مقدار باهی p-Valueو  Z-Valueدرصد، برای دو آماره  95فاصله اطمینان 

داری تأیید (، معنی47(، ) 46( ، )45)عه طالق ول است. برای این پیشایند در مقابل 05/0تر از پایین

شده  نشان داده Bاست  ه با نماد  اه به آیندههای آموزشی با نرریایرنامهبدردید. دومین پیشایند، 

 ط به ربو، مدار دردید. سومین پیشایند( معنی50(، )49( و ) 48(،  )47است. این پیشایند در مطالعه)

دار شد. چیارمین پیشایند، ( معنی47نمایش داده شد. این پیشایند، در مطالعه ) Cبوده  ه با نماد 

( 45، )(45است. این پیشایند در مطالعه ) Dبا نماد استفاده از  ارشناسان متخصآ آموزش و بیسازی 

  Eبا نماد ر دردید. پنجمین پیشایند، نرام توسعه مسیر پیشرفت و ارتقای شغلی دا( معنی52(، )51)

 ( تایید شد. 53است. این پیشایند در مطالعه )

(، 51این پیشایند در مطالعه )ت. اس Fبا نماد تا ید بر رو یه  اری جیادی ششمین پیشایند، 

عه می Gبا نماد توسعه خود آداهی دار دردید. هفتمین پیشایند، ( معنی52) ل باشد. این پیشایند در مطا

برخورداری از جو ( رد شد. هشتمین پیشایند، 4۶) دار دردید و در مطالعه( معنی55(، )54(، )52)

(  54( ،)57( ،)52)(، 56(،  )51است. این پیشایند در مطالعه ) Hبا نماد  پذیریسازی و اعتماداعتماد

است.  Iبا نماد های انسانی تا ید بر میارشدار مشاهده دردید. نیمین پیشایند، ( معنی58) یمدل تجرب

 Jبا نماد  جمعی  ار نان های ارت اطمیارش( رد شد. دهمین پیشایند، 4۶این پیشایند در مطالعه،)

(پذیرش دردید. یازدهمین پیشایند، 47( رد و در مطالعه )4۶پیشایند در مطالعه  ) است. این

)51(، )47داری این پیشایند در مطالعه)است . معنی Kبا نماد  ی از انریاش یاددیریرردابرخو  ،)59 )
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نمایش  L مادبا نتوسعه میاان انتقال یاددیری به محیط واقعی  ار تأیید دردید. پیشایند دوازدهم، 

ه (. تأیید دردید. پیشایند سیادهم،  60(، )47داری این پیشایند در مطالعه)شده است. معنیداده ب توجه 

( 61( رد و در مطالعه )47باشد. این پیشایند در مطالعه)می Mبا نماد زمینه های فرهنگ سازمانی 

نماد های مختلف یاددیری وشفرهنگ یاددیری و ظرفیت پذیرش رتأیید دردید. پیشایند چیاردهم،  با 

O مایت تأیید دردید. پیشایند پانادهم، (54( ، )۶1داری این پیشایند در مطالعه)باشد. معنیمی 

(  62داری این پیشایند در مطالعه )است. معنی Pبا نماد  هامدیران ارشد از رشد و توسعه شایستری

داری این پیشایند است. معنی Qض با نماد نامتعار یفرد ینارت اط بتأیید دردید. پیشایند شانادهم، 

است. این  R ی با نمادسازمان یبالندد( تأیید  دردید. پیشایند هفدهم، 58ی)مدل تجربدر مطالعه 

 ( تأیید دردید. 64،(، )63(، )۶0پیشایند در مطالعه  )

 و نتایج آزمون همرنی نانهای فراتحلیل پژوهش با تر یب اندازه ا ر، فاصله اطمییافته2 :جدول 

 متغیرها

ین
هت
د 
ما
ن

ش 
لعا
طا
د م

دا
تع

 

ا راش 

تر ی ی 

  ابت

ا راش 

ی تر ی 

 تصادفی

فاصله اطمینان ا راش 

  ابت

فاصله اطمینان ا راش 

درجه  تصادفی

 ران  آزادی

 پایین
  ران باه

 ران 

 پایین
  ران باه

توانشیای شناختی 

  ار نان
A 3 531 /0 531 /0 439 /0 598 /0 439 /0 598 /0 2 

توانشیای هیجانی 

  ار نان
B 3 34 /0 340 /0 15 /0 430 /0 15 /0 598 /0 2 

 C 1 022 /0 022 /0 002 /0 041 /0 002 /0 041 /0 0 نیروی انسانیتنوع 

رفتارهای چابک 

  ار نان
D 4 ۶3 /0 ۶30 /0 50۶ /0 702 /0 50۶ /0 702 /0 3 

نرام توسعه مسیر و 

 پیشرفت شغلی
E 4 398 /0 398 /0 300 /0 491 /0 300 /0 491 /0 3 

 F 2 350 /0 350 /0 2۶9 /0 411 /0 2۶9 /0 411 /0 1 سازمانی چابکفرهنگ

زیرساخت توسعه 

 غیرانسانی چابکی
G 5 273 /0 273 /0 173 /0 37 /0 173 /0 37 /0 4 

توسعه زیرساخت 

 انسانی چابکی
H 8 228 /0 228 /0 14۶ /0 307 /0 14۶ /0 307 /0 7 
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های فنی میارش

  ار نان
I 1 095 /0 095 /0 055 /0 241 /0 055 /0 241 /0 0 

های میارش

جمعی ارت اط

  ار نان

J 2 058 /0 058 /0 027 /0 142 /0 027 /0 142 /0 1 

 K 3 127 /0 127 /0 021 /0 230 /0 021 /0 230 /0 2 ره ری چابکی

های درایش

  ار نان
L 2 143 /0 143 /0 052 /0 228 /0 052 /0 228 /0 1 

های شغلی نررش

  ار نان
M 2 392 /0 392 /0 347 /0 428 /0 347 /0 428 /0 1 

نرام  قوق و 

 پاداش 
O 2 577 /0 577 /0 512 /0 ۶33 /0 512 /0 ۶33 /0 1 

 P 2 234 /0 234 /0 058 /0 39 /0 058 /0 39 /0 1 های شغلیویژدی

 Q 1 4۶7 /0 4۶7 /0 417 /0 514 /0 417 /0 514 /0 0 جذب و بکار دیری

 R 3 42۶ /0 42۶ /0 329 /0 512 /0 329 /0 512 /0 2 بالنددی سازمانی

 

 

 ) م( 3/0اندازه ا ر  متر از : پیشایندهای با 3جدول

 اندازه ا ر شایندپی  د اندازه ا ر پیشایند  د

C 022/0 تنوع نیروی انسانی J 058/0 جمعیهای ارت اطمیارش 

G 273/0 توسعه زیرساخت غیرانسانی جابکی K 127/0 ره ری چابکی 

H 228/0 توسعه زیرساخت انسانی جابکی L 143/0 های  ار ناندرایش 

I 095/0 های فنی  ار نانمیارش P 234/0 های شغلیویژدی 

 n=8 ) م( 3/0ی اندازه ا ر  متر از فراوان

 

)متوسط( 5/0تا  3/0اندازه ا ر بین : پیشایندهای با 4جدول  

 اندازه ا ر پیشایند  د اندازه ا ر پیشایند  د

B 34/0 های هیجانی  ار نانتوانش M 392/0 های شغلی  ار ناننررش 

E  398/0نرام توسعه مسیر و Q 4۶7/0 امتعارفارت اط بین فردی ن 
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 پیشرفت شغلی

F 350/0 فرهنگ سازمانی چابک R 42۶/0 بالنددی سازمانی 

 

)زیاد( 5/0بیشتر از مساوی و یا اندازه ا ر : پیشایندهای با 5جدول  

 اندازه ا ر پیشایند  د

A 531/0 شناختی  ار نانای هتوانش 

D ۶3/0 رفتارهای چابک  ار نان 

O 577/0 نرام  قوق و پاداش 

 

 زیع فراوانی ط قاش اندازه ا ر:  تو۶جدول

 درصد فراوانی فراونی دامنه تغییر شدش تا یر

 47 8 )  م( 3/0شدش تا یر  متر از 

 35.3 ۶ ) متوسط( 5/0تا  3/0شدش تا یر بین 

 17.7 3 هتر ) زیاد(با و 5/0شدش تا یر 

 

ا توجه معیارهای زبانی برای انجام روش دیمتل فازی در ابتدا برای رفع عدم اطمینان معیارها را ب

ها پاسخ دهند. برای بررسی در اختیار خ ردان قرار داده شد. تا با توجه به این معیارها به پرسشنامه

، ابتدا یک  jبر  iزی از طریق تعیین تا یر معیار فا های با ایجاد ماتریط روابط مستقیمنتایج پرسشنامه
( ع اراش  لامی به اعداد فازی مثلثی ت دیل 5دول )ایجاد شد، ساط با استفاده از جا 17*51ماتریط 

های زوجی هر خانه ماتریط میانرین نرر خ ردان برای مقایسه معیارهای شوند و بر م نای مقایسهمی

 دیرد. تشکیل می "یه روابط مستقیماولماتریط فازی "زوجی، با نام 

 
 (1393ران، درجه )  ی ی و همکا 5: اعداد مثلثی معادل طیف لیکرش 7جدول 

خیلی  م   م اهمیت متوسط میم خیلی میم
 اهمیت
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(1  ،1 ،
75/0) 

(1 ،75/0 ،
5/0) 

(75/0 ،5/0 ،
25/0) 

(5/0 ،
25/0 ،0) 

(25/0 ،0 ،0) 

 
برای هر یک  17*17روابط مجموع  ه از سه ماتریط زی ساط ماتریط نرمال شده و ماتریط فا

(  تشکیل شد. در ادامه ، ماااتریط یکه HLن پالین؛و  را HM،  ران وسط؛ HU ها ) ران باه؛از  ران

17*17 (Iرا از ماتریط )های های فوق  م  رده تا ماتریط (I-HU), (I-HM), (I-HL)  .اصل شود 

نمایم، برای این منرور در را معکوس می I-HL, I-HM, I-HUی هاماتریطدر انتیای این مر له 
با توجه به روابط زیر ماتریط روابط  ل فازی اده شده است. استف Minverseاز تابع  Excelافاار نرم

 دردد. استفاده می MMULTاز فرمول  Excelبه همین منرور در نرم افاار شود.  اصل می

 :1رابطه 
 

 :2طه راب
  

 :3رابطه 

  
 :4رابطه 

  
- ه از سه ماتریط فوق  اصل شده است، ایجاد می 17*51یک ماتریط  "دام بعدی مجددادر 

رای ط بها )برای تمامی معیارها از  ران باه، وسط و پالین( با هم ادغام دردید و سادردد. ساط درایه

استفاده شده است. این ماتریط ماتریط قطعی بوده و برای بدست  5فازی  ردن ماتریط رابطه دی
 3a ران پالین،  1aغیر فازی شده اعداد ) Bدردد. در این رابطه وردن روابط بین معیارها استفاده میآ

  ران وسط( است. 2a ران باه و 

 
 5رابطه 

 
(،  اد آستانه ۶فازی )جدول بین معیارها، از ماتریط دیبط باارای بدست آوردن ماتریط روا

هر یک از اعداد ماتریط  ه از  د آستانه  متر باشند فازی(  اصل دردید و )میانرین ماتریط دی

 مقدار صفر و ادر از  د آستانه بیشتر باشند یک شده است.

( بدست Rع ستونی )جم ( وDبرای بررسی شدش تا یرپذیری و تا یردذاری معیارها جمع سطری )
در انتیا نمودار شدش های استخراج دردید. پذیری و تا یردذاری مؤلفهآورده شد. و ساط ماتریط تا یر
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تا یرپذیری و تا یردذاری رسم شد. در این نمودار، نمودار افقی مشخآ  ننده اهمیت معیار بوده و هر 

اهمیت بیشتر آن معیار خواهد بود.  ندهچقدر معیار به سمت راست محور افقی میل نماید، نشان ده

چقدر معیار منفی باشد، نمودار عمودی مشخآ  ننده تا یرپذیری و تا یردذاری است و هر 

متغیر علّی و ادر در پالین محور افقی باشند،  تا یرپذیرترخواهد بود. بنابر ادر نقاط رسم شده باهی
ای باهتر از محور افقی و هر چه قدر نقطه ین،شوند. همچنمحور افقی قرار دیرند، معلول محسوب می

  دورتر از آن باشد، تعامل بیشتری با سایر عوامل دارد

 
 ها( ماتریط تا یرپذیری و تا یردذاری مؤلفه8جدول )

 
 

دویی و آوری، پاسخهای؛ سرعت عمل، تاببا مؤلفه (A1)مؤلف  تعید سازمانی  براساس نتایج

پذیری و پاسخرویی ارت اط دارد. های؛ انعطافبا مؤلفه (A2)رعت عمل   سسازداری ارت اط دارد. مؤلف
-های؛ تعید سازمانی، سرعت عمل، تشویق و پشتی انی، تاببا مؤلفه (A3)آفرین مؤلف  ره ری تحول

سازی اند  و سازداری پذیری، رسمیآوری، پاسخرویی، یکاارچری، ج ران خدماش عادهنه، انعطاف

-های؛ با تعید سازمانی، سرعت عمل، ره ری تحولمؤلفه (A4) تشویق و پشتی انی لف ارت اط دارد. مؤ
پذیری ارت اط دارد. دویی، یکاارچری، ج ران خدماش عادهنه، سازداری و انعطاف، پاسخآوریآفرین، تاب

یق آفرین، تشوهای؛ تعید سازمانی، سرعت عمل، ره ری تحولبا خودش و مؤلفه (A5) آوریمؤلف  تاب

با  (A6)دویی پذیری و سازداری ارت اط دارد. مؤلف  پاسخدویی، یکاارچری، انعطافو پشتی انی، پاسخ

-آوری، یکاارچری، انعطافهای؛ تعید سازمانی، سرعت عمل، تشویق و پشتی انی، تابخودش و مؤلفه
ت عمل، ره ری سرعهای؛ با مؤلفه (A7)مندی  ل مس له پذیری و سازداری ارت اط دارد. مؤلف  توان

-ادهنه، انعطافدویی، یکاارچری، ج ران خدماش عآوری، پاسخآفرین، تشویق و پشتی انی، تابتحول

های؛ تعید با مؤلفه (A8)سازمانی پذیری، هوشمندی و آداهی و سازداری ارت اط دارد. مؤلف  هوش
دویی، توانمندی  ل اسخ، پآوریآفرین، تشویق و پشتی انی، تابسازمانی، سرعت عمل، ره ری تحول

سازی اند ، رسمی پذیری،مس له، میارش ادرا ی، یکاارچری، ج ران خدماش عادهنه، انعطاف
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های؛ تعید سازمانی، با مؤلفه (A9)هوشمندی و آداهی و سازداری ارت اط دارد. مؤلف  میارش ادرا ی 

دویی، توانمندی  ل مس له، سخآوری، پاآفرین، تشویق و پشتی انی، تابسرعت عمل، ره ری تحول
سازداری ارت اط دارد. مؤلف   پذیری، هوشمندی و آداهی ویکاارچری، ج ران خدماش عادهنه، انعطاف

دویی، آوری، پاسخآفرین، تابهای؛ تعید سازمانی، سرعت عمل، ره ری تحولبا مؤلفه (A10)یکاارچری

با  (A11)دارد. مؤلف  ج ران خدماش عادهنه   اطپذیری و سازداری ارتج ران خدماش عادهنه، انعطاف
-دویی، یکاارچری، انعطافآوری، پاسخآفرین، تابهای؛ تعید سازمانی، سرعت عمل، ره ری تحولمؤلفه

ای ارت اط ندارد. مؤلف  ج ران با هیچ مؤلفه (A12)فعالی پذیری و سازداری ارت اط دارد. مؤلف  پیش

-آوری، پاسخآفرین، تابی؛ تعید سازمانی، سرعت عمل، ره ری تحولهابا مؤلفه (A13)پذیری انعطاف

های؛ تعید با مؤلفه (A14)سازی اند  ی ارت اط دارد. مؤلف  رسمیدویی، میارش ادرا ی و سازدار
دویی، توانمندی  ل آوری، پاسخآفرین، تشویق و پشتی انی، تابسازمانی، سرعت عمل، ره ری تحول

پذیری، هوشمندی و آداهی و یکاارچری، ج ران خدماش عادهنه، انعطاف  ی،مس له، میارش ادرا

دویی، آوری، پاسخهای؛ سرعت عمل، تاببا مؤلفه (A15)لف  اختیار سازمانی سازداری ارت اط دارد. مؤ
های؛ تعید سازمانی، با مؤلفه (A16)پذیری و سازداری ارت اط دارد. مؤلف  هوشمندی و آداهی انعطاف

پذیری و سازداری ارت اط دویی،یکاارچری، انعطافآوری، پاسخآفرین، تابل، ره ری تحولعم سرعت

آفرین، تشویق و های؛ تعید سازمانی، سرعت عمل، ره ری تحولبا مؤلفه (A17)مؤلف  سازداری دارد. 

دارد. اط پذیری و سازداری ارت دویی، میارش ادرا ی، یکاارچری، انعطافآوری، پاسخپشتی انی، تاب
نشان داد  j+ Ri (D (بندی اهمیت متغیرها بر اساس مقادیر نتایج  اصل از روش دیمتل فازی برای رت ه

( ، ره ری 50/11پذیری )(، انعطاف79/11آوری )(، تاب79/11دویی )(، پاسخ85/11 ه سازداری )

ابع انسانی )در من های چابکی توسعهترین مؤلفه( میم09/11( و یکاارچری )42/11آفرین )تحول
های چابکی ن مؤلفهتریاهمیت(  م03/9( و اختیار سازمانی )۶3/8فعالی )%( و  پیش3/38مجموع با 

i(D – ها بر اساس مقادیر دذاری مؤلفهبندی تا یرتوسعه منابع انسانی این پژوهش است. از طرفی رت ه

) jR  (، 83/0(، میارش ادرا ی )35/1  )اندسازی (، رسمی۶8/1هوش سازمانی ) ا ی از آن است  ه؛

(، ج ران خدماش 35/0سازمانی ) (، اختیار47/0(، هوشمندی و آداهی )70/0توانمندی  ل مس له )
های تا یرپذیرترین مؤلفه( 1۶/0آفرین ) ( و ره ری تحول20/0(، تشویق و پشتی انی )33/0عادهنه )

 باشند.منابع انسانی این پژوهش میتوسعه چابکی 

 

 يریگجهینتو  بحث

توسعه منابع  های چابکی هدف اصلی از انجام این پژوهش، در ابتدا شناسایی پیشامدها و مؤلفه

های منتخب از طریق روش دیمتل ها ساط تا یردذاری و تا یرپذیری مؤلفهدری مؤلفهانسانی و غربال
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راستای نیل به این هدف  در فازی و در قالب مدل شماتیک در قلمرو مکانی بانک مسکن  ل  شور بود.

-تا یردذارترین مؤلفه D-R  ،۶8/1 ه هوش سازمانی با و بر اساس نتایج پژوهش مشخآ دردید  ه:

های؛ تعید سازمانی، سرعت عمل، ره ری های چابکی توسعه منابع انسانی در این پژوهش بر مؤلفه

مس له، میارش ادرا ی،   ل دویی، توانمندیآوری، پاسخآفرین، تشویق و پشتی انی، تابتحول
مندی و آداهی و سازداری، سازی اند ، هوشپذیری، رسمییکاارچری، ج ران خدماش عادهنه، انعطاف

 ای نیست. تا یردذار بوده و معلول هیچ مؤلفه

ها بود. های تا یردذار بر سایر مؤلفهیکی از مؤلفه D-R  ،35/1سازی اند : این مؤلفه با رسمی -
آفرین، های؛ تعید سازمانی، سرعت عمل، ره ری تحولنه های فرهنگ سازمانی بر مؤلفهزمیتوجه به 

دویی، توانمندی  ل مس له، میارش ادرا ی، یکاارچری، ج ران آوری، پاسختی انی، تابتشویق و پش

؛ هایپذیری، هوشمندی و آداهی و سازداری، تا یردذار بوده و معلول مؤلفهخدماش عادهنه، انعطاف

 آفرین و هوش سازمانی است..ه ری تحولر

های؛ تعید سازمانی، سرعت عمل، ر مؤلفهاست و ب 83/0در این مؤلفه برابر  D-Rمیارش ادرا ی:  -

دویی، توانمندی  ل مس له، یکاارچری، آوری، پاسخآفرین، تشویق و پشتی انی، تابره ری تحول

-داهی و سازداری، تا یردذار بوده و معلول مولفهو آپذیری، هوشمندی ج ران خدماش عادهنه، انعطاف
-اند  و سازداری است. همانرونه  ه مشاهده میسازی پذیری، رسمیهای؛ هوش سازمانی، انعطاف

 پذیری و سازداری است.های؛ انعطافشود، مؤلف  میارش ادرا ی هم علت و هم معلول مؤلفه

-های؛ سرعت عمل، ره ری تحولر مؤلفهب D-R  ،70/0توانمندی  ل مس له: این مؤلفه با  -
پذیری، ی، ج ران خدماش عادهنه، انعطافدویی، یکاارچرآوری، پاسخآفرین، تشویق و پشتی انی، تاب

های هوش سازمانی، میارش ادرا ی و هوشمندی و آداهی و سازداری تا یردذار بوده و معلول مولفه

 سازی اند  است. رسمی

های؛ است و این مؤلفه بر مؤلفه 47/0استخراج شده این مؤلفه برابر  D-Rهوشمندی و آداهی:  -
پذیری و دویی، یکاارچری، انعطافآوری، پاسخآفرین، تابره ری تحولتعید سازمانی، سرعت عمل، 

های؛ توانمندی  ل مس له، هوش سازمانی، میارش ادرا ی و سازداری، تا یردذار بوده و معلول مولفه

 است. د  سازی انرسمی
وری، آهای؛ سرعت عمل، تاباست و بر مؤلفه 35/0در این مؤلفه برابر  D-Rاختیار سازمانی:  -

ای نیست. همانرونه  ه پذیری و سازداری تا یردذار بوده و معلول هیچ مؤلفهدویی، انعطافپاسخ

و سازداری ری پذیهای؛ انعطافشود، مؤلف  میارش ادرا ی هم علت و هم معلول مؤلفهمشاهده می

 است..
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نی،سرعت عمل، های؛ تعید سازمابر مؤلفه D-R  ،33/0ج ران خدماش عادهنه: این مؤلفه با  -

پذیری و سازداری تا یردذار بوده و دویی، یکاارچری، انعطافآوری، پاسخآفرین، تابره ری تحول
له، هوش سازمانی، میارش مس آفرین، تشویق و پشتی انی، توانمندی  ل های ره ری تحولمعلول مولفه

 سازی اند  است. ادرا ی، یکاارچری و رسمی

های؛ است و این مؤلفه بر مؤلفه 20/0استخراج شده این مؤلفه برابر  D-Rتشویق و پشتی انی:  -
دویی، یکاارچری، ج ران خدماش آوری، پاسخآفرین، تابتعید سازمانی، سرعت عمل، ره ری تحول

آوری، آفرین، تابهای؛ ره ری تحولو سازداری تا یردذار بوده و معلول مولفه یریپذعادهنه، انعطاف

نمندی  ل مس له، میارش ادرا ی، توانمندی  ل مس له، هوش سازمانی، میارش ادرا ی، دویی، تواپاسخ

شود، مؤلف  تشویق و پشتی انی هم علت و سازی اند  و سازداری است. همانرونه  ه مشاهده میرسمی
 دویی است. آوری و پاسخآفرین، تابهای؛  ره ری تحولعلول مؤلفهم مه

،  D-Rآفرین با تحول اصل از این پژوهش نشان داد  ه ره ری  آفرین: نتایجره ری تحول -

دویی، یکاارچری، آوری، پاسخهای؛ تعید سازمانی، سرعت عمل، تشویق و پشتی انی، تاببر مؤلفه 1۶/0
-سازی اند  و سازداری، تا یردذار بوده و معلول مؤلفهپذیری، رسمی، انعطافنهج ران خدماش عاده

آوری، توانمندی  ل مس له، هوش سازمانی، میارش ادرا ی، یکاارچری، تی انی، تابهای؛ تشویق و پش

سازی اند ، هوشمندی و آداهی و سازداری است. پذیری، رسمیج ران خدماش عادهنه، انعطاف

های؛ تشویق و آفرین، هم علت و هم معلول مؤلفهشود، مؤلف  ره ری تحولشاهده میه مهمانرونه  
 سازی اند  است. پذیری و رسمیآوری، یکاارچری، ج ران خدماش عادهنه، انعطافبپشتی انی، تا

 پیشنهادات 

یر د زبر اساس نتایج پژوهش و نیا مدل نیایی  اوش شده برای چابکی توسعه منابع انسانی، موار

لاعاش موجود شود:  هوش سازمانی: با توجه به افاایش ا ر بخشی استفاده از اطدر مر ل  اجرا توصیه می

های اجرایی برای استفاده مدیران پیشنیاد در راستای اهداف بانک مسکن استفاده از اطلاعاش در هیه
یاددیری دانش و وظایف  عث ه با سازی اند رسمی های زیرساختجن هدردد، دردد.  پیشنیاد میمی

در بانک مسکن عملیاتی  ند، امور می پیشریرانه و  ار نان را وادار به انجام، شودمیجدید 

های ها و فعالیتشود.همانرونه  ه اشاره شد، میارش ادرا ی در ایجاد هماهنری و یکاارچری تلاش

سازمان با یکدیرر و توانایی ای سازمان، در در  سازمان به عنوان یک  ل، در  چرونری ارت اط اجر
 ابر بایسته است  ه بانک مسکن بهبینی ا راش یک تغییر در سازمان نقش به ساایی دارد، بندر پیش

ها در بین  ار نان اهتمام ورزد. با عنایت به اینکه  ل مس له یک میارش مورد دونه میارشپرورش این

های هزم در خصوص بانک مسکن باید از آموزش نانتوسعه منابع انسانی است،  ار  نیاز برای چابکی
ه  استراتژیک لتوانایی تحلی سب این توانایی برخوردار شوند.  ل محیط در دو بخش مشتریان و رق ا با ارا

. بنابر این هوشمندی و آداهی پذیر استنرریاش جدید و نوآوری و خلاقیت در محیط پیچیده امکان
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 با متناسب اختیاراش سازمانی انک مسکن باید  الا آن باشند. وجودن بهایی است  ه  ار ناجاء توانایی

دردد توسعه منابع انسانی است، بنابر این پیشنیاد می جاء هینفک چابکی یانسان نیروی چابکی رویکرد

 ه در تشکیلاش تفصیلی بانک مسکن در این خصوص تصمیماش اساسی اتخاذ دردد. ج ران خدماش 

است. بنابر این بایسته است  آنان با هاسازمان منصفانه رفتار و برخورد از  ار نان شا اادر بیانرر عادهنه
منرور افاایش چابکی توسعه منابع انسانی، تمییداش بیتری در این خصوص اتخاذ شود.از آنجا  ه   ه به

-می مایت مدیریتی به عنوان بخشی از سیستم سازمان بوده  ه س ب چابکی توسعه منابع انسانی 

و  دردد، شایسته است مدیران ارشد بانک مسکن با استفاده از الرویی مناسب  ه سازمان شمول باشد
دهد  ه؛ های انجام شده در این پژوهش نشان می لیه  ار نان را در بر بریرد، استفاده نمایند بررسی

دارند، تعید پیروان  ه خشی م بتوانایی الیاو با توجه به  برانریاانند قادرند پیروان راآفرین تحولره ران 

فرین در بانک مسکن به  اردمارده آهای ره ر تحول، بایسته است مدیرانی با ویژدی نندرا  سب می

دردد مس ولین ستادی از طریق بردااری جلساش هفتری در  میته راه ردی چابکی شود. پیشنیاد می
ژی چابکی پرداخته و ضمن پیریری تا راتتوسعه منابع انسانی به پیریری اهداف تعیین شده در است

  صول نتیجه و دستیابی به اهداف این  میته میسر دردد.
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