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 و توسعه   تیریدر علوم مد  یدوماهنامه مطالعات کاربرد 

 1404   خرداد(،  57:  یاپی)پ  1، شماره  دهمسال  

 

 ی سازمان بر توسعه منابع انسان  یچابک  ریتأث

     

 2آغه گل نسب  ایدر ، 1*یلیسودابه جل
 29/01/1404تاریخ دریافت:   

 03/1404/ 01تاریخ پذیرش: 
 

  36677کد مقاله:  

 

 یده  ـچک
 

چابک که همواره با  یهااست. در سازمان   یسازمان یشود، چابک یم یرقابت تیکه امروزه منجر به مز یاز عوامل مهم یکی
 ن یسازمان ها دارد. هدف ا  تیدر موفق  ینقش مهم  یانسان  یرو یو انعطاف ن  ییمواجه هستند، توانا  یطیمستمر مح  راتییتغ

توس  یچابک  ریتأث  زان یم  یبررس  قیتحق بر  انسان  عهسازمان  ماهباشدی م  یمنابع  اساس  بر  حاضر  پژوهش  روش   تی.  و 
. باشدی م یاز نظر داده کم ،یاز نظر زمان مقطع  ،یااز نظر هدف توسعه   ،یشیمایپ  -یفیپژوهش توص  ک یها،  داده   یگردآور

آمار س  رانیمد  هیکل  ق،یتحق  نیا  یجامعه  گ  لندیو سرپرستان شرکت  نمونه  بود،  تهران  اس  یریاستان  ابن    تفادهمورد  در 
ها به صورت داده   ی نفر انتخاب شدند. روش گردآور  120ساده و حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران    یبخش تصادف

)محقق ساخت(   یو توسعه منابع انسان  یسازمان   یچابک  از پرسشنامه   قیتحق  یرهای متغ  یبررس  یو برا  یدانیو م  یاکتابخانه 
 ل یو تحل  هی. تجزدیقرار گرفت، استفاده گرد  دییآن مورد تا  ییایو پا  ییکرت بودند و روایل  یاپنج رتبه   اسیکه براساس مق

( SEM)  ی پژوهش از روش معادلات ساختار  نیارائه شده است. در ا  یو آمار استنباط  یفیاطلاعات در دو بخش آمار توص
نرم است.    SmartPLSافزار  و  شده  چابک  قیتحق  یهاافتهیاستفاده  داد:  سازمان  یزمانسا  ینشان  عوامل    ،ی)عوامل 
 دارد.  یمعنادار ریتاث ی( با توسعه منابع انسانیعوامل فناورانه و عوامل انسان ،یراهبرد

 
 
 
 
 
 
 
 

 . لندیشرکت س ،یسازمان، توسعه منابع انسان یچابک یدی: ـان کلـواژگ

 

 

 So.Jalili@iau.ac.irمسئول(    سندهیواحد تهران غرب )ا نو یداتشگاه آزاد اسلام یعلم  اتیعضو ه -اریاستاد 1-
 تهران. قاتیو اقتصاد، دانشگاه آزاد واحد علوم و تحق تیریدانشکده مد ، یدولت تیریارشد مد یکارشناس -2
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 مقدمه    -1
انسان از جا  یهادر سازمان   یامروزه توسعه منابع  از هر دوران    شی ب  ریدر چند دهه اخ  رایبرخوردار است ز  یخاص  گاهیمختلف 

 میتا حدی است که عصر حاضر را عصرن  یتحول و دگرگون  نینموده است ا  شرفتیبشر، علوم و تکنولوژی پ  خیدر طول تار  گرید
  ن یگزیجا دیو اطلاعات و دانش جد دهیاز اطلاعات بشری منسوخ گرد یمیسال، ن 5در هر  هک یدوران یعنی. اندده یعمر اطلاعات نام

جهان   گرییاز هرزمان د  شیاست. ب  شیبه شدت درحال افزا  یدگیچیکه در آن تلاطم و پ  میکنیم  یعصری زندگ. در  گرددیآن م
تغ به عبارت د  یدر پ  یپ  راتییدر حال  تغ  ای یدن  مشخصه ،  گریاست.  با  . سازمان باشدی م  مستمر  راتییامروز  به منظور مواجهه  ها 

ح  دیبا  یچالش  نیچن نقش  سازمان   ریی ادگی  یاتیبه  واقع  در  باشند.  واقف  خود  رشد  و  بقاء  در  توسعه  باو  دانش،    به   دیها  توسعه 
د یبه مفهوم تول  ی(. توسعه منابع انسان2008،  1نیمک لو    )تسنگ   ندیتوجه نما  شیاز پ  شی کارکنان خود ب  یهای ها و توانائمهارت 

مجهز شوند که با    ییهاو مهارت   هات یفیکارکنان به ک  کندی م  جابیآن ا  دیمفهوم جد  توسط کارکنان سازمان است و   دهیفکر و ا
سازمان قرار دهند و به طور دائم    یهاتیانرژی، تخصص و فکر خود را در راستای تحقق مأمور  ، هایدلسوزی و تعهد کامل توانمند

انسان  دیپد  دییجد  یفیکفکری و   یهابرای سازمان ارزش  ا  یآورند. در مفهوم توسعه منابع  است که فرد    ییهامهارت   جادیهدف، 
  ، ی منابع انسان  کیاستراتژ  تیریاز چشم اندازهای مد  یکیآماده کند    ترنیسنگ  تیمسئول  ایبتواند خود را برای احراز مشاغل بالاتر و  

جهت، محققان    نی. بداستارزشمند و متفاوت با منابع رقبا   نابعم  قیراز ط  یرقابت  تیبر کسب مز  مبتنی تئوری منبع محور است که
انسان منابع  عنوان    یبه  و    یرقابت  تیمز  کیبه  پ  کیمهم  غ  دهیچیمنبع  فرد  به  منحصر  تقل  ریو  کرده   دیقابل  و ) اندتوجه  جونز 

سازمان 2006  ،2همکاران  امروزه  تغ (  با  مح  یعیسر  راتییها  م  طیدر  آن   شوندی مواجهه  انتخابکه  و  انطباق  به  مجبور  را    ی هاها 
هستند   یط یمح  یهایژگیاز و   ی ساز  یشدن و انتظارات خصوص  یخطرات، جهان  ش یفناورانه، افزا  ع ی. تحولات سرکندیم  ینشیگز

ناب،   دیمجدد، تول  یاز جمله مهندس  یگوناگون  یراه کارها  یطیمح  نیدر چن  تیاند. جهت فعالبا آنها مواجه   یکنون  یهاکه سازمان
توانمندساز  ریفراگ  تیفیک  تیریمد است.    یو  ارائه شده  ا  یکیکارکنان،  اخروش  نیاز  در دهه  که  قرار   ریها  توجه محققان  مورد 

چابک بحث  چابک  یسازمان  یگرفته،  توانا  یاست،  اقتصاد  ییرا  تغ  یرقابت  طیمح  ک یدر    یرشد  آن  مشخصه  و    راتییکه  دائم 
تعر  رمنتظرهیغ جونوشعسکر  و  فریدونیپور  ی)قل  کنندی م  فیاست،  پ  ریغ  یایدن  در  (1400  ،ی  رقابت  ینیب  شی قابل  امروز،   یو 

  ی چابک  هایژگیو   نیاز ا  یکی.  روندی م  یرقابت داشته باشند وگرنه به سمت نابود  یبرا  یمتفاوت   یرقابت  یهایژگیو   دیها باسازمان
ا  سازدیسازمان فراهم م  ی را برا  طیبا مح  یو سازگار  ع یسر  یامکان پاسخگوئ  ی، چابکباشدیم   یی کارا  دهدی م  جازهو به سازمان 

  راتییانطباق در پاسخ به تغ ای رییشرکت و به سرعت تغ کی ییسازمان به توانا ی(. چابک2012، 3آذر  ی و گانگیخود را بهبود بخشد. )
انسان  .اشاره دارد برا  یچهارچوب  یتوسعه منابع  توانا  یاست  دانش فرد  هاییکارکنان جهت توسعه    ن یو سازمان و همچن  ودخ  یو 

کارکنان جهت توسعه    قیبا تشو  کندی که کمک م  باشدی ها مشرکت   برایها  فرصت   نیاز مهمتر  یکی  د،یجد  یهاآموختن مهارت 
توانا به  موقع  یهایی دادن  در  را  کارکنان  انگ  تیخود،  آنها  در  و  حفظ  )  جادیا   زهیخود  و  کند  فر  تحقق 1400،  همکارانطالعی   .)

  نه یو مؤثر در استفاده به  یاست ابزار قو  " یمنابع انسان  یتوانمند ساز  " تحت عنوان    یمحرک  ازمند یدر سازمان، ن  یابکو چ  یریادگی
 توان یو م  ردیمورد استفاده قرار گ  یاهداف سازمان  یدر راستا  تواندی که م  یمنابع انسان  یو گروه  یفرد  یهاییو توانا  هاتیاز ظرف

ا  ی گفت که توانمند ساز ا  ینسانمنابع  ا  نکهیبه جهت  ممتاز    تی مز  ک ی،  انجامدی و تعهد در کارکنان م  ی فداکار  ،یهمکار  جاد ی به 
 .(2014، 4و واتاناسان  باتری)پانسر شودی ها محسوب مسازمان  یبرا

افزون منا  تیبر اهم  یهاست علوم اجتماعکه سال   ییآنجا  از ا  یاژهیو   دی تاک  یانسان  عیروز  و   اتیهیاز بد  ،امر  نیداشته است 
عصر   یکیتکنولوژ  یهاشرفتیامروز و پ  یایرشد و گسترش دن  لی. امروزه به دلباشدیجهت توسعه م  یجوامع بشر  یالزامات تمام

ن  یکی  دیجد به موضوع چابک  ی نهر سازما  یهایازمندیاز  پو  یتوجه  تغ  ییایو  با  بتواند هم سو  تا  و   شیپ  طیشرا  راتییاست  رود 
  رد یقرار گ  یاژهیمورد توجه و   دیها بادر سازمان   یدر خور داشته باشد. چابک   یگذار در جامعه واکنش  ریتأث  یهابینسبت به فراز و نش

با توجه به   .بالا و ... داشته باشد یو نظامند، بهره ور تکیستمایس یعملکرد رات،ییخود را به روز، هم پا با تغ یانسان یرو یتا بتواند ن
  باشد: توضیحات فوق محقق در این تحقیق به دنبال پاسخگویی به سوال زیر می 

 ی چه تاثیری دارد؟ بر توسعه منابع انسان یسازمان یچابک
 
 
 
 

 
1 Tseng & McLean 
2 Jones et al 
3 Yeganegi & Azar 
4 Pansaribatar and Vatanasan 
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 ادبیات و پیشینه تحقیق -2
 توسعه منابع انسانی -2-1

که به    ی ا  افتهیسازمان    یریادگیرا تجارب    ی، توسعه منابع انسان 1960در    یتوسعه منابع انسان  ات ینظر  شگامینادلر به عنوان پ
سال   20و اگلند    ی لیکرد. گ  ف یشود، تعر یارائه م  یخاص به منظور بهبود عملکرد و رشد فرد   یدوره زمان  کیدر    ان یکارفرما  لهیوس

 کردند.  فیگردد تعر یسازمان م ییموجب کارا ریکه با سه بعد ز یندیرا به عنوان فرا یسانتوسعه منابع ان ندیبعد فرا
   یتوسعه افراد با تمرکز بر بهبود عمل کرد مرتبط با شغل فعل -
   یشغل  یآت یها تیبا تمرکز بر بهبود عملکرد مأمور یشغل ریتوسعه مس -
   یو بهبود عملکرد انسان یانسان یها لیاز پتانس نهیکه منجر به استفاده به  یتوسعه سازمان -
توسعه    قیاز طر  یانسان  ی تخصص ها  ختنیتوسعه و برانگ   ندیتوان فرا  ی را م  یجامع، توسعه منابع انسان  بایتقر  ف یتعر  کی   در
کوتاه    یتیفعال  ای  ندیتوان فرا  یرا م یتوسعه منابع انسان  نیکرد. همچن  فیو آموزش کارکنان و توسعه به منظور عملکرد تعر  یسازمان
 ی مل  ای  یسازمان  ،یمیت  ،یدر سطوح مختلف فرد  یکار  تیو رضا  یدانش ، تخصص ، بهره ور  وسعهبلند مدت به منظور ت  ایمدت  

 (. 1395  ،یصدرآباد ی)حسن دینام
کار    تی فیک  قتیدارد. در حق  دیشود که قدرت باز تول  یارزشمند و بالنده مطرح م  هیسرما  کی امروزه، به عنوان    یانسان  رویین

و حفظ و نگهداری آن به شکل   یانسان روییو بهسازی ن زیتجه ستمیو در حال توسعه س شرفتهیدر تمام کشورهای پ ،یانسان رویین
 ندیبه عنوان »فرا  یتوسعه منابع انسان  1990گزارش برنامه توسعه سازمان ملل در سال    ن یتشود.  در نخس  یعمل م  ایجامع و پو

انسان  فی تعر  نیا  1997شده است. در سال    فیهای انسان« تعر  نشیگسترش دامنه گز   ی اصلاح و عنوان شد که »توسعه منابع 
سازد. والتون  یهای بهتر را فراهم م نشیاز گز خورداریامکان بر جهیدر نت د،یافزا یانسان ها م یستی است که بر توان بهز ندییفرا

رفتاری در   راتییتغ جادیو برای ا ردیگ یصورت م ینیکه در مدت زمان مع یهای سازمان تی مجموعه فعال" را به منزله  یمنابع انسان

  ی آن است. جوامع   یانسان نابعهر جامعه، م  ایهر سازمان و    کیمنبع استراتژ  نیکند. عمده تر  یم  فی، تعر"شود   یم  یکارکنان طراح
انسان  تیموفق  نیدر بلندمدت قر توسعه و پرورش داده و همراه با    یو اصول  حیخود را به طور صح  یخواهند شد که بتوانند منابع 

 لازم، افرادی پر کار و معتقد و مؤمن بسازند. یدانش و معرفت و مهارت های فن تیتقو
 

 چابکی سازمانی-2-2
انعطاف پذیری در پاسخ به تغییرات ناخواسته بازار م از   . بهباشدیچابکی سازمانی به معنی سرعت و  طورکلی تعاریف زیادی 

بااین  دارد.  وجود  سازمانی  انعطاف چابکی  و  سرعت  بر  تعاریف  این  به   به  یریپذوجود همه  رسیدن  جهت  کلیدی  عامل  دو  عنوان 
چابکی مفهوم نسبتاً جدیدی است. تعریف مشترک از این مفهوم که موردپذیرش همگان باشد   کهن ی. به دلیل اکنندی چابکی تأکید م

(. مفهوم  1394)ابیلی و همکاران،    یک تعریف خاص داشته باشد  تواندیوجود ندارد. چابکی سازمان مانند هر مفهوم فراگیر دیگر نم 
معنی به  سازمانی  و   چابکی  تطبیق  توانایی  پ  ییگوپاسخ   داشتن  تغییرات  به  م  رو ش ینسبت  محیط  همکاران،     باشدی در  و  )ابیلی 

1394) . 
به تغییرات محیطی است. چابکی در آغوش گیرنده تغییرات   زیو واکنش سریع و موفقیت آم ییگوچابکی به معنای توانایی پاسخ 

چابک    یهاتغییرات تکنولوژیک و کاری یا تغییر نیاز مشتری باشد. سازمان   تواندی تهاجمی و رشدگرا است. این تغییرات محیطی م
)سلطانی و    مناسب قادر به کسب مزایای رقابتی نیز باشند  یتغییرات موجود باشند. بلکه با یک آرایش بند  یگوتنها باید پاسخ  نه

 (. 1394همکاران، 
پاسخ   سازمان، یک  بازار مچابکی  تغییر  در حال  و  مدام  نیازهای  قبال  در  سازمان  باشدیمناسب  رقابتی چابکی  بازارهای  در   .

. شودی ها م. همچنین چابکی در سازمان سبب تغییر در طرز تفکر و روابط سلسه مراتبی آن دهدی سرعت کسب موفقیت را افزایش م
 : ) 1397)دلپسند و محقق،    مورد بررسی قرار گیرد. این عناصر عبارتند از تواندی چابکی سازمان براساس عناصر زیر م

 .کارآمد یهای استفاده از فناور
 .جریان تبدیل نهاده به ستاده

 .انجام تغییرات براساس نیازها و شرایط خاص

تولیدی   یهانهیکه هز  شودیسازمان چابک، به معنی توانایی سازمان در مواجهه با تغییرات مداوم بازار است. چابکی سبب م
مشتریان بهبود یابد و ارائه    یهای ازمندیسازمان کمتر شود و سهم بازاری بیشتری را به دست آورد. چابکی سبب می شودکه ارضا ن

 .خدمات به آنها تسهیل شود

افزایش  را  سازمان  چابکی  سرعت  کار  این  است.  اثرگذار  بازار  ناخواسته  تغییرات  بر سطح  منفی  طور  به  دانش صریح  انتقال 
با ایجاد    تواندی زیاد فناور محور بستگی دارد. در این حالت سازمان م  یهانه یها به چابکی سازمانی به گز. دستیابی سازمان دهدیم
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گز سپاری  آن  یهانهیبرون  و  دهد  بهبود  را  برونچابکی  نماید.  ترمیم  را  برای ها  مناسب  گزینه  یک  اطلاعات  فناوری  سپاری 
 (.2021، 1همکاران و )دنگو  باشدیها در جهت تقویت چابکی سازمان مسازمان

بر سازمان  تأثیر زیادی  پویایی معامل محیطی  دارای  در ساختارهایی سازمانی که  دارد. چابکی سازمان  بهتر عمل    باشندی ها 
 ی هااز گزاره   تواندیدر محیط سازمانی مؤثرتر عمل کنند. سازمان یادگیرنده م  توانندی ها م. به لطف چابکی سازمانی، شرکت کندیم

آینده فوق العاده نوآور و خلاق هستند. یک سازمان یادگیرنده جایگاه   یهابهبود چابکی سازمان در یک شرایط شرکتی باشد. شرکت
الگوهای مرتبط با چابکی بهتر استفاده م  از  از چابکی سازمانی مکنندیمهمی در سازگاری با محیط دارند و  برای    تواندی . استفاده 

مرتبط با چابکی سازمان    یهامرتبط با آن از گزاره  یهادهیکسب و کار و هم ا  یهایها ایجاد مزیت رقابتی نماید. استراتژشرکت
 .(2022 ،2یلدریان و همکاران) شودی . توانایی ایجاد یک به روز رسانی موفق به یادگیری و چابک بودن سازمان منجر مباشدیم

عمر  و  بررسی  2024)  3عبدالله  به  ک  یسازمان  یچابک  ریتأث(  بحر  ی کار  یزندگ  تیفیبر  بهداشت  بخش  در  با   نیکارکنان  را 
  ی ل یتحل  ی . آزمون هاکردند  ی، بررسشد  عیکارمند توز  370  نیکه ب  یابا پرسشنامه   یکم  یفیتوص  یلیتحل  کردیرو   کیاستفاده از  
به طور    ی سازمان  ی که چابک دادها نشان   افتهی.  دادند  نجاما  IBM SPSSبا استفاده از آمار    ونیرگرس  ل یکرونباخ و تحل  ی شامل آلفا
 دهد. یم ش یافزا ر،ییمؤثر با تغ یسازگار قیاز طر   کیبه اهداف استراتژ یابیرا با امکان دست ی کار یزندگ تیفیک  یقابل توجه

و همکاران  ها  ییشناسابه    ( 2022)  4سلطانی  مولفه  و  انسان  یسازمان  یچابک  یابعاد  منابع  توسعه  اساس  ارائه    ی بر  به منظور 
استان تهران بود که   یکارکنان دانشگاه آزاد اسلام  هیپژوهش شامل کل یراستا جامعه آمار ن ی. در اپرداختند یسازمان  یاز چابک یمدل

و   ی چند مرحله ا  یخوشه ا  یریبا استفاده از جدول مورگان، فرمول کوکران و روش نمونه گ  انیم  ن یانفر بود که در    6735حدود  
معادلات   یها با استفاده از روش مدل ساز  هی. فرضتندنفر از کارکنان دانشگاه به عنوان حجم نمونه در نظر گرف  386متناسب، تعداد  

افزارها  یساختار نرم  با کمک  ل  SPSS  ی و  نها  زرلیو  در  قرار گرفتند.  آزمون  استراتژ  یها  افتهی  ت،یمورد  بعد   ک، یپژوهش پنج 
 کرد. دییتأ یبر اساس توسعه منابع انسان یسازمان  ینوان ابعاد مؤثر بر چابکرا به ع یو فرهنگ یسازمان ،یاطلاعات، انسان یفناور

بررسی  2021)  5آسفاهانی  به  مد  یالگوها  ریتأث(  انسان  کیاستراتژ  تیریمدرن  ارتقا  یمنابع  پرداختند. سازمان  یچابک  یبر   ی 
ا  اتیادب  یبررس فرض  دادنشان    نهیزم  نیدر  توسط  که  همانطور  ا  شود،یم  ینیبش یپ  قیتحق   یهاه یکه،  منابع    یهاوهیش  نیهمه 
 .دهندی م  شیرا افزا یسازمان یچابک یانسان

( نژاد  به  1403یحیی  انسان  ریتاث  یبررس(  منابع  دست  ی توسعه  چابک  یابیدر  استان   ی سازمان  ی به  جوانان  و  ورزش  ادارات  در 
استگلستان   نتاپرداخته  مولفه  جی.  گلستان،  استان  جوانان  و  ورزش  ادارات  در  داد  سازتیموفق  یهانشان  هماهنگ  انطباق، ی ،   ،

با    یهمگام ساز  جتایو نت  یدر چابک  شیافراد در سازمان باعث افزا  یافراد و بعد شغل  یبعد نگرش  راد،اف  ی، بعد فکریبخش  تیهو
 سازمان را موجب شده است.  یو درون یرونیب راتییتغ

نشان داد   دهبه دست آم جینتاپرداختند. در سازمان  یچابک  جادیبر ا یتوسعه منابع انسان ریتاث یبررس( به 1401پهلوان و محبی )
 ،یبخش  تی بعد انطباق، بعد هو  ،یبعد هماهنگ ساز  ت،ی)بعد موفق  یتوسعه منابع انسان  یمولفه ها  نیب  یکه: رابطه مثبت و معنادار

 . بجنورد وجود دارد یشهردار یسازمان ی( و چابکیو بعد شغل یبعد نگرش ،یبعد فکر
گذار    ر یعوامل تأث  انی تعادل م  کی  جادیباشد و با ا  دیمف  تواندی م  یمنابع انسان  یدر عرصه رقابت چابک(  1401عالی و همکاران ) 

  -ی ساز  ی رسم  -یمانند: هوش سازمان  یعوامل  یبه توسعه و تحول مدل چابک   دنیرس  یمتمرکز شود. برا  تیفیبر ک  یبعد از چابک
سازمان    یدر چابک  ینقش موثر  یسازمان  هیسرما  کی به عنوان    ینسانهستند. منابع ا  لیدر حل مسئله دخ  یتوانمند-یمهارت ادراک

 دارد. 
 

 پژوهش  یها هیفرض-3
  :خواهند بود ریپژوهش به شکل ز  یها هی فرض میبا توجه به مطالب که ذکر نمود 

 ی اصل  هیفرض-3-1
 .معنادار داردتاثیر  یبا توسعه منابع انسان یسازمان یچابک

 یفرع  اتیفرض-3-2
 .دارد تاثیر معنادار یتوسعه منابع انسان با یسازمان عوامل -
 .دارد تاثیر معنادار یتوسعه منابع انسان با یراهبرد عوامل -

 
1 Dengo et al. 
2 Yildarian, et al. 
3 Abdulla & Omar 
4 Soltani et al 
5 Asfahani 
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 .دارد  تاثیر معنادار یتوسعه منابع انسان بافناورانه  عوامل -
 .دارد  تاثیر معنادار یتوسعه منابع انسان با  یانسان عوامل -

 

 ق یتحق یمفهوم  مدل-4
(، 1393)  ییو آقا  یی(، آقا1397)   ینژاد و اژدر  ری(، ام1400زاده و همکاران )  بیحب  یها پژوهش   جینتا  یو ماحصل بررس  ندیبرآ

 .است افتهیو انسجام  یطراح ،یبندرجمع یز( 1)که به شرح شکل شماره  یتوسعه منابع انسان در سازمان  یچابک نهایتاً مدل مفهومی

 
 ق یتحق  یمدل مفهوم -1 شکل

 روش شناسی پژوهش  -5
مشخص    یمانبازه ز   کیها در  چون داده   یاز نظر زمان مقطع،  است  یشیماپی  –  یفیتوص  یهاق یپژوهش در دسته تحق  نیا

جامعه آماری این    کنند.  لی و قابل تکرار تحل  قیرا به صورت دق  جیتا محققان بتوانند نتا  باشدی م  یشدند، از نظر داده کم  یآورجمع 
تعیین نمونه از    یبراباشد.  نفر می   175که تعداد آنها    باشدی متحقیق شامل کلیه مدیران و سرپرستان شرکت سیلند استان تهران  

( نفر به دست آمد، از آنجا که تعداد افراد نمونه مورد نظر در دسترس  n=120فرمول کوکران استفاده شد. حجم نمونه مورد نظر ) 
 . باشدی ممحقق ساخته ها پرسشنامه داده   یو ابزار گرداور ساده است یتصادف یریگبودند از روش نمونه 
چابک و  که    یسازمان  یپرسشنامه  شده  طراحی  محقق  دارا  هیگو  59شامل  توسط  عوامل    یهامولفه   یو  سازمانی،  )عوامل 

  12شده و شامل    یکه توسط محقق طراح  یپرسشنامه توسعه منابع سازمانو    باشدیمراهبردی، عوامل فناورانه و عوامل انسانی(  
(، کم  3)(، متوسط  4)(، زیاد  5)بسیار زیاد    :کرتیل  یاپنج درجه   اسیبه صورت مق  هاپرسشنامه   نیا  یگذارنمره  وهیش  .باشدیم  هیگو
 ردیگیصورت م( 1)(، بسیار کم  2)

 

 تجزیه و تحلیل داده ها -6
آزمون    یکه سطح معنادار  ییرهایاست. متغ  رنوفیاسم-انتخاب انجام آزمون کولموگروف  نیا  یها براملاک  نیتری از اصل  یکی

 نرمال هستند.  عیتوز یبالاتر باشد، دارا  05/0آن ها از 
 آزمون نرمال بودن مشاهدات  جینتا   -1جدول 

 نتیجه  سطح معنی داری مقدار آماره آزمون  سازه 

 نرمال نیست 0.000 0.134 عوامل سازمانی 

 نرمال نیست 0.004 0.101 عوامل راهبردی 

 نرمال نیست 0.001 0.113 عوامل فناورانه 

 نرمال نیست 0.001 0.115 عوامل انسانی

 نرمال نیست 0.000 0.125 چابکی سازمانی 

 نرمال نیست 0.012 0.094 توسعه منابع انسانی

 

 ک یناپارامتر  یاز آزمون ها  نیباشد، بنابراینرمال م  ریغ   %5در سطح    رهایمتغ  شتریب   یآزمون سطح معنادار  جیبا توجه به نتا
 استفاده شد.  SmartPLSاز نرم افزار  نیبنابرا شودی استفاده م

گیری از روایی لازم برخودار گردیدند و به برازش رضایت بخش رسیدند. ها در مدل اندازه وقتی همه سازه  مدل بیرونی تحقیق:  
تواند مورد آزمون قرار گیرد و به عنوان مرحله دوم و اصلی تجزیه و تحلیل ارائه گردد. مدل ساختاری »آن  آنگاه مدل ساختاری می 

از متغیرهای پنهان را با یکدیگر مشخص می ارتباط هریک  از مدل است که نحوه  این  بخشی  کند«. هدف مدل ساختاری تعیین 
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( 1در نمودار )   گذارد.های پنهان در مدل تأثیر می های پنهان مستقیماً یا غیرمستقیم بر مقادیر سایر سازهموضوع است که کدام سازه 
 استفاده شده است.  SmartPLSمدل آزمون شده پژوهش گزارش شده است. برای آزمون این مدل از نرم افزار 

 
 T( به همراه آماره SEM)یمعادلات ساختار -2شکل 

 

 
 ر ی مس بی( به همراه ضراSEM)یمعادلات ساختار -3 شکل

از  سوالات پرسشنامه و سازه  بین همه  Tتوان نتیجه گرفت که آماره  می  2شکل  بر اساس     1.96های مربوطه همگی بیشتر 
 است.  1.96ها نیز همگی بیشتر از بین سازه  Tاست و معنادار هستند. آماره 
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 پرسشنامه   هایکرونباخ سازه  ی آلفا  بیضر-6-1
ش پایایی استفاده شده  جبرای سن Smart-PLS نیز از خروجی نرم افزار   )پایایی مرکب (CR در این تحقیق همچنین از شاخص

آن از  کرونج است.  آلفای  معیار  که  سازهبایی  پایایی  تعیین  برای  معیار سنتی  باشد،  اخ یک  می  افزار  ها  تری مدرنمعیار    PLSنرم 
ت به آلفای  بمعرفی شد و برتری آن نس  ورتس و همکاران()  ط. این معیار توس کندرا محاسبه می ی  بت به آلفا به نام پایایی ترکیبنس

 گردد.ه میبهایش با یکدیگر محاسستگی سازهبها نه به صورت مطلق بلکه با توجه به همپایایی سازهاخ در این است که بکرون
 مرکب  ییایشاخص پا -2جدول 

 (CR)شاخص پایایی مرکب  (RHO)شاخص  شاخص آلفا کورنباخ  سازه 

 0.718 0.592 0.555 چابکی سازمانی 

.0 توسعه منابع انسانی 656 0. 637 0. 756 

گرفت   جهینت  توانی م  ن یاست، بنابرا  شتریب  0.70مرکب مربوط به سازه ها از    ییایپا  ریمقاد  نکه یبا توجه به ا  2بر اساس جدول  
پا  ییایکه براساس شاخص پا ا  دتایی  مورد   هاسازه   نیا  ییایمرکب،  انتها لازم است به  نکته اشاره کرد که    ن یقرار گرفته است. در 

 از سوالات پرسشنامه بدست آمده است.  یپس از حذف تعداد  3 دولبدست آمده در ج ریمقاد
 

 ابزار پرسشنامه   ییروا-6-2
 ییهمگرا و روا  ییروا قیاز طر قیسازه تحق  ییاستفاده شده است. روا  یدییتا  یعامل  لی از تحل  قیسازه تحق  ییروا  یبررسجهت  

 .شودمی  محاسبه  هامولفه  انیمشترک م  انسیو وار AVEاستخراج شده   انسیوار نی انگیم هایواگرا با استفاده از شاخص 
 ی استخراج  انسیوار نی انگیشاخص م -3جدول 

 AVEمیانگین واریانس استخراجی  سازه 

 0.252 چابکی سازمانی 

 0.176 توسعه منابع انسانی

ها کمتر مرکب مربوط به هر یک از شاخص   ( AVEبا توجه به اینکه مقادیر میانگین واریانس استخراجی )    3بر اساس جدول  
 باشد. است و در نتیجه روایی همگرایی مربوط به سوالات پرسشنامه برقرار نمی  0.5از 

 

  (افتراقیواگرا )   روایی-6-3
برای بررسی روایی در مدل تحقیق از سایر متغیرهای مکنون تحقیق متمایز است.  یا پنهان دهد که یک متغیر مکنوننشان می

 .  کنیماستفاده می HTMTافتراقی از سه معیار فورنر لارکر، بارهای عاملی متقاطع و نسبت 
 شاخص فورنر لارکر  -4جدول 

 توسعه منابع انسانی چابکی سازمان  سازه 

  0.502 چابکی سازمانی 

 0.419 0.587 توسعه منابع انسانی

های دیگر مقادیر میانگین واریانس استخراجی برای هر سازه بیشتر از واریانس اشتراکی بین آن سازه و سازه  4جدول  اساسبر 
به میزان    0.587چابکی سازمان مقدار    شود. البته در سازه در مدل است، بنابراین براساس معیار فورنر لارکر روایی افتراقی تایید می

 بیشتر بوده و قابل اغماض است. 0.502کمی از  

 

 پژوهش  ی مدل ساختار  برازش-6-4
 یبمانند ضرا  یارهای و از مع  شودی م یآنها بررس یانپنهان همراه با روابط م  ی ها  یرتنها متغ  ی برازش مدل ساختار  یبررس  یبرا
معt-values  یر)مقاد  z  یمعنادار مع  R^2  یار(،  م  Q^2  یارو  از    یشترب  z   ی معنادار  یبمقدار ضر  یکه . در صورتییمنما  یاستفاده 
  یر دهند. و مقاد  ی درصد را نشان م  95  ینانپژوهش در سطح اطم  هاییه فرض  ییدتأ  یجه ها و در نتسازه   ین باشد صحت رابطه ب  1.96

مدل    ینیب  یش زا  در مدل و قدرت پدرون   یر متغ  یکزا بر  برون  یرمتغ  یک   یرینشان دهنده  تأث  یببه ترت  Q^2  یارو مع  R^2  یارمع
دهد که چه مقدار از    ینشان م   R^2  یارمع  یعنیمدل محاسبه شود.    یدرون زا  یها  یرمتغ  یبرا  یدبا  یاردو مع  ین باشند. که ا  یم

  ی سازه    یکدر مورد    Q^2اگر مقدار  .  باشد  یم  یک صفر و    ین شود و مقدار آن ب  یم  یینمستقل تب  یروابسته بواسطه متغ  یرمتغ
نزددرون پ0.15به )  یکزا  باشد در آنصورت نشان دهنده قدرت  نزد  ینیب  یش (  اگر  و  )   یک متوسط  از قدرت  0.35به  باشد، نشان   )

 داده شده است. یشنما یرز ولدر جد Q^2و  R^2 یها یار مع یرآن سازه را دارد. مقاد یها مدل در قبال شاخص  یقو ینیب یشپ
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 Q^2و  R^2 یرمقاد -5 جدول

 𝑅2 𝑄2 متغیر 

  0.344 توسعه منابع سازمانی 

 0.525  ی سازمان یچابک
 

 مدل درونی )ساختاری(-6-5
  96/1از    tاستفاده شده است. در صورتی که مقدار اعداد معناداری   های تحقیق از مدل درونیبه منظور تجزیه و تحلیل فرضیه 

است )داوری و رضازاده،    %95های پژوهش در سطح اطمینان  ها و در نتیجه تأیید سوالبیشتر شود نشان از صحت رابطه بین سازه
آماره1392  .)  t  از مهمترین روش رابطهیکی  برای سنجش  است. در صورتی که  ها در مدلبین سازه  ها  معادلات ساختاری  های 

سازه مذکور است و فرض صفر بود ضریب مورد نظر در سطح    معنادار بودن رابطه  دهندهبیشتر باشد، نشان  1.96مقدار این اعداد از  
  گردد.تایید می 0.95

 
 T( به همراه آماره SEMمعادلات ساختاری) -4 شکل

 1.96های مربوطههه همگههی بیشههتر از سوالات پرسشنامه و سازه  بین همه  Tتوان نتیجه گرفت که آماره  می  4شکل  بر اساس  
 است و معنادار هستند.
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 Pvalue( به همراه آماره SEM)یمعادلات ساختار -5شکل 

 
 ر ی مس بی( به همراه ضراSEM)یمعادلات ساختار -6شکل 

 هاشاخصمعیارهای توصیفی مربوط به  -6دول ج

 T Pvalueآماره  انحراف معیار  میانگین متغیر 

 0.000 11.250 0.052 0.620 توسعه منابع انسانی    < -چابکی سازمان 

 0.001 3.496 0.066 0.232 توسعه منابع انسانی  < -عوامل سازمانی 

 0.045 2.014 0.061 0.123 توسعه منابع انسانی   <  -عوامل راهبردی 

 0.000 4.177 0.053 0.223 توسعه منابع انسانی   <  -فناورانه عوامل 

 0.001 3.249 0.063 0.203 توسعه منابع انسانی  < -عوامل انسانی 
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مربوط   T  توان نتیجه گرفت ارتباط بین چابکی سازمان و توسعه منابع انسانی معنادار بوده و مقدار آمارهمی   6براساس جدول   
توسعه منابع انسانی    های سازمانی، راهبردی، فناورانه و انسانی با سازهباشند. همچنین ارتباط بین سازهمی  1.96به آنها بزرگتر از  

 باشند.است و در نتیجه این ارتباطات معنادار می 1.96بیشتر از 

 

 شنهادهایو پ  یریگ جهینت-7
 لند ی در شرکت س  یآن بر توسعه منابع انسان  ریسازمان و تأث  یچابک  نیروابط ب  یانجام شده، به بررس  نهیزم  نی که در ا  یقیتحق

شده    لیتحل  PLSافزار  با استفاده از نرم  شدهیآورجمع   یهاشده و داده   یپرسشنامه طراح  کی  لهیوسبه   قیتحق  نیپرداخته است. ا
  ی چابک   ژه،یاست. به و   لندیدر شرکت س  یسازمان بر توسعه منابع انسان  ی مثبت و معنادار چابک  ریدهنده تأثنشان  ق یتحق  جیاست. نتا

ها و سطح مهارت   شیافزا  نیو همچن  ،یسالارستهی شا  ،یآموزش  یندهایبه بهبود فرآ  تواندیم   یسازمان  یدیکل  یژگیو   کیبه عنوان  
ا  یهایتوانمند کند.  نها  نیکارکنان کمک  در  ارتقاء چشمگ  منجر  تیبهبودها  کل  ریبه  عملکرد  م  یدر  تحلشودی سازمان    ی ها ل ی. 
نرم انجام  در  اجزا  PLSافزار  شده  که  داد  تغ  ،یریپذانعطاف  رینظ  یچابک  یاصل  ینشان  به  واکنش  و   ،یطیمح  راتییسرعت 

ها  آن لیکارکنان و تما هیبر روح یوجهقابل ت ریاجزا تأث نیدارند. ا ریتأث یبر توسعه منابع انسان میصورت مستقبه ینوآور یهاتیقابل
پ  یریادگیبه   ا  ی شغل  شرفتیو  افزا  قیتحق  ن یدارند.  با  داد که  توانا  ،یسازمان  ی چابک  شینشان  با    یشتریب  ییکارکنان  در مواجهه 

 .کندی ها کمک مآن  یهای ها و توانمندامر به توسعه مهارت  نیدارند و ا  راتییها و تغچالش 
  ن یا  دییبوده و نشان از تا  96/1بزرگتر از قدر مطلق    ه یفرض  ن یا  ی احتمال برا  یهانشان داد آماره    یمعادلات ساختار  ل یتحل

از ا  جیمعنادار دارد. نتا  ریتاث  یبا توسعه منابع انسان  یسازمان  یچابکبنابراین    دارد.  هیفرض    قات یتحق  جیبا نتا  قیتحق  نیبدست آمده 
با   یعوامل سازمان هی فرض یبرا یمدل ساختار لیتحل جهیباتوجه به نت. مشابهت دارد( 1401( و )پهلوان و محبی، 1403)یحیی نژاد، 

بوده است و نشان از   96/1آمد که بزرگتر از قدر مطلق  دست  به   496/3معنادار دارد آماره احتمال برابر با    ریتاث  یتوسعه منابع انسان
معنادار دارد    ریتاث  یبا توسعه منابع انسان  یعوامل راهبرد  ه یفرض  ی برا  ی مدل ساختار  ل یتحل  جه یدارد. باتوجه به نت  ه یفرض  ن یا  دییتا

  جه یباتوجه به نت  دارد. هیفرض  نیا دییبوده است و نشان از تا  96/1آمد که بزرگتر از قدر مطلق دست  به   014/2آماره احتمال برابر با 
آمد  دست  به   177/4معنادار دارد آماره احتمال برابر با    ریتاث  یعوامل فناورانه با توسعه منابع انسان  ه یفرض  یبرا  ی مدل ساختار  لیتحل

مطلق   قدر  از  بزرگتر  تا  96/1که  از  نشان  و  است  نت  هیفرض  نیا  دییبوده  به  باتوجه    ه ی فرض  یبرا   یمدل ساختار  لی تحل  جهیدارد. 
بوده    96/1آمد که بزرگتر از قدر مطلق  دست  به   249/3معنادار دارد آماره احتمال برابر با    ریتاث  یبا توسعه منابع انسان  یعوامل انسان

 دارد.   ه یفرض نیا دییاست و نشان از تا
 شود: با توجه نتایج تحقیق پیشنهادات زیر ارائه می

  یبه نحو  دیبا  یکمک کند. فرهنگ سازمان  یو نوآور   یهمکار  ،یریادگیکه به ارتقاء    ی مطلوب  یفرهنگ سازمان  تیو تقو  جاد یا
 و بهبود داشته باشند. یریادگیبه  لیکنند و تما تی و حما تیباشد که کارکنان احساس امن

جذب،   یهاشامل برنامه  دیبا یاستراتژ نیسازمان باشد. ا یکه همسو با اهداف کل یمنابع انسان یجامع برا یاستراتژ کی جادیا
 استخدام، آموزش، توسعه و نگهداشت کارکنان باشد. 

مال  نیتأم انسان  ی منابع  برا  یو  ز  ی لازم  نرم   ی فناور  یهارساختیارتقاء  از  استفاده  در سازمان.  ارتباطات  و    ی افزارها اطلاعات 
 کمک کند.  ندهایبه بهبود فرآ تواندی م  یهوش مصنوع ی و ابزارها دیجد

و دورهکارگاه   یبرگزار م  یارتباط  یهامهارت  تیتقو  یبرا  یآموزش  یهاها  ارتباط مؤثر  بهبود همکار   تواندی کارکنان.  و   یبه 
 کار کمک کند. طی ها در محکاهش سوءتفاهم 

 

 منابع 
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