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  چکیده

بینی امروز تبدیل شده است.  کار غیر قابل پیش ها در فضاي کسب و به هدف اصلی سازمان، برتري در رقابت
گیري  یندیشند و به دنبال بهرهبها باید به فراتر از سازگاري با تغییر  سازمان، براي رویارویی با تغییرات جدید

سرعت و چابکی سازمانی است. در این ، یريپذ انعطافهاي افزایش  یمپاراداي بالقوه باشند. یکی از ها فرصتاز 
بینی را به دست آورد. این  یشپسازمان قادر است توانایی کامیابی در محیط متغیر و غیر قابل ، م نوینپارادای

 منابع مدیریت کارکردهاي یقاز طر سازمانی یارتقاء چابکپژوهش به دنبال ارائه مدلی جهت بررسی نحوه 
، از روش میدانی باشد. در این پژوهش یم گسترش یلیرحمل و نقل  عیصنا توسعه شرکتدر  انسانی

پیمایشی استفاده شده است و براي تائید روایی و پایایی پرسشنامه از روش اعتبار محتوي و آزمون آلفاي 
و حجم نمونه با استفاده از  R.T.Iکلیه کارمندان شاغل در شرکت ، جامعه پژوهش، کرونباخ استفاده گردیده

یله وس بهها به شیوه توصیفی و استنباطی  نفر برآورد شده و سپس تحلیل داده 150فرمول کوکران 
انجام شده است.  LISRELافزار  و نیز تکنیک مدل معادلات ساختاري با استفاده از نرم SPSSافزارهاي  نرم

یر مثبت و معنادار کارکردهاي مدیریت منابع انسانی بر چابکی سازمانی است. بر این اساس تأثها بیانگر  یافته
  ارتقاي چابکی سازمان با کمک کارکردهاي مدیریت منابع انسانی ارائه شده است.  منظور بهپیشنهادهایی 
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  مقدمه

. متخصص و چابک است،  منابع انسانی کارآمد، ها ترین منبع رقابتی سازمان اساسی، در عصر حاضر
پذیري منابع  رو هستند توانایی و انعطاف هاي چابک که با تغییرات مداوم محیطی روبه در سازمان

ریزي  برنامه، ریزي منابع انسانی کند. عامل مهم براي وجود برنامه انسانی نقش مهمی را ایفا می
. )1،2013هند فیلد( بهبود منابع انسانی است یتآموزشی و درنها، جهت نیل به نیازهاي مهارتی

پاسخگویی به عوامل تغییر و تحول سازمانی جهت هاي نوین کار یکی از راه مدیریت منابع انسانی
هاي  ها و بنگاه عنوان پارادایم جدید جهت مهندسی سازمان چابکی است. درواقع چابکی سازمانی به

ش بازده ناشی باشد. سازمان چابک همواره براي یادگیري هر چیز جدیدي که باعث افزای رقابتی می
که حجم  یاز آنجائ). 2،2000کریستوفر(آماده است ، شود جدید می يها گیري از فرصت از بهره

پروژه محور بسیار بالاست پس حفاظت از اطلاعات کلیدي  يها اطلاعات مبادله شده بین شرکت
 شود. ها محسوب می هاي شرکت برنامه ینتر جزء مهم

از این روي مدیریت منابع ، منابع انسانی است، نهاي پروژه محوراز آنجائیکه مهمترین سرمایه سازما
تواند نقش مهمی در ایجاد چابکی سازمانی ایفا نماید. لذا هدف از این پژوهش طراحی  انسانی می

مدلی براي ایجاد چابکی سازمانی به عنوان ابزاري جهت مواجهه با تغییرات دائمی و غیر قابل پیش 
تعالی و توسعه ، مهمترین عامل رشد، بدون تردید باشد. یت منابع انسانی میبینی با تمرکز بر مدیر

عنصري بجز منابع انسانی سازمان نخواهد بود. بسیاري از سازمانها نیز با درك صحیح ، سازمانی
اولویت خود را توجه به منابع انسانی قرارد ادهاند.علیرغم ، موضوع مدیریت برنامه هاي سازمان

جدید هنوز هیچ عاملی نتوانسته جایگزین نیروي انسانی گردد. لذا لازم است پیشرفتهاي فنی 
سرمایه نیروي انسانی را بدرستی شناخته و استعدادهاي نهفته را در جهت  ، مدیریت سازمان

 چابکی سازمانی پرورش داده و بنحو موثري این سرمایه را در پیشبرد اهداف سازمانی بسیج کند
سازمان هاي موفق براي اینکه ، ر رقابتی امروز و شرایط متغیر کسب و کاردر بازا). 3،2005زین(

توان رقابتی خود را حفظ کنند باید خود را با شرایط متلاطم و متحول محیط کسب و کار منطبق 

                                                                                                                             
١  - Hand field 
٢  - Christopher 
٣  - Zain 
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نمایند. از اینرو چابکی به معناي پاسخگویی به مشتري و احاطه بر آشفتگی بازار است. چابکی به 
  )1388، و همکاران ري ضروري براي بهبود رقابت پذیري است (حسامیعنوان اجزا و عنص

از آنجا که امروزه منابع انسانی با ارزش ترین عامل تولید و مهم ترین سرمایه هر سازمان و منبع 
اصلی زاینده مزیت رقابتی و ایجاد کننده قابلیت هاي اساسی هر سازمان است. یکی از عمده ترین 

برنامه ریزي منابع انسانی است. عامل مهم براي برنامه ریزي منابع ، مانیبرنامه ریزي هاي ساز
آموزشی و در نهایت بهبود منابع انسانی است. ، برنامه ریزي جهت نیل به نیازهاي مهارتی، انسانی

موثرترین راه دستیابی به مزیت رقابتی در شرایط فعلی کاراتر کردن کارکنان سازمان ها از طریق 
ازي آنان است و آنچه که در راستاي توسعه منابع انسانی اهمیت دارد این است که بهبود و بهس

بهبود منابع انسانی تنها با آموزش هاي فنی و تخصصی حاصل نمی شود بلکه باید از طرق متعدد به 
توسعه کارکنان پرداخت و این مهم جز با اعمال مدیریت استراتژیک در قلمرو مدیریت منابع انسانی 

منبع استراتژیک براي ، با توجه به اینکه منابع انسانی). 1،2007رامش( پذیر نخواهد بود امکان
ریزي استراتژیک است و اکثر برنامه  جزء مهم و لاینفک مباحث برنامه، شود سازمانها محسوب می

اساسی ترین منبع ، ریزي هاي سازمانی و منابع انسانی ماهیت راهبردي دارند. در عصر حاضر
بسیاري از ، باشد. در عین حال منابع انسانی کارآمد یا کارکنان دانشی می، سازمان ها رقابتی

سازمانها فاقد تخصص و مهارت لازم هستند که بتوانند به طور موثر برنامه هاي استراتژیک منابع 
  انسانی را تهیه کنند.

در حوزه هاي مرتبط  این اساس و با توجه به مطالعات جدید و پژوهشهاي بین رشته ایی مختلفبر 
نقش  کارکردهاي ، ضرورت دارد تا با طرح موضوع چابکی و تحلیل ابعاد آن، با منابع انسانی

در این پژوهش بارز گردد تا همپاي مسائل فنی چابکی ، مدیریت منابع انسانی جهت ارتقاء چابکی
  ).2،2000گاستالین( شود وري و بالاتر رفتن بهره موجب بهبود عملکرد سازمانی، تولید
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  مروري بر مبانی نظري
  مفهوم و ماهیت مدیریت منابع انسانی

 از خاص اي از مجموعه است عبارت، فرایند یک عنوان به انسانی منابع اصطلاح کارکردهاي

 در"پرایس"شود.  می اهداف آن برداشته به دستیابی براي که توسط سازمان انسانی منابع اقدامات

 فعالیتهاي شامل تمامی انسانی منابع استراتژي که داشت عنوان ابع انسانیمن استراتژي از تعریفی

و منسجم براي دستیابی به اهداف  سازمان یافته اي قالب برنامه در سازمان افراد مدیریت با مرتبط
اشاره ، باشد. برخی نویسندگان در بیان مفهوم استراتژي به عنوان یک نتیجهاستراتژیک سازمان می

ها و اقدامات منابع انسانی  الگوي تصمیمات مرتبط با سیاست، انسانیاینکه (استراتژي منابعدارند به 
  ).2004، است (فیلدمن

ایجاد انگیزش ، مدیریت، توسعه، ست از رویکردي استراتژیک به جذبا مدیریت منابع انسانی عبارت
کنند  راي آن کار مییابی به تعهد منابع کلیدي سازمان؛ یعنی افرادي که در آن یا ب و دست

مدیریت منابع انسانی را شناسائی ؛ انتخاب ؛ استخدام ؛ تربیت و  ).34-33، 1993(آرمسترانگ 
اند. منظور از منابع انسانی یک  پرورش نیروي انسانی به منظور نیل به اهداف سازمان تعریف کرده

  .)1385، عادت(سسازمان تمام افرادي است که در سطوح مختلف سازمان مشغول  بکارند 
   انسانی منابع هاي استراتژي و انسانی منابع استراتژیک مدیریت

 استراتژي و انسانی منابع استراتژیک مدیریت دقیق معناي ها پژوهش و تحقیقات افزایش رغم علی

 واژه دو این از کدامیک که نیست مشخص مثال بعنوان  .است دار مشکل هنوز انسانی هاي منابع

  ).2000 1مشولم و است (بامبرگر فرایند یا و  خروجی به مربوط
 هاي سیستم"است:  خروجی یک انسانی منابع استراتژیک مدیریت، )1996اسنل ( بطور مثال براي

 استراتژیک . مدیریت"افراد طریق از پایدار رقابتی مزیت به دستیابی براي شده سازمانی طراحی

 در سازمان با مقاصد هماهنگی و کارکنان مدیریت براي کلی روشی بعنوان توان می را انسانی منابع

 بعنوان بخشی کارکنان بلندمدت مسائل به انسانی منابع استراتژیک مدیریت  .گرفت نظر در آینده

  ).1389، دار (جوانمردي توجه و نگرد می سازمان استراتژیک مدیریت فرایندهاي از
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 تغییري که و شود انجام باید که آنچه ارهدرب، سازمان خاص مقاصد بر انسانی منابع هاياستراتژي

 در را نیازش مورد کارکنان سازمان اینکه از کرد و کسب اطمینان خواهد تمرکز شود اعمال باید

کارکنان را مد  ثبات با روابط و کارگروهی، پذیري انعطاف، پاداش، انگیزش، دارد و آموزش اختیار
  ).1387، نظر قرار می دهد (خبوشانی

  مانیچابکی ساز
 تغییرات با متناسب نتواند اگر، است سازمان بخش ترین محوري که نیز انسانی منایع مدیریت
، مدرن تجهیزات و فنی بخش اصولاً، دهد انجام را انسانی منابع نگهداشت و توسعه، جذب محیطی

 حولت و تغییر عوامل به پاسخگویی نوین هاي راه از یکی، رو این از. برد نخواهند پیش از کاري
 و سازمانها مهندسی جهت جدید پارادایم عنوان به سازمانی چابکی واقع در. است چابکی سازمانی

 افزایش باعث که جدیدي چیز هر یادگیري براي همواره چابک سازمان. باشد می رقابتی بنگاههاي
 )18: 1386، شهائی و نژاد جعفر( است آماده، میشود جدید فرصتهاي از گیري بهره از ناشی بازده

که اساساً براي ، غنی سازي و ارج نهادن به مشتریان و کارکنان :هدف سازمان چابک عبارتست از
هاي مناسب نسبت به تغییراتی که در محیط  این کار مجموعه اي از قابلیت ها را براي انجام واکنش

  کسب و کار روي می دهد در اختیار دارد.
دهند. آشفتگی و عدم اطمینان در محیط کسب و  می تحولات امروز با سرعتی بیش از گذشته روي

انواع و نیز مشخصات یا ، به یکی از عوامل اصلی ناکامی در صنعت بدل شده است. تعداد، کار
ویژگیهاي تغییرات در نمی توان به علت نامحدود بودن آن به سادگی عوض کرد. مؤسسات متفاوت 

می نمایند که منحصر به خودشان است اما اصولاً تغییرات مختلفی را تجربه ، با ویژگیهاي متفاوت
سازمان هاي  چابک فراتر از انطباق با تغییرات می اندیشند و متمایل به استفاده از فرصت هاي 
بالقوه در یک محیط متلاطم و کسب یک موقعیت مستحکم در ازاي توآوري و شایستگی هاي خود 

  )1999، یوسف( .هستند
: کردند معرفی را چابکی گانه بیست معیارهاي، چابکی ادبیات بررسی با) 1386( شهایی و جعفرنژاد

 ماهیت، کارکنان مشارکت، کارکنان وضعیت، تولید اندازي راه، اختیار تفویض، سازمانی ساختار
 روش، طراحی بهبود، محصول -خدمت دوره، محصول عمر چرخه، مشتري پاسخ پذیرش، مدیریت

 تغییر، اطلاعات فناوري ادغام، اتوماسیون، حسابداري و هزینه هاي مسیست، تولید ریزي برنامه، تولید
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 این. سپاري برون و، وري بهره وضعیت، کیفیت وضعیت، زمان مدیریت، فنی و کاري فرایندهاي
 بندي طبقه الگوي، نهایت در تا گرفتند قرار کنکاش مورد آن مشابه موارد بسیاري و ها بندي گروه
  .گردید تنظیم سازمانی کیچاب هاي مؤلفه براي زیر
  

 

 هاي ارزیابی چابکی سازمانی بندي شاخص طبقه -1جدول

 اجزا شاخص

 پذیري انعطاف
هاي  ساختار و روش، نیروي کار منعطف، پذیري سیستم تولید انعطاف، پذیري مدل تولید انعطاف
 پذیر استراتژي کسب و کار انعطاف، پذیر مکان کاري انعطاف، پذیري انعطاف

 وییپاسخگ
پاسخگویی به ، پاسخگویی به تغییرات محیط کسب و کار و بازار، پاسخگویی به تغییرات تقاضا

 درجه انطباق اهداف کسب و کار با تغییرات، تغییرات دستاوردهاي محیطی اجتماعی

 فرهنگ تغییر

، بهبود مستمر؛ قابلیت تغییر مرتبط با محصول؛ قابلیت پیکربندي مجدد؛ حمایت از محیط آموزش
تغییر ، مدیریت تغییرات، افراد و تکنولوژي، عقاید، نگرش مثبت به تغییرات، یادگیري و نوآوري

 نظارت مستمر بر محیط داخلی و خارجی براي شناسایی فرصت و تهدیدها، هاي سازمانی مسئولیت

 سرعت
، ت تولیدزمان تغییرا، زمان عملیات، ترین زمان ممکن یادگیري انجام وظایف و عملیات در کوتاه

 زمان یادگیري و زمان انطباق با تغییر، زمان تحویل کالا و خدمات

یکپارچگی و 
 پیچیدگی کم

ها  مهارت، ترکیب تکنولوژي، تکنولوژي و سازمان، یکپارچگی افراد، یکپارچگی درون و بیرون مؤسسه
متفاوت و اجزاي ارتباطات و اطلاعات بین ساختارهاي سازمانی ، جریان مواد، هاي متضاد و شایستگی

 تسهیل فرایند ایجاد تغییر، کنندگانمحصولات و عرضه، تعامل افزایشی بین فرایندها، هاسیستم

کیفیت بالا و تولید 
 سفارشی

تصمیم درست ، کیفیت در سراسر عمر محصول، کالا و خدمات با حجم اطلاعات و ارزش افزوده بالا
 زمان کوتاه چرخه توسعه، و به موقع

 مرکزيشایستگی 

مهارت و دانش ، هاي کسب و کار توسعه یافته برداري روش دشواري کپی، قابلیت چند ریسکی
گران بودن ، کنندگان ارتباط بسته با مشتریان و عرضه، دهی شراکت سریع شکل، ها افزایش تکنولوژي

تعاون و ، رضایت مشتري، نوآوري محرك مشتري، سازي مشتري غنی، معرفی محصول جدید
 پذیري براي افزایش رقابتهمکاري 

 منابع انسانی
دسترسی به ، گیري استقلال در تصمیم، سازي شغلی غنی، چرخش شغلی، قدرت دادن به کارکنان

 ابتکار فردي، آموزش و توسعه نیروي انسانی، اي هاي چند وظیفه تیم، کار تیمی، دانش و اطلاعات

  ).1386بهنام. (، شهائی، احمد.، جعفرنژادمنبع: 



  
33/      ارتقاي چابکی سازمانی از طریق کارکردهاي مدیریت منابع انسانی

 هاي تدوین استراتژي منابع انسانی مدل

  1مدل فیلیپس
هاي عقلایی است که بر مبناي استراتژي کسب و کار استراتژي منابع  مدل فیلیپس از نوع مدل

دهد. مزیت مدل فیلیپس این است که در آن به طرح بلوغ سازمانی و تناسب آن  انسانی را شکل می
  .با استراتژي منابع انسانی توجه شده است

  نقاط مرجع استراتژیک مدل
، هاي مبتنی بر بازارکار هاي مبتنی بر کنترل کارکنان و مدل با ادغام مدل "مشولم"و  "بامبرگر"

گیري براي انتخاب  مدل تصمیم، اند که براساس آن مدلی دوبعدي را به عنوان یکپارچه معرفی کرده
ع استراتژیک است. فرایند تدوین پرسش اصلی به عنوان نقطه مرج 2داراي ، استراتژي منابع انسانی

مورد استفاده قرار ، اما برخی ابزار نگرش عقلایی نیز در آن، مبتنی بر نگرش فزاینده است، این مدل
  گیرد.  می

  LENSمدل 

هاي  انداز و استراتژي کلی به پروژه ها به کمک آن از چشم تکنیکی است که سازمان LENSرویکرد 
سازند. از  انداز سازمانی را هموار می راه دستیابی به چشم، برسند و به این ترتی اجرایی می

هاي جالب این رویکرد این است که محدود به حوزه منابع انسانی نبوده و براي تحقق  ویژگی
 ها نیز کاربرد دارد سازي استراتژي کلان سازمان انداز کلی و پیاده چشم

  )ها مدیریت استراتژیک مزیت کارکنان (تئوري سیستم مدل
ریزي استراتژیک منابع انسانی و اجراي آن  کردن برنامه چارچوبی براي روشن و ساده، تفکر سیستمی

ـ عمدتاً با   ریزي استراتژیک منابع انسانی ـ به استثناي مدل لنز هاي پیشین برنامه کند. مدل ارائه می
راي امروز را با درنظر ریزي ب برنامه، کردند. این مدل بینی می حال مرتبط بودند و آینده را پیش

  ).2،2006آگاروال( کند داشتن آینده آغاز می

  
                                                                                                                             
١  - Philisps 
٢   - Agarwal 
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  مبتنی بر فرهنگ سازمانی مدل
نشان ، هاي داراي عملکرد برتر ترین شرکت در مورد بزرگ "1بانک بروك"و  "اولریش"مطالعات 

مرکز تم، دهد که آنها منطق منابع انسانی خود را بر فهم روشن از فرهنگ سازمانی مطلوب خود می
داراي بیشترین اثر بر عملکرد سازمان است ، کاري منابع انسانی هاي برنامه، اند. بر این اساس کرده

  .)2006، 2(آذر باشد سازمانی که استراتژي آن مبتنی بر فرهنگ

  مدل مفهومی پژوهش
مدل مفهومی پژوهش در شکل زیر نشان داده شده است. همانگونه که از مدل مشخص است هدف 

باشد.  این پژوهش بررسی رابطۀ بین کارکردهاي مدیریت منابع انسانی با چابکی سازمانی میاصلی 
شود سازمان بتواند تغییرات موجود در محیط را   که سبب می، چابکی یک توانایی اساسی است

سپس  ).1384(فتحیان و همکاران  تجزیه و تحلیل و پیش بینی کند، ملاحظه، دریافت، احساس
اند که هدف از آنها بررسی  اهداف فرعی پژوهش در قالب فرضیات فرعی مورد آزمون قرار گرفته

  باشد. با چابکی سازمانی می، رابطۀ بین هر یک از ابعدا کارکردهاي منابع انسانی معرفی شده
 

 
 
 
 
 
 

  

  

  
  مدل مفهومی پژوهش -1شکل 

                                                                                                                             
١- Ulrich, Brockbank 
٢   - Azar 

کارکردهاي مدیریت منابع 
  یانسان
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 جبران خدمت

 طراحی شغل

 کارمندیابی

 مدیریت عملکرد

 ارتباط کارکنان و روابط کاري

 تحصیلات آموزش و توسعه

 چابکی سازمانی
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 شایستگی

 پاسخگویی

 سرعت

پذیري انعطاف  

H 

H

H

H

H

H

H
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 پژوهش فرضیات

  .داري دارد تأثیر معنیچابکی سازمانی  برانسانی  مدیریت منابعکارکردهاي  فرضیه اصلی:
  فرعی:هاي  فرضیه

 .داري دارد تأثیر معنیچابکی سازمانی  بر» خدمت جبران« )1

 .داري دارد تأثیر معنیچابکی سازمانی  بر »شغل طراحی« )2

 .داري دارد تأثیر معنیچابکی سازمانی  بر» کارمندیابی« )3

 .داري دارد معنی تأثیرچابکی سازمانی  بر» مدیریت عملکرد« )4

 .داري دارد تأثیر معنیچابکی سازمانی  بر» ارتباطات کارکنان و روابط کاري« )5

 .داري دارد تأثیر معنیچابکی سازمانی  بر» آموزش و توسعه، تحصیلات« )6

 پژوهش شناسی روش

 این در پیمایشی است. -توصیفی، کاربردي و بر اساس ماهیت و روش، این تحقیق از نظر هدف
مدیریت کارکردهاي  خصوص در اول است. پرسشنامه شده استفاده پرسشنامه نوع دو زا پژوهش

 دوم است. پرسشنامه شده استفاده صوري روایی از آن روایی بررسی براي که، باشد می منابع انسانی
 اول ). پرسشنامه1390، رمضان و (مقیمی باشد می استاندارد نوع از باشد می چابکی خصوص در که
 مورد در آنها از و شد داده مشاور و راهنما استاد جمله از استادان و ان نظرصاحب از يتعداد به

 یکینمودند.  تأیید را پرسشنامه اتفاق به که گردید نظرخواهی مربوطه هاي فرضیه ارزیابی و سؤالات
 باید ابتدا آن محاسبه براي که باشد می کرونباخ آلفاي ضریب، پایایی قابلیت محاسبه هاي روش از

جدول پایین  مطابق با کرونباخ آلفاي ضریب گردد. محاسبه و پرسشنامه سؤال هر نمرات واریانس
 ه و با توجه به ضرایب بدست آمده پایایی پرسشنامه مورد تأیید قرار گرفته است.گردید محاسبه

ر گیري تصادفی ساده استفاده شده است تعداد کارکنان شاغل د در این پژوهش از روش نمونه
نفر می باشد که  با استفاده از  فرمول  245توسعه صنایع حمل و نقل ریلی گسترش برابر با شرکت 

  بدست آمده است. 150کوکران حجم نمونه 
  ها یافته

کنـیم.   براي بررسی نرمال بود متغیرهاي تحقیق از آزمون کولموگروف اسمیرنوف اسـتفاده مـی  
هاسـت. خلاصـه نتـایج     از نرمال نبودن داده فرض صفر مبنی بر نرمال بودن و فرض یک حاکی

  باشد: حاصل از این آزمون به شرح جدول زیر می
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  و ضریب آلفاي کرونباخ پرسشنامه توزیع متغیرها -2جدول
  ضریب آلفاي کرونباخ  معنی داري  کولموگروف اسمیرنوف  متغیر هاي پژوهش

 785/0 088/0 249/1 خدمت جبران
 754/0 123/0 180/1 شغلی طراح

 726/0 083/0 262/1 یابیکارمند
 755/0 349/0 933/0  عملکرد تیریمد

 732/0 166/0 116/1 يکار روابط و کارکنان ارتباط
 734/0 056/0 419/1 توسعه و آموزش، لاتیتحص

 732/0 068/0 408/1 ییپاسخگو
 733/0 137/0 157/1 یستگیشا

 711/0 051/0 355/1 سرعت
 737/0 400/0 895/0 يریپذ انعطاف

  
، اسـت  05/0بیشتر از ، نتایج این آزمون نشان می دهد سطح معناداري اغلب متغیرهاي تحقیق

  گیرد. لذا فرضیه صفر یعنی نرمال بودن متغیرها مورد تایید قرار می
  آزمون فرضیه اصلی

 مدیریت منابع انسانی با چابکی سازمانی رابطه وجود دارد. کارکردهايبین 
  

  مدیریت منابع انسانی با چابکی سازمانی کارکردهاي ب همبستگی بینخروجی ضری -3جدول
تعداد   متغیرهاي مورد بررسی

  نمونه
ضریب 

  همبستگی
)sigنتیجۀ آزمون  )دوطرفه  

کارکردهاي مدیریت منابع 
  تأیید فرضیه  000/0  562/0  150  انسانی و چابکی سازمانی

  

 بدست آمـده  562/0گی همانطوري که در جدول خروجی مشخص می باشد ضریب همبست
مـدیریت منـابع    کارکردهـاي باشد یعنی بین  ) می000/0آزمون برابر ( sigاز آنجائیکه مقدار و است 

  معناداري وجود دارد.مثبت و انسانی و چابکی سازمانی رابطه 
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  فرعی: هاي آزمون فرضیه
  

  سازمانی و ابعاد چابکیمدیریت منابع انسانی کارکرد بین  هاي ضریب همبستگی  خروجی: 4جدول شماره 

ضریب  )دوطرفهsig(  نتیجۀ آزمون
 همبستگی

تعداد 
 نمونه

 متغیرهاي مورد بررسی

 چابکی با »خدمت جبران« رابطه بین H1 000/0  371/0  150تأیید فرض 
  سازمانی

 چابکی با »شغل طراحی« بینرابطه  H2 000/0  467/0  150تأیید فرض 
 سازمانی

 چابکی با »کارمندیابی« بینرابطه  H3 000/0  434/0  150تأیید فرض 
  سازمانی

 با »عملکرد مدیریت« بینرابطه  H4 000/0  441/0  150تأیید فرض 
  سازمانی چابکی

 و کارکنان ارتباطات« رابطه بین H5 000/0  390/0  150تأیید فرض 
  سازمانی چابکی با »کاري روابط

 و آموزش ،تحصیلات« بینرابطه  H6 000/0  476/0  150تأیید فرض 
  سازمانی چابکی با »توسعه

 

بـین جبـران خـدمت و     ضـریب همبسـتگی  ، باشـد  مشخص مـی فوق در جدول  که همانطور
) 05/0آزمـون کـوچکتر از مقـدار (    sigاز آنجائیکه مقدار  .بدست آمده است 371/0چابکی سازمانی 

رابطـه   یسـازمان  چـابکی  با »خدمت جبران«بین بوده و ضریب همبستگی بدست آمده معنادار ، است
تمـامی روابـط مـابین    ، با توجه به سایر ضرایب همبستگی محاسبه شده معناداري وجود دارد.مثبت 

بنـابراین شـش فرضـیه    ، کارکردهاي مدیریت منابع انسانی و چابکی سازمانی مثبت و معنـادار بـوده  
  گیرد. فرعی پژوهش مورد تأیید قرار می

  ت ساختاريوسیله مدل معادلا آزمون فرضیه اصلی به
میان چگونگی روابط به منظور ارزیابی مدل مفهومی تحقیق و همچنین اطمینان یافتن از 

هاي تحقیق با  فرضیه، هاي مشاهده شده با مدل مفهومی متغیرهاي تحقیق و بررسی تناسب داده
شده منعکس زیر ها در نمودار  استفاده از مدل معادلات ساختاري آزمون شدند. نتایج آزمون فرضیه

  .است
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  استانداردضرایب در حالت  اصلیکلی و نتایج فرضیه مدل ) 1نمودار (

  

  
  اعداد معناداريدر حالت  اصلیکلی و نتایج فرضیه مدل  )2(نمودار
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  شاخص هاي برازندگی مدل مفهومی تحقیق -5 جدول
  

  
هـاي   مقـادیر تمـامی شـاخص   ، هاي برازش مدل ارائه شـده اسـت   که شاخص فوق با توجه به جدول

از بـرازش  در نتیجـه مـدل   باشـد و   هـا مـی   داده بامدل تناسب برازش نشان از وضعیت قابل قبول و 
باشد. از طرفی با توجه بـه اینکـه عـدد معنـاداري مـابین متغیرهـاي چـالاکی         می برخوردارمناسبی 

تـوان نتیجـه    مـی ، باشـد  مـی  96/1سازمانی و کارکردهاي مدیریت منابع انسانی بزرگتر از قدرمطلق 
داري با هم دارند و نیز ضریب تأثیر متغیـر کارکردهـاي    گرفت که این دو متغیر رابطه مثبت و معنی

% گزارش شـده اسـت کـه ضـریب تـأثیر بـالایی       71ع انسانی بر چالاکی سازمانی برابر مدیریت مناب
  باشد. می

 
  وسیله مدل معادلات ساختاري بههاي فرعی  فرضیهآزمون 
هاي زیر که به ترتیب مدل معادلات ساختاري ما بین متغیرهاي کارکردهاي منابع انسانی  مدل

  باشد: داري می و اعداد معنی در حالت ضرایب استانداردبا چالاکی سازمانی 

  شاخص برازش  مقدار مطلوب  نتیجه
76/1  00/3<  χ2/df 
97/0  90/0>  GFI  

057/0  08/0<  RMSEA  
046/0  05/0<  RMR  
97/0  90/0>  NFI  
96/0  90/0>  NNFI  
98/0  90/0>  CFI  
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مدل معادلات ساختاري ما بین متغیرهاي کارکردهاي منابع انسانی با چالاکی سازمانی در  )3(نمودار

  حالت ضرایب استاندارد
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مدل معادلات ساختاري ما بین متغیرهاي کارکردهاي منابع انسانی با چالاکی سازمانی در  )4(نمودار

  اعداد معناداريحالت 



  
  95 بهار، نوزدهمشماره ، ششمسال ، لعات منابع انسانیمطافصلنامه 

 ت

 

42  / 42  / 

  باشد: هاي برازش مدل معادلات ساختاري فرضیات فرعی پژوهش به شرح زیر می صشاخ
  

  معادلات ساختاري جهت آزمون فرضیات فرعیشاخص هاي برازندگی مدل  -6 جدول
شاخص 
  χ2/df GFI  RMSEA  RMR  NFI  NNFI  CFI  برازش

مقدار محاسبه 
  95/0  9/0  98/0  033/0  07/0  96/0  48/2  شده

  
گیریم مدل معادلات ساختاري فرضیات فرعی پژوهش  ي فوق نتیجه میها با توجه به شاخص

  نیز از برازش مناسبی برخوردار است.

  گیري  نتیجه و بحث
مدیریت منابع انسانی بر چابکی سازمانی در  کارکردهايت که اس فرضیه اصلی پژوهش حاکی از این

افزار  خروجی نرمتوجه به  با .داري دارد شرکت توسعه صنایع ریلی گسترش تاثیر مثبت و معنی
 58/5داري برابر با  و ضریب معنی 71/0برابر با کلی پژوهش میزان ضریب مسیر  لیزرل براي مدل

، استقرار گرفته  -96/1و  96/1آنجایی که مقدار این عدد خارج از بازه است. از بدست آمده 
ازمانی در شرکت توسعه صنایع مدیریت منابع انسانی بر چابکی سکارکردهاي که نمود ادعا توان  می

مورد تایید قرار . بنابراین فرضیه اصلی پژوهش ریلی گسترش تاثیر مثبت و معنی داري دارد
) همخوانی و مطابقت 1999نتایج حاصل از این آزمون این فرضیه با نتایج پژوهش یوسف ( گیرد. می

تمامی  از این است که مدل معادلات ساختاري حاکیآزمون بدست آمده از  نتایج فرعیدارد. 
، کارمندیابی، مدیریت عملکرد، و توسعه آموزش تحصیلات، جبران خدمت، طراحی شغلمتغیرهاي 

در کارکردهاي مدیریت منابع انسانی بر  داري تاثیر مثبت و معنی ارتباط کارکنان و روابط کاري
ست آمده در نمودار . از طرفی با توجه به ضرایب مسیر بدشرکت توسعه صنایع ریلی گسترش دارد

توسعه روابط بیشترین تأثیر را بر چابکی سازمانی خواهد داشت و بعد از  و آموزش، تحصیلات) 3(
طراحی شغل و در نهایت ارتباطات ، کارمندیابی، جبران خدمات، آن متغیرهاي مدیریت عملکرد

  کارکنان و روابط کاري کمترین تأثیر را بر چابکی سازمانی خواهد داشت.
 نهادهاپیش

جهت ارتقاء چابکی سازمانی از طریق کارکردهاي مدیریت منابع انسانی بایستی طراحی و  .1
، ها مهارت، ها که از شایستگی، یابی براي جذب کارکنان مناسب هاي کارمند اجراي استراتژي
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در اولویت اول دست  هاي آتی برخوردار باشند دانش و پتانسیل لازم براي دیدن آموزش
 قرار گیرد. R.T.Iرکت اندرکاران ش

هاي آموزش مستمر در جهت ارتقاء سطح دانش کارکنان مطابق با نیاز  ینهزمفراهم نمودن  .2
ي آموزشی در داخل شرکت ها برنامهو تخصص در کلیه واحدها و همچنین تدوین و اجراي 

 کارکناندر راستاي انتقال دانش جهت توانمند نمودن ، به دلیل تخصصی بودن نفرات پروژه
 در اولویت کار مدیران منابع انسانی قرار گیرد.

شود استراتژي مدیریت عملکرد در شرکت توسعه  براي بهبود عملکرد سازمان پیشنهاد می .3
 ریلی گسترش اجرا گردد. ونقل حملصنایع 

 شود جبران مناسب و عادلانه خدمات و براي افزایش انگیزه کارکنان و مدیران پیشنهاد می .4
منظور تقدیر و تشویق از عملکرد مناسب کارکنان به  مشخص به یسمنهمچنین تعریف مکا

 صورت ثابت و موردي انجام شود.
لزوم بهبود و توسعه ارتباطات داخل ، با توجه به پروژه محور بودن شرکت مورد مطالعه .5

مجموعه یکی از مهمترین اصول براي چابک سازي و رسیدن به اهداف کلان سازمانی 
ران مجموعه توصیه می گردد زمینه لازم را جهت ارتباط بهینه کارکنان باشد که به مدی می

 فراهم سازند.
آزادي و اظهار نظر ، ایی انجام گیرد تا اجازه استقلال شود طراحی شغل به گونه پیشنهاد می .6

روشها و کنترل کیفیت را به کارکنان شاغل در شرکت مذکور ، هاي کاري ریزي در برنامه
 بدهد.

 پاسخگویی بموقع به درخواست ها و نیازهاي جدید مشتریان صورت گیرد.شود  پیشنهاد می .7
  تغییرات در فرآیند کار و خدمات در زمان کوتاه صورت گیرد.شود  پیشنهاد می .8
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