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در سازمان بنادر و  يپذيري و چابكي منابع انسانمدل انعطاف يريكارگپژوهش حاضر با هدف به
و از لحاظ  ياانجام شده است. نوع پژوهش از نظر هدف، توسعه رانيا ياسلام يجمهور يانورديدر
امل شامل ش قيتحق ياست. جامعه آمار يو كم يفيها كاست و از لحاظ نوع داده يكاربرد جه،ينت
به  يارشد و دكتر يكارشناس يليبا مدرك تحص رانيا يانورديكاركنان سازمان بنادر و در هيكل

شد و با استفاده  نيينفر تع 302 نفر بودند كه با توجه به فرمول كوكران، حجم نمونه 1404تعداد 
 شنامه محققها پرسداده يگردآور يانتخاب شدند. ابزارها ياطبقه يتصادف يريگ از روش نمونه

مدل بود.  يجهت اعتبارسنج ،يمعادلات ساختار يها مدلسازداده ليبود. روش تحل اختهس
روابط  نيكه ا باشديمدل م يهاها و مؤلفهشاخص نيارتباط ب يداري معن ديپژوهش مو يهاافتهي

بع منا يسازبهبود چابك يبرا توانديم قيتحق نيا جياست. نتا داريمعن 0,05 يدر سطح آلفا
 يبرا يمناسب نهيبوده و زم ديمف رانيا يانورديآن در سازمان بنادر و در يامدهايپ و يانسان
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  مقدمه
خود را از دست داده است.  ييك كارايبوروكرات يد انبوه و رفتار سازمانيكه به عصر اطلاعات معروف است، تول در هزاره سوم 
. كندمي تررقابتيرا  يديتول هايبخشو  هاشركتان است كه يكار و مشتر يرويمختلف ن هايخواستهازها و ين امر نيل ايدل
از ير نيبه كاركنان مستعد، چابك و انعطاف پذ هاسازمانو  هاشركتان، يمشتر هايخواسته تأمينرات و يين تغيپاسخ به ا يبرا

ط يامروز و شرا ي). در بازار رقابت1400كسب كنند (تاش و همكاران،  يت رقابتيت خود را جلب كرده و مزيدارند تا بتوانند رضا
خود  يريط كسب و كار وفق دهند تا رقابت پذيحر ميط متلاطم و متغيد خود را با شرايموفق با هايسازمانر كسب و كار، يمتغ

  ).2020(داز،  بهبود رقابت است يبرا يك جزء و عنصر ضروري يرا حفظ كنند. چابك
و  ييو منجر به بهبود كارا دهدميش يت افزايفيد و باكيعرضه محصولات و خدمات جد يسازمان را برا ييت و توانايظرف يچابك

 يبرا ياستفاده شد. هر سازمان 90د مدرن و ناب در دهه يت توليف ظرفيتوص يطلاح بران اصي. اشودميسازمان  ياثربخش
كند  يزيآن برنامه ر يد براياز دارد كه باين يانسان يروين يژه چابكيبه و يشرفت خود به چابكيبه اهداف و توسعه و پ يابيدست

ن مقوله در يكه ا كندميجاب يا يديو تول يخدمات يهاسازماندر  يانسان يروين يت چابكي). اهم2022ن و همكاران، ي(سالم
  ).1400و همكاران،  يرد (عليسازمان قرار گ هايمأموريترأس 

چابك به شدت با  هايشركت). 1396، ي(فكر كندميخاص عمل  يك سازمان به روشياست كه در  يدان رقابتيك مين يا
ن ياست. بنابرا يموفق دائم يهافرصت از روش يابينان منبع بازياطمر و عدم ييچابك، تغ يرقبا ي. براشوندميرات مواجه ييتغ

افراد به اطلاعات است  يو دسترس يبه ابتكار، مهارت، دانش منابع انسان يسابقه متكيرات بييبا تغ ييارويرو يبرا يچابك
 ينقش مهم يانسان يروين يريپذن انعطافيمواجه است، بنابرا يدائم يطيرات محييچابك كه با تغ ي). سازمان1392، ي(شهائ

ه بر يار به كاركنان، تكيض اختيو فرهنگ مشاركت، تفو يگروه هايفعاليتمانند تمركز بر  ين راستا، اقداماتيدر آن دارد. در ا
ن بود كه ي). در گذشته اعتقاد بر ا2022ز، ياست (درا يكاركنان ضرور هايمهارتت يتقو يمهم برا يآموزش به عنوان ابزار

ش از آنكه به يب يسازمان يدهد كه چابكير نشان ميقات اخيتحق يهاافتهيد، اما يآيده به دست ميچيپ يق فناورياز طر يچابك
است كه به سازمان امكان  يتيريمد يهاين استراتژياز بهتر يكيوابسته باشد به كاركنان چابك وابسته است و  يفناور

ن ياست. بنابرا يمنابع انسان ي، چابكيطيمح يدهايو تهد هافرصتمستمر در برابر دهد. به طور مؤثر و يبه آن را م ييپاسخگو
ج مورد انتظار دست يد كاركنان چابك را پرورش دهند تا بتوانند با استفاده از آنها به نتايبا يبه چابك يابير دستيسازمانها در مس

 يبر چابك مؤثرعوامل  يياست و شناسا هاسازمانمهم  يهااز دغدغه يكيكاركنان  ين چابكي). بنابرا2020انگ و گان، يابند (ي
  ).2019و همكاران  يگوشك ياست (شمس يضرور

ر تعامل داشته باشند، ييدر حال تغ دائماًو  ينيش بيرقابل پيا، غيط پويك محيبا  توانندمي هاسازمانن موضوع كه چگونه يا
و  يطيمح يازهايبه ن يين صورت پاسخگوير بوده است. در اياخ يهادههاز موضوعات مهم صنعت و دانشگاه در  يكيهمواره 

ش يمانند افزا يطياست. شرا يرانيا هايسازمانژه يبه و هاسازماناز  ياريط، مشكل بسيع سازمان در مقابل محيواكنش سر
ط ياست كه در شرا يوعات، موضيط اقتصاديع شرايرات سرييو تغ يدولت يهاران و سازمانيه ايعل يالمللنيمجامع ب يهاميتحر
را مطرح كرده  ياساس يرود كه موضوعيش ميپ يدولت يهاژه در سازمانيوبه يرانيا يهادر سازمان ي، به سمت چابكيكنون

و  ير است. (سهرابياجتناب ناپذ يامر يانسان يروين يتوجه به موضوع چابك يحركت به سمت چابك يان براين مياست. در ا
  ).1400). وطن و همكاران، يكو خا 1395همكاران، 
ها در ن امر باعث شده است كه سازمانيروبرو شده است؛ ا ياندهيع و فزايرات سرييا با تغيط كسب و كار در دنيامروزه مح
مشغول هستند. عوامل  يريا و متغيپو يرقابت يطهايتمام سازمانها در مح تقريباًبشوند.  ياساس يگر دچار چالشهايكديرقابت با 

-ط شدهين شرايان باعث بروز ايگوناگون مشتر يمحصول و خواستها ارائه، كاهش زمان يد رقابت جهانياز جمله تشد ياگونگون

ها براي اينكه اثربخش باشند بايد بتوانند ضمن انطباق با سازمان ).1399و همكاران،  يشمس و 1400و همكاران،  ياند. (عال
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هاي بقاي ها و تهديدهاي محيطي بكار بگيرند و تواناييرين شكل در مواجهه با فرصتهاي خود را به بهتمحيط، منابع و ظرفيت
  ).2020، 2دوز و 2018و همكاران،  1يساباشند (برخوردار  يچابكخود را حفظ و توسعه دهند و به تعبيري از 

 نمايدميفا يرا ا ير آن نقش مهمد يانسان يروين يرين انعطاف پذيروبروست بنابرا يطيرات مداوم محييسازمان چابك كه با تغ
ه بر آموزش به يار به كاركنان، تكيض اختيو فرهنگ مشاركت، تفو يهاي گروههمچون تمركز بر فعاليت ين راستا اقداماتيدر ا

 قياز طر ين بود كه چابكي). در گذشته اعتقاد بر ا2022ز، ي(درا است يمتنوع كاركنان ضرور يت مهارتهايعنوان ابزار مهم تقو
وابسته  يش از آنكه به فناوري، بيسازمان يدهد كه چابك¬ير نشان ميقات اخيتحق يهاافتهيشود اما يده حاصل ميچيپ يفناور

مؤثر و مداوم به  يي، كه به سازمان امكان پاسخگويتيريمد ين راهبردهاياز بهتر يكيباشد به كاركنان چابك وابسته است و 
ست يبايم يبه چابك يابير دستيها در مسن سازمانياست؛ بنابرا يمنابع انسان يد، چابكدهيرا م يطيدات محيها و تهدفرصت

  ).2020انگ و گان، ي( ابنديج مورد انتظار دست ياز آنان به نتا يريگكاركنان چابك را پرورش داده تا بتوانند با بهره
ران يا ياسلام يجمهور يانورديبنادر و در حركت سازمان ين پژوهش، چگونگيگر در ا پژوهش يدغدغه اساس و يمسئله اصل

ط يد محير و تحولات شدييرغم تغياست. چرا كه عل يمنابع انسان يق چابك سازياز طر يسازمان يچابك يبه سمت و سو
 يسازچابك يبرا يي، الگويمنابع انسان يدر خصوص چابك ساز يو فراسازمان يطيسازمان مذكور و وجود الزامات مح يرامونيپ

نشده و  تأثيرعوامل و ابعاد آن در ميزان چابكي سازماني تعيين  كارگيريبه تأثيرولي  نين سازمان تدويدر ا يانسان منابع
است و در خصوص  مورد آزمون و تعيين بازخورد قرار نگرفته يمنابع انسان يچابك ساز يامدهاي، راهبردها و پهامحرك
نشده است؛ چرا كه بدون وجود  يزيبرنامه ر يمنابع انسان يساز ق چابكيرسازمان از ط يطيمح هايچالشمواجهه با  يچگونگ

ن تنوع يمحقق نخواهد شد. همچن يسازمان ي، چابكيانسان يروين يمنسجم در خصوص چابك يزيو برنامه ر يستميك نگاه سي
د ين موضوع مهم تاكيداختن به ات پريبر ضرورت واهم دهدميارائه  يانورديكه سازمان بنادر ودر يتها و خدماتيو گسترده فعال

ممكن است  يمنابع انسان يكه در صورت عدم توجه به موضوع چابك ساز ي. با توجه به مطالب مطرح شده و مشكلاتنمايدمي
در سازمان  يمنابع انسان يمتوجه كشور شود؛ در پژوهش حاضر به موضوع استفاده از مدل چابك ساز يط كنونيبا توجه به شرا

ن است كه پيامدهاي كاربرد يدر پژوهش حاضر ا ياساس سؤالن ي. بنابراايمپرداختهران يا ياسلام يجمهور يانورديبنادر ودر
، هااستراتژي، هامحركه بر يران با تكيا ياسلام يجمهور يانورديدر سازمان بنادر و در يمنابع انسان يمدل چابك ساز مؤثر

  و عملكردها چگونه است؟ هاقابليت
ر است: يبه شرح ز ير و نه مضمون اصليچهار مضمون فراگ يياز شناسا ي) حاك1400همكاران (ان و يبهرامپژوهش هاي يافته

و  يگروه يهامهارت"رنده يدربرگ "ين فرديب يهايژگيو"، "ت، عملكرد و مولد بودنيشخص"شامل  "يفرد يهايژگيو"
شامل  "مرتبط با شغل يهايژگيو"، "و تدبر يزيربرنامه يهامهارت" يهامقوله يحاو "يراهبرد يهايژگيو"، "يارتباط

، يشغل يهاو مهارت يت، مهارت ارتباطيق نشان داد كه شخصيج تحقينتا .است "يادراك يو مهارتها يشغل يهايژگيو"
سه  )،1400همكاران (و  يعالهاي پژوهش بر اساس يافتهاست.  يدر جهاد كشاورز يمنابع انسان يچابك يهامضمون ترينمهم

ن يچابك كاركنان و جبران خدمات عادلانه از ب يكاركنان، رفتارها يشناخت يهاشد كه توانش ييندها شناسايشايدسته از پ
د كه ننشان دا، )1400همكاران (وطن و  يخاك اند.بوده 5/0شتر از يا بيو  ياندازه اثر مساو يشده، دارا ييند شناسايشايپ 17
منابع  يآموزش و توانمندساز و يت و رهبريريمد آموزش و پرورش شهر تهران از نظر دو مؤلفه يمنابع انسان يت چابكيوضع
و مؤلفة  يمحوردانش ، مؤلفةيفناور متقابل، مؤلفة يهايو همكار يكار گروه در حد مطلوب و از نظر چهار مؤلفه يانسان

ت يبر ظرف ينشان داد كه فرهنگ نوآور ،)1400( رانتاش و همكاهاي پژوهش يافتهدر حد نامطلوب است.  يفرهنگ سازمان
دارد.  ير مثبت و معناداريتأث يمنابع انسان يز بر چابكيت جذب دانش نين ظرفيو همچن يمنابع انسان يجذب دانش و چابك

تايج به ن ده است.يگرد تأييد يمنابع انسان يبر چابك ير فرهنگ نوآوريت جذب دانش در تأثين، نقش واسطة ظرفيعلاوه بر ا
و  يت، مشاركت و همدليريمد يبانيق و پشتي) نشان داد كه چهار عامل تشو1399( رستگار و همكاراندست آمده از پژوهش 

                                                            
1. Cai 
2. Doz 
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نشان داد  ،)1399( آهنگ و همكاراننتايج پژوهش . باشندمي يمنابع انسان يبه چابك يابيدست يربناي، زياز به چابكياحساس ن
و مذاكره،  يميكاركنان، سرعت در ارائه خدمات، دانش و مهارت كارت يتمنديمانند رضا ييهاشرانيشتر خبرگان بر پيكه ب

ت، يرش مسئوليم دانش، پذيرانه، احساس مؤثر بودن، مشورت، تسهيشگيپ ي، رفتارهايستگي، مشاركت، احساس شايخودكنترل
رات و ييواكنش به تغ ي، خودآگاهيرخش شغلرات، چيياز تغ يريگ، بهرهيد، همدليده جديارائه ا ييخودرهبر، توانا يهاميت

 ياحمدهاي يافته د داشتند.يتأك يمنابع انسان يمؤثر بر توسعه چابك يديكل يهاشرانياطلاعات قابل دسترس، به عنوان پ
 وجود يانسان يروين ين و چابكيآفرتحول ين رهبريمثبت و معنادار ب يا) نشان داد كه رابطه1399( انيو خاكزاد يبالاده

 و همكاران 3ديسعفرد منحصربه مطالعه ش دهد.يرا افزا يانسان يروين يتواند چابكين ميآفرتحول يگر، رهبريعبارت ددارد. به
ن شدن در كار، به طور يرات عجيمثبت تأث يگرط كار با واسطهيت در محيرا ارائه كرده است كه در آن معنو يي) الگو2022(

ت منابع يريمد يهاوهينشان داد كه ش )2021( 4النوسرا گذارد.ير ميتأث يو ادار يموزشمتخصصان آ يبر چابك يتوجهقابل
 يهاوهير شيدر تأث يمنابع انسان يدارد و چابك يمنابع انسان يبر تناسب فرد با شغل و چابك يداريمعن ير آماريتأث يانسان
را بر  يت منابع انسانيريمد يهاوهير شيتأث يمنابع انسان يدارد. چابك يانجيشغل نقش م -بر تناسب فرد  يت منابع انسانيريمد

ران قصد توسعه ياز آن است كه اگر مد ي) حاك2020( و همكاران 5مونتنوهاي نتايج يافته .بخشدميتناسب افراد با شغل بهبود 
 يش چابكيافزا يرا برا ييهاوهيك را به كاركنان نسبت دهند و شيد نقش استراتژيرا دارند، با يدار و رقابتيك كسب و كار پاي

متقابل هدف همكارانه، هم با  ينشان داد كه وابستگ )2020( 6انگ و گانينتايج به دست آمده از پژوهش  آنها اتخاذ كنند.
ن ين بيك در ايا مرتبط بود و انعطاف استراتژيت پويبه طور مثبت با قابل ين دستييپا يهاو هم با شركت يبالادست يهاشركت
ا و يت پويك و قابلياستراتژ يريپذن انعطافيم مثبت بيرابطه مستق يمنابع انسان يريپذن انعطافيدارد. همچن يانجينقش م
ن روابط در يكه ا يل كرد به طوريا را تعديت پويك و قابلياستراتژ يريپذن اهداف همكارانه، انعطافيم بيرمستقيروابط غ
و  7ابوناهل پژوهش ن بود.ييپا يانسان يرويبا ن يهان روابط در شركتيتر از اي، قوبالا يمنابع انسان يريپذبا انعطاف يهاشركت

نوار غزه رابطه  يردولتيغ يهامارستانيت خدمات در بيفيو ك يانسان يروين يريپذن انعطافينشان داد كه ب )2020( همكاران
  وجود دارد. يدار آماريمعن

  
  روش پژوهش
كيفي و كمي است. جامعه آمـاري   هادادهو از لحاظ نتيجه، كاربردي است و از لحاظ نوع  ايتوسعهاز نظر هدف، پژوهش حاضر 

تحقيق شامل شامل كليه كاركنان سازمان بنادر و دريانوردي ايران با مدرك تحصـيلي كارشناسـي ارشـد و دكتـري بـه تعـداد       
د و بـا اسـتفاده از روش نمونـه گيـري تصـادفي      نفر تعيين ش ـ 302 نفر بودند كه با توجه به فرمول كوكران، حجم نمونه 1404
هـا مدلسـازي معـادلات    پرسشـنامه محقـق سـاخته بـود. روش تحليـل داده      هـا دادهاي انتخاب شدند. ابزارهاي گردآوري طبقه

ابزار گردآوري اطلاعات در اين تحقيق پرسشنامه محقق ساخته و به منظـور گـردآوري   ساختاري، جهت اعتبارسنجي مدل بود. 
و بـا راهنمـايي اسـتاد راهنمـا تنظـيم      اسـتاندارد   هـاي پرسشنامهو با استفاده از از دو گروه سؤال بر مبناي مباني نظري  هاداده
و انجام محاسبات لازمه جهت اجراي روش فوق الذكر، مشخص شد كه پايـايي مربـوط    هاپرسشنامهپس از جمع آوري  .اندشده

 ، و لذا پايايي پرسشنامه از اين منظر مورد تأييد قرار گرفـت. باشدمي 0,95پرسشنامه و آلفاي كل  7/0به همه متغيرها بيش از 
 معـادلات سـاختاري  مـدل سـازي   روش تحليـل مسـير و    تحليل عامل تاييدي وبخش آمار استنباطي از  در هادادهبراي تحليل 

توزيـع نرمـال و نتيجـه آزمـون تحليـل عامـل       گردآوري شده بـا   هايدادهآزمون توزيع نرمال نشانگر وجود  نتيجه .شد استفاده

                                                            
3. Saeed 
4. Al-Nawasrah 
5. Munteanu 
6. Yang & Gan 
7. Abu-Nahel 



 مديريت نوآفريني                                                                                                                                                                       72

 1401/ دانشگاه آزاد اسلامي واحد شهرقدس / سال دوم / شماره دوم/ تابستان  مديريت نوآفريني

 يچ شاخصين هيبنابرا اندبوده تربزرگ 96/1ز از ين يب معناداريو ضرا 5/0شتر از يب سؤالاتهمه  يتاييدي مبين وجود بار عامل
  قرار گرفتند. تأييدشده مورد  ييشناسا يهاشد و همه شاخصاز مدل حذف ن

  پژوهش هاييافته 
  سازي منابع انساني در سازمان دريانوردي بررسي برازش مدل چابك

) يدرون يسازگاردروني ( يداريپا يابيارز يمناسب برا ياو سنجه ييايسنجش پا يك برايكلاس ياريكرونباخ مع يضريب آلفا 
معادلات  يسازدر روش مدل ييايسنجش پا يكه برا ياز موارد يكيد گفت كه يبا يدرون يداريشود. در مورد پايمحسوب م

ك ين يب يهمبستگزانينشانگر م يدرون يداريقت پاياست. در حق يرياندازه گ يهامدل يدرون يداريرود، پايكار مبه ياختارس
 يريگاندازه يش در مقابل خطايهان سازه و شاخصين شده بييانس تبيوار يمربوطه به آن است. مقدار بالا يهاسازه و شاخص

فارغ از مدل) را متغير (يك  سؤالاتكرونباخ همبستگي  يدهد. مقدار آلفايجه ميالا را نتب يدرون يداريمربوط به هر شاخص، پا
ر برازش مدل ي) مقاد2-5) تا (1-5جداول (قابل قبول است. در  ييايانگر پاي، ب7/0دهد. مقدار آلفاي كرونباخ بالاتر از نشان مي

  پرسشنامه است. ييايانگر پايشتر بوده كه بيب 7/0رها از مقدار يمتغ يتمام يبرا
  

  يمنابع انسان يسازچابك يريها و مقادير مربوط به مدل اندازه گشاخص 4-1جدول 
انس ين واريانگيم  ريمتغ

استخراجي 
)AVE(  

 ييايپا
  يبيترك

تعيين ب يضر
)2R(  

 يآلفا
  كرونباخ

 ييايپا
  ياشتراك

شاخص 
  يافزونگ

و  يهوشمند
  يآگاه

54/0  89/0  83/0  86/0  54/0  36/0  

  38/0  51/0  91/0  93/0  92/0  51/0  يهمكار
  44/0  58/0  76/0  77/0  85/0  58/0  يستگيشا

  38/0  55/0  82/0  84/0  87/0  55/0  يتوانمند
  46/0  59/0  85/0  94/0  88/0  59/0  ت دانشيريمد
  43/0  53/0  76/0  81/0  85/0  53/0  ستم اطلاعاتيس

  
  يدرون سازمان يهاحركم يريها و مقادير مربوط به مدل اندازه گشاخص :4-2جدول 

انس ين واريانگيم  ريمتغ
استخراجي 

)AVE(  

 ييايپا
  يبيترك

تعيين ب يضر
)2R(  

 يآلفا
  كرونباخ

 ييايپا
  ياشتراك

شاخص 
  يافزونگ

  40/0  60/0  79/0  82/0  84/0  60/0  يعوامل سازمان
 يرويعوامل ن
  يانسان

57/0  88/0  83/0  84/0  57/0  47/0  

  56/0  74/0  82/0  76/0  89/0  74/0  يتيريعوامل مد
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  يبرون سازمان يهامحرك يريها و مقادير مربوط به مدل اندازه گشاخص :3-5جدول 
انس ين واريانگيم  ريمتغ

استخراجي 
)AVE(  

 ييايپا
  يبيترك

تعيين ب يضر
)2R(  

 يآلفا
  كرونباخ

 ييايپا
  ياشتراك

شاخص 
  يافزونگ

  48/0  53/0  78/0  90/0  85/0  53/0  كيعوامل تكنولوژ
  44/0  61/0  68/0  75/0  82/0  61/0  ياقتصادعوامل 

  61/0  61/0  84/0  99/0  89/0  61/0  يعوامل فرهنگ
 ياسيعوامل س
  يقانون

61/0  89/0  70/0  84/0  61/0  43/0  

  
  امدهايپ يريها و مقادير مربوط به مدل اندازه گشاخص :4-3جدول 

انس ين واريانگيم  ريمتغ
استخراجي 

)AVE(  

 ييايپا
  يبيترك

ين تعيب يضر
)2R(  

 يآلفا
  كرونباخ

 ييايپا
  ياشتراك

شاخص 
  يافزونگ

  53/0  61/0  84/0  88/0  88/0  61/0  يسازمان يامدهايپ
  43/0  56/0  73/0  77/0  83/0  56/0  يفرد يامدهايپ
  49/0  68/0  77/0  73/0  86/0  68/0 ياجتماع يامدهايپ

  
  يسازچابك يهاياستراتژ يريها و مقادير مربوط به مدل اندازه گشاخص :4-4جدول 

انس ين واريانگيم  ريمتغ
استخراجي 

)AVE(  

 ييايپا
  يبيترك

تعيين ب يضر
)2R(  

 ييايپا  كرونباخ يآلفا
  ياشتراك

شاخص 
  يافزونگ

  54/0  54/0  78/0  99/0  85/0  54/0  يسطح سازمان
  75/0  76/0  84/0  99/0  90/0  76/0  يتيريسطح مد
  44/0  56/0  84/0  59/0  90/0  56/0  يفردنيسطح ب
  47/0  60/0  83/0  79/0  88/0  60/0  يفراسازمانسطح 

  60/0  60/0  83/0  99/0  88/0  60/0  يسطح شغل
  46/0  54/0  78/0  86/0  85/0  54/0  يسطح فرد

  

  بررسي روايي واگراي مدل چابك سازي
نرم افزار از دو  نيواگرا در ا يياست. روا PLSدر نرم افزار  يرياندازه گ يهاسنجش برازش مدل يبرا يگريار ديواگرا مع ييروا
تر جين پژوهش از روش دوم كه رايمتقابل؛ (ب) روش فورنل و لاركر. در ا يعامل يبارها يهاشود: الف) روشيده ميق سنجيطر

است كه  يدر سطح قابل قبول يوقت ييواگرا ييشده است. به زعم فورنل و لاركر، روااستفاده  ييواگرا ييسنجش روا ياست، برا
گر در مدل باشد. با يد يهان آن سازه و سازهيب يانس اشتراكيشتر از واريهر سازه ب يانس استخراج شده براين واريانگيزان ميم

انس ين واريانگيمجذر چرا كه  قرار دارد. يدر حد قابل قبول ييواگرا ييتوان گفت كه رواي) م31-4) تا (27-4توجه به جداول (
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عناصر  يرواگرا يين روايرها است. بنابراير متغير با سايآن متغ يشتر از همبستگير بيهر متغ يبرا) AVE( استخراج شده
  است. تأييدمورد  يريگمدل اندازه

  
  يمنابع انسان يچابك يواگرا يي: روا4-5جدول 

  6  5  4  3  2  1  ريمتغ
            74/0  يو آگاه يهوشمند

          71/0  70/0  يهمكار
        76/0  67/0  68/0  يستگيشا

      74/0  69/0  71/0  68/0  يتوانمند
    77/0  59/0  59/0  68/0  71/0  ت دانشيريمد
  72/0  71/0  72/0  71/0  69/0  53/0  ستم اطلاعاتيس

  
  يدرون سازمان يهامحرك يواگرا ييروا :4-6جدول 

  3  2  1  ريمتغ
      77/0  يعوامل سازمان

    75/0  68/0  يانسان يرويعوامل ن
  86/0  42/0   76/0  يتيريعوامل مد

  
  يبرون سازمان يهامحرك يواگرا ييروا 4-7جدول 

  4  3  2  1  ريمتغ
        73/0  كيعوامل تكنولوژ
      79/0  67/0  يعوامل اقتصاد
    78/0  32/0  53/0  يعوامل فرهنگ

  78/0  69/0  32/0  53/0  يقانون ياسيعوامل س
  

  يمنابع انسان يچابك ساز يامدهايپ يواگرا ييروا :4-8جدول 
  3  2  1  ريمتغ

      78/0  يسازمان يامدهايپ
    75/0  53/0  يفرد يامدهايپ
  83/0  66/0  47/0  ياجتماع يامدهايپ
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  يمنابع انسان يچابك ساز يهاياستراتژ يواگرا ييروا :4-9جدول 
  6  5  4  3  2  1  ريمتغ

           74/0  يسطح سازمان
         87/0 61/0  يتيريسطح مد
       87/0 80/0 62/0  يفردنيسطح ب

     77/0 48/0 48/0 65/0 يسطح فراسازمان
   77/0 69/0 48/0 48/0 65/0  يسطح شغل
 74/0 72/0 70/0 62/0 62/0 70/0  يسطح فرد

  
  يريگجهينت

ست كاركنان چابك را يبايخود، م يو بقا يطير و تحولات محييخود در مقابل تغ يسازبه چابك يابير دستيها در مسسازمان
است  يديبحث جد يمنابع انسان ين رو چابكيابند. از ايج مورد انتظار دست ياز آنان، به نتا يريگوانند با بهرهپرورش داده تا بت

 ، هوپ و اوبنيمنابع انسان يكند. در مطالعات انجام شده در خصوص چابكيم يه خود را طي، دوران اوليكه از نظر بازه زمان
) 2007( هاوهمكارانياند. شرنموده يمعرف يمنابع انسان ياز چابكسنهيكاركنان را زم ي) آموزش چند تخصص2004(

 يدگيچيو پ يكپارچگير، سرعت، يي، فرهنگ تغيي، پاسخگويريپذچابك را در شش بعد انعطاف يمنابع انسان يهايتوانمند
 مؤلفهزم چهار را مستل يمنابع انسان ي) چابك2020اند. خان و همكاران (نموده يبندمتقابل دسته ياندك و همكار

اند. در مطالعات ندها دانستهيفرا يسازكپارچهيو  يق تكنولوژيدانش از طر يگذاركاركنان، مشاركت، اشتراك يتوانمندساز
، فرهنگ و يك مساعي، تشريستگي، شايو آگاه ي) در تحقيق خود پنج بعد هوشمند1400داخلي نيز تاش و همكاران (

ت جذب يو ظرف يفرهنگ نوآور تأثيراند كه تحت شناسايي كرده يمنابع انسان ياي چابكرا بر يستم اطلاعاتياستفاده از س
بشارت رد. در مطالعه سلوكدار و يگيدانش) قرار م كارگيريبهل دانش و ي)، تبديهمگون سازادغام (اكتساب دانش، دانش (

و نظام  يت دانش، فرهنگ توانمندسازيريمد ،يستگي، شايو آگاه يشامل هوشمند يمنابع انسان يچابك يهاز مولفهي) ن1398(
  اطلاعات بود.

در سازمان بنادر و  مدل چابك سازي منابع انساني كارگيريبهبا عنايت به اينكه هدف از انجام اين پژوهش بررسي پيامدهاي 
تخمين استاندارد و اس در حالت  آل يبا نگاهي با نتايج خروجي نرم افزار اسمارت پدريانوردي جمهوري اسلامي ايران بود 

ابعاد تشكيل دهنده مدل شامل ابعاد شش گانه تشكيل دهنده مدل و  يها مشخص شد كه تماممدل يداريب معنيضرا
معناداري ضرايب و ن يهمچنقرار دارند.  يت مناسبيبرازش مدل در وضع يهاداراي برازش مناسبي بوده و شاخص هااستراتژي

اند. زيرا مقدار آزمون معناداري تك تك آنها از آمده معنادار شده به دستد كه تمامي ضرايب آمده نشان دا به دستپارامترهاي 
شده مورد  ييشناسا يهال، همه شاخصين تحليج حاصل از ايطبق نتا است. تركوچك -1,96و از عدد  تربزرگ 1,962عدد 
  قرار گرفت. تأييدها مورد اخصن شيا يآمده برا به دستب يضرا يمعنادار يشدند. به عبارت تأييد يبررس
مناسب در سازمان مذكور منجر به ايجاد پيامدهاي مناسب رفتار  هاياستراتژي كارگيريبه كه دهدميپژوهش نشان  هاييافته

سازماني، توسعه فردي و تعميق فرهنگ سازماني و افزايش ميزان تعهد سازماني در بين كاركنان اين سازمان علي رغم 
صحيح مدل چابك سازي منابع انساني نتايج مثبت و موثري را در بهبود  كارگيريبهخطير فراروي داشته و  هايمأموريت

 توانشو  هامهارتافزايش توان به يم و دستاوردها هاموفقيت. از جمله اين نمايدميعملكرد و تحقق اهداف سازماني آن ايفا 
آوري در برابر مشكلات و  شهروندي سازماني و تاب يرفتارهاهبود ب، سازماني هايمأموريتدر قبول  كاركنان يشناخت

فرهنگ توسعه ت جذب دانش، يظرفتوسعه جبران خدمات عادلانه، هايي براي ضرورت تنظيم برنامهو  هاي شغليمحدوديت
 كنان، افزايش سطحبين كار ي، مشاركت و همدلاز امور سازماني تيريمد يبانيق و پشتي، تشوعملكرد در سازمان بنادر ينوآور
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پذيري در امور  ، مشاركتيو مذاكره، خودكنترل يميدانش و مهارت كارتتقويت ارائه خدمات، در كاركنان، سرعت  يتمنديرضا
  جاري و شغلي اشاره نمود.

مناسب در مدل نشان گر اين موضوع است كه چنانچه مدل چابك سازي منابع انساني در سازمان بنادر  هايمحرك همچنين ،
احساس  به درستي و بر اساس راهبردهاي تعيين شده آن اجرا و مورد بهره برداري قرار گيرد پيامدهاي مناسبي را در ايجاد

رش يم دانش، پذيرانه، احساس مؤثر بودن، مشورت، تسهيشگيپ يرفتارهاسلامت اداري و ، هاي شغلي كاركنانيستگيشا
چرخش موافقت با رات، يياز تغ يريگ، بهرهي، همدلتوسط كاركنانديده جديا ارائه ييخودرهبر، توانا يهاميتتوسعه ت، يمسئول
و ساير دستاوردهاي انساني و اجتماعي براي بهبود رفتارهاي  رات و اطلاعات قابل دسترسييواكنش به تغ ي، خودآگاهيشغل

 هايمؤلفه تأثيرن بنادر را نيز تحت منابع انساني به ارمغان آورده و همچنين سطح راهبردي و ارشد و مياني مديريت در سازما
تعيين شده در مدل چابك سازي منابع انساني  هاياستراتژي كارگيريبه تأثير. بديهي است كه دهدميراهبردي خود قرار 

فعلي  هايشيوهبه تغيير  توانميكه نظير آن  نمايدميسازمان بنادر و دريانوردي ايران پيامدهاي مديريتي مناسبي را نيز ايجاد 
ت منابع يريمدجديد  يهاوهيشو بهره گيري از  ط كاريت محين، معنويتحول آفر يرهبرو سبك مديران به استفاده از سبك 

  براي موفقيت در اقدامات فراسازماني و درون سازماني اشاره نمود. يانسان
 يريانعطـاف پـذ   وردي ايران نياز مبرمي بـه نتايج حاصل از اين پژوهش به اين موضوع مهم اشاره دارد كه سازمان بنادر و دريان

 يجـاد دانـش بـرا   ياتوسـعه سـازمان يادگيرنـده و    ، يتوسعه چابك يبرا يتوسعه منابع انسان هاينديفرآبازمهندسي ك، ياستراتژ
ن ، داشـت بين ساير واحدهاي مرتبط با منابع انساني و ايجاد همسويي استراتژيك درون سازماني يكپارچگيو  يسازمان، هماهنگ

جهت برنامه ريزي راهبـردي منـابع انسـاني و    مناسب  يديكل يهاشرانيبه عنوان پ يساختار سازمانبهبود بالا و  يريپذانعطاف
 بـه عنـوان  كاركنـان متبـوع را   ت خـدمات  يفيو بهبود ك يعملكرد شغل ايجاد انعطاف پذيري مناسب داشته تا بتواند ازاين منظر

و  يمنـابع انسـان   ير توسـعه چـابك  يتواند در اتخـاذ تـداب  ين پژوهش ميا يهاافتهي ول سازد.متح يمنابع انسان يچابك يامدهايپ
 يهـا محـرك  يهاح مولفهيصح كارگيريبهتوان گفت يپژوهش م يهاافتهيمؤثر باشد. با توجه به  يمتعاقب آن عملكرد سازمان

شـبرد  يار هوشـمندانه اسـت و راه پ  يبس ـ يانوردي ـدر در بهبود عملكرد سازمان بنـادر و  يسازمان يهايت دانش و استراتژيريمد
ج به دسـت  ين براساس نتايدهد. بنابريت قرار ميريار مديت و ارتقا سازمان را در اختيسازد و ابزار رشد، موفقياهداف را هموار م

ق چابـك  ي ـ، از طرخـود  يارتقـا عملكردسـازمان  ران به منظور يا يانودرين استدلال كرد كه سازمان بنادر و دريتوان چنيآمده م
بـرون سـازمان و    يشده، رصـد محركهـا   ييشناسا يدرون سازمان يمحركها يسازنسبت به مطلوب يستيبا يمنابع انسان يساز

  ق، گام بردارد.ين تحقيشده در ا ييشناسا يمنابع انسان يسازچابك يهاياتخاذ استراتژ
ران از يمـد  يش ـيو نواند ييو نـوگرا  يآورو تاب يريپذسكي، ريريپذت انعطافيدر خصوص تقو گرددميشنهاد ين اساس پيبر ا
منـابع   يسـاز ت چابـك ي ـح اهمين و تشـر يـي ق تبي ـن از طريران اقدام گردد. همچنيمد يتوسعه و توانمندساز هايبرنامهق يطر

ت ي ـاهم ت گـردد و همچنـين بـا توجـه بـه     ي ـن موضـوع تقو ياستگزاران نسبت به ايران و سي، نگرش مناسب و مثبت مديانسان
 يندهايفرا يو بازطراح يق بازمهندسيگردد از طريشنهاد مي، پيمنابع انسان يساز يسازدر چابك يسطح سازمان يهاياستراتژ
ر اقـدام  ي ـن دست و پا گيو كاهش قوان يسازمان يو اصلاح ساختارها يسازمان يريپذو انعطاف ينسبت به تقوبت چابك يسازمان
 شود.

ت يق به مسئله پژوهش (با توجه به محدوديپرداختن عم يدامنه پژوهش و عدم امكان محقق برا با توجه به گسترده بودن
در  يمنابع انسان يچابكدر خصوص  يقات كمينكه تحقيز با توجه به اياهداف و مسائل مورد پژوهش)، و ن يو گستردگ يزمان

 ينده فناوريآ يبراساس روندها ينابع انسانم يچابك، يبعد يهاشود در در پژوهشيشنهاد ميكشور صورت گرفته است، پ
  رد.يتال مورد پژوهش گيجياطلاعات و تحول د
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AbstractArticle Info 
The current research was conducted with the aim of applying the 
flexibility and agility model of human resources in the Ports and 
Maritime Organization of the Islamic Republic of Iran. The type of 
research is developmental in terms of purpose and applied in terms of 
results, and qualitative and quantitative in terms of data type. The 
statistical population of the research included all the employees of the 
Iranian Ports and Maritime Organization with a master's degree and a 
doctorate in the number of 1404 people, according to Cochran's formula, 
the sample size was determined to be 302 people and they were selected 
using stratified random sampling. The tools of data collection were 
researcher-made questionnaires. The method of data analysis was 
structural equation modeling to validate the model. The findings of the 
research confirm the significant relationship between the indicators and 
the components of the model, and these relationships are significant at 
the alpha level of 0.05. The results of this research can be useful for 
improving the agility of human resources and its consequences in the 
Iranian Ports and Maritime Organization and provide a suitable 
background for other researches. It is worth mentioning that this 
research is in terms of the purpose of using the type of applied research 
and in terms of collecting descriptive-survey information and of the type 
of documentary and field studies. 
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