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سازمانی  چابکی به  دستیابی  و  انسانی سرمایه ارتباط   بررسی  

ی معمارطلوع نیام  

-نسمنا-یآزاد اسلامدانشگاه  -یرفتار سازمان-یدولت تی ری ارشد مد یارشناسک

aminmemartoloi@yahoo.com 
 

 چکیده

نظر  از  بوده و    ی این پژوهش کاربرد   بررسی ارتباط سرمایه انسانی و دستیابی به چابکی سازمانی می باشد. هدف این پژوهش،  

این پژوهش را کلیه کارکنان سازمان های دانش بنیان  جامعه آماری .  قرار می گیرد   همبستگی روش در دستۀ تحقیقات    ماهیت و 

نفر در نظر گرفته شد. اعضای نمونه   140با استفاده از فرمول کوکران، حجم نمونه برابر با دهند. نفر( تشکیل می 518اصفهان )

ابزار جمع آوری داده ها، پرسشنامه محقق   آماری، به شیوه نمونه گیری تصادفی ساده انتخاب و در پژوهش شرکت داده شدند.

ساخته است که روایی آن توسط اساتید و پایایی آن از طریق اندازه گیری آلفای کرونباخ تایید شده است. به منظور تجزیه و  

توانمندی نیروی انسانی، دانش نیروی   حاکی از آن است نتایج    تحلیل داده ها از آمار توصیفی و آمار استنباطی استفاده شده است.

رابطه معناداری دارد. دستیابی به چابکی سازمانی با  خلاقیت نیروی انسانی در سرمایه انسانی انسانی و  

 

.سرمایه انسانی، چابکی سازمانی، منابع انسانی، مدیریت منابع انسانیکلیدواژه ها:   
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مقدمه 

 

امروزی شرکت متلاطم  هر    در جهان  از  بیش  پیشرو  های 

توجه به کارکنان خود پی  دوره و زمان دیگری به اهمیت و  

بر  اند آنها دریافتند که چگونه میبرده  بیشتر  تاکید  با  توان 

حفظ و توسعه سرمایه انسانی خود در بالاترین نقطه اقتصاد  

گرفت  جای  همکاران،    1)فائنی  جهانی  سرمایه (.  2023و 

شود  انسانی کلیدی برای رشد اقتصادی جوامع محسوب می

و یک سرمایه مهم و ضروری می باشد که سازمان در جهت  

کند و از این نظر می توان  رشد و توسعه اقتصادی کمک می

 های فیزیکی سازمان مقایسه کردها و دارایی آن را با سرمایه

 (.2021و همکاران،  2رحیم)

محسوب    یمال  یهنه سرما  یزیکیف  یهنه سرما  یانسان  یهسرما

سرما  یم بلکه  مهارت،    یانسان  یهشود  دانش،  عنوان  به 

  ینا  . این تعریف بهشده است  یفو سلامت فرد تعر  یتخلاق

و    یزیکیف  یهسرما  ی،انسان  یهکند که سرما  یموضوع اشاره م

  ی محسوب م  یهاز اشکال سرما  ی همه به نحو  یمال  یهسرما

فرد را    یک شود که    یم یناش  ینجا شوند اما تفاوت آنها از ا

جدا کرد، در    یشهاتوان از مهارت، سلامت و ارزش  ینم

وجود    ردها و اموال فییامکان در مورد دارا  ینکه ا  یحال

 
1 Faeni 
2 Rahim 
3 Deming 

  ین تریرپذ  یدو تجد  یدارترینبدان معناست که پا  یندارد؛ ا

سرما  یهسرما در    .(2022،  3)دمینگ   است   یانسان  یههمان 

موفق موارد  افراد  یسازمان  یت اغلب  که    ی بستگ  یبه  دارد 

بالاتر شا  ی سطح  چن  یستگی از  در  هستند  دارا  را    ین ها 

  یبا ارزش  یها  یهبه سرما  یلافراد تبد  یناست که ا  یطیشرا

 .(2023، 4شوند )بیربک و راو یسازمان م یبرا

  ی ها  یی از دارا  مجموعه ای   یانسان  یهمحققان معتقدند سرما

ها و تخصص منحصر به فرد    یت شامل، قابل است که  افراد  

  یرا م  یانسان  یهرو سرما ین از ا  یو جمع  ی افراد به طور فرد

انجام شده توسط سازمان   ی ها  یگذار  یهتوان به عنوان سرما

استعدادها و فن آور به مز  ییها  یدر    یرقابت  یت که منجر 

 یررساز ت  ید کرد و با  یشده و ارزشمند و منحصر به فرد تلق 

 (.2021، 5)رایت حفظ نمود  یگرد یشرکت ها

به جنبه در   نخست  توجه  دیدگاه  افراد  فرد  به  منحصر  های 

در این دیدگاه سرمایه انسانی وابسته به  ؛ به گونه ای که  شده 

دیدگاه  دارایی این  است.  انسانی  نیروی  توانمندیها  و  های 

دیدگاه کلاسیک  در  کار  نیروی  مفهوم  مقابل  در  درست 

دومین دیدگاه بر روی سرمایه انسانی متمرکز شده .  باشدمی

دانش،   دیدگاه  این  در  کند.  می  تاکید  آن  روندهای  به 

4 Birkbeck & Rowe 
5 Wright 
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می کلیدی  عنصر  دو  دو  مهارت  این  اهمیت  به  که  باشند 

فعالیت  طول  در  شودموضوع  می  توجه  آموزشی  .  های 

.  دیدگاه سوم چشم انداز تولید مدار به سرمایه انسانی دارد

تجربه،    ،سرمایه انسانی را ترکیبی از عواملی مانند آموزش

ابتکار عمل فرد   تحصیلات، هوش، انرژی، عادات کاری، 

که ارزش و تولید نهایی کارکنان تحت تاثیر قرار می دهد.  

انسانی مجموعه   این دیدگاه سرمایه  از  تعریف دیگری  در 

ای از مهارتها و دانشها در انجام امور می باشد که به تولید  

 . (2023، 6)انگلند و فوربر  شود  و ارزش اقتصادی منجر می

و   بهتر  عملکرد  به  افراد  مهارت  و  توانایی  که  آنجا  از 

میبهره  کمک  سازمان  در  وری  هزینه  هرگونه  انجام  کند 

سرمایه نوعی  آن  توسعه  و  مدت  آموزش  بلند  گذاری 

تواند از نتایج آن  شود که سازمان تا مدتها میمحسوب می

. دلیل این  (2022و همکاران،   7)راهمیکاواتی  بهره مند شود 

رقابتی امروزی   این است که در محیط متغیر و شدیداً  امر 

توان  تنها با کمک نیروی انسانی خلاق و نوآور است که می 

یافت دست  رقابتی  مزیت  سازمان  .به  نتیجه  به    در  باید  ها 

هایی پویا و یادگیرنده تبدیل شوند تا کارکنانشان با    سازمان

قابلیت توانایی  دهند  می  بروز  خود  از  که  با    هایی  انطباق 

 
6 England & Folbre 
7 Rahmikawati 
8 Febrian 

و دستیابی سریع تر به چابکی  تغییرات را در عرصه رقابت  

 .(2023و همکاران،  8)فبریان  داشته باشند سازمانی 

جهت   غیرمنتظره  مسائل  بر  آمدن  فائق  توانایی  را  چابکی 

مزیت و    کاری و کسب  محیط  مقابله با تهدیدات بی سابقه

به عنوان عوامل رشد و   از تحولات  ناشی    شکوفایی،سود 

می روی.  کنند  تعریف  تمرکز  می   چابکی  و  است،  منافع 

عنوان به  که    تواند  بلندمدت  تغییرات  لمس  برای  توانایی 

می کار  به  سازمان  در  را  نوآوری  و  ابتکار  گیرد   قدرت 

شود سورش   تعریف  و  توانایی  (.  2020،  9)منون  چابکی 

سازمان برای عرضه محصولات و خدمات با کیفیت بالا را  

نتیجه  عامل مهمی برای بهره وری سازمان    ارتقا داده و در 

 .(1402)حبیب پور و همکاران،  می شود

تغییرات ناگهانی به سادگی    یک سازمان چابک با اتفاقات و

از پا درنمی آید. سازمان چابک سازمانی سریع، سازگار و  

است  جدید    قدرتمند  های  فرصت  ناگهانی،  تغییرات  به  و 

می سریع  پاسخ  مشتری  های  نیازمندی  و   دهد  بازار 

چابک برای درك    . سازمان(2022و همکاران،    10)ارساوان 

بینی تغییرات محیط کسب و کار طراحی شده و در   و پیش

خود  ساختارمندی  به  راستا  پردازد  این  های  .  می  سازمان 

به   اندیشند و متمایل  با تغییرات می  انطباق  چابک فراتر از 

9 Menon & Suresh 
10 Arsawan 
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فرصت از  در  استفاده  بالقوه  متلا  های  محیط  و  یک  طم 

کسب یک موقعیت ثابت به خاطر نوآوری ها و شایستگی  

 .(2023، 11)گانگ و ریبر   باشند هایشان می

( همکاران  و  عنوان  1402نصری  با  پژوهشی  و  "(  طراحی 

چابک  مناسب  الگوی  در  تبیین  انسانی  منابع  سازی 

مطالعه  سازمان مورد  ایران:  اسلامی  جمهوری  دولتی  های 

نمودند.    "وزارت کشور از بخش  ارائه  بدست آمده  نتایج 

شاخص در قالب مدل    35بعد و    7کیفی موجی شناسایی  

سازی در وزارت کشور گردید و نتایج بخش  الگوی چابک 

کمی نیز نشان می دهد که انعطاف پذیری سازمانی در دو  

معناداری  تاثیر  سازمانی  چابکی  بر  مهارتی  و  رفتاری  بعد 

بر   معناداری  تاثیر  عملیاتی  پذیری  انعطاف  همچنین  دارد. 

 .چابکی سازمانی ندارد

ارائه مدل  ( در پژوهش خود به  1401بهرامیان و همکاران )

نتایج  پرداختند.    چابکی سرمایه انسانی در جهاد کشاورزی

های  مضمون فراگیر؛ ویژگی   4نشان داد که در مرحله کیفی  

ویژگی ویژگیفردی،  فردی،  بین  راهبردی،  های  های 

و  ویژگی شغل  با  مرتبط  استخراج    9های  اصلی  مضمون 

عامل  پایایی   . بالای  گردید  بارهای    7/0ها  ضرایب  بود. 

ویژگی شده،  استاندارد  بالاترین  عاملی  تیمی  های 

های دیگر داشته است. پیشنهاد  ( نسبت مضمون 836/0نمره)

 
11 Gong & Ribiere 

سازمان است  چابکی  -شده  افزایش  جهت  مربوطه  های 

ویژگی به  اصلی  مضامین  از  انسانی،  از  سرمایه  تیمی  های 

ویژگی  فراگیر  توجه  مضامین  کارکنان  فردی  بین  های 

 .بیشتری نمایند

( همکاران  و  نژاد  پژوهشی  1399عارف  در  ارتقای  (  مدل 

پذیری منابع انسانی در  مبتنی بر انعطافرا  چابکی سازمانی  

پذیری های انعطاف مؤلفه بررسی کردند.    صنعت بانکداری 

بیشترین نقش در  وظیفه  به ترتیب از  ای، مهارتی و رفتاری 

بوده  برخوردار  سازمان  چابکی  این  تبیین  همچنین  اند. 

دارندمولفه  یکدیگر  با  قوی  همبستگی  با  سازمان  .ها  ها 

انعطاف به  راهبردی  نگرش  انسانی  داشتن  منابع  پذیری 

توانند توان فکری و ذهنی سازمان را در راستای رسالت می

های آن در محیط رقابتی امروزی تقویت کنند  و مأموریت

 .نیازهای چابکی سازمانی را فراهم آورندو الزامات و پیش 

توسعه و اعتبار  "تحقیقی با عنوان  (  2022)  12پیترمن و زاکر

را به انجام رساندند، این   "کار  گیری نیروی  سنجی و اندازه 

تحقیق که با هدف کاهش شکاف ناشی از کمبود مطالعات  

 از کارکنان   نفر  751تجربی چابکی نیروی انسانی بر روی  

کار   شرکت نیروی  چابکی  داد:  نشان  گرفت،  صورت  ها 

دارای تاثیرات مثبت چشگیر بر عملکرد و نوآوری، رفتار  

12 Petermann & Zacher 
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بهزیستی سازمانی می   رضایت شغلی و  شهروندی سازمانی،

 .باشد

همکاران    13دهقانی  عنوان (  2020)و  با  مدل  "  تحقیقی 

 "ها  ها و استراتژی  چابکی نیروی انسانی بر اساس پیشران

پژوهش    در سطح نتایج  دادند،  انجام  ایران  دولتی  ادارات 

می صلاحیت،    نشان  آگاهی،  و  هوش  های  مولفه  دهد: 

و   پذیری  دانشانعطاف  بهبود  مدیریت  و    سبب  عملکرد 

باید   مدیران  لذا  میگردند  کار  نیروی  اجرای چابکی  نتایج 

توانمندسازی   مانند  هایی  استراتژی  تدوین  به  نسبت 

ادغام   کارکنان، یا  فناوری    کاهش  بر  استراتژی های مبتنی 

اطلاعات اقدام نمایند تا فرایندهای چابکی نیروی انسانی با  

 .موفقیت اجرا گردند

 روش پژوهش 

  نظر ماهیت و از  این پژوهش از نظر هدف، کاربردی بوده و  

جامعه آماری این  همبستگی است.  روش در دستۀ تحقیقات  

پژوهش را کلیه مدیران منابع انسانی سازمان های دانش بنیان  

تشکیل می  134) فرمول کوکران،  دهند.  نفر(  از  استفاده  با 

در نظر گرفته شود که  نفر    100حجم نمونه بایستی برابر با  

پرسشنامه برگشت داده شد. اعضای نمونه آماری،    80تنها  

پژوهش   و در  انتخاب  تصادفی ساده  نمونه گیری  به شیوه 

روایی پرسشنامه توسط اساتید تایید شده    شرکت داده شدند. 

 
13 Dehghani 

پایایی،   به  و جهت سنجش  کرونباخ  آلفای  مقدار ضریب 

ه که با  تعیین شد 0/ 81 برابر برای کل پرسشنامه دست آمده 

از    پرسشنامه  بنابراین  می باشد،  7/0توجه به اینکه بیشتر از  

نتایج حاصل    اعتبار کافی برخوردار است. تجزیه و تحلیل 

در دو    SPSSدر این پژوهش با استفاده از نرم افزار آماری  

 سطح توصیفی و استنباطی انجام شد.

 نتایج پژوهش

های پژوهش به شرح زیر ارائه می  آمار توصیفی آزمودنی 

 گردد:
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 . توزیع فراوانی و درصد پاسخ هاي نمونه آماري به سوال جنسیت 1جدول 

 نوع پاسخ 

 کمیت پاسخ 
 جمع  زن مرد

 140 50 90 فراوانی 

28/64 درصد   72/35  100 

 

درصد جمعیت   28/64بیانگر آن هستند که    1جدول 

درصد از کل پاسخگویان   72/35پاسخگویان را مردان و  

 را زنان تشکیل می دهند. 

. توزیع فراوانی و درصد پاسخ هاي نمونه آماري به سوال سن2جدول   

 نوع پاسخ 

پاسخ کمیت   

سال و  25

 کمتر 
سال  35 - 26 سال 45- 36  سال 55- 46   

  55بالای 

 سال
 جمع 

 140 6 10 53 66 5 فراوانی 

6/3 درصد   1/47  9/37  1/7  3/4  100 

 1/47چنانچه از نتایج بر می آید اکثریت پاسخگویان ) 

 6/3سال قرار دارد.   35الی  26درصد ( سن شان ما بین 

درصد در   9/37سال و کمتر،  25درصد در گروه سنی 

  - 55درصد در گروه سنی  1/7سال،   36 - 45گروه سنی 

  55درصد مابقی نیز در گروه سنی بالای  3/4سال و  46

 سال قرار دارند. 

. توزیع فراوانی و درصد پاسخ هاي نمونه آماري به سوال تحصیلات 3جدول   

 نوع پاسخ 

 

 کمیت پاسخ 

یپلمزیرد فوق   لیسانس  فوق دیپلم  دیپلم  

و   لیسانس

 بالاتر 

 جمع 

 140 9 65 39 26 1 فراوانی 

7/0 درصد   6/18  9/27  4/46  4/6  100 
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درصد نمونه   7/0نفر از پاسخگویان ) 1، 3براساس جدول 

درصد   6/18نفر از پاسخگویان ) 26آماری( را زیردیپلم، 

 9/27نفر از پاسخگویان )  39نمونه آماری( را دیپلم، 

نفر از پاسخگویان   65درصد نمونه آماری( را فوق دیپلم و 

نفر از    9درصد نمونه آماری( را لیسانس،  4/46) 

درصد نمونه آماری( را فوق لیسانس و   4/6پاسخگویان )

 بالاتر تشکیل داده است. 

. توزیع فراوانی و درصد پاسخ هاي نمونه آماري به سوال سنوات خدمت 4جدول   

 نوع پاسخ 

 کمیت پاسخ 

سال و  5

 کمتر 

سال10- 6 سال 15- 11  سال 20- 16  سال 20بالای    جمع  

 140 22 43 45 21 9 فراوانی 

5/6 درصد   15 1/32  7/30  7/15  100 

 

درصد نمونه   4/6نفر از پاسخگویان )   9، 4بر اساس جدول 

 0/15نفر از پاسخگویان )  21سال و کمتر،  5آماری( را 

نفر از پاسخگویان   45سال ، 6-10درصد نمونه آماری( را

نفر از   43سال ، 11-15درصد نمونه آماری( را  1/32)

سال   16-20درصد نمونه آماری( را   7/30پاسخگویان )

درصد نمونه آماری( افراد با   7/15نفر از پاسخگویان ) 22و

سال تشکیل داده است.  20سابقه خدمتی بالای   

به منظور بررسی روابط مطرح شده در مدل تحقیق از  

 روش همبستگی پیرسون استفاده شده است.

دستیابی به چابکی  توانمندی نیروی انسانی با : فرضیه اول

.رابطه معناداری دارد سازمانی  

. نتایج مربوط به فرضیه اول2جدول   

 نتیجه آزمون  ضریب همبستگی پیرسون سطح معنی داری  سطح خطا متغیرها

دستیابی به چابکی  با   توانمندی نیروی انسانی

 سازمانی

05/0  006/0  164/0 رابطه مثبت و معنادار )رد   

H0 ) 
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( بوده و  006/0با توجه به اینکه سطح معنی داری برابر با )

( می باشد بنابراین  05/0این مقدارکمتر از سطح خطا )

فرضیه معنادار بوده و از آنجا که ضریب همبستگی  

درصد   95( می باشد. بنابراین با 164/0اسپیرمن برابر )

اطمینان می توان گفت که رابطه مثبت و معناداری بین  

دستیابی به چابکی سازمانی با   توانمندی نیروی انسانی

وجود دارد. بنابراین فرضیه اول محقق مبنی بر وجود رابطه  

دستیابی به چابکی  با  توانمندی نیروی انسانیمعنی دار بین  

پذیرفته می شود.سازمانی   

دستیابی به چابکی  دانش نیروی انسانی با  دوم: فرضیه 

. رابطه معناداری داردسازمانی   

. نتایج مربوط به فرضیه دوم3جدول   

 نتیجه آزمون  ضریب همبستگی پیرسون سطح معنی داری  سطح خطا متغیرها

دستیابی به چابکی  با دانش نیروی انسانی 

 سازمانی

05/0  003/0  177/0 رابطه مثبت و معنادار )رد   

H0 ) 

( بوده و  003/0با توجه به اینکه سطح معنی داری برابر با )

( می باشد؛ بنابراین  05/0این مقدار کمتر از سطح خطا )

دانش  این فرضیه معنادار بوده )یعنی رابطه معنی داری بین 

وجود دارد( و  دستیابی به چابکی سازمانی با نیروی انسانی 

( می 177/0از آنجا که ضریب همبستگی پیرسون برابر )

درصد اطمینان می توان گفت که   95باشد. بنابراین با 

دستیابی  با دانش نیروی انسانی رابطه مثبت و معناداری بین 

وجود دارد. بنابراین فرضیه دوم محقق  به چابکی سازمانی 

با  دانش نیروی انسانی مبنی بر وجود رابطه معنی دار بین 

پذیرفته می شود.دستیابی به چابکی سازمانی   

دستیابی به چابکی  خلاقیت نیروی انسانی با سوم: فرضیه 

رابطه معناداری دارد. سازمانی   

. نتایج مربوط به فرضیه سوم4جدول   

 نتیجه آزمون  ضریب همبستگی پیرسون سطح معنی داری  سطح خطا متغیرها

دستیابی به چابکی  با خلاقیت نیروی انسانی 

 سازمانی

05/0  008/0  133/0 رابطه مثبت و معنادار )رد   

H0 ) 
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( بوده و  008/0با توجه به اینکه سطح معنی داری برابر با )

( می باشد؛ بنابراین  05/0این مقدار کمتر از سطح خطا )

این فرضیه معنادار بوده )یعنی رابطه معنی داری بین  

وجود  دستیابی به چابکی سازمانی با خلاقیت نیروی انسانی  

  برابردارد( و از آنجا که ضریب همبستگی پیرسون 

درصد اطمینان می توان   95( می باشد. بنابراین با 133/0)

خلاقیت نیروی  گفت که رابطه مثبت و معناداری بین 

وجود دارد. بنابراین  دستیابی به چابکی سازمانی با انسانی  

فرضیه سوم محقق مبنی بر وجود رابطه معنی دار بین  

دستیابی به چابکی سازمانی با خلاقیت نیروی انسانی  

 پذیرفته می شود. 

 بحث و نتیجه گیري 

بررسی ارتباط سرمایه انسانی و  هدف پژوهش حاضر، 

دستیابی به چابکی سازمانی می باشد. یافته های پژوهش به  

 شرح زیر است:

دستیابی به چابکی  توانمندی نیروی انسانی با فرضیه اول: 

رابطه معناداری دارد. سازمانی  

نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل آماری حاکی از این است  

بنابراین در   که این فرضیه مورد حمایت قرار می گیرد.

درصد می توان گفت بین توانمندی   95سطح اطمینان 

رابطه مثبت و  دستیابی به چابکی سازمانی نیروی انسانی و 

معناداری وجود دارد. بنابراین هر چه قدر توانمندی نیروی  

آسان تر  ، دستیابی به چابکی سازمانی نیز انسانی بهتر باشد

 خواهد بود. 

دستیابی به چابکی  دانش نیروی انسانی با  فرضیه دوم: 

رابطه معناداری دارد. سازمانی   

نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل آماری حاکی از این است  

بنابراین در   که این فرضیه مورد حمایت قرار می گیرد.

درصد می توان گفت بین دانش نیروی   95سطح اطمینان 

رابطه مثبت و  دستیابی به چابکی سازمانی انسانی و 

معناداری وجود دارد این بدان معنی است که شرکت هر  

چقدر دانش مطلوب تری از منابع انسانی در اختیار داشته  

خواهد بود. دستیابی به چابکی سازمانی آسان تر  باشد،  

دستیابی به چابکی  با   خلاقیت نیروی انسانیفرضیه سوم: 

رابطه معناداری دارد. سازمانی  

نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل آماری حاکی از این است  

بنابراین در   که این فرضیه مورد حمایت قرار می گیرد.

درصد می توان گفت بین خلاقیت   95سطح اطمینان 

رابطه مثبت و  دستیابی به چابکی سازمانی نیروی انسانی و 

 معناداری وجود دارد. 

موفقیت تجاری یک سازمان تا حد زیادی به تجزیه و  

  سرمایه انسانیتحلیل وضعیت درونی آن سازمان و نیز 

سرمایه مطلوب در جهت بهبود چابکی سازمانی است. 
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ها و شرکای  یک سیستم پیچیده است، زیرا سازمان انسانی

سازمانی بسیاری با منافع متفاوت در رفتار منابع انسانی  

باشند. مدیران و رؤسای هر سازمان به منظور  درگیر می

پاسخگویی به نیازهای مشتریان و افزایش حداکثری بهره  

وری، نیازمند کارکنانی با توانمندی، دانش و خلاقیت بالا  

ناپذیر از  همواره یک مولفه جدایی سرمایه انسانی هستند. 

 مدیریت استراتژیک فرض شده است.

جهت انجام پژوهش های آتی، پیشنهاد می گردد که به  

و تاثیر آن  مدیریت منابع انسانی پایدار  بررسی مولفه های 

پرداخته شود. دسترسی دستیابی به چابکی سازمانی در 

مشکل به جامعه آماری از محدودیت های پژوهش به  

 شمار می رود.

 منابع 

بهرامیان، لیلا،  ودادی، احمد، غلامزاده، داریوش.  –

(. ارائه مدل چابکی سرمایه انسانی در جهاد  1401)

(. 4)5، مجله توانمندسازی سرمایه انسانیکشاورزی،   

حبیب پور، سمیه، فراهانی، ابوالفضل، صفانیا، علی   –

(. ارتباط تسلط به فناوری اطلاعات با  1402محمد. )

بهره وری سازمانی در کارکنان زن مجموعه های  

ورزشی سازمان شهرداری تهران با نقش میانجی  

مطالعات مدیریت توانمند سازی و چابکی سازمانی، 

(.3)10، رفتار سازمانی در ورزش  

،رضا ،سپهوند ،محسن ،عارف نژاد –   ،رحیمی اقدم 

(. مدل ارتقای چابکی سازمانی مبتنی 1399صمد. )

،پذیری منابع انسانی در صنعت بانکداریبر انعطاف  

.26-1(، 1)10، مطالعات منابع انسانی  

سراج الدین.   ،محبی ،مهدی ،باقری  ،علیرضا ،نصری –

(. طراحی و تبیین الگوی مناسب 1402)

های دولتی  سازی منابع انسانی در سازمانچابک

جمهوری اسلامی ایران: مورد مطالعه وزارت  

،  منطقه ایفصلنامه جغرافیا )برنامه ریزی  ،کشور

13(51 ،)171-185 . 
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