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 The main objective of this research was to investigate the impact of human resource 

management strategies on organizational resilience with the mediation of strategic agility. 

The current research method was applied in terms of purpose and descriptive-correlational 

and survey in terms of nature. This research's statistical population was the Tehran 

metropolis's manufacturing companies. Based on the method of Klein (2010), the sample 

size for the current research was estimated to be 200 people. The sampling method of this 

research was convenient sampling. In this research, Nakaweesi's (2018) Human Resource 

Management Strategies Questionnaire, Park et al.'s (2017) Strategic Agility Questionnaire 

(2017), and McManus's (2007) Organizational Resilience Questionnaire were used to 

collect data. In this research, the data was analyzed through structural equation modeling 

(SEM) using SPSS 25 and LISREL 8.8 software; The findings of this research showed 

that human resource management strategies had a positive effect on organizational 

resilience and strategic agility; Strategic agility also had a positive effect on organizational 

resilience; The mediating role of strategic agility in the relationship between human 

resource management strategies and organizational resilience was also confirmed. 

Therefore, according to the research results, the manufacturing companies of the Tehran 

metropolis should especially apply human resource management strategies in the 

organization and strengthen the strategic agility of the organization in order to improve 

their organizational resilience. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

In today's world, the concept of organizational resilience has a tremendous effect for any organization 

due to the severe turbulence of the business environment. Organizational resilience refers to the 

organization's ability to anticipate existing threats, effectively adapt to adverse events, and adapt to 

changing situations. Iranian manufacturing organizations, which have been put under severe pressure by 

the sanctions, have no choice but to strengthen their organizational resilience, otherwise they are doomed 

to decline and destruction. The most important variables in the business world, which can be considered 

to increase the resilience of the country's manufacturing organizations, are undoubtedly the use of human 

resource management strategies and achieving strategic agility. Through human resources management 

strategies in the phases of selection, recruitment, maintenance, training and development of human 

resources, employees can always be kept in peak conditions in terms of technical, human, cognitive, 

spiritual and psychological aspects and by improving the psychological resilience of employees also 

improved organizational resilience. Also, strategic agility is one of the indispensable prerequisites for 

organizational resilience and is closely related to the concept of resilience. Therefore, the aim of this 

research was to investigate the effect of human resource management strategies on organizational 

resilience with the mediation of strategic agility.  

Methodology  

The current research method was applied in terms of purpose and descriptive-correlational and survey 

in terms of nature. In the current research, the statistical population included manufacturing companies in 

Tehran metropolis. Due to the fact that the structural equation modeling (SEM) technique was used in the 

current research to test the research hypotheses, the sampling formula specific to structural equation 

modeling (SEM) was used. Therefore, based on Klein's (2010) method, the sample size in this research 

was estimated 200 samples (200 managers). The sampling method of this research was available 

sampling. In order to measure the variable of human resources management strategies (with the 

dimensions of recruitment, service compensation, training and development, job security, Performance 

Appraisal, employee participation and career path planning) from Nakaweesi 42-item questionnaire 

(2018), in order to measure the variable of strategic agility (with the dimensions of Sensing agility, 

decision-making agility and Acting Agility) from the Park et al. (2017) 15-item questionnaire and to 

measure the variable of organizational resilience (with the dimensions of situational awareness, key 

vulnerabilities and Adaptive Capacity) from McManus (2007) 67-item questionnaire was used. In the 

research questionnaires, an interval scale in the 5-point Likert spectrum was used from "completely agree 

(5)" to "completely disagree (1)". The validity of the questionnaire was confirmed through content validity 

and asking opinions from academic experts and professors, as well as factor validity using confirmatory 

factor analysis (CFA). The reliability results also showed that the variable of human resource management 

strategies with Cronbach's alpha coefficient of 0.855, the strategic agility variable with Cronbach's alpha 

coefficient of 0.896 and the organizational resilience variable with Cronbach's alpha coefficient of 0.945 

are in a favorable situation. Cronbach's alpha coefficient of the whole questionnaire was calculated as 

0.945.   

 Results and Discussion  

The findings of the descriptive section showed that the average of all three research variables and the 13 

dimensions related to them were a little higher than the average (i.e. the number 3 in the 5-point Likert 

scale). The average score of human resource management strategies was 3.5348, the average score of 

strategic agility was 3.6428, and the average score of organizational resilience was 3.5573. The dimension 

of training and development in the variable of human resources management strategies with an average of 

3.7150, the dimension of Sensing Agility in the the variable of strategic agility with an average of 3.8217 

and the dimension of Adaptive Capacity in the variable of organizational resilience with an average of 

3.5593 were in the first place. According to the normality of the data distribution, the Pearson correlation  
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coefficient of the variable of human resource management strategies and organizational resilience was 

equal to 0.886, human resource management strategies and strategic agility was equal to 0.750 and 

strategic agility with organizational resilience was 0.787. The results related to the hypotheses test showed 

that human resource management strategies with a path coefficient of 0.92 have a positive and significant 

effect on organizational resilience, human resource management strategies with a path coefficient of 0.56 

have a positive and significant effect on strategic agility, agility Strategic with a path coefficient of 0.72 

had a positive and significant effect on organizational resilience, and finally, human resource management 

strategies with a path coefficient of 0.40 had a positive and significant effect on organizational resilience 

through strategic agility. 

Conclusion  

According to the research results, human resources management strategies, either directly or indirectly, 

play a vital role in improving organizational resilience; therefore, the officials of manufacturing 

companies in Tehran metropolis should improve and upgrade the dimensions of human resource 

management strategies in the company. Also, based on the findings of the current research, strategic 

agility directly leads to the promotion and improvement of organizational resilience; therefore, managers 

of manufacturing companies in Tehran metropolis can improve their organizational resilience by 

promoting strategic agility. 

 

Keywords: Human resource management strategies, Strategic agility, Organizational 

resilience  
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 گری یانجی با م  یسازمان  یآور بر تاب   یمنابع انسان  یریتمد  هاییاستراتژ  یرتأث  یهدف پژوهش بررس
- یفیتوص  ،و روش  یتماه  و از جنبه  یاز لحاظ هدف کاربرد  ،. روش پژوهشباشدیم  یکاستراتژ  یچابک

 یشهر تهران هستند. بر مبناکلان  لیدیتو  یهااست. جامعه پژوهش، شرکت  یمایشیو از نوع پ  یهمبستگ
انتخاب    یرمد  یککه از هر شرکت    باشدی شرکت م  200برابر با    یکنون  یق حجم نمونه برای تحق  ینروش کلا

نمونه  روش  نوع  یریگشد.  گردآور  بودن در دسترس  از  استراتژداده  یاست. جهت  پرسشنامه  از   هایی ها 
انسانیریمد منابع  چابک  یسی،ناکاو  یت  تاب  یکاستراتژ  یپرسشنامه  پرسشنامه  و  همکاران  و   یآورپارک 

( با استفاده SEM)  یمعادلات ساختار  یابیها از مدلداده  تحلیلمک مانوس استفاده شده است. در    یسازمان

نرم  پژوهش نشان   هاییافته  رفتند؛قرار گ   یلتحل  یهمورد تجز  LISREL 8.8و    SPSS 25یافزارهااز 

دارد؛    یکاستراتژ  ی و چابک  یسازمان  یآوربر تاب  یمثبت  یر تأث  ی منابع انسان  یریتمد  هایی استراتژ  دهدیم
  در رابطه   یکاستراتژ  یچابک  گرییانجی دارد؛ نقش م  یسازمان  یآوربر تاب  یمثبت  یرتأث  یزن  یکاستراتژ  یچابک

  یج قرار گرفت. با توجه به نتا  ییدمورد تأ  یز ن  یسازمان  یآوربا تاب   یانسان  نابعم  یریتمد  هایی استراتژ  ینب
  یژه طور وبه   ید خود با  ی سازمان  یآورشهر تهران جهت ارتقاء قدرت تابکلان   یدیتول  یهاشرکت   یق، تحق

   . یندنما  یت را تقو  مانساز  یکاستراتژ  ی و چابک  یرندکار گرا در سازمان به   یمنابع انسان  یریتمد  هایی استراتژ
 ی با چابک یسازمان یآوربر تاب  یمنابع انسان یریتمد هایی استراتژ یرتأث(. ۱404)یلا  سهی، خدام ؛یدسع ،یان یجعفر؛ یداو  مهر،یان شابه این مقاله:  استناد

 . 39- 60(، ۱6)63مطالعات مدیریت راهبردی،  . یکاستراتژ
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 مقدمه  .1

مفهومی    همراه با است؛ این روند    کردهایجاد    وکارکسبدر علوم مدیریت و روانشناسی روند جدیدی در جهان    نظری  توسعه اخیر،    دههدر  
سازی،  یجهانبه دلیل    حال.  ]33 [،]27[،  ]۱6 [شودشناخته میامروزی    2که انقلابی در محیط فرارقابتی   است  ۱سازمانی   آوریتاب به نام  

را   هاسازمانکه    یمابوده   وکارکسبدر محیط    شدیدشان رقابتی، شاهد تغییرات سریع و  وخر  واج سریع  وو ام  فناورانهشتابان    هایپیشرفت
باشند تا بتوانند در چنین شرایطی بقای خود را تضمین کرده،    3فعالانه بیش  ریزیبرنامه آورتر و دارای  ، تابپذیرترانعطافمجبور کرده است،  

   .]5،۱9،62،64 [خود را افزایش دهند بلندمدتپذیری دست یابند و رقابت وکارکسببه پایداری در 
 ای فزاینده  طوربهسازمانی    آوریتاب سازمانی امروزی و پویایی و تلاطم شدید آن، مفهوم    هایمحیط  ثباتیبیبا پیچیدگی و    زمانهم

در  تا    سازدی ممند  را توان   هاسازمانسازمانی    آوریتاب  . ]29 [اهمیت یافته و به تمرکز تحقیقاتی محققان و دانشمندان تبدیل شده است  
 و  33 [نمایدمی سازمان را تضمین    بلندمدت  خصوصبه و    مدتکوتاهدست یابند و موفقیت    4به مزیت رقابتی پایداربرابر سایر رقبای خود  

 [رقابتی شدید ی تولیدی در محیطها سازمانهای جدید سازمانی جهت مواجهه با چالش آوریتابمتغیر  انکارغیرقابل نظر به اهمیت  .]29

روی پیش مسالهچالش و  ترینمهم ،]۱9 و4 [مانند ایران توسعهدرحالرهای ولیدی در بسیاری از کشوفراوان صنایع ت و مشکلات ،]۱9و 3
اعم    طوربهی تولیدی را  هاسازمانکه    استد ساختارهای سنتی  وجو  ،تهران  شهرکلانی تولیدی  هاسازمان  خصوصبهی امروزی  هاسازمان

ضعیتی در محیط وتبدیل نموده است؛ چنین سازمانی با چنین    سستاخص به سازمانی    طوربه تهران را    شهرکلانی تولیدی  هاسازمانو  
متلاطم و  ی جهانپیچیده،    و  متغیر،  تغییرات سریع  با  فرارقابتی  و  سایر    یفزاینده   هایپیشرفتسازی شده  با  رقابت  و  بقاء  توان  فناورانه 

ی هاسازمانسازمانی    آوریتابو ارتقاء قدرت    مسالهبنابراین، حل این    . ]33و27 ،۱6[  د واهد ب وال خوم به زو محک  و اهد داشت  ورا نخ  هاسازمان
تر  آور تابدر کشور هرچه    هاسازمانبه امری حیاتی تبدیل شده است؛ لذا  تهران    شهرکلانی تولیدی  هاسازمان  خصوصبه،  تولیدی ایرانی 

 هاآن  پذیرییبآس  درجهارتقاء و  و منطقه  در محیط متغیر و متلاطم بازار کشور    هاآن  یتوسعهباشند قدرت بقاء، و در مراحل بعدی رشد و  
برابر   کاهش  هدر  محیطی  تغییرات  کارآمد   انسانی  منابع  مدیریت  هاییاستراتژ  یریکارگبهاز طریق    هاسازمان.  یابدمیجمه  و  صحیح 

 های سازمانی رویه   بهبودو با    کردهخارج    سستکار را از حالتی    ،امروزی   وکارکسببا ساختاردهی مجدد کارها متناسب با محیط    توانندیم
بالا برای   روحیهپذیر، خلاق و نوآور با  ، انطباقآور تابرا به نیروی پرانگیزه، چابک،    هاآن  و  بالا را پرورش دهند  هاییتقابل  کارکنانی با

ارتقاء قدرت .  ]55 و 34 ،۱0،۱9 [دهدمیارتقاء    شدتبه را  سازمان    آوریتابی و  چابک قدرت    شکبیسازمان تبدیل نمایند، چنین نیرویی  
ی تولیدی  ها سازمانسعه و موفقیت  وبقاء، رشد، ت  دستیابی به مزیت رقابتی پایدار،  یبرا  سازمان یک فراقابلیت ضروری  آوریتابچابکی و  

ایجاد    و،  ]63،59 و29 [است  امروزی به  برتر    وبهینه    یوربهره منجر    یری کارگبه.  ]33و۱6 [  گرددمی  ها سازماندر    متعالی  وعملکرد 
  عملکرد زمانی که کارکنان در حداکثر    .یزانندبرانگکارکنان را  عملکرد  تا حداکثر    کندیمی به مدیران کمک  منابع انسان  یریتمد  هاییاستراتژ

 مدیریت  هاییاستراتژ  انکارغیرقابل مطالعات از اهمیت  .  نمایندیمو چابکی بالاتری را به سازمان تزریق    آوریتابقدرت    شکبیخود باشند،  
  آوریتاب. از طرف دیگر  حکایت دارد؛  ]5 [و چابکی استراتژیک] 45و 42 ، ۱0،۱9،34،38،4۱ [سازمانی  آوری تابارتقاء  انسانی جهت    منابع

شده   سازییجهانبا اقتصاد    2۱در قرن  .  ] ،]۱0 [ترند  آورتاب،  ترچابکی  ها سازمان،  واقع درارتباط بسیار نزدیکی با چابکی استراتژیک دارد؛  
یک استراتژی که  و چابکی استراتژیک    باشدمیهیچ سازمانی بدون چابکی استراتژیک، قادر به بقاء و دستیابی به مزیت رقابتی ن  بنیاندانشو  

 [کندمیمزیت رقابتی پایدار کمک    سازمانی و در پی آن  آوریتاببه    در صنایع مختلف در دستیابی  هاسازمان  به  است  وکارکسبحیاتی  

 قدرتارتقاء    و  وکارکسبتهدیدات آتی، بقاء    با که چابکی استراتژیک نقشی حیاتی در ارتقاء توانایی مواجهه    دهدمیمطالعات نشان    .]52
 .]62 [کندمیسازمانی ایفا  آوریتاب یتاًنهاو   یریپذرقابت
عوامل    زمینهمطالعات محدودی در   ی ایرانی(،هاسازمان  خصوصبه)  هاسازمانسازمانی برای   آوریتاب، اهمیت حیاتی مفهوم  رغمیعل

متمرکز شده است؛ لذا در   یافتهتوسعهکشورهای    بر ؛ و همین مطالعات محدود نیز  ]58 و27 [سازمانی انجام شده است  آوریتاب تأثیرگذار بر  
تحقیق   انجام  با  است  این  بر  قصد  حاضر  کشور    آوریتاب بر    مؤثرعوامل    ینهزم  درتحقیق  در  و    یا توسعهدرحالسازمانی  ایران  چون 

 هاآن و تأثر    تأثیر و به تبیین و توضیح    ناختسازمانی را ش  آوریتابتهران، متغیرهای کلیدی تأثیرگذار بر    شهرکلانی تولیدی  هاسازمان
صل  تهران با توجه درک و شناختی که حا  شهرکلان  تولیدی  یهاسازمانپر کردن این شکاف برداشت، تا    یسوبه پرداخت و گامی بلند  

 
1 Organizational Resilience 
2 Hypercompetitive 

3 Proactively 
4 Sustainable Competitive Advantage (SCA) 



 44      مهر و همکاران ویدا شایان   یک/ استراتژ   ی با چابک   ی سازمان   ی آور بر تاب   ی منابع انسان   یریت مد   های ی استراتژ   یر تأث 

اساسی   جنبهتحقیقات از سه  باید اذعان کرد که    سازمانی را تسهیل نمایند.  آوریتابدستیابی به    متغیرهاروی این    گذارییه سرما  با  گرددمی
 ،نوآوری تحقیق حاضر در نظر گرفتن متغیر چابکی استراتژیک   ترینمهمدارای نوآوری باشند.    توانندمیآماری    جامعهموضوعی، روشی و  

است که   انسان  یریتمد  هایاستراتژیپلی  به  منابع  را  پیوند    آوریتابی  به  دهدمیسازمانی  تاکنون تحقیقی   هایاستراتژیبین    رابطه. 
که   باشدمیسازمانی از این منظر نگاه نکرده است؛ البته خود مفهوم چابکی استراتژیک نیز روندی نو    آوریتابی و  منابع انسان  یریتمد

 و   «مدیریت منابع انسانی  هایاستراتژی»  دوگانهمتغیرهای    لذا.  استمختلف آن، نیازمند مطالعات بیشتری    هایجنبهشدن  جهت روشن  
ازن وادغام مت  وتهران با ترکیب    شهرکلانلیدی  وی تهاسازمان  هستند کهدو متغیر استراتژیک مکمل و مرتبط به هم    «چابکی استراتژیک»
آن عملکرد سازمان را ارتقاء   تبعبه   و،  دادهسازمانی را به حداکثر ممکن افزایش    آوریتاب  توانندمی  تنهانهبه این دو عنصر،    زمانهمجه  وت  و

مستقیم بر    تأثیرقابلیت  و آورندیمبرای سازمان به بار   شمارییبمثبت  یامدهایپ وامل تبعات وق دهند، بلکه این ع وو به سمت پایداری س
هش فعلی قصد بر این است که با بررسی ودر پی آن ایجاد مزیت رقابتی پایدار برای سازمان را دارند. در پژ  وپایداری عملکرد سازمان  

اکای وبر یکدیگر  هاآن تأثر  و تأثیرسازمانی(،   آوریتاباستراتژیک و  مدیریت منابع انسانی، چابکی  هایاستراتژی) یادشدهامل وع زمانهم
 ابط آشکار گردد.وایای پنهان این روز  ود وکنکاش ش و

همان تحقیقات اندک نیز   و  اندپرداخته با یکدیگر    شده   یادسه متغیر    تأثیراندک تحقیقاتی به بررسی    ،رودر تحقیقات خارج از کش   
  ینحُسِ (،20۱9) ۱آیِد  – اَل  مطالعهبه   توانیماین تحقیقات  جمله ازانجام شده است.  یافتهتوسعهایستا و در کشورهای  وجداگانه  صورتبه

ر نیز  ودر تحقیقات داخل کش( اشاره کرد.  2022)  5کیم و همکاران   و  (202۱)  4یاِصفَهان(،  202۱)  3اوُلالیه و همکاران  (،202۱)  2و همکاران 
ی در سازمان آوریتابی با منابع انسان یریتمد هایاستراتژیبین  رابطهیانجی در  متغیر م در جایگاهیک را استراتژ یچابک تغیر متحقیقی که 

ابط را واین ر  وچند متغیره بپردازد    ویا  وپ  صورتبه این متغیرها    زمانهمتحقیق حاضر قصد دارد به بررسی  نظر گرفته باشد، یافت نشد.  
 «انسانی منابع مدیریت هایاستراتژی» تأثیراساسی تحقیق حاضر این است که:  سؤالبه دست دهد. لذا  یمتعمقابلبررسی نماید تا تحلیل 

 ؟باشد می تهران چگونه  شهرکلانلیدی و ت هایشرکتدر  «چابکی استراتژیک» با میانجیگری «سازمانی آوریتاب»بر 

  
 مبانی نظری و پیشینه پژوهش  .2

 سازمانی  آوریتابمبانی نظری. 
  و   «کردن  مقاومت»و در فرهنگ واژگان مترادف و متضاد    «طاقت آوردن» و    «کردن  تحمل»به معنی    در فرهنگ لغت معین  آوریتاب

همیشه به معنی بازگشت به حالت    آوریتاب ؛ اما  ]۱9 [ واژه به معنى جهیدن به عقب است  ینا  یکدر علم فیز.  باشدمی  «کردن  یداریپا»
به وضعیت    طبیعی به معنی دستیابی  بلکه  نیست،    (202۱)  همکاران  و  حُسِین  زعمبه  .]2۱ [،]۱9 [  باشدمی نیز    «جدید  طبیعی»گذشته 

  همکاران   و  ایوِنسثِ  .باشدمی  کنترلغیرقابل  و  6اداره   غیرقابلحیاتی در محیط    هایفعالیتانمندی سازمان در انجام  وت  ،یسازمان   آوریتاب
و   بد و نامطلوب یرخدادهابالقوه، انطباق اثربخشبا حوادث و  تهدیدات بینی پیش  منظوربه یت یک سازمان لسازمانی را قاب آوریتاب (2022)

 های محیط  با  انطباق  جهت  کافی  قابلیت  راسازمانی    آوریتابنیز    (2022)   همکاران  و  . هِریدیانمایندیممتغیر تعریف    هاییتوضعبا    سازگاری
 ی شدهشناختهسازمانی از مدل    آوریتاب  گیریاندازهدر تحقیق حاضر جهت    .دانندمی  رشد  و  بازیابی  بقاء،  جهت  محیطی  هایبحران  و  متلاطم

 یدی کل  هایپذیرییبآسیتی،  موقع  ی آگاهی را دارای سه بعد  سازمان  آوریتاب  (2007)  مک مانوس   ( استفاده شده است.2007)  7مک مانوس 
 یدند  ییکه شامل توانا  شودمی  یفآن تعر  یطدرک و فهم سازمان از کل مح  یبرا  یاریمع  یتیموقع  یآگاه  .داندیم  یریپذتطابق  ظرفیتو  

 یدیکل  پذیریآسیبمفهوم  .  باشدمی  یحصح  طوربهآن    یامدهایو پ  هابحران  ییشناسا  ییبالقوه و توانا  هایبحران  ینو همچن  هافرصت
جزء که   یکجنبه، سرعت شکست    ین وجود دارد: اول یدیکل  پذیریآسیب  ییشناسا  یجنبه برادو   .دارد  یعیمخاطرات طب  یقاتدر تحق  یشهر

ممکن است هم شامل    یدی کل  پذیریآسیببر سازمان دارد.    توجهیقابل  تأثیرکه    نیاز  مورداست و دوم تعداد شکست جزء    یاثر منف  یدارا
و   گیرندگانیمتصم  یران،مد  ینو همچن  یتخصص  یزاتو تجه  هایانهرا  یاتی،ح  یزات، تجههاسازه،  هاساختمانملموس مانند    یسازمان  یاجزا

درون سازمان و برون   یاصل  یهاگروه   ینروابط ب  ،اییانهرا  یافزارهانرم  همچونناملموس    یکارشناسان مسائل خاص باشد و شامل اجزا
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از   ایجنبهرا    پذیریتطابق  یت( ظرف2004واکر و همکاران )  .باشد  یکاستراتژ  اندازچشمدرک    و  یو ارتباط  یسازمان  یسازمان، ساختارها
   ،]38 [نمایدمیرا منعکس  هاچالشو پاسخ به  یدجد یماتتجربه و اتخاذ تصم یبرا پذیریانعطاف یادگیری،که  گیرندمی در نظر  آوریتاب

استراتژیک کن.  چابکی  دنیای  موفق  هاییشرکت،  نیودر  به  هستند  چابک  پ  یشتریب  یتکه   یچابک   حفظ  و  یجادا  ؛کنندمی  یدادست 
به آن قادر به حفظ آن   یدنرس  از  پس  هابنگاهاز    یبرخ   یو حت  یستندبه آن موفق ن  یابیدر دست  هاسازمان  یشتراست که ب  یچالش  یکاستراتژ

خدمات، سرعت    یفیتمحصول، ک  یناناطم  یتقابلیاتی،  عمل  یور بهره   یشباعث افزا  یکاستراتژ  یکه چابک  اندکرده  ید. مطالعات تأکیستندن
  پذیریانعطافخود و حفظ    مداوم  ی شرکت در بازساز   ییتوانا  یکاستراتژ  یچابک   .شودمیدستیابی به مزیت رقابتی    و  یاتیو عملکرد عمل

  پذیری انعطافجهت    هاسازماندائمی و همیشگی    چابکی استراتژیک به توانایی واقع  در.  ]9 [شده است  یف تعر  ییبدون به خطر افتادن کارا
. ]30 [،]22 [ دهدمیتوسعه و آرایش  وکارکسب یسازمانبرونرا در پاسخ به تغییرات پویای  نیاز موردو قابلیت انطباق اشاره دارد که منابع 

مستمر    طوربه نیاز به این دارند که    ها سازمان.  باشدمیجدید مشتریان و خلق ارزش    یروندهاتوانایی برای تغییر، پاسخ به  ،  چابکی استراتژیک
 ها آن با  انداز استراتژیک سازمان  با در نظر گرفتن چشمانطباق دهند و    هاآن نمایند، خود را با    بینیپیشبازار و نیازهای مشتریان را    یروندها 

 ]۱9 [تعامل داشته باشند
جهت دستیابی به اهداف سازمانی   انسانی  یه سرما  اداره مدیریت منابع انسانی فرآیند مدیریت و  .  انسانی  مدیریت منابع   هایاستراتژی

مدیریت منابع انسانی نقشی استراتژیک در پیشبرد مقاصد سازمان، دستیابی سازمان   هایاستراتژیکنونی    وکارکسبدر جهان    .]70 [است
  دانسته در هزاره سوم    هاسازمان  یتراه موفق  یگانه  منابع انسانی  هایاستراتژی.  ]22 [  نمایدمیبه بقاء، رشد، توسعه و موفقیت پایدار ایفا  

سازمان  معقولانهو شامل تلاش  ؛]54 [ داردمی سازمان نگه  یک یهسته اصل در افراد را  یمنابع انسان یریتمد استراتژی . ]69 [ است شده
انسانی   منابع  مدیریت  هایاستراتژی.  ]52 [،]۱9 [باشدمیاستعداد جهت دستیابی به اهداف سازمانی    یهامخزن  اداره   و  مدیریت  منظوربه

پیامدهای  یاگونه به ،  شودمیجهت شکل دادن به نگرش، رفتار، فرهنگ، و ادراک کارمندان به کار گرفته   مطلوب سازمانی ختم   که به 
 یریت سنتی مد  یفو همچنان بر وظا  نگردیده  اساسی  ییراتستخوش تغدچندان    یرانر ادمنابع انسانی    یریتنقش مد  . ]52 [،]۱9 [گردد

 هایاستراتژی»استراتژی نگریست که هر یک از    مانندظایف مدیریت منابع انسانی  و باید به هر یک از    کهیدرحال؛  شودمی  یدتأک  کارکنان
  .]26 [زندمیند وی سازمان پیاستراتژرا به   «یمنابع انسان یریتمد

 ی پژوهش پیشینه 

 گریمیانجی  بر   تأکید   با  سازمانی  آوری تاب  بر   انسانی  منابع  استراتژیک  مدیریت  کارکردهای  تأثیر  بررسی»در    (۱399)  همکاران  نوروزی و

 یسازمان  یآور و معنادار با تاب   یمرابطه مستق  یمنابع انسان  یکاستراتژ  یریتمد  یکارکردها  نتیجه دست یافتند کهاین  به    «اجتماعی  سرمایه
 یسازمانفرهنگ  میانجی  نقش   با   سازمان  آوریتاب   در  انسانی  منابع  توسعهتأثیر    بررسی»  در  (۱399تفکر و همکاران )  دارد.  یاجتماع  یه و سرما

 بر   معناداریتأثیر مثبت و    انسانی  منابع   توسعه  که رسیدند  نتیجه    این  به  «فارس   استان  غرب  در  املاک  و  اسناد  ثبت  سازمان  در  مشارکتی
 ی منابع انسان  یکاستراتژ  یریتو تأثیر مد  یآوری سازمانمطالعه تاب»در    (۱400)  یراحت دارد.    مشارکتی  سازمانی  فرهنگ  و  سازمان  آوریتاب

آوری کارکنان  های آن بر بهبود تاب و مؤلفه  یمنابع انسان  یکاستراتژ  یریت مدکه    رسیدندنتیجه    این   به   «کرونا  یماریبر بهبود آن در بحران ب
بر عملکرد و    یمنابع انسان  یراهبرد  یریتاثر مد»  شناختدر  (  ۱400و همکاران )   یدارد. وهاب  یبانک ملت زاهدان تأثیر مثبت و معنادار

 یریتمد  نتیجه دست یافتند که  این  به   «شهر تهران  بدنییتهای تربدر کارکنان دانشکده   یفکر  یهسرما  یانجیبا نقش م  یسازمان  یچابک
در تحقیقی  (۱400عباس پور ) .دارد یسازمان یچابکو  ی،فکر یه سرما ی،بر عملکرد سازمان معناداریتأثیر مثبت و  یمنابع انسان یکاستراتژ

نتیجه   این  به  «های کوچک و متوسطدر شرکت  یعدالت سازمان  یانجیبا نقش م  یکاستراتژ  یو چابک  یمنابع انسان  یریتمد»  با عنوان
  در تحقیق   (20۱9)  ۱بَرَهما و همکاران دارد.    یو عدالت سازمان  یکاستراتژ  یبر چابک  معناداریتأثیر مثبت و    یمنابع انسان   یریتمد  که  رسیدند

نتیجه  این به    «یمن  متوسط  و  بزرگ  تولیدی  بخش  در  میدانی  یا : مطالعهاستراتژیک  چابکی  بر  انسانی  منابع  مدیریت  هایاستراتژی  تأثیر»
 (202۱و همکاران )  ینحسباشد.  استراتژیک می  معنادار بر چابکی  و  تأثیر مثبت  یدارا  انسانی  منابع  مدیریت  هایاستراتژی  دست یافت که

نتیجه    این   به  «های کوچک و متوسطدر شرکت  یعدالت سازمان  یانجیبا نقش م  یکاستراتژ  یو چابک  یمنابع انسان  یریتمد»  در تحقیق
آوری  ( با تابیریپذآموزش و جامعه  ،یشغل  یتو انتخاب، امن  یابیکارمند  یعنی  آن   ابعاداز    یک)و هر    یمنابع انسان   اقدامات  دست یافت که

 موردآوری سازمانی:  ری بر تابوآون  ونقش چابکی استراتژیک  »  در تحقیق  (202۱و همکاران )   یهاوُلال  داری دارد.امثبت و معن  رابطه  یسازمان

 
1Barahma et al.   



 46      مهر و همکاران ویدا شایان   یک/ استراتژ   ی با چابک   ی سازمان   ی آور بر تاب   ی منابع انسان   یریت مد   های ی استراتژ   یر تأث 

تأثیر مثبت و معنادار بر   یدارا  یکاستراتژ  یچابک  وری  وآو نکه    نتیجه دست یافتنداین  به    «یجریهنزش عالی در  وآم  مؤسسات  -مطالعه
اینن به    «تأثیر مدیریت منابع انسانی استراتژیک مدرن بر ارتقاء چابکی سازمانی»  در تحقیق  (202۱)ی  اِصفَهان  باشد.می  یآوری سازمانتاب

قادر    یطور مطلوببه   (مدل تعهد بالا   یک،)عملکرد برتر، تناسب استراتژ  یمنابع انسان  یریتمدل مدرن مدسه    یهمه  که  نتیجه دست یافتند
های مدیریت منابع انسانی بر مزیت رقابتی بین استراتژی  رابطه»  بررسیدر    (202۱)  ۱باتور و همکاران   . باشندمی  یسازمان  یبه ارتقاء چابک 

بر مزیت رقابتی پایدار و   معناداریی تأثیر مثبت  منابع انسان  یریتمد که  نتیجه دست یافتنداین  به    «پایدار با میانجیگری چابکی استراتژیک
انسانی استراتژیک بر تاب»  شناختدر    (2022و همکاران )   یمکبر چابکی استراتژیک دارد. آوری در عصر اختلالات تأثیر مدیریت منابع 

آوری آوری فردی کارکنان، بر تابمعنادار بر تاب  و  مدیریت منابع انسانی استراتژیک دارای تأثیر مثبت  نتیجه دست یافتند کهاین  به    «محیطی
 باشد. نا میوران پاندمی کروآوری اجتماعی در دی تابسازمانبرونسازمانی کارکنان، محیط 

 وکارکسبمدیریت و    تحقیقات  سازمانی به بحث مسلط  آوریتابامروزه، مفهوم  .  سازمانی  آوریتاب  ومنابع انسانی    هایاستراتژی

  د کنمیکمک    هاسازمانسازمانی به    آوریتاب  .]29 و  27 [دانشمندان را به خود جلب کرده است  وبسیاری از محققان    توجهتبدیل شده و  
  ، ]37 [،]27 [دننمایسازمان خود را تضمین    بلندمدتو    مدتکوتاهدست یابند و موفقیت    2که در برابر سایر رقبای خود به مزیت رقابتی پایدار 

  که  یاز عوامل مهم  یکی  .]54 [سازمانی نقشی استراتژیک در دنیای متلاطم کنونی جهت بقاء و موفقیت سازمان دارد    آوریتاب.   ]68 [
استراتژی   .]54 [،]44 [است  یمنابع انسان  یریتمد  هایاستراتژی  ،شودمیی  کاریط  در مح  یو ماندگار  یسازمان  آوریتاب  یشافزا  سبب

  استراتژی  واقع  در  .دهدمی  توسعه  هایهروو    یسازمان  هاییتقابلارائه    یرا برا  فردی  هایییتوانادانش، مهارت و    ،یمنابع انسان  مدیریت
 را مد   یطیمح  یهاچالشهمسو شده و    ی سازمانیبا استراتژ  ،داردمیسازمان نگه    یک  ی هسته اصل  در  که افراد را   یمنابع انسان  یریتمد

  آوری تاب  ی توسعهسازمان برا  یک  یتظرف  .]54 [،]44 [  کندیمکمک    سازمانی  آوریتاببه توسعه    یقطر  یناز ا  ین،. بنابرادهدمی  قرار  نظر
 : باشدمی ذیل  صورتبهاول تحقیق حاضر ییهفرض؛ لذا  یابدمیافزایش  بارزی طوربه انسانی  منابع یریتمد هایاستراتژی یقاز طر یسازمان
 . دارد سازمانی آوریتاب  بر یمعنادار تأثیر، یانسان منابع تیریمد یهایاستراتژ اول: فرضیه 

 [  باشدمیمتعدد    هایجنبهپیچیده با    یا سازهچابکی استراتژیک  .  چابکی استراتژیک  ومدیریت منابع انسانی    هایاستراتژی

)  ولین    ،]۱9 را  20۱0همکاران  استراتژیک  تغییر مستمر  وت»( چابکی  با    وانایی  از طریق   وکارکسباستراتژیک    هاییریگجهتانطباق 
ارزش   یخلاقانه  یها روش   و  جدید  وکارکسب  یهامدل  وجدید    لاتو محص  یتوسعه علانمایندیمتعریف    «ایجاد  چابکی و.  این،  بر  ه 

با تغییراتی    واستراتژیک به شناسایی   از   یبرداربهره  ییلهوسبه د را  وخ  بلندمدتفقیت  وم  کندیمکه به سازمان کمک    پردازدیمتطبیق 
نیازمند   هاسازمان  . ]3۱ [،]۱9 [انمندی مبنایی برای بقاء تضمین نمایدوایجاد ت  وه، خلق منابع جدید مزیت رقابتی پایدار  وی بالقها فرصت

چابکی استراتژیک    .]6۱ [  باشندمی  سازمان  اندازچشم نیازهای مشتری با در نظر گرفتن    وندهای بازار  وتعامل مستمر با ر  و، تطبیق  بینیپیش
چابکی استراتژیک نقشی حیاتی در  .  ]۱9 [ باشدمیخلق ارزش پایدار برای سازمان  وانایی تغییر، پاسخ به نیازهای جدید مشتریان وشامل ت

چابکی استراتژیک تحقیقات زیادی انجام شده    یدرباره  ،]3۱ [،]۱4 [،]5 [انایی مقابله با تهدیدات آتی دارد  وت  وسازمان    یریپذرقابتد  وبهب
.  ]۱9 [مدیریت منابع انسانی بر چابکی استراتژیک پرداخته است  هایاستراتژی  تأثیردی به بررسی  واما تحقیقات محد؛  ]43 [،]23 [است

د. کروکیتو نبخشمیشش استراتژی برای مدیریت منابع انسانی پرداختند که چابکی استراتژیک را ارتقاء    توسعه( به  2020کانها و همکاران )
مانند رهبری اثربخش، سیستم پاداش اثربخش، سیستم   یهایاستراتژی( اظهار داشتند که مدیریت منابع انسانی از طریق  20۱3)  3و یوسِف

مطالعات مختلف   طورکلیبه   د بخشد.وچابکی استراتژیک را بهب  تواندمیتنظیم استراتژی   و  آموزشی اثربخش، مشارکت استراتژیک مدیران 
ذیل   صورتبهدوم تحقیق حاضر    فرضیهلذا    ،]6۱ [باشدمیمدیریت منابع انسانی بر چابکی استراتژیک    های استراتژیمثبت    تأثیرحاکی از  

 : باشدمی
  .ددار کیاستراتژ یچابک  بر معنادار تأثیر  یانسان منابع تیریمد یها یاستراتژ وم:د فرضیه

 آنجا   از؛  ]34 [  باشدمی  سازمانی  آوریتاب می بسیار نزدیک به  وچابکی استراتژیک مفه.  سازمانی  آوریتاب  وچابکی استراتژیک  

که چابکی یکی   دوبیان نم  جرئت  با  توانی م  .]67 [اشاره دارد    5یرمنتظرهغسازمان به تغییرات    4العملعکسپاسخ و    سرعتبه  چابکی    که
داشته   العملعکس  یی که بتوانند در برابر تغییرات محیطی سرعت بالایی جهتهاسازمانکه    ؛ چراباشدمیسازمانی    آوریتاباز ابعاد حیاتی  

 
1 Battour et al. 
2 Sustainable Competitive Advantage (SCA) 
3 Crocitto & Youssef 

4 Response  
5 Unexpected Changes 
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.  ]34 [باشندمیسازمانی بالاتری نیز    آوریتابدارای    قطعاً،  ترچابکی  ها سازمان  ؛ لذاداشت   خواهندسازمانی بالاتری نیز    آوریتابباشند  
یی که قصد هاسازمان   و  سازمانی دارد  آوریتابمثبتی بر    تأثیرد بیان کردند که چابکی استراتژیک  و( در تحقیق خ202۱)  و همکاران  یهاوُلال

  اند دادهنشان    مطالعات متعددی  طورکلیبه  باید چابکی استراتژیک را در خود تقویت نمایند.  یندوسازمانی بهره ج  آوریتابیای  ادارند از مز
  :باشدمیذیل   صورتبهسوم تحقیق حاضر  یفرضیهلذا ؛ ]62 [باشدمیسازمانی  آوریتابمثبتی بر  تأثیرکه چابکی استراتژیک دارای 

  .ددار  سازمانی آوریتاب  بر معنادار تأثیر یکاستراتژ یچابک سوم: فرضیه

استراتژیک    هایاستراتژی چابکی  انسانی،  منابع  انسان  یریتمد.  سازمانی  آوریتاب  ومدیریت   جمله   از  یمنابع 

منابع   یریتمد.  در قبال آن مسئول هستند  ینوعبه متعدد سازمان    یران سطوحشمار رفته و مد  در هر سازمان به   یریتمد  یاصل  هاییتمسئول
مدیریت منابع انسانی   هایاستراتژی  .]35 [نمایدمیار  موی را هبه اهداف سازمان  یلن  یسازمان برا  یانسان  هاییهسرما  از  یبرداربهره   یانسان

منابع   یریتمداصلی    یهارسالتزه یکی از  و؛ امردهندیمسعه  وان تمی سازانسان  یهسرماختلف را در  م  های یتقابلهستند که    ییراهبردها
مدیریت   هایاستراتژی؛  باشدمیسازی سازمان در سطح استراتژیک  در پی آن چابک  وجهت چابک سازی کارکنان    ییراهبردهای ایجاد  انسان

؛ از طریق نمایدمییت  وان تقمچابکی استراتژیک را در ساز  و  دهندیمند  وان پیمی را به استراتژی کلی سازانسان نابع  ممنابع انسانی استراتژی  
بسیار به   آوریتاب  وچابکی    ومفهم  و؛ دباشد مین شک، ارتقاء قدرت چابکی سازمان  وان بدمدر ساز  آوریتاب  نیازهاییشپدیگر، یکی از  

 [،]5 [بپذیرد  تأثیرمدیریت منابع انسانی    هایاستراتژیاز متغیر    یکاستراتژ  یچابک انتظار داشت    توانیم؛ بنابراین،  باشندمییکدیگر نزدیک  

؛ ]47 [،]39 [،]34 [،]22 [،]2۱ [،]۱8 [،]۱7 [،]7 [،]2 [بگذارد  تأثیرسازمانی    آوریتابدر همان حال بر  و ]66 [،]62 [،]52 [،]25 [،]۱9
    :باشدمی ذیل  صورتبهچهارم تحقیق  یفرضیهبنابراین در تحقیق حاضر چابکی استراتژیک نقشی میانجی دارد؛ لذا 

      .داردنقش میانجی  ،سازمانی آوریتابی با انسان منابع تیریمد یهایاستراتژ چابکی استراتژیک بین چهارم: فرضیه
پژوهش    یمتغیرها   نظریروابط    شانۀن  هشوپژ  یمدل مفهوم.  باشد می(  ۱هش )شکل  وپژ  یمدل مفهوممطابق    چهارگانهفرضیات  

  .دهدمیرا نشان  قیتحق یمدل مفهوم ۱ است. شکل دهیطرح گرد ینظر یشینهپو  مبانی نظریکه بر اساس مطالعات  باشدمی
 

 
 (. ]34 [، ]۱9 [،]۱0 [می پژوهش )منبع:و. مدل مفه۱شکل 

 

 شناسی پژوهش روش .3

. در پژوهش فعلی،  استپیمایشی    شاخه همبستگی و از    –و از لحاظ ماهیت، توصیفی    از لحاظ هدف، کاربردی  حاضرروش پژوهش  

 در  هاآن  تعداد  از  دقیقی  اطلاعات  که  بود،  «هاآن  معاونین  و  عالی  مدیران  و  تهران  شهرکلان  تولیدی  هایشرکت»  شامل  آماری  یجامعه
  از  شد،  استفاده  پژوهش  فرضیات  آزمون   جهت  ساختاری  معادلات  یابیمدل  تکنیک  از  حاضر  تحقیق  در  اینکه  به  توجه  با.  نیست  دسترس 
  نظر   اتفاق  روش   این  در  نیاز  مورد  ینمونه  حجم  درباره  طورکلیبه.  شد  استفاده  ساختاری  معادلات  یابیمدل  به  مختص  یریگنمونه   فرمول
 بر . دانندیم دفاع قابل و لازم ساختاری معادلات یابیمدل در را 200 ی نمونه حجم حداقل دانشمندان و محققان از بسیاری اما ندارد وجود

  شرط به  البته  ؛باشدمی   پنهان   متغیر   هر  برای   نمونه   20  تا   ۱0  بازه   بین  ساختاری  معادلات  یابیمدل   در  نمونه  حجم(  20۱0)  کلاین  روش   مبنای
  عدد 60 حداکثر و  30 نمونه حجم  حداقل داشتیم، پنهان متغیر 3 که آنجا  از حاضر تحقیق در. نشود کمتر  200 از نمونه حجم حداقل اینکه



 48      مهر و همکاران ویدا شایان   یک/ استراتژ   ی با چابک   ی سازمان   ی آور بر تاب   ی منابع انسان   یریت مد   های ی استراتژ   یر تأث 

از هر شرکت    200حاضر    یقتحق  یبرا  نیاز  مورد  نمونهحجم    بود؛  200  عدد  از  کمتر  اعداد  این  اما  و  شدیم که  بود    یر مد  یکشرکت 
 هایاستراتژی  متغیر  گیریاندازهو  بود. جهت سنجش    تصادفی ساده  گیرینمونه   پژوهش  این  گیرینمونه  روش   ( انتخاب شد.یرعاملمد)

 ۱5  پرسشنامه  از  استراتژیک  چابکی  متغیر  گیریاندازه  و  سنجش  ، جهت(20۱8)  ۱ناکاویسی   ایگویه  42پرسشنامه   از  انسانی  منابع  مدیریت
 (2007) 3مک مانوس  ایگویه 67 پرسشنامه از سازمانی آوریتاب متغیر گیریاندازه و  سنجش جهت و  (20۱7) 2پارک و همکاران  ایگویه 

استفاده  «  (۱کاملاً مخالفم )»تا    «(5کاملاً موافقم )»از    ایگزینه  5در طیف    یافاصلهپژوهش از مقیاس    یها پرسشنامهدر    .است  شده  استفاده
ایی محتوا و نظرخواهی از خبرگان و اساتید دانشگاهی و همچنین روایی عاملی با استفاده از تحلیل عاملی وروایی پرسشنامه از طریق رشد.  

 ۱بررسی و تأیید شد و پایایی پرسشنامه نیز از طریق ضریب آلفای کرونباخ محاسبه گردید که در جدول    وتحلیلتجزیهدر بخش    تأییدی
 ( انتخاب شد. مدیرعامل) یرمد یککه از هر شرکت است شرکت  200 یقتحق نمونهحجم نمایش داده شده است. 

 
 کرونباخ آلفای ها و ضریب گویه  بازه و تعداد  ، . متغیرها، ابعاد۱جدول 

 ابعاد  متغیرها 
تعداد  
 سؤالات 

بازۀ  
 سؤالات 

ضریب آلفای 
 هر بعد

ضریب آلفای 
 هر متغیر

پایایی 
 کل 

 منبع پرسشنامه 

  مدیریت  هایاستراتژی 

 انسانی  منابع

825/0 5-۱ 5 استخدام   

855/0  

955/0 

 ( 20۱8) 4ناکاویسی
 

844/0 ۱۱-6 6 جبران خدمات   

823/0 ۱8-۱2 7 آموزش و توسعه   

789/0 23-۱9 5 امنیت شغلی   

865/0 32-24 9 ارزیابی عملکرد   

830/0 37-33 5 مشارکت کارکنان   

ریزی مسیر کار  برنامه 
 راهه 

5 38-42 852/0  

 چابکی استراتژیک 

799/0 45-43 3 چابکی حس تشخیص   

896/0  
 5پارک و همکاران 

(20۱7) 
875/0 50-46 5 گیری چابکی تصمیم   

90۱/0 57-5۱ 7 چابکی اقدام   

 سازمانی آوریتاب 

90۱/0 77-58 20 موقعیتی  آگاهی  

945/0  
 6مک مانوس 

(2007) 

  هایپذیریآسیب
  یدیکل

24 78-۱0۱ 932/0  

 23  پذیریتطابق تیظرف
۱02 -
۱24 

9۱4/0  

 
  بسیار   7/0  استاندارد  عدد   از  که  باشدمی  955/0  با   برابر   تحقیق  پرسشنامه  کل   پایایی  ضریب  گرددمی  مشاهده  ۱  جدولدر    کهگونه  همان

  نیز   جداگانه  صورتبه   هاآن  با  مرتبط  بعد  ۱3  و  تحقیق  متغیر  3  هر  پایایی  ضریب.  باشدمی  پرسشنامه  عالی  پایایی  دهندهنشان  و  است  بالاتر
  .باشدمی  مطلوب بسیار و  7/0 از بالاتر
 

 ها ها و یافته تحلیل داده  .4

جمعیتهاداده تحلیل   تحقیقی  ت  شناختی  به  وبا  که    2جدول  جه  داد    از   بیشتر  مراتببهدرصد    4/83  با  مرد   دهندگانپاسخنشان 
  ازنظر   بودند.درصد    8/7ان با  مجرد  از   بیشتر  مراتببه درصد    2/92ن با  متأهلاتأهل    از لحاظ وضعیت  .ندبود  درصد  6/۱6با    زن  دهندگانپاسخ

درصد   ۱/3با    سال  30تا    20  یسن  طبقه درصد مرتبط با    ینترکم  ودرصد    47با    سال   50تا    40  سنی  طبقهرتبط با  مسنی بیشترین درصد  
  یلی تحص  طبقهدرصد مرتبط با    ترینکم  ودرصد    ۱/69با    لیسانسفوق  تحصیلی  یطبقهرتبط با  مصیلی بیشترین درصد  از لحاظ تحد.  وب

 
1 Nakaweesi 
2 Park et al. 
3 Mcmanus 

4 Nakaweesi 
5 Park et al. 
6 Mcmanus 
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درصد   ترینکم  ودرصد    5/33با    سال  25تا    20  کار  سابقه  طبقهرتبط با  مبیشترین درصد    کار،  سابقه  یجنبهاز  د.  ودرصد ب  2/3ی با  دکتر
   د.ودرصد ب ۱/4با  سال 5کمتر از  کار سابقه یطبقهمرتبط با 

 

 تحقیق ینمونهی شناخت یتتوزیع جمع  .2جدول 

سال  40تا  30بین  درصد  جنسیت  4/۱6 کار  یسابقه    درصد  

سال  50تا  40بین  4/83 مرد   0/47 سال  5کمتر از    ۱/4  

سال  60تا  50بین  6/۱6 زن  ۱/۱7 سال   ۱0تا   5بین    9/4  

سال  60بالاتر از  درصد  وضعیت تأهل   4/۱6 سال  ۱5تا  ۱0بین    7/۱0  

2/92 متأهل  سال  20تا  ۱5بین  درصد  تحصیلات    4/23  

8/7 مجرد  7/27   لیسانس  سال  25تا  20بین    5/33  

لیسانسفوق درصد  سن   ۱/69 سال  20بالاتر از    4/23  

سال  30تا  20بین   ۱/3 2/3 دکتری    - - 

 

و ابعاد پژوهش را برای نمونه    متغیرها  هایشاخص  3جدول  .  شودری متغیرهای تحقیق ارائه میآما  یهاشاخصدر این بخش  حال،  
نشان   جدول  که  گونه همان  .دهدمیتحقیق  می 3)  در  مشاهده  کلان  گردد،(  تولیدی  شرکت  میانگین  در  تهران  متغیر نمره شهر  ی 

میانگین  5348/3با عدد    «انسانی  منابع  مدیریت  هایاستراتژی» میانگین،  از حد  بالاتر  با عدد   «استراتژیک  چابکی»متغیر    نمره ، کمی 
با   بود.  ، کمی بالاتر از حد میانگین5573/3نیز با عدد    «سازمانی  آوریتاب»ی متغیر  ، کمی بالاتر از حد میانگین، و میانگین نمره6428/3

در جایگاه   7۱50/3توسعه با میانگین    و  دهد بعد آموزش نشان می   انسانی  منابع  مدیریت  های، بررسی ابعاد متغیر استراتژی(2)ل  وتوجه به جد
استراتژیک    بررسی ابعاد متغیر چابکی  ،(2)  جدولبا توجه    در جایگاه هفتم )آخر ( قرار دارد.  3908/3خدمات با میانگین    اول و بعد جبران

در جایگاه سوم )آخر (    5929/3اقدام با میانگین    در جایگاه اول و بعد چابکی  82۱7/3تشخیص با میانگین    حس  دهد بعد چابکینشان می
در جایگاه   5593/3پذیری با میانگین  تطابق  دهد بعد ظرفیتسازمانی نشان می  آوری(، بررسی ابعاد متغیر تاب2ل )وبا توجه به جد  قرار دارد.

   در جایگاه سوم )آخر ( قرار دارد. 5538/3کلیدی با میانگین  هایپذیریاول و بعد آسیب
این پرسشنامه  یهاداده  وتحلیلیهتجز جهت  پژوهش، در  از  آزمون  تحقیق  ناشی  پیرسون وی،  انمونه تک    t  از   ضریب همبستگی 

. ابتدا منظور تعیین نرمال بودن توزیع است  شدهاستفاده   LISREL 8.8 و SPSS 25  افزاربا استفاده از نرم  ساختاری معادلات یابیمدل
 نمایش داده شده است. 4استفاده شده است، که نتیجه این آزمون در جدول  (1S-K)اسمیرنوف -ها از آزمون نرمالیتی یا کولموگروفداده 

 
 تحقیق ابعاد و متغیرها  یتوصیفهای شاخص .3جدول 

 نمونه  تعداد مجموع نمرات  استاندارد  انحراف  میانگین  ابعاد  متغیرها 

 انسانی   منابع  مدیریت  هایاستراتژی 

5820/3 استخدام   79233/0  75/۱340  

200 

 

3908/3 جبران خدمات   90750/0  00/۱266  

7۱50/3 آموزش و توسعه   8830۱/0  75/۱285  

4050/3 امنیت شغلی   737۱9/0  50/۱404  

5389/3 ارزیابی عملکرد   602۱3/0  25/۱324  

42۱0/3 مشارکت کارکنان   82559/0  40/۱322  

69۱0/3 ریزی مسیر کار راهه برنامه   6۱296/0  30/۱360  

 چابکی استراتژیک 
82۱7/3 چابکی حس تشخیص   70398/0  50/۱367  

5۱40/3 گیری چابکی تصمیم   72808/0  80/۱365  

 
1 Kolmogorov–Smirnov test 
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 نمونه  تعداد مجموع نمرات  استاندارد  انحراف  میانگین  ابعاد  متغیرها 

5929/3 چابکی اقدام   86350/0  80/۱289  

 سازمانی آوریتاب 

5586/3 موقعیتی  آگاهی  79233/0  75/۱340  

5538/3 ی دیکل هایپذیریآسیب  90750/0  00/۱266  

5593/3 پذیریتطابق تیظرف  8830۱/0  75/۱285  

5348/3 انسانی  منابع  مدیریت  هایاستراتژی   37366/0  96/706  

6428/3 چابکی استراتژیک   59444/0  55/728  

5573/3 سازمانی آوریتاب   35۱55/0  46/7۱۱   

 
 برای تعیین نرمالیتی متغیرها و ابعاد تحقیق (K-S)اسمیرنف   –. نتایج آزمون کلموگروف 4جدول

 ابعاد متغیرها
K-S 
 نتیجه سطح معناداری ( α)سطح خطا   

 انسانی   منابع  مدیریت هایاستراتژی

 طبیعی 789/0 05/0 ۱۱2/۱ استخدام 

 طبیعی 793/0 05/0 945/0 جبران خدمات

 طبیعی 8۱0/0 05/0 903/0 آموزش و توسعه 

 طبیعی 850/0 05/0 886/0 امنیت شغلی

 طبیعی 9۱0/0 05/0 745/0 ارزیابی عملکرد

 طبیعی 950/0 05/0 702/0 مشارکت کارکنان 

 طبیعی 99۱/0 05/0 632/0 ریزی مسیر کار راهه برنامه 

 چابکی استراتژیک 
 طبیعی 523/0 05/0 556/0 چابکی حس تشخیص 

 طبیعی 505/0 05/0 625/0 گیریچابکی تصمیم

 طبیعی 409/0 05/0 732/0 چابکی اقدام 

 سازمانی آوریتاب 

 طبیعی 725/0 05/0 956/0 موقعیتی آگاهی

 طبیعی 803/0 05/0 90۱/0 ی دیکل هایپذیریآسیب

 طبیعی 823/0 05/0 888/0 پذیری تطابق  تیظرف

 طبیعی 856/0 05/0 746/0 انسانی   منابع  مدیریت هایاستراتژی

 طبیعی 930/0 05/0 70۱/0 چابکی استراتژیک 

 طبیعی ۱۱2/۱ 05/0 602/0 سازمانی آوریتاب 
 

آن   موجببهاست و    0/ 05از    تر بزرگ  هاآن  با  مرتبط  یگانهیزده س   ابعاد  و  تحقیق  گانهسه  یمتغیرهای  معنادار سطح    4بر اساس جدول  
 استفاده شده است.  هاداده آماری پارامتریک جهت تحلیل  یهاآزمون؛ لذا از باشد می طبیعیتحقیق  ابعاد  و متغیرها همهی هاداده توزیع

یا جفتی   دودوبه  ضرایب همبستگی متغیرهای تحقیق یا همان روابط  محاسبه   ها، برایبودن توزیع داده   طبیعیدر پژوهش با توجه به  
 دهد.  را نشان می تحقیق گانهسهماتریس همبستگی متغیرهای  5استفاده شده است. جدول  متغیرها از ضریب همبستگی پیرسون

جفتی    بیشترین ضریب همبستگی مربوط به رابطه.  باشند می  معناداردرصد    99( در سطح  دودوبهتمامی روابط جفتی )  5با توجه به جدول  
باشد؛ کمترین ضریب همبستگی می  886/0با ضریب همبستگی    «سازمانی  آوریتاب»و    «انسانی  منابع  مدیریت   هایاستراتژی»بین متغیر  

 باشد. می  0/ 750با ضریب همبستگی  «  استراتژیک   چابکی»و    «انسانی  منابع  مدیریت  هایاستراتژی»ی جفتی بین متغیر  نیز، مربوط به رابطه
سازمانی( با توجه به   آوریبینی برای متغیر وابسته تحقیق )تابمدل پیش ارائهتحقیق و  4تا  ۱در تحقیق حاضر جهت آزمون فرضیات 

با    معادلات ساختاری  یابیمدلانسانی( و متغیر میانجی تحقیق )چابکی استراتژیک(،    منابع  مدیریت  هایمتغیر مستقل تحقیق )استراتژی
مدل معادلات    ارائهتحقیق به    4تا  ۱قرار گرفت؛ در ادامه، نخست جهت آزمون فرضیات    استفاده  مورد  LISREL 8.8  افزارنرم  استفاده از
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باید شاخصی  معنادارساختاری پژوهش در حالت   ابتدا  ی قرار بررس  مورد های برازش مدل  و استاندارد پرداخته شده است؛ بدین منظور، 
 دهد. های برازش مدل را نشان میشاخص 6گیرند؛ جدول 

 

   پژوهش یگانهسهی متغیرهاماتریس همبستگی پیرسون بین  .5جدول 

  آوریتاب 

 سازمانی 

  چابکی

 استراتژیک 

 منابع  مدیریت هایاستراتژی

 انسانی 
   متغیرها           

886/0 ** 750/0 ** 00/۱  همبستگی پیرسون  
  مدیریت هایاستراتژی

انسانی  منابع   
000/0  000/0  معناداری دو دامنه  - 

 حجم 200 200 200

787/0 ** 00/۱  همبستگی پیرسون   

استراتژیک  چابکی  000/0  معناداری دو دامنه   - 

 حجم  200 200

00/۱  همبستگی پیرسون    

سازمانی آوریتاب   معناداری دو دامنه    - 

 حجم   200

  *   است.  معناداردرصد  95همبستگی در سطح  

 است.  معناداردرصد  99همبستگی در سطح **

های برازش  های برازش مدل در حالت بسیار مطلوبی قرار دارند. پس از اطمینان از مناسب بودن شاخصشاخص  ،6با توجه به جدول  
نشان داده شود تا مشخص شود که ی  معناداررسد؛ بنابراین، ابتدا باید این مدل در حالت  یمی مدل معادلات ساختاری  ارائه مدل، نوبت به  

 دهد. را نشان میی معنادارمدل معادلات ساختاری در حالت  2شکل  باشند یا خیر.می  معناداریرها مس
 

  برازش مدل معادلات ساختاری تحقیق هایشاخص. 6 جدول
مقادیر  حد مجاز نوع برازش 

 پژوهش 

 های برازش شاخص

 مربع بر درجه آزادی - تقسیم کای 𝒳2/𝑑𝑓 ۱2۱/۱ 5 ≤ برازش خوب 

 Root Mean Squared Error of Approximation 07۱/0 ≤ ۱ برازش خوب 

(RMSEA) 
 ریشه میانگین مربعات خطای برآورد

 شدهشاخص نیکویی برازش تعدیل  Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) 99/0 ≥ 9/0 برازش خوب 

 شاخص برازش نرم  Normed Fit Index (NFI) 99/0 ≥ 9/0 برازش خوب 

 شاخص برازش غیر نرم  Non-Normed Fit Index (NNFI) 98/0 ≥ 9/0 برازش خوب 

 ایشاخص برازش مقایسه Comparative Fit Index (CFI) 98/0 ≥ 9/0 برازش خوب 

 شاخص برازش افزایشی  Incremental Fit Index (IFI) 97/0 ≥ 9/0 برازش خوب 

 شاخص نیکویی برازش  Goodness of Fit Index (GFI) 97/0 ≥ 9/0 برازش خوب 

 ماندهریشه میانگین مربعات باقی  Root Mean Square Residual (RMR) ۱4/0 ≥ 05/0 برازش خوب 

 Standardized Root Mean Square Residual ۱2/0 ≥ 05/0 برازش خوب 

(SRMR) 
مانده ریشه میانگین مربعات باقی 

 استانداردشده 
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 ی معنادارمدل معادلات ساختاری در حالت  .2شکل

 
 محدوده، که اگر این آماره خارج از باشییندمی  t آماره  دهندهنشییان،  یمعنادارمقادیر روی مسیییر در مدل معادلات سییاختاری در حالت  

خواهند    معناداردرصید ، روابط و اعداد روی مسییر   99باشید در سیطح   ±  58/2  یمحدودهدرصید و اگر خارج از   95باشید در سیطح  ±  96/۱

. اکنون نوبت باشیندمی معنادار 99روابط در سیطح   تمام؛ لذا  باشیندمی ±  58/2  یمحدودهخارج از   t یهاآماره، تمامی  2شیکل  مطابقبود.  
 . دهدمیاین مدل را در حالت استاندارد نشان  3. شکل رسدیممدل معادلات ساختاری در حالت استاندارد  ارائهبه 

 

 مدل معادلات ساختاری در حالت استاندارد   .3شکل 
 

یا    از: تحلیل عاملی تأییدی  اندعبارتاز دو بخش تشکیل شده است که    3شکل  مدل معادلات ساختاری پژوهش در حالت استاندارد  
 یا مدل ساختاری.   و تحلیل مسیر گیریاندازه مدل 

پنهان  یرمتغ برایآشکار(  یر)متغ هامؤلفه کنندگییینتباثر  مطلب است که ینا ۀنشانییدی، تأ یعامل  یلتحل تحلیل عاملی تأییدی:

را   (CR)و پایایی ترکیبی  (EVA)یانگین واریانس استخراجیملی،  م( بارهای عا7)جدول    تغیرهای تحقیق( چگونه است.م)  مربوط به خود
     ایش داده است.من
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 یبی ترک  یاییپا و یاستخراج یانسوار یانگینم ی، عامل  یبارها ، . متغیرها، ابعاد7جدول 

یبیترک یاییپا یانگین واریانس استخراجی م لی مبار عا  ابعاد  متغیرها   

 انسانی  منابع  مدیریت  هایاستراتژی 

 88/0 استخدام 

685/0  889/0  

 85/0 جبران خدمات 

 66/0 آموزش و توسعه 

82/0 امنیت شغلی   

60/0 ارزیابی عملکرد   

64/0 مشارکت کارکنان   

 62/0 ریزی مسیر کار راهه برنامه 

 چابکی استراتژیک 

 96/0 چابکی حس تشخیص 

722/0  9۱2/0  74/0 گیری چابکی تصمیم  

 70/0 چابکی اقدام 

 سازمانی آوریتاب 
 9۱/0 موقعیتی  آگاهی

648/0  96۱/0  77/0  یدیکل هایپذیریآسیب 

 90/0  پذیریتطابق تیظرف

 
 متغیر)  هامؤلفهاین مطلب است که    یدهندهنشانو این    باشدمی  0/ 3بالاتر از    گانه تحقیق  ۱3مقدار بارهای عاملی برای تمامی ابعاد    لذا
و پایایی ترکیبی    5/0؛ میانگین واریانس استخراجی بالاتر از  بالایی با متغیر پنهان مربوط به خود دارند  ی رابطهو    کنندگییین تباثر  (  آشکار

پایایی  قبولقابلباشد که در حد  یم  7/0نیز بالاتر از   اعتبار بالای مدل و    است؛ لذا،  جهت پرسشنامه    سؤالاتو روایی عاملی )سازه( و 
   .باشدمی مورد تأیید ی مستقل، میانجی و وابسته متغیرها سنجش

معادلات    یابیمدل . در  شودمیمعادلات ساختاری از تحلیل مسیر برای آزمون فرضیات تحقیق استفاده    یابیمدلدر    ب: تحلیل مسیر:

با افزایش یک واحد متغیر مستقل، متغیر وابسته چند   دهدمی، که نشان  باشدمی   متغیرهاهمان عدد بین    (β)ساختاری ضریب مسیر یا بتا  
  8. جدول  اندگرفتهفرضیات پژوهش مورد آزمون قرار    3و    2. در ادامه با توجه به شکل  دکنمی واحد تغییر )افزایش، کاهش، بدون تغییر(  

 . دهدمیرا نشان   مشخص تحلیل مسیر طوربهمعادلات ساختاری و  یابیمدل آزمون فرضیات پژوهش با استفاده از  ییجهنت
 

 پژوهش   4تا   ۱آزمون فرضیات  .8 جدول

نتیجه   tآمارۀ  βضریب مسیر یا            ی وابستهمتغیرها             ی مستقلمتغیرها فرضیات 
 فرضیه

 تأیید 23/۱5 92/0 سازمانی آوریتاب             انسانی منابع مدیریت هایاستراتژی  فرضیه اول )مستقیم( 

 تأیید 0۱/۱4 56/0 چابکی استراتژیک            انسانی منابع مدیریت هایاستراتژی  فرضیه دوم )مستقیم( 

 تأیید 88/۱4 72/0 سازمانی  آوریتاب             چابکی استراتژیک فرضیه سوم )مستقیم( 

فرضیه چهارم  

 ( یرمستقیم غ)

         چابکی استراتژیک          انسانی منابع مدیریت هایاستراتژی 
                            سازمانی آوریتاب

40/0  =
(72/0(*)56/0 ) 

 تأیید 55/۱4

  "بر   "انسانی  منابع مدیریت هایاستراتژی  "کل  تأثیر ( + )اثر مستقیم( =یرمستقیم اثر غ( = )92/0( + )56/0* 72/0= ) 92/0+  40/0=  32/۱

 "سازمانی  آوریتاب

 

  ±  96/۱  یمحدوده  از  خارج  ضرایب  این  توجه شود؛ اگر  tضرایب    بهمعادلات ساختاری برای پذیرش یا رد فرضیه باید    یابیمدلدر  

- 4ول )ابا توجه به جد  .شودمیدرصد آن فرضیه پذیرفته    99  سطح  در   باشد،  ±  2/ 58  یمحدوده  از  خارج  اگر  و  درصد  95  سطح  در  باشد،

است، هر   ±  58/2  محدودهپژوهش خارج از    غیرمستقیم  فرضیهمستقیم پژوهش و همچنین،    فرضیهبرای هر سه    (t)  آماره  ازآنجاکه(  ۱3
  هستند و لذا مورد تأیید قرار گرفتند. معناداردرصد   99پژوهش در سطح  فرضیهچهار 
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 گیری و پیشنهاد نتیجه .5

 استراتژیک  چابکی  گرانهیانجیم   نقش  سازمانی با  آوریتاب  انسانی بر  منابع  مدیریت  هایاستراتژی  تأثیرتا    شددر این پژوهش تلاش  
ها،  . پس از طراحی مدل معادلات ساختاری مربوطه و مناسب بودن سنجهگیردقرار    مطالعه  موردتهران    شهرکلان  تولیدی  یها سازمان  در

های ، سازههاپرسشنامه  یآور جمع. پس از  ه شدتحقیق پرداخت  یگانه سهمورد پرسشنامه جهت سنجش متغیرهای    200به توزیع و گردآوری  
پژوهش مورد آزمون    هایفرضیه برازش مطلوب مدل،  از  و پس    گرفت  مورد آزمون قرار  معادلات ساختاری  یابیمدل شده از طریق    طراحی

  و نتایج ذیل حاصل شد: قرار گرفت
بر ی  معنادار   و  مثبت  تأثیر  92/0  (β)با ضریب بتای    «انسانی  منابع  مدیریت  هایاستراتژی»اول تحقیق نشان داد که    فرضیه  نتیجه

  مدیریت   هایاستراتژی»( واحد  ۱با افزایش )کاهش( یک )  یگردعبارتبه تهران دارد.    شهرکلان  تولیدی  هایشرکت  «سازمانی  آوریتاب»
میان    «سازمانی  آوریتاب»  واحد  0/ 92،  «انسانی  منابع افزایش )کاهش(    شهرکلان  تولیدی  هایشرکتدر   این  ینتیجه.  یابدمیتهران 

  با   غیرمستقیم  طوربهو   (2022)  همکاران  و  و کیم  (202۱)  همکاران  و  ، حسین(20۱9)  آیِد  –  اَل  تحقیقات  ینتیجه   با  مستقیم  طوربهفرضیه  

 .دارد  همخوانی  (۱400)   و راحتی  (۱399)  همکاران  و  ، نوروزی(۱399)  همکاران  و  ، تفکر(۱398)  همکاران  و  حسینی  تحقیقات  ینتیجه
بر  ی  معنادار  و  مثبت  تأثیر  56/0  (β)با ضریب بتای    «انسانی  منابع  مدیریت   هایاستراتژی»دوم تحقیق نشان داد که    یفرضیه  ینتیجه

  مدیریت  هایاستراتژی»( واحد  ۱تهران دارد. به عبارت دیگر با افزایش )کاهش( یک )  شهرکلان  تولیدی  هایشرکت  «چابکی استراتژیک»
استراتژیک»  واحد  56/0،  «انسانی  منابع میان    «چابکی  افزایش )کاهش(    شهرکلان  تولیدی  هایشرکتدر   این  ینتیجه.  یابدمیتهران 

 غیرمستقیم  طوربهو    (202۱)  همکاران  و  و باتور  (20۱9)  همکاران  و  ، بَرهَما (۱400)   پور  عباس   تحقیقات  ینتیجه  با  مستقیم  طوربهفرضیه  
 و   بروجنی  ، بنایی(۱400)  رسولی  و   فرد  ، بهادری( ۱400)  جعفری  و  زنگنه   کرد  ، حیدری(۱397)  همکاران  و  تحقیقات میرزایی  ینتیجه  با

و دوم   اول  یفرضیه با توجه به اینکه بر اساس    .دارد  همخوانی(  202۱)  و اِصفَهانی  (۱400)  همکاران  و  ، وهابی(۱400)  خوزانی  کریمی
پرداخت.   هایاستراتژسازمانی دارد باید به تقویت این    آوریتابمثبتی بر چابکی سازمانی و    تأثیرانسانی    منابع  مدیریت  هایاستراتژیتحقیق  

 استراتژی بود، که با توجه به محدودیت ذاتی منابع، امکان بهبود هر هفت   مدیریت منابع انسانی شامل هفت  هایاستراتژیدر تحقیق حاضر  
 ی ارائه کرد و سپس به  یبندرتبه شانیرگذاریتأثاهمیت و قدرت  نظر ازوجود ندارد، لذا باید این هفت استراتژی را  میزانیکاستراتژی به 

 صورتینبد  هایاستراتژهر یک از این    یرتبه  آمدهدستبهپرداخت. در تحقیق حاضر، با توجه به بارهای عاملی    هاآنراهکار جهت بهبود  
  - λ=0.66) )  ،5توسعه    و  آموزش   -λ=0.82))  ،4شغلی  امنیت  -λ=0.85) )  ،3خدمات  جبران  -λ=0.88)  )  ،2 استخدام   -۱:  باشدمی

 مؤلفه جه به این نتایج سه  وبا ت  .( (λ=0.60عملکرد  ارزیابی  -7  و  ( (λ=0.62 راهه  کار  مسیر  ریزیبرنامه   -λ=0.64) )،  6کارکنان  مشارکت
تا سوم قرار دارند؛ بنابراین مسئولان   اول  یرتبهدر    هامؤلفه با اختلاف زیاد نسبت به سایر    شغلی  امنیت وخدمات،    جبران  -2استخدام،  

انسانی را در   منابع  مدیریتبه میزان زیادی    توانندمیروی این سه متغیر    گذارییهسرما  ورکز  مبا ت  تهران  شهرکلان  یدیتول  یهاسازمان
   است: شده ارائه هاآناستراتژی با توجه به اولویت سه جهت بهبود این  هایییهتوصدر ادامه  دهند. دوان بهبمساز

بهتر از افراد خارج از سازمان است    مراتببه  سازمان  درون  شرکت، استفاده از کارکنان  خالی  یهاپست  کردن  جهت پر  استخدام: -1

درون سازمان خواهد بود. چنانچه   کارکنانکمتری را نیز برای شرکت در بر خواهد داشت. لذا اولویت با    هایینههز  و مزایای بیشتر و
مختلف و پرمخاطب    یهارسانهاستخدامی در    هاییآگهاز    نیرو  به استخدام افراد از خارج سازمان نیاز باشد، باید جهت جذب  ،ناگزیر

اهمیت دارد   جهتین ا از، این امر اندیدهدکار فراخوان استخدامی شرکت را  استفاده گردد تا مطمئن شوند که اکثر متقاضیان جویای
انسانی ماهر و توانمند    ل دستیابی به نیرویاحتما  ، مخزنو با افزایش این    یابدمیکه مخزن نیروی انسانی جهت استخدام افزایش  

افراد   باید یک  واردتازه بیشتر خواهد بود؛ برای    تا   با شرکت ترتیب داده شود   هاآن  آشناسازی  و  راهنمایی  برای  رسمی  فرایند  نیز 
 و  مهارت   دانش،   دارای  که   کند   انتخاب  را   باید افرادی  گزینش شرکت  بشناسند؛ در ضمن، سیستم  و  کنند  درک  یخوببه   را  شرکت
  بر   باید (عزل  و  نصب)  انتصابات  شرکت باشند و از دخالت نظرات شخصی در جذب نیرو جلوگیری شود؛  نیاز  مورد  و  مطلوب  نگرش 
 صورت بگیرند.   سالاری یستهشاو   شایستگی اساس 

  عملکرد   با  مستقیم  طوربه   کارکنان   حقوق  و میزان  و عادلانه باشد  باید پرداخت حقوق کارکنان در شرکت مکفی  خدمات:  جبران -2

مطلوب ختم نشود، صرف تلاش   ینتیجهگیرد. حتی اگر تلاش فرد به    قرار   پاداش   و   توجه  مورد  خوب   کار  باشد؛ باید  مرتبط  هاآن
 کرد. قدردانی باشد کوچک که هم  هرچقدر افراد یها تلاش و قدردانی قرار گیرد. باید از  توجه موردباید 
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اخراج   یاناًاح  و  کارکنان  یسازکوچک   شود،  مواجه  اقتصادی  مشکلات  مسئولان سازمان باید بدانند اگر شرکت با  شغلی:  امنیت -3

 تا   باشد  شدهینتضم  کاملاًاستخدامی و    یقراردادهااستخدام در سازمان بر اساس  تا حد امکان  باشد. باید    هاآن   حلراه  آخرین  هاآن
  اینکه   از  نظرصرف  شود،  رفتار  احترام  با  کار  محل  در  همه  نمایند. همچنین، باید بدون استثناء با  امنیت   احساس   شرکت  در  کارکنان

جهت احقاق    معقول   و  منصفانه  رسمی،  فرآیند  یک   شرکت  اینکه، باید در  یتاًنها.  باشندمیو یا با چه کسانی مرتبط   کسی هستند  چه
 داشته باشد. وجود اعتراضات و شکایات به رسیدگی و حق افراد

  های شرکت  «سازمانی  آوریتاب»بر  ی  معنادار  و  مثبت  تأثیر  72/0  (β)با ضریب بتای   «استراتژیک چابکی»سوم نشان داد که    فرضیه
در   «سازمانی  آوریتاب»  واحد  72/0،  «استراتژیک  چابکی»( واحد  ۱با افزایش )کاهش( یک )  یگردعبارتبه تهران دارد.   شهرکلان  تولیدی
)کاهش(    شهرکلان  تولیدی  هایشرکتمیان   افزایش   و  اوُلالیه  تحقیق  ینتیجه  با  مستقیم  طوربهفرضیه    این  ینتیجه.  یابدمیتهران 

  ی فرضیهبا توجه به اینکه بر اساس    .دارد  همخوانی(  ۱395)   همکاران  و  درانی  تحقیق  ینتیجه  با  غیرمستقیم  طوربهو    (202۱)  همکاران
در تحقیق حاضر متغیر  پرداخت.    استراتژیک  سازمانی دارد باید به تقویت چابکی  آوریتاب مثبتی بر    تأثیراستراتژیک    سوم تحقیق چابکی

وجود ندارد، لذا باید   میزانیک به    مؤلفه  بود، که با توجه به محدودیت ذاتی منابع، امکان بهبود هر سه  مؤلفه   دارای سه  استراتژیک  چابکی
پرداخت. در تحقیق   هاآن راهکار جهت بهبود    یارائه کرد و سپس به    یبندرتبه  شانیرگذاریتأثاهمیت و قدرت    نظر   از را    مؤلفه  این سه

، (  (λ=0.96 تشخیص  حس  چابکی  -۱:  باشدمی  صورتین بد  هامؤلفههر یک از این    یرتبه  آمدهدستبهحاضر، با توجه به بارهای عاملی  
با اختلاف زیاد  یص  حس تشخ  یچابک  یمؤلفه جه به این نتایج  وبا ت.  ( (λ=0.70چابکی اقدام  -3، و  ((λ=0.74  گیریتصمیم  چابکی  -2

روی   گذارییه سرما  ورکز  مبا ت  تهران  شهرکلان  یدیتول  یهاسازماناول قرار دارند؛ بنابراین مسئولان    یرتبه در    هامؤلفهنسبت به سایر  
جهت بهبود این    هایییهتوصیت  ولوبر اساس ا در ادامه    دهند.  د وان بهب میک را در سازاستراتژ  یچابکبه میزان زیادی    توانندمی این متغیر  

   ارائه شده است:دیگر  مؤلفه ود و مؤلفه

و چابک    سریع  محصولات  یدرباره   مشتریان  ترجیحات  در  تغییرات  کشف  و  تشخیص  باید در  شرکتتشخیص:    حس  چابکی -1

 هاییمتق  و  محصولات جدید  جدید،  ترفیعات  ،مثالبرای  )  دهد  تشخیص  خود  رقبای  اقدامات  در  را  تغییرات  سرعتبه  نماید؛  عمل
 و  هافرصت  ، سازمان بایدینبنابرا  دهد.  تشخیص  ،دهدمی  رخ   فناوری  دنیای  در  که  را  وقت تغییراتی  ؛ بدون فوت(جدید و غیره

 و کشف نماید.  وجوجست موقعبه را تکنولوژی/رقیب /مشتری تغییرات از ناشی تهدیدهای

قرار  وتحلیلیهتجزمورد  تأخیر بدون را فناوری/  رقیب/  مشتری مورد در مهم رویدادهای باید سازمان گیری:تصمیم چابکی -2

 به  واکنش  برای  عملیاتی  برنامه  یک  تأخیر  بدون  نماید،  تهیه  مشتریان  نیازهای  رفع  برای  عملیاتی  برنامه  یک  تأخیر  دهد؛ بدون
،  ین بنابرانماید.    تهیه  جدید  فناوری  از  استفاده   نحوه   مورد  در  عملیاتی  برنامه  یک  تأخیر  نماید، بدون  تهیه  رقبا  استراتژیک  اقدامات

عملیاتی   یبرنامه یک    فناوری/رقیب/مشتری  تغییرات  از  ناشی  تهدیدهای  و  هافرصتبرای    موقعبه و    تأخیر  بدون  سازمان باید
 تهیه نماید.

  تغییر   را   فرآیندها  موقعبهنماید؛    یدهسازمان   نو  از  را   خود     در شرایط لازم منابع  موقعبه   و   تأخیر  سازمان باید بدون  چابکی اقدام: -3

  جدید   محصولات  تأخیرو بدون    موقعبه  نماید. همچنین،  یریکارگبه  و  اتخاذ  را  جدید  هاییفناور  موقعبهکند،    ساختار  تجدید/دهد
  دهد و به   تغییر  را   خود  استراتژیک  شرکای  دهد،  تغییر  را   خود  محصولات  قیمت  سرعتبهکند، در صورت لزوم    به بازار معرفی  را

 . کند رسیدگی مشتریان متغیر شکایات و نیازها

  « استراتژیک  چابکی»یاز طریق متغیر میانج  40/0  (β)با ضریب بتای    «انسانی  منابع  مدیریت  هایاستراتژی»چهارم    فرضیه  مطابق
انسانی   منابع  مدیریت  هایاستراتژی  واقع  درتهران دارد.    شهرکلان  تولیدی   هایشرکت  «سازمانی  آوریتاب »بر  ی  معنادار  و  مثبت   تأثیر

 مثبت از طریق چابکی   غیرمستقیم  تأثیر  واحد  40/0سازمانی دارد، بلکه به میزان    آوریتاب مستقیم مثبت بر    تأثیرواحد    92/0به میزان    تنهانه
(  /92+  40/0) 32/۱سازمانی برابر با  آوریتاب انسانی بر  منابع مدیریت هایاستراتژی کل تأثیرسازمانی دارد. لذا،  آوریتاب  استراتژیک بر

)باشدمیواحد   افزایش یک  با  از  منابع  مدیریت  هایاستراتژی  ( واحد۱؛ یعنی  بیشتر  یعنی  ،یک    یک  انسانی   آوری تاب  واحد  ۱/ 32واحد 
مثبت    تأثیرسازمانی    آوریتابکه بر    «استراتژیک  انسانی و چابکی  منابع  مدیریت  هایاستراتژی»  ؛ و از میان دو متغیریابدمیسازمانی ارتقاء  

 ۱/ 32سازمانی    آوریتابانسانی،    منابع   مدیریت  هایاستراتژی  که با بهبود  ، چراباشد میانسانی    منابع  مدیریت  هایاستراتژیدارند، اولویت با  
انسانی   منابع  مدیریت  هایاستراتژیمثبت    تأثیر  واقع  در.  یابد میارتقاء    72/0سازمانی    آوریتاباستراتژیک،    چابکی  ، اما با بهبود یابد میارتقاء  



 56      مهر و همکاران ویدا شایان   یک/ استراتژ   ی با چابک   ی سازمان   ی آور بر تاب   ی منابع انسان   یریت مد   های ی استراتژ   یر تأث 

 تولیدی  هایشرکت؛ لذا با این اختلاف فاحش به باشدمیسازمان  آوریتاباستراتژیک بر   چابکی تأثیردو برابر  یباًتقرسازمان  آوریتاب بر
سازمانیِ بیشتری   آوریتاب انسانی متمرکز شوند تا ارتقاءِ  منابع  مدیریت  هایاستراتژی  ابتدا بر روی بهبود  گرددمیتهران توصیه    شهرکلان

سوم تحقیق روی    یفرضیه  یدرباره  شدهارائهاجازه داد با توجه به راهکارهای    هاآناگر امکانات و منابع به    آن  از  پس را تجربه نمایند،  
 چابکی سازمانی تمرکز نمایند. 

  جهت  محققان  سایر  توسط  عنوان  همین  با  حاضر  تحقیق  انجام  (الف  :است  طرحقابل  صورتینبد  هایییهتوص  نیز  آتی  به پژوهشگران
این تحقیق را در سایر    توانیم  شهر تهران صورت پذیرفته است،  در  تحقیق  این  (؛ بهاآن   پژوهش  نتایج  با  پژوهش  نتایج  تطبیقی  ییسه مقا

 توانیمدر شرایطی که   است،  پذیرفته  صورت  تولیدی  هایشرکت  در پژوهش  این  (کرد؛ پ  اجرا   کشور  و یا   استان   سطح  یا در  هاشهرستان
 این  اجرای  است؛  شده  اجرا  ۱402-۱40۱  سال  زمانی  یفاصله   در  حاضر  تحقیق  - انجام داد؛ ت  نیز  یبازرگان  و  خدماتی  یهاسازمان  در   آن را

  های استراتژی  دو متغیر   تأثیردر تحقیق حاضر به بررسی    (؛ ثشودمی  توصیه   نیز  نتایج  ییسه مقا  منظوربه   دیگر  زمانی  یهابازه  در  پژوهش
سازمانی پرداخته شده است، در شرایطی که متغیرهای سازمانی دیگری مانند سبک   آوریتاب انسانی و چابکی استراتژیک بر    منابع  مدیریت
دارند که    شدهادراکاسترس    رهبری، غیره وجود  و  سازمانی  معنویت  رفتار شهروندی سازمانی،  تعهد سازمانی،   بر  توانندمیدر سازمان، 

 سازمانی نیز مورد تحقیق قرار گیرد.  آوریتاب سایر متغیرهای سازمانی بر تأثیر  شودمیسازمانی تأثیرگذار باشند، پیشنهاد  آوریتاب
 زمان   دو  نه  و  زمانیک  در)  زمانهمرا    گانه،  سه  متغیرهای  تمامی  پرسشنامه  تحقیق  تحقیق حاضر بدین شرح است: در  تیمحدود

 . شود پرسشنامه تکمیل فرایند در اریب به منجر تواندمی  مورد این نشد  گرفته  نظر در تأخیر زمان و ندکرد تکمیل نمونه اعضای( متفاوت
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