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 21/01/1397تاریخ پذیرش:                    25/07/1396تاریخ دریافت: 

 چکیده
مدیران درراستاي ذهنی  کیو الگوهاي رویکرد از استفاده با که بود کیفی هايپژوهش ازنوع حاضر پژوهش

 از پژوهش، این . درهاي ورزشی شناسایی و تبیین شده استسازي سرمایة انسانی در سازمانچابک

با استفاده از رویکرد  شده است که روایی آن استفاده هاداده آوريجمع اصلی ابزار عنوانبه عمیق مصاحبة

 انتخاب علاوه برايتأیید شده است. بهاي کوهن و پایایی آن با استفاده از روش کاپ نسبت روایی محتوا

است. در پژوهش  برداري غیراحتمالینمونه هايروش از کهاستفاده شده است  هدفمند گیرينمونه نمونه، از

هاي نمونه و گزینه هاآن ان حاصل شد و با استفاده از نظرهايمصاحبه فضاي گفتم 23با استفاده از  ،حاضر

دهندة هش مشتمل بر شناسایی عوامل تشکیلدست آمد. نتایج پژومجموعة کیو بهآن،  کیو و در ادامة

هاي مدیران تبیین ذهنیت ،چنینهاي انسانی و همسازي سرمایهذهنیت مدیران درراستاي چابک

سازي ن یادگیري و هوشمندي، مروج ظرفیتحامی شایستگی، پشتیبا رابطه است. نتایج نشان داد کهدراین

دهنده، شش نگر و توسعهدهندة انگیزه و جو مثبت و آینده، اشاعهساز و مشوقوانمندیري، تپذو انعطاف

پیشنهادهاي پژوهش نیز در دو . هاي انسانی هستندسازي سرمایهالگوي ذهنی مدیران درراستاي چابک

رائه سانی اهاي انسازي سرمایهتر و کارآمدتر در عرصة چابکربردي و پژوهشی براي اقدامی عملیکا حیطة

 .اندشده
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 مقدمه
تغییر مشتریان و یازهای درحال، نهای فناورانهواسطة نوآوریمنتظره بهتغییرات سریع و غیر ،امروزه

ها را با مشکل مواجه گویی سازماناسخپذیری و قدرت پانعطاف ،های رقابتیحیطمدر  اطمیناننبود 

ای جز انجام اصلاحات عمده در گیری این وضعیت بحرانی چارهشکل کهایگونهبه ساخته است؛

ها باقی مانرا برای سازکار وهای کسبهای سنتی و اولویتانداز راهبردی، بازبینی مدلچشم

های محیطی و چالشاین از ه برای رهایی دانند کخوبی میها بهمانساز بنابراین، نگذاشته است؛

و محیط  اندذشته قابلیت و توانایی خود را ازدست دادههای گحلی، رویکردها و راهحفظ توان رقابت

 و نوینراهبردی  یسلاح 1، چابکیروکند؛ ازاینی را طلب میجدید هایها و دیدگاهپارادیم کنونی

 شودمحیطی محسوب می با تهدیدهایمثبت  مقابلة نیز و ی بالقوههاگیری از فرصتبهره برای

و  بینی، واکنش کارآمد، چابکی به توانایی سازمان در پیشواقعدر(. 409، 2017، 2)حامد و یازگت

ارویی با انتخابی مناسب برای روی کارگیری راهبردهب ،و همچنین سریع و هوشمندانه، تفکر اثربخش

ذکر شود درمیان است لازم  (.3، 2017، 3)نکودا ه دارداشار گذار بر عملکرد سازمانعوامل اثر

 برای بهبود توانایی یمهم و مناسب ابزار 4های انسانیهای مختلف چابکی، چابکی سرمایهجنبه

 در عرصةعملکرد سازمانی  پذیری و ارتقایهای محیطی، انعطافبه محرک کارکنان در واکنش

بلکه مانند یک  عنوان یک ماشین،، نه بهدر سازمان انسانی چابک است. وجود سرمایة رقابت جهانی

با تغییر و تحولات  سرعت خود رادهد و بهمیثر، دانش سازمانی شرکت را افزایش عنصر پویا و مؤ

ترتیب، بدین (؛449، 2007، 5لایرو  ، کاروسکیشریهای) کندنی و بیرونی سازمان منطبق میدرو

های لازم و تواند مهارتسرعت مییی است که بهیافته و پویاسازمان استعدادچابکی سرمایة انسانی 

زار و شرایط با های جدید،آن را در کسب فرصتراحتی دست آورد و بههنیاز سازمان را بمورد

 (.57، 2013، 6)مادولیاطمینان یاری رساند سازگاری با سطوح بالای نبود 
ارات مشتریان، افزایش فشار افزایش انتط فناوری، رقابت شدید بر سر توسعة ،سوم آغاز هزارةاز 

کارگیری الگوها، هب جمله عواملی هستند که لزومها و غیره، ازبازار پایداریثباتی و نابیای، هزینه

تشدید  براین،ند. افزونکنقا تحمیل میها برای موفقیت و با و ابزارهای جدیدی را به سازمانهرویه

با  شده برای تقابلارائهکارهای متفاوت است تا ازمیان راه داشتهرا بر آن  هاسازمان رقابت جهانی
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در مواجهه با این شرایط عنوان پارادیم غالب متلاطم، چابکی در سرمایة انسانی را به محیط

 را ای از مزایا و منافعهای انسانی دامنة گستردهسازی سرمایهبنابراین، توانایی در چابک ند؛برگزین

رسانی بهتر به مشتری و نحنی یادگیری، بهبود کیفیت، خدمتتسریع م دماننبرای سازمان 

 و کمالی، حسام امیری، میرپورهمراه داشته باشد )عباسبهتواند می جویی در دامنه و عمقصرفه

پذیری در ارائة ، انعطافرقابت در صحنة ماندنموفقها برای سازمانترتیب، بدین (؛7، 2014، مرادی

مدیریت و ایجاد انگیزه در بر علاوهگویی به نیازهای مشتریان، کیفیت پاسخ خدمات، سرعت و

به بهترین شکل ممکن خود های انسانی نیازمند مدیرانی هستند که با توانمندهای ذهنی سرمایه

دهند. پرورش  های موجودسازگار با فناورینیز کافی و  هایو مهارت هاقابلیتکارکنانی با  بتوانند

تغییر و  سیر عظیمبرابر کند و قابلیت خود را درسرعت رشد بهتواند میسازمان استا، ردرهمین

های ویژه سازمانهای کنونی بهبحث در سازمانمسئلة مهم و قابلرخ بکشد. تحولات محیطی به

طرفداران،  صی،دولت، حامیان مالی، بخش خصو که با عوامل مختلفی ماننداین است  ورزشی

عوامل اجتماعی، سیاسی، اقتصادی و ارتباط آن با همه ترازو مهمارتباط می باشند ورزشکاران در 

مانند هر سازمان دیگری برای بهبود توان  های ورزشیکه سازمان ایجاب می کند فرهنگی

سازی های نوینی همچون توانمندکارگیری روشهگویی خود به تغییرات محیطی باید با بپاسخ

، افزایش ثروت سازمان و پذیری بالاوری، انعطافافزایش بهره موجب نیهای انساهچابکی سرمای

الگوهای  بنابراین، با توجه به اهمیت شناسایی خود شوند؛برای سازمان موقع و مناسب واکنش به

ابله با ها در مقهای انسانی درراستای کمک به سازمانذهنی مدیران در توانمندسازی چابکی سرمایه

توجه های انسانی کمتر موردبحث چابکی در حوزة سرمایهرات سریع امروزی، ها و تغییچالش

، پژوهش حاضر بر آن است تا با استفاده از شدهگفتهگرفته است. با توجه به مطالب پژوهشگران قرار 

د، نشوسانی میهای انذهنی مدیران را که باعث توانمندسازی چابکی سرمایه الگوهای 1روش کیو

   شناسایی کند.

 کارهبرای توانایی سرعت مانور هواپیما ب 1950در سالرا ( اصطلاح چابکی 1996) 2ریچارداولین بار، 

ه درخواست کنگره ایالات متحده برای تولید در واکنش ب ، چابکی برای1990 گرفت و در اوایل دهة

، وسفی(. 421، 2012، عبدیو  ، خوابشانیجوانمردی)رقابت اعمال شد  کسب موفقیت در عرصة

سرعت گویی یک سیستم به نیازهای بههای پاسخ( چابکی را قابلیت1999) 3سارهادی و گانسکران

سرعت ارزیابی، واکنش به  برای ای راالعاده، چابکی فرصت فوقواقعدر دانند.تغییر بازار میدرحال
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برای سازمان  ة رقابتهای مداوم در صحنمحیط بازار و اطمینان از قابلیت شرایط مختلف و متغیر

 آمیز مبانی رقابت همانند انعطاف،بکارگیری موفقیتبهچابکی،  (.71، 2017، 1)بونتن آوردفراهم می

برای تهیة محصولات و خدمات و تلاش سازی منابع وری و کیفیت برای کمک به یکپارچهسرعت، نوآ

، 2تسنگو  ، چیو)ترانگ لین لاطم و مملو از تغییرات سریع استمحور در یک محیط متمشتری

طلاح ( معتقدند که اص2001) 3، همینگوی، استراتن و بریجردر تعریفی دیگر، برو (.9، 2005

ا رویدادهای داخل و خارج بیان پذیری سازمان را در مواجهه بچابکی، سرعت واکنش و انعطاف

توانایی رونق ( نیز چابکی را 2001) 4ماسکل. (38، 2015، جاویدو  ، حیدری)جلالی فراهانی کندمی

 (؛7، 2001)ماسکل، کند بینی بیان میپیشدر محیط دارای تغییر مداوم و غیرقابلو شکوفایی 

های ذاتی عنوان فرصتاز تغییرات به ، استفادهبه تغییرات های فعالپاسختوان می چابکی رابنابراین، 

بینی دانست پیشو غیرقابل ماندن و پیشرفت در محیط متغیرمحیط آشفته و توانایی برای زنده در

  (.299، 2016، 5)نافی

وابستگی سازی و چابکچابکی بحث  ،خلاف تصور گذشتهبرکه  دهندها نشان می، پژوهشامروزه

بیان ( 2015) 6الحدید و ابورحمانهای پیشرفته. های انسانی دارد تا فناوریبیشتری به سرمایه

، سرمایة انسانی چابک شوددر محیط مواجه می یکه یک سازمان با تغییرات دائمزمانی کردند

کند و به گرفتن تصمیمات های حیاتی در سازمان را ایفا اند با قابلیت و انعطاف لازم نقشتومی

 انسانی چابک ، سرمایةواقعدر (.275، 2016)الحدید،  کند کمکهای سازمانی درست برای بحران

ور کارا و مؤثر به مشکلات و فشارهای محیطی پاسخ طبهپذیر است و انعطافدیده و خوبی آموزشبه

های راهبردی و سطوح بالای های جدید، شرایط بازار، موقعیتسرعت با فرصتبهتواند دهد و میمی

چابکی سرمایة انسانی دیگر، عبارتیبه (.58 ،2013)مادولی، خود را منطبق سازد  ،اطمینان نبود

، اساس چابکی واقعکنش راهبردی به نبود اطمینان است. درمعنای توانایی کارکنان برای وابه

، آموزش سرمایة انسانی و متعاقب آن برای تغییر قابلیت و ظرفیت سرمایةهای انسانی توانایی سرمایه

، 2013، احمدی و ، خسروی، یاراحمدزهیو مهارت است )زاهدیدانش  انسانی برای تسلط کامل به

های چابکی سرمایة انسانی را ویژگیاز ( برخی 2002)بریجر برو، همینگوی، استراتن و (. 11

گویی به تغییرات بیرونی، سرعت سازگاری با ها، پاسخگونه برشمردند: سرعت توسعة مهارتاین

های فناوریهای سیار، سرعت دسترسی به اطلاعات، فناوری یط کاری جدید، استفاده ازشرا
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 1پلونکا (.25، 2002، همینگوی، استراتن و بریجربرو، )مشارکتی و استقلال در محیط کاری 

ها و فناوری جدید، کنارآمدن با تغییر، ایدههای سرمایة انسانی چابک را راحت( نیز مشخصه1997)

و آموزش خود و توانایی خلق  های جدید، تمایل به توسعهپذیرش مسئولیت چابکی در حل مسائل،

سودآوری  که به عنوان یک راهبردبه یة انسانی عموماًچابکی سرما .کندهای جدید بیان میایده

 ، سرمایةواقعتشریح شده است. درکند، تغییر کمک میسرعت درحالهای بهسازمان در محیط

تعالی  دهد،، توسعه کند انسانی چابک این قابلیت را دارد که با پرچم نوآوری، بازارهای جدید را فتح

، 2فوسکس و ، زیمپکیس)رادینا ی را پیش روی آن ترسیم کندروشن کند و آیندةسازمان را تضمین 

های انسانی ارائه شده ، برخی از تعاریف چابکی سرمایهیک ، در جدول شمارةکلیطوربه (.36، 2003

 است.
 هاي انسانیتعاریف چابکی سرمایه -1جدول 

 منبع تعاریف ردیف

 (.375، 2005، 3)چانکو و جونز و بالندگی سازمانفضای رقابتی برای رشد توانایی کسب مزایا و منافع در  1

 (.10، 1999، 4)شریفی و ژانگ مدتت زمان و اعمال تغییرات در کوتاهیادگیری منطبق با تغییرا 2

 (.39، 2003، 5)دیر و شافر تمرکز بر انجام وظیفه و حرکت سریع از نقشی به نقش دیگر 3

 (.4196، 2013، 6)الاویی و دزورادا جهت منافع سازماندر فرصت توانایی استفاده از تغییر و تبدیل آن به 4

 (.29، 2012، 7الیدیو ه ، کارگلینسکا) قطعیت ارائة پاسخ راهبردی به نبود 5

 

سانی، در ان ها و ابعاد چابکی سرمایةشده درخصوص شاخصهای انجامه مطالعات و پژوهشبا توجه ب

برو، و  (2003های انسانی از مدل دیر و شافر )سرمایه های چابکیاین پژوهش برای تشریح مؤلفه

 ند از:ااستفاده شده است که عبارت (2002) همینگوی، استراتن و بریجر

انسانی را  پذیری سرمایة( انعطاف2007) 9لایر و ، کاروسکیشریهای بودن(:)سازگا 8پذیريانعطاف

کند تعامل سازنده با استرس بیان می وهای نامشخص ت به تغییرات، بردباری در موقعیتنگرش مثب

و  پذیری فرهنگی؛ یعنی وفقپذیریدیگر، انعطافتعباربه(. 450، 2007، شریهای، کاروسکی و لایر)

                                                           
1. Plonka 

2. Rodina  

3. Chonko  &  Jones 

4  . Sharifi & Zhang 

5. Dyer & Shafer 

6. Alavi & Dzuraidah 

7. Glinska  

8. Flexibility 

9. Sherehiy, Karwowski & Layer 



 1397، مهر و آبان 50مطالعات مدیریت ورزشی شماره                                                                           232
 

پذیری در شغل های جدید و انعطاففراگیری وظایف و مسئولیتنگیخته، اشخصی، همکاری خودبین

 (.9، 2014، مرادی و ، میرکمالی، حسن امیریپور)عباس

مداری، ، مشتریمعنای خواندن بازار، داشتن دید وسیعکارآمدی در سرمایة انسانی به: 1کارآمدي

کند و مسیری که سازمان در آن حرکت می نگری، داشتن دانش نسبت به بازار، محیط وآینده

  (.39، 2003)دیر و شفر، بودن گرانتیجه

وکار، روری تغییرات فرایندهای کسبهای ضمعنای سرعت کسب مهارتشایستگی به: 2شایستگی

افزاری، فناوری اطلاعات جدید و های نرممهارتهای مدیریتی، سرعت کسب سرعت نوآوری مهارت

 (. 26، 2002، برو، همینگوی، استراتن و بریجر)های جدید ها و شایستگیسرعت توسعة مهارت

ها، صبرداشتن و حلکارها و راهبندی، یافتن راهاولویت تواناییبرخورداری از یعنی : 3تمرکز

یابی به هدف نیاز به گذر زمان باشد و که برای دست؛ یعنی زمانیداشتنعمل داشتن. صبرسرعت

 (. 39، 2003)دیر و شفر، هرگاه که لازم باشد  ؛سرعت

 ،کار و همچنینوتغییر بازار، محیط کسبگویی به شرایط درحالیعنی پاسخ :4هوشمندي

 (. 26، 2002، برو، همینگوی، استراتن و بریجر)تغییر مشتریان زهای درحالگویی به نیاپاسخ

فردی، ارائة  ابتکار، تغییر مرتبط است با انتظار مشکلاتی که با معنای مولدبودن به :5بودنمولد

 (.10، 2017، میاندار باسمنجیو  ، جعفریتقابل با مشکلات مرتبط با تغییر )سهرابی حل برایراه

یع، استقبال از تجربه، تمایل به استفاده از در امور سازمانی، یادگیری سر بودنماهر دیگر،عبارتبه

 (. 39، 2003دیر و شفر، ) کار گروهی دانش جدید و روحیة

( در پژوهشی به طراحی مدلی برای مدیریت استعداد با 1396) میاندار باسمنجی و ، جعفریسهرابی

کارگیری، هجذب، انتخاب، ب مؤلفه در پنج بعد 45، نهایت. درکی منابع انسانی پرداختندرویکرد چاب

نتایج نشان . ندبندی شدت استعداد با رویکرد چابکی سرمایة انسانی دستهتوسعه و نگهداری مدیری

نگهداری برای سازمان مهم هستند. امین و میر جز بعد هب شدههای شناساییکه همة مولفه دهدمی

 نتایج نشان داد شناختی را بر چابکی سرمایة انسانی بررسی کردند.عیت( تأثیر متغیرهای جم1395)

ذیری سرمایة انسانی مؤثر است. پ، تنها سن در انعطافشناختیکه ازمیان متغیرهای جمعیت

پور عباس انسانی ندارند. شناختی تأثیری بر سازگاری سرمایةیک از متغیرهای جمعیت، هیچعلاوهبه

 های انسانی در توسعةتبیین و تشریح نقش چابکی سرمایه پژوهشی به در (1393و همکاران )

                                                           
1. Effectively 

2. Competence 

3. Focus 

4. Intelligence 

5. Productive 
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گویی مناسب به است که لازمة پاسخ. نتایج این پژوهش بیانگر این پرداختند چابکی راهبردی

برای  انسانی( سازی سرمایةکردن بستر لازم )چابکحولات پیش روی بانک انصار، فراهمها و تچالش

را و چابکی منابع انسانی گ( رابطة رهبری تحول1394تاجی و بردبار ). تاس توسعة چابکی راهبردی

گرا و ده نشان داد که رابطة مثبت و معناداری بین رهبری تحولآمدسترا بررسی کردند. نتایج به

انسانی را  تواند چابکی سرمایةمیگرا عبارتی، رهبری تحول. بهی نیروی انسانی وجود داردابکچ

 بخش و حمایت رشددهنده، رابطةگرا غیر از انگیزش الهام، ابعاد رهبری تحولمچنینافزایش دهد. ه

( در پژوهشی به چابکی نیروی کار از 2015) 1آزورا انسانی دارد. ابکی سرمایةبا چ یمثبت و معنادار

پذیری، خودآگاهی و و بیان کردند عواملی مانند سازگاری، انعطاف انسانی پرداختند دیدگاه منابع

( به 2014) ، حسنوی و میرسپاسیصوفید. نشومنجر به چابکی نیروی کار ند توانآوری میتاب

یم دانش پرداختند. نتایج نشان داد که رهبری رهبری بین چابکی نیروی کار و تسه بررسی رابطة

 2شریهای، کاروسکی و لایرمثبت و معناداری با چابکی نیروی کار و تسهیم دانش دارد.  رابطة

. نتایج های کوچک بررسی کردندار و چابکی نیروی کار را در شرکتبین سازمان ک ( رابطة2007)

شغلی و چابکی نیروی های مدیریتی مبتنی بر پیشرفت، ویژگی مثبت بین راهبردهای طةگویای راب

کنندگان چابکی بینیترین پیشعنوان یکی از مهم، خودمختاری در کار بهو همچنین کار است

، ایچینگر و اسویشر  د.نتوجهی بر چابکی نیروی انسانی دارر است و نیازهای شغلی اثر قابلکانیروی 

که برای داشتن نیروی انسانی چابک به یادگیری مستمر  پژوهشی بیان کردند( در 1220) 3لومبارد

بی مرات( مدلی سلسه2004) 4سامو کادوس و ساونی. برای بهبود و توسعة استعداد کارکنان نیاز است

که چگونه  ها نشان دادنتایج پژوهش آن. محک زدندآن را نظر تجربی و نظری را پدید آوردند و از

چابکی سرمایة  و انگیزش کارکنان بهکردن، آموزش انسانی مانند درگیر اقدامات مدیریت منابع

 د.نکنانسانی کمک می
 

  شناسی پژوهشروش
بررسی تالار  ترکیبی است که در مرحلة، نظر روش، اکتشافی و ازحیث هدفاز حاضر پژوهش

وع پارادیم تفسیری ـ ن، نقش کمی دارد و ازتحلیل عاملی کیو و در مرحلة کیفینقش  ،گفتمان

کیو الگوهای ذهنی مدیران درراستای  رویکرد از استفاده با ،ترتیببدین گرایی است؛اثبات

 آن اصلی ةایدروشی است که  ،وکید. نشوهای انسانی شناسایی و معرفی میسازی سرمایهچابک

                                                           
1. Azuara 

2. Sherehiy, Karwowski & Layer 

3. Swisher, Eichinger & Lombard 

4. Sumukadas & Sawhney 
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 مفاهیم ةگیرنددربر و است آن مانند و افراد هاینگرش و عقاید ،هانظرنقطه ها،ذهنیت شناخت

مختلف  هایگروه به نگرش خانوادگی، و فردی تجربیات ،افراد ترجیحات زیباشناختی، مانند متنوعی

 عنوانبه عمیق مصاحبة از ،هشاین پژو در (.410، 2000، 1)امینمواردی از این دست است و 

 واقعدر که ساختار بدون هایمصاحبه از شده است. شکلی استفاده هاداده آوریجمع ابزار تریناصلی

 هایبررسی فرهنگ در آورد،می فراهمرا  یآورشگفت شواهد اغلب وکند می خلق را هاداده ترینغنی

 در که است ایشدهشناخته هایروش از یکی عمیق شود. مصاحبةمی نامیده «عمیق مصاحبة» کیفی،

که  است ایدوجانبه دارهدف گویوگفت ،عمیق حبةمصا شود.کار برده میبسیار به ها داده گردآوری

این نوع  هدف شود.شونده انجام میمصاحبه یک و مجرب یافتةآموزش کنندةمصاحبه یک بین

 استفاده وتحلیلتجزیه در هاآن از بتوان که ستمهمی ا مواد و غنی جزئیات عمیق استنباط ،مصاحبه

شود استفاده می هدفمند گیرینمونه از مونهن انتخاب برایحاضر،  پژوهشدر  .(1389کرد )هومن، 

 کیفی هایپژوهش در که هدفمند گیرینمونه است. مفهوم برداری غیراحتمالینمونه هایروش از که

 انتخاب مطالعه برای دلیلبدین را مطالعه مکان و افراد شگرپژوه که ستا معنابدین رود،کار میبه

پژوهش رو، در ایناز باشند؛ مؤثر مطالعه محوری پدیدة و پژوهش مسئلة فهم در توانندمی کند کهمی

مدیران و سرپرستان استفاده شده است. در  شونده از نظرهایبرای شناسایی افراد مصاحبه ،حاضر

ها نمونه ان حاصل شد و با استفاده از نظرهای آنمصاحبه فضای گفتم 23از با استفاده  ،این پژوهش

 .نددست آمدآن، مجموعة کیو به های کیو و در ادامةو گزینه

ابزار گردآوری اطلاعات از روش آزمون روایی نسبی محتوا با برای آزمون روایی  ،در پژوهش حاضر

از  نسبت روایی محتوا برای تعیینده شده است. استفا (CVR) 2نسبت روایی محتوااستفاده از شاخص 

مفید است »، «ضروری است»آیتم را براساس طیف سه قسمتی هر شودمتخصصان درخواست می

ا مطابق فرمول زیر محاسبه هپاسخ ،. سپسکنندبررسی « ضرورتی ندارد»و « ردولی ضرورتی ندا

 .شودمی

 
ل تعداد ک N اند وضروری پاسخ داده ةزینتعداد متخصصانی است که به گ n_E ،در این رابطه

عتبار محتوای آن آیتم ا د،تر باشبزرگشده از مقدار جدول متخصصان است. اگر مقدار محاسبه

نسبت روایی اساس جدول اند، بردهنفر بو 23دهندگان ود. با توجه به اینکه تعداد پاسخشپذیرفته می

                                                           
1. Amin 

2. Content Validity Ratio 

http://spss-iran.ir/
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در  نسبت روایی محتواکه ضریب ییآنجااز یا بالاتر از آن مناسب است. CVR = 37/0، ضریب  محتوا

توان گفت که ابزار گردآوری اطلاعات در پژوهش حاضر محاسبه شده است، می 41/0هش حاضر پژو

پژوهش  خصوص پایایی ابزار گردآوری اطلاعات، دربراین، درافزوناز روایی مناسبی برخوردار است. 

 استفاده شده است. ضریب کاپای کوهناضر از روش ح

 
نسبت  نیز eP وجود دارد.ها توافق رابر است با نسبت واحدهایی که درمورد آنب oP ،ر این رابطهد

در پژوهش  ،شدهبراساس محاسبات انجام .رود توافق تصادفی باشدواحدهایی است که احتمال می

ست که حاکی از میزان مناسب پایایی برای ابزار گردآوری ا 73/0ضریب کاپای کوهن برابر با  ،حاضر

 اطلاعات است.

 از قبیل از این مواردی و فردی عقاید احساسات، اعتقادات، ها،دیدگاه ذهنیات، مطالعة کهزمانی

 گویروش کیو، پاسخ همچون ترکیبی روش با ندمنظام ایمطالعه انجام باشد، پژوهشگر اهداف

 ایمجموعه براساس سازیمرتب و بندیرتبه به موظف کنندگانبود. مشارکت خواهد مطالعه اهداف

سازی چابک موضوع گفتمان فضای از که هستند کیو مجموعة یا کیو هایگزاره از شدهتعریف

 پژوهشگر توسط بیشتر تفسیر و آماری وتحلیلتجزیهمورد ،سپس وشود می احصا انسانی هایسرمایه

 درک از مناسب و مجزا بندیطبقه و پیچیدگی مطالعة با هدف ویژهبه کیو گیرد. روشمی قرار

 است. فرایند شده تعریف متخصص جوامع یا موردپژوهش جامعة در کنندگانمشارکت مشترک

ستا، جدلو، ، وان)تیلن پنج گام اصلی است دربرگیرندة که است مختلفی هایگام شامل کیو مطالعة

 .(700، 2008، 1ویمارو  اکسل

 ؛ردآوری تالار گفتمانگ •

 ؛کنندگانانتخاب مشارکت •

 ؛هانمودارهای کیو و استخراج مصاحبه گذاریتکمیل ارزش •

 ؛های اطلاعاتیتحلیل داده •

 .های اطلاعاتیها یا دادهتفسیر عامل •

 بر پژوهش فضای گفتمان است. تعریف شده تهیه کیو مجموعة و گفتمان فضای ،گام نخست در

 و ادبی هایمتن ها، مجلات،روزنامه علمی، مقالات مطالعة شامل موضوع اتادبی از جامعی مجموعة

 با مرتبط که است متمرکز بحث گروهی و مصاحبه کیفی، هایروش انجام و ایرسانه منابع دیگر

                                                           
1. Tielen, Van Staa, Jedeloo, Exel & Weimar  
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 تأمین ،مرحله این در اصلی هدف .است های انسانیسازی سرمایهچابک بر اثرگذار عوامل موضوع

 و عقاید احساسات، افکار، دریافت نظریه با هدف یا گفتمان فضای دهندةتشکیل محتوای کفایت

 هایبرداشت و شخصی عقاید بلکه نیست؛ حقایق شامل لزوماً است و کنندگانمشارکت هاینگرش

 ،شدهآوریجمع هایگویه یا عبارات ،روازاین گیرد؛میبر در را متغیرها و مفاهیم رفتارها، از افراد

 و هستند ذهنی موضوع دربارة تجربیات و هاگرایش بیان و افراد ضات بنیادینمفرو دراصطلاح

روش، اطلاعات  این است. در موردتوجه نیز خلاقیت میزان و گوهاوگفت افکار، تبادل نحوة بررسی

 شود. نمونةگفته می« مجموعة کیو»ها هستند که به مجموعة آن« نمونة کیوها»نمونه،  شدةدریافت

، لاجوردی) است موردپژوهش موضوع مختلف هایجنبه دربارة عباراتی یا هاگزاره ورتصبه کیوها

ای مناسب الگوهای ذهنی هدر این مرحله، گزینه (.12، 2016 ،گردنائیجو  نیا، مرتضویرحیم

روی یک کارت کیو ند و هر گزینه شوانتخاب می های انسانیسازی سرمایهچابکخصوص مدیران در

انجام شده  ورزشیهای خبرگان سازمان نفر از 23این مرحله با استفاده از مصاحبه با  گیرد.ر میقرا

 است. با استفاده از کدگذاری زنده تحلیل شده است که نتایج آن 
 

 هاي کیوگزاره -2 جدول

 کیو نمونة گفتمان ردیف

 هاو تواناییها گسترش مهارت های جدید برای کارکنان سازمانها و شایستگیارتقای مهارت 1

 ترویج فضای مشارکتی سازمانی ها و تصمیماتدرگیرکردن کارکنان در مسئولیت 2

 تفویض اختیار هادر وظایف و فعالیتنیروی انسانی افزایش استقلال کاری  3

 گویی به نیازهای متغیر بازارقابلیت منابع انسانی در پاسخ توسعة 4
توانایی ایجاد هوشمندی در 

 کارکنان

 سازی کارکنانتوانمند و شایسته انشد با توسعه و بهسازی منابع انسانی 5

 عامل سازنده با استرست کارکنان برای کردنکمک و آماده 6
های روانی در توانایی ایجاد ظرفیت

 کارکنان

 ایارتقای منابع انسانی چندوظیفه وتوسعه  7
 پذیریانعطافقابلیت ایجاد 

 ایهوظیف

8 
 جاد تغییرات لازم در خود با هدفرکنان برای ایکا بهبود ظرفیت

 هماهنگی با تغییرات محیطی
 دهیسازمانخود

 های گوناگونترویج مهارت های کارکنانها و قابلیتافزایش وسعت مهارت 9

 توانایی ایجاد افق روشن نگری برای کارکنانانداز روشن و آیندهتبیین چشم 10

11 
های رفتاری نان برای بروز نقشیجاد فضای مناسب برای کارکا

 متنوع در شرایط متفاوت
 پذیری رفتاریاشاعة انعطاف

 کارآمدی منابع انسانی دانش فنی منابع انسانی ارتقا و توسعة 12

 تشریک مساعی هایقابلیت آوردن فضای همکاری و کار گروهیوجودبه 13
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 هاي کیوگزاره -2جدول ادامة

 کیو نمونة گفتمان ردیف

 گامی در حل مسائلپیش شدن در حل مسائلقدمکمک به منابع انسانی برای پیش 14

 افزایش دانش کارکنان نسبت به محیط و مسیر حرکت سازمان 15
توسعة سطح دانش و آگاهی 

 کارکنان

 ترویج وفاداری و تعهد توانایی در ایجاد تعهد و وفاداری منابع انسانی به پروژه و سازمان 16

 سازی شغلیغنی ختیار و مسئولیت لازم به کارکنان در انجام وظیفهاعطای ا 17

18 
افزاری و فناورانة سرمایة های نرمبالابردن سرعت کسب مهارت

 انسانی
 افزایش شایستگی کارکنان

 آموزش بهنگام موقع کارکنانسازی و ایجاد آموزش بهفراهم 19

 سطح پایین مقررات رسمی پاگیروزمینة لازم برای کاهش قوانین و مقررات دست 20

 هابودن تعریف نقشسیال و روشن ها و وظایف نیروی انسانیتنظیم و تعریف واضح نقش 21

 هاتوسعة متنوع و متفاوت مهارت های مختلف منابع انسانیها و آموزشزی مهارتو بهسا توسعه 22

 لاقه و انگیزهع وجودآورندةهب ایجاد تمایل، انگیزه و علاقه در کارکنان 23

 های نیروی انسانیها و ظرفیتتوانایی برای تغییر قابلیت 24
ها و ترویج و توسعة قابلیت

 های جدیدظرفیت

 یادگیری انگیزة توانایی ترغیب تمایل و انگیزه یادگیری در کارکنان 25

26 
ابلیت و ظرفیت کارکنان برای ارائة پاسخ راهبردی به ق یارتقا

 قطعیت نبود
 های اساسیج ظرفیتتروی

 های ممتازشایستگی ای کلیدی منابع انسانیهها و صلاحیتها، مهارتتوانایی 27

28 
بینی و انتخاب افزایش توان نیروی انسانی درراستای پیش

 حل مناسب با تغییراتراه

سازی در و آینده نگریتوسعة آینده

 کارکنان

29 
حرکت سریع از نقشی به نقش  توانمندسازی کارکنان با هدف

 دیگر
 ایپذیری حرفهترویج انعطاف

30 
صبر و شکیبایی در منابع انسانی برای رسیدن به  توسعه و اشاعة

 هدف
 توانایی ایجاد صبوری در کارکنان

 ایجاد قابلیت همکاری سازمانیسازمانی و برونفضای همکاری درون ارتقای 31

 مندیجو خشنودی و رضایت با رضایت برای کارکنانم ایجاد فضای خوشایند و توأ 32

 های نوینتوسعة ایده های نوآورانهبهبود و بالابردن توان کارکنان در خلق ایده 33

 تسهیم قدرت تفویض قدرت و اختیار کافی به نیروی انسانی 34

 های مادی و معنویپاداش های مناسب فراخور شخصیت افرادارائة پاداش 35

 اندیشیمثبت نگرش و تفکر مثبت و بدون ترس نسبت به تغییرات ترویج 36

37 
های منابع انسانی برای پذیرش مسئولیتی هاارتقای قابلیت

 جدید
 پذیری در کارکنانترویج مسئولیت
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 هاي کیوگزاره -2ادامة جدول

 کیو نمونة گفتمان ردیف

 های مجازیحمایت و پشتیبانی سازمانی از تیمایجاد  38
های اد فضای توجه به تیمایج

 مجازی

 آموزش مستمر ها و آموزش مداوم نیروی انسانیارتقای مهارت 39

 پذیری ساختاریانعطاف های بین وظایف و واحدهامحوکردن مرزبندی 40

 های جدیدکاربست فناوری دانش و مهارت کارکنان های ارتقادهندةکارگیری فناوریبه 41

42 
تریان و با مش از اعتماد و اطمینانایجاد فضایی آکنده 

 کنندگانتأمین
 ایجاد قابلیت اطمینان و اعتماد

 تسهیم اطلاعات دسترسی آسان و راحت کارکنان به اطلاعات 43

 تناسب اختیار با مسئولیت هاخورده با وظایف و مسئولیتایجاد اختیارات گره 44
 

 گروه .گیردمی صورت کیو گذاریزشار کنندگانمشارکت انتخاب و شناسایی ،دوم گام در

 و هابررسی .کنندمی بندیرتبه آن جدول در را کیو نمونة که هستند کسانی کنندگانمشارکت

 د. ممکنندهمی متفاوت نشان را کنندگانمشارکت تعداد کیو شناسیروش در شدهانجام مطالعات

نیا، مرتضوی و جوردی، رحیملا)لاجوردی  دنکن کفایت خاص اهداف برای نفر 40از  است کمتر

ت و تغییرات کنندگان، اصلاحانفر از مشارکت 23، با کمک (. در این مرحله13، 2016، گردنائیج

 .ندتقلیل یافت 44به  57تعداد گزاره ها از  ،اساسوجود آمدند که براینلازم در گزاره ها به

 این است. درانجام شده  هاحبهمصا استخراج و کیو نمودارهای گذاریارزش تکمیل ،سوم گام در

 ها،گزاره در لازم اصلاحات و تغییرات اعمال و کنندگانمشارکت نظرات اعمال با استفاده از ،مرحله

 براساس شد خواسته از آنان و ندگرفت دراختیار خبرگان قرار گذاریارزش برای نهایی هایکارت

اختیار خبرگان قرار درها رو، گزارهازاین نند؛ک گذاریارزش نمودارها در را هاکارت اجباری، توزیع

 گذاری و مرتب کنند.های کیو را ارزشراحتی و براساس توزیع اجباری بتوانند نمونهند تا بهگرفت
 

4+ 3+ 2+ 1+ 0 1- 2- 3- 4- 

4 33 8 24 28 12 41 18 35 

29 23 37 7 26 44 32 25 20 

16 39 6 15 43 30 9 34 42 

 5 27 36 14 19 38 17  

 40 11 31 1 3 

 2 22 21  

 13  
10 

 هاي کیوگذاري کارتارزش -1شکل 
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 نتایج
 کمک به تا ندشد وارد 1اس.پی.اس.اس افزارنرم در کنندگانمشارکت سازیمرتب از حاصل هایداده

 به آن کمک به وشوند  شناسایی کنندگانمشارکت مختلف هایذهنیت کیو عاملی تحلیل

  .شود داده پاسخ پژوهش هایپرسش
 مبنای اینت. اس کیو هایداده ماتریس تحلیل برای آماری روش تریناصلی عاملی، تحلیل روش

 شود تأکید تا شودمی استفاده کیو عاملی تحلیل تعبار از ،روازاین افراد است؛ میان روش همبستگی

 نوعی کهاز چرخش واریماکس  .شوندمی دیبندسته متغیرها جایبه افراد عاملی، تحلیل یندافر در

 تحلیل از شدهاستخراج اعداد. استفاده شده است عاملی، تحلیل انجام برایاست  متعامد چرخش

 شدهتبیین کل واریانس مقداردر جدول شمارة سه، . هستند اصلی هایمؤلفه روش به کیو عاملی

 .است آمده
 شدهواریانس تبیین -3جدول 

 جمع کل درصد واریانس تجمعیواریانس  الگوها

1 29/15 29/15 51/3 
2 03/29 74/13 16/3 
3 78/40 74/11 70/2 
4 00/51 22/10 35/2 
5 53/60 53/9 19/2 
6 11/67 57/6 51/1 

 
، عامل با مقادیر در این نمودار .ریزه نشان داده شده استنمودار سنگ ،دوشمارة  مچنین در شکله

 مشخص هستند. ، کاملاًهستند الگوهای ذهنی دهندةکه نشان بالای یک ویژة

 
 ریزهنمودار سنگ -2 شکل

                                                           
1. SPSS 
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 ماتریس، این به توجه با .است شده داده نشان هاعامل ةیافتچرخش ماتریس ،چهارل شمارة جدو در

 .اندشده مشخص گیرند،می قرار ذهنی الگوی شش این از هریک در که افرادی

 
 هاچرخش عامل -4جدول

 نندگانکمشارکت
الگوي 

 اول

الگوي 

 دوم
 الگوي سوم

الگوي 

 چهارم

الگوي 

 پنجم

الگوي 

 ششم

P2 776/0 165/0 189/0 181/0 230/0 196/0 

P10 640/0 162/0 139/0 141/0 173/0 241/0 

P11 670/0 377/0 134/0 135/0- 182/0 226/0 

P12 710/0 148/0 337/0 221/0 189/0 183/0 

P19 781/0 161/0 235/0 146/0 128/0 156/0 

P1 166/0 731/0 119/0 237/0 130/0 136/0 

P3 241/0 664/0 161/0 187/0 254/0 157/0 

P9 176/0 742/0 211/0 135/0 316/0 143/0 

P15 328/0 804/0 191/0 268/0 192/0 236/0 

P23 144/0 593/0 184/0 037/0 199/0 195/0 

P4 140/0 268/0 858/0 204/0 246/0 289/0 

P6 361/0 233/0 515/0 267/0 185/0 183/0 

P8 127/0 049/0 646/0 202/0 177/0 287/0 

P16 196/0 144/0 701/0 171/0 173/0 122/0 

P14 256/0 328/0 051/0 691/0 239/0 401/0 

P17 273/0 347/0 181/0 730/0 113/0 375/0 

P20 261/0 114/0 022/0 653/0 105/0 312/0 

P22 277/0 205/0 188/0 761/0 191/0 226/0 

P5 109/0 412/0 073/0 207/0 653/0 171/0 

P7 116/0 383/0 270/0 062/0 703/0 203/0 

P18 095/0 166/0 083/0 104/0 819/0 126/0 

P13 265/0 134/0 217/0 121/0 089/0 905/0 

P21 036/0 102/0 364/0 245/0 306/0 693/0 
 

عاملی در سطح گاه آن بار باشد، آن  ازتر بزرگ عاملی بار مطلققدر اگر ،ریدابرای آزمون معنا

اساس بر با تعداد اعضای نمونه است. بربرا nکه ذکر شود است درصد معنادار است. لازم  پنجخطای 

 با توجه به جدول شمارة سه و با توجه به این نکته که همةاست.  40/0حد استاندارد برابر با  ،فرمول
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گفت که تمامی مقادیر توان هستند، می 40/0ای مقداری بیش از شده دارهای عاملی مشخصبار

الگوی شمارة یک،  19و  12، 11 ،10، دوکنندگان ، مشارکتروتند؛ ازایندار هسمعنا

و  هشت، شش، چهارکنندگان الگوی شمارة دو، مشارکت 23و  15، نه، سه، یککنندگان مشارکت

کنندگان شمارة چهار، مشارکت الگوی 22و  20، 17، 14کنندگان مشارکتشمارة سه،  الگوی 16

شمارة شش را  الگوی 21و  13 کنندگانمشارکت ،همچنینو  شمارة پنج الگوی 18و  هفت، پنج

 .اندانتخاب کرده

 

 گیریبحث و نتیجه
سازی کچابراستای در ،های دولتیذهنی مدیران سازمانسایی الگوهای شنابا هدف پژوهش حاضر 

الگوهای ذهنی  نتایج پژوهش مشتمل بر ارائة .انجام شد کیوهای انسانی با استفاده از روش سرمایه

نتایج ها است. های اثرگذار بر این ذهنیتو مؤلفههای انسانی سازی سرمایهچابک راستایدرمدیران 

 44 ای انسانیهسرمایهسازی های مدیران در چابکگیری ذهنیتپژوهش حاکی است که در شکل

گسترش مهارت و توانایی، ترویج فضای مشارکتی،  ند از:اعامل دخیل هستند. این عوامل عبارت

در های روانی زی کارکنان، توانایی ایجاد ظرفیتساتوانمند ایجاد هوشمندی در کارکنان،توانایی 

ن، توانایی های گوناگودهی، ترویج مهارتسازمانای، خودپذیری وظیفهکارکنان، قابلیت ایجاد انعطاف

پذیری رفتاری، کارآمدی منابع انسانی، قابلیت تشریک مساعی، ایجاد افق روشن، اشاعة انعطاف

سازی غنی و آگاهی کارکنان، ترویج تعهد و وفاداری، سطح دانش گامی در حل مسائل، توسعةپیش

می، سیال و رس های کارکنان، آموزش بهنگام، سطح پایین مقرراتشغلی، افزایش شایستگی

ه و انگیزه، توسعه و علاق وجودآورندةهها، بها، توسعة متنوع و متفاوت مهارتبودن تعریف نقشروشن

سازی در نگری و آیندهتوسعة آینده، های ممتازشایستگییادگیری،  های جدید، انگیزةترویج ظرفیت

یجاد قابلیت همکاری، ا، ایهحرف پذیریصبوری در کارکنان، ترویج انعطاف توانایی ایجادکارکنان، 

های نوین، تسهیم قدرت، توسعة ایده مندی،های اساسی، جو خشنودی و رضایتترویج ظرفیت

کارکنان، ایجاد فضای توجه به پذیری در اندیشی، ترویج مسئولیت، مثبتهای مادی و معنویپاداش

ایجاد قابلیت های جدید، ریناوپذیری ساختاری، کاربست فهای مجازی، آموزش مستمر، انعطافتیم

نتایج به براین، با توجه تناسب اختیار با مسئولیت. علاوه ، تسهیم اطلاعات واطمینان و اعتماد

اند که های ورزشی آشکار شدهنوان الگوهای ذهنی مدیران سازمانعهای متمایز بهپژوهش، دیدگاه

ند؛ بنابراین، براساس دهنشان میرا  کنندگانفاوت تفکر و ادراکات ذهنی مشارکتهای متگونه

های انسانی سازی سرمایهمدیران برای چابکها، شش الگوی ذهنی بازنمایی محتوای دیدگاه

  .اندلگوهای ذهنی مدیران ارائه شدها ،سهدر شکل شمارة بندی شده اند. شناسایی و دسته
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 ی مدیرانبندي الگوهاي ذهندسته -3 شکل

ی ذهنی مدیرانی است که الگو ،یحامی شایستگکه  توان اذعان کردیپژوهش م با توجه به نتایج

و کارآمدی منابع انسانی  سانی از افزایش شایستگی کارکنان،های انسازی سرمایهبرای چابک

مندی الگوی ذهنی پشتیبان یادگیری و هوش براین،کنند. افزوناستفاده میهای ممتاز شایستگی

ایجاد هوشمندی در کارکنان، انگیزة توانایی الگوی غالب ذهنیت مدیرانی است که با استفاده از 

ای انسانی را برای سازمان هسازی سرمایهیادگیری و توسعة سطح دانش و آگاهی کارکنان، چابک

است که پذیری ویژة مدیرانی سازی و انعطافالگوی ذهنی مروج ظرفیتآورند. ارمغان میخود به

های روانی ای، توانایی ایجاد ظرفیتپذیری حرفهرا با ترویج انعطافهای انسانی سازی سرمایهچابک

اهداف و رسالت  بهتربرد هرچه، برای پیشایپذیری وظیفهر کارکنان و قابلیت ایجاد انعطافد

دهد که نشان میو مشوق، ذهنیت مدیرانی را ساز الگوی ذهنی توانمندآورند. سازمانی فراهم می

سازی کارکنان های جدید و نیز توانمندها و ظرفیترویج و توسعة قابلیتبراساس آموزش مستمر، ت

انگیزه و جو مثبت نیز الگویی  دهندةهای انسانی خود هستند. اشاعهسازی سرمایهدرصدد چابک

اندیشی، تبرمبنای توانایی مدیران در مثبهای انسانی سازی سرمایهبرای چابککه است 

الگوهای 

ذهنی 

 مدیران

توانمندساز و 

 مشوق

مروج 

سازي یتظرف

و 

 پذیريانعطاف

دهندة اشاعه

انگیزه و جو 

 مثبت

پشتیبان 

یادگیري و 

 هوشمندي

حامی 

 شایستگی

نگر و آینده

 دهندهتوسعه
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نگر و ، آیندهنهایتانگیزه و ترویج فضای مشارکتی تأکید دارد. درعلاقه و  وجودآورندةبه

توسعة گرو های انسانی درسازی سرمایهکه معتقدند که چابکذهنیت مدیرانی است  ،دهندهتوسعه

با  .است کنانپذیری در کارو ترویج مسئولیت دهیسازمانخود سازی در کارکنان،نگری و آیندهآینده

یش از انجام این پژوهش است که تا پتوان گفت وجه نوآوری پژوهش حاضر این یتوجه به نتایج م

های انسانی تدوین و تبیین نکرده سازی سرمایهرا برای چابکالگوهای ذهنی مدیران  هیچ پژوهشی

مبتنی بر های ژوهش باید به محدودیت ذاتی پژوهشهای پ، درخصوص محدودیتعلاوهاست. به

 به ذهنیت افراد توجه روش کیو اشاره کرد که چون مبنای تحلیل در این روش حقایق نیست و صرفاً

 و عنوان اعضای نمونهاستفاده از خبرگان به براین،پذیری کمی دارد. افزونکند، قابلیت تعمیممی

، لازم است مچنینه د.نشوحاضر یاد میپژوهش  هایمحدودیتعنوان ، بهگیریمحدودیت در نمونه

  صورت زیر بیان شده است.پیشنهادهای کاربردی پژوهش به با توجه به نتایج،که  ذکر شود
های انسانی سازی سرمایهبه مدیران سازمان برای چابکحاضر پژوهش با توجه به نتایج،  •

ه نظر داشتو افزایش شایستگی در کارکنان مد که حمایت خود را برای ایجادکند شنهاد مییپ

در نیروهای انسانی خود، های ممتاز توانند با کارآمدساختن و افزایش شایستگیها میباشند. آن

 های محیطی حفظ کنند؛، سازمان خود را دربرابر تغییرات و چالشبه این مهم بر دستیابیعلاوه

 های انسانیسازی سرمایهشود که مدیران برای چابکمیپژوهش پیشنهاد های براساس یافته •

توانند مدیران سازمان می باید پشتیبان و حامی یادگیری و هوشمندی کارکنان باشند.خود، 

با  ،و همچنین انش و آگاهیافزایش سطح د ،برای نیل به چنین هدفی با ایجاد هوشمندی

و توانمند را برای یادگیری در کارکنان، نیروی انسانی چابک  بهبود و ارتقای انگیزةکمک 

 ارمغان آورند؛سازمان خود به

داشتن نیروی انسانی چابک های پژوهش گویای آن است که اگر مدیران سازمان خواهان یافته •

باشند. مدیران برای  پذیریسازی و انعطافست خودشان مروج ظرفیت، لازم اهستند

ای را ای و وظیفهپذیری حرفهتوانند انعطافهای انسانی میسازی سرمایهپذیری و چابکانعطاف

های مدیران باید توانایی ایجاد ظرفیتاین، برهای انسانی خود ترویج کنند. علاوهدر سرمایه

 ؛داشته باشند سازی کارکنان برای تعامل سازنده با استرسو آماده کمک را فراخورروانی 
های انسانی سازی سرمایهکه مدیران چابک کندپژوهش حاضر پیشنهاد می ،هابا توجه به یافته •

، مدیران با آموزش ترتیبینبد داشت؛ خواهند داشتن ذهنیت توانمندساز و مشوق ر سایةرا د

 با هدفکارکنان سازی و نیز توانمند جدیدهای و ظرفیتها ترویج و توسعة قابلیت مستمر،

 توانند به این مهم دست یابند؛می و شایسته انشدبا منابع انسانی سازی توسعه و به
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در سازمان های انسانی سازی سرمایهمدیری خواهان چابکاگر که  استنتایج پژوهش حاکی  •

قابلیت ایجاد علاقه و مروج انگیزه و جو مثبت در سازمان باشد. چنین مدیری ، باید خود باشد

درگیرکردن  بهو با ترویج فضای مشارکتی  اندیشی در سازمان دارد، مثبتانگیزه و همچنین

 کند؛مبادرت می سازمانی ها و تصمیماتکارکنان در مسئولیت
خود اهمیت نگری کارکنان کند که مدیران به آیندهاس نتایج، پژوهش حاضر پیشنهاد میبراس •

حل مناسب بینی و انتخاب راهافزایش توان پیش سازنگر و آیندهدهند؛ زیرا، سرمایة انسانی آینده

ی را پیش روی روشن کند و آیندةتوسعه و تعالی سازمان را تضمین  دتوانرا دارد، می با تغییرات

 آن ترسیم کند؛
بنیاد مدلی را با استفاده از نظریة داده شود کهدیگر پیشنهاد میپژوهشگران ، به نهایتدر •

شود با ، پیشنهاد میعلاوهی انسانی طراحی و تدوین کنند. بههاسازی سرمایهدرجهت چابک

های انسانی را شناسایی و سازی سرمایهاده از تکنیک دلفی فازی، عوامل مؤثر در چابکاستف

 بندی کنند.اولویت
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Abstract 

The present study is a qualitative research. In this paper, using the Q approach, 

the managers' mental pattern in direction of Human capital agility is identified. A 

deep interview is the main tool for collecting data which its validity is confirmed 

using the CVR relative validity approach and its reliability using the Kapa Kohn 

method is confirmed. In addition, for sample selection, purposive sampling was 

used. In the present study with 23 interviews, discourse space was obtained. The 

results of the research include identifying the factors that make up the mentality 

of managers the results indicate that Supporter competence, Learning and 

intelligence support, promotes capacity building and flexibility, Promoters and 

positive and prospective promoters and developers, six subjective patterns of 

managers are aimed at Human capital agility. Research suggestions as well in two 

areas of applied and research for a more practical and effective action in the realm 

Human capital agility are provided. 
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