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Abstract A R T I C L E I N F O 

The present research aimed to design and elucidate the model of human resource 

agility within the Ports and Maritime Organization of the Islamic Republic of 

Iran. The research is categorized as developmental in terms of purpose and 

practical in terms of outcomes, and it encompasses both qualitative and 

quantitative methodologies. The qualitative segment of the study involved a 

statistical population comprising 15 subject matter experts and managers from 

the Ports and Maritime Organization, selected through non-probability, 

judgmental, and purposive sampling methods. Meanwhile, the quantitative 

portion encompassed all employees within the Iranian Ports and Maritime 

Organization, totaling 1404 individuals with master's and doctorate degrees. 

Utilizing Cochran's formula, a sample size of 302 individuals was determined 

through stratified random sampling. Data collection instruments for the 

qualitative phase comprised semi-structured interviews, while researcher-

developed questionnaires were employed for the quantitative phase. The validity 

of the interviews was confirmed through retesting, and content validity for the 

quantitative questionnaire was established by experts. Qualitative data analysis 

involved thematic analysis, whereas structural equation modeling was utilized in 

the quantitative phase to validate the model. The research findings delineate the 

human resource agility model, encompassing drivers, operational components, 

strategies, and consequences. Additionally, quantitative analysis corroborates 

significant relationships between the model's indicators and components, with 

significance levels set at alpha 0.05. These outcomes hold potential utility in 

enhancing human resource agility and its consequences within the Iranian Ports 

and Maritime Organization while also serving as a foundation for future research 

endeavors. 
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Extended Abstract 

 

Introduction 

In the past, the prevailing belief was that 

agility was achieved through complex 

technology. However, recent research 

findings indicate that organizational agility 

relies more on agile employees than on 

technology. It is considered one of the most 

effective management strategies, enabling 

organizations to respond promptly and 

continuously to environmental opportunities 

and threats. Human resource agility plays a 

pivotal role in this regard. Therefore, 

organizations should focus on cultivating 

agile employees to achieve the desired 

outcomes effectively.Employee agility has 

become a significant concern for 

organizations, necessitating the identification 

of factors influencing agility. How 

organizations adapt to dynamic, 

unpredictable, and ever-changing 

environments has long been a focal point in 

both industry and academia. Recent 

circumstances, such as escalating 

international sanctions against Iran and rapid 

shifts in economic conditions, have intensified 

the need for agility in Iranian organizations, 

particularly in the governmental sector. 

Consequently, addressing the issue of human 

resource agility has become imperative for 

organizations striving to navigate these 

challenges and remain competitive in the 

current landscape. 
 

Methodology 

In implementing this research, a consolidated 

(mixed) approach incorporating both 

qualitative and quantitative methodologies 

was employed across two consecutive phases. 

Therefore, the outcome of the first phase 

(model development) signifies developmental 

research, as it resulted in the design and 

elucidation of the human resource agility 

model within the Ports and Maritime 

Organization of the Islamic Republic of Iran. 

Conversely, the second phase represents 

practical research, as it aimed to test the model 

and utilize the obtained results within the 

Ports and Maritime Organization of the 

Islamic Republic of Iran.Regarding the 

research purpose, the first phase (model 

design) adopts an exploratory approach, while 

the second phase (model testing) follows a 

descriptive survey methodology, providing a 

detailed and accurate depiction of the current 

situation. In terms of data analysis, the first 

phase relies on qualitative research, whereas 

the second phase employs quantitative 

methods.The research approach combines 

inductive and comparative methodologies. 

Initially, induction and theorizing were 

utilized through the examination of theoretical 

foundations and expert opinions to construct 

the model. However, recognizing the 

limitation of generalizability, the researcher 

employed process analogical and theory-

testing methods. Thus, deductive logic and 

theory-testing were employed by referencing 

the statistical population to test and validate 

the model. 

 

Results and Discussion  

The research questionnaires were distributed 

among the members of the sample in a period 

of approximately one month and after 

separating the incomplete questionnaires, 

finally 302 questionnaires were examined and 

analyzed. In this section, an attempt has been 

made to describe the demographic 

characteristics of the investigated sample in 

the form of statistical tables and graphs using 

the obtained data. 23.5% of sample members 

are women and 76.5% are men. which is the 

most common among men. 82.5% of 

educational degrees are master's degrees and 

17.5% are doctorate degrees, which are 

mostly related to master's degrees. Table 5 

shows the distribution of sample members 

according to their job experience. It is 

observed that 15.6% of the respondents have 

between 1 and 10 years of work experience, 

60.3% between 11 and 20 years and 24.2% 

have more than 20 years of work experience, 

and the highest frequency is related to the 11 

to 20 years group. is According to the 4 and 5 

graphs, the factor load of all questions is 

greater than 0.5 and the significant 

coefficients are greater than 1.96. Therefore, 

no indicator was removed from the model and 

all the identified indicators were confirmed. 

According to charts 5 and 6, the factor loading 

of all questions is greater than 0.5 and the 

significant coefficients are greater than 1.96. 

Therefore, no indicator was removed from the 

model and all the identified indicators were 

confirmed. 
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Conclusion 

This research aims to design and elucidate the 

human resource agility model within the Ports 

and Maritime Organization of the Islamic 

Republic of Iran. The study commenced with 

an elucidation of the principal research 

problem, namely, the mental concern 

surrounding the lack of attention or occasional 

neglect towards factors influencing human 

resource agility. Additionally, the challenge 

lies in obtaining accurate components and 

indicators for measuring human resource 

agility, including drivers, strategies, and 

consequences, compounded by the absence of 

a comprehensive study and a suitable local 

model.The significance of this issue is 

underscored by the potential negative 

consequences, such as managerial and 

stakeholder dissatisfaction within the Ports 

and Maritime Organization of the Islamic 

Republic of Iran. Furthermore, the lack of 

attention to this matter at the executive level 

has resulted in missed opportunities. 

Consequently, the absence of a human 

resource agility model to enhance the role and 

position of human resources within 

organizational processes presents a significant 

concern and challenge, serving as the primary 

motivation for this research. To address these 

issues, the researcher employed a mixed 

research method (qualitative and quantitative) 

while gathering theoretical foundations and 

relevant background information and began 

compiling the model. 
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 چابک : ید ی کلهای واژه

  محرک ، یمنابع انسان سازی
  ، یمنابع انسان یچابک ساز های

  سازی چابک های یاستراتژ
چابک   یامدهایپ ، یمنابع انسان

 یمنابع انسان یساز

  اسلامی   جمهوری  دریانوردی  و   بنادر  سازمان  در  انسانی  منابع  سازیچابک  مدل  وتبیین  پژوهش حاضر با هدف طراحی
ها  ای و از لحاظ نتیجه، کاربردی است و از لحاظ نوع داده نوع پژوهش از نظر هدف، توسعهانجام شده است.    ایران

آماری تحقیق در بخش کیفی شامل   است. جامعه  و کمی  از خبرگان  15کیفی  نظران حوزه    صاحب  و   علمی  نفر 
-گیری غیربود که با روش نمونه  ایران  اسلامی جمهوری  دریانوردی  و   بنادرمدیریت منابع انسانی و مدیران سازمان  

کلیه کارکنان سازمان بنادر و دریانوردی ایران با مدرک  احتمالی قضاوتی و هدفمند انتخاب شدند و در بخش کمی شامل  
نفر تعیین    302نفر بودند که با توجه به فرمول کوکران، حجم نمونه   1404  تعداد  به  تحصیلی کارشناسی ارشد و دکتری 

ها در بخش کیفی شامل  ای انتخاب شدند. ابزارهای گردآوری دادهگیری تصادفی طبقهشد و با استفاده از روش نمونه
ز طریق بازآزمون تایید  ها ا ساخته بود. روایی مصاحبهساختار یافته و در بخش کمی نیز پرسشنامه محققمصاحبه نیمه 

ها در بخش کیفی شامل  شد و روایی محتوایی پرسشنامه بخش کمی نیز توسط خبرگان تایید شد. روش تحلیل داده
مدل نیز  کمی  بخش  در  و  مضمون)تم(  یافته تحلیل  بود.  مدل  اعتبارسنجی  جهت  ساختاری،  معادلات  های  سازی 

قالب محرک  انسانی  منابع   سازیچابک  مدلیی  از شناسا  یحاکپژوهش   اجزای  های چابک در  انسانی،  منابع  سازی 
های  . نتایج تحلیل است  سازی منابع انسانی و پیامدهای آنهای چابکسازی منابع انسانی، استراتژیعملیاتی چابک

دار  معنی  0.05باشد که این روابط در سطح آلفای  های مدل میها و مولفهداری ارتباط بین شاخصکمی نیز موید معنی
سازی منابع انسانی و پیامدهای آن در سازمان بنادر و دریانوردی  چابکتواند برای بهبود  است. نتایج این تحقیق می

 مفید بوده و زمینه مناسبی برای تحقیقات دیگر فراهم نماید.  ایران 
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 مقدمه

  دلیل .است داده دست از را خود کارایی بوروکراتیک سازمانی رفتار و انبوه است، تولید معروف اطلاعات عصر به  که سوم هزاره در
  پاسخ   برای  .کندمیتر  رقابتی  را  تولیدیهای  بخش  وها  شرکت  که  است  مشتریان  و  کار  نیروی  مختلفهای  خواسته  و  هانیاز   امر  این
  بتوانند   تا   دارند  نیازپذیر  انعطاف  و  مستعد، چابک  کارکنان  بهها  سازمان  وها  مشتریان، شرکتهای  خواسته  تأمین   و  تغییرات  این   به

کار،   و  کسب  متغیر  شرایط و  امروز  رقابتی بازار  در(.  1400همکاران،    و  تاش ) کنند  کسب  رقابتی مزیت  و  کرده  جلب را  خود  رضایت
 چابکی  .کنند   حفظ  را  خودپذیری  رقابت  تا  دهند   وفق  کار   و  کسب   محیط   متغیر  و  متلاطم  شرایط  با  را  خود  باید  موفقهای  سازمان

  و   محصولات  عرضه  برای  را  سازمان  توانایی  و  ظرفیت  چابکی(.  Daz, 2020)  است   رقابت  بهبود  برای  ضروری  عنصر  و   جزء  یک
 ظرفیت  توصیف برای اصطلاح این .شودمی سازمان اثربخشی و کارایی بهبود به منجر و دهدمی افزایش باکیفیت و جدید خدمات

  چابکی   ویژه  به  چابکی  به  خود  پیشرفت  و توسعه  و  اهداف  به  دستیابی  برای  سازمانی  هر  .شد  استفاده  90 دهه  در  ناب  و  مدرن  تولید
های  سازمان  در  انسانی  نیروی  چابکی  اهمیت(.  2022همکاران،    و  سالمین)   کندریزی  برنامه   آن  برای  باید  که  دارد  نیاز  انسانی  نیروی

 (.  1400همکاران،  و علی) گیرد قرار سازمانهای مأموریت رأس  در مقوله  این که کندمی ایجاب تولیدی و خدماتی
 با   شدت  به  چابکهای  شرکت(.  1396فکری،  )   کندمی  عمل  خاص  روشی  به  سازمان  یک  در  که  است  رقابتی  میدان  یک  این

 بنابراین  .است  دائمی  موفق  هایروش   از  فرصت  بازیابی  منبع  اطمینان  عدم  و  چابک، تغییر  رقبای  برای  .شوندمی  مواجه  تغییرات
شهائی، )  است  اطلاعات  به  افراد  دسترسی  و  انسانی  منابع  ابتکار، مهارت، دانش  به  متکی  سابقهبی  تغییرات  با  رویارویی  برای  چابکی
 . دارد  آن  در  مهمی  نقش  انسانی   نیرویپذیری  انعطاف  است، بنابراین  مواجه  دائمی  محیطی  تغییرات  با  که  چابک  سازمانی(.  1392

  عنوان  به   آموزش   بر   کارکنان، تکیه  به  اختیار  مشارکت، تفویض  فرهنگ  و  گروهیهای  فعالیت  بر  تمرکز  مانند   راستا، اقداماتی  این   در
  فناوری   طریق  از  چابکی  که  بود  این  بر  اعتقاد  گذشته  در(.  2022درایز،  )  است  ضروری  کارکنانهای  مهارت  تقویت  برای  مهم  ابزاری
  به   باشد  وابسته  فناوری  به   آنکه  از  بیش  سازمانی  چابکی  که  دهدمی  نشان  اخیر  تحقیقات  هاییافته  آید، امامی  دست  به  پیچیده

 به  .دهدمی  را  آن  به  پاسخگویی  امکان  سازمان  به  که  است  مدیریتی  هایاستراتژی  بهترین  از  یکی  و  است  وابسته  چابک  کارکنان
  به  دستیابی  مسیر  در  هاسازمان  بنابراین  .است  انسانی  منابع  محیطی، چابکی  هایتهدید  وها  فرصت  برابر  در  مستمر  و  مؤثر  طور

(.  2020،  گانو  یانگ)  یابند  دست  انتظار  مورد  نتایج  به  هاآن  از  استفاده  با  بتوانند  تا  دهند  پرورش   را  چابک  کارکنان   باید  چابکی
 گوشکی   شمسی)   است  ضروری  چابکی  بر  مؤثر  عوامل  شناسایی  و  استها  سازمان  مهمهای  دغدغه  از  یکی  کارکنان  چابکی  بنابراین

 (. 2019 همکاران و
 باشند، همواره  داشته   تعامل  تغییر  حال   در  دائماً  و  بینیپیش   پویا، غیرقابل  محیط یک  با  توانندمیها  سازمان  چگونه   که  موضوع   این

  واکنش   و  محیطی  هاینیاز  به   پاسخگویی  صورت  این  در  .است  بوده   اخیرهای  دهه   در  دانشگاه  و  صنعت  مهم  موضوعات  از  یکی
 هایتحریم  افزایش   مانند  شرایطی  .است  ایرانیهای  سازمان  ویژه   بهها  سازمان   از   بسیاری  محیط، مشکل  مقابل   در   سازمان  سریع

  کنونی، به   شرایط  در  که  است   اقتصادی، موضوعاتی  شرایط  سریع  تغییرات  و  دولتی  هایسازمان  و  ایران  علیه  المللیبین  مجامع
  این   در  .است  کرده  مطرح  را  اساسی  موضوعی  که  رودمی  پیش  دولتی  هایسازمان  در  ویژهبه  ایرانی  هایسازمان  در  چابکی  سمت
؛ 1395همکاران،    و  سهرابی)است    ناپذیر  اجتناب  امری  انسانی  نیروی  چابکی  موضوع  به  توجه  چابکی   سمت  به  حرکت  برای  میان
 (. 1400همکاران،  و وطن
 

 روش پژوهش

 نتیجه   حیث  از  لذا  .شد  استفاده(  آمیخته)تلفیقی  صورت  به  پی  در  پی  بخش  دو  در  و  کمی  و  کیفی  رویکرد  دو  از  تحقیق  این  اجرای  در
  بنادر   سازمان  در   انسانی  منابع  سازیچابک   مدل   تبیین  و  طراحی  به  که  چرا  است؛  ایتوسعه  تحقیق  یک   ، (مدل  ساختن)اول  بخش  در
  استفاده   و  مدل   آزمون   هدف  با   که  چرا  است؛  کاربردی  تحقیق  یک  دوم  بخش  در  و  شده  منجر   ایران  اسلامی  جمهوری  دریانوردی  و
  .است شده انجام ایران اسلامی جمهوری دریانوردی و بنادر سازمان در گیریبهره  و بکارگیری برای آمده  دست به نتایج از
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 توصیفی  تحقیق  یک (  مدل  آزمون)دوم  بخش  در  و  اکتشافی  تحقیق  یک(  مدل  طراحی)اول  بخش  هدف، در  حیث  از  تحقیق  نوع
 نوع  ازاول،    بخش  داده، در  نوع  نظر  از  .است  داده  ارائه  کنونی  وضعیت  از  دقیق  بسیار  و  مشروح  توصیفی  که  چرا  است؛  پیمایشی
  .است کمی تحقیق یک دوم بخش در و کیفی تحقیقات

 بررسی   طریق  از  پردازینظریه  و  استقرا  از  ابتدا  که  صورت  این  به  .است  قیاسی  و  استقرایی  هایرویکرد  از  ترکیبی  پژوهش  رویکرد
اما  گرفته  بهره   مدل  ساخت  جهت  خبرگان  نظرات  اخذ  و  نظری  مبانی   استقرا   نوع  از  پژوهش  اصلی  محدودیت  که  آنجا  از   شد، 
 نظریه  و  قیاسی  منطق  از  لذا  شود؛  گرفته  بهره  نیز  نظریه آزمایی  و  قیاسی  فرایند  از  تا  نموده  تلاش   گرآنهاست، پژوهش  پذیریتعمیم
 شد  گرفته  آن، بهره اعتباریابی و مدل آزمون جهت آماری جامعه به مراجعه طریق از آزمایی

 

  کنندگان در تحقیقمشارکت

بنادر و  آوری داده در این تحقیق به منظور جمع های مربوط به روش تحلیل تم، از اساتید دانشگاهی و مدیران اجرایی سازمان 
ها تا رسیدن به مرحله اشباع نظری ادامه  گیری با روش هدفمند بوده و مصاحبهدریانوردی ایران مصاحبه به عمل آمد. نوع نمونه 

نفر از مدیران اجرایی سازمان بنادر و دریانوردی ایران تشکیل   8نفر از اساتید دانشگاهی و  7یافت. اعضای نمونه آماری تحقیق را 
تخصص در زمینه موضوع تحقیق و همچنین دسترسی و علاقه به مشارکت در  دهند. اعضای نمونه آماری براساس دانش و  می

 قابل مشاهده است.  1کنندگان کدی اختصاص یافته است که در جدول تحقیق انتخاب شدند. به هریک از مشارکت
 

 هاهای مربوط به آنکنندگان در تحقیق و کدمشارکت -1جدول 

 کد تخصیص یافته  نوع خبره  ردیف 

 A1 دانشگاهی  1

 A2 دانشگاهی  2

 A3 دانشگاهی  3

 A4 دانشگاهی  4

 A5 دانشگاهی  5

 A6 دانشگاهی  6

 A7 دانشگاهی  7

 E1 اجرایی  8

 E2 اجرایی  9

 E3 اجرایی  10

 E4 اجرایی  11

 E5 اجرایی  12

 E6 اجرایی  13

 E7 اجرایی  14

 E8 اجرایی  15

 
 مراحل انجام شده تحلیل تم

های نیمه ساختاریافته حاصل شد و همچنین به منظور  های کیفی که از مصاحبهدر این پژوهش، به منظور تجزیه و تحلیل داده 
الگوتتحلیل  طراحی مدل تحقیق، از روش تحلیل مضمون)تم( استفاده گردید.   بیان  ها( مهای)تم روشی برای تعیین، تحلیل و 

تواند از این فراتر رفته  اما می  ،کند ها را سازماندهی و در قالب جزئیات توصیف میداده  ،ها است. این روش در خودموجود درون داده 
 (.  2006)براون و کلارک،  های مختلف موضوع پژوهش را تفسیر کندو جنبه

انجام گرفته پرداخت. محتوای مصاحبهدر گام اول محقق به بررسی مصاحبه ها توسط محقق دوبار گوش داده شد تا های 
ها پرداخت و ها، محقق به بررسی و بازخوانی چندباره یادداشتبرداری از محتوای مصاحبهای از قلم نیفتد. پس از یادداشتنکته



 

 1402(، زمستان1)ویژنامه 13دوره  ،(یمنطقه ا یز ی)برنامه ر ایفصلنامه جغراف 352

 

های  ها، محقق به شناسایی کدها را به طور دقیق بررسی کرد. در مرحله بعد، پس از بررسی دقیق محتوای مصاحبهمحتوای آن
 های واحد  از  شده  کدگذاری  هایداده  .رسدمی  جالب  گرتحلیل  نظر  به  که  نمایندمی  معرفی  را  هاداده  ویژگی  یک  هااولیه پرداخت. کد

(. روش کار به این شکل بود که محقق برای محتوای بیان شده توسط  2006هستند )براون و کلارک،    متفاوت(  ها تم)  تحلیل
 شوندگان که به موضوع خاصی اشاره داشت، یک کد استخراج کرد. مصاحبه

هایی که از مرحله قبل استخراج شده بود و از نظر محتوایی با هم اشتراک  ها انجام شد و کددر مرحله بعد، جست و جوی تم
ها پرداخت و نتایج کدگذاری را با نتایج  ها را شکل دادند. سپس، محقق به بررسی مجدد تم داشتند، توسط محقق ادغام شده و تم

ها بررسی گردید که نشان داد ساختاری قابل قبول دارد. پس از نهایی شدن نقشه ها انطباق داد. همچنین، نقشه تمشناسایی تم
 ها اقدام کرد. در ادامه، نتایج تحلیل تم ارائه شده است. گذاری تمبندی انجام شده، محقق نسبت به نام ها و دستهتم

 

 تحلیل تم متغیر چابکی منابع انسانی

ها چندین بار مورد بررسی قرار گفت و کلیه موارد بیان شده توسط  های تحقیق انجام گرفت، محتوای آنپس از اینکه مصاحبه
قابل   2ها در جدول  های انجام گرفته و همچنین کد )تم( اختصاص یافته به آن کنندگان، شناسایی شدند. متن مصاحبهمشارکت

 مشاهده است. 
 

 های چابکی منابع انسانی های مربوط به ابعاد و مؤلفهکد  -2جدول 

 کد  متن مصاحبه  ردیف 

 توجه به تغییرات محیط سازمان  مند به رصد آن هستند.کارکنان چابک نسبت به تغییرات محیط سازمان حساس بوده و علاقه 1

 رصد و پایش محیطی سازند.آماده میافراد چابک از طریق رصد محیط پیرامون سازمانی خودشان را  2

3 
شان از تغییرات  مندیهای کارکنان در نتیجه اطلاعاتی خوبی است که به واسطه علاقهها اظهارنظربعضی وقت

 اند.های مشتریان کسب نمودهمحیط سازمان و خواسته
واکنش به تغییرات محیطی و 

 های مشتریان خواسته

4 
توانند  مشتریان و کارکنان سازمان باشد و هر کدام دیگری را قبول داشته باشند مشتریان میاگر جو اعتماد بین 

 ها و انتظارتشان را منتقل نمایند.خواسته
 توجه به انتظارات مشتریان 

5 
شود مشتری بتواند به سازمان اعتماد کند و درصورتی که سازمان منابع اعتماد بین سازمان و مشتری باعث می

 های مشتری پاسخ خواهند داد. انسانی چابک داشته باشد، به خواسته
 واکنش به مشتری 

6 
ها دانش کارکنان نسبت به مدیران و سرپرستان بیشتر است. قطعاً در این شرایط کارکنان باید تشویق خیلی وقت

 ها و نظرات خود شوند. به ارائه ایده
 های جدیدارائه نظرات و ایده

7 
نظراتی که مخالف منافع مدیران است، مقاومت نشود و سازمان از افراد نوآور حمایت کند از طریق اگر در مقابل 

 ارائه نظرات جدید توسط منابع انسانی چابک، سازمان هوشمندتر خواهد شد.
 های جدیدارائه نظرات و ایده

 ارائه نظرات جدید گردند.اگر کارکنان هوشمند با بیان نظرات باعث سوژه نشوند و آدم بده نشوند به ارائه نظرات جدید تشویق می 8

9 
خود برخوردارند و  ها و توانایی لازم برای انجام بهتر وظایف شغلیکنند که از مهارتاین کارکنان همواره حس می

 ها در سازمان هستند.به دنبال فرصتی برای بکارگیر آن
 ها و توانایی احساس مهارت

10 
های دولتی نهادینه شده است. اما کارکنان چابک به دلیل در سازمان  "رسوا، همرنگ جماعت شوخواهی نشوی "

 های مورد نیاز برای انجام بهینه شغل دارند همرنگ بقیه نیستند.اینکه احساس برخورداری از قابلیت
های مورد  برخورداری از قابلیت
 نیاز شغل

 حس آزادی عمل در کار  های متنوع و مهم در کار دارای آزادی عمل در کارشان هستند. مسئولیتکارکنان چابک به خاطر پذیرش  11

12 
های گروهی سازمان  دهد سرش در لاک خودش نباشد و تا جایی که امکان دارد در کارکارکنان چابک ترجیح می

 مشارکت داشته باشد. 
 های گروهی مشارکت در فعالیت

13 
ها سطحی و در حد رفع تکلیف  کنند و مشارکتهای سازمانی خیلی استقبال میها و گردهماییاین افراد از مراسم

 است. 
ها و  مشارکت در مناسبت

 ها گردهمایی

14 
دهند علاو بر توجه به نظرات مدیران و سرپرستان، نظر خود  شود، ترجیح میزمانی که از این افراد نظرخواهی می

 کنند. را هم در تصمیات سازمانی بیان 
ها و  گیریمشارکت در تصمیم
 ها نظرخواهی

 های مدیران و همکاران بی توجه شوند.این افراد به نظرات و خواسته 15
ها و مسائل توجه به دغدغه

 مدنظر کارکنان و مدیران 

 



 353 ایران   اسلامی   جمهوری   دریانوردی   و   بنادر   سازمان   در   انسانی   منابع   سازی   چابک   مدل   تبیین   و   طراحی : دهقانی و رستمی 

 

 

 قیتحق هایافتهیبحث و 

 های جمعیت شناختی پاسخ دهندگانویژگی

های ناقص در  های تحقیق در یک بازه زمانی تقریبا یک ماهه بین اعضای نمونه توزیع و پس از جدا نمودن پرسشنامهپرسشنامه 

های به دست  این بخش سعی شده است تا با استفاده از داده پرسشنامه مورد بررسی و تحلیل قرار گرفت. در  302نهایت تعداد  

 های جمعیت شناختی نمونه مورد بررسی، در قالب جداول و نمودارهای آماری توصیف گردد.آمده، ویژگی

 جنسیت

درصد اعضای نمونه را    5/23گردد که  دهد. ملاحظه میجنسیت نشان میتوزیع اعضای نمونه مورد مطالعه را بر حسب    3جدول  
 .باشدمربوط به مردان میدهند. که بیشترین فراوانی درصد را مردان تشکیل می 5/76زنان و 

 
پاسخ دهندگان  جنسیت   -3جدول   

 درصد فراوانی  فراوانی متغیر 

 جنسیت 
 5/76 231 مرد

 5/23 71 زن

 100 302 جمع

 

 
پاسخ دهندگان  جنسیت -1نمودار   

 

 تحصیلات

نمونه را نشان می  4جدول    ارشد و درصد کارشناسی  5/82گردد که مدرک تحصیلی  دهد. ملاحظه میتوزیع تحصیلی اعضای 

 باشد. ارشد میباشند که بیشترین فراوانی مربوط به کارشناسیدرصد دکتری می5/17

تحصیلات پاسخ دهندگان  -4جدول   

 درصد فراوانی  فراوانی متغیر 

 5/82 249 لیسانس فوق  

 5/17 53 دکتری 

 100 302 جمع
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 پاسخ دهندگان  تحصیلات -2نمودار 

 

 سابقه شغلی

درصد از پاسخ دهندگان بین  6/15گردد که ، توزیع اعضای نمونه را بر حسب سابقه شغلی را نشان می دهد. ملاحظه می5جدول 
سال سابقه شغلی دارند که بیشترین   20درصد بیش از    2/24سال و    20تا    11درصد بین    60/ 3سال سابقه شغلی دارند،    10تا1

 باشد. سال می  20تا  11گروه فراوانی مربوط به 
 

 سابقه شغلی پاسخ دهندگان -5جدول 
 

 

 
 

 
 

 
 سابقه شغلی پاسخ دهندگان -3نمودار 

 نتایج تحلیل عاملی چابکی منابع انسانی  
 دهد. را در حالت تخمین استاندارد و ضرایب معناداری نشان می گیری چابکی منابع انسانیمدل اندازه 5و  4نمودارهای  

 

 درصد فراوانی  فراوانی  متغیر 

 سابقه شغلی 

 6/15 47 سال  10تا 1 

 3/60 182 سال 20تا 11

 2/24 73 سال 20بیش از 

 100 302 جمع
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خروجی نرم افزار درباره ضرایب تخمین استاندارد مدل   -4نمودار 

 چابکی منابع انسانی گیری اندازه

-خروجی نرم افزار درباره ضرایب معنادری مدل اندازه  -5نمودار

 چابکی منابع انسانی یری گ

 

بزرگتر است. بنابراین هیچ   96/1هست وضرایب معناداری نیز از 5/0بار عاملی همه سوالات بیشتر از  5و  4با توجه به نمودارهای 
 مورد تایید قرار گرفتند.های شناسایی شده شد و همه شاخصشاخصی از مدل حذف ن

 

 های درون سازمانینتایج تحلیل عاملی محرک 

های درون سازمانی چابکی منابع انسانی را در حالت تخمین استاندارد و ضرایب معناداری محرکگیری  مدل اندازه  7و    6نمودارهای   
 دهد. نشان می

 

  
افزار درباره ضرایب تخمین استاندارد  خروجی نرم -6نمودار 

 های درون سازمانی چابکی منابع انسانی محرک

خروجی نرم افزار درباره ضرایب معنادری مدل اندازه   -7نمودار 
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بزرگتر است. بنابراین    1/ 96وضرایب معناداری نیز از  هست    5/0،  بار عاملی همه سوالات بیشتر از  6و    5های  با توجه به نمودار
 های شناسایی شده مورد تایید قرار گرفتند.و همه شاخص هیچ شاخصی از مدل حذف نشد

 

 گیرینتیجه

انجام شده ایران    اسلامی  جمهوری   ودریانوردی  بنادر  سازمان  در  انسانی  منابع  سازیچابک  مدل  و تبیین   طراحیاین تحقیق با هدف  
در این مقاله پژوهش با تشریح مسأله اصلی تحقیق آغاز شد؛ دغدغه ذهنی و چرایی انتخاب موضوع و چگونگی طرح مسأله است.  

از ناشی   ها مؤلفه  به  نیافتن  دست  و  انسانی  منابع  سازیچابکبر    مؤثر  عوامل  به  توجهیبی  بعضاً  یا  و  توجهی  کم  برای محقق 
مطالعه جامع و الگوی و عدم وجود    های آنها و پیامدها، استراتژیمحرکانسانی،    منابع  سازیچابک  سنجش  صحیح  هایوشاخص
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در خصوص   بومی  و  انسانی    منابع  سازیچابکمناسب  منابع  و جایگاه  نقش  بهبود  و  توسعه  منظور  به  بروز  و  انسانی  همچنین 
ایران بود.    اسلامی  جمهوری  دریانوردی و  بنادر  نارضایتی مدیران و ذینفعان در سازمان   های منفی ناشی از این مسأله همانندپیامد

همچنین   .است  مرتبط نیز گردیدههای  فرصت منجر به عدم استفاده از    در عرصه اجرایی نیز  این موضوعتوجهی به  کم از سوی دیگر  
مندی از آن در  به منظور بهره به منظور توسعه و بهبود نقش و جایگاه نیروی انسانی    انسانی  منابع  سازیچابک  مدل مدلفقدان  
و محقق   به عنوان یک دغدغه و چالش اصلی این پژوهش بوده و انگیزه محقق در انتخاب موضوع بوده استهای سازمانی،  فرایند

با استفاده از  آوری مبانی نظری و پیشینة مربوطه،  ضمن جمع  محققبراین،  بنارا بر آن داشت تا به انجام تحقیق حاضر بپردازد.  
 )کیفی و کمی( به تدوین مدل مبادرت کرده است.  روش تحقیق آمیخته
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