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  چکیده

زمان چند وظیفه شناخته سازیِ چابکی نیروی کار که در ابتدا بیشتر با توانایی انجام همتعریف و شیوه عملیاتی

به می سازگاری شد،  مانند  ابعادی  اکنون  و  یافته  گسترش  پیش مرور  تابپذیری،  و  دربر  فعالی  نیز  را  آوری 

گیرد؛ ابعادی که امروزه تا حد زیادی مورد پذیرش پژوهشگران هستند. با این حال، برخی نویسندگان با  می

مؤلفه  وسیع افزودن  را  مفهوم  این  دامنه  اجتماعی،  حمایت  و  همکاری  هوشمندی،  نظیر  کردههایی  اند؛  تر 

نظر درباره نحوه سنجش یکپارچه و دقیق چابکی نیروی کار شده است. موضوعی که باعث ابهام و اختلاف

پایگاه   دو  پژوهش،  این  اصلی جست به   Web of Scienceو    Scopusدر  منابع  مقالات  عنوان  وجوی 

وجو در نظر گرفته نشد و همه مقالات منتشرشده تا سال  انتخاب شدند. بازه زمانی مشخصی برای جست 

شناسایی شد. سپس با اعمال معیارهای ورود و خروج و   مقاله 176بررسی شدند. در مرحله نخست،  2024

 ها انتخاب شدند. برای تحلیل مضمون و ترکیب داده مقاله 74انجام فرایند غربالگری، 

ای که گاهی گونه های متفاوتی بررسی شده است؛ بههای مختلف، چابکی نیروی کار در نقشدر پژوهش 

گر و در مواردی نیز متغیر وابسته در نظر گرفته شده است. بیشتر  عنوان متغیر مستقل، گاهی میانجی، تعدیل به 

بررسی کرده  مفهوم را در سطح فردی  این  تنها حدود  مطالعات،  به آن در سطح سازمانی    10اند و  مطالعه 

طور ویژه چابکی نیروی کار را در سطح تیمی تحلیل کرده  اند. با این حال، تاکنون پژوهشی که به پرداخته 

است. هدف اصلی پژوهش  نشده  میان  باشد، مشاهده  پیوند  ایجاد  نظری و  مبانی  این حوزه، گسترش  های 

 های کمی، کیفی و ترکیبی بوده است. متنوع، شامل روش شناختی گیری از رویکردهای روشها با بهره نظریه 

 نظریه سازمان و مدیریت  .1
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های مطالعات پیشین، پیشنهادهای متعددی برای تحقیقات آتی مطرح شده است؛ از جمله انجام  بر پایه یافته 

های  های ترکیبی، توجه به بافت فرهنگی جهانی، گسترش حجم و تنوع نمونه مطالعات طولی، استفاده از روش

های مرتبط با چابکی گر، توسعه نظریه های مفهومی، بررسی متغیرهای میانجی و تعدیلپژوهش، طراحی مدل

 های چندسطحی.کارگیری مدل نیروی کار، تدوین ابزارهای کارآمدتر برای ارزیابی این مفهوم، و نیز به 

 آوریفعالی، تاب پذیری، پیشنیروی کار چابک، چابکی نیروی کار، سازگاری  کلمات کلیدی:

 

 همقدم 
سازد  ها را ناگزیر میوکاری بسیار پویا ایجاد کرده و سازمانشود که محیطی کسب عنوان عصر دیجیتالی شناخته میبه  5.0صنعت  

طور مستمر ارتقا دهند )ایتو و همکاران،  های مدیریتی خود را بهتا برای بقا و دستیابی به مزیت رقابتی، راهبردها، فرایندها و شیوه

هایی همراه  (. این وضعیت در تقابل با رویکرد سنتی مدیریت قرار دارد؛ رویکردی که اغلب در حل مسئله با محدودیت 2023

- مراتبی و ساختاریافته دارد و به همین دلیل، در برابر نوآوری، تغییرات اجتماعیاست. چنین رویکردی معمولاً ماهیتی سلسله

ها، تحول  گویی کمتری برخوردار است. برای مواجهه با این چالشو پاسخهای مدیریتی، از انعطاف  روزرسانی شیوهفرهنگی و به

(. محور اصلی  2022تر شوند )دا کوستا و همکاران،  تر و منعطف در فرایندهای مدیریتی ضروری است تا این فرایندها خلاقانه

نیروی کار است؛ شایستگیاین تحول، توسعه شایستگی هایی که باید از طریق آموزش تقویت شوند تا کارکنان بتوانند های 

 (.2019فان فلیت و همکاران، -؛ دوئزه یاگر2014چابکی لازم را از خود نشان دهند )شِرِهی و کاروفسکی، 

(.  2023گویی اثربخش یا سازگاری مستمر با تغییرات اشاره دارد )الهاموری و همکاران،  چابکی نیروی کار به توانایی پاسخ

(، چابکی  2019( و پیتافی و همکاران )2016(، مودولی )2022جمله مطالعات سریواستاوا و گوپتا )  ها، از شماری از پژوهش

کار، آموزش و توسعه، کیفیت ارتباطات، توانمندسازی روان شناختی،  نیروی کار را با متغیرهایی همچون معنویت در محیط 

دانستهپیوندهای شبکه مرتبط  دیگر  متعدد  عوامل  و  )مودولی،  ای  همکاران،  2016اند  و  پیتافی  گوپتا،  2019؛  و  ؛ سریواستاوا 

های مربوط به این  های علمی و عملی مورد توجه قرار گرفته است، پژوهش(. با وجود آنکه چابکی نیروی کار در حوزه2022

(.  2022مان و زاخر،  شود )پترموضوع هنوز در مراحل ابتدایی توسعه قرار دارند و این مفهوم همچنان نسبتاً نوظهور محسوب می

های سازمانی و مدیریت منابع انسانیِ اثرگذار بر چابکی نیروی کار انجام نشده است  های کافی درباره ویژگیرو، بررسیازاین

 (. 2020؛ هارش و فستینگ، 2014)شِرِهی و کاروفسکی، 

سازی چابکی نیروی کار توافق  توان برای این وضعیت برشمرد. نخست آنکه هنوز درباره تعریف و عملیاتیدلایل متعددی را می 

روشنی وجود ندارد. این مفهوم که بیانگر ظرفیت مواجهه با تغییر است، در ابتدا به نسبت کارکنانی اشاره داشت که توانایی  

پذیری،  ری(. بعدها، این مفهوم با ابعادی مانند سازگا2004زمان دارند )سوموکاداس و ساونی،  طور همانجام چند وظیفه را به 

(. هرچند بیشتر نویسندگان 2014؛ شِرِهی و کاروفسکی،  2014آوری شهرت بیشتری یافت )علوی و همکاران،  فعالی و تابپیش

(، برخی دیگر دامنه آن را  2023؛ هایدت و همکاران،  2022؛ ژانگ و همکاران،  2022اند )زندی و همکاران،  با این ابعاد موافق

هایی نظیر نوسازی فردی، همکاری، ایجاد روابط مثبت، گشودگی نسبت به تجربه و حمایت اجتماعی نیز گسترش  به مؤلفه



   

 

آوری و  (. همچنین، برخی پژوهشگران عناصری مانند هوشمندی، شایستگی، همکاری، تاب2017اند )براون و همکاران،  داده

(. در نتیجه، هنوز درک جامعی از چابکی نیروی کار حاصل  2021اند )هرلینا و همکاران،  فرهنگ را نیز در این مفهوم وارد کرده

فعالانه تری مانند رفتار پیششدههای شناختهها با سازهرسد این ابهام تا حدی ناشی از شباهت این ویژگینشده است. به نظر می

عنوان یکی از  ( و گشودگی نسبت به تجربه به1993فعال )بیتمن و کرانت،  (، شخصیت پیش1999در کار )موریسون و فلپس،  

نظر درباره نحوه سنجش چابکی  می، به اختلاف( باشد. این سردرگ 1997کری و کوستا،  ابعاد پنج عامل بزرگ شخصیت )مک

 نیروی کار نیز دامن زده است. 

های نظری موجود، همچنان به توسعه بیشتری نیاز دارد؛ امری که با  دوم آنکه چابکی نیروی کار برای تعمیق فهم چارچوب

(. سوم آنکه 2022راستا است )سالمِن و فستینگ،  ( بر ضرورت پیشرفت نظری چشمگیرتر هم 2020تأکید پسُت و همکاران )

تر شدن فهم این  سازی شانزده محرک چابکی نیروی کار، به روشنلازم است مدلی مفهومی طراحی شود تا از طریق برجسته

(. چهارم 2022های دیگر نیز بسط دهد )منون و سورش،  ها کمک کند و آن را به حوزهمفهوم، توسعه نظریه و آزمون فرضیه

ها با پیامدهای مورد انتظار  گذاریراستا کردن سرمایهرباره نقش مدیران در توسعه چابکی و نیز اهمیت همهایی دآنکه شکاف

(. پنجم آنکه شناخت چابکی نیروی کار در ارتباط با عواملی مانند معنویت  2021وجود دارد )تسارینی جونیور و سالتوراتُو،  

آوری نیازمند گسترش بیشتری  پذیری نقش، چابکی یادگیری و تابفعالانه، انعطافمحیط کار، عملکرد سازگارانه، عملکرد پیش

 (. 2021؛ پارک و پارک، 2020است )پل و همکاران، 

اند. برای مثال، هنوز فهمی دقیق و عمیق از  پاسخ ماندهپردازی همچنان بیهای اساسی در زمینه نظریهدر نتیجه، برخی پرسش

کننده این روابط وجود ندارد. این شناخت برای تبیین نقش  های تبیینگر و نظریهرایط تعدیلپیشایندها، سازوکارهای میانجی، ش

؛ وارشنی و  2020؛ مونتئانو و همکاران،  2018چابکی نیروی کار در تعیین عملکرد، امری ضروری است )برایی و میرزایی،  

کارگیری  وکار با سرعت بیشتری از طریق بهکند که اهداف کسب (. چابکی نیروی کار این امکان را فراهم می2020وارشنی،  

فرهنگ مدیریتی و  نوآورانه  ارزشالگوهای  بر  مبتنی  بهبود مستمر و حل مسئله مشارکتی محقق شوند های سازمانی  افزایی، 

چابکی نیروی  مندی را درباره  های پیشنهادی روش(. افزون بر این، ادبیات موجود هنوز دستورالعمل2019)الاهیاری و همکاران،  

توانند مانعی برای  ها میدهی به تحقیقات آینده ارائه نکرده است. این محدودیت های احتمالی پژوهش برای جهت کار و شکاف

 تر از چابکی نیروی کار باشند. پر کردن خلأهای دانشی موجود و توسعه درکی جامع

 هدف این پژوهش آن بود که:

شده های در دسترس را یکپارچه کند تا تصویری جامع از الگوهای پژوهشی بررسیادبیات موجود را بررسی و یافته .1

 ها ارائه دهد؛های نظری زیربنایی آنتاکنون و نیز بنیان

انجام پیشنهادهای پژوهش .2 ارزیابی کند، موضوعات جدید را نشان دهد و  های  نیروی کار را  شده در زمینه چابکی 

 مانده را شناسایی نماید. خلأهای دانشی باقی

 دهد:مند ادبیات به دو پرسش زیر پاسخ میطور مشخص، این مرور نظامبه

 :1پرسش پژوهش 

های زیربنایی  اند و چه نظریهگرها( چابکی نیروی کار کدامها(، پیامدها و شرایط اقتضایی )تعدیلپیشایندها، سازوکارها )میانجی

 کنند؟روابط پیشنهادی را تبیین می

 :2پرسش پژوهش 

ارائه کرده پیشنهادهایی  نیروی کار چه  ادبیات چابکی  پیشین درباره  بالقوهپژوهشگران  ای برای توسعه و اند و چه مسیرهای 

 گسترش بیشتر این حوزه وجود دارد؟



   

 

توجهی کند. نخست، این مطالعه پاسخی به  ها از چند جنبه به ادبیات پژوهش کمک قابلرود پاسخ به این پرسشانتظار می

مطرحدرخواست  پژوهشهای  انجام  برای  کاروفسکی،  های عمیقشده  و  )شِرِهی  است  کار  نیروی  موضوع چابکی  درباره  تر 

تری از سازوکارهای میانجی، عوامل  (. دوم، پژوهش حاضر درک عمیق2022؛ پترمان و زاخر،  2020؛ هارش و فستینگ،  2014

؛ مونتئانو  2018کند )برایی و میرزایی،  های نظری پشتیبان آن فراهم می گر و اثرگذار بر چابکی نیروی کار و نیز چارچوبتعدیل 

(.  2023؛ تلوار و همکاران،  2023  ؛ راشد و همکاران،2023؛ هایدت و همکاران،  2020؛ وارشنی و وارشنی،  2020و همکاران،  

 شده کمک کند. های دانشی شناساییرود به رفع شکافدهد که انتظار میهای مشخصی برای تحقیقات آینده ارائه می سوم، ایده

 Webو  Scopusهای شده در پایگاهشده و نمایهمقاله داوری 74مند ادبیات برای ارزیابی در این مطالعه، از روش مرور نظام

of Science    طی دو دهه استفاده شده است. ساختار این مقاله به این صورت است که بخش نخست به مقدمه اختصاص دارد

کند و به  شود که دربرگیرنده چهار گام اصلی مرور است. بخش سوم نتایج را ارائه میو بخش دوم، روش تحقیق را شامل می

بخش چهارم به بحث درباره ادبیات مرورشده اختصاص دارد. در نهایت، بخش  پردازد.  تحلیل توصیفی مقالات مورد بررسی می

 دهد. گیری ارائه میهای پژوهش را بیان کرده و مسیرهایی را برای تحقیقات آینده و نیز نتیجهپایانی محدودیت 

 

 . روش 2

 اند:، چهار گام اصلی را پیشنهاد کردهمند مرور نظامبرای انجام یک    (2020لئونیدو و همکاران )و    (2003ترنفیلد و همکاران )

 های پژوهشتعریف پرسش .1

 تدوین پروتکل مرور .2

 انجام تحلیل توصیفی نتایج  .3

 شده های گردآوریاجرای تحلیل مضمون و ترکیب داده .4

 شود. در زیر، هر یک از این چهار مرحله توضیح داده می

 های پژوهش. تعریف پرسش2-1

سازی  را ترکیب و یکپارچه  چابکی نیروی کارمند، مطالعات موجود درباره  هدف این پژوهش آن است که با رویکردی نظام

شود. پرسش نخست به شناسایی **پیشایندها، سازوکارها  کند. این هدف از طریق پاسخ به دو پرسش اصلی پژوهش دنبال می

کننده این  های نظری تبیینگرها(**ی چابکی نیروی کار و همچنین چارچوبها(، پیامدها و شرایط اقتضایی )تعدیل)میانجی

های پیشین در ادبیات چابکی نیروی کار را بررسی کرده و مسیرهای بالقوه برای توسعه  پردازد. پرسش دوم نیز یافتهروابط می

 کند.و گسترش بیشتر این حوزه را شناسایی می

 . تدوین پروتکل مرور 2-2

های  منظور محدود کردن دامنه پژوهش، پایگاهدر این مطالعه، چندین معیار برای ورود و خروج منابع در نظر گرفته شد. به

Scopus    وWeb of Science  ؛ باتیستی و  2011؛ زات و همکاران،  2011عنوان منابع اصلی انتخاب شدند )هانگ و لاو،  به

انتخاب این دو پایگاه به دلیل پوشش گسترده و نیز نظام نسبتاً مناسب کنترل 2020؛ کاستانیر و اولیویرا،  2019همکاران،    .)

 (. 2017؛ شوتن و همکاران، 2016ها صورت گرفت )هارزینگ و آلکانگاس، کیفیت آن

کلیدواژه و  چکیده  عنوان،  بعدی،  گام  ترکیب در  از  استفاده  با  مقالات  واژههای  از  ک هایی  ،  Agile Employeeلیدی  های 

Employee Agility  ،Agile Worker  ،Agile Workforce    وWorkforce Agility   وجو و بررسی قرار  مورد جست



   

 

وجو به دوره خاصی محدود های مرتبط بدون محدودیت زمانی در نظر گرفته شوند، بازه جست گرفت. برای آنکه همه پژوهش 

 را شامل شد.  2024نشد و مقالات منتشرشده تا سال  

رو،  شدن علمی برخوردار بودند. از ایندر مرحله بعد، تمرکز بر انتخاب آثاری قرار گرفت که از بیشترین اثرگذاری و میزان دیده

عنوان نوع منبع انتشار انتخاب شدند )باتیستی و  شده بهعنوان نوع سند و فقط نشریات دانشگاهی داوریتنها مقالات علمی به

اتکاترین منابع  (. مقالات علمی در اولویت قرار گرفتند، زیرا معتبرترین و قابل2021؛ کریستوفی و همکاران،  2021همکاران،  

(. این دسته از آثار، فرایند داوری علمی را  2023؛ اسملّا و همکاران،  2020آیند )آندرسون و همکاران،  ار میشماطلاعاتی به

اند؛ بنابراین، از دقت علمی و قابلیت اعتماد بیشتری برخوردارند گیرانه برخوردار بودههای سخت اند و از ارزیابیپشت سر گذاشته

ها،  ها، دیدگاه(. بر همین اساس، سرمقاله2023؛ اسملاّ و همکاران،  2023؛ آذریان و همکاران،  2020)آندرسون و همکاران،  

های کتاب و سایر آثاری که تحت داوری علمی قرار نگرفته بودند، از مطالعه کنار گذاشته ها، فصلمقالات همایشمجموعه

 (.2016دوآرته و همکاران، -شدند )لوپز

های دیگر کنار گذاشته شدند )فولمر و  زبان محدود شد و آثار منتشرشده به زبانگلیسیمعیارهای ورود همچنین به مقالات ان

( و هم به این دلیل که  2021های زبانی پژوهشگران بود )باتیستی و همکاران،  (. این تصمیم هم به دلیل محدودیت 2018جونز،  

(. علاوه بر 2016گایاردو و تونیسن،  - المللی داشته باشند )گایاردوشد چنین آثاری تأثیر کمتری بر گفتمان علمی بینتصور می 

(. در نهایت، نمونه اولیه 2021ها در دسترس بود )ورونتیس و کریستوفی، این، فقط مقالاتی وارد مطالعه شدند که متن کامل آن 

 مقاله بود.  176مقالاتی که این شرایط را داشتند، شامل 

ز اعمال شد. نخست، مطابق با رویه رایج در بررسی روندهای پژوهشی در مطالعات در فرایند مرور، معیارهای خروج مختلفی نی

ها  (، مقالات تکراری و نیز آثاری که فقط بخشی از آن2021؛ باتیستی و همکاران، 2016کنت،  -مند )رادائلی و سیتون مرور نظام

(. دوم،  2008به زبان انگلیسی بود ــ برای مثال چکیده انگلیسی و متن اصلی به زبانی دیگر ــ حذف شدند )سوزا و همکاران،  

راستا نبودند، کنار  هایی که با هدف اصلی این مرور همهای مقالات با دقت بررسی شد و پژوهشعنوان، چکیده و کلیدواژه

معنا که پذیر و دربرگیرنده اتخاذ شد؛ بدین  (. در این مرحله، رویکردی انعطاف 2017گذاشته شدند )کریستوفی و همکاران،  

های پژوهش مرتبط است یا  طور کامل یا حتی جزئی به پرسشارزیابی دقیقی صورت گرفت تا مشخص شود آیا هر مطالعه به

(. در نتیجه،  2021های مطالعه ارتباط داشتند، به مرحله بعد منتقل شدند )ورونتیس و کریستوفی،  هایی که با پرسشخیر. پژوهش

 مقاله کاهش یافت.  97مانده پس از اعمال معیارهای خروج به تعداد مقالات باقی

 . انجام تحلیل توصیفی نتایج2.3

)لئونیدو و همکاران،  بر اساس مطالعه دقیق متن کامل مقالات، آثاری که برای درک موضوع بحث حیاتی بودند، شناسایی شدند  

طور مشخص به چابکی نیروی کار نپرداخته بودند، حذف شدند. با پیروی از روش  . در این مرحله، چندین مطالعه که به(2020

کار گرفته شد. تنها مقالاتی وارد تحلیل شدند که درک  ، فرایند کالیبراسیون برای انتخاب اسناد به(201۸آگوینیس و همکاران )

ها بر چابکی نیروی کار  کردند. همچنین مقالاتی که تمرکز اصلی آنتری از چابکی نیروی کار و روابط علی آن ارائه میعمیق

دیگر    مقاله  23دادند، حفظ شدند. با این ملاحظات،  میهایی درباره حوزه پژوهشی مورد تحلیل ارائه  نبود اما همچنان بینش

 گردید.  مقاله 74حذف شدند و در نهایت نمونه نهایی شامل 



   

 

 ها. تحلیل مضمونی و ترکیب داده2.4

صورت  ها به(. ترکیب داده2020مندی است )کرائوس و همکاران،  مند نیازمند شفافیت و روشها در یک مرور نظاماستخراج داده

(. سپس، تحلیل  2018افزار مایکروسافت اکسل انجام شد )دانسه و همکاران،  ( و با استفاده از نرم2011دستی )رز و همکاران،  

 (.222مضمونی برای ترکیب نتایج در قالب یک چارچوب یکپارچه صورت گرفت )برتلو و همکاران، 

گیری  مقاله با تمرکز بر نحوه شکل  74ها انجام شد. در مجموع  تحلیل مضمونی از طریق شناسایی، مطالعه و درک جامع داده

ها از ی دستیابی به اهداف پژوهش، مرور شدند. سپس داده های سیستماتیک مورد استفاده برا ها و روشچارچوب توسط نظریه

برچسب  نظامگذاری بخشطریق  مرورهای  از سایر  پیروی  با  کدگذاری شدند.  مرتبط  از روشهای  باز، مند،  کدگذاری  های 

(. پس از آن، مضامین مشترک از  2023النسا و همکاران،  ؛ آیون2013وینکل و همکاران،  محوری و انتخابی استفاده شد )ولفس 

ها انتخاب های توصیفی برای آندل کدها استخراج شدند، مضامین برای اطمینان از ارتباط و پیوستگی بازبینی گردیدند و نام 

نظریه  پرکاربردترین  راستا،  این  در  مفهومشد.  شبکه  یک  تشکیل  و  متغیرها  دادن  پیوند  برای  )ها   nomologicalشناختی 

networkها مورد تحلیل قرار گرفت. این  نین، پیشنهادهای ارائه شده برای تحقیقات آتی و سازمان( شناسایی شدند. همچ

جای اصطلاحات خاص مقالات مرورشده( ارائه پیشنهادها در قالب جداول و نکات کلیدی با استفاده از اصطلاحات عمومی )به

 های پژوهش تدوین شد.شدند. در نهایت، گزارشی برای تشریح این مضامین جهت پاسخ به پرسش

هایی مانند جایگاه متغیرها،  ها. از آمار توصیفی برای تحلیل ویژگیها و یافتهها بر دو جنبه از مقالات متمرکز بود: ویژگیتحلیل

ها و نقشه راه  های قبلی استفاده شد. همچنین چارچوب نظری، روابط میان آنشناسیواحدهای تحلیل، اهداف پژوهش و روش

 های بصری در قالب جدول ارائه شد.های انتشارات، نمایشآتی ترسیم گردید. برای سهولت در درک ویژگیهای پژوهش

ها است  در فرایند تحلیل، توجه به مفهوم »اشباع« برای ما حائز اهمیت بود. اشباع، معیاری برای توقف گردآوری یا تحلیل داده

ها را تایید (، ما دستیابی به اشباع داده2024شده توسط رحیمی و خاتونی )(. با ارجاع به مفهوم ارائه2018)ساندرز و همکاران، 

کردیم، زیرا حجم نمونه را از زمان انتشار اولین مقاله مرتبط با چابکی نیروی کار تا به امروز محدود نکرده بودیم. ما اطمینان  

های  ما نشان داد که نمونه برای پاسخ به پرسشآید. ارزیابی  هیچ داده جدیدی به دست نمی  2024حاصل کردیم که تا سال  

ها را نشان دادند  طور موثری تنوع، عمق و تفاوتشده بههای گردآوریاند. دادهها بررسی شدهپژوهش کافی است و تمامی نمونه

مدت، مشاهده مستمر و توصیف عمیق به اشباع  های درگیری طولانی کند. ما از طریق استراتژیکه روایی محتوا را تأیید می 

 (. 1( )شکل 2024، دست یافتیم )رحیمی و خاتونی



   

 

 

 . نتایج3

 در این بخش، همانطور که در قسمت پیشین تشریح شد، به بررسی دقیق نتایج پرداخته شده است. 



   

 

 . جایگاه متغیر چابکی نیروی کار3.1

 کند:بندی میاین پژوهش، متغیر چابکی نیروی کار را در چهار نقش طبقه

گذارد )آندِراده، در این حالت، چابکی نیروی کار متغیری است که مقادیر آن بر متغیرهای دیگر تأثیر می  عنوان متغیر مستقل:به.  1

دهد  ( نشان می2022ی فرانکو و لاندینی )عنوان نمونه، مطالعه بار در این نقش ظاهر شده است. به  18(. چابکی نیروی کار  2021

 گذارد. که چابکی نیروی کار چگونه بر عملکرد نوآورانه تأثیر می

  (. چابکی نیروی 2021در این حالت، چابکی نیروی کار تحت تأثیر عوامل دیگر قرار دارد )آندِراده،    عنوان متغیر وابسته:به.  2

تالوار و همکاران )  35کار در   قرار گرفته است. برای مثال، پژوهش  »پیوند شبکه2023مطالعه مورد بررسی  با عنوان  های  ( 

عنوان  کند؟« چابکی کارمند را بهگری میهای اجتماعی سازمانی و چابکی کارمندان را میانجیهای رسانهاجتماعی چگونه انجمن

 کند. های اجتماعی سازمانی معرفی میهای رسانهمتغیر پیامد تحت تأثیر قابلیت 

رود تا ماهیت این متغیر برای تبیین انواع و تأثیرات روابط بین متغیرهای مستقل و وابسته به کار می  عنوان متغیر میانجی:به.  3

نوان متغیر میانجی توسط  ع (. چابکی نیروی کار به2016این متغیرها را با دقت و کارایی بیشتری تعیین کند )نامازی و نامازی،  

(،  2022(، سمیر )2022(، سیواستواوا و گوپتا )2022(، داس و همکاران )2023هشت پژوهشگر، از جمله رشید و همکاران )

 ( مورد بررسی قرار گرفته است. 2021( و جانه )2022(، روت و همکاران )2020(، ورشنی و ورشنی )2021هرلینا و همکاران )

در این نقش، چابکی نیروی کار با تأثیرگذاری )تقویت یا تضعیف( بر رابطه بین متغیرهای مستقل   گر:عنوان متغیر تعدیلبه.  4

(. نقش  2016شود )نامازی و نامازی،  تری می تر و دقیقهای واقعیو وابسته، طراحی پژوهش را بهبود بخشیده و منجر به یافته

( یافت  2020( و جین و همکاران )2017العات تجربی براون و همکاران )گر در مطعنوان متغیر تعدیل چابکی نیروی کار به

 شود. می

 کند.مطالعات مربوط به چابکی نیروی کار را در این چهار نقش خلاصه می 1جدول 

 

 های متغیر چابکی نیروی کار : فراوانی نقش1جدول 

جایگاه  

 متغیر 

 هاپژوهش فراوانی

، آژگونکار (2023، ووکویچ و همکاران )(2023، هایدت و همکاران )(2023الحموری و همکاران ) 18 مستقل 

( همکاران  )(2022و  همکاران  و  دورست   ،2023)( لاندینی  و  فرانکو  همکاران (2022،  و  سلیم   ،

، سالمن و  (2021، پارک و پارک )(2021، تایب و خان )(2021کار و همکاران ) ، ابریشم(2021)

، سهرابی و  (2014، الفاوری و همکاران )(2016، علوی )(2021، صالح و المهد )(2022فستینگ )

 (2022) ، و ژانگ و همکاران(2024، مودولی و چودوری )(2015، چین و نمبهارد )(2014همکاران )

،  (2022، سمیر )(2022، سیواستواوا و گوپتا )(2022، داس و همکاران )(2023رشید و همکاران ) 8 میانجی

 ( 2021) ، و جانه(2022، روت و همکاران )(2020، ورشنی و ورشنی )(2021هرلینا و همکاران )

 ( 2020) و جین و همکاران( 2017براون و همکاران ) 2 گر تعدیل

، زندی و همکاران  (2022، ژانگ و همکاران )(2023، هانو و همکاران )(2023تالوار و همکاران ) 35 وابسته

، پیطافی و همکاران  (2021، ژو و همکاران )(2021، لای و همکاران )(2021، پیطافی و رن )(2022)

(2020)( همکاران  و  وی  دوزهِ(2020،  )- یاگر،  همکاران  و  ولیت  همکاران  (2019فن  و  پیطافی   ،



   

 

، سعید (2022، ماران و همکاران )(2007، شیرهی و همکاران )(2018، پیطافی و همکاران )(2019)

( لیم و همکاران )(2022و همکاران  ، موچلدلی و همکاران (2021، سلیمان و همکاران )(2021، 

، منون و  (2020، پل و همکاران )(2020، استورمه و همکاران )(2020، مونتئانو و همکاران )(2020)

،  (2018)  یاڈ، مودولی و پان(2018، گوسوامی و کومار )(2019، پاتیل و سورش )(2020سورش )

پان و  )(2018)  یاڈمودولی  مودولی   ،2017)( مودولی   ،2016)( علوی  همکاران  (2016،  و  علوی   ،

، (2023، نعیم و همکاران )(2004)  نیہ، سوموگاداس و ساو (2014، شیرهی و کارکوفسکی ) (2014)

 (2024) ، و پیطافی(2022، سایفرت و همکاران )(2023سان و همکاران )

 

 

 . شناسایی واحد تحلیل 3.2

های اجتماعی،  گیرد. در پژوهشواحد تحلیل به بخش یا عنصری اشاره دارد که در یک مطالعه مورد تجزیه و تحلیل قرار می

 طور کلی شامل سطوح فردی و سازمانی است. واحدهای تحلیل به

(،  2021بار توسط پژوهشگران مختلفی مانند لسِک و راگگونان )  54، چابکی نیروی کار  2024تا سال    سطح فردی: •

 ( مورد بررسی قرار گرفته است. 2023( و تالوار و همکاران )2023الحموری و همکاران )

(، فرانکو  2022از سوی دیگر، چابکی نیروی کار تنها توسط ده پژوهشگر، از جمله داس و همکاران )   سطح سازمانی: •

(، علوی و همکاران 2016(، علوی )2018(، گوسوامی و کومار )2021کار و همکاران )(، ابریشم 2022و لاندینی )

( مورد بررسی  2024( و پیطافی )2002(، برو و همکاران )2020(، تامتم و تورابی )2015(، چین و نمبهارد )2014)

 قرار گرفته است. 

(، تسارینی جونیور  2014پژوهشگران دیگری مانند شیرهی و کارکوفسکی )  واحدهای تحلیل مبتنی بر ادبیات )آثار(: •

( از  2018( و ریشتر و همکاران )2024(، مودولی و چودوری )2023(، جنَانی و ویجیالاکشمی )2021و سالتوراتو )

 اند.عنوان واحد تحلیل برای شناسایی چابکی نیروی کار استفاده کردهادبیات )آثار( به

 د. دهشده بر روی چابکی نیروی کار با استفاده از سه واحد تحلیل مختلف را نشان میمطالعات انجام  2جدول 

 : فراوانی واحدهای تحلیل 2جدول 

واحد 

 تحلیل

 هاپژوهش فراوانی 

، (2023، رشید و همکاران ) (2023، تالوار و همکاران )(2023، الحموری و همکاران )(2021لِسک و راگگونان )  59 فردی 

،  (2022، زندی و همکاران ) (2022، ژانگ و همکاران )(2023، هانو و همکاران ) (2023هایدت و همکاران ) 

، جین و  (2020، پیطافی و همکاران )(2021، ژو و همکاران ) (2021، لای و همکاران )(2021پیطافی و رن ) 

( )(2020همکاران  همکاران  و  وی  دوزِه (2020،  ) -یاگر،  همکاران  و  ولیت  همکاران  (2019فن  و  پیطافی   ،

، پیترمن و زاخِر  (2023، ووکویچ و همکاران )(2017، براون و همکاران ) (2018، پیطافی و همکاران )(2019)

، سعید و همکاران  (2022، ماران و همکاران )(2022، فرانکو و لاندینی )( 2022، سیواستواوا و گوپتا )(2022)

، سلیمان و  (2021، تایب و خان )(2021، لیم و همکاران ) (2021، سلیم و همکاران )(2022، سمیر ) (2022)

، مونتئانو  (2020، ورشنی و ورشنی )( 2020، موچلدلی و همکاران )(2021، هرلینا و همکاران ) (2021همکاران )

،  ( 2016، مودولی ) (2017، مودولی )(2018)  یاڈ، مودولی و پان(2018)  یاڈ، مودولی و پان(2020و همکاران )



   

 

، استورمه و همکاران (2004)  نیہ، سوموگاداس و ساو(2014، سهرابی و همکاران )(2014الفاوری و همکاران ) 

(2020) ( همکاران  و  )(2007، شیرهی  و سورش  منون   ،2022)( همکاران  و  آژگونکار  و  (2022،  دورست   ،

، منون و سورش  (2020، پل و همکاران ) (2019، پاتیل و سورش )(2022، سالمن و فستینگ )(2023همکاران ) 

، (2021، صالح و المهد )(2001، اوین و همکاران ) (2004، هوپ و ون اوین )(2005کو و جونز ) ، چون (2020)

، سان و (2023، نعیم و همکاران )(2022، روت و همکاران )(2021، پارک و پارک )(2022پیترمن و زاخِر )

 (2021) ، و جانه( 2022، ژانگ و همکاران )(2022، سایفرت و همکاران )(2023همکاران )

،  (2018، گوسوامی و کومار )(2021کار و همکاران )، ابریشم (2022، فرانکو و لاندینی )(2022داس و همکاران )  10 سازمانی 

، برو و همکاران  (2020، تامتم و تورابی )(2015، چین و نمبهارد ) (2014، علوی و همکاران )(2016علوی )

 (2024) ، و پیطافی(2002)

آثار  

 )ادبیات( 

، مودولی  (2023، جنَانی و ویجیالاکشمی ) (2021، تسارینی جونیور و سالتوراتو )(2014شیرهی و کارکوفسکی )  5

 (2018) ، و ریشتر و همکاران(2024و چودوری ) 

 

 . هدف انتشار پژوهش 3.3

بندی شدند: بسط/پیوند  ی انتشارات، نیازمند بررسی بیشتری بود. مقالات در سه دسته هدف طبقهشدهاهداف مربوط به تمرکز شناسایی

%(  85.14مورد؛  63نظریه، توسعه نظریه، و مرور/خلاصه. نتایج نشان داد که هدف اصلی پژوهش چابکی نیروی کار، بسط و پیوند نظریه )

پردازد، همخوانی دارد. تعداد محدود  بود، که با این ایده که این حوزه در مرحله اولیه تحقیق قرار دارد و به معرفی یا تشریح مفاهیم می 

هایی %( با توجه به دشواری ایجاد یک چارچوب مفهومی اصیل، غیرمنتظره نبود. نمونه4.05مورد؛    3انتشارات با هدف توسعه نظریه جدید )

( است. براون و  2022(، پیترمن و زاخِر )2022(، منون و سورش )2017ز مقالات در دسته توسعه نظریه جدید شامل براون و همکاران )ا

ای عنوان بخشی از برنامه آوری کارکنان بهگیری چابکی و تاب( بر توسعه، اعتبارسنجی و اجرای عملی مقیاسی برای اندازه2017همکاران )

گیری ( یک مدل مفهومی برای اندازه 2022برای حمایت از روشی جایگزین در مدیریت تغییر سازمانی تمرکز کردند. منون و سورش ) 

بندی استقرایی از رفتارهای چابکی نیروی کار ویژگی توسعه دادند. پیترمن و زاخِر یک طبقه  30چابکی نیروی کار در آموزش عالی با  

(  7( کاربرمحوری، )6( تأمل، ) 5( همکاری، )4( ایجاد شفافیت، )3گیری، )( تصمیم 2پذیرش تغییر، )  ( 1متشکل از ده بعد را توسعه دادند: ) 

 %( با هدف ارائه مرور تدوین شده بودند. 10.81( یادگیری. هشت مقاله باقیمانده )10( خودسازماندهی، و )9( آزمایش، )8تکرار، ) 

 . روش تحقیق 3.4

مورد از روش    54%( از روش تحلیل توصیفی، یک مورد از روش تحلیل عددی و  75.68مورد )  56بررسی نشان داد که از کل مقالات،  

هایی استفاده شده است که برگرفته و اقتباس شده از منابعی مانند علوی اند. در تحقیقات مقطعی، معمولاً از پرسشنامه مقطعی استفاده کرده 

(،  2003(، دایر و شفر ) 2014(، کوبیکس ) 2018(، کای و همکاران ) 2002(، برو و همکاران )2017(، براون و همکاران ) 2014و همکاران )

(، پیطافی و  2022(، پیترمن و زاخرِ ) 2017،  2016)   (، مودولی 2015(، لیو و همکاران ) 1999(، گوناسکاران ) 2003گریفین و هاسکت )

  و   شیرهی  ،(2014)  کارکوفسکی  و  شیرهی  ،(2008)  شیرهی  ،(2002)  پایپر  و  نیہ(، ساو2000کوس و همکاران )(، پولا2018همکاران ) 

 های روش   از  استفاده  با  شدهآوری جمع   هایداده .  است  بوده(  2021)   خان  و   تایب  همچنین  و(  2020)   تورابی   و   تامتم  ، (2007)   همکاران 

  ویلکاکسون   علامت-رتبه  آزمون  مسیر،   تحلیل  مراتبی،سلسله  رگرسیون  مسیر،  تحلیل  ساختاری،  معادلات  سازیمدل   رگرسیون،  مانند  مختلفی

  18  این،  بر  علاوه.  شدند   تحلیل  و  تجزیه  فاکتوریل  طرفهیک  واریانس  آنالیز  و  لجستیک  رگرسیون  فازی،  منطق  روش  ،(شده  بندیگروه)

مند ادبیات ، مرور نظام MICMACتحلیل  ای،  یل خوشهتحل  ای،مقایسه   تحلیل  مرورها،  جمله  از  شد،  شناسایی  مختلف  انواع  از  کیفی  مطالعه

(SLR و تحلیل توصیفی. روش ) ها ای، مرورهای روایی و مصاحبه آوری داده برای این تحقیقات کیفی شامل تحقیقات کتابخانههای جمع

ها ( یافت شد که از تحقیقات اکتشافی و مقطعی و همچنین مصاحبه2020بود. یک روش ترکیبی در یک مقاله توسط استورمه و همکاران ) 

مند ادبیات کیفی پیشین است که توسط آوری داده استفاده کرده بود. این تحقیق، تکرار دو مرور نظام عنوان ابزارهای جمع ها به و پرسشنامه



   

 

ای از مطالعات پیشین در مورد چابکی نیروی  ( انجام شده است. خلاصه 2021( و تسارینی جونیور و سالتوراتو )2022سالمن و فستینگ )

های پژوهشی متفاوت، هدف ما توسعه بیشتر ادبیات در زمینه چابکی  نشان داده شده است. با پرسش   3های مختلف در جدول  کار با روش 

 نیروی کار است. 

 ها های تحقیق و انواع آن : فراوانی مقالات بر اساس روش3جدول 

روش  نوع  شناسی روش

آوری  جمع

 داده 

 هاپژوهش فراوانی 

تحلیل  کمی 

 توصیفی

 (2001) اوین و همکاران 1 —

 
، تالوار و  (2023، الحموری و همکاران )(2021لِسک و راگگونان ) 54 پرسشنامه مقطعی 

، هایدت و همکاران  (2023، رشید و همکاران )(2023همکاران )

(2023) ( همکاران  و  هانو   ،2023)( همکاران  و  ژانگ   ،2022)  ،

، لای و همکاران  (2021، پیطافی و رن )(2022زندی و همکاران )

، جین (2020، پیطافی و همکاران )(2021، ژو و همکاران ) (2021)

فن ولیت  -یاگر، دوزِه (2020، وی و همکاران )(2020و همکاران ) 

، پیطافی و همکاران (2019، پیطافی و همکاران )(2019و همکاران ) 

،  (2017، براون و همکاران )( 2018، پیطافی و همکاران ) (2019)

، پیترمن و  (2022ران ) ، داس و همکا(2023ووکویچ و همکاران ) 

( )(2022زاخِر  گوپتا  و  سیواستواوا  لاندینی  (2022،  و  فرانکو   ،

(2022) ( همکاران  و  ماران   ،2022) ( همکاران  و  سعید   ،2022)  ،

( ابریشم (2021، سلیم و همکاران )(2022سمیر  کار و همکاران  ، 

، سلیمان و (2021، تایب و خان )(2021، لیم و همکاران )(2021)

، موچلدلی و همکاران  (2021، هرلینا و همکاران ) (2021همکاران ) 

،  (2020، مونتئانو و همکاران ) (2020، ورشنی و ورشنی )(2020)

 ( کومار  و  پان(2018گوسوامی  و  مودولی  مودولی  (2018)  یاڈ،   ،

(2017) ( مودولی   ،2016)( علوی  همکاران  (2016،  و  علوی   ،

،  (2014، سهرابی و همکاران ) ( 2014، الفاوری و همکاران )(2014)

،  (2004)  نیہ، سوموگاداس و ساو(2014شیرهی و کارکوفسکی ) 

 ( همکاران  و  ) (2022روت  همکاران  و  نعیم  و  (2023،  سان   ،

،  (2002، برو و همکاران ) (2020، تامتم و تورابی ) (2023همکاران )

 ( همکاران  و  ) (2022سایفرت  همکاران  و  ژانگ  جانه (2022،   ،

 (2024) ، و پیطافی(2021)
 

 (2015) چین و نمبهارد 1 مرور ادبیات  تحلیل عددی 

)  4 مرور ادبیات  مرور  کیفی  همکاران  و  ) (2007شیرهی  همکاران  و  پل  و (2020،  منون   ،

 (2022) ، و منون و سورش (2020سورش )
  

 (2022) آژگونکار و همکاران 1 مصاحبه



   

 

 
تحلیل 

 ای مقایسه

 (2023) دورست و همکاران 1 پرسشنامه

 
پارک   3 مرور روایی  و  پارک 

(2021)  ،

کو و جونز  چون

هوپ  (2005)  ،

اوین ون   و 

(2004) 

 

 
تحلیل 

 ای خوشه

 (2022) پیترمن و زاخِر 1 پرسشنامه

 
 تحلیل

MICMAC 

و  مصاحبه 

 پرسشنامه

 (2019) پاتیل و سورش 1

 
نظام  مند  مرور 

 ادبیات

،  (2021، تسارینی جونیور و سالتوراتو )(2022سالمن و فستینگ ) 5 مرور ادبیات 

، و  (2024، مودولی و چودوری ) (2023جنَانی و ویجیالاکشمی ) 

 (2018) ریشتر و همکاران
 

تحلیل 

 توصیفی

و  مصاحبه 

 پرسشنامه

 (2021) صالح و المهد 1

روش 

 ترکیبی 

اکتشافی، 

 مقطعی 

و  مصاحبه 

 پرسشنامه

 (2020) استورمه و همکاران 1

 

 . مبانی نظری و روابط 3.۵

اند. ما  های بنیادی مختلفی مورد بررسی قرار دادهپژوهشگران پیشین، مدل پژوهش چابکی نیروی کار را با استفاده از تئوری

بندی کردیم. این نه تئوری به چهار تئوری کلی بازسازی  ها را در نه دسته تئوری طبقهتئوری بنیادی یافتیم که آن   25بیش از  

 شدند: تئوری سازمانی و مدیریتی، تئوری ارتباطات و تعامل اجتماعی، تئوری رفتار و یادگیری، و تئوری اقتصادی. 

شامل سه تئوری اصلی )تئوری سازمان، تئوری مدیریت، و تئوری روانشناختی( و نه تئوری بنیادی    تئوری سازمانی و مدیریتی 

تئوری حمایت سازمانی و تئوری یادگیری سازمانی،  است )تئوری خودتعیینی، تئوری قابلیت پویایی، تئوری مبتنی بر منابع، تلفیق  

تقاضا تئوری  شرکت،  رشد  تئوری  سازمانی،  تکامل  کلاسیک  -تئوری  تئوری  و  سوتا،  مینه  کار  تعدیل  تئوری  شغلی،  منابع 

مدیریتی،  هدف  تئوری سازمانی و  در  استفاده،  Self-Determination Theory)  تئوری خودتعیینیگذاری(.  بار  پنج  با   )

(. 2022گذارد )فرانکو و لاندینی،  پرتکرارترین تئوری است. بر اساس تئوری خودتعیینی، چابکی نیروی کار بر نوآوری تأثیر می

های مختلف عملکرد، از جمله عملکرد نوآورانه، عملکرد شغلی، رفتار شهروندی، خستگی و  علاوه بر این، تأثیر آن به جنبه

(. چابکی نیروی کار همچنین نقشی میانجی در رابطه بین معنویت محیط  2022زاخِر،  یابد )پیترمن و  رضایت شغلی گسترش می

( و دخالت فرآیندهای خلاقانه در عملکرد چابکی در رابطه با پیشایندها، مانند سبک  2022کار و بهزیستی )سیواستواوا و گوپتا،  

می ایفا  شغل  با  مرتبط  کنجکاوی  و  همکاران،  شناختی  و  )موچلدلی  پویایی(.  2020کند  قابلیت   Dynamic)  تئوری 

Capability Theoryدهد که چگونه چابکی نیروی کار عوامل حمایتی برای کار  ( در دو مطالعه شناسایی شد و توضیح می

(. تئوری قابلیت پویایی همچنین توضیح  2023دهد )هایدت و همکاران،  از راه دور مرتبط با موفقیت اجرای آن را شکل می



   

 

پذیری و تحرک، فرهنگ روزرسانی مهارت و شایستگی، انعطاف ( منابع داخلی، مانند به1دهد که چابکی نیروی کار توسط )می

( منابع خارجی، مانند منابع موجود در بازارهای استخدام مبتنی بر 2گیری مشتری در فرآیندهای سازمانی، و )چابک، و جهت 

 (. 2022گیرد )آژگونکار و همکاران، پروژه شکل می

شامل تئوری ارتباطات، تئوری تعامل اجتماعی، تئوری پردازش اطلاعات، و تئوری روابط    تئوری ارتباطات و تعامل اجتماعی

ای، تلفیق تئوری حفاظت  است. توسعه بیشتر منجر به تئوری پردازش اطلاعات، تئوری دیدپذیری ارتباطات، تئوری سرمایه رابطه

های اجتماعی، تلفیق تئوری مبادله اجتماعی، تئوری  ها و تئوری شبکهاجتماعی، تلفیق تئوری قابلیت   از منابع و تئوری مبادله

ریزی شده، تئوری شناختی اجتماعی، و تئوری  گذاری اطلاعات و تئوری حافظه تراکنشی، تلفیق تئوری رفتار برنامهاشتراک 

های شناختی، تلفیق تئوری یکپارچه پذیرش و استفاده از فناوری و تئوری مبادله یکپارچه پذیرش و استفاده از فناوری، تئوری

( تئوری محبوبی در تئوری ارتباطات  Information Processing Theory)  تئوری پردازش اطلاعاتشود.  اجتماعی می

گذارند، میهای مختلف ضروری را در درک عواملی که بر چابکی کارمند تأثیر  و تعامل اجتماعی است. مطالعات مرتبط نقش

عنوان میانجی در تأثیر شایستگی ( دریافتند که استقلال وظیفه و خودمختاری وظیفه به2020کنند. لای و همکاران )برجسته می

های  ( نشان دادند که تخصص شغلی و مهارت2020کنند. پیطافی و همکاران )فناوری اطلاعات بر چابکی کارمند عمل می

( بر  2020کنند. وی و همکاران )های اجتماعی شرکتی بر چابکی کارمند را تعدیل میفناوری اطلاعات، تأثیر استفاده از رسانه

و چابکی کارمند تأکید کردند.    MSPهای دیجیتال در رابطه بین استفاده از  گر مهارتگر فرادانش و نقش تعدیلنقش میانجی 

و امنیت روانی بر چابکی    MSPن میانجی در تأثیر استفاده از  عنوا( دریافتند که کیفیت ارتباطات به2019پیطافی و همکاران )

در تعارض رابطه بر چابکی کارمند   MSPگر استفاده از  ( نقش تعدیل2018کند. در نهایت، پیطافی و همکاران )کارمند عمل می

های سازمانی مدرن را برجسته کردند. این نتایج پیچیدگی و ارتباط عوامل مختلف را در درک پویایی چابکی کارمند در زمینه

 دهد.نشان می

ریزی شده، تئوری شناختی اجتماعی، تئوری یکپارچه پذیرش و استفاده شامل تلفیق تئوری رفتار برنامه  تئوری رفتار و یادگیری

ی  گذاری اطلاعات و تئور( و تلفیق تئوری مبادله اجتماعی، تئوری اشتراک Spillover Theoryاز فناوری، تئوری سرریز )

شامل تئوری    تئوری اقتصادیاند. در نهایت،  حافظه تراکنشی است که مفاهیم جدیدی هستند و کمتر مورد بررسی قرار گرفته

 ( حیاتی است. 2010دهی به چابکی سازمانی )چین و نمبهارد، کند چابکی نیروی کار در شکلگذاری است که بیان میقیمت 

دهنده تنوع قابل توجهی در تفسیر  (، که نشان4تئوری دیگر نیز شناسایی شد )جدول    20های اصلی، بیش از  علاوه بر این تئوری

اند، همانطور که توسط تئوری دیدپذیری  ها پیرامون موضوعات مختلفی ساخته شدههای چابکی نیروی کار است. تئوریتئوری

  ESMذیری ارتباطات و فشار مرتبط با  ( که شامل موضوعات دیدپ2023؛ رشید و همکاران،  2021ارتباطات )پیطافی و رن،  

است، نشان داده شده است. به طور مشابه، تئوری یکپارچه پذیرش و استفاده از فناوری و تئوری مبادله اجتماعی با موضوعات  

(. برای  2022سازی و عملکرد شغلی در محیط کار ترکیبی مرتبط بودند )سمیر،  مختلفی مانند حمایت سازمانی، مزایای دیجیتالی

انداز تحقیقات موجود در زمینه چابکی نیروی کار، این مطالعه به بررسی روابط بین چابکی نیروی کار و پیشایندهای  ترسیم چشم

تعدیل پیامدها،  میانجیآن،  یا  میگرها  خلاصهها  به  نهایت  در  و  نامولوژیک  پردازد  شبکه  یک  در  متغیرها  از  جامع  ای 

(nomological networkختم می ) د.  شو 

 کننده رابطه بین چابکی نیروی کار و پیامدهای آن های تبیین نظریه : 4جدول 

 هاشده در پژوهشنمونه روابط پشتیبانی  فراوانی  نظریه  دسته نظریه 

و نظریه  سازمانی  های 

 مدیریتی 

لاندینی،   5 گریخودتعیین )فرانکو و  فرآیند  و  نوآوری محصول  بر  تأثیر چابکی 

2022  ) 



   

 

تأثیر بر عملکرد نوآورانه، رضایت شغلی و فرسودگی )پیترمن و 

 (  2022زاخر،  

 (  2022نقش میانجی در معنویت و بهزیستی )سریواستاوا و گوپتا،  

 (  2020نقش درگیری خلاقانه در چابکی )موچلدیلی و همکاران،  

شناختی و چابکی )سان و همکاران،  بر نیازهای روان  ESM تأثیر

2023 ) 
 

و  شکل 2 های پویا قابلیت )اجگونکار  خارجی  و  داخلی  منابع  از  چابکی  گیری 

 (  2022همکاران،  

نقش میانجی کار از خانه در موفقیت کار )هایدت و همکاران،  

2023 ) 
 

)علوی و همکاران،   2 مبتنی بر منابع یادگیری سازمانی در چابکی   (  2014نقش 

 ( 2024ها در تحول دیجیتال )مودولی و چودهری،  نقش قابلیت
 

و   سازمانی  حمایت  ترکیب 

 یادگیری 

 ( 2023گر فرهنگ حمایتی )هانو و همکاران، نقش تعدیل  1

 
 ( 2014تأثیر چابکی بر حافظه سازمانی )الفائوری و همکاران،   1 تکامل سازمانی

 
و   1 رشد شرکت  )ابریشمکار  رشد شرکت  در  محصول  نوآوری  میانجی  نقش 

 ( 2021همکاران،  
 

و چابکی در استرس و فرسودگی )جین و   LMX گرنقش تعدیل 1 منابع شغلی-تقاضا

 ( 2020همکاران،  
 

 ( 2007های رفتاری بر چابکی )شرهی و همکاران،  تأثیر سبک 1 سوتا سازگاری شغلی مینه
 

ون -نقش فرآیندهای پورتفولیو در چابکی کارکنان )دوئزه یاگر 1 گذاری کلاسیک هدف 

 ( 2019فلیت و همکاران،  

 

 هاشده در پژوهشنمونه روابط پشتیبانی  فراوانی  نظریه  دسته نظریه 

تعامل  نظریه  و  ارتباطات  های 

 اجتماعی

 (  2021نقش میانجی استقلال وظیفه )لای و همکاران،   5 پردازش اطلاعات 

  (2020پیتافی و همکاران، ) IT گر مهارت نقش تعدیل 

فرا میانجی  و نقش  )وی  دیجیتال  سواد  و  دانش 

 (  2020همکاران،  

همکاران،   و  )پیتافی  ارتباطات  کیفیت   (  2019نقش 

در تعارض )پیتافی و همکاران،  ESM گرنقش تعدیل

2018 ) 
 

نقش میانجی چابکی در خلاقیت )رشید و همکاران،   3 پذیری ارتباطاترؤیت

2023  ) 

ارتباطات )پیتافی و رن،  نقش کیفیت و رؤیت  پذیری 

2021  ) 

 (2024پیتافی، ) ESM تأثیر استرس شغلی و 



   

 

 
نقش اعتماد و ارتباطات در چابکی )ژانگ و همکاران،   2 ای سرمایه رابطه 

2022 ) 
 

مبادله   و  منابع  ترکیب 

 اجتماعی

نقش رهبری توانمندساز در چابکی )نعیم و همکاران،   1

2023 ) 
 

قابلیت شبکه  نظریه   + ها 

 اجتماعی

 ( 2023سازی در چابکی )تالوار و همکاران،  نقش شبکه 1

 
همکاران،   1 ها )چندگانه(ترکیب نظریه  و  )زندی  چابکی  در  شغلی  انزوای  نقش 

2022 ) 
 

نقش چابکی در نیت رفتاری )ووچکوویچ و همکاران،   1 پذیرش فناوری و رفتار

2023 ) 
 

تأثیر توانمندسازی روانی بر چابکی )مودولی و پاندیا،  1 های شناختینظریه

2018 ) 
 

مبادله    + فناوری  پذیرش 

 اجتماعی

 ( 2022نقش حمایت سازمانی در عملکرد )سمیر،  1

 

 هاشده در پژوهشنمونه روابط پشتیبانی  فراوانی  نظریه  دسته نظریه 

 ( 2023نقش چابکی در رفتار و استفاده فناوری )ووچکوویچ و همکاران،   1 رفتار و یادگیری های رفتار و یادگیری نظریه 
 

 ( 2022نقش درگیری شغلی در عملکرد )سعید و همکاران،  1 سرریز
 

 ( 2022نقش انزوای کاری در چابکی )زندی و همکاران،  1 هاترکیب نظریه 

 

 هاشده در پژوهشنمونه روابط پشتیبانی  فراوانی  نظریه  دسته نظریه 

 ( 2010گیری چابکی سازمانی )چین و نمبهارد،  نقش چابکی نیروی کار در شکل  1 گذارینظریه قیمت  نظریه اقتصادی 

 

 

 . مسیرهایی برای تحقیقات آینده3.6

 به شرح زیر آورده شده است:  5هایی برای تحقیقات آینده در جدول شناسایی توصیه

 های تحقیقاتی آینده: حوزه۵جدول 

 توصیه عمومی  توصیه  پژوهشگر 

Sun ( 2023و همکاران) های مختلف کاوش بیشتر در قابلیتESM  با در نظر گرفتن عوامل متنی به عنوان ،

تأثیر  تنظیم از طرحESMکننده  منابع متنوع برای  های طولی و داده ، استفاده  از  ها 

 های فرهنگی دیگر.تر، و گسترش تحقیقات به پیشینهنتایج تحلیل قابل اطمینان

تحقیقات  انجام 

 طولی 

Zhang    همکاران و 

(2022) 

بر چابکی کارکنان از   ESMUایجاد یک پایگاه داده طولی برای مشاهده انتقال تأثیر  

 های اجتماعی شرکتی. طریق فرهنگ نوآوری و در نظر گرفتن شدت استفاده از رسانه

 

Pitafi (2024) های استفاده از یک طرح طولی، با در نظر گرفتن تأثیر استفاده بیش از حد از رسانه

های اجتماعی شرکتی، و گسترش تمرکز تحقیق برای بررسی تأثیرات خاص پلتفرم 

 



   

 

پاسخ ESMمختلف   دادن  مشارکت  این،  بر  علاوه  متنوع .  کشورهای  از  دهندگان 

 بسیار مهم است. 

Saleem    همکاران و 

(2021) 

ها و کاوش اثرات میانجی در یک زمینه تحریک روش طولی برای رفع محدودیت

 تر. گسترده

 

Zhu ( 2021و همکاران )  هایی از منابع مختلف، از جمله مصاحبه با سرپرستان، استفاده از طرح طولی و نمونه

جو   تأثیر  کاوش  کارکنان،  چابکی  مورد  در  نتایج  اطمینان  قابلیت  افزایش  برای 

سنجی روش  های وظیفه، و همچنین ارزیابی امکان سازمانی، استرس شغلی، و ویژگی

 ( مانند ارتباطات، پشتکار، و توانایی ویرایش.ESMگیری تجربه )نمونه

 

Rasheed    همکاران و 

(2023) 

 های آزمایشی برای نتایج معتبر. های طولی یا طرحگیری از نظرسنجیبهره 
 

Jin ( 2020و همکاران )   از طریق استرس و خستگی شغلی  معلمان در کاهش  پویا چابکی  تأثیر  شناسایی 

ها در مورد معلمانی که سطوح بالایی از استرس  تحقیق طولی، به دست آوردن داده 

 تر. کنند، و گسترش استخر نمونه برای تحلیل جامع امنیتی را تجربه می 

 

Doeze Jager-van 
Vliet  ( 2019و همکاران ) 

تحقیق طولی در مورد تأثیر پویا چابکی معلمان در کاهش استرس و خستگی شغلی  

 باید با حجم نمونه بزرگ دنبال شود. 

 

Das ( 2022و همکاران)  ها. بندی شرکت ها در میان دستهانجام تحقیقات طولی برای کاوش تفاوت 
 

Storme    همکاران و 

(2020) 

ای برای بررسی سهم نسبی عوامل شناختی  استفاده از روش طولی یا تحلیل مقایسه 

تر از منابع فردی که از چابکی و عاطفی در چابکی نیروی کار و ارائه تصویری جامع 

 کنند.ها پشتیبانی میبرای سازمان 

 

Hanu    همکاران و 

(2023) 

های اضافی، و  کنندههای ترکیبی، استفاده از روش طولی، آزمون تعدیل ادغام روش

 گسترش تحقیق به زمینه جهانی. 

روش   ادغام 

 ترکیبی

Park و Park (2021) پیشگیرانه و گنجاندن دیدگاه انطباقی و  بین عملکرد  رابطه  کارکنان در درک  های 

 صنایع مختلف در تحقیق روش ترکیبی. 

 

Jannah (2021) گرفتن  گیری متعادل از هر بخش صنعتی برای مقایسه معتبرتر. استفاده از نمونه نظر  در 

جهانی -زمینه 

 فرهنگی

Alavi و Wahab 

(2017) 

شرکت  در  چارچوب  اندازه آزمون  گرفتن  نظر  در  با  بزرگ،  تولیدی  گیری های 

 های دیگر چابکی. عملکرد، و گنجاندن جنبه

 

Lai ( 2021و همکاران )   استفاده از مدل نظری مشابه در کشورهای مختلف، ارزیابی ارتباط ساختار در زمینه

کننده، تحلیل محیط وظیفه، آزمون  تحقیق، گسترش نمونه، کاوش تغییرات تعدیل 

های  گر برای افزایش درک بهبود چابکی کارکنان، و گسترش ایدهمتغیرهای مداخله 

 مشابه به سطح گروه برای بینش بیشتر. 

 

Soliman    همکاران و 

(2021) 

رشته  به  نمونه  کیفی، گسترش  روش  ادغام  صنعتی،  و  دانشگاهی  مختلف  های 

تعدیل  و  میانجی  متغیرهای  در  گنجاندن  معنویت  دیگر  پیامدهای  کاوش  و  کننده، 

( کار  هیئت WPSمحیط  اعضای  جابجایی  و  وفاداری  مانند  عالی،  آموزش  در   )

 علمی. 

 



   

 

Durst    همکاران و 

(2023) 

ویژگی نتیجه،  متغیرهای  گرفتن  نظر  مختلف  در  مراحل  در  مسیرها  و  فردی،  های 

روش  ارزیابی  و  فناوری  و  سازمانی  آمادگی  افزایش  برای  زمینهبحران  در  های  ها 

 فرهنگی متنوع. -سازمانی و اجتماعی

 

Müceldili    همکاران و 

(2020) 

 های فرهنگی مختلف. انجام تحقیقات طولی و گسترش تحقیق به زمینه 
 

Muduli و Pandya 

(2018) 

های زمینهگسترش دامنه جهانی، اتخاذ روش مبتنی بر مورد، آزمایش تجربی پیش

های فرهنگی برای درک تأثیر عوامل  توانمندسازی روانی، و در نظر گرفتن دیدگاه

 ها. اجتماعی بر احساسات توانمندسازی و رفتار چابک در سازمان

 

Ajgaonkar    و همکاران

(2022) 

المللی و  های مختلف، با تمرکز بینها و زمینه انجام تحقیقات کمی طولی در سازمان

 ( در بریتانیا. SMEsهای کوچک و متوسط )تأکید خاص بر شرکت 

 

Al-Faouri    همکاران و 

(2014) 

ها و کشورهای متنوع، کاوش عوامل میانجی، بهبود ابزارهای تحقیق، گنجاندن بخش

و افزایش درک تأثیر چابکی نیروی کار بر یادگیری سازمانی باید در حالی که پوشش  

 یابد، انجام شود. جغرافیایی گسترش می 

 

Saeed    همکاران و 

(2022) 

های تحقیق مختلف، کاوش  گسترش نمونه و پوشش جغرافیایی، استفاده از روش 

تر عوامل میانجی، و متعادل کردن مشارکت هم مردان و هم زنان برای درک عمیق 

 های کاری پویا. معنویت در محیط کار و چابکی کارکنان در محیط

 هاگسترش نمونه 

Goswami و Kumar 

(2018) 

تر عوامل  ها و ابعاد دیگر برای درک عمیق گسترش دامنه با بررسی روابط بین ویژگی

 (. SMEsهای کوچک و متوسط )مؤثر بر عملکرد کلی شرکت 

 

Zandi    همکاران و 

(2022) 

گنجاندن بخش مخابرات، بخش بانکداری، و کشورهای توسعه یافته برای گسترش 

 دامنه. 

 

Sameer (2022)  های غیر از بخش دولتی، رسیدگی در نظر گرفتن طرح تحقیق طولی، کاوش بخش

به نرخ پاسخ پایین، و بررسی تأثیر چابکی نیروی کار مربوط به عوامل فردی، طراحی  

شغل، و همچنین تعاملات در زمینه کاری ترکیبی برای ارائه بینش عمیق در مورد  

 محیط کاری در حال تحول مداوم. 

 

Sumukadas و 

Sawhney (2004) 

تر نظریه با نمونه بزرگ و متنوع، با در نظر گرفتن سایر عوامل متنی، و آزمون دقیق 

های گیری برای چابکی نیروی کار برای درک تأثیر انگیزهتوسعه یک مقیاس اندازه 

 تولید مبتنی بر تیم. 

 

Menon و Suresh 

(2022) 

آزمون یک مدل مفهومی چابکی نیروی کار در مؤسسات آموزش عالی مختلف برای  

 دهیم. ها در حالی که نمونه را گسترش می ها و ویژگیگسترش محرک 

 

Al Hammouri    و

 ( 2023همکاران )

در بخش دولتی، به ویژه در جذب استعداد، یادگیری    Agile HRMSبررسی تأثیر  

و توسعه، و مشارکت کارکنان برای درک تأثیر آن بر عملکرد سازمانی و ارائه بینش  

 سازی عملکرد و اثربخشی آنها. های دولتی در بهینهارزشمند برای سازمان 

 

Pitafi و Ren (2021)  های تمرکز بر تأثیر پلتفرمESM  بر عملکرد فردی با نمونه بزرگ، با در نظر گرفتن

 زمینه کاری و کشور، و گنجاندن نیروی کار با حداقل تحصیلات. 

 

Oyen    همکاران و 

(2001) 

 های تولیدی متنوع. بررسی پتانسیل چابکی نیروی کار در محیط
 



   

 

Herlina    همکاران و 

(2021) 

دهندگان، کاوش عوامل اضافی مانند رهبری و فرهنگ سازمانی،  افزایش تعداد پاسخ 

و احتمالاً استفاده مجدد از ابزار تحقیق برای بررسی دوقلویی به عنوان یک عامل 

 های تحقیقاتی مختلف.حمایتی برای اثربخشی سازمانی در زمینه

 

Janani و 

Vijayalakshmi 
(2023) 

بر تاب آزمایش تجربی عوامل و شیوه  مؤثر  ارزیابی نسبت  های  نیروی کار،  آوری 

ظرفیت ساخته شده توسط هر فرم هنری، تحقیق در مورد اثرات روانی دیگر تغییرات  

پدیده  بر  مؤثر  بالقوه  مرزی  کاوش شرایط  و  و خستگی،  استرس  مورد  مانند  های 

 مطالعه. 

مدل   توسعه 

نیروی   مفهومی 

 کار چابک

Muduli و 

Choudhury (2024) 

بیشتر در مورد ویژگی اما کم انجام تحقیقات  کارکنان حیاتی  زمینه  های  مطالعه در 

های نگرش چابک مؤثر بر درک افراد از فناوری، و پذیرش فناوری، کاوش ویژگی

های نگرش چابک بر گانه برای بررسی تأثیر جامع ویژگیاستفاده از مدل نگرش سه 

 پذیرش فناوری. 

 

Das ( 2022و همکاران)  های دیگر مانند نوآوری فردی، نوآوری گروهی، و یادگیری سازمانی آزمون واسطه

(، NFP(، غیرانتفاعی )FPآفرین، مدیریت استعداد، سودآور )در زمینه رهبری تحول 

 (. CRو مسئولیت اجتماعی )

 

Breu  ( 2002و همکاران )  چابکی به  مربوط  اضافی  متغیرهای  کشف  برای  استقرایی  استراتژی  یک  با  ادامه 

 های علی متغیرهای چابکی. نیروی کار و توسعه مدل 

 

Vuckovic    همکاران و 

(2023) 

ای برای ذینفعان ها، پایهها برای تأیید فرض گنجاندن عوامل فردی و همان روش

 کند. برای ایجاد بهبود فراهم می 

 

Braun    همکاران و 

(2017) 

های دیگر و بررسی تأثیر  آگاهی و استراتژی آوری فردی از طریق ذهنتوسعه تاب 

 های تجاری مانند غیبت و سازگاری با تغییر.بر شاخص

 

Petermann و 

Zacher (2022) 

ماهیت   گرفتن  نظر  میانجی  formativeدر  بررسی  و  بین  چابکی  رابطه  و  گری 

 چابکی و نوآوری، و همچنین آموزش و مداخله. 

 

Salmen و Festing 

(2022) 

(، برای تحقیق مطالعه  1998)  Hinkinهایی در پی فرآیند علمی، مانند  توسعه گام 

سیستم زمینه نقش  مورد  در  تجربی  شیوهای  و  چابکی    HRMهای  ها  افزایش  در 

با   مفهومی  چارچوب  یک  طراحی  و  اضافی،  داده  منابع  از  استفاده  با  کارکنان، 

 . Business Source Completeملاحظات نظری عمیق، علاوه بر  

 

Muduli (2017) های سازمانی که اولویت درک و پرورش چابکی نیروی کار  طراحی تحقیق و شیوه

 را دارند. 

 

Alavi   همکاران و 

(2014) 

روش  اجرای  بر  دینامیک  تمرکز  با  سازمانی  یادگیری  و  ارگانیک  ساختاری  های 

رسمی بین  غیرخطی  رابطه  که  حالی  در  و سیستم  سازمانی،  یادگیری  کم،  سازی 

 کنیم.چابکی نیروی کار را بررسی می 

 

Müceldili    همکاران و 

(2020) 

کاوش عوامل اساسی کنجکاوی شغلی و تأثیر آن بر رضایت شغلی، تعهد سازمانی، 

 شناسایی، و بهزیستی روانی. 

 

Pitafi    همکاران و 

(2019) 

گسترش تحقیق با کاوش رابطه بین چابکی کارکنان و سایر عوامل عملکرد مانند  

 آموزش، انگیزه، و تقاضای شغل. 

 



   

 

Cyfert    همکاران و 

(2022) 

کاوش بیشتر رابطه بین توانمندسازی روانی و چابکی نیروی کار با استفاده از مقیاس  

 تر. گیری جامعاندازه 

 

Rasheed    همکاران و 

(2023) 

بنیان کارکنان و نقش ، از جمله رفتار دانشESMکاوش تأثیر سازمانی استفاده از  

 مدیریتی در خلاقیت. 

 

Abrishamkar    و

 ( 2021همکاران )

بررسی اینکه آیا ابعاد چابکی نیروی کار رابطه بین نوآوری محصول جدید و سایر 

 کنند.گری می )رشد با عملکرد بالا( را میانجی  HFGانواع نوآوری و 

 

Richter   همکاران و 

(201۸) 

 ها و محققان علمی.تحقیق در مورد نیروی کار چابک آینده با تمرکز اصلی بر سازمان
 

Pitafi    همکاران و 

(2020) 

کاوش عوامل اضافی مؤثر بر چابکی کارکنان، گسترش مدل برای درک تأثیر آنها بر  

گیری گری روش نمونه های میانجیعملکرد و نیات ترک خدمت، بررسی مکانیسم 

( و تأثیر آن بر نتایج تیم، از جمله خلاقیت، عملکرد، تعارض، و محیط ESMتجربه )

 تیم. 

 

Srivastava و 

Gupta (2022) 

گری از طریق  گسترش نمونه به کل هند، کاوش متغیرهای منفی، و گنجاندن میانجی

ای برای به دست آوردن بینش عمیق در رابطه  های شخصیتی و تحلیل مقایسهویژگی

 بین معنویت و بهزیستی محل کار. 

 

Maran    همکاران و 

(2022) 

در نظر گرفتن تطابق منافع، زمینه سازمانی، فرهنگ، و سن شرکت، پیشنهاد معیارهای 

مدل   مانند  کاهش سوگیری HEXACOشخصیت جایگزین،  به  نیاز  پیشنهاد  و   ،

در جمع داده فناوری  و چابکی آوری  دیجیتال  تعمیق درک خودکارآمدی  برای  ها 

 های متنوع. محل کار در زمینه

 

Salih و 

Almahmeed 
(2021) 

(، گسترش تحقیق، و تمرکز  WFAهای اعتبار بالا در کار از هر مکانی )آزمون ویژگی 

 بر افزایش عملکرد نیروی کار و دستیابی به تعالی برای بهبود عملکرد کلی. 

 

Munteanu    و همکاران

(2020) 

 ها.پذیری نیروی کار در انواع شرکت های مدیریتی و انعطاف کاوش رابطه بین سبک
 

Muduli (2016) های کاوش نقش میانجی متغیرهایی مانند رضایت، تعهد، و اعتماد در رابطه بین شیوه

 سازمانی و چابکی نیروی کار.

 

Talwar    همکاران و 

(2023) 

در نظر گرفتن مقرون به صرفه بودن و تأثیر اضافی، و همچنین گسترش ادبیات با 

ای( و های مداخله، مانند متغیرهای میانجی )عوامل سازمانی و رابطه کاوش مکانیسم 

تعدیل  از  متغیرهای  استفاده  فراوانی  شبکه،  اندازه  شبکه،  )مرکزیت  ،  ESMکننده 

قابلیت تأثیر  انتقال  درک  غیرفعال(.  مقابل  در  فعال  بر چابکی   ESMهای  استفاده 

 حیاتی است.

متغیرهای   کاوش 

و   میانجی 

 کنندهتعدیل 

Heidt    همکاران و 

(2023) 

انسانی  منابع  مدیریت  توسعه  در  کارکنان  درونی  کنترل  و  خودکارآمدی  افزایش 

(HRM برای حمایت از موفقیت کار از راه دور، با حمایت سازمانی به عنوان یک )

های میانجی کلیدی و انجام تحلیل چند میانجی برای درک رابطه پیچیده بین ترتیب

 پذیر و موفقیت کار از راه دور آینده. کاری انعطاف 

 

Pitafi    همکاران و 

(2019) 

 آزمون متغیرهای میانجی مختلف و گسترش تحقیق به سطح تیم. 
 



   

 

Tamtam و Tourabi 

(2020) 

( در مورد چابکی نیروی کار و توسعه 2002و همکاران )  Breuتشریح مدل نظری  

شود که مطالعات موردی بین تر. علاوه بر این، پیشنهاد میپرسشنامه ارزیابی جامع 

 سازمانی برای تعمیق عوامل مؤثر بر چابکی نیروی کار انجام شود. 

نظریه   توسعه 

نیروی  چابکی 

 کار

Sherehiy    همکاران و 

(2007) 

گسترش معیارها و چارچوب چابکی در تحقیق، از جمله ادبیات در مورد چابکی 

ویژگی بر  مدیریت چابک  پیامدهای  شناسایی  برای  نظری  پایه  یک  های  کارکنان. 

 های چابکی مورد نیاز است. نیروی کار با ایجاد مفاهیم و شاخص 

 

Thayyib و Khan 

(2021) 

 تر چابکی نیروی کار. های دقیقگیریدر نظر گرفتن اندازه 
 

Franco و Landini 

(2022) 

استفاده کارآمد از   تر. های قویهای داده و توصیه تحقیقات آینده با طرح شناسایی محدودیت

های  روش

 ارزیابی

Tessarini Junior و 

Saltorato (2021) 

های داده دیگر و در نظر گرفتن گسترش منابع داده با جستجوی تحقیقات در پایگاه

 های ذهنی در انتخاب منابع داده. جنبه

 

Lim ( 2021و همکاران ) پروفایل بازسازی  گروهی گنجاندن  چند  تحلیل  روش  از  استفاده  جمعیتی،  های 

ها، کاوش های بین گروه( برای ارزیابی تفاوت PLS-MGAحداقل مربعات جزئی )

 های دولتی. های مشابه در سایر بخش های مختلف، و اعمال مدل ها با جمعیت مقایسه

 

Muduli (2016)  .گسترش نمونه و تغییرات و اعتبارسنجی از طریق مصاحبه 
 

Qin و Nembhard 

(2010) 

های  در نظر گرفتن منابع اضافی عدم قطعیت، مانند خطرات فناوری، و ادغام روش

 کمی و کیفی در درک چابکی نیروی کار. 

 

Hopp و Van Oyen 

(2004) 

 سازی بیشتر و پیشبرد این ایده. توسعه یک چارچوب اقتصاد خرد برای مفهوم 
 

Raut  ( 2022و همکاران )  داده جمع از بخش آوری  می ها  تحلیل  واحد  عنوان  به  یافتهها  را  تواند  تحقیق  های 

تقویت کند زیرا مدیریت بحران عمدتاً شامل کار تیمی است. علاوه بر این، در نظر  

 های اجتماعی در بحران ضروری است. گرفتن پاسخ

روش   اجرای 

 چند سطحی 

Naim    همکاران و 

(2023) 

ها با استفاده از تحلیل چند سطحی برای در نظر گرفتن نقش رهبری به  انجام آزمون 

 عنوان یک متغیر در سطح گروه. 

 

Pitafi    همکاران و 

(2019) 

 آزمون متغیرهای میانجی مختلف و گسترش تحقیق به سطح تیم. 
 

Pitafi    همکاران و 

(201۸) 

ویژگی  تأثیر  حمایت  آزمون  و  خودمختاری،  شغل،  تقاضای  مانند  شغلی  های 

تواند سرپرست بر چابکی کارکنان. یک نمونه بزرگتر و تحقیق چند سطحی نیز می 

 در سطح تیم اتخاذ شود.  ESMبرای کاوش تأثیر استفاده از 

 

Park و Park (2021)  انعطاف گرفتن  نظر  گروه در  و  افراد  سازگاری  در  شناختی  تغییرات  پذیری  با  ها 

 محیطی. 

 

Jannah (2021) .تحقیقات بیشتر در سطح سازمانی برای ارزیابی چابکی کلی سازمانی مورد نیاز است 
 

Wei ( 2020و همکاران )   ارزیابی چابکی کارکنان از منظر مدیریتی و کاوش مفهوم چابکی کارکنان در سطح

 تیم. 

 

 



   

 

 

(. به پژوهشگران  5اند )جدول  عنوان نقشه راه برای پژوهشگران آینده ارائه دادههای مختلفی را بهپژوهشگران پیشین، توصیه

جهانی را در نظر  -های فرهنگیهای ترکیبی استفاده کنند، زمینهشود که تحقیقات طولی را انجام دهند، از روشآینده توصیه می

گر را کاوش کنند، تئوری چابکی  های مفهومی را توسعه دهند، متغیرهای میانجی و تعدیلها را گسترش دهند، مدل بگیرند، نمونه

 سازی کنند. های چندسطحی را پیادههای کارآمدتر استفاده کنند و روشنیروی کار را توسعه دهند، از روش

(،  2021(، سلیم و همکاران )2024افی )(، پیط2022(، ژانگ و همکاران )2023سان و همکاران )  انجام تحقیقات طولی:.  1

(، داس و  2021(، لیم و همکاران )2019فن ولیت و همکاران )- یاگر(، دوزه2020ِ(، جین و همکاران )2023رشید و همکاران )

( بر اهمیت استفاده از رویکرد طولی برای افزایش  2021(، و ژو و همکاران )2020(، استورمه و همکاران )2022همکاران )

 اند.اعتبار و پایایی نتایج تحلیل تأکید کرده

های ترکیبی برای دستیابی  ( بر اهمیت ادغام روش2021( و پارک و پارک )2023هانو و همکاران )  های ترکیبی:ادغام روش.  2

 های مورد بررسی تأکید کردند.تر از پدیدهبه درک جامع

آژگ 2021جانه )  جهانی:-در نظر گرفتن زمینه فرهنگی.  3 (، و لای و  2017(، علوی و وهاب )2022ونکار و همکاران )(، 

تر اشاره کردند. به طور  های فرهنگی برای دستیابی به بینش جامع( به لزوم در نظر گرفتن زمینه جهانی و تفاوت2021همکاران )

(  2018)  یاڈ(، و مودولی و پان2020(، موچلدلی و همکاران )2023(، دورست و همکاران )2021مشابه، سلیمان و همکاران )

 . کردند تأکید مختلف سازمانی هایمحیط و صنایع در تحقیق نمونه گسترش با فرهنگی و محلی زمینه گرفتن نظر  در اهمیت  بر

نمونه.  4 )  ها:گسترش  همکاران  و  )2022سعید  کومار  و  گوسوامی   ،)2018( همکاران  و  زندی   ،)2022( سمیر   ،)2022  ،)

 در  تحقیق  نمونه  گسترش  اهمیت (  2021)  رن  و  پیطافی  و   ،(2023)  همکاران  و  الحموری  ،(2004)  نیہسوموگاداس و ساو

  برجسته   ترجامع  بینش  به  دستیابی  برای  را  مختلف  کشورهای  از  دهندگانپاسخ  مشارکت   همچنین  و   مختلف  های زمینه  و  هابخش

 .کردند

(، داس و  2024(، مودولی و چودوری )2023(، جَنانی و ویجیالاکشمی )2021هرلینا و همکاران )  های مفهومی:توسعه مدل.  5

(،  2022(، سالمن و فستینگ )2022(، پیترمن و زاخِر )2023(، ووکویچ و همکاران )2002(، برو و همکاران )2022همکاران )

وی و همکاران  (، و عل 2020پیطافی و همکاران )  (،2018(، ریشتر و همکاران ) 2018(، گوسوامی و کومار )2017مودولی )

ها تأکید کردند. براون  های جامع زیربنای تحقیقات برای درک پدیدهها و تئوری( بر اهمیت توسعه، درک و ارزیابی مدل2014)

 ها و مفاهیم باید با تحقیقات تجربی دقیق آزمایش شود. ( افزودند که توسعه تئوری2017و همکاران )

( بر اهمیت کاوش متغیرهای  2023( و هایدت و همکاران )2023تالوار و همکاران ) گر:کاوش متغیرهای میانجی و تعدیل. 6

تر بین متغیرها تأکید کردند. در همین حال، پیطافی  گر، از جمله تحلیل چند میانجی، برای درک روابط پیچیدهمیانجی و تعدیل

 ارمند توصیه کردند. ( آزمایش متغیرهای میانجی مختلف را برای گسترش درک چابکی ک2019و همکاران )

( بر اهمیت  2021(، و تایب و خان )2007(، شیرهی و همکاران )2020تامتم و تورابی )  توسعه تئوری چابکی نیروی کار:.  7

 گیری دقیق متغیرهای مرتبط تأکید کردند.توسعه ابزارهای تحقیقاتی قوی برای اندازه

(، لیم و همکاران 2021(، تسارینی جونیور و سالتوراتو )2022فرانکو و لاندینی )  های ارزیابی:استفاده کارآمد از روش.  8

های کمی و  ( بر اهمیت استفاده از رویکردهای چند روشی، شامل داده2010(، و چین و نمبهارد )2016(، مودولی )2021)

 تر از چابکی کارمند تأکید کردند.کیفی، برای دستیابی به درک جامع

چندسطحی:پیاده .  9 روش  )  سازی  همکاران  و  )2022روت  پارک  و  پارک   ،)2021( همکاران  و  نعیم  و  2023(،  پیطافی   ،)

های چندسطحی را در  ( استفاده از روش2020(، و وی و همکاران )2021(، لیم و همکاران )2021(، جانه )2019همکاران )



   

 

( استفاده  2018تر از چابکی کارمند توصیه کردند. در همین حال، پیطافی و همکاران )تحقیقات خود برای دستیابی به درک جامع

 ( در سطح تیم توصیه کردند. ESMهای اجتماعی سازمانی )از تحقیقات چندسطحی را برای بررسی تأثیر استفاده از رسانه

 

 . بحث و بررسی 4

 کننده چابکی نیروی کار . چارچوب نظری تبیین4.1

کردیم )جدول    25ما   را شناسایی  نظری/مفهومی  در چهار گروه  4چارچوب  تئوری،  تمرکز اصلی  یا  ماهیت  اساس  بر  که   )

 شوند، عبارتند از:بندی میطبقه

 . تئوری سازمانی و مدیریتی 4.1.1

توانند با به حداکثر رساندن پتانسیل کارکنان برای  ها میتئوری سازمانی و مدیریتی بر این موضوع تمرکز دارد که چگونه سازمان

های مدیریتی و  موفقیت بلندمدت در محیطی رقابتی، پویا و دائماً در حال تغییر، توسعه یافته، تقویت و حفظ شوند. تئوری

 کنند، شامل نُه تئوری است: سازمانی که مطالعات مرتبط با چابکی نیروی کار را هدایت می

این تئوری انگیزش درونی و بیرونی را با برآورده کردن نیازهای   (:Self-Determination Theoryتئوری خودتعیینی ).  1

د نوآورانه، عملکرد  کند و بهزیستی، عملکراساسی روانشناختی، یعنی حمایت معنویت محیط کار از چابکی نیروی کار، تبیین می

 (. 2022دهد )پیترمن و زاخِر، شغلی، شهروندی سازمانی و رضایت شغلی را نشان می

در این تئوری، چابکی نیروی کار توسط منابع داخلی مانند    (:Dynamic Capability Theoryتئوری قابلیت پویایی ).  2

گیری مشتری در فرآیندهای سازمانی شکل  پذیری و تحرک، فرهنگ چابک، و جهت روزرسانی مهارت و شایستگی، انعطاف به

 (.2022گیرد )آژگونکار و همکاران، می

این تئوری به بررسی نقش یادگیری سازمانی، رسمیت کم، عدم   (:Resource-Based Theoryتئوری مبتنی بر منابع ).  3

 (.2014ی و همکاران، پردازد )علو گیری، و ساختارهای مسطح بر چابکی نیروی کار میتمرکز در تصمیم

 Integration of Organizational Support Theoryتلفیق تئوری حمایت سازمانی و تئوری یادگیری سازمانی ).  4

and Organizational Learning Theory:)    در این رویکرد، فرهنگ سازمانی حمایتی، یادگیری مبتنی بر شغل را برای

 (. 2023کند )هانو و همکاران، افزایش چابکی کارمند تقویت می

گیری  این تئوری رابطه بین چابکی نیروی کار و شکل  (:Organizational Evolution Theoryتئوری تکامل سازمانی ).  5

 (. 2014دهد )الفاوری و همکاران، حافظه سازمانی را توضیح می

ابکی نیروی کار به پتانسیل  دهی چاین تئوری چگونگی شکل  (:Corporate Growth Theoryتئوری رشد شرکت ).  6

کار و همکاران،  دهد )ابریشمهای با رشد بالا را مورد بحث قرار مینوآوری محصولات جدید و در نهایت منجر شدن به شرکت 

2021.) 

تقاضا.  7 )-تئوری  شغلی  و    (:Job Demand-Resource (JD-R) Theoryمنابع  منابع  تأثیر  به چگونگی  تئوری  این 

عنوان مبنایی برای بررسی  به  JD-R( با استفاده از  2020پردازد. جین و همکاران )تقاضاهای شغلی بر خستگی و انگیزه کارگر می

منابع و عملکرد، نقش تعدیل  تقاضاهای شغلی،  بین  پویا  کیفیت مبادله رهبررابطه  عضو و چابکی معلمان بر استرس را  -گر 

 (.2020بررسی کردند )جین و همکاران،  



   

 

این تئوری توسط لیم و همکاران    (:Minnesota Theory of Work Adjustmentتئوری تعدیل کار مینه سوتا ).  8

نقش تعدیل 2021) کردن  آشکار  برای  از رسانه(  استفاده  بر شایستگی  گر  مبتنی  کار  نیروی  تقویت چابکی  در  اجتماعی  های 

تأکید کرد )لیم و همکاران،   TWAدیجیتال به کار گرفته شد، و بر اهمیت یک محیط کاری سازگار و حمایتی مطابق با اصول  

2021.) 

برانگیز را  این تئوری اهداف مشخص و چالش  (:Classical Goal Setting Theoryگذاری )تئوری کلاسیک هدف.  9

می تعیین  کارگر  بهبود عملکرد  می برای  نشان  تحقیقات  پورتفولیو  کند.  فرآیندهای  کاربرد  که چگونه  کارمند دهد  از چابکی 

فن ولیت و همکاران، -یاگرکند )دوزهِکند و بر اهمیت اهداف روشن و قابل دستیابی برای ارتقای عملکرد تأکید میحمایت می

2019.) 

 . تئوری ارتباطات و تعامل اجتماعی 4.1.2

های سازمانی و  های اجتماعی، از جمله محیطتئوری ارتباطات و تعامل اجتماعی به چگونگی تعامل و ارتباط افراد در زمینه 

های اجتماعی، تخصص در فناوری اطلاعات، مبادله اجتماعی،  های بنیادی این تئوری شامل تأثیر شبکهپردازد. جنبهمحل کار، می

ها  دهی به رفتارها و تعاملات بین افراد یا گروهگذاری اطلاعات، و دیدپذیری ارتباطات و شناخت اجتماعی در شکلاشتراک 

بندی  های طبقه(. تئوری2023؛ ووکویچ و همکاران،  2023؛ تالوار و همکاران،  2021؛ پیطافی و رن،  2021است )لای و همکاران،  

 شده تحت تئوری ارتباطات و تعامل اجتماعی شامل ده تئوری است: 

1  .( اطلاعات  پردازش  می  (:Information Processing Theoryتئوری  تئوری مشخص  داشتن  این  با  کارکنان  که  کند 

 (. 2021تر و سازگارتر با تغییرات باشند )لای و همکاران،  تخصص فناوری اطلاعات و آزادی اجرای وظایف، تمایل دارند چابک

این تئوری بر این موضوع تمرکز دارد که    (:Visibility of Communication Theoryتئوری دیدپذیری ارتباطات ).  2

باز می ارتباطات مؤثر و  از رسانهتواند تنش چگونه  به استفاده  ( را کاهش دهد و  ESMهای اجتماعی سازمانی ) های مربوط 

 (.2021پاسخگویی کارکنان را افزایش دهد )پیطافی و رن، 

این تئوری بر چگونگی تعامل افراد در روابط بین فردی تمرکز  (:Relational Capital Theoryای )تئوری سرمایه رابطه. 3

 (.2022دهد )ژانگ و همکاران، های اجتماعی و ارتباط بین افراد ارائه میتری از پویاییدارد و درک عمیق

 Conservation of Resources Theory and Social Exchangeتئوری حفاظت از منابع و تئوری مبادله اجتماعی ).  4

Theory:)  گذاری  کند، رفتار اشتراک کنند که رهبری توانمندساز به امنیت روانی در محیط کار کمک میها بیان میاین تئوری

 (.2023شود )نعیم و همکاران، دهد و منجر به چابکی کارمند میدانش کارکنان را ترویج می

خوبی متصل  های قوی و بهکند که شبکهاین تئوری برجسته می  (:Social Network Theoryهای اجتماعی )تئوری شبکه.  5

کننده  عنوان تسهیلهای قوی بهکنند. در این زمینه، شبکهها و افراد کمک میبه انتشار کارآمد اطلاعات و افزایش چابکی سازمان

آورند )تالوار و همکاران، کنند و جریان اطلاعات روان و حمایت اجتماعی لازم برای پاسخگویی به تغییرات را فراهم میعمل می

2023.) 

ها )هم فیزیکی  این تئوری بیشتر بر این موضوع تمرکز دارد که چگونه محیط  (:Affordance Theoryها )تئوری قابلیت .  6

کنند و پیامدهای قابل توجهی برای طراحی تعامل انسان و کامپیوتر  پذیر یا محدود میو هم دیجیتال( رفتارهای خاصی را امکان

 (. 2023ای دارند )تالوار و همکاران، و مطالعات رسانه



   

 

 Integration of Social Exchange Theory andگذاری اطلاعات ) تلفیق تئوری مبادله اجتماعی و تئوری اشتراک .  7

Information Sharing Theory:)    این تلفیق اهمیت تعامل و تبادل اطلاعات سازنده را در جلوگیری از پیامدهای منفی

 (. 2022سازد )زندی و همکاران، انزوای شغلی بر چابکی و ادغام کارمند آشکار می

این تئوری چگونگی تأثیر رفتار فردی )چابکی نیروی کار( بر    (:Social Cognitive Theoryتئوری شناختی اجتماعی ).  8

 (.2023کند )ووکویچ و همکاران، نیات رفتاری و تصمیمات فردی را بررسی می

9  .( شناختی  برای    (:Cognitive Theoryتئوری  کارکنان  روانشناختی  نیازهای  کردن  برآورده  اهمیت  بر  تئوری  این 

 (. 2018 یا،ڈکند )مودولی و پانها در سازگاری و نوآوری تأکید میخودمختاری، شایستگی و ارتباط برای افزایش توانایی آن

 ( Unified Theory of Acceptance and Use of Technologyتئوری یکپارچه پذیرش و استفاده از فناوری ).  10

دهد که پذیرش و ادغام فناوری جدید و حمایت سازمانی، توانایی کارکنان را برای  (: این تئوری نشان می2022توسط سمیر )

سازد که تعامل بین عوامل فردی،  دهد. همچنین روشن میپذیر افزایش میانجام مؤثر وظایف در یک سیستم کاری انعطاف

 (. 2022روانشناختی و فناوری تأثیر قابل توجهی بر چابکی نیروی کار و عملکرد در عصر دیجیتال کنونی دارد )سمیر، 

 . تئوری رفتار و یادگیری 4.1.3

 Transactional Memory(، و تئوری حافظه تراکنشی )Spillover Theoryریزی شده، تئوری سرریز )تئوری رفتار برنامه

Theoryشوند زیرا هر کدام چارچوبی برای درک چگونگی توسعه و تنظیم رفتار بندی می( در دسته رفتار و یادگیری طبقه

می ارائه  فردی  بین  تعاملات  و  تجربیات  محیط،  تأثیرات  اساس  بر  برنامهافراد  رفتار  تئوری  اهمیت  دهند.  بر  شده  ریزی 

(. تئوری سرریز بر رابطه 2023کند )ووکویچ و همکاران،  پذیری و سازگاری کارکنان در ترویج پذیرش فناوری تأکید میانعطاف 

بهره عاطفی،  بهزیستی  میبین  تأکید  سازگاری  و  همکاران،  وری  و  )سعید  نه2022کند  در  حافظه  (.  تئوری  چارچوب  ایت، 

کند  پذیری کارکنان در مواجهه با انزوا برجسته میهای اجتماعی و ادغام تیمی را بر انعطاف تراکنشی، تأثیر استفاده از رسانه

اجتماعی  -هایی را در مورد چگونگی مشارکت عوامل روانشناختی (. در مجموع، این مطالعات بینش2022)زندی و همکاران،  

 دهند.و تعاملات فناوری در محل کار به چابکی نیروی کار ارائه می

 

 گیری نتیجه

( در این مطالعه برای تحکیم دانش چابکی نیروی کار انجام شد، با هدف SLRمند ادبیات )در نتیجه، یک رویکرد مرور نظام

تئوری بر متغیرهای مرتبط به همراه  کار و مروری جامع  نیروی  از چابکی  این مرور، ارائه یک مفهوم یکپارچه  های راهنما. 

؛ لیم 2020های پژوهشی نشان داد )پیطافی و همکاران، پیشرفت قابل توجهی در زمینه چابکی نیروی کار از نظر مفاهیم و مدل 

کند. با این حال، یک  بینی را برای تحقیقات آینده فراهم می(. این پیشرفت، خوش2022؛ زندی و همکاران، 2021و همکاران، 

جهانی، گسترش  -های فرهنگیدر نظر گرفتن زمینههای ترکیبی، تر )مانند انجام تحقیقات طولی، اتخاذ روشروش ساختاریافته

های  گر، توسعه تئوری چابکی نیروی کار، و استفاده از روشها، توسعه مدل مفهومی، کاوش متغیرهای میانجی و تعدیلنمونه

 های چندسطحی( برای توسعه این حوزه حیاتی است. کارآمدتر و روش
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Abstract 

The definition and operationalization of workforce agility, initially identified primarily by the ability to 

multitask, have evolved over time and now encompass dimensions such as adaptability, proactivity, and 

resilience—dimensions that are widely accepted by contemporary researchers. However, some authors 

have further broadened the scope of this concept by incorporating components such as intelligence, 

collaboration, and social support. This expansion has led to ambiguity and disagreement regarding the 

integrated and precise measurement of workforce agility. In this study, Scopus and Web of Science 

databases were selected as the primary sources for a systematic literature review. Without specific time 

constraints, all relevant articles published up to 2024 were examined. In the initial phase, 176 articles 

were identified. Following the application of inclusion and exclusion criteria and a rigorous screening 

process, 74 articles were selected for thematic analysis and data synthesis. 

In various studies, workforce agility has been examined in different roles, functioning at times as an 

independent variable, a mediator, a moderator, or, in some cases, a dependent variable. The majority of 

studies have examined this concept at the individual level, with only about 10 studies addressing it at 

the organizational level. Notably, no research has yet been found that specifically analyzes workforce 

agility at the team level. The primary goal of research in this field has been to expand theoretical 

foundations and bridge theories using diverse methodological approaches, including quantitative, 

qualitative, and mixed-method studies, grounded in: 

1. Organizational and Management Theory 

2. Communication and Social Interaction Theory 

3. Behavioral and Learning Theory 

4. Economic Theory 
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Based on the findings of prior studies, several suggestions for future research are proposed, including 

conducting longitudinal studies, employing mixed-method approaches, considering global cultural 

contexts, expanding sample sizes and diversity, designing conceptual models, examining mediating and 

moderating variables, developing theories related to workforce agility, formulating more efficient tools 

for evaluating this concept, and utilizing multi-level modeling. 
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