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 Today, human resources have become the best competitive advantage 
in organizations. Workforce agility can make an organization superior 
to other organizations. Therefore, the purpose of this research was to 
identify and prioritize the components of workforce agility in the 
insurance industry. This research was of a mixed type. The statistical 
population of this research included the active employees in the 
insurance industry of Kerman Province. 8 industry experts were 
selected as the statistical sample in the qualitative and quantitative 
phases. In the qualitative phase with thematic analysis approach, the 
components of workforce agility were identified and the reliability 
and validity of the tool was confirmed. In the quantitative phase, 
workforce agility components were prioritized with the fuzzy 
DEMATEL approach. Qualitative findings showed that sixteen open 
codes were categorized into six core codes and core codes were 
categorized into three optional codes including individual, 
organizational and social characteristics. Selected open codes of 
workforce agility (as quantitative phase input) included technical 
knowledge, motivation, trainability, effective communication, 
emotional intelligence, adaptability, teamwork, creativity and 
innovation, and analytical ability. The quantitative findings showed 
that these components, in order of priority, were creativity and 
innovation, analytical ability, emotional intelligence, motivation, 
teamwork, technical knowledge, trainability, effective 
communication, and adaptability. Additionally, the findings showed 
that teachability, effective communication and adaptability were 
classified under the cause variables group; emotional intelligence, 
teamwork, creativity and innovation and analytical ability were 
grouped under effect variables and technical knowledge and 
motivation were grouped under neutral variables. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

Workforce agility is a broad field of study that is generally included in the field of 

organizational and production agility. Despite the recognition that it is people who are the 
main source of competition as well as the main promoter of agility and predictor of change, 

workforce agility is one of the least studied aspects. The insurance industry is one of the 

most key industries in the economic development of countries. In various countries, 
insurance is used as a tool for risk management. Due to the privatization of financial 

institutions such as insurance, which has recently received serious attention in the country, 

the position of this industry in the financial markets has become more prominent than 

before. The insurance industry entered Iran almost a century ago and is still a fledgling 
industry with a bright future. Currently, the insurance industry in Iran has deficiencies and 

strategic weaknesses compared to developed and developing countries. Therefore, having 

agile human resources in this industry can help to develop activities and reduce the gap 
between Iran's insurance industry and other countries. In the insurance industry of Kerman 

Province, many insurance companies are active, and having agile human resources in this 

industry is known as the main source of competitive advantage. In previous research, the 

components of workforce agility have not been identified well, and less research has 
focused on prioritizing the components of workforce agility. Therefore, both in the field of 

identifying the comprehensive components of workforce agility, particularly in the 

insurance industry, and in the field of prioritizing these components, a theoretical vacuum 

was observed. Accordingly, considering the lack of understanding of the concept of 
workforce agility and its various components in the insurance industry, the main issue of 

this research is how to have agile human resources in the insurance industry of Kerman 

Province? In other words, what are the components of workforce agility in the insurance 
industry of Kerman Province and what is the priority of these components? To answer these 

questions, it was essential to first identify the components of workforce agility in the 

insurance industry and then prioritize these components. Therefore, the main goals of this 

research were to identify and prioritize the components of workforce agility in the 
insurance industry of Kerman Province. 

Methodology 
This research was developmental in terms of purpose and descriptive-correlation in 

terms of data collection, and used a mixed approach to achieve its goals. The statistical 
population of the research comprised employees active in the insurance industry of Kerman 

Province. These employees with work experience of more than 10 years, postgraduate 

education and above and familiar with the field of human resources were selected to meet 
the initial conditions for entering the analysis. The statistical sample was selected in the 

qualitative and quantitative phase of 8 insurance industry experts of Kerman Province 

using snowball sampling method until saturation limit was reached. In the qualitative 

phase, the components of workforce agility were identified with thematic analysis 
approach. Based on interviews with experts in the insurance industry of Kerman Province 
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and the background of the research, the desired codes were extracted in the field of 

workforce agility and categorized into general categories.  

Results and discussion 

Qualitative findings showed that the open codes of honest and upright, loyal and noble, 
emotional intelligence and motivation were categorized under the code of individual 

characteristics. Open codes of adaptability, responsible and committed, and creativity and 

innovation were categorized in code-oriented capabilities and talents; open codes of 
learnability and experience were classified under code-centered experience and learning; 

open codes of technical knowledge, multiple skills and the ability to analyze were 

categorized in code-oriented specialized knowledge; open codes of effective 

communication and ethics in relationships were categorized in code-oriented social 
relationships; and finally, the open codes of teamwork and leadership were categorized in 

the core code of leadership and team skills. In addition, the core codes of mental 

characteristics, capabilities and talents were classified under the selected code of individual 
characteristics; the core codes of experience and learning and specialized knowledge were 

classified under the selected code of organizational characteristics; and finally, the core 

codes of social relations and leadership and team skills were categorized in the selection 

code of social characteristics. The findings of the open coding showed that technical 
knowledge, motivation, trainability, effective communication, emotional intelligence, 

adaptability, teamwork, creativity and innovation and the ability to analyze were the 

components of workforce agility. Moreover, the findings showed that teach-ability, effective 
communication and adaptability were under the group of cause variables while emotional 

intelligence, teamwork, creativity and innovation and analytical ability were under the 

group of effect variables. Technical knowledge and motivation were under the group of 

neutral variables.  

Conclusion 
Sixteen open codes were categorized into six core codes and core codes were 

categorized into three optional codes including individual, organizational and social 

characteristics. Selected Open Codes of workforce agility (as quantitative phase input) 
included technical knowledge, motivation, trainability, effective communication, emotional 

intelligence, adaptability, teamwork, creativity and innovation, and analytical ability. These 

components, in order of priority, included creativity and innovation, analytical ability, 
emotional intelligence, motivation, teamwork, technical knowledge, trainability, effective 

communication, and adaptability.  
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دانشگاه تهران، دانشکدگان    ، یو حسابدار   تی ریو کسب و کار، دانشکده مد  ی بازرگان  ت یریگروه مد   ، دکتری  آموختهدانش   ار ی استاد -1
 . رانیقم، ا ، یفاراب

 . رانیرسالت کرمان، کرمان، ا ی موسسه آموزش عال ت، ی ریگروه مد ،ی بازرگان تی ریارشد مد ی کارشناس ی دانشجو -2
 . رانیبوشهر، ا ،ایو حرفه   یدانشگاه فن ، یدکتر آموختهدانش  -3

 

 چکیده   مقاله اطلاعات 

    ی پژوهشمقاله  مقاله:  نوع
 

ها شده است. چابکی  امروزه نیروی انسانی تبدیل به مزیت رقابتی برتر در سازمان
های دیگر شود. بر این  تواند باعث برتری یک سازمان بر سازماننیروی انسانی می 

نیروی انسانی  های چابکی  بندی مؤلفه اساس، هدف این پژوهش، شناسایی و اولویت
در صنعت بیمه است. این پژوهش از نوع ترکیبی است. جامعه آماری این پژوهش،  
کارکنان فعال در صنعت بیمه استان کرمان است. نمونه آماری در فاز کیفی و کمی  

نفر از خبرگان این صنعت انتخاب گردید. در فاز کیفی با رویکرد تحلیل مضمون   8
های چابکی نیروی انسانی شناسایی و پایایی و روایی ابزار تأیید قرار گرفت.  مؤلفه 

بندی  های چابکی نیروی انسانی، اولویتدر فاز کمی با رویکرد دیمتل فازی، مؤلفه
های کیفی نشان داد که شانزده کد باز در شش کد محوری و کدهای  گردید. یافته

ویژگی شامل  انتخابی  کد  سه  در  نیز  اج محوری  و  سازمانی  فردی،  تماعی  های 
عنوان ورودی فاز کمی(  بندی شد. کدهای باز منتخب چابکی نیروی انسانی )به دسته 

آموزش  انگیزه،  فنی،  دانش  هیجانی،  شامل  هوش  مؤثر،  ارتباطات  پذیری، 
میانطباق  تحلیل  توانایی  و  نوآوری  و  تیمی، خلاقیت  کار  یافتهپذیری،  های  شود. 

مؤلفه این  داد  نشان  به کمی  توانایی  ها  نوآوری،  و  خلاقیت  شامل  اولویت  ترتیب 
پذیری، ارتباطات مؤثر  تحلیل، هوش هیجانی، انگیزه، کار تیمی، دانش فنی، آموزش 

پذیری، ارتباطات مؤثر  ها نشان داد آموزش شوند. همچنین یافتهپذیری میو انطباق 
انطباق  و  و  تیمی، خلاقیت  کار  هیجانی،  هوش  علت،  متغیرهای  گروه  در  پذیری 

ی و توانایی تحلیل در گروه متغیرهای معلول و دانش فنی و انگیزه در گروه  نوآور
 متغیرهای خنثی قرار دارند. 
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 مقدمه
کنندگان و تحولات سریع تکنولوژیکی به در دو دهه گذشته، جهانی شدن، تغییر محیط بازار، تغییر تقاضای مصرف 

مواجهه با این تغییر، اتخاذ رویکردها و ها کمک کرده است. برای بینی بودن در همه بخشافزایش ابهام و غیرقابل پیش
با تغییرات محیطی مورد توجه مدیران و تواند کمک های مناسب می استراتژی  کننده باشد. برای همین منظور انطباق 

 وکارها قرار گرفته است. مسئولین اجرایی کسب 
نشده، همان چیزی است که برای دستیابی و حفظ مزیت رقابتی حیاتی بینی بر این اساس، انطباق با تغییرات پیش

های تولیدی و خدماتی به دنبال شود که امروزه سازمان . این دلایل منجر به این می 1( 2012  ملر،ی و د   وز ی ر ) شود  تلقی می 
. پژوهشگران رویکردهای مدیریتی ( 201۹  ، یی رزا یو م   یی برا )نشده باشند  بینی کارگیری ایده انطباق با تغییرات پیش به 

های است. در همین راستا، اقدامات و مدل منظور انطباق سازمان با محیط پیچیده، متغیر و متلاطم مطرح کرده مختلفی به 
باره از جمله مهندسی مجدد   های مدولار، وکار، سازمان های کسب ، شبکه 2( 2017و شارما،    یمهمون ) مختلفی در این 

 .  3( 2021و سلتوراتو،   ور ی جون  ی ن ی تسر ) اند  پذیر و نیروی کار چابک، پیشنهاد و اجرا شده تولید انعطاف 
ترین معضلات دنیای بینی یکی از مهم ها در محیطی پویا و غیرقابل پیشبنابراین، مسئله چگونگی موفقیت سازمان 

در چنین محیطی، چابکی به یک قابلیت مهم تبدیل شده است که تأثیرات بسیاری بر عملکرد سازمان  امروزی است. 
تواند عاملی اصلی در رفتار و  طور کلی مفهومی است که می . چابکی به 4( 2021والتر،  ; 201۹و همکاران،  ی سلطان ) دارد 

باشد و سازمان مدیریت محیط سازمانی با تغییرات مستمر و همراه با عدم  به اهداف ازپیش قطعیت  ها را در دستیابی 
. چابکی، توانایی رشد اقتصادی در یک محیط رقابتی که با تغییرات دائمی و  5( 2021و والد،  ل ی ل ) شده یاری دهد تعیین 

به اهداف  شود، تعریف شده است. غیرمنتظره مشخص می  برای دستیابی  در واقع، چابکی، قابلیتی سازمانی است که 
 .  ( 201۶  ، ی وسف یو    ادت ی س) سازمان باید مورد توجه مدیران قرار گیرد  

کنند، ایجاد درک مشترک در مورد این موضوع های متعددی که چابکی را توصیف می رغم مطالعات و چارچوب علی 
سازمان/ سازمان هایی همچون  مطالعات خود را در حوزه   ۶( 2020استورم و همکاران،  ) .  ماند همچنان یک معضل باقی می 

نرم   ، چابک، تولید چابک، زنجیره تأمین چابک نیروی انسانی چابک   7( 201۹گوپتا و همکاران،  ) افزار چابک  توسعه  و 
 اند. متمرکز کرده 

دهنده نقش سازنده افراد در توسعه اقتصادی، سیاسی و اجتماعی کشورها و تأکید مطالعه جوامع موفق در دنیا نشان 
دهد . همچنین شواهد نشان می ( 2020  ، ییو آقابابا   ی م ی رح ) ها است  کننده نیروی انسانی در این موفقیت بر نقش تضمین 

  عمل  ، در برخوردار باشد  ورتر بهره   توانمندتر و کارکنان  از  و سازمانی که    هستند ی  سازمان   عنصر هر   ترین اصلی   کارکنان، 
و  شود می بهتر  حرکت سازمان از نقطه فعلی به یک وضعیت پایدارتر و موجب های منابع انسانی، فعالیت  . است  ترموفق 

 . ( 2021و همکاران،    ی کاظم )   کند می یاری  سازمان را در بقا  
بار در اوایل دهه ها مفهوم چابکی نیروی انسانی است که برای اولیندر همین راستا، یکی از جدیدترین استراتژی 

از آن زمان، بسیاری از پژوهشگران وقت خود را به مطالعه مفاهیم،  آمریکای شمالی رایج شد. در میان پژوهشگران    1۹۹0
با آن اختصاص داده  ، با این استدلال که با پیشرفت ( 2013اصفهان و آسان،    یدلو ) اند  اقدامات و کارکردهای مرتبط 

های تولید، چابکی نیروی انسانی یک فرصت بالقوه خواهد بود. چابکی ها و استراتژی فناوری اطلاعات و تغییرات در پارادایم 
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 وری جون  ی ن ی تسر ) دهد در میدان نبرد بدون مرز زنده بمانند ها اجازه می نیروی انسانی یک استراتژی است که به سازمان 
 . ( 2021و سالتوراتو،  

. پژوهشگران واقع شده استهای مختلف چابکى، چابکى نیروى انسانى کمتر مورد توجه  در میان جنبهاز طرف دیگر،  
نسبت به عدم اطمینان   استراتژیک و منسجم و در عین حال منعطفتوانایی کارکنان براى واکنش   چابکى نیروى انسانى 

و جدید برای محصولات،  ناآشنا   های انتقال فناورى   به منظور ها  . سازمان 1( 2022و همکاران،    نسون ی اتک )   است محیطی  
هایى در انسانى، ممکن است فرصت  در یک سازمان با محوریت نیروى   کنند. به کارکنان خود تکیه    بیش از همه چیزباید  

 شرایط تغییر  و در در بلندمدت    تواند ، چنین سازمانی می بنابرایننگه دارد.  مصون  خطر  از    گردد که سازمان را آینده فراهم  
ترین اشتباهات نادیده . در این راه یکی از اساسی ( 2021و همکاران،    ی خسرو ) دست یابد   اطمینان به بهبود عملکرد و عدم 

عنوان یک استراتژی سودآور اگرچه چابکی نیروی انسانی به  گرفتن نقش پررنگ نیروی انسانی در ارتقای چابکی است. 
ها در  عنوان یکی از دلایل اصلی شکست سازمان وکار مطرح شده است اما کمبود نیروی انسانی چابک به در محیط کسب 

 . ( 201۹و همکاران،   ی سلطان )همگام شدن با تغییرات بازار و فناوری شناخته شده است  
طور کلی در حوزه چابکی سازمانی و تولیدی گنجانده چابکی نیروی انسانی یک زمینه مطالعاتی گسترده است که به 

 کنندهبینی رغم اذعان به اینکه این افراد هستند که منبع اصلی رقابت و همچنین مروّج اصلی چابکی و پیش علی  شده است. 
هایی است که کمتر مورد مطالعه ، چابکی نیروی انسانی یکی از جنبه ( 2021و سالتوراتو،    ور ی جون  ی ن ی تسر ) تغییر هستند  

 قرار گرفته است. 
به ترین صنایع در توسعه  صنعت بیمه یکی از کلیدی  بیمه  از  عنوان اقتصادی کشورهاست. در کشورهای مختلف 

نهادهای مالی همچون بیمه که اخیراً در شود. با توجه به خصوصی منظور مدیریت ریسک استفاده می ابزاری به  سازی 
کشور مورد توجه جدی قرار گرفته است، جایگاه این صنعت در بازارهای مالی بیش از گذشته آشکار شده است. صنعت 

ای روشن است. در حال حاضر صنعت بیمه بیمه تقریباً یک قرن پیش پا به ایران گذاشت و همچنان صنعتی نوپا با آتیه 
توسعه  با کشورهای  مقایسه  در  ایران  است در  برخوردار  استراتژیک  نقاط ضعف  و  از کمبودها  توسعه  در حال  و  یافته 

ها تواند به توسعه فعالیت. بنابراین برخورداری از نیروی انسانی چابک در این صنعت می ( 2010زاده،  و عبداله   ی رجلال ی م ) 
های متعددی همچون و کم شدن فاصله صنعت بیمه ایران از سایر کشورها کمک کند. در صنعت بیمه استان کرمان، بیمه 

ها فعال هستند که برخورداری از نیروی انسانی چابک در این صنعت بیمه نوین، سامان، ایران، البرز، آسیا و سایر شرکت 
خوبی های چابکی نیروی انسانی به های پیشین مؤلفه عنوان منبع اصلی مزیت رقابتی شناخته شده است. در پژوهش به 

های چابکی نیروی انسانی پرداخته است. از این رو، هم در  بندی مؤلفه شناسایی نشده است و کمتر پژوهشی به اولویت
ها بندی این مؤلفه خصوص در صنعت بیمه و هم در زمینه اولویتهای جامع چابکی نیروی انسانی به زمینه شناسایی مؤلفه 

 شود. خلأ تئوریکی مشاهده می 

صنعت بیمه، های مختلف آن در بر همین اساس با توجه به شناخت اندک از مفهوم چابکی نیروی انسانی و مؤلفه 
توان در صنعت بیمه استان کرمان از نیروی انسانی چابک برخوردار  مسئله اصلی این پژوهش این است که چگونه می 

ها چگونه های چابکی نیروی انسانی در صنعت بیمه استان کرمان کدامند؟ و اولویت این مؤلفهشد؟ به عبارت دیگر مؤلفه 
های چابکی نیروی انسانی در صنعت بیمه شناسایی شود و سپس است؟ برای پاسخ به این مهم ابتدا لازم است مؤلفه 

های بندی مؤلفه ها اقدام کرد. بر این اساس، هدف اصلی این پژوهش شناسایی و اولویت بندی این مؤلفه نسبت به اولویت 
ترکیبی کیفی با رویکرد چابکی نیروی انسانی در صنعت بیمه استان کرمان است. برای دستیابی به این هدف از رویکرد  

تحلیل محتوا )تحلیل مضمون( و کمی با رویکرد دیمتل فازی استفاده شد. در این پژوهش در گام اول با استفاده از 
وتحلیل شد شده از مصاحبه با خبرگان صنعت بیمه استان کرمان، تجزیه های گردآوری رویکرد تحلیل محتوای کیفی داده 

 
1 Atkinson 
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بندی شد. در گام بعدی با استفاده از های چابکی نیروی انسانی در این صنعت شناسایی و دسته و به این ترتیب مؤلفه 
ها انجام گرفت. در همین راستا، ابتدا مبانی نظری و پیشینه چابکی نیروی انسانی بندی مؤلفه رویکرد دیمتل فازی اولویت 

 گیری و پیشنهادها بیان شده است. ها و نتیجهشناسی پژوهش، یافته و سپس روش 

 مبانی نظری

با توجه به نوظهور بودن مفهوم چابکی نیروی انسانی و کوتاه بودن عمرش، مورد توجه پژوهشگران بسیاری واقع شده 
های مختلفی را در شناختی های مختلف، بررسی شده است و پژوهشگران تعاریف، ابعاد و روش است. این مفهوم از دیدگاه 

 اند. در این بخش از پژوهش، مبانی نظری چابکی و سپس چابکی نیروی انسانی بررسی شده است.این زمینه مطرح کرده 

 چابکی 

عنوان یک ایده در  مفهوم چابکی را به   1۹۹1در سال    2، دانشگاه لیهای1گروهی از پژوهشگران در مؤسسه ایکوکا
های حیاتی تولید را در طول بررسی آنها عنوان ویژگی شده به شده و درنظر گرفته های مشاهده تولید، ابداع کردند تا شیوه 

طور مستمر با محیط توضیح دهد. در نتیجه پژوهش، دانشمندان به این نتیجه رسیدند که سیستم تولید شرکت باید به 
باشد و بتواند به وکار مانند سرعت، انعطاف و نیازهای در حال تغییر کسب  پذیری، پاسخگویی و زیرساخت آن سازگار 

 . ( 201۹  ، یی رزا یو م   یی برا)های تولید(  برای سایر مدل  سرعت فرایند تولید را تغییر دهد )تغییر از تولید مدل یک محصول 

های سازمانی کلیدی ظاهر شده است که مدیران باید برای ایجاد مزیت عنوان یکی از پارادایم بنابراین، چابکی اخیراً به 
طور کلی به توانایی شرکت برای تنظیم و انطباق مداوم در راستای استراتژیک به  چابکی   کنند. رقابتی پایدار از آن پیروی 

وکار مورد  و در چندین بعٌد ازجمله چابکی استراتژیک، چابکی سازمانی و چابکی کسب  وکار اصلی اشاره دارد در یک کسب 
عنوان عامل کلیدی موفقیت در محیط رقابتی مدرن اشاره  بسیاری از نویسندگان به چابکی به  توجه قرار گرفته است و 

 . 3( 2022  ، ی ن ی فرانکو و لاند) کنند  می 
عنوان طور گسترده به دهنده توانایی شرکت برای احساس و پاسخ به تغییرات بازار است، به چابکی سازمانی که نشان 

های نوظهور درنظر گرفته های نوآوری محصول برای استفاده از فرصت قابلیت کلیدی برای تنظیم سریع و مناسب فعالیت 
گیری در مورد نوآوری موقع و ارزشمند بازار برای تصمیم ها را نسبت به اطلاعات به تنها شرکت شده است. این چابکی نه 

 . 4( 201۹و همکاران،    ی کا ) کند  های نوآوری جدید را نیز تسهیل می کند بلکه اجرای کارآمد طرح محصول حساس می 
مفهوم چابکی در فرهنگ لغت به معنای سریع، چابک، فعال و توانایی حرکت سریع و آسان و همچنین توانایی تفکر 

وکار بینی تغییرات در محیط کسب سریع و هوشمند است. چابکی به معنای توانایی هر سازمان برای احساس، درک و پیش
 یسلطان )عنوان عامل رشد و شکوفایی نگاه کند  چنین سازمانی باید بتواند تغییرات محیطی را بشناسد و به آنها به  است. 

 . ( 201۹و همکاران،  
عد اصلی چابکی توانایی یک سیستم بٌ   است.  آن   به چابکی توانایی یک سازمان در فهم تغییرات سازمانی و واکنش مؤثر  

که   وکار دانست کسب  واحدهای در هماهنگی دقیق بین افراد شاغل   توان چابکی را می  . در واکنش نسبت به تغییر است 
 . ( 2013و همکاران،    ی زاهد )   دهند انجام می   طور دائم درحال تغییر ه های ب در پاسخ مؤثر نسبت به موقعیت 

دهی نفوذ یافته است. وکار همچون تولید، بازاریابی، افراد و سازمان های کسب بر این اساس، چابکی در تمام حوزه 
های زیربنایی و اصلی چابکی برابر تغییرات محیطی و مشارکت مجازی از مؤلفه تحویل ارزش برتر به مشتریان، آمادگی در  

به  برای ایجاد، تولید و سرعت می است. سازمان چابک  به تغییرات محیطی واکنش نشان دهد و منابع موردنیاز  تواند 
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وکار برای بقا و پیشرفت در محیطی رقابتی اشاره دارد پشتیبانی را فراهم سازد. در حقیقت چابکی به توانایی یک کسب 
 . ( 2020سالم،  ) افتد و پاسخ سریع بازارها را به دنبال دارد  نشده اتفاق می بینی طور مستمر و پیش که تغییر در آن به 

بر این اساس، چابکی به معنای شناخت تغییرات محیطی، حساس شدن به تغییرات کلیدی، گردآوری اطلاعات از این 

های کلیدی مفهوم چابکی این تغییرات تعبیر شده است. یکی از جنبه موقع به تغییرات و در نهایت واکنش مناسب و به 

 رود. شمار می های امروزی به به چابکی در نیروی انسانی توجه دارد که وجه مزیت رقابتی برتر در بسیاری از سازمان 

 چابکی نیروی انسانی 
سازی شغل، عملکرد اتخاذ رویکرد چابکی نیروی انسانی با مزایایی مانند افزایش خودمختاری و کنترل کارکنان، غنی 

جویی اقتصادی، فرایندها، شده، صرفه بهتر، رفاه، بهبود کیفیت، ارائه خدمات بهتر به مشتریان، منحنی یادگیری تسریع 
دادن تواند منجر به ازدست و فقدان چابکی می  شود بهبود فرهنگ سازمانی همراه است که منجر به تعالی اقتصادی می 

 . ( 2018خدابنده و همکاران،  ) ها شود و حتی بقای سازمان را در بلندمدت تهدید کند  توجه فرصت قابل 

کنند که چابکی نیروی انسانی، مفهومی چندبعدی و پیچیده است و بر همین اساس تعاریف پژوهشگران بیان می 
 به برخی از تعاریف چابکی نیروی انسانی اشاره شده است.   1اند. در جدول  مختلفی از این مفهوم را ارائه کرده 

 .. تعاریف چابکی نیروی انسانی 1جدول  

 تعریف  نویسنده و سال  ردیف 

 ( 2022  ، ی ن ی فرانکو و لاند )  1
کارگیری مؤثر  کنند که یک سازمان برای به هایی تعریف می ای از شیوه چابکی نیروی کار را مجموعه 

 کند. ها استفاده می نیروی کار خود برای ایجاد ارزش فعالیت 

 ( 2021و همکاران،    ی عال )  2
اـ موقعیـت  به   چابکی نیروی انسانی  وـرد ب و پیش   نامتعارف   نیروی کاری اشاره دارد کـه در برخ

اـف نشده، از سرعت، تاب ینی ب  اـلایی کـنش   پـذیری و آوری، انعط  است. برخـوردار   گرایـی ب

3 
و    زاده ی تق ) 

 ( 2021  رلو، یی ی حاج ی ائ ی ض 
های جدید انجام کارها و استفاده از رویکردهای  کارگیری شیوه چابکی نیروی انسانی به اجرا و به 

 های متنوع و ارتقای عملکرد افراد در سازمان اشاره دارد. مؤثر و سریع در اجرای فعالیت 

4 
و   ور ی جون   ی ن ی تسر ) 

 ( 2021سالتوراتو،  

دهد  ها اجازه می عنوان یک استراتژی مدیریتی توصیف شده است که به شرکت چابکی نیروی کار به 
های ناشی از یک محیط تجاری رقابتی و ناپایدار  طور مؤثر به تهدیدها و فرصت سرعت و به تا به 

 واکنش نشان دهند. 

5 
و همکاران،    ی سهراب ) 

2017 ) 
نوبه خود باعث اعمال  چابکی نیروی انسانی به یادگیری منطبق با تغییرات زمان اشاره دارد و به 

 شود. مدت می تغییرات در کوتاه 

 1( 2013و وهاب،    ی علو )  ۶
مشی هماهنگی کارگر و ساختار گروهی  چابکی نیروی کار به الگوی مهارت آموزش متقابل، خط 

 اشاره دارد. 

 2( 201۶  ، ی مودول )  7

با اخذ جنبه  های  چابکی نیروی انسانی به افرادی با دید وسیع و توانایی مقابله با آشفتگی بازار 

گاه در ترجیحات مشتری و با ساختار  به سودمند چنین شرایط پویایی، مانند تغییرات ناگهانی و گاه 
 مناسب اشاره دارد. 

8 
  دوست، فه ی و وظ   فرد ی ب ی اد ) 

2010   ) 
نیروی انسانی چابک به توانایی رویارویی با تغییرات بدون سابقه پیشین، ابتکار، مهارت، دانش انسانی  

 و دسترسی افراد به اطلاعات اشاره دارد. 
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رفتار خاص که توسط نیروی نویسندگان و پژوهشگران مختلف، چابکی نیروی کار را مبتنی بر توانایی یا نگرش یا 
با درنظر گرفتن چابکی  اند. ثبات جهانی نشان داده یا مورد نیاز است، تعریف کرده انداز تجاری بی انسانی در یک چشم 

توان بیان کرد که چابکی نیروی کار شامل دو عنصر اصلی است: توانایی عنوان یک توانایی نیروی کار، می نیروی کار به 
برداری از  های مناسب و در زمان مناسب و توانایی نیروی کار برای بهره برای پاسخگویی به تغییرات به روش نیروی کار 

 . ( 201۶  ،ی مودول ) تغییرات به عنوان یک فرصت  
به  به معنی پاسخ به تغییرات در نیازهای مشتریان و پاسخ  هوش،   شامل توان چابک را می   انسانیی نیروی  ها مهارت 

، سرعت در نیروی انسانی   های جدید ها و شایستگی مهارت   در   توسعه سرعت   مفهوموضعیت بازار، شایستگی به  در  تغییرات  
تغییرات  مهارت   اکتساب  با  مناسب  مهارت  وکار، کسب در  های  نوآور   در   سرعت  به   و   ی مدیریت  آوردن سرعت   دست 

سهولت انتقال در   انجام عملیات و   رای ب   رابطه هماهنگ   مفهوم همکاری به   و نیز اطلاعات    فناوری افزاری و  های نرم مهارت 
های پشتیبانی از زیر ساخت  گیری و سیستم اطلاعاتی تصمیم برای  کارکنان   سازی مند ها و فرهنگ به معنی توان پروژه 

. براین اساس، چابکی ( 2010  دوست، فه ی و وظ   فردی ب ی اد ) دانست  های اطلاعاتی،  سیستم   ه توجی  برایاطلاعات    فناوری 
 شود که در ادامه این بخش به آن اشاره شده است. نیروی انسانی با معیارهایی شناخته می

 های چابکی نیروی انسانیمؤلفه 
ها دانند و ویژگی وکار می کسب نیاز و وجه کلیدی رقابت در محیط متغیر  پژوهشگران، نیروی انسانی چابک را پیش 

های چابکی نیروی انسانی در جدول  اند. بر این اساس، مؤلفه های بسیاری را برای چابکی نیروی انسانی برشمرده و مؤلفه 
 ارائه شده است.  2

 .های چابکی نیروی انسانی . مؤلفه 2جدول  

 های چابکی نیروی انسانی مؤلفه  نویسنده و سال  ردیف 

1 
 ، ی ن ی فرانکو و لاد ) 

2022 )  

دهند ها به کارکنان اجازه می چابکی نیروی انسانی شامل چابکی زمان، یعنی میزانی که شرکت

و چابکی وظیفه، یعنی اینکه آیا  زمان کاری خود را با نیازهای شخصی و سازمانی تطبیق دهند 
هایی برای تغییر وظایف بین همکاران در پاسخ به نیازهای شرکت هستند کارکنان دارای مهارت 

 شود. یا خیر، می 

2 
  خدابنده و همکاران، ) 

2018 )  
 شود.پذیری می پذیری، ساختن آینده و مسئولیت چابکی نیروی انسانی شامل سازگاری و انعطاف 

3 
و همکاران،    ی سلطان ) 

201۹ )  

ای و  چابکی نیروی انسانی از آموزش مستمر و توسعه کارکنان، نوآوری و خلاقیت، اخلاق حرفه 
دانش و انتقال تجربیات    گذاری پذیری، نگرش به یادگیری و خودشکوفایی، به اشتراک مسئولیت 

 تشکیل شده است. 

4 
  رستگار و همکاران، ) 

2020 )  

ها و ابعاد تشویق و پشتیبانی مدیریت، مشارکت، آموزش چندتخصصی،  چابکی نیروی انسانی از مؤلفه 
خودآگاهی، خودکنترلی، برانگیختن خود، همدلی، احساس  سازی شغلی،  محیط کاری متنوع، غنی 

 نیاز به چابکی، وابستگی به شغل، مدیریت روابط و توانمندی حل مسئله تشکیل شده است. 

5 
  فه ی و وظ   فرد ی ب ی اد ) 

( 2010دوست،    
 های هوش، شایستگی، سرعت و همکاری است.نیروی انسانی چابک دارای مهارت 

۶ 
زاده و    ی تق ) 

  رلو، ی پ ی حاج ی ائ ی ض 

2021 )  

نیروی انسانی چابک از ابعاد ارتقای کیفی شامل سرعت و دقت در انجام فرایندها، ارتقای قدرت  
های محیطی تشکیل  پذیری با شرایط و ویژگی انطباق سازمان با نیازهای مشتری، ارتقای انطباق 

 شده است. 

7 
و همکاران،    ی ل ی اسماع ) 

2014 )  
انعطاف  ابعاد  از  انسانی  نیروی  و  چابکی  یکپارچگی  سرعت،  تغییر،  فرهنگ  پاسخگویی،  پذیری، 

 تشکیل شده است.پیچیدگی کم، و همکاری متقابل  
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 های چابکی نیروی انسانی مؤلفه  نویسنده و سال  ردیف 

( 201۶  ، ی مودول )  8  
-اطلاع پذیری، توسعه، مشارکت، شایستگی، سرعت و  چابکی نیروی انسانی از سازگاری، انعطاف 

 رسانی تشکیل شده است 

۹ 
  ، ی دار و گودرز سلوک ) 

201۹ )  
های چندگانه، مدیریت دانش، فرهنگ  نیروی انسانی چابک از ابعاد هوشمندی و آگاهی، شایستگی 

 توانمندسازی و نظام اطلاعات تشکیل شده است 

10 
و حسنوند،    ی در ی ح ) 

2017 )  
هوشمندی، صبر و  بخشی،  های مهارت، دانش، انگیزه فردی، تعصب نیروی انسانی چابک از شاخص 

 مند است پذیری بهره استقامت، سلامتی روح، سلامتی جسم، سازگاری و انعطاف 

11 
  ، ی وسف ی و    ادت ی س ) 

201۶ )  

های نیروی انسانی  پذیری، سازگاری، سرعت، خلاقیت، توسعه مستمر و نوآوری از ویژگی انعطاف 

 چابک است.

 
بیان کرده پژوهش مفهوم  برای این  ابعاد مختلفی  نیروی انسانی،  از این های متعدد در مفهوم چابکی  اند، هرکدام 

های مختلف چابکی نیروی های خاصی از چابکی نیروی انسانی تأکید دارند. تاکنون پژوهشی که مؤلفه جنبه ها بر  پژوهش
باشد انجام نگرفته است. در این پژوهش از یک طرف به طور جامع شناسایی و آنها را اولویت انسانی را به  بندی کرده 

ها با رویکرد نوین تحلیل های چابکی نیروی انسانی پرداخته شده و از طرف دیگر این مؤلفه بندی مؤلفه شناسایی و دسته
هایی است که چابکی نیروی بندی شده است. همچنین این پژوهش جزو محدود پژوهش ها، دیمتل فازی اولویت مؤلفه 

 انسانی در صنعت بیمه را بررسی کرده است. 
توان در صنعت بیمه استان کرمان از نیروی بنابراین، این پژوهش به دنبال این است که مشخص کند چگونه می 

های چابکی نیروی انسانی در صنعت بیمه استان کرمان کدامند؟ و انسانی چابک برخوردار شد؟ به عبارت دیگر، مؤلفه 
 ها در صنعت بیمه چگونه است؟اولویت این مؤلفه 

 پیشینه پژوهش

به برخی از این  3های مختلفی انجام گرفته که در این بخش در قالب جدول  در مورد چابکی نیروی انسانی پژوهش 
 ها اشاره شده است.پژوهش

 .. پیشینه پژوهش 3جدول  

 عنوان پژوهش ردیف

پژوهشگر 

)پژوهشگران( و 

 سال

 نتیجه پژوهش شناسی پژوهشروش 

1 
بررسی وضعیت چابکی منابع 

 انسانی در آموزش و پرورش

و  وطن ی خاک ) 

(2021همکاران،    

 - کاربردی از نوع توصیفی

پیمایشی با رویکرد 

مدلسازی معادلات 

 ساختاری

مؤلفه  از  انسانی  منابع  و چابکی  مدیریت  های 

فناوری،  متقابل،  همکاری  و  کارگروهی  رهبری، 

فرهنگ دانش  توانمندسازی و  آموزش و  محوری، 

 .سازمانی تشکیل شده است 

2 
توسعه و تحول مدل چابکی 

 نیروی انسانی

و همکاران،   ی عال ) 

2021)  

رویکرد ترکیبی فراتحلیل 

 و دیمتل فازی

مؤلفه  از  انسانی  نیروی  سازگاری، چابکی  های 

تاب  انعطاف پاسخگویی،  رهبری آوری،  پذیری، 

پیش یکپارچگی،  آفرین،  اختیار تحول  و  فعالی 

 .سازمانی تشکیل شده است 

3 

های کلیدی مؤثر واکاوی پیشران

بر توسعه چابکی منابع انسانی  

 های نظامیدر سازمان 

آهنگ و همکاران، ) 

2020)  

کاربردی، توصیفی و 

-تحلیلی، رویکرد میک 

 مک

تحویل  در  سرعت  های  چابکی نیروی انسانی از مؤلفه 

دانش  موقع  به  و  تیمی  کار  در    مهارت و  خدمات، 

شایستگی،    احساس مشارکت، خودکنترلی،  ، مذاکره 
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 عنوان پژوهش ردیف

پژوهشگر 

)پژوهشگران( و 

 سال

 نتیجه پژوهش شناسی پژوهشروش 

 ، مشورت   بودن، مؤثر  احساس    پیشگیرانه، رفتار  

  توانایی  ، جدید   های مسئولیت  پذیرش  ، دانش  تسهیم 

  اکنش و ، خوداگاهی   ، همدلی   ، جدید   های ایده ارائه 

 . تشکیل شده است   تغییرات   به   سریع 

4 

طراحی و تبیین مدل چابکی 

های منابع انسانی در سازمان 

 محورپروژه 

رستگار و ) 

(2020همکاران،    

رویکرد مدلسازی 

ساختاری تفسیری و 

 بندی تفسیریفرایند رتبه 

انعطاف مولفه  شامل  انسانی  نیروی  چابکی  -های 

تغییر،  فرهنگ  پاسخگویی،  سرعت،  پذیری، 

 .شود یکپارچگی و همکاری متقابل می 

5 

رابطه بین توانمندسازی و 

-چابکی نیروی انسانی در هیات 

 های ورزشی شهر اصفهان

و   ی دهقان ) 

(2021همکاران،    

کاربردی از نوع 

 همبستگی

های احساس مؤثر چابکی نیروی انسانی از مؤلفه 

دار بودن، احساس شایستگی بودن، احساس معنی 

 .و احساس خودتعیینی تشکیل شده است 

۶ 

رابطه چابکی منابع انسانی با 

عملکرد شغلی مرکز اورژانس  

 تهران

دار و سلوک ) 

(201۹  ، یگودرز   
 همبستگی  - توصیفی

های هوشمندی و چابکی منابع انسانی از مؤلفه

شایستگی مدیریت  آگاهی،  چندگانه،  های 

اطلاعات   نظام  و  توانمندساز  فرهنگ  دانش، 

 .تشکیل شده است

7 

-های راهبردی چابک شاخص 

های سازی نیروی انسانی یگان 

زمینی متناسب با عمده رزم 

 طرازتهدیدات ناهم

و   ی در ی ح ) 

(2017حسنوند،   
 ایزمینه   - روش موردی 

از مؤلفه  های سلامتی روح، چابکی نیروی انسانی 

آمادگی جسمانی، صبر و استقامت، انگیزه فردی، 

حمیّت  مهارت،  سازگاری،  هوشمندی،  دانش، 

 پذیری تشکیل شده است.قسمتی و انعطاف 

8 

بندی عوامل شناسایی و اولویت 

چابکی منابع انسانی در مؤثر بر  

 صنعت خودرو ایران

و   ی ل ی اسماع ) 

(2014همکاران،    

  - کاربردی، توصیفی

 پیمایشی

شامل  مؤلفه  انسانی  منابع  چابکی  مشارکت، های 

به  نیاز  احساس  چند   همدلی،  آموزش  چابکی، 

 پشتیبانی مدیریت، مدیریت   تخصصی، تشویق و 

غنی  روابط،  خود،  وبرانگیختن  شغل   سازی 

 شود.می  توانمندی حل مسئله 

۹ 
چابکی نیروی انسانی: توسعه و 

 اعتباریابی مقیاس چندبعدی

پترمن و زاچر، ) 
1)2022 

  - کاربردی، توصیفی

 همبستگی

مؤلفه  از  انسانی  نیروی  پذیرش چابکی  های 

تصمیم  شفاف تغییرات،  همکاری، گیری،  سازی، 

آزمون  بازگویی،  تمرکز،  پذیری، تفکر، 

 خودسازماندهی و یادگیری تشکیل شده است.

10 

تأثیر مدیریت کارکنان و رضایت 

شغلی بر چابکی نیروی انسانی از 

طریق مدیریت استعداد در 

 ونقل عمومیهای حمل شرکت 

 ) عظم ی ،  2021(2

کاربردی، توصیفی با 

رویکرد مدلسازی 

 معادلات ساختاری

های انطباق با تغییر، چابکی نیروی انسانی از مؤلفه 

ایده  بیان  در  انعطاف آزادی  و  فناوری  پذیری ها، 

 تشکیل شده است.

11 

مدل چابکی نیروی انسانی 

ها، استراتژی ها،  وابسته به محرک 

 ها و نتایجفعالیت 

و   ی دهقان ) 

(2020همکاران،    

  - کاربردی، توصیفی

تحلیلی با رویکرد  

مدلسازی معادلات 

 ساختاری

های هوش و آگاهی چابکی نیروی انسانی از مؤلفه 

انعطاف  شایستگی،  مدیریت کارکنان،  و  پذیری، 

 .دانش تشکیل شده است 

 
1 Petermann & Zacher 
2 Azmy 



 همکاران   و یگوشک  یسجاد شمس                                                532-834، نامهژه یو(،  2140) 20فصلنامه علمی کارافن، 

336 

 عنوان پژوهش ردیف

پژوهشگر 

)پژوهشگران( و 

 سال

 نتیجه پژوهش شناسی پژوهشروش 

12 

طراحی مدل چابکی منابع  

رویکرد تئوری انسانی مبتنی بر  

بنیاد )مطالعه موردی: داده 

 سازمان امنیت اجتماعی(

خدابنده و ) 

(2018همکاران،    

با استفاده از رویکرد 

 بنیادتئوری داده 

مؤلفه  از  انسانی  نیروی  سازگاری، چابکی  های 

آینده انعطاف  مسئولیتپذیری،  و  پذیری سازی 

 .تشکیل شده است 

13 

بهبود چابکی کارکنان از طریق 

رسانه اجتماعی: نقش میانی 

 شرایط روانشناختی

و همکاران،   ی کا ) 

201۹)  

  - کاربردی، توصیفی

تحلیلی با رویکرد  

سازی معادلات مدل 

 ساختاری

مؤلفه  از  کارکنان  بودن، چابکی  فعال  های 

 آوری تشکیل شده است.پذیری و تاب انطباق 

14 

مدلسازی چابکی منابع انسانی و 

مدیریت اخلاق در حل بحران      

 ایهای رسانه سازمان 

و   ی حمدزاده ارج ا ) 

(2017همکاران،    

کاربردی، توصیفی و 

تحلیلی، رویکرد 

مدلسازی معادلات 

 ساختاری

مؤلفه  از  انسانی  نیروی  سرعت، های  چابکی 

انعطاف  و  پاسخگویی  تشکیل شایستگی،  پذیری 

 .شده است 

15 

چابکی نیروی انسانی: آزمون 

های سازمانی و نقش فعالیت 

 توانمندسازی روانشناختی

(201۶  ، ی مودول)   
  - کاربردی، توصیفی

 تحلیلی

پذیری، های انطباق چابکی نیروی انسانی از مؤلفه 

شایستگی، انعطاف  همکاری،  توسعه،  پذیری، 

 .رسانی تشکیل شده است سرعت و اطلاع 

 
نشان می مطالعه پژوهش نیروی انسانی انجام  دهد هرچند پژوهش های پیشین  های مختلفی در حوزه چابکی 

صورت کامل مورد شناسایی قرار داده و این  های چابکی نیروی انسانی را به گرفته اما هنوز پژوهشی که تمامی مؤلفه
منظور  بندی کند، در این حوزه انجام نگرفته است و در این مورد خلأ پژوهشی وجود دارد. بنابراین به ها را اولویتمؤلفه 

های چابکی نیروی انسانی در  بندی مؤلفه کاهش و برطرف کردن این خلأ، این پژوهش به دنبال شناسایی و اولویت
 صنعت بیمه است. 

 شناسی پژوهشروش 

همبستگی است. این   - ها از نوع توصیفی ای و از نظر نحوه گردآوری داده پژوهش از نظر هدف از نوع توسعه این  
منظور دستیابی به اهداف خود بهره گرفته است. جامعه آماری پژوهش کارکنان فعال در پژوهش از رویکرد ترکیبی به 

لیسانس و بالاتر و آشنا سال، تحصیلات فوق   10صنعت بیمه استان کرمان است. این کارکنان دارای سابقه کار بیشتر از  
  8با حوزه نیروی انسانی انتخاب شدند تا شرایط اولیه ورود به تحلیل را داشته باشند. نمونه آماری در فاز کیفی و کمی 

اع، انتخاب برفی و دستیابی به حد اشب گیری گلوله نفر از خبرگان صنعت بیمه استان کرمان و با استفاده از روش نمونه
های چابکی نیروی انسانی شناسایی شد. براساس مصاحبه با خبرگان شد. در فاز کیفی با رویکرد تحلیل مضمون مؤلفه 

زمان پیشینه پژوهش، کدهای موردنظر در حوزه چابکی نیروی انسانی استخراج و طور هم صنعت بیمه استان کرمان و به 
مورد استفاده قرار   ها داده  تحلیل   منظور به ای را  یندی سه مرحله ا تحلیل مضمون، فر بندی شدند.  های کلی دسته در مقوله 

است که شده   اری باز تلاش ذ در کدگ شود.  می اری انتخابی  ذ کدگ  اری محوری و ذ که شامل کدگذاری باز، کدگ   دهد می 
تفسیر معانی این   شود اما گذاری توصیف و کد   بیشتری است، ز اهمیت ئ کنندگان که حا مشارکت   های هایی از گفتهمقوله 
نگرفته است ها  مقوله  های ته که کمی فراتر از توصیف گف   شده است اری محوری تلاش  ذ کدگ  در مرحله   . مدنظر قرار 

اری محوری، کدهای باز ذ در مرحله کدگ   پژوهشدر این   آنها تمرکز شود.   و بر تفسیر معانی   شودشونده عمل  مصاحبه 
با آنها، در یکدیگر ادغام  چندین بارهمستمر و  در مرحله قبل، از طریق تفسیر معانی کدهای باز و طی مقایسه  شده خلق 
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که   شده است فراگیر شناسایی   اری انتخابی، تعدادی مضامین ذ . در مرحله سوم یعنی کدگ داده شد  یا در ذیل یکدیگر قرار 
و سطح تجرید بالاتری   شکل گرفتهمضامین تفسیری    مبتنی بر مضامین   . این کرده است را بیان    پژوهشکلیدی   مفاهیم 

ادامه   است. در   استفاده شده   داده، را تشکیل   که زیربنای تحقیق   نظری در این مرحله به طور مستقیم از هر ایده   دارد. 
 ها مرتبط باشد. معقولی از مصاحبه  و این کدها به حداقل   شود کدهای فراگیر تا حد ممکن محدود   تعداد   تلاش شده که

با حروف لاتین   موردمطالعه  خبرگان  از  هرکدام  تحلیل مضمون  روش  انجام  کدهای    Hتا    Aدر  و  نامگذاری 
ها،  گذاری گردید. بعد از استخراج کدها برای اطمینان از روایی و پایایی دادهشده از مصاحبه با خبرگان شمارهاستخراج 
برای این  از روش اعضا و خودبازبینی پژوهشگران استفاده شد.  های تثلیث، کسب اطلاعات موازی، تکنیک کنترل 

به تأیید خبرگان رسید. دادهمنظور، مصاحبه نتایج  به ها و  نتایج  ها  صورت موازی و جداگانه از خبرگان گردآوری و 
نیز مورد تأیید آنها قرار گرفت. همچنین پژوهشگران در گردآوری و تحلیل داده بارها متون مصاحبهنهایی  ها و  ها 

منظور بررسی پایایی در فاز  های آن را بازنگری کردند تا از روایی آنها اطمینان حاصل کنند. در این پژوهش، به ته یاف
توان از روش پیشنهادی وی استفاده  های کیفی می کند که برای محاسبه پایایی در پژوهش کیفی، هولستی، بیان می

ها برحسب  هولستی فرمولی برای تعیین پایایی داده  گردند. ها در دو مرحله کدگذاری می کرد. در این روش مصاحبه
 شده ارائه کرده است: درصد توافق مشاهده 

PAO = 2M / (N1+N2) 

ترتیب تعداد به   نیز   N2و   N1تعداد موارد کدگذاری مشترک بین دو کدگذار است.   M در فرمول پیشنهادی هولستی، 
توافق( و یک )توافق کامل( است و اگر بین صفر )عدم  PAO مقدار  شده توسط کدگذار اول و دوم است. موارد کدگذاری 

تر باشد مناسب درنظر گرفته شده است. در این پژوهش کدها فردی دیگر کدگذاری مجدد را انجام داد و بزرگ  0/ 7از 
کد بود که موارد    43و    40ترتیب  شده از این افراد به دست آمد. تعداد موارد کدگذاری پس از آن میزان مشابهت کدها به 

دست به   0/ ۹۶شده برابر با  مورد بود. با قرار دادن این اعداد در فرمول فوق، درصد توافق محاسبه   40کدگذاری مشترک آنها  
-های چابکی نیروی انسانی اولویت زی مؤلفه دهنده توافق بسیار خوبی است. در فاز کمی با رویکرد دیمتل فا آمد که نشان 
 بندی گردید. 

 پیچیده  عوامل  بین  ( برای بررسی روابط علی DEMATEL)  گیری تصمیم  ارزیابی  و  آزمایش  در بخش کمی، روش 
 محاسبه علی  نمودار   طریق  از  را  سیستم  عوامل  متقابل  وابستگی  دیمتل،  روش . گیرد مورد استفاده قرار می  واقعی  دنیای 

 به  کمک   برای   را (  زیرسیستم   یا )   سیستم   یک   معیارهای   تواند می   دیمتل   روش   . 1( 2017سکر و زودسکاس،  ) کند  می 
 شوند.می   معلول تقسیم   و   علت   گروه   دو   به   معیارها   دیمتل،   روش   در .  کند   تفکیک   معلول   و  علت   های گروه   به   گیری تصمیم 

معیار خروجی فاز کیفی در اختیار خبرگان   ۹نامه مقایسه زوجی براساس  پرسش .  گذارد می   تأثیر  معلول   گروه  بر  علت   گروه
 قرار گرفت تا نظرات آنها درباره میزان تأثیر این عوامل بر یکدیگر اخذ شود. 

 کند: گانه زیر را طی می فازی مراحل ده   DEMATELروش  
  ارزیابی   تعیین معیارهای   مرحله اول:  −
  زوجی   مقایسه   از   استفاده   با  عوامل   بین تأثیر   ارزیابی   برای   متخصصان  از   انتخاب گروهی   : 2  مرحله  −
 نشان داده شده است. 4فازی که اعداد فازی آن در جدول    زبانی  مقیاس   تعریف  : 3  مرحله  −

 

 
1 Seker & Zavadskas 



 همکاران   و یگوشک  یسجاد شمس                                                532-834، نامهژه یو(،  2140) 20فصلنامه علمی کارافن، 

338 

 .. جدول مقیاس زبانی فازی 4جدول  

 اعداد فازی مثلثی  واژگان زبانی 

 ( 0،0،  0.25)  بدون تأثیر

 ( 0،  0.5،0.25)  تأثیر بسیار کم

 ( 0.25،  0.5،  0.75)  تأثیر کم

 ( 0.5،  0.75،  1)  تأثیر زیاد

 ( 0.75،  1،  1 تأثیر بسیار زیاد

 

 ،i = j  وقتی   و   است  j  عامل   بر  i  عامل   مستقیم   تأثیر  دهندهنشان   zij  اولیه،  مستقیم   رابطه  ماتریس  : 4  مرحله  −

 . است   ijz =0  عناصر 

zk 1رابطه  
ij = (lij, mij, uij)  

 آید. دست می به  D  نرمال   فازی   مستقیم   رابطه  ماتریس  2رابطه    از   استفاده   با  : 5  مرحله  −

𝐷 2رابطه   =
𝑧𝑘

𝑚𝑎𝑥 ∑ 𝑧𝑖𝑗
1≤𝑖≤𝑛

𝑛
𝑗=1

, 𝑖, 𝑗 = 1, 2, … , 𝑛 

 شود. محاسبه می   3رابطه    از   استفاده   با  T  کل   رابطه   ماتریس   : 6مرحله   −

 T = D(I - D)-1 3رابطه  

 شود. محاسبه می   4فازی با استفاده از رابطه  دی ماتریس رابطه کل  :  7مرحله   −

zk 4رابطه  
ij = (lij+2*mij+uij).4  

 شود. فازی محاسبه میهای ماتریس دی ای با استفاده از میانگین درایه ارزش آستانه   : 8مرحله   −
فازی شده از  دی   T  ماتریس   از   ترتیب   به   j  ستون   و   i  سطر   هر   برای (  cj)   ستون   و (  ri)   سطر   مجموع   : 9مرحله   −

 شود. محاسبه می   5طریق رابطه  

 5رابطه  

T = [tij]nxn i, j = 1, 2, . . . n 

𝑟𝑖= ∑ 𝑡𝑖𝑗
𝑛
1≤𝑗≤𝑛

 

𝑐𝑗= ∑ 𝑡𝑖𝑗
𝑛
1≤𝑖≤𝑛

 

  درجه   افقی   محور .  شود ایجاد می (  ri - cj)   عمودی   محور   و (  ri + cj)   افقی   محور   با   علی   نمودار :  10مرحله   −
 در عامل  باشد،  مثبت( ri - cj)  محور اگر. دهد می  نشان را تاثیرگذاری  میزان عمودی  محور و عامل  اهمیت 

 . دارد   قرار   معلول   گروه  در   صورت،  این  غیر  علت، در   گروه 
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 هایافته 
 ها در دو بخش کیفی و کمی بیان شده است. در این بخش از پژوهش، یافته 

 های کیفییافته 
با   نیروی انسانی در صنعت بیمه که از مصاحبه  باز چابکی  باز در تحلیل مضمون، کدهای  در مرحله کدگذاری 

اری باز، یک  ذ کدگ  در مرحله خبرگان صنعت و مبانی نظری و پیشینه پژوهش استخراج گردیده، استخراج شده است.  
مطالعه    بااست. در واقع    ه کردتحلیل    سپسسازی و  پیادهترتیب،  به   را  شده های انجام کارشناس متبحر ابتدا مصاحبه

هایی که  مضامین توصیفی نسبت داده شده و به داده  ،جملات ها به هر قطعه ازجملات مصاحبه دقیق و خط به خط 
شده در این مرحله  مفاهیم استخراج  است.  شده های متناسب، برچسب زده، با نام استشبیه به یکدیگر   از نظر مفهوم 

 ارائه شده است.  5در جدول  
مبنای ورود این مفاهیم به فاز کمی این است که حداقل دو خبره، مؤلفه موردنظر را تأیید کرده باشند. در این بخش، 

 بندی کدهای باز چابکی نیروی انسانی در کدهای محوری و انتخابی در صنعت بیمه است.هدف اصلی شناسایی و دسته

 .هاشده از پیشینه، مبانی نظری و مصاحبه . کدهای باز چابکی نیروی انسانی، ارجاع 5جدول  

 منبع  مؤلفه  ردیف 

 ( 201۹  7و همکاران   ی سلطان   ; 2018خدابنده و همکاران،  )   ، A1 مسئول و متعهد  1

 ( 2017و حسنوند،    ی در ی ح ) ،  A2  ،B7  ،C1 ،D1  ،F2 ،H7 دانش فنی  2

 A3 صادق و درستکار  3

 A4 نجیب وفادار و   4

 ( 2020رستگار و همکاران،    ; 201۶و حسنوند،    ی در ی ح ) ،  A5  ،B6  ،D3 ،E1  ،H2 انگیزه  5

 ( 201۹و همکاران،    ی سلطان ) ،  A6  ،B4  ،D4  ،H3 پذیرآموزش  ۶

 A7  ،B8  ،C2 ،D5  ،F1 ،H8 ارتباطات مؤثر 7

 ( 2020  ، ی دار و گودرز سلوک   ; 2010  دوست، فه ی و وظ   فرد ی ب ی اد ) ،  A8  ،G3 هیجانی هوش   8

 پذیری انطباق  ۹
B1  ،G2  ،H1 ،   ( و    زاده ی تق   ; 2018خدابنده و همکاران،    ; 2022  ، ی ن ی فرانکو و لاد

 ( 2021  رلو، ی پ   ی حاج ی ائ ی ض 

 ( 201۶  ، ی مودول   ; 2014  ، ی ل ی اسماع )   ، B2  ،H4 کار تیمی  10

 B3 رهبری  11
 1( 201۹و همکاران،    ی سلطان   ; 2020و همکاران،    نو ی مونت )   ، B5  ،E2  ،H6 خلاقیت و نوآوری  12

 ( 201۹و همکاران،    ی سلطان )   ، D2 تجربه  13

 مهارت چندگانه  14
G1  ، ( رستگار و همکاران،    ; 2017و همکاران،    ی در ی ح   ; 2022  ، ی ن ی فرانکو و لاند

 ( 2020  ، ی دار و گودرز سلوک   ; 2020

 G4  ،H5 توانایی تحلیل  15

 ( 201۹و همکاران،    ی سلطان ) ،  H9 روابط مداری در  اخلاق  1۶

 
تفسیری   توصیفی تولیدشده در مرحله قبل، کدهای  باره کدهای مقایسه مستمر و چندین   ر این تحقیق با استفاده از د 

با  . است شده    تفسیری جمع  کدهای تفسیری، چندین کد توصیفی در ذیل چتر یک کد   ایجاد  منظور به . خلق شده است 

 
1 Munteanu 
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یند اانجام بارها مطالعه و بررسی مجدد و فر   انتخابی، با  ، در مرحله کدگذاری شده از این مرحله حاصل توجه به مفاهیم  
کنار هم قرار  مربوط هر مقوله، نتایج مطالعات    خاص برگشت بین مفاهیم و مقولات، با در نظر گرفتن مطالعات   رفت و 

های کدگذاری باز، محوری و انتخابی چابکی یافته است.    تحلیل شده  شناسایی و   ها ط با بررسی نقش عوامل، ارتبا   گرفته و 
 ارائه شده است.   ۶نیروی انسانی در جدول  

 .. کدگذاری باز، محوری و انتخابی چابکی نیروی انسانی 6جدول  

 کدهای باز  کدهای محوری  کدهای انتخابی 

 های فردی ویژگی 

 های روانی ویژگی 

 صادق و درستکار 

 وفادار و نجیب 

 هوش هیجانی 

 انگیزه 

 ها و استعدادها قابلیت 

 پذیری انطباق 

 مسئول و متعهد 

 نوآوری خلاقیت و  

 های سازمانیویژگی 

 تجربه و یادگیری 
 پذیری آموزش 

 تجربه 

 دانش تخصصی 

 دانش فنی 

 مهارت چندگانه 

 توانایی تحلیل 

 های اجتماعی ویژگی 

 روابط اجتماعی 
 ارتباطات مؤثر

 مداری در روابط اخلاق 

 رهبری و مهارت تیمی 
 کار تیمی 

 رهبری 

 
گانه در شش کدمحوری و کدهای محوری نیز در سه کد انتخابی داد که کدهای باز شانزده نشان    ۶های جدول  یافته 

 بندی شده است. دسته 
شده توسط دو یا تعداد بیشتری از خبرگان کد باز استخراج   1۶کد باز از    ۹نشان داد که تنها    ۶و    5های جدول  یافته 

عنوان مؤلفه چابکی نیروی انسانی مطرح شده است. براساس کدگذاری باز، مفاهیم چابکی نیروی انسانی در صنعت به 
پذیری، کار تیمی، خلاقیت و نوآوری پذیری، ارتباطات مؤثر، هوش هیجانی، انطباق بیمه شامل دانش فنی، انگیزه، آموزش 

شود و با استفاده از رویکرد دیمتل مؤلفه چابکی نیروی انسانی وارد فاز کمی می   ۹شود. بنابراین، تنها  و توانایی تحلیل می
 گردد. فازی تجزیه و تحلیل می 

 های کمییافته 
های بندی مؤلفه های کمی با رویکرد دیمتل فازی ارائه شده است. هدف اصلی این بخش اولویت در این بخش یافته 

شامل دانش فنی های چابکی نیروی انسانی در این مرحله  چابکی نیروی انسانی در صنعت بیمه استان کرمان است. مؤلفه 
 (T1 ( انگیزه  ،)T2 آموزش ،) ( پذیریT3 ( ارتباطات مؤثر ،)T4 ( هوش هیجانی ،)T5 انطباق ،) ( پذیریT6 کار تیمی ،)
 (T7 ( خلاقیت و نوآوری ،)T8 ( و توانایی تحلیل )T9 می ) های چابکی شود. میانگین ارزیابی خبرگان صنعت بیمه از مؤلفه
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دست آمد. در گام بعدی لازم است که اعداد فازی به نیروی انسانی، در ماتریس فازی میانگین روابط مستقیم اولیه به 
 نشان داده شد.  7حالت نرمال درآیند که این ماتریس فازی نرمال شده در جدول  

 .شده . ماتریس فازی روابط مستقیم نرمال 7جدول  

 
 

بر ماتریس روابط مستقیم نرمال با استفاده از رابطه  مبتنی  ماتریس کل استخراج شده است که در   3شده 
 نشان داده شد.  8جدول 

 . . ماتریس فازی روابط کل 8جدول  
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شود، فازی تبدیل می ماتریس فازی کل از حالت فازی استخراج و به حالت دی  4در این مرحله با استفاده از رابطه 
 نشان داده شد.   ۹فازی در جدول  ماتریس دی 

 .فازی. ماتریس کل دی 9جدول  

 
دانش  

 فنی 
 پذیری آموزش  انگیزه 

ارتباطات  

 مؤثر 

هوش  

 هیجانی 
 پذیری انطباق 

کار 

 تیمی 

  خلاقیت و 

 نوآوری 

توانایی  

 تحلیل 

 1/ 5۶ 1/ 587 1/ 52۹ 1/ 413 1/ 551 1/ 502 1/ 51 1/ 538 1/ ۶۶8 دانش فنی 

 1/ 5۶7 1/ ۶ 1/ 55۹ 1/ 414 1/ 5۶7 1/ 51۶ 1/ 535 1/ 701 1/ 538 انگیزه 

 1/ 4۹7 1/ ۶۶۹ 1/ 53۶ 1/ 512 پذیری آموزش 
 

544 /1 
 

407 /1 541 /1 587 /1 
 

558 /1 

 1/ 558 1/ 58 1/ 541 1/ 401 1/ 537 1/ ۶54 1/ 4۹۹ 1/ 51۹ 1/ 505 ارتباطات مؤثر

هوش  

 هیجانی 
54۹ /1 5۶۶ /1 541 /1 52۹ /1 71۹ /1 438 /1 571 /1 ۶0۹ /1 585 /1 

 1/ 44۶ 1/ 47 1/ 43۶ 1/ 485 1/ 43۶ 1/ 3۹2 1/ 3۹۹ 1/ 411 1/ 41 پذیری انطباق 

 1/ 582 1/ ۶0۶ 1/ 712 1/ 44 1/ 572 1/ 538 1/ 53۹ 1/ 55۹ 1/ 52۹ تیمی کار  

خلاقیت و  
 نوآوری

587 /1 ۶ /1 585 /1 577 /1 ۶1 /1 473 /1 ۶0۶ /1 78۹ /1 ۶23 /1 
 

 1/ 74۶ 1/ ۶23 1/ 582 1/ 44۹ 1/ 587 1/ 555 1/ 55۶ 1/ 5۶7 1/ 5۶ توانایی تحلیل 

 
ای با (. مقادیر بیش از ارزش آستانه 1/ 542تعیین شد ) فازی ای از طریق ماتریس کل دی در این گام، ارزش آستانه 

 شود. نشان داده می   0ای با عدد  و مقادیر کمتر از ارزش آستانه   1عدد  

درایه  بعدی، مجموع  )در مرحله  )های هر سطر  و ستون  رابطه  (  کمک  با  مقادیر استخراج می   5(  و  شود 

 ارائه شده است.   10مقادیر در جدول  شود. این  حاصل می   و   

 .،  ( (، ) . مقادیر )10جدول  

 ri+cj ri-cj ri cj 

 13/ 858 13/ 858 0 27/ 71۶ دانش فنی 

 13/ ۹۹7 13/ ۹۹7 0 27/ ۹۹4 انگیزه 

 13/ 833 13/ 851 0/ 018 27/ ۶84 پذیری آموزش 

 13/ 7۶ 13/ 7۹4 0/ 034 27/ 554 ارتباطات مؤثر

 14/ 123 14/ 107 - 0/ 01۶ 28/ 23 هوش هیجانی 

 12/ 5۹ 12/ 885 0/ 2۹5 25/ 475 پذیری انطباق 

 14/ 077 13/ 747 - 0/ 33 27/ 824 کار تیمی 

 14/ 451 14/ 45 - 0/ 001 28/ ۹01 خلاقیت و نوآوری 

 14/ 23 14/ 225 - 0/ 005 28/ 455 توانایی تحلیل 

 ارائه شده است.   1شکل  معلولی در    - های کیفی، دیاگرام روابط علت براساس یافته 
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 . . دیاگرام روابط علت و معلولی 1شکل  

 

متغیرهای دانش فنی و انگیزه صفر  دهد، از آنجا که مقادیر  نشان می   1و شکل  10های جدول یافته 

پذیری، متغیرهای آموزش   گیرند، همچنین مقادیر  است این دو متغیر در دسته متغیرهای خنثی قرار می 
بندی شده است. همچنین پذیری مثبت است، بنابراین این متغیرها در گروه متغیرهای علت دسته ارتباطات مؤثر و انطباق 

متغیرهای هوش هیجانی، کار تیمی، خلاقیت و نوآوری و توانایی تحلیل منفی است، بنابراین این  مقادیر  
 گیرند.متغیرها در گروه متغیرهای معلول قرار می 

دهد. هرچه این مقدار بیشتر باشد، نیز میزان اهمیت متغیر علت یا متغیر معلول را نشان می   مقادیر  
 دهد متغیر موردنظر دارای اهمیت بیشتری در چابکی نیروی انسانی است. نشان می 
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 گیری و پیشنهادها نتیجه 

ها رود. بدون برخورداری از نیروی انسانی چابک سازمان شمار می وکاری به نیروی انسانی، رکن کلیدی در هر کسب 
بر همین شود. رجوع نیز فراهم می توانند خدماتی شایسته عرضه کنند بلکه زمینه نارضایتی مشتریان و ارباب تنها نمی نه 

توان از نیروی انسانی چابک برخوردار شد؟ در همین راستا اساس مسئله اساسی این پژوهش این است که چگونه می 
های چابکی نیروی انسانی مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته است. در همین راستا، هدف بندی مؤلفه شناسایی و اولویت 

های چابکی نیروی انسانی در صنعت بیمه استان کرمان است. برای دستیابی بندی مؤلفه این پژوهش شناسایی و اولویت 
به این هدف، از رویکرد ترکیبی )کیفی با رویکرد تحلیل مضمون و کمی با رویکرد دیمتل فازی( استفاده شده است. در  

بیمه استان کرمان شده از مصاحبه با خبرگان صنعت  های گردآوری این پژوهش با استفاده از رویکرد تحلیل مضمون داده 
های کیفی نشان داد بندی شد. یافتههای چابکی نیروی انسانی در این صنعت شناسایی و دستهتجزیه و تحلیل و مؤلفه 

بندی شده های فردی دستهکدهای باز صادق و درستکار، وفادار و نجیب، هوش هیجانی و انگیزه در کدمحوری ویژگی 
بندی ها و استعدادها دسته پذیری، مسئول و متعهد و خلاقیت و نوآوری در کدمحوری قابلیت است. کدهای باز انطباق 

پذیری، و تجربه در کدمحوری تجربه و یادگیری؛ کدهای باز دانش فنی، مهارت چندگانه و شده است. کدهای باز آموزش 
بط در کدمحوری روابط مداری در روا توانایی تحلیل در کدمحوری دانش تخصصی؛ کدهای باز ارتباطات مؤثر و اخلاق 

بندی شده است. همچنین اجتماعی و در نهایت کدهای باز کار تیمی و رهبری در کدمحوری رهبری و مهارت تیمی دسته
های فردی؛ کدهای محوری تجربه و ها و استعدادها، در کد انتخابی ویژگی های روانی، قابلیت کدهای محوری ویژگی 

های سازمانی؛ و در نهایت کدهای محوری روابط اجتماعی و رهبری و یادگیری و دانش تخصصی در کد انتخابی ویژگی 
-بندی شده است. سپس با استفاده از رویکرد دیمتل فازی اولویت های اجتماعی دسته مهارت تیمی در کد انتخابی ویژگی 

های کدگذاری باز انجام گرفت. یافته های مستخرج از کدگذاری باز با توجه به پروتکل در نظر گرفته شده،  بندی مؤلفه 
پذیری، کار تیمی، خلاقیت و نوآوری  پذیری، ارتباطات مؤثر، هوش هیجانی، انطباق نشان داد که دانش فنی، انگیزه، آموزش 

های عنوان ورودی فاز کمی درنظر گرفته شد. یافتهدهد و به های چابکی نیروی انسانی را تشکیل می و توانایی تحلیل مؤلفه 
پذیری در گروه متغیرهای علت و متغیرهای هوش پذیری، ارتباطات مؤثر و انطباق کمی نشان داد که متغیرهای آموزش 

هیجانی، کار تیمی، خلاقیت و نوآوری و توانایی تحلیل در گروه متغیرهای معلول و در نهایت دانش فنی و انگیزه در دسته 
نشان داد که متغیرهای خلاقیت و نوآوری، توانایی تحلیل و هوش هیجانی های کمی  گیرند. یافته متغیرهای خنثی قرار می 

پذیری، ارتباطات مؤثر و دارای بیشترین اهمیت در چابکی نیروی انسانی هستند. انگیزه، کار تیمی، دانش فنی، آموزش 
ها نشان های بعدی میزان اهمیت در چابکی نیروی انسانی در صنعت بیمه قرار دارند. این یافته پذیری در رتبه انطباق

نوآوری، توانایی تحلیل و هوش هیجانی بیشتر از سایر مؤلفهمی  از توانایی خلاقیت و  توانند به ها می دهد برخورداری 
احمدزاده   ; 2020آهنگ و همکاران،  ) های  راستا با یافته ها هم چابکی نیروی انسانی در صنعت بیمه کمک کنند. این یافته 

 است.   ( 2020و همکاران،    نو یمونت   ; 201۶  ، ی مودول   ; 2017و همکاران،    ی ارج 

 شود: پیشنهادهای کاربردی زیر به مدیران و مسئولین صنعت بیمه ارائه می های پژوهش،  براساس یافته 
بیمه پیشنهاد می − دارای توانایی خلاقیت و  به مدیران صنعت  باشد که  افرادی  با  استخدام  شود اولویت 

نیروی  نوآوری هستند تا از این طریق خون جدید به رگ  های این صنعت دمیده شود و زمینه چابکی 

 انسانی فراهم شود. 
شود با توجه به اینکه کارکنان با هوش بالاتر هیجانی دارای شناخت  به مدیران صنعت بیمه پیشنهاد می −

به  های خود و دیگران هستند، می بهتر و کنترل عواطف و هیجان توانند در این صنعت کمک مضاعفی 
 سازی نیروی انسانی داشته باشند. چابک 



 325-348، نامهژه یو (، 1402) 20کارافن،  ی فصلنامه علم                    ...های چابکی نیروی انسانیبندی مؤلفه شناسایی و اولویت 

345 

گیری و پرورش کارکنان دارای توانایی تحلیل بهتر، زمینه شود با بهره به مدیران صنعت بیمه پیشنهاد می  −

شناخت بهتر بازار و صنعت و تحلیل وضعیت را فراهم کنند تا به چابکی نیروی انسانی در این صنعت کمک 

 بیشتری نمایند.

بیمه پیشنهاد می  − انگیزه قوی در  به مدیران صنعت  کار هستند، شود از کارکنانی استفاده کنند که دارای 

همچنین مهارت و توانایی انجام کار تیمی داشته باشند تا از این طریق به چابکی نیروی انسانی در این صنعت 

 ای شود.کمک فزاینده 

بنیاد، شرایط علی،  شود با رویکردهای دیگری همچون تئوری داده همچنین به پژوهشگران آتی پیشنهاد می −
ای، راهبردها و پیامدهای چابکی نیروی انسانی مورد بررسی قرار گیرد. همچنین  پدیده اصلی، شرایط زمینه 

های چابکی نیروی انسانی در صنایع دیگر نیز انجام گیرد  بندی مؤلفهشود شناسایی و اولویتپیشنهاد می
 تا امکان مقایسه بین صنایع مختلف فراهم گردد. 

رو بوده است. در صنعت بیمه تعداد افرادی که در زمینه چابکی نیروی هایی روبه این پژوهش با محدودیت  −

سختی در دسترس انسانی دارای تخصص و خبرگی باشند محدود است. همچنین این تعداد محدود افراد به 

هستند و تنها تعداد اندکی از این افراد، هم دانش و تخصص و هم علاقه به همکاری با پژوهشگر را داشتند. 

از طرفی دیگر در صنعت بیمه، کمتر به چابکی نیروی انسانی توجه شده است که این امر پژوهش را با مشکل  

 دسترسی به منابع مرتبط مواجه کرده است. 
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