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Abstract 
Purpose: Human resources has been one of the most important factors affecting the agile 

organizations of the future. The purpose of this research is to present a model of human 

resource management in agile future organizations and to determine the coefficient of 

importance of dimensions and components. Explaining the dimensions of human resource 

management and the dimensions of agile organization and prioritizing these dimensions 

and components in the studied organizations is innovation and the value-added 

contribution of this research. 

Method: This is a developmental and descriptive-survey study in terms of goal and 

methodology, respectively. From the literature review and research background as well as 

the opinion of experts selected through purposeful sampling, the dimensions of agility and 

the dimensions and components of human resource management were screened in three 

stages using the Delphi method and using the best-worst method.  

Founds: From the results, 9 dimensions of agility and 5 dimensions and 30 components 

of HRM were obtained. From the combination of dimensions and components, the model 

of HRM in the agile organizations of the future was obtained. According to the model, the 

most important dimensions of the HRM are recruitment and selection based on 

meritocracy, competence and centralized selection in terms of components. 

Findings: According to the results of the study, it is necessary in agile future organizations 

to observe the rules of recruitment and selection of staff as the most important component 

of the effort, to emphasize meritocracy in the employment of individuals. 

Keywords: Future Organization, Dimensions of Human Resource Management, 

Components of Human Resource Management, Dimensions of Organizational Agility, 

Best-Worst Method(BWM). 
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  چکيده

دل ارائه م ،قیهدف تحق های چابک آینده بوده است.ذار بر سازمانترین عوامل تأثیرگاز مهم ،یانسانمنابع  :هدف
بعاد ا تبیین باشد.ها میو تعیین ضریب اهمیت ابعاد و مؤلفهچابک  های آیندهسازماندر  یمنابع انسان تیریمد

 ،مطالعهمورد  یهاها در سازمانلفهؤابعاد و م نیا یبندتیابعاد سازمان چابک و اولو ی ومنابع انسانمدیریت 
 .باشدیپژوهش م نیا ییافزاو سهم ارزش ینوآور
و  قیتحق نهیشیو پ اتیاست. از مرور ادب یشیمایو پ یفیاز نظر روش توص ،یااز منظر هدف توسعه قیتحق :روش

مدیریت  های، ابعاد چابکی و ابعاد و مؤلفههدفمند انتخاب شده بودند یریگنمونه قیاز طر که نظر خبرگانهمچنین 
( BWM) نیبدتر  – نیغربال شده و با استفاده از روش بهتر یروش دلف از سه مرحله با استفاده یطابع انسانی، من

 .ها بدست آمدسازمان یها براوزن آن ای تیاهم بیضر
اد ابع بیبدست آمد. از ترک یمنابع انسان تیریلفه مدؤم 03 بعد و 5و  یچابک عدبُ 9از نتایج بدست آمده،  :هایافته

 نیشتریب ،بدست آمد. بر اساس مدل ارائه شده آینده چابک یهااندر سازم یمنابع انسان تیریها، مدل مدلفهؤو م
 ،یالارسستهیشا یانتخاب بر مبنا ،هالفهؤم نیعد جذب و در ببُ  ی،منابع انسان تیریابعاد مد نیدر ب تیدرجه اهم

 متمرکز بوده است. نشیو گز ینیگزستهیشا
د های آینده، چابک بر رعایت و استقرار قواعدر سازمان است که ستهیبا ،قیتحق جیجه به نتابا تو :گیرینتیجه

ر گزینی دسالاری و شایستهترین مؤلفه همّت گماشته، بر رعایت شایستهعنوان مهمجذب و گزینش نیرو به
 بکارگیری و انتصاب افراد تأکید گردد.

 ،یسازمان یابعاد چابک ،یمنابع انسان تیریمد هایلفهؤم ،یمنابع انسان تیریابعاد مدسازمان آینده،  :کلیدی واژگان
 .نیبدتر –ین روش بهتر

 
، رانیا یچابک در نظام ادار ندهیآ هایسازمان یمنابع انسان تیریمدل مد یطراح (،1031)ی محرابو ی دیحم ، معمارزاده ،امامزاده: ستنادا

 173-101 ،1031بهار و تابستان ، 1، شماره 7دوره  ،یقاله پژوهشم ران،یا یپژوه ندهیآ یدو فصلنامه علم
 17/11/1033: یینها رشیپذ خیتار           11/8/1033مقاله: افتیدر خیتار

 )ره( ینیامام خم یالملل نی: دانشگاه بناشر
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 مقدمه -1

ت. همگان لازم و پرجاذبه اس یمل در خصوص آن براأو ت شهیاست که اند یمفهوم ،ندهیآ
انسان، در کالبد زمان همواره با تحولاتی روبرو بوده و تمایل خود را برای شناخت و واکاوی آن 

-های روزمره و آینده ابراز نموده است. آیندهجهت پیشرفت و جاودانگی خود در برابر چالش
پژوهی، رویکردی است که با تصویرسازی از آینده، روندهای ممکن و مطلوب برای دستیابی به 

برداری درست و بهینه از منابع و انداز ترسیم شده است را با بهرههایی که در قالب چشمیندهآ
مدار انسان ارزش ،یپژوهندهیآ محور .(Maadi Rudsari , 2017 سازد )پذیر میها امکانفرصت

 گران،یو د یهمت) رندیگیدر اجتماع داشته و در بستر اجتماع شکل م شهیر، هااست و ارزش
ها تغییر است که ترین آنهای آینده، عوامل مهمی دخیل هستند؛ از جمله مهم(. در سازمان1090

در مقابل شرایط تغییر، سازمان نیاز به روایط منعطف دارد تا بتواند به موقعیت رقابتی دست یابد 
ا به هاند، سازمان(. از آنجا که این تغییرات، پیچیده و چند چهره065 :1091منصوری، )شاه

ها را در برابر تغییرات یاری داده و منجر به پذیر نیاز دارند تا آنرویدادهای چندبعدی و انعطاف
موفقیت پایدار شوند. از سوی دیگر، همگامی با سرعت این تغییرات، داشتن ضرباهنگ لازم جهت 

 .(00: 1091)سرلک، سازدگرایی را لازم میآینده
هت افزایش سرعت عمل در خود و ایجاد چابکی در راستای ها جدر ادبیات سازمانی، سازمان

های همکاری افزایش در حل مسأله و ... باشند )جلالیان، تغییرات، باید قادر به ایجاد شبکه
ا هگرا معتقدند؛ این سازمانهای آینده(. بیرکلبار و همکارانش، در تعریفی از سازمان70: 1091

ود محیط را در نظر گرفته و مأموریت خ ،حولات مستمر سازمانیگرایی، تغییر و تبا پویایی، جامع
ها معتقدند؛ فرایند همچنین آن(.   (Birklbauer ,2011:180دهندرا نیز به روش صحیح ادامه می

باشد، حاکم است که در ها سازمان چابک میهای آینده که ازجمله آنتغییر همواره بر سازمان
طور منعطف رخ برای عملکرد و از طرف دیگر، تغییر دائمی به ها نیاز و ادغام بین کنترلآن
هایی با ساختارهای منعطف، دیدگاه مثبت، های آینده را سازماندهد. بارتن و مورا نیز سازمانمی

 (.Burton T, Moran JVV,1995:225داند )های مختلف خود میپیشرو و تمرکز مجدد در بخش
-یچابک م یهاسازمان ،ندهیآ یهاسازمان نیترجمله مهم از ه،گفتشیبه مطالب پ تیعنا با

 دهیچیپ یهایتکنولوژ ،، سرعتیدائم راتیی، تغیریپذانعطاف یی؛ همچونهایژگیباشند که از و
 یهاسازمان یهایثر در استراتژؤعوامل م نیتراز مهم ،گریاز طرف د باشند.یم برخوردار و ...

-ازمانسدر نقش  یفایباشد که شناخت ابعاد آن در ثبات و ایم یعامل منابع انسان ،ندهیچابک آ
 دیکل ،رییمدار و همگام با تغدانش یمنابع انسان رایز ؛خواهند داشت یریچشمگ ریثأچابک ت یها

 نگهداشت و جذب، وهیاز استعدادها، ش قیهستند که جز با شناخت دق رومندیو ن قیحرکت دق
 .(60: 1091 ان،ی)جلال نخواهد شد سریم ،مرا نیا حیآموزش صحنیز ها و پرورش آن



 و محرابی حمیدی  ،معمارزادهامامزاده، /344
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توجه بوده  همواره مورد رانیا ینظام ادار یهااستیس در ،یادار لاتیتشک در یمفهوم چابک
 ینظام ادار (13)بند  یکل یهاتسایس فصل اول( و در 13)بند ی مهم در قانون اساس نیا .است

- 1096ششگانه توسعه ) یهامهموضوع در برنا نیضرورت ا نیهمچن ؛مورد توجه بوده است
و  (1097)  یبرنامه جامع اصلاح نظام ادار (،1089)ی کشور خدمات تیریقانون مد (،1068

از  ،زعم کارشناسانبه ( مورد توجه قرار گرفته است.1098بودجه )  یچارچوب اصلاح ساختار
ظام ن کی یسوبه ینظام سنت کیاز  ،کشور و حرکت یاصلاح نظام ادار ،ذکر شده یمحورها انیم

 یقاارت جهتها در نهیهز یسازنهیبه نهیدر زم ویژههب یمنابع انسان تیریمد یسازنهیچابک، به
، اهمناسب در سازمان یها بوده است تا منابع انسانبرنامه تیدر اولو ،منابع نیسطح عملکرد ا

موجود  یر اساس آمارهااما بد؛ فراهم آورن یچابک یسوبه ها را سطح سازمان یارتقاهای زمینه
 ،کشور یدرصد از اعتبارات عموم 83به  کیدنز ،1098 و 1097 یهادر بخش مصارف در سال

 یها امکان چابکنهیهز نیفربه با ا یهاکه سازمانیدر حال است؛ ها شدهسازمان یسهم منابع انسان
 ب،نامناس یبا کارآمدمناسب در اجرا  یبالادست نیوجود قوان رغمیعل بنابراین ؛نخواهند داشت

به  یرورض یسازمان یبا چابک یانسان منابع تیریمد نیرابطه ب کی جادیضرورت پرداختن به ا
 .(1033آذرماه مجلس،  یها)مرکز پژوهش رسدینظر م

 کلید اصلی دستیابی به اهداف ،های علمی، مدیریت منابع انسانی در هر سازمانبراساس یافته
ه رفتار، ک استیی هاستمیاقدامات و س ها،استیمعطوف به س ی،بع انسانمنا تیریمد .شودتلقی می

  Manistityaدهند می قرار ریتحت تأث در مسیر اهداف سازمانی طرز فکر و عملکرد کارکنان را

et all  ,2019: 157)) .ه ک یمنابع انسان ی مدیریتهانظام رشیپذ ؛دهدینشان م هاپژوهش جینتا
 جیتابه ن دهد،یم شیافزا را )بکارگیری منابع انسانی( عیترف یهافرصتو  زشیانگ ،ییتوانا

گارائوس و همکاران، ) شودیمنجر مهای چابک و پویا ویژه در سازمانبه مطلوب، یعملکرد
1317 :058.) 
ضرورت دارد  های آینده،در سازمان یقبل از شروع چابک ؛نظران معتقدنداز صاحب یاریبس

 ژهیو یهاتیقابل یانسان یرویدر ن ،یمنابع انسان تیریمد هاینظامخردهو  هازمینبا استفاده از مکا
له ازجم ی؛تیریمد یهایضمن آنکه لازم است با استفاده از توانمند؛ ابدیکرده و توسعه  جادیا

 یفایا. بنابراین ودش لیتسه یانسان یروین یچابک یهاتیبه قابل یابیدست زین ینمنابع انسا تیریمد
منابع  تیریمد یهاتیاز فعالی بیترک ازمندین های آینده،سازمان یدر چابک یش منابع انساننق

ابک چ هایها در سازمانآن بیترک نیها و همچنابعاد و مؤلفه نیا ی و رابطهستیاست که چ یانسان
 پژوهش است. نیهدف اآینده، 

 ، ضمنپژوهش نیا در همطلب قابل ذکر است ک نیا انیب ،پژوهش نیا یدر ضرورت و نوآور
ت و رابطه ضرور بیان ابعاد مدیریت منابع انسانی حاصل از مطالعه پیشینه و اخذ نظر خبرگان، بر

رداخته پ عنوان یک ضرورت برای سازماهای آیندهبه و ابعاد سازمان چابک یابعاد منابع انسان نیب
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و  هاتیاولو ها،ابعاد و مؤلفه نیا تبییننموده است که  یبندتیاولو زیابعاد را ن نیا یهالفهؤو م
 باشد.  یپژوهش م نیا یهایاز نوآورمورد مطالعه،  یهاها در سازمانآن یبررس

با اهداف  یبخش دولتهای سازماناز  گروهیعنوان بههای چابک آینده، سازماناساس،  نیا بر
 قمحوله در مسیر تحق یاهتیمأمور قتحق یدر راستا یالمللو بین یدر سطح مل یراهبرد و کلان
  باشد.یمها این نوع از سازمان همسو با یمنابع انسان مدیریت مدل، نیازمند 1030انداز چشم سند

 مبانی نظری و پيشينه پژوهش  -2

   ینظر یمبان. 2-1

ها جهت افزایش سرعت عمل و ایجاد چابکی در راستای تغییرات در ادبیات سازمان، سازمان
نظور مهای همکاری، پذیرش آینده و تغییرات آن باشند. همچنین بهر به ایجاد شبکهآینده، باید قاد
های مدیریت منابع انسانی و ایجاد ارزش های آتی کارکنان، از منظر ابعاد و مؤلفهرشد توانمندی

ی هاراهو  هاهیرو، هاازمان. س Meister)، 2010:150)گرا باشند ها، آیندهو شناخت و رشد آن
 کسب و شهروندان ازین،  تقاضا به توجه با و دارندی طیمح راتییتغ با خود قیتطبی برا صمشخ

 .Accenture, 2019)) کنندیمد جایاییر تغ خدمات ارائه در وکارها
 منابع تیریاند که مدبر منابع، اذعان نموده یمبتن دگاهیتوجه به د با ،از پژوهشگران ریایبس

 راتییغسرعت ت هندیفزا شیافزا با .باشدیم یرقابت تیحفظ مز یهاراه نیتراز مهم یکی ی،انسان
منابع  تیری. سهم مددینما نیتضم را ندهیدر آ تیموفق تواندینم یفعل یهاتیکا بر مزاتّ ،یطیمح

 هوانگ)بوده است  یمنابع انسان اتیدر ادب یجار یهااز بحث ،سازمان یریپذدر رقابت یانسان
 که کمیاب و انسانی منابع(، 1310اساس رویکرد مبتنی بر منابع )بارنی، بر (.915: 1310، میو ک

 هایها بویژه سازمانها تهیه کرد، برای سازماناز آن توان نسخه دومیجانشین هستند و نمیبی
های امروزه در سازمان (.01: 1091 د )رنگریز،نکنمی مزیت رقابتی پایدار ایجاد چابک آینده،

-ییدارا نیرتاز مهم یکی یانسان هیسرمایرسنتی، در راهبرد مدیریت منابع انسانی، پویا و با نگاه غ
 (.tagging،12:2019)  هاستسازمان یها

در  آنان تیبر کارکنان و خلاق هیبا تک ،ندهیچابک آ هایسازمان ،یسنت هایبرخلاف سازمان
چابک را  کارکنان ستباییم ی،به چابک یابیدست رمسی در ها. سازمانرندگییرقابت قرار م ریمس

 ؛تقدندمع . هوپ و وانابندیمورد انتظار دست  جیبه نتا ،از آنان یریگپرورش دهند تا بتوانند با بهره
ار تنوع در سازمان اثرگذ جادیو ا یزمان ،یفیک ،اینهیهز یچابک بر چهار استراتژ یانسان یروین

 .(Hopp, W., & Van Oyen, M, 2004 :10شود: )یسازمان م یسازبوده و منجر به چابک
نقش اساسی و  ،عد از ابعاد یک سازمان چابکترین بُعنوان مهمبه ،منابع انسانی مدیریت

 اییهتوانمندی دنبالبه هاسازمان بنابراین ؛محوری در دستیابی سازمان چابک به اهداف خود دارد
ترین ان و کمزم ترینکوتاه در ریانمشت نیاز به توجه با خدمات، از گوناگونی انواع تولید برای
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اسخ پذیری بیشتر سازمانی در پطورکلی انعطافکیفیت، ایجاد نوآوری درخدمات و به هبودهزینه، ب
  (. Jin-Hai et al, 2003: 181)به نیازهای محیطی هستند 

همانند اتی و اقدام فیمشمول وظا ی،منابع انسان تیریمد ،حوزه نیا شمندانیاز منظر اند
 ارراههک ت،یریمد عملکرد و بازخورد، یابیانتخاب و استخدام، حفظ و نگهداشت، ارز ،یابیرمندکا
 یگو بالند یتوانمندساز ،یجبران خدمات، آموزش و بهساز تیری، نظام پاداش و مدی(مسیر شغل)
 ایفای هایزمینه وجودآوردنبه انسانی، منابع مدیریت هدف .(Armestrang, 2006 : 75)باشد یم

 :95 همکاران، و سیدجوادین(است  آینده مختلف های سازمان برای محیط،  پایداری در نقش
واسطه به تا کارکنان، برای اشتغال مطلوب، شرایط ایجاد از: است عبارت (. نگهداشت 13017
محققان،  (.111: 1095همکاران،  و نژادتوکلی(نباشند  دیگر سازمان به انتقال به حاضر آن

؛ 130: 1310راجا،  آرول و اپاتا(دانند می انسانی منابع نظام مدیریت مؤثر عوامل از را نگهداشت
 قیها از طرسازمان که ابزار بالقوه است کی ،یمنابع انسان تیریاقدامات مد .(110: 1310آپاتا،
کرده و  جادیخود را ا یسازمان یاجتماع هیو عمق سرما محتوا  ،یثرؤتوانند به شکل میآن م

 ).Kang et al, 2018: 236( بخشند توسعه
. شریفی دانرا ارائه کرده یتعاریفو فعالیت  چابکی، محققان بسیاری در زمینههای اخیر، در سال

 225) کنندبیان می های هزاره سومابزاری برای غلبه بر چالش را چابکی سازمانی، 1و راید
1999:،Sharifee & Rid ). ارائه  یاز چابک یعدچهار بُ فیتعر کی اروپا، یاجرا ه وگروه مشاور

ی منابع و کشش سازمان روان بودن ،یفرصت، وحدت رهبربه  تیکه شامل ابعاد حساس ه استکرد
-هشیاند توان و فعال چالاک، ع،یسر حرکتی معنابهی چابک ،یهورنباعم زبه. (Asil ،(2019 است
ی هاوهیش با راتییتغ بهیی سخگوپا به منجر، هایتوانمند نیا .است هوشمندانهی روش بهی ورز

 ستا فرصت عنوانبه هاآن از تیمز کسب و راتییتغ ازی ریگبهره و زمان نیترعیسر در مناسب
ی بقا و پیشرفت در محیطی رقابتی که ویژگی یتوانا، 1فرانسیس .(1098وهمکاران، انی)جوربن

لعمل اازارهای درحال تغییر عکسطور سریع و مؤثر به بهب وتغییر و عدم اطمینان است  ،اساسی آن
،  هشت 0بهدانا، شریهای و کاروسکی(.  Francis , 2011 :195)داند را چابکی می دهدنشان می

پذیری، پاسخگویی، فرهنگ تغییر، سرعت، یکپارچگی، کیفیت، شایستگی را انعطافمؤلفه چابکی 
اساس  بر  .( Behdana & Sherihai & Karoskee، 2007:37)اند و منابع انسانی معرفی کرده

هایی که باید در سازمان توانایییا  چابکی سازمانی هایقابلیت، 0مدل شریفی و ژانگ و شرینهای
پاسخگو ا ر ی به تغییرات برخوردار باشدیایجاد شود، تا سازمان از قدرت مورد نیاز برای پاسخگو

دانند ک میگی اندپیچید و کپارچگیی، سریع بودن، پذیریانعطاف، شایستگی، بودن

                                                 
1. Sharifee & Rid 

2. Sterling 

3. Behdana & Sherihai & Karoskee 

4. Ghang & Sherihai 
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2017:450)،Ghang & Sherihai یچابک یهاو مدل نهیشیپ ف،یتعار به منابع، تیلذا با عنا(؛ 
 یبه خبرگان برا یشنهادینظر و پ مدّ یو ژانگ، ابعاد چابک یفیشر – چاندرانیمدل راو ویژهب

 فرهنگ ،یریپذپژوهش عبارتنداز: سرعت، انعطاف نیاظهار نظر در دستگاه محل اشتغال در ا
 ک.اند یدگیچیو پ یکپارچگی، لمتقاب یهمکار ی وستگیشا ،ییپاسخگو ر،ییتغ

 قيتحق نهيشيپ .2-2

های مدیریت منابع انسانی و همچنین چابکی سازمانی و ابعاد آن نظامدر زمینه ابعاد و خرده
 پردازیم.ها میدر ادامه به برخی از پژوهش

به  «پاسخگویی و انعطاف پذیری سازمانی ،رعتس»بررسی در ( 1096)ابراهیمیان جلودار 
توانند به نیازهای مشتریان و تغییر و تحولات محیط سنتی نمی هایسازماناین نتیجه رسید که 

 یعنوان بررستحت یدر پژوهش( 1096)و همکاران  یسهراب. موقع بدهندپیرامون خود پاسخ به
دو  نیا نیب یادند که ارتباط مثبت معنادارنشان د ی،سازمان هوش کار و یروین یچابک نیرابطه ب

لاعات، اط میتسه لیاز قب ؛کردن کارکنان ریدرگ یهاروش: عوامل عبارتند از نیا .وجود دارد ریمتغ
 یکارکنان، سازمان کارمحور و استراتژ تیریمدی هاقدرت، روش میآموزش، پاداش و تسه

اند که بین چابکی نشان داده( 1095) رانهمکاایران زاده و  آموزش متقابل کارکنان، ،یچابک
پذیری، پاسخگویی، تغییر فرهنگ، سرعت در کار، یکپارچگی و سازمانی و ابعاد آن )انعطاف

نسانی رابطه وری نیروی ابهره با ،پیچیدگی کم، کیفیت بالا و تولید سفارشی، شایستگی اصلی(
نشان  ،«بر کارکنان نخبه تیریدم»با عنوان  ی( در پژوهش1085) انیریو قد یلیوجود دارد. اص

 یدانش نشیانتخاب وگز ی،شغل تیامن یهالفهؤدادند که ابعاد جذب و نگهداشت کارکنان نخبه و م
 .است ندهیآ یهانخبگان در سازمان یعامل مهم ماندگار ی،زشیو عوامل انگ

د بر کیأبا ت ،در طراحی مدل بومی مدیریت منابع انسانی (1090جاجرمی زاده و دیگران )
لفه تاثیرگذار بر مدیریت منابع انسانی نظام ؤم 10بعد و  7، ای در نظام اداری ایرانعوامل زمینه
ها و مروری بر چالش»( در پژوهشی با عنوان 1091کردند. کریمی )شناسایی را  اداری ایران

جذب  ریزی در ابعاد، توجه به برنامه«های نیروی انسانیراهکارهای جذب و نگهداشت سرمایه
ترین ابعاد مدیریت منابع انسانی در شرکت عنوان مهمو نگهداشت نیروی انسانی متخصص را  به

ارائه مدل »(، در پژوهشی تحت عنوان 1091آرامکو اثبات کرد. علی محمدی و یاسر امیری )
به این نتیجه رسیدند که تعهد مدیریت « ساختار تفسیری به چابکی از طریق فناوری اطلاعات

ها از طریق فناوری اطلاعات و همسویی با فناوری اطلاعات، عامل مؤثر در چابکی سازمان ارشد
 یدر شکل دادن به راهبرد سازمان را بررس یمنابع انسان تیرینقش مد  (1317) تریپ می باشد.
 یآن را با راهبردها ق،یطر نیمشخص نمود تا از ا یچارچوبی منابع انسان تیریمدی نمود و برا

 منابع یندهایبه فرا ی،دهجهتدر پژوهشی با عنوان   (1310. دینو )دینما همسو ازمانکلان س
صورت هب یمنابع انسان یاستفاده از کارکردهای پرداخته و سازمان دانش شیافزا قیطر از یانسان
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 یو ارتقا یانسان منابع یندهایبه فرا یدهموجب جهت را شده جادیا یهاتیموقع متناسب با
توانمندسازی برای بررسی به (، 1319)1کار و همکارانداند. می های پویاشمند سازمانهو هیسرما

 ،موزشیهای آپذیری فعلی برنامهدسترس ،ند. در این پژوهشاچابکی در محیط یادگیرنده پرداخته
 1شده است. آنوسی و همکارانپذیری در تولید پرداخته از عوامل یادگیرنده متمرکز بر انعطاف

به  ،این مطالعه اند.ی به بررسی فرآیند یادگیری در شرایط چابکی پرداختهادر مطالعه، (1318)
های سازمانی به سطوح وسیله تجزیه و تحلیل رویهههای چابک ببررسی یادگیری در سازمان

و و ژ ها پرداخته است.هیندهای تغییر، انتخاب و حفظ رویآسازمانی و توصیف فر ،فردی، تیمی
در مطالعه خود به بررسی درک شایستگی کارکنان، هماهنگی عملیاتی سیستم  ،(1318) 0دیگران

 راستایی سیستمبا معرفی سطح عملیاتی هم ،. این مطالعهندااطلاعاتی و چابکی سازمانی پرداخته
 . اطلاعاتی به تشریح چابکی پرداخته است

ی سخگویی به نیازهای محیط(، نکته اساسی در چابکی را قابلیت سازمانی برای پا1319باج )
(،  چابکی سازمانی را توانایی تشخیص و پاسخگویی به 1318داند. تالون و پیشونیولت )می

(، در پژوهشی 1318داند. پاتل و رام )پذیری میها و تهدیدهای محیطی با سرعت و انعطاففرصت
ازگاری در سازمان افزار چهارچوب چابک، به این نتیجه رسید که شایستگی و سبا عنوان نرم

به بررسی چابکی نیروی ، (1315) 0نمب هاردکین و های توسعه مؤثر است. چابک، بر محیط
اسایی سانی شننرویکردهای چابکی نیروی ا ،انسانی در مدیریت عملیات پرداختند. در این مطالعه

ر کنار مباحث پروری، د( در بخش استعداد و نخبه1339) 5مدل کالینگز و ملاهی و طبقه بندی شد.
مرتبط با دانش و شایستگی مناسب، به تأمین نیروی مستعد از داخل و خارج سازمان با استفاده 

کند؛ اثرگذاری بر کارکنان با استفاده از انگیزش، پردازد و تأکید میاز نظام ارزیابی عملکرد می
ان چابکی و مدیریت ای با عنو( در مقاله1319پیترمسی ) شود.موجب افزایش عملکرد سازمان می

ی از اهای دولتی انگلستان انجام شد، به این نتیجه رسید که چابکی مجموعهمنابع که در سازمان
های وابسته به های پر هرج و مرج دولتی و در محیطخدمات مدیریت منابع است که در سازمان

های سازمان گی(، در پژوهشی باعنوان ویژ1318آن، نقش تأثیرگذار دارد. آرل و همکاران )
ارد که دچابک توسعه یافته، به یک رویکرد سیستماتیک سازمان چابک اشاره می کند و بیان می

 6فرانسیسها، استمرار یادگیری و ارتبا طات و نقش رهبری تأثیرگذار است. در این سازمان
 ریت منابعمدی ویژه سازمان های آینده چابکبه هامعتقد است که در بسیاری از سازمان( 1311)

ای هتبدیل به یک رشته اصلی در تیم ارشد سازمان شده است که مسئول نظارت بر تلاش ،انسانی

                                                 
1. Karre, Hammer, & Ramsauer 

2.  Annosi, Martini, Brunetta, & Marchegiani 

3. Zho et al 

4. Qin & Nembhard 

5. Malahee & Kallings 

6. Francis 
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های مختلف های جدید در حوزهبا توجه به پیشرفت توسعه پتانسیل انسانی سازمان است.
پاسخ  تمنظور بقا و کسب مزیت رقابتی باید بتوانند در کمترین زمان ممکن به تغییرابه ،هاسازمان

 خته شدههای چابک پردابه آموزش نحوه مدیریت نیروی انسانی در سازمان ،دهند. در این مطالعه
  است.

بلندمدت جمهوری  عنوان برنامهبه 1030انداز افق چشمازجمله  ؛با توجه به قوانین بالادستی
ی طراحی و تبیین آن در جامعه ایران ،به سهم برتر منابع انسانی ،طور شفاف در بند دومبه ،اسلامی

عنوان قطب اول منطقه ذکر گردیده است که طبعاً بدون به 1030منظور قرارگرفتن ایران در افق به
ذیری پنی با سرعت عمل و انعطافایرا هایویژه سازمان ،دستیابی به مدلی از مدیریت منابع انسانی

تلاش شده است با  ،این امر محقق نخواهد شد. در این مطالعه باشد،که ضرورت آینده می بالا
مدلی از منابع  ،های چابک دولتی متناسب با جامعه ایرانیهای سازمانتوجه به ابعاد و مؤلفه

شینه و بر ادبیات، پی یمبتن یحلیلو ت یرو، مدل مفهوم نیازا. انسانی متناسب با آن طراحی گردد
بُعد مدیریت  5بُعد چابکی و  9این مدل رابطه دو سویه، بین  شد. نیتدوق تحقی یچارچوب نظر

منابع انسانی را با مداخله نوع سازمان و به شکل یک تابع درجه اول مدّ نظر داشته و ارتباط بین 
 آمده است، گردید. 1هایی تحقیق که در شکل ها، درنهایت منجر به مدل مفهومی ناین ابعاد و مؤلفه

 شناسی پژوهشروش -3

شناسی، دارای رویکرد کیفی و کمی است. ای و از نظر روشاین پژوهش از منظر هدف، توسعه
ای و میدانی استفاده شده است. به ها در این پژوهش، از دو روش کتابخانهآوری دادهجهت جمع

 ها،نابع مرتبط با موضوع تحقیق )کتب، مقالات، پایان نامهای، مکمک روش مطالعات کتابخانه
ها و منابع الکترونیکی( برای تهیه ادبیات و پیشینه متناسب با موضوع و اهداف تحقیق و رساله

 پژوهش، آماری همچنین جهت تدوین چارچوب مفهومی و تحلیلی پژوهش استفاده شد. جامعه
 و اقتصادی، فرهنگی اجتماعی، چهارگانه صیتخص هایدرحوزه دولت اجرایی هایدستگاه

 تأمین کل ادارات از ترتیب به خبره، 18 تعداد به ها. نمونه)Buck ,2002:222(باشند سیاسی می
 روش از که باشند می استانداری و اسلامی ارشاد و دارایی، فرهنگ و اجتماعی، اقتصادی

های اجرایی استان، ح وظایف دستگاهلازم به ذکر است؛ شر. شدند هدفمند انتخاب گیرینمونه
ریزی استان و همچنین طور اجمالی بررسی و درنهایت و با مشورت سازمان مدیریت و برنامهبه

ترین شرح وظایف را با عناوین چهارگانه استادان راهنما، چهار دستگاه ذکر شده نامبرده،  نزدیک
ها انتخاب گردیدند. با عنایت به اههای تخصصی داشتند که خبرگان پژوهش، از این دستگحوزه

 های نامبرده فوق:رسالت هریک از دستگاه
سازمان تأمین اجتماعی: یک نهاد عمومی با پوشش بیش از نیمی از جمعیت کشور، اولین و 

پرسنل( دارای وظیفه برقراری رفاه اجتماعی و همچنین اولین  67333بزرگترین سازمان )دارای 
عنوان دستگاه شاخص در حوزه اجتماعی کننده درمان کشور است که بهخریدار و دومین تولید 

file:///C:/Users/Admin/AppData/Local/Temp/مقالات/اسناد%20بالاسری
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ی همم نقش توانندیم، هاداده گذاشتن اریدراخت با همی ردولتیغ بخشی هاسازمان انتخاب گردید.
 ,World Economic Forum) باشند داشته دولت چابک و عیسر پاسخ وی گذاراستیدرس

2018.) 
رایی و امور مالیاتی: این ادارات کل، با عمده وظایف اقتصادی ادارات کل امور اقتصادی و دا

و از طرفی تأمین و نظارت بر امور مالیاتی استان و در کلان کشور )وزارت اقتصادی و دارایی(، 
دارای شرح وظایفی؛ ازجمله امور مربوط به درأمدهای استان و پرداخت سهم از منابع، امور 

باشند ها میو عمرانی و ... بزرگترین دستگاه اقتصادی استان مربوط به پرداخت اعتبارات جاری
 .دیانتخاب گرد اقتصادیعنوان دستگاه شاخص در حوزه که به

اداره کل فرهنگ و ارشاد اسلامی: بزرگترین نهاد ناظر و همچنین نماینده وزارتخانه متبوع در 
فرهنگی با دریافت اعتبارات نهاد  10ها است. با وجود این که، قریب حوزه فرهنگی در استان

دولتی در حال ارائه امور فرهنگی و آموزشی در کشور هستند، ولی صرفاً این اداره کل نمایندگی 
فرهنگی و همچنین ارائه امکانات؛ اعم  –قوه مجریه را در نظارت، صدور مجوزهای هنری 

عنوان دستگاه که به اردها به عهده دتجهیزات، وام و ... را در امور فرهنگی و هنری در استان
 .دیانتخاب گرد فرهنگیشاخص در حوزه 

ها، نمایندگی امور نظارت و عنوان بزرگترین نهاد سیاسی استانها بهاستانداری: استانداری
ایی عنوان بالاترین مقام اجرها را به عهده داشته و استاندار بههماهنگی امور سیاسی و امنیتی استان

 یاسیسعنوان دستگاه شاخص در حوزه که بهنده اول دولت در استان است سیاسی استان، نمای –
 .دیانتخاب گرد

 پرسشنامه ابزار و دلفی تکنیک از خبرگان از نظرخواهی درخصوص ها،داده آوریجمع برای
یریت های مدبرای این منظور، ابتدا تلاش شد با مرور ادبیات پژوهش، ابعاد و مؤلفه شد. استفاده

های چابک در نظام اداری ایران شناسایی شود، سپس بر اساس انی مناسب برای سازمانمنابع انس
ای ههای شناسایی شده، با استفاده از ابزار پرسشنامه، ترکیب مناسب، ابعاد و مؤلفهابعاد و مؤلفه

 های ایرانی ارائه شد. به همین منظور، پرسشنامه در مرحلهمدیریت منابع انسانی چابک در سازمان
های گرفت و مؤلفه قرار مطالعه مورد هایدستگاه کارکنان و نفر از خبرگان 18اول در اختیار 

شناسایی شده، ابتدا در چند گام در مراحل دلفی غربال گردید و سپس در مرحله دوم، با طراحی 
 های حاصل از مرحله اول در اختیار هفت نفر از خبرگان سازمان تخصصی قرار گرفت.پرسشنامه

 داقلح خبرگان است شده تلاش باشند، برخوردار کافی دانش و تجربه از خبرگان اینکه رایب
-ستگاهد و بخصوص دولتی دستگاه با مرتبط کاری سابقه سال ده و ارشد کارشناسی مدرک دارای
 به سال 05 سن و کل مدیر سطح تا بالا به کارشناس سازمانی پست دارای و مطالعه مورد های
ای هاز طرفی با ارزیابی و شناخت از خبرگان، ایشان علاوه بر دارا بودن شاخص .باشند  بالا

نظر و برخی دارای تألیفات جدول ذیل، از خوشنامی علمی، تجربی و حتی خبرگی در حد صاحب
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شناختی خبرگان ، اطلاعات جمعیت1جدول شماره  اند.و تدریس در حوزه تخصصی خود نیز بوده
 باشد.پژوهش می

 های اجرایی چهارگانه(هش )دستگاهشناختی خبرگان پژو: اطلاعات جمعیت1جدول
 درصد تعداد طیف اطلاعات

 سطح تحصیلات
 %71 13 کارشناسی ارشد

 %19 8 دکتری

 سابقه

 %15 7 15تا  13

 %15 7 13تا  16

 %06 13 15تا  11

 %10 0 03تا  16

 جنسیت
 %79 11 مرد

 %11 6 زن

 پست سازمانی
 %09 11 ناسکارش

 %61 17 سئولم مدیر/ رئیس/

 سن

 %11 6 03تا  05
 %06 13 05تا  01

 %15 7 53تا  06

 %18 5 به بالا 51

 یبررس خبرگان و اساتید راهنما، مشاور نظرات از استفاده با ها،پرسشنامه از هریک روایی
 نیز هشد آوریجمع نتایج پایایی ناسازگاری، نرخ و نظرات اجماع محاسبه اساس بر همچنین. شد

گیری، چند شاخصه و روش های تصمیمگرفت. در ادامه با استفاده از تکنیک قرار بررسی مورد
1(بدترین  -بهترین 

BWM ) (Rezaei ,2015:52) های مدیریت منابع انسانی رتبهابعاد و مؤلفه-
 بندی شدند.

min 𝜉  
S.t: 

|
𝑤𝐵

𝑤𝑗
− 𝑎𝐵𝑗| ≤ 𝜉 for all j 

|
𝑤𝑗

𝑤𝑤
− 𝑎𝑗𝑤| ≤ 𝜉 for all j 

∑ 𝑤𝑗 = 1  
𝑤𝑗 ≥ 0, 𝑓𝑜𝑟 𝑎𝑙𝑙 𝑗  

، اولویت  j نسبت به معیار ،های بهترین معیارترتیب اولویتبه  𝑤𝑤و 𝑎𝐵𝑗، 𝑤𝐵 که در آن
جدول . بود معیار خواهند نسبت به بدترین معیار، و اولویت بهترین معیار نسبت به بدترین  j معیار

 دهد.ها را نشان میها و جزئیات آن، لیست پرسشنامه1شماره 
 
 
 

                                                 
1. Best Worst Method 
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 های مورد استفاده در مراحل مختلف پژوهش. پرسشنامه1جدول 

 جامعه هدف هدف توزیع نوع پرسشنامه مرحله
تأیید و 

 غربالگری
 های دلفیپرسشنامه

 منابع انسانی در های چابکی وتأیید و غربالگری ابعاد و مؤلفه
 هاسازمان

 مدیران و متخصصان سازمان

-بندی مؤلفهرتبه
 ها

های  پرسشنامه
BWM 

 مدیران و متخصصان سازمان دهی هریک از ابعاد چابکی و منابع انسانیوزن

از  ،مورد مطالعه هایمدل در سازمان یسازادهیحاصل از پ هایداده لیو تحل هیتجز جهت
 0، مطابق با جدول شماره چابک یمنابع انسان تیریمد یمدل عموم راحیط ایمرحله 9فرآیند 

 استفاده شده است.
 BWM ((Rezaei ,2015:52)))منبع: مدل عمومی پژوهش  لیمراحل روش تحل. 0جدول 

 منطق تحلیل فرآیند تحلیل مراحل
 , ….i(  i = 1,2,3نوع سازمان مورد مطالعه) نییتع 1گام 
 , ….j= 1,2,3 (:jسازمان مورد مطالعه) یبرا یبکابعاد چا نییتع 1گام 
سازمان مورد  یبرا یمنابع انسان تیریابعاد مد نییتع 0گام 

 :(kمطالعه)
k = 1,2,3… , 

 یبرا یمنابع انسان تیریاز ابعاد مد کیهر هایلفهؤم نییتع 0گام 
 :(lسازمان مورد مطالعه)

l = 1,2,3.… , 

 ها:لفهؤم یعموم سیماتر نییتع 5گام 

 
 ام j یام در بعد چابکkیمنابع انسان تیریبعد مد یام برا l مولفه

 )   a_lkj  →  a_lkj  → … → a_lkj( :مناسب ریانتخاب مس 6گام 
سازمان مورد  یبرا یوزن ابعاد چابک نییتع 7گام 

 ):W_ijمطالعه)
 ماiنوع سازمان  یم برااj یوزن بعد چابک

سازمان مورد  یبرا ینابع انسانم تیریوزن ابعاد مد نییتع 8گام 
 ):W_ikمطالعه)

 ماiنوع سازمان  یم برااk یمنابع انسان تیریوزن بعد مد

 مورد مطالعه هایسازمان یبرا ریمس نیبهتر نییتع یی:نها ریانتخاب مس 9گام 

 پژوهش تجزیه و تحليل -4

در چهار سازمان  در این بخش از پژوهش، به ارائه کلیه نتایج بدست آمده از انجام پژوهش
مورد مطالعه پرداخته شده است. تحقیق انجام پذیرفته، دارای دو سؤال به شرح زیر است که در 

ک چاب ندهیآ یهاسازمان یمنابع انسان تیریمدل مد یطراح»راستای هدف اصلی تحقیق؛ یعنی 
 است:« رانیا یدر نظام ادار

های یک ازابعاد و مؤلفهری ایران، کدامهای چابک آینده در نظام اداسؤال اول: برای سازمان
 مدیریت منابع انسانی مناسب است؟

رانی های ایسؤال دوم: ترکیب بهینه ابعاد و مؤلفه های مدیریت منابع انسانی چابک در سازمان
 چگونه است؟

 های زیر برداشته شد:برای پاسخگویی به سؤالات تحقیق، گام
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 تأمین)اجتماعی  دستگاه چهار مطالعه، این در(. i) تعیین نوع سازمان مورد مطالعه( 1گام
 داریاستان)سیاسی  و (ارشاد کل اداره)فرهنگی  ،(اقتصادی و دارایی)اقتصادی  ،(استان اجتماعی

 .است قرارگرفته استفاده و مورد بندیطبقه ،(
ش ش ی،چابک هایمدل یبا بررس (.j) سازمان مورد مطالعه یبرا یابعاد چابک نییتع( 1 گام

ضافه و ا زین گریعد دسه بُ ی،دلف های بدست آمد و بر اساس نظرات خبرگان در راند یعد چابکبُ
 اخلاقی، دیپایبن تغییر، فرهنگ شایستگی، پاسخگویی، پذیری،انعطاف ی: سرعت،نه بعد چابک
 ر قرارنظ مطالعه مدّ نیدر اسیاسی  رفتار قانون و اجرای به الزام اندک، پیچیدگی و یکپارچگی

 گرفت.
(. در این گام، k) ( برای سازمان مورد مطالعهHRM) تعیین ابعاد مدیریت منابع انسانی( 0گام

 توسعه، و آموزش بهسازی، بکارگیری، جذب، :به پنج بعد HRMف لهای مختبا بررسی مدل
 .در نظام اداری ایران دست یافته استعملکرد  ارزیابی نگهداشت،

 مورد سازمان برای( HRM) انسانی منابع مدیریت ابعاد زا هریک هایمؤلفه تعیین( 0گام
 منابع مدیریت هایمؤلفه و ابعاد زمینه در پژوهش و مدل مقاله، 03 عمیق از مطالعه(.  𝑙)مطالعه 
 در شده اشاره)بُعد مدیریت منابع انسانی  5 ،(خبرگان نظر لحاظ ضمن) گام سوم طی انسانی،

 (.0شد )جدول شماره  شناسایی انسانی منابع مدیریت ابعاد رد مؤلفه 15 تعداد و( سوم هایگام
جود مو یهاستمیرسیز چابکی و و یمنابع انسان تیریمد یهابا الگوها و مدل ییآشنا یبرا

ها به آن 0و  0-1های که در گامها از بین بیش از سی مدل( ترین مدل)مهمها در انواع مدل
ها که ابعاد ؛ از جمله این مدلشودیم اشارهها مدل نیترهماز م یبرخ بیان بهپرداخته شده است، 

خت س یهامدل جنبه ها مورد بررسی، مقایسه و تطبیق قرار گرفتند، عبارتند از:ها در آنو مؤلفه
)فامبرون  فامبرون یمنابع انسان تیریمدل سازگار مد ،(1330)آرمسترانگ، ی و نرم استور

مدل  -( 1335)پورسل وبوکسال، هاروراد یابع انسانمن تیریارچوب مدهمدل چ -( 1980،
منابع  یهانظام ریمدل ز - (1081یرسپاسیم )ی منابع انسان تیریدر مد ستمیس یکاربرد تئور

و  ریدا) و هولدر ریدا یالگو -( 1980)بییر، و همکاران ریب یالگو - (1081یرسپاسیمی )انسان
 بر یمنابع انسان الگوی -( 1333، و مشولم بامبرگر ) مدل بامبرگر و مشولم - (1988هولدر

 یبر منابع انسان دیبا تأک جیبالدر یسازمان یمدل تعال - (1319)آرمسترانگ،   اساس کارکردها
ی، یاروپا یسازمان یمدل تعالی )سازمان یدر مدل تعال ینظام منابع انسان -( 1338 جیمالکوم بالدر)

مدل چابکی گلدمن و همکاران  - (1330ر )دسلر دسل یگریمدل منابع انسان -(  1319
 سنجش چابکی ریک داو -( 1996)پریس و همکاران،  مدل ژنریک چابکی - (1995،گلدمن)

طراحی سازمان چابک  - (1999گ، شریفی و ژان) مدل چابکی شریفی و ژانگ - (1999 ،)داو
)مک کارتی،  وزئین چابکی از نظر لائو مدل -(  1330، دیان موریلا) از نظر آمبروس و موریلا

 مدل یوسف و همکاران -( 1999، تورنگ لینتورنگ لین )ارزیابی چابکی از نظر  - (1330
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 (1999، همکاران یوسف و) های چابکی از نظر یوسف، سرحدی و گوناسکارانمؤلفه - (1999)
 چابکی نیروی کار از نظر شریهای و -( 1999)یوسف و همکاران،  چابکی سازمانی نیل مدل -

 .(1337) همکاران
 یمنابع انسان تیریمد های. ابعاد و مؤلفه0جدول

 منابع هامؤلفه ابعاد

ب
جذ

  - عادی استخدامی مسیر مبنای بر جذب  –ارتقا  سازمان،  درون از نیرو  تأمین  
 بر ذبج  -متمرکز  گزینش و گزینیشایسته و سالاریشایسته مبنای بر انتخاب
 اطلاعات نظام مبنای بر جذب  –چندمهارتی  کارکنان از رالعممادام استخدام مبنای
 انسانی. منابع

 -(1089) ابیلی - (  1083پارساییان )

   -Beer ,(1994)  -)]1089) فرهنگی

Pfeffer،(1998)- Beer 

Michael،(2009)( 

بکارگیری
 تعیین  –سنجی  زمان و کارسنجی هایطرح اجرای  –استخدام  مسیر بر نظارت 

 رب نظارت  –شغل   هر وظایف طراحی مبنای بر شغل هر سازمانی صحیح جایگاه
 ایهحلقه و تیمی ارتباطی نظام مبنای بر شغل طراحی -( راهه کار) ارتقای مسیر

 کیفیت

   -wood (1995) -(1081)میرسپاسی 

purceel & boxal )2005(-
Beer)1994(- (1083)سعادت – quest 

(1997) 

ش و 
بهسازی و آموز

توسع
 ه

 ورمنظبه پرورش  –تخصصی  و منعطف مشاغل در ویژهبه خودآموزی نظام طراحی
 - کردن اجتماعی فرایند - (هنجارها و مهارت، شایستگی) توسعه بعُد سه ارتقای

  –آینده  کارکنان توانمندسازی منظوربه نگرآینده هایآموزش و بهسازی
 آموزشی نیازسنجی  –آموزش  اجرایی ریزیبرنامه

Annosi  (2018) – Beer Micheal 

 ،-(1080جزنی)-(2009)

Chiang(2014)-   Argyris(1992)-

sloman(2005 )- Kolb (1984) 

ت
نگهداش

 یطراح  –شکایات  و پیشنهادات نظام طراحی  –خدمت  جبران و پرداخت تناسب  
  – بازنشستگی و بیمه نظام و انضباطی نظام طراحی و کار بهداشت و ایمنی نظام

 مبنای بر پرداخت در عدالت – ... و تندرستی، وام و ورزشی های-برنامه جرایا
 شایستگی و( انگیزشی هایپرداخت) عملکرد ارزیابی

پارساییان و -(1091جبه دار و همکاران)

کامران نژاد و -(1080اعرابی)

        -(1086سید جوادین)-(1093همکاران)

 -wood(1995)—(1081آرمسترانگ) -

Beer(2008)-Alnaqbi(2011)-
Berger(2004)- Hendricks (2015) 

ارزیابی عملکرد
 

  –درجه  063 ارزیابی و عملکرد مدیریت  –معین  و بلندمدت عملکرد ارزیابی
 امنظ طراحی  –خروجی ( کارآیی) رفتار بر مبتنی عملکرد ارزیابی نظام طراحی
بر رفتار   یملکرد مبتنع یابیارز  – (اثربخشی)  رفتار بر مبتنی عملکرد ارزیابی

 (یور)بهره

Collings&Mallahi (2009 )- 

Lawson (1995)- اعرابی و پارسائیان 

 chiang -( 1080) آشنا - (1080)

(2014)-Hoseld (1995 )- 

  ( 1089)فرهنگی

های شناسایی شده در ابعاد مدیریت سپس با عنایت به موضوع پژوهش در این گام، مؤلفه 
-قالب یک پرسشنامه در اختیار خبرگان قرار گرفته است. علاوه بر بررسی مؤلفه منابع انسانی در

های دیگری که توسط خبرگان پیشنهاد شده بود نیز های شناسایی شده از ادبیات پژوهش، مؤلفه
 است: 5مورد بررسی قرار گرفت. تغییرات انجام پذیرفته به شرح جدول شماره 
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 های پژوهش(های پژوهش )منبع: یافته. تغییرات در مؤلفه5جدول 
 مؤلفه اضافه شده مولفه حذف شده بعد

 جذب از طریق مراکز ویژه ضمن مصاحبه و توجه به موضوع تسخیر احساسات - جذب
 طراحی شغلی بر مبنای نظام خودکنترلی، استقلال عمل، تلاش در رفع ابهام در نقش - بکارگیری 

بهسازی، آموزش و 
 توسعه

 ش و بهسازی در زمینه آشناسازی کارکنان با رفتار های سیاسی آموز -

 فراهم کردن شرایط برای مخالفت های  علنی و آشکار - نگهداشت
 ارزیابی عملکرد با روشهای علمی نه روشهای ذهنی  - ارزیابی   عملکرد

لفه مؤدر این گام براساس نظرات خبرگان، بهترین  .هالفهؤ( تعیین ماتریس عمومی م5گام
های ابعاد مدیریت منابع انسانی برای هریک از ابعاد چابکی مشخص ها(، از بین مؤلفه)مؤلفه

اره عنوان نمونه( در جدول شمعنوان نمونه، در یک بعد از نُه بعد چابکی )سرعت بهنتایج بهگردید. 
 ارائه شده است. 6

 های پژوهش(منابع انسانی )منبع: یافته های مدیریتای از چهار اولویت اول از مؤلفه.  نمونه6جدول 

کی
چاب

عاد
اب

 

 ابعاد مدیریت منابع انسانی

 بکارگیری جذب  
بهسازی و آموزش 

 و توسعه
 ارزیابی عملکرد نگهداشت

ت
رع

س
 

ل(
 او

حله
مر

ن)
رگا

 خب
ت

ادا
شنه

 پی
او

یته
ولو

ا
 

ت 
وی

اول
1 

تأمین با کیفیت )تأمین  -2
 –نیرو از درون  سازمان 

 ارتقا

ل بر مبنای طراحی شغ -4
نظام خودکنترلی، استقلال 

سالاری( )کاهش دیوان  عمل
و نظام ارتباطی تیمی و 

 های کیفیتحلقه

بهسازی  -3
-)آموزشهای آینده

  منظورنگر( به
توانمندسازی 
 کارکنان آینده

عدالت در پرداخت   -5
  بر مبنای ارزیابی عملکرد

های انگیزشی( )پرداخت
 و شایستگی

زیابی طراحی نظام ار -5
   عملکرد مبتنی بر

impact  وری( )بهره
 پیامد

ت 
وی

اول
2 

انتخاب بر مبنای  -4
-سالاری و شایستهشایسته
 و گزینش متمرکز  گزینی

تعیین جایگاه صحیح  -1
سازمانی هر شغل بر مبنای 

 طراحی وظایف هر شغل

طراحی نظام  -4
ویژه خودآموزی به

در مشاغل منعطف و  
 تخصصی

م حقوق و طراحی نظا -3
دستمزد، متناسب 
 پرداخت با جبران خدمت

طراحی نظام ارزیابی  -4
 outعملکرد مبتنی بر 

come  اثربخشی( نتیجه( 

ت 
وی

اول
3 

جذب از طریق مراکز  -1
 ویژه

نظارت بر مسیر ارتقای )  -1
کار راهه(، تجزیه و تحلیل 

 شغل

آموزش مداوم در  -2
بستر یک برنامه 

 آموزش جامع

نظام  برقراری -1
بهداشت و ایمنی کار و 
 نظام بیمه و  بازنشستگی

مدیریت عملکرد و  -2
 درجه 063ارزیابی 

ت
وی

اول
4 

جذب از طریق مراکز  -6
ویژه ضمن مصاحبه و 
توجه به موضوع تسخیر 

 احساسات

طراحی شغلی بر مبنای  -6
نظام خودکنترلی، استقلال 
عمل، تلاش در رفع ابهام در 

 نقش

آموزش و  -6
زی در زمینه بهسا

آشناسازی کارکنان با 
 رفتار سیاسی

فراهم کردن شرایط  -6
های علنی برای مخالفت

 و آشکار

ارزیابی عملکرد با  -6
-های علمی نه روشروش

 های ذهنی 

های مهم هریک از ابعاد مدیریت منابع با مشخص شدن مؤلفه .بهترین مسیر( انتخاب 6گام
توان مسیرهای مناسب را های مورد مطالعه اکنون میدستگاه انسانی در هریک از ابعاد چابکی در

ای هها به تفکیک شناسایی نمود. نتایج حاصل از دادهها برای هریک از دستگاهبر اساس این مؤلفه
 تأمین سازمان: اجتماعی)مطالعه  مورد هایآوری شده به تفکیک برای هریک از دستگاهجمع

ستان ا ارشاد کل اداره: فرهنگی -استان  اقتصادی و دارایی امور اداره :اقتصادی - استان اجتماعی
 ارائه شده است. 7در جدول شماره استان(  استانداری: سیاسی –
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 های پژوهش()منبع: یافتههای مورد مطالعه . نتایج حاصل از ارزیابی مسیرها در هر یک از دستگاه7جدول 

 دستگاه ها ابعاد چابکی

 بهترین مسیر

ب
جذ

ری 
رگی

کا
ب

 و  
زی

سا
به

 و 
ش

وز
آم

عه
وس

ت
ت 

داش
گه

ن
ی  

زیاب
ار

رد
لک

عم
 

 سرعت

 0 ← 0 ← 0 ← 1 ← 0 اجتماعی
 5 ← 5 ← 0 ← 0 ← 1 اقتصادی
 0 ← 0 ← 0 ← 1 ← 0 فرهنگی
 5 ← 5 ← 0 ← 0 ← 1 سیاسی

 پاسخگویی

 0 ← 0 ← 0 ← 1 ← 1 اجتماعی
 5 ← 5 ← 1 ← 5 ← 0 اقتصادی
 5 ← 5 ← 1 ← 5 ← 0 فرهنگی
 0 ← 0 ← 0 ← 1 ← 1 سیاسی

 رفتار سیاسی

 5 ← 5 ← 1 ← 0 ← 0 اجتماعی
 0 ← 0 ← 1 ← 1 ← 1 اقتصادی
 5 ← 5 ← 1 ← 0 ← 0 فرهنگی
 5 ← 5 ← 1 ← 0 ← 0 سیاسی

های مدیریت منابع انسانی را در ابعاد جدول اعداد ارائه شده در مسیرها، شماره مؤلفه این در
 .دهدچابکی نشان می

 ریه مسب یابیدست یبرا :یمنابع انسان تیریو ابعاد مد یوزن ابعاد چابک نییتع( 8و 7گام
. آمد تبدس مطالعه مورد هایدستگاه یبرا یمنابع انسان تیریو ابعاد مد یوزن ابعاد چابک ،یینها

 در ( پرسشنامهBWM) نیبدتر  – نیبه روش بهتر ی،منابع انسان تیریمد محاسبه وزن ابعاد برای
ها محاسبه شده که ناسازگاری نرخ هاپرسشنامه یآورخبرگان قرار داده شد. پس از جمع اراختی

 یبود که ناسازگار  1/3 ریخبرگان در هر دو پرسشنامه ز یتمام یبرا ینرخ ناسازگار زانیم
 بتدا مدلا ،نیبدتر – نبهتری روش روابط اساس بر مسأله، ابعادوزن  افتنی یبرا .دیمشاهده نگرد
 زیر تشکیل شد: صورتبه ریاضی مسأله

min 𝜉  
|

𝑊1

𝑊2
− 2/69| ≤  𝜉  

|
𝑊1

𝑊3
− 4/03| ≤  𝜉  

|
𝑊1

𝑊4
− 2/71| ≤  𝜉  

|
𝑊1

𝑊5
− 2/75| ≤  𝜉  

|
𝑊2

𝑊3
− 2/73| ≤  𝜉  

|
𝑊4

𝑊3
− 2/71| ≤  𝜉  

|
𝑊5

𝑊3
− 2/03| ≤  𝜉  

𝑊1 + 𝑊2 + 𝑊3 + 𝑊4 + 𝑊5 = 1  

𝑊𝑗 ≥ 0    .   𝑓𝑜𝑟 𝑎𝑙𝑙 𝑗  
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بندی ابعاد، و رتبه عنوان نمونه در یک دستگاه(، وزن ابعاد مسألهبا حل مدل ریاضی مسأله )به
 مطالعه بدست آمد. مورد هایدستگاه در 8صورت جدول شماره به هدف تابع بهینه مقدار
: منبع) انسانی عمناب ابعاد اهمیت ترتیب و وزن و معیارها همه برتری میزان برای خبرگان نظرات برآیند.  8 جدول

 (پژوهش هاییافته

 ابعاد
 های اجتماعیدستگاه

 اجتماعی( تأمین) 
 های اقتصادیدستگاه

 )امور اقتصادی و دارایی(
 های فرهنگیدستگاه

 )داراره فرهنگ و ارشاد(
 های سیاسیدستگاه

 )استانداری(
 رتبه وزن رتبه وزن رتبه وزن رتبه وزن

 1 05/3 1 01/3 1 03/3 1 03/3 جذب

 5 37/3 0 16/3 0 16/3 1 19/3 بکارگیری
 0 15/3 0 16/3 0 16/3 5 39/3 بهسازی و آموزش

 0 11/3 5 38/3 5 39/3 0 18/3 نگهداشت
 1 11/3 1 19/3 1 19/3 0 10/3 ارزیابی عملکرد

 نیانسا ابعمن مدیریت ابعاد از هریک وضعیت توانمی اکنون انسانی، منابع مدیریت ابعاد محاسبه با
 مدیریت وضعیت ابعاد ؛1 شماره شکل. کرد ارزیابی مطالعه را دولتی هایدستگاه از هریک در را

 .دهدمی نشان مطالعه مورد هایدستگاه در را انسانی منابع

 هادستگاه از هریک در انسانی منابع مدیریت ابعاد وضعیت: 1 شکل
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 ( انتخاب مسیر نهایی9گام
ن ها، به تعییهای قبل برای هریک از دستگاهست آمده از گامدر این گام بر اساس نتایج بد

بهترین مسیر پرداخته شده است. در حقیقت، در این گام با توجه به وزن ابعاد چابکی، وزن ابعاد 
ای همدیریت منابع انسانی، اهمیت هر مؤلفه )فراوانی هر مؤلفه( و سایر نتایج بدست آمده در گام

 9نتایج حاصل از این محاسبات در جدول شماره  پردازیم.کیب نهایی میقبل، به تعیین بهترین تر
 ارائه شده است.

 های پژوهش(ها )منبع: یافته. میزان ضریب هریک از ابعاد مدیریت منابع انسانی در هریک از دستگاه9جدول 
 میزان ضریب هر یک

 از ابعاد منابع انسانی 
 ارزیابی عملکرد هداشتنگ بهسازی و آموزش و توسعه  بکارگیری جذب

 36/3 39/3 31/3 35/3 10/3 های اجتماعیدستگاه

 10/3 35/3 30/3 37/3 17/3 های اقتصادیدستگاه

 13/3 35/3 30/3 36/3 17/3 های فرهنگیدستگاه

 10/3 37/3 35/3 31/3 17/3 های سیاسیدستگاه

( 𝑊𝑖𝑘ک از ابعاد منابع انسانی)شود، با ضرب اوزان هریگونه که در جدول بالا مشاهده میهمان
∑ها بر ابعاد چابکی )بر تجمیع میزان نهایی تأثیر مؤلفه a𝑙𝑘𝑗? میزان ضریب هریک از ابعاد بدست ،)

آمده که به این وسیله بر اساس میزان ضریب هریک از ابعاد مدیریت منابع انسانی، مسیر نهایی 
 ها به مفهوم درجهیریت منابع انسانی در هریک از دستگاهشود. مسیر نهایی ابعاد مدچیدمان می

 آید.صورت زیر بدست میبه 13ها بوده که در جدول اهمیت هریک از ابعاد در هریک از دستگاه
های ها )منبع: یافتهابعاد منابع انسانی در هریک از دستگاه( ابعاد از یک هر اهمیت درجه). مسیر نهایی 13جدول 

 پژوهش(
 دستگاه ها هاییمسیر ن

 → بکارگیری → بهسازی و آموزش و توسعه
ارزیابی 
 جذب → نگهداشت → عملکرد

های دستگاه
 اجتماعی

 → بکارگیری → نگهداشت → بهسازی و آموزش و توسعه
ارزیابی 
 جذب → عملکرد

های دستگاه
 اقتصادی

 → بکارگیری → نگهداشت → بهسازی و آموزش و توسعه
ارزیابی 
 جذب → عملکرد

های دستگاه
 فرهنگی

 → بکارگیری
بهسازی و 

 → نگهداشت → آموزش و توسعه
ارزیابی 
 جذب → عملکرد

های دستگاه
 سیاسی

ع ها و ابعاد مدیریت منابدرصدهای هریک از ابعاد منابع انسانی، میزان تأثیر مؤلفه تجمیع با
مدیریت منابع انسانی، بر  ها و ابعادمیزان تأثیر مؤلفه آید.انسانی بر چابکی سازمان بدست می

 00/3و سیاسی  01/3، فرهنگی 07/3، افتصادی 05/3های اجتماعی چابکی سازمان در دستگاه
 بدست آمد.

 ها یافته -5

ی های دولتهای چابک آینده در دستگاهبرای ارائه مدلی برای مدیریت منابع انسانی، سازمان
در این حوزه، لیست جامعی از ابعاد مدیریت ایران تلاش شد تا با بررسی مطالعات انجام شده 
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 صوص،خ این در های مدیریت منابع انسانی شناسایی شود.منابع انسانی و ابعاد چابکی و مؤلفه
 معرفی به اقدام محقق پیشین، ادبیات و چابکی و انسانی منابع مدیریت مدل 03 به قریب بررسی با

 ت،نگهداش توسعه، و بهسازی آموزش، بکارگیری، ،جذب: از عبارتند ابعاد این. نمود مذکور ابعاد
 تغییر، فرهنگ شایستگی، پاسخگویی، پذیری،انعطاف سرعت،: چابکی برای و عملکرد ارزیابی

 اندک. پیچیدگی و یکپارچگی
ای هپس از شناسایی ابعاد اصلی مدیریت منابع انسانی و ابعاد چابکی با بررسی کلیه دستگاه

 11ه به نوع دستگاه و با استفاده از نظرات کلیه خبرگان، نتایج جدول مورد مطالعه و بدون توج
 های مدیریت منابع انسانی بدست آمد.در مورد مؤلفه

 : بهترین مؤلفه در هریک از ابعاد مدیریت منابع انسانی11جدول
 هامنظور دستیابی به ترکیب مؤلفهمؤلفه حاصل از تجمع نتایج پژوهش به HRMبعد 

 انتخاب بر مبنای شایسته سالاری و شایسته گزینی و گزینش متمرکز باز منظر جذ
 طراحی شغل بر مبنای نظام خود کنترلی،استقلال عمل )کاهش دیوان سالاری( از منظربکارگیری

 از منظر آموزش و بهسازی
 آموزش مداوم در بستر یک برنامه آموزش جامع

 زی کارکنان آیندهبهسازی )آموزشهای آینده نگر(به منظور توانمندسا
 عدالت در پرداخت بر مبنای ارزیابی عملکرد )پرداختهای انگیزشی (و شایستگی از منظر نگهداشت

 )بهره وری(پیامدImpactطراحی نظام ارزیابی عملکرد مبتنی بر  از منظر ارزیابی عملکرد

نه حاصل از های چهارگادهی ابعاد منابع انسانی در دستگاهبا بررسی نتایج حاصل از وزن
( و ضمن بررسی و تجمیع نتایج حاصله از جداول ماتریس، BWMبدترین) –روش بهترین 

های چهارگانه که به ضرب وزن ابعاد منابع انسانی بر تجمیع گیری و مسیرنهایی دستگاهتصمیم
ر د ها بر ابعاد چابکی، نتیجه نهایی ضریب هریک از ابعاد منابع انسانیمیزان نهایی تأثیر مؤلفه

 حاصل شد.   11 جدول شماره های چابک به تفکیک هر دستگاه به شرحسازمان
 ابعاد آن بر سازمان چابک ریتأث زانیاز ابعاد و م کیهر یینها بیضر ، HRMبعد از ابعاد  نیبهتر: 11جدول

 آینده
  ها ومیزان تأثیر مؤلفه

ابعاد منابع انسانی بر 
های چابکی سازمان

 آینده

 هاتگاهدس مسیر نهایی

%05 
 → بکارگیری → بهسازی و آموزش و توسعه

ارزیابی 
 جذب → نگهداشت → عملکرد

های دستگاه
 اجتماعی

 وزن ابعاد 10%  9%  6%  5%  1%

%08 
 → بکارگیری → نگهداشت → بهسازی و آموزش و توسعه

ارزیابی 
 جذب → عملکرد

های دستگاه
 اقتصادی

 وزن ابعاد 17%  10%  7%  6%  0%

%01 
 → بکارگیری → نگهداشت → بهسازی و آموزش و توسعه

ارزیابی 
 جذب → عملکرد

های دستگاه
 فرهنگی

 وزن ابعاد 17%  13%  6%  5%  0%

%00 
 → بکارگیری

بهسازی و 
آموزش و 

 توسعه
 → نگهداشت →

ارزیابی 
 جذب → عملکرد

های دستگاه
 سیاسی

 وزن ابعاد 17%  10%  7%  5%  1%
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های دولتی برای دستگاه HRMشود، ترکیب ابعاد نه که در جدول فوق مشاهده میگوهمان    
های در دستگاه HRMایران حاصل شد. برابر جدول بالا، بیشترین درجه اهمیت در بین ابعاد 

باشد؛ بنابراین برای دستیابی به یک سازمان چابک آینده، ورود کارکنان دولتی ایران، بُعد جذب می
های جذب، از اهمیت اول برخوردار است. گذاری صحیح بر شیوهی دولتی و سرمایههابه سازمان

به  ها و ابعاد منابع انسانیهای مختلف، میزان تأثیر مؤلفهاز طرفی به تفکیک هریک از دستگاه
ا هچابکی سازمان نیز در جدول بیان گردیده است که درحقیقت در صورت رعایت مسیرهای مؤلفه

انگین طور میها بهر رویارویی با نیروی انسانی سازمان چابک، میزان تأثیر دستگاهد HRMو ابعاد 
عبارت دیگر؛ براساس نتایج حاصل از این پژوهش، چابکی می باشد. به %00حدود  به مقدار
 تأثیر HRMاز  %00های دولتی ایران برای دستیابی به موفقیت پایدار در آینده، به میزان دستگاه

شود، در پاسخ به سؤالات پژوهش مشخص می 11تا  9گونه که از نتایج جداول همان پذیرد. می
و به  گانه خودچهار دستگاه اجتماعی، اقتصادی، فرهنگی و سیاسی، با ابعاد چابکی سازمانی نه

تفکیک هر دستگاه با ابعاد مشترک پنجگانه جذب، نگهداشت، بکارگیری، بهسازی و ارزیابی 
طبع برابر نتایج حاصل از پژوهش، دارای میزان تأثیر متفاوتی ابع انسانی، بهعملکرد مدیریت من

 ها مشاهدههای ابعاد نیز به تفکیک هریک از دستگاهخواهند بود که این درجه اهمیت، در مؤلفه
منظور تجمیع نتایج بدست آمده و برای دستیابی به یک شمای کلی و قابل رؤیت شد. بنابراین به

توان مدل کلی مدیریت منابع انسانی چابک بدست آمده را تایج این پژوهش میو بر اساس ن
نشان داد. در این شمای کلی، در حقیقت نتایج حاصل که در جداول  1صورت شکل شماره به

أثیر درجه ت  –ابعاد منابع انسانی   –ابعاد چابکی   –قابل رؤیت است را در یک قالب )دستگاه 
 گذارد.ازای هر دستگاه( به نمایش میالب در هر بعد و بهها و مؤلفه قمؤلفه  –
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 محقق( یشنهادیچابک مورد مطالعه )پ  ندهیآ های¬سازمان یبرا یمنابع انسان تیریمد یی: مدل نها1شکل

 شنهادهايو پ بحث - 6

ابع ندنبال ارائه الگویی برای مدیریت مطور که بیان شد، در این مطالعه پژوهشگر بههمان
های دولتی ایران بوده است. برای این منظور تلاش های چابک آینده در دستگاهانسانی سازمان

شد تا با بررسی مطالعات انجام شده در این حوزه، لیستی از ابعاد مدیریت منابع انسانی و ابعاد 
، ضمن شمنظور پاسخ به سؤال پژوههای مدیریت منابع انسانی شناسایی شود. بهچابکی و مؤلفه

بررسی ادبیات نظری، پیشینه تحقیق و همچنین نظر خبرگان، ابعاد مدیریت منابع انسانی، همچنین 
مدل مدیریت منابع  03ابعاد چابکی مشخص و معرفی گردید. در این راستا، با بررسی قریب به 

هارم(. چ انسانی و چابکی و ادبیات پیشین، محقق اقدام به معرفی ابعاد مذکور نمود )شرح در گام
این ابعاد عبارتند از: جذب، بکارگیری، آموزش، بهسازی و توسعه، نگهداشت، ارزیابی عملکرد 
و برای چابکی: سرعت، انعطاف پذیری، پاسخگویی، شایستگی، فرهنگ تغییر، یکپارچگی و 

 پیچیدگی اندک، پایبندی اخلاقی، الزام به اجرای قانون و رفتار سیاسی. 
 یمدل باشد:افزایی و همچنین نوآوری به این شرح برخوردار میرزشاین پژوهش، از سهم ا

با  رانیا یدولت یهاسازمان ژهیرا و هانیا بیها و ترکمؤلفه نموده که ابعاد، یرا بوم HRMاز 
 ارهیچندمع یریگمیتصم یهااز روش یکیبا استفاده از . دینمایارائه م های چابکیویژگی

(BWM)، رانیا یدولت یهادر دستگاه یچابک منابع انسانی و از ابعاد کیه هرب یدهنسبت به وزن 
ز ا کیهر کیرا به تفک های مدیریت منابع انسانیو مؤلفهاز ابعاد  کیهر تیاقدام نموده و اهم
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 اتیعمل آمده از ادببه یهایبا بررس. دینمایمشخص م )منتخب چهارگانه( یدولت یهادستگاه
و ...  یاقتصاد ،یاجتماع یهاسازمان یبرا کیکه به تفک ی راژوهشپ ،محقق و پیشینه، قیتحق
-. ازجمله این پژوهشمشاهده نکرد ،دیارائه نماهمراه ابعاد چابکی سازمانی را به  HRMاز  یمدل
 ندهیآ یهاسازمان کهنیا یبرا ؛دارد یاذعان م یسازمان یاز منظر چابک ،(1311) سیفرانس ها:

به ساختار  ازین ،کنند فایا یسرعت نقش خود را در توسعه و ماندگاربه راتییتغ ندیبتوانند در فرآ
به محصولات  یابیدست یدارد که برایاذعان م زی( ن1330، )وسفیو  تهی. کروسدارند یمنابع انسان

سازمان با ابعاد مناسب آن  یچابک مندازین ،است ندهیآ یهاسازمان ژهیکه و تیفیو خدمات با ک
 تیرینقش مد، (1317) تریپ یهادر پژوهش نیهمچن است. یریپذدر امر رقابتسرعت  ویژههب

-به (1318) گرانیزو و د ،یمنابع انسان یهاندیبه فرا یدهجهت (1310) نوید ،یمنابع انسان
 و نمب نیک ،ییو پاسخگو یسازمان تیو قابل یچابک (1319کارکنان و سازمان، باج ) یستگیشا

-منابع در سازمان تیریمد یچابک (1319)ی مس تریپ ،یانسان یروین یچابک یبررس (1315هارد )
. بنابراین با عنایت به اند... پرداخته و یسازمان یبه چابک ،(1091) یریانگلستان و ام یدولت یها

ضرورت پژوهش که رابطه بین ابعاد مدیریت منابع انسانی با چابکی سازمانی مطرح بوده است، 
 یلذا با اجرا طور همزمان مشاهده نشد؛لعه، پرداختن به این ارتباط بههای مورد مطادر پژوهش
 نییعلاوه بر تع ،ی چابکرانای – یبومی الگو یهاسازماناز  کیهر یبرا پژوهش یمدل عموم
 یهایارائه شده است که از نوآور یمنابع انسان تیریمد یهالفهؤاز ابعاد و م ییالگو ،یابعاد چابک

 شود.در ادامه در گام دوم، به توضیح آن نیز پرداخته میکه  پژوهش است نیا
 های ابعادمنظور معرفی مؤلفهدر گام دوم، برای پاسخ به بخش دوم سؤال اول تحقیق و به

عاد های ابهای مختلف، لیستی از مؤلفهمدیریت منابع انسانی، با توجه به ادبیات نظری و مدل
ا، هو پس از اخذ  نظر خبرگان مبتنی بر تأیید، رد مؤلفهمدیریت منابع انسانی به تفکیک، معرفی 

های ابعاد مدیریت منابع انسانی به ها )با استناد به مبانی علمی(، مؤلفهکاهش یا افزایش مؤلفه
سیر بندی تعیین ممؤلفه معرفی و سپس در اختیار خبرگان برای اولویت 6تفکیک هر بعد، به تعداد 

  قرارگرفت.
 های مدیریت منابع انسانیر نتایج مشاهده شد، بهترین ترکیب ابعاد و مؤلفهگونه که دهمان

های آینده چابک ایران حاصل گردید )سؤال دوم پژوهش( برابر نتایج بیشترین درجه برای دستگاه
جه لذا تواهمیت در بین ابعاد مدیریت منابع انسانی در یک سازمان چابک بعد جذب می باشد؛ 

 اول تیجذب از اهم یهاوهیبرش حیصح یگذارهیو سرما یدولت هایه سازمانبه ورود کارکنان ب
 یهاتیاولو همچنین پژوهش و نیمشخص شده در ا یبه ابعاد چابک تیاست. با عنا برخوردار

بر  یمرور»با عنوان  ی( در پژوهش1091) یمیکردر ابعاد مدیریت منابع انسانی،  شده نییتع
در  یزیرتوجه به برنامه« یانسان یروین یهاهیگهداشت سرماجذب و ن یها و راهکارهاچالش

 تیریدابعاد م نیترعنوان مهمبهها را تأکید و آن متخصص را یانسان یرویابعاد جذب و نگهداشت ن
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 تیرا قابل یدر چابک ی(، نکته اساس1319باج ) در شرکت آرامکو اثبات کرد. یمنابع انسان
. در این دو پژوهش، همانند برخی دیگر از داندیم یطیمح یاازهیبه ن ییپاسخگو یبرا یسازمان

های پیشینه، صرفاً به برخی از ابعاد مدیریت منابع انسانی )بدون لحاظ ابعاد چابکی( و یا پژوهش
سازی سازمانی )بدون ذکر ابعاد چابکی( توجه گردیده است. این ارتباط در های چابکروش

قای منظور حفظ و ارتهای دولتی بهشود، دستگاها پیشنهاد میپژوهش حاضر ارائه گردیده است؛ لذ
 چابکی، اقدامات زیر را مدّ نظر داشته باشند. 

های آینده چابک وحضور در عرصه رقابت، در جذب نیروهای منظور پایداری سازمانبه -1
 یند. های غیراستاندارد، شتابزده، محدود و همچنین جذب سفارشی پرهیز نماانسانی، از روش

های کتبی، در جذب نیروهای انسانی، ضمن شناخت دقیق از شغل مورد تقاضا، آزمون -1
گزینی و جذب نخبگان ای طراحی شود تا مسیر شایستهها و مراحل گزینش به گونهمصاحبه

 هموار شود. 
شود؛ در طراحی نظام کنترلی برای با عنایت به نتایج حاصل از پژوهش پیشنهاد می -0
ن در حد امکان، از نظام خودکنترلی استفاده شده و حداکثر استقلال عمل در طراحی شغل کارکنا

 و ابلاغ شرح وظایف کارکنان منظور شود. 
های چابک با عنایت به ضرورت آمادگی دائمی کارکنان در عمل به وظایف در سازمان -0

تا  ای طراحی شودگونهبهآینده، ترتیبی اتخاذ شود تا ضمن اخذ نظرات کارکنان، نظام آموزشی 
 سازی شغل نیز برای تربیتهای استمرار، مداومت، جامعیت و توجه به توسعه شغلی و غنیجنبه

 کارکنان آینده مدّ نظر قرار گیرد. 
ای طراحی شود تا کارکنان در صورت عمل به وظایف محوله و گونههای پرداخت بهنظام -5

های انگیرشی مرتبط با عملکرد رد بهینه، شاهد پرداختبروز خلاقیت و نوآوری در شغل و عملک
 محور باشند. و بدون تبعیض و شایسته

با عنایت به پیشنهادات فوق و اهمیت نظارت مداوم ولی غیرمستقیم بر عملکرد کارکنان،  -6
ها از نظام ارزیابی عملکرد بر اساس استانداردهای مرتبط با دستگاه شود در سازمانپیشنهاد می

-یانمدت، مهای زمانی کوتاهبرداری شود که ضمن ارزیابی کارکنان در بازهای بهرهگونهربط بهیذ
ایج وری عملکرد که نتمدت و بلندمدت، ضمن توجه به کارآیی و اثربخشی عملکرد کارکنان، بهره

 بلندمدت را در بر خواهد داشت، مدّ نظر قرار دهد. 
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  کتابنامه

، ترجمه «مدیریت استراتژیک منابع انسانی: راهنمای عمل(. »1089) آرمسترانگ، مایکل
 های فرهنگی.سیدمحمد اعرابی و امید مهدی. تهران: دفتر پژوهش

 ، سازمان مدیریت«مدیریت منابع انسانی با تأکید بر رویکردهای نوین(. »1089ابیلی، خدایار )
 صنعتی.

چابکی سازمانی؛ (. »1093یان جلودار )سید محمود ابراهیم ابراهیمیان جلودار، سیدیاسر و
-10(: 09)8، نشریه توسعه انسانی پلیس«. پذیری سازمانیگویی و انعطافسرعت پاسخ

00. 

ی مربعات جزئ نیکمتر یمعادلات ساختار یسازمدل، (1090)زاده، رسول آذر، عادل و غلام
(PLS-SEM)، انتشارات نگاه دانش.تهران : 

(. 1095السادات مصباحی جهرمی، عبدالحسین شکری و رحیم ابراهیمی )زاده، سلیمان، نگارایران
وری کارکنان شرکت بیمه دانا در استان بررسی رابطه ابعاد چابکی سازمانی و بهره»

 .105-117(: 08)13،وریفصلنامه مدیریت بهره.  «آذربایجان شرقی
طراحی »(. 1090م تدین )الله فروزنده دهکردی، نرگس عباسی و اعظلطف زاده، محسن،جاجرمی

، یهای مدیریت عمومپژوهش. «ایمدل بومی مدیریت منابع انسانی با تأکید بر عوامل زمینه
7(16 :)05-61. 

های بازرسی ناجا بررسی نقش( »1091محمود لشگری و حمیدرضا سعیدزاده ) دار، علیرضا،جبهّ
 .18-7(: 13)6، فصلنامه نظارت و بازرسی، «در نگهداشت مدیران

، تهران: «ای بر چابکی سازمانی و تولید چابکمقدمه(. »1089جعفرنژاد، احمد و بهنام شهائی )
 مؤسسه مهربان نشر.

مجله مرکز »های آینده )نظام آموزش عالی( طراحی مدل سازمان(. »1091جلالیان، نجمه )
 .83-60(: 0)8 «.مطالعات و توسعه علوم پزشکی

 بسترانقلاب دری گذاراستیس .چابکی حکمران (1098،ا.).،دهقانپور،کی.،مرادان،میجوربن
 .07-18(:58) 0 ،یادار تحولدو فصلنامه .یصنعت

، (1095ی )محمدعل ،یمعمارزاده تهران، غلامرضا و افشارکاظم ن؛ینسر ،ینژاد، حسن؛ جزن یتوکل
 تیریمد یها، فصلنامه پژوهشعوامل مؤثر در نگهداشت کارکنان یبندتیاولو و ییشناسا

 .185-155(: 16)8، (ع) نیدانشگاه جامع امام حس یمنابع انسان
چهارم، چاپ ششم، انتشارات دانشگاه  شیرایو ،یمنابع انسان تیریمد (1099حسن ) ز،یرنگر

 یخوارزم
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منابع  یچابک کردیاستعداد با رو تیریچارچوب مد هئارا، (1096) گرانیاله و دروح ،یسهراب
-1(: 18)9. (ع) نیدانشگاه امام حس یمنابع انسان تیریمد یهافصلنامه پژوهش .یانسان
13. 

 یمنابع انسان تیریمد، (1098)رضا یعل ،یطاهر و نوبر ،یروشندل اربطان درضا؛یس ن،یدجوادیس
-هیدانش سرما یپژوهش –ی فصلنامه علم، داریو توسعه پا یگذارهیسرما کردیرویک 
 .017-197(: 13)5زمستان،  ،یگذار

گانه مدیریت تشریح و توصیف مفاهیم سه(. »1091لو صفهان، محمود )منصوری، دشاه
اولین همایش ملی تهران. « نگری در صنعت بانکداریاستراتژیک، محیط خارجی و آینده

 .065-067. آینده پژوهش

 .75-55(: 175)17، ماهنامه تدبیر، «بعد انسانی چابکی سازمان(. »1085شهابی، بهنام )
انسانی،  منابع مدیریت نظام شناسی ،آسیب(1096)رضا صالحزاده،؛  جتبیم ، صفری فرخی،علی؛

 – 111(:  15) 7،(ع) حسین امام جامع دانشگاه انسانی منابع مدیریت پژوهشهای فصلنامه
80 . 

(. 1093اله نظری و محمدرضا محترم )سیدحسین حسینی، نعمت نژاد، علیرضا،کامرانی
وری وی انسانی در راستای افزایش بهرهراهنماهای عملی جذب و نگهداری نیر»

 .08-07(: 1)1،فصلنامه مطالعات انتظامی شرق، «سازمانی

های ها و راهکارهای جذب و نگهداشت سرمایهمروری بر چالش(. »1091کریمی، مجتبی )
 .18-6(: 91)13، ماهنامه اکتشاف و تولید نفت و گاز، «انسانی در شرکت ملی نفت ایران

 قیاز طر یچابک به[ یابیدست ریی(، ارائه مدل ساختاری تفس1091) اسری ری،یام .یعل محمدی،
 .100-115(: 10)0، وری اطلاعاتافن تیریمد دی،یهای تولوری اطلاعات در سازمانافن

دفتر سازی دولت از منظر اصلاح نظام اداری ایران، (، چابک1033های مجلس )مرکز پژوهش
 .17897شماره مسلسل ،193، کد موضوعی: مطالعات مدیریت

. میر نشر تهران، کار، روابط و انسانی منابع استراتژیک مدیریت (. 1099)  ناصر. میرسپاسی،
 05 چاپ
 وزارت در خوب برحکمرانی مبتنی عمومی رفاه الگوی طراحی(. 1033) ناصر. میرسپاسی،

 169-190( :  11) 0 ایران دولتی مدیریت مطالعات اجتماعی، رفاه و کار تعاون،

-در نظام یپژوهندهی. ضرورت آ(1095) میابراه ،یانیو حاج یمحمدعل ،یگودرز رضا؛یعل ،یهمت
 .67-59(: 130) 16 ت،یریمد یپژوهندهیو پرورش. فصلنامه آ آموزش یها
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