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Abstract  

Bakground and purpose: Today, for development, organizations should be able to adapt, resist and have 

agile human resources against the challenges of their advancement. Hence familiarity with the 

fundamental concepts of strategic management of agile human resources and its development is important 

for organizations. The purpose of this research is to provide a conceptual model of strategic management 

of agile human resources with a hybrid approach. 

Research method: In the current research, a meta-composite qualitative method was used in order to 

systematically review the findings of the studies conducted in this regard. The data collection tool was the 

documents available in this field in reliable scientific databases in the period from 1999 to 2023 and 

included 20 studies. The method of data analysis was open coding. In this research, 226 codes were 

identified and then the identified codes were categorized and combined based on the degree of conceptual 

similarity. 

Findings: The findings showed that the factors affecting the strategic management of agile human 

resources include five dimensions of organizational factors, communication factors, knowledge factors, 

cultural factors and human factors, which finally drew the research pattern. 

Conclusion: Due to their nature, human resources in organizations should have a high level of 

capabilities in the field of strategic management in order to meet the long-term goals of organizations. For 

this reason, it is necessary for managers to pay attention to the factors influencing the strategic 

management of agile human resources. 

Keywords: Human resources, Human resource strategic management, agile human resources, Meta-

synthesis 
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Introduction 

In the contemporary organizational landscape, a significant trend is the transition towards the 

agile paradigm, particularly within Human Resource Management (HRM) (Royotska, 2021). 

Human capital is recognized as a critical organizational asset, rather than merely a cost center, 

contributing to the attainment of competitive advantage (Liu and Bastinza, 2019). Agile HRM 

represents an evolving framework characterized by an agile mindset, principles, and values that 

facilitate the transformation of HRM processes, structures, and roles. This approach is 

acknowledged as a strategic means to shift HRM away from rigid standards, regulations, and 

controls towards agility, flexibility, and ongoing adaptability (Mohad et al., 2024). 

Consequently, organizations face the imperative to develop and implement strategies that ensure 

their success and sustainability amid dynamic and complex environmental conditions (Salah et 

al., 2020).  

Moreover, organizations are compelled to engage in strategic management practices (Fitzpatrick 

et al., 2020). Emphasizing the strategic management of human resources is crucial, as it supports 

the systematic allocation of human assets and the execution of activities aligned with 

organizational objectives (Asali & Beheshtifar, 2021: 157). Therefore, the necessity for focused 

research in this domain is particularly salient. A strategic orientation towards HRM is essential 

for organizations, and the implementation of strategic management practices for agile human 

resources is a prerequisite for any organization seeking to achieve success. 

 

Research Method 

The present study employs a qualitative research design with a developmental aim. Data 

collection involved the use of secondary data, specifically archival documents, which encompass 

all research conducted on the topic from 1999 to 2023. The foundation for the validity of this 

research is theoretical validity. To establish this, a theoretical pluralism approach was 

implemented, utilizing multiple methods and sources to enhance understanding of the 

phenomenon and integrate expert opinions. 

 

Finding 

In accordance with the established research methodology, this study employed the seven-step 

framework proposed by Sandlovski and Barroso (2006). Step 1 involves the formulation of 

research questions, which facilitates the researcher in developing a comprehensive understanding 

while maintaining adherence to the research scope.  

Step 2 entails a systematic review of research principles, where the researcher conducts a 

thorough investigation of published articles. This includes keyword searches across titles, texts, 

abstracts, and keywords of studies.  

Step 3 focuses on the identification and selection of relevant articles. Initially, the researcher 

assesses the relevance of identified articles concerning the research questions. To ensure this 

relevance, selected articles underwent multiple reviews. Ultimately, 118 articles were identified, 

from which 20 pertinent articles were analyzed. A critical assessment skills program was 
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employed to evaluate the methodological quality of these studies. This program comprises 10 

evaluative questions that assist the researcher in determining the accuracy, validity, and 

significance of qualitative research findings. The questions address aspects such as research 

objectives, methodological rationale, research design, sampling techniques, data collection 

methods, reflexivity, ethical considerations, accuracy of data analysis, clarity of findings 

presentation, and the overall value of the research. 

Step 4: Information Extraction from Articles - Open coding was utilized due to the qualitative 

nature of the data. Initially, codes were derived directly from the article text (first-order coding). 

Subsequently, these extracted codes underwent further analysis to develop overarching concepts 

(second-order coding), followed by an additional coding process that organized these concepts 

into categories (text-code-concept-category).  

Step 5: Qualitative Findings Analysis and Integration - The results from this phase serve as the 

foundation for the research's final model and require meticulous integration. In this study, data 

were gathered from a total of 20 selected articles employing the coding method. The code 

identification process was iterative; initial reviews of the relevant literature allowed for the 

extraction of fundamental and general concepts. Following this, a detailed analysis of the articles' 

text facilitated the generation of new, more nuanced concepts, which prompted a further 

examination of the literature to identify parallels with the extracted codes. At this stage, a total of 

226 codes were recognized. The subsequent phase involved the analysis and synthesis of these 

codes into composite components. During this step, the identified codes were categorized based 

on their conceptual similarities. The final breakdown resulted in the classification of the 

extracted codes into 23 components, which were further organized into 5 dimensions. 

Step 6: Quality Control of Extracted Codes - In the evaluation of research study quality, Glynn's 

Qualitative Research Assessment Tool was employed to assess the studies, incorporating a series 

of questions designed to ensure the studies' validity. Furthermore, to assess the reliability of the 

extracted codes, an agreement methodology was implemented between two independent coders, 

alongside the initial coding conducted by the primary researcher. A secondary researcher 

independently coded the same data set without prior exposure to the primary researcher's codes. 

High concordance between the codes assigned by both researchers indicates substantial 

agreement. The Kappa coefficient was utilized to quantify the level of agreement between the 

two coders. The computed Kappa value, derived using SPSS software, was 0.852, with a 

significance level of 0.000, indicating strong reliability in the extracted codes. Step 7: 

Presentation - From the analysis of the extracted codes, five dimensions and twenty-three 

components were delineated, pertaining to the factors influencing strategic management in agile 

human resources. 

 

Conclusion 

The present research identified five factors influencing the strategic management of human 

resource agility: organizational factors, which encompass organizational changes, agile 

development, human resource agility, agile organizational capabilities, human resource 

management, and agile strategies. The results of this investigation are consistent with the 

findings reported by Asraf et al. (2022), Molt et al. (2023), McMakin and Haffernan (2021), 

Iqbal et al. (2020), and Janita (2021). Additionally, communication factors pertinent to agile 
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strategic management of human resources include work teams, agile flexible resources, 

employee participation, response speed, and group decision-making. The research findings align 

with the studies conducted by Iqbal et al. (2020), Alavi and Aghakhani (2023), and Panda and 

Ras (2016). 

Knowledge factors are critical in the strategic management of human resource agility. These 

factors encompass dimensions of organizational learning, knowledgeable employees, and agile 

capabilities. Ribeiro et al. (2018), Gomes (2020), Patrocco et al. (2022), Shafer et al. (2003), and 

Patofathafan et al. (2023) have identified various indicators of knowledge factors in their 

respective studies. Additionally, organizational culture is a significant determinant in strategic 

human resource agility management. A robust organizational culture may promote commitment 

to quality, collaboration, innovation, and flexibility, thereby equipping the organization to adapt 

to change effectively. These findings align with the research conducted by Ajgunkar et al. 

(2022), D'Souza et al. (2022), and Bhattacharya and Bhattacharya (2023).  

Human factors also play an essential role in the strategic management of agile human resources, 

significantly influencing the organization’s capacity for change and its preparedness to navigate 

a dynamic and innovative competitive landscape. Compared to prior studies, the findings and 

dimensions related to the strategic management of agile human resources highlighted in this 

research are integrated into a comprehensive model. Previous works by Pereira et al. (2021), 

Xing et al. (2020), McMakin and Haffernan (2021), Patofathafan et al. (2023), Iqbal et al. 

(2020), Ribeiro et al. (2018), Janita (2021), and Asraf et al. (2022) have presented diverse and 

fragmented dimensions of strategic management for agile human resources. However, the 

present study aims to synthesize these findings by proposing a micro-approach to develop the 

strategic management of agile human resources, thereby enhancing the coherence of the 

influencing factors. 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 الگوی مفهومی مدیریت استراتژیک  منابع انسانی چابک                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           کیوانی و رستم زاده  

5 
 

 

 با رویکرد فراترکیب چابک  انسانی  منابع  استراتژیک  مدیریتی مفهوم الگوی ارائه

، رضا رستم زاده1شیروان کیوانی
2 

0-97صفحات:         02/09/0019پذیرش مقاله:       92/01/0019دریافت مقاله:   

 
 

  چکیده

، مقاوم و دارای نیروی انسانی سازگار ی خودپیشرو یها الشچها برای توسعه بایستی بتوانند در برابر  امروزه سازمانزمینه و هدف: 

ای  اهمیت ویژهها از  و توسعه آن برای سازمان مدیریت استراتژیک منابع انسانی چابکاز این رو آشنایی با مفاهیم بنیادی  باشند، چابک

 با رویکرد فراترکیب می باشد. چابک   یانسان  منابع  کیاستراتژ  تیریمدارائه الگوی مفهومی  ،پژوهش این برخوردار است. هدف

های مطالعات صورت گرفته در این خصوص را  بتواند یافته تا شدستفاده از روش کیفی فراترکیب احاضر  پژوهش درروش بررسی: 

تا  0222معتبر در بازه زمانی  های علمی پایگاهاسناد موجود در این حوزه در  ،ها داده مند بررسی نماید. ابزار گردآوری به صورت نظام

 یسپس کدها کد شناسایی گردید و 992ر این پژوهش تعداد و د ها کدگذاری باز پژوهش بود. شیوه تحلیل داده 91و شامل  9192

 شدند. بیو ترک یبند هدست یهومتشابه مف زانیم شده بر اساس ییشناسا

، ارتباطی، عوامل سازمانیعوامل  بعد پنجشامل  مدیریت استراتژیک منابع انسانی چابکبر  رگذاریعوامل تاثنشان داد  ها یافته ها:‎یافته

 ترسیم شد.تحقیق  الگویکه در نهایت می باشد  فرهنگی و عوامل انسانی، عوامل دانشیعوامل 

در حوزه مدیریت استراتژیک  ها تیقابل ازیی از سطح بالا دیکه دارند، با یتیماه لیبه دل سازمان هادر منابع انسانی گیری: ‎نتیجه

یک منابع د. برای این مهم، ضروری است عوامل تاثیرگذار بر مدیریت استراتژشو نیتام ها سازمانبرخوردار باشند تا اهداف بلندمدت 

 قرار بگیرد.  انسانی چابک مورد توجه مدیران

 منابع انسانی چابک، فراترکیبمدیریت استراتژیک منابع انسانی، ، منابع انسانی لیدی:ه های کواژ

 

 
 

 

 

. فصلنامه منابع انسانی تحول با رویکرد فراترکیبچابک   یانسان  منابع  کیاستراتژ  تیریمدارائه الگوی مفهومی  (.0012: کیوانی، ش. و رستم زاده، ر. )ارجاع

 . 0-97(: 2)2آفرین. 
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 مقدمه

، 0رویوتسکا) کنند می حرکت چابکی پارادایم سمت به ها سازمان از بسیاری که نیست آور تعجب امروزی، محیط در

نه به به آنها است که انسانی  های سرمایه، ها عنصر اساسی و حیاتی سازمان(، بخصوص پارادیم منابع انسانی چابک. 9190

 (.9102، 9زا و باستین ویل) شود یم ستهینگر یرقابت تیکسب مز یبرا یارزشمند یها ییبلکه همانند دارا ،نهیعنوان منبع هز

کارگیری و  عنوان عامل اصلی به و از طرف دیگر به ،وری مؤثر بر بهره عنوان یکی از عوامل نیروی انسانی از یک طرف به

وری نیروی انسانی که با رشد  بنابراین افزایش بهره .دیآ یسرمایه در سازمان به حساب م نیتر عوامل، مهماستفاده از سایر 

سازمانی را به دنبال خواهد  ، رشد و توسعهشود یجویی محقق م توسعه منابع، شامل: پویایی، خلاقیت و کمال یها شاخص

 (. 9191، 2و می یر لئو) داشت

درسی  های کتاب و ها وبلاگ فراوانی. است تکامل حال در رویکرد منابع انسانی چابک، یکاست که مدیریت  توجه جالب

 فکر طرز یک ایده شامل مفهوم این. است به مدیریت منابع انسانی چابک علاقه دهنده نشان همگی آموزشی، جلسات و

های مدیریت منابع انسانی  نقش و ساختارها فرآیندها، دگرگونی به منجر که است چابک های ارزش و چابک اصول چابک،

 کنترل و قوانین استانداردها، از شدن دور به انسانی منابع مدیریت تشویق برای استراتژی یک عنوان به مفهوم این. شود می

در این راستا،  .(9190و همکاران،  0شود )موهد می تداوم شناخته و یپذیر انعطاف ،بودن سریع به حرکت و تر گیرانه سخت

تحول و است که موفقیت و بقای آنها را در شرایط م ییها یاستراتژسازی  ها، تدوین و پیاده سازمان های دغدغهیکی از 

استراتژیک  تیریدار مد که عهده رندیناگز ها سازماناز طرفی،  (.9191، و همکاران 5صلاح) پیچیده محیطی تضمین نماید

سازمان  یرا برا ندهیخاص درآ یتیو موقع گذارند یمبلندمدت سازمان اثر  یهای ریگ برجهت استراتژیک یها میتصم. شوند

 یزیر بلندمدت، برنامه یو بقا تیوفقبه کسب م ها سازمان یمند و تحولات و علاقه رییچرا که سرعت تغ. کند یم نییتع

در چارچوب برنامه  تیو فعال یاستراتژ یآنچه مسلم است، طراح. کرده است ریناپذ اجتناب یرا ضرورتاستراتژیک 

رو  روبه یداریبا ناپا ها مانهمه ساز رایسازمان کمک خواهد کرد، ز ۀضمن کاهش هدر رفت منابع، به توسع ک،یاستراتژ

  (.9191و همکاران،  2فیتزپاتریک)نظارت کنند  یرونیو ب یبر عوامل اثرگذار درون دیهستند و دائم با

الگوی تخصیص برنامه ریزی شده منابع انسانی و تمرکز بر مدیریت استراتژیک منابع انسانی از آن جهت اهمیت دارد که بر 

بر  مدیریت استراتژیک منابع انسانیکمک می کند.  در وصول به اهدافشسازمان های مورد نظر برای کمک به  انجام فعالیت

)بهشتی فر و عسلی،  کند شدن استراتژی منابع انسانی با استراتژی سازمان تاکید می ماهیت استراتژیک منابع انسانی بر یکپارچه

                                                           
1
 Revutska 

2 Liu & Bustinza 
3 Liu & Meyer 
4
 Moh’d 

5 Salah 
6 Fitzpatrick  
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 یبراکه ارائه شد  (9102) صدیقیو  یتوسط عل  چابک  انسانی  منابع  استراتژیک  مدیریتی برای چارچوباخیراً  (. 057: 0011

ها  سازمان ازیبر ن( 9190) 0ثونگ مکحال،  نیبا ا بود. یسازمان تیو موفق مدیریت استراتژیک منابع انسانی نیدرک ارتباط ب

کرد.  دیتاک ها سازمانپیچیده کنونی در  یها به چالش مؤثر ییپاسخگو یچابک برا مدیریت منابع انسانی یها وهیبه اتخاذ ش

ظاهر شده  داریو توسعه پا یسازگار ،یریانعطاف پذحوزه  در یاتیجزء ح کیچابک به عنوان  یمنابع انسان تیریمد رویکرد

 نیارا متحمل می شوند.  مضاعفی تلاش دیجد یعاد طیبا شرا یو سازگار یابیباز ی موفق جهتها سازمان رایاست، ز

کنترل عدم  یو آنها را برا کنند یم دیکارکنان تاک تیریدر مد ییانطباق و پاسخگو ،یریبه شدت بر انعطاف پذ کردهایرو

 کارکنان قیکه با تشو دنکن یم جادیا فعالیت پویا برایحوزه ای  ها وهیش نی. اندنمای یم زیتجه یریانعطاف پذ تیو تقو نانیاطم

 . بخشد را بهبود  یسازمان نتایج و ،یردف جینتا ،یمشارکت و نوآور می توانند

مورد توجه کمتر  کارکنان یسازمان جیآنها بر نتا یبعد ریو تأث  چابک  انسانی  منابع  استراتژیک  مدیریترویکرد اتخاذ  زانیم

و عملکرد  یمنابع انسان کیاستراتژرویکرد  نیرا ب یانکار رقابلیارتباط آشکار و غ یقبل قاتیتحقچه اگرقرار گرفته است. 

در  یکم نسبتاً کیستماتیو س ی، مطالعات تجرب(9102و همکاران،  2؛ چامبل9102، 9یکائو و هامور)نشان داده است  یسازمان

از  یمنابع انسانچابکی توجه به توسعه  ،رو نیاز ا انجام شده است. مانبر کارکنان و ساز ها وهیش نیا ریتأث یمورد چگونگ

ها حائز  سازمان یاثربخش زانیم یضرورت در ارتقا نی. در نظر گرفتن ارود یمهر سازمان به شمار  یضرور یها تیاولو

پرورش دهند تا به  ندهیآ یو مؤثر، برا یاتیح یها هیسرماعنوان منابع و  کارکنان خود را به دیبا ها است. لذا سازمان تیاهم

  (.9105، 0لونیبر) ندینما نهیاز آن، استفاده به ازیو رشد آنان بتوانند در هنگام ن شرفتیموازات پ

 ییایو پو تیخلاق یدارا ،یانسان یرویدارد. چرا که ن یینقش بسزا یارزش سازمان جادیدر ا یمنابع انسان چابکیشک  بدون

حفظ و  ،تر ها به دنبال جذب و از آن مهم لذا تمام سازمان. شود یمرقابت قلمداد  یاصل دیو کل هیسرما نیتر ارزشاست و با 

 نی، تا از ا(9192، 5)چاررنیت و ترروتاناست خود هستند یآت یها تیو فعال یجار یندهایانجام فرآ یاافراد، بر نیتوسعه بهتر

بخش  ها سازمان ل،یدل نیبه هم(. 0019آسایش،)شده را محقق سازند  نییتع شیاز پ یها یاستراتژبتوانند اهداف و  قیطر

که  شود یمفراهم  یزمان دار،یپا ۀ. چرا که توسعدهند یماختصاص  یانسان یروین ۀاز اهداف خود را به رشد و توسع یمهم

 تیفیبهبود ک یبهتر برا تیریدر واقع، مد(. 9192و همکاران،  2)فنگ حرکت کند افتهیثابت و نظام  یتیدر وضع یمنابع انسان

منجر به اقدامات اثربخش گردد و بتوان با  یمنابع انسان تیریسازمان و ابزار مد یکه رهبر دهد یمرخ  یخدمات، هنگام

اگر از لنز استراتژی سازمان و  ،با این حال (.9102، 7لرویبوگنانو و م) افتی دست یو سازمان یاستفاده از افراد به اهداف فرد

کار یا منابع بیم که کاملاً از استراتژی کسب ویا مطلقاً سازمانی را نمی ،منابع انسانی به بررسی و کنکاش سازمانی بپردازیم

                                                           
1 kamgnohT 
2 Cao & Hamori 
3 Chambel 
4 Brilon 
5 Charernnit & Treruttanaset 
6 Feng 
7 Bognanno & Melero 
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 مطلق بودن اند و ادعای ها در دنیای واقعیت در مابین این طیف بوده ها و شرکت عموماً سازمان .انسانی خاصی پیروی کند

 متناقض انسانی منابع» های ( ایده شیوه9191و همکاران ) 9نهاکو (.9190و همکاران،  0)اوتیو تواند کمی گمراه کننده باشد می

 0آنانترام و نانکرویس .دردنک مطرح بداهه های قابلیت طریق از استراتژیک چابکی به کمک برای را »2چابکی بر مبتنی

  توصیه و داده قرار بحث مورد پیچیده های زمینه در را استراتژیک چابکی مدیریت منابع انسانی و بین ارتباط( نیز 9102)

 در را خودمدیریت منابع انسانی  های شیوه و فرآیندها باید شوند، تر چابک استراتژیک نظر از یا ها سازمان اینکه برایند ردک 

 .کنند بازآفرینی و بازاندیشی انسانی استراتژیک دارایی یک عنوان به انسانی منابع جدید تفسیر راستای

با توجه به آنچه که در مورد منابع انسانی چابک، مدیریت منابع انسانی چابک و مدیریت منابع انسانی استراتژیک چابک در 

 رشنگسازمان های امروزی گفته شد، لزوم مطالعه و بررسی این حوزه از اهمیت خاصی برخوردار می شود. بی شک 

 مدیریت استراتژیک منابع انسانی دهیااز اهمیت ویژه ای برخوردار است و و بخش منابع انسانی آن  ها به سازمان ستراتژیکا

ی در این حوزه انجام نادر اریبس  یتجرب قاتیتحقاگرچه یت است. موفق ی می باشد که به دنبالاز الزامات هر سازمان چابک

 ال، سوصورت نگرفته استچابک  مدیریت استراتژیک منابع انسانیعوامل موثر بر در حوزه  یمطالعه جامعو  شده است

 ؟ند، چه عواملی تاثیرگذار می باشچابک مدیریت استراتژیک منابع انسانیالگوی مفهومی در این است که پژوهش حاضر 

 

 مبانی نظری

 نی. ارییبه سرعت در حال تغ طیبه مح یاست به عنوان پاسخ دیمفهوم نسبتاً جد کی  چابک  انسانی  منابع  استراتژیک  مدیریت

صاحبنظران و  مورد توجه یسازمان یو عملکرد کل یور مشارکت کارکنان، بهره شیافزا یآن برا لیپتانس لیبه دل راًیمفهوم اخ

 یها جنبهرا در  یمتفاوت یرهایمتغ ،مدیریت منابع انسانی موجود یها یتئور یگرفته است. بررس رقرا مدیران سازمان ها

به  یمنابع انسان کیاستراتژ تیریبر منابع، بر مد یمبتن دگاهی. به عنوان مثال، ددهد یمنشان  ها سازماندر  یمختلف منابع انسان

 نیهستند. همچن یاساس یرهایمتغ ها یستگیشاو  ها مهارتدانش،  ،یانسان هیسرما که کند یم دیارزشمند تأک یها ییداراعنوان 

 یبدون در نظر گرفتن چگونگ یرقابت تیبه دست آوردن مز یبرا ابیکه منابع ارزشمند و کم کند یم جادیفرض را ا نیا

 ازیشود و ن رکزشرکت متم کی یبر منابع داخل یرمنطقیحال، ممکن است به طور غ نیهستند. با ا یاستفاده از آنها ضرور

 . (9192و همکاران،  5پاتوفثاتافان)شرکت در نظر گرفته شود  یایپو طیدر خارج از مح مؤثربه طور  رهایمتغ نیباشد که ا

را  یعملکرد سازمان تواند یمشود،  یعمل که وقتی قابل ذکر است یعمل کردیرو نیمدیریت استراتژیک منابع انسانی، بهتر

عملکرد را  یابیمانند ارتباطات کارکنان، آموزش، و ارز ،یپرکاربرد منابع انسان یها وهیاز ش یا مجموعهو دهد  شیافزا

                                                           
1 Autio 
2 Cunha 
3 Agile-based paradoxical HR 
4 Ananthram & Nankervis 
5 Pathomphatthaphan 



 الگوی مفهومی مدیریت استراتژیک  منابع انسانی چابک                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           کیوانی و رستم زاده  

9 
 

 «وهیش نیبهتر» رایز رد،یگ یم دهیرا ناد گرید یها سازمان خاص نهیزم یها یژگیبه وضوح و کردیرو نی. اما اکند یمشخص م

به طور . نباشد ءقابل اجرا گرید سازمان یبرا یها در صنعت، فرهنگ و استراتژ تفاوت لیممکن است به دل سازمان کیدر 

و اعتقاد  کند یمسازمان تمرکز  یاستراتژ و یمختلف منابع انسان یها وهیش نیب ییهمسو ایبر تناسب  یکربندیپ دگاهیمشابه، د

 یابیارز یروش برا نیحال، استفاده از ا نیبا ا .شود یممناسب  یکربندیمنجر به پ یمنابع انسان یها وهیشاز  یبیکه ترک دارد

و  یآورنو یسازمان برا تیکه بر ظرف ،ایپو یها تیقابل دگاهید ن،یاست. علاوه بر ا زیچالش برانگ اریبس یکربندیپ یرهایمتغ

 نییتع یبرا ایپو یها تیقابل. است یضرور مدیریت استراتژیک منابع انسانی رویکرددرک  یبرا ،تمرکز دارد یریادگی

 ،و همکاران 0اسکولاریوس) هستند زیچالش برانگ منابع انسانیمدیریت استراتژیک  یها وهیاز ش یو ادغام در برخ تیکم

 بر قابلیت های پویا متمرکز است.  همانطور که اشاره شد در مدیریت استراتژیک منابع انسانی چابک، .(9190

 یهمگ ،یا رشد حرفه یبرا ییها انتقاد مداوم و فرصت ر،یپذ انعطاف یکار یها (، برنامه9102و همکاران ) 9رویبیبه گفته ر

کارکنان از  جینتا یچابک ممکن است برا مدیریت منابع انسانی یها وهیش جه،ی. در نتبخشند یعملکرد کارکنان را بهبود م

چابک ممکن است به  مدیریت منابع انسانی یها وهیباشد. ش دیتعهد، رفتار نوآورانه و عملکرد مف ،یشغل تیجمله رضا

شوند و  اروکار سازگ کسب ریمتغ طیبه سرعت با شرا ،یو همکار تیخلاق ،یریپذ بر انعطاف دیتأکها کمک کند تا با  سازمان

ی را بررسی منابع انسان تیریچابک در مد کردیرو( نیز 9190) 2روتسکاو مارسیکوا .کنند جادیا یکار مؤثرتر و مؤثرتر یروین

 ءو سرعت را ارتقا یهمکار ،ینوآور  ،یاست که سازگار یابتکارات تیریمد یافراد چابک به معنا تیریمد. اند کرده

 منابع چابکی تاکید کردند که در این حوزه بر چابکی برای انسانی منابع( در مطالعه خود بر 9190موهد و همکاران ) .دهد یم

 .چابک تمرکز می شود تولید و تامین، زنجیره چابکی کار، نیروی چابکی استراتژیک، و سازمانی و انسانی

 

 پیشینه پژوهش

کارکنان  یسازمان جیو نتا مدیریت استراتژیک منابع انسانیچابک  یها وهیش( به بررسی 9192) و همکاران پاتوفثاتافان

و توسعه، پاداش و  یریادگیکسب استعداد،  ژهیبه و ،یمنابع انسان کیچابک استراتژ یها وهیشنتایج نشان داد که . اند پرداخته

کارکنان باشد که  یمشارکت کارکنان و بهره ور ،یشغل تیبهبود رضا یمتناسب با فرهنگ خاص کشور برا دیشناخت، با

 یچابک( پژوهشی با عنوان 9191و همکاران ) احمد .شود یم یمشترجذب و  یمانند سودآور یسازمان جیمنجر به بهبود نتا

 راتیو تأث کیاستراتژ یچابک حمایت تیرا از نظر اهم یدیجد یها نشیب که ی انجام دادندمنابع انسان تیریو مد کیاستراتژ

)مانند سطح کشور، سطح شرکت،  لیمختلف )مانند ادغام و اکتساب( و سطوح مختلف تحل یها نهیزم ریمتقابل آنها و تأث

  .کند یم شنهادیپ ندهیآ یرا برا یدیجد یها مکان( و میسطح ت

                                                           
1 Scholarios 
2 Ribeiro 
3 Revutska & Maršíková 
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 نیو رفاه کارکنان را در چ یقرارداد روان ی، اجرا چابک  انسانی  منابع  استراتژیک  مدیریت نی( ارتباط ب9191) 0گائوو  وانگ

، از جمله  چابک  انسانی  منابع  استراتژیک  مدیریت یها وهیبا ش یشناخت قرارداد روان ینشان داد که اجرا جیکردند. نتا یبررس

مثبت داشت.  یستگهمب کرد، یم ینیب شیکارکنان را پاز رفاه  یتوجه کارکنان، که سطوح قابل یشغل و توانمندساز یطراح

کارکنان را  جیبر نتا مدیریت منابع انسانی چابک یها وهیش ریتأث( 9107) و همکاران 9دی پرینس ،یکیبانک بلژ کیدر 

و توسعه، و  یریادگی یها فرصت ،یاز جمله توانمندساز ،یمنابع انسان تیریچابک مد یها وهیشمطالعه،  نیکرد. طبق ا یبررس

برخی از ابعادی که  ،0در جدول  .کارکنان دارد یشغل تیو رضا یسازمان عهدبر عملکرد، ت یمثبت ریبازخورد مداوم، تأث

 .، نشان داده شده استاند نمودهارائه چابک  ظرفیت مدیریت استراتژیک منابع انسانیمحققان برای نشان دادن 

 
 چابک( مدیریت استراتژیک منابع انسانی برخی از ابعاد)پیشینه پژوهش . 1جدول 

 ابعاد منبع

 پاداش و شناخت، و توسعه یریادگ، یکسب استعداد (9192) و همکاران پاتوفثاتافان

 ییسرعت پاسخگوو  ییکارایت پذیری، مسئولی، همکاری، نوآوری، سازگار (9190) روتسکاو مارسیکوا

 در سطح کشور، سطح شرکت و سطح تیم ادغام و اکتساب (9191احمد و همکاران )

کارکنان یتوانمندساز، شغل یطراح (9191) گائوو  وانگ  

 ی، رفتار نوآورانها رشد حرفه یبرا ییها فرصت، انتقاد مداوم ر،یپذ انعطاف یکار یها برنامه (9102و همکاران ) رویبیر

 بازخورد مداوم، و توسعه یریادگی یها فرصتی، توانمندساز (9107) و همکاران دی پرینس

 (9190) 2منون و سورِش

 

توانایی درک محیط، ساختار سازمانی، اتخاذ فناوری اطلاعات و ارتباطات، یادگیری سازمانی، رهبری، آمادگی 

 برای تغییر

 سنجش، پاسخگویی (9102) 0رأسپاندا و 

 یادگیری محورهدفمندبودن، تمرکز بر عمل، همکاری و  (9102و همکاران ) 5هرمیت آل

 

 

 بررسی روش

کیفی و بر اساس جمع آوری  یها پژوهش از نوع ها داده، از لحاظ ماهیت و تحلیل یا توسعهپژوهش حاضر از نظر هدف 

استفاده از روش کیفی  پژوهش با یها دادهتوصیفی است و  -اسنادی است. از منظر روش انجام پژوهش تحلیلی نیز ها داده

 . شدند تحلیلفراترکیب جمع آوری و 
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 Wang & Guo 

2 De Prins 
3 Menon & Suresh 
4 Panda & Rath 
5 L'Hermitte 
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شناسی  روشترین  متداولکه  است ها دادهرویکردی منسجم برای تحلیل « فراترکیب کیفی»در میان مطالعات کیفی، روش 

یک پرسش تحقیق  سازد یمکیفی و مطالعات موردی است. این فرایند محققان را قادر  یها پژوهشبرای ترکیب نتایج 

مشخص را شناسایی کرده و سپس به دنبال یافتن، انتخاب، ارزیابی، خلاصه کردن و ترکیب شواهد کیفی برای بررسی 

نقطه قوت روش فراترکیب در توانایی آن نسبت به شناسایی  (.9100و همکاران،  0کاردسو) تحقیق باشند یها پرسش

دهی  مشترک و ایجاد یک چارچوب مفهومی از دل پیشینه است. این روش یک روش کیفی، مهندسی و شکل یها مقوله

. از این رو برای فهم می باشد و مطالعات موجود متمرکز ها پژوهش یها افتهیسازی نتایج کیفی،  مجدد بوده و بر یکپارچه

روش فراترکیب، در این  اجرای یها مدل. از میان است مفیدبسیار  ها افتهیعمیق موضوع پژوهش و ترکیب تفسیری از 

  .گرفته شده است بهره( 9112) 9سندولوسکی و بارسو یا مرحلهالگوی هفت از  ،پژوهش

ثانویه به نام اسناد و مدارک گذشته استفاده شد. این اسناد و مدارک شامل  یها دادهپژوهش، از  یها دادهبرای گردآوری 

 ها دادهبوده است. این نحوه گردآوری موضوع پژوهش  در زمینه (اعم از پژوهشی و مروری)صورت گرفته  یها پژوهشکلیه 

که دقیقاً همانند  شود یممحسوب  ها دادهگذشته به عنوان  یها پژوهشبه تحلیل اسنادی نیز معروف است. در فراترکیب متن 

مدیریت استراتژیک انجام گرفته در حوزه  یها پژوهشلیه جامعه آماری این پژوهش شامل ک .متن مصاحبه مستند شده است

. برای باشد یم 9 تعریف شده به شرح جدول یها دواژهیکلاطلاعاتی خارجی و بر اساس  یها گاهیپادر  منابع انسانی چابک

 .بررسی شدند 9192 تا 0222 یها سالدر بازه زمانی  ها دواژهیکلجستجوی مقالات منتشر شده، 

 
 ها دواژهیکلو  یاطلاعات یها گاهیپا. 2جدول 

 یها گاهیپا ها دواژهیکل ها دواژهیکلمعادل فارسی 

 اطلاعاتی

 چابک یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد

 یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد

 یچابک

 یانسان یروین یچابک

 یمنابع انسان تیریمد

 یانسان یروین یچابک یها یاستراتژ

Agile strategic management of human resources 

Strategic Management of Human Resources 

Agility 

Human resource agility 

Human resources management 

Human resource agility strategies 

SCOPUS 

Web of 

Science 

(WOS) 
Google 

Scholar 

 

کمی است. مبنای روایی این پژوهش  یها پژوهشکیفی متفاوت از  یها پژوهشنگاه به روایی و پایایی در  روایی و پایایی: 

و منابع چندگانه برای کمک به  ها هیروبود و برای دستیابی به آن از راهکارهای تکثرگرایی نظری با استفاده از   ینظرروایی 

درک بهتر پدیده و کاربرد نظر متخصصان استفاده شد. بـرای ارزیـابی پایـایی پـژوهش، عـلاوه بـر محقـق کـه بـه کدگذاری 

حاصل در  یها دادهنمود. اولیه اقدام کرده، محققی دیگر همان متن را بدون اطلاع از کـدهای او و جداگانـه کدگذاری 

                                                           
1
 Cardoso 

2 Sandelowski & Barroso 
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. در صورتی که شد ماتریس دوبعدی شامل کدگذاران و کدهای آنها تنظیم و در نهایت ضریب کاپا محاسبه قالب یک 

 یبرا کـه بیان کننده پایایی است. دهد یمکدهای این دو محقق به هم نزدیک باشد، توافق بالا بین این دو کدگذار را نشان 

+ تا 0. ضریب کاپا بین دگردیاستفاده  ،اپای کوهن معروف استسنجش میزان توافق بین دو کدگذار از آزمون کاپا که به ک

به معنای عدم توافق و مقدار صفر نیز ناشی از  -0+ در آن به معنی توافق کامل بین کدگذاران و 0که مقدار  کند یمتغییر  -0

 .شانس و تصادفی بودن توافق است

 

 یافته ها

. این رود یمجدید و تفسیر آنها به کار  یها افتهیبرای ایجاد  زمینه و مطالعات مختلف در یکسازی  فراترکیب برای یکپارچه

برای  و جامع مند . فراترکیب با فراهم کردن نگرشی نظامبستگی داردمطالعات کیفی و تفسیر و تحلیل عمیق آنها  بهروش 

و با  پردازد یمجدید و اساسی  یها استعارهکیفی مختلف به کشف موضوعات و  یها پژوهش پژوهشگران از طریق ترکیب

پژوهش در  شناسی روش در راستای .آورد یمرا به وجود  یا گستردهو دید جامع و  دهد یم ءاین روش، دانش فعلی را ارتقا

  .استفاده شد( 9112) ساندلوسکی و باروسو یا مرحلهاین تحقیق از روش هفت 

ضمن ایجاد دید جامع، از  کند یمپژوهش به پژوهشگر کمک  یها سؤالتنظیم  -پژوهش یها سؤالنخست: تنظیم  مرحله

 چارچوب پژوهش خارج نشوند.

 
 اصلی پژوهش یها پرسش. پارمترها و 3جدول 

 پارامتر پژوهش یها پرسش

 کار(چیستی ) What چابک یمنابع انسان کیاستراتژ تیریو مفاهیم مطرح در ادبیات مربوط به مد ها شاخص، ها مؤلفه شناسایی عناصر،

 چابک یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد یها مؤلفهمقالات مختلف که در آنها بیشتر به تشریح و شناسایی عوامل و 

 .پرداخته شده است

Who )جامعه مورد مطالعه( 

 یها مقولهبندی مفاهیم و  برداری نکات کلیدی، تحلیل مفاهیم، دسته بررسی موضوعی آثار، شناسایی و یادداشت

 سنادیاشناسایی شده، تحلیل 

How )چگونگی روش( 

 )محدودیت زمانی(when میلادی 9192 تا 0222 یها سالکلیه آثار موجود بین 

 

منتشر شده در  یها مقالهمند به جستجوی  در این مرحله پژوهشگر به طور نظام -مند اصول پژوهشی دوم: بررسی نظام مرحله

 ها پژوهشاز طریق جستجوی عنوان، متن، چکیده، کلمات کلیدی و متن  ها دواژهیکلبررسی  .پردازد یممختلف  مجله های

داده یاد شده در بخش جامعه و نمونه آماری صورت گرفت. معیارهای پذیرش و یا  یها گاهیپابه صورت جداگانه در همه 

 .شدندانتخاب   5 در جدول ها مجلهپژوهش از لیست  یها مقالههمچنین . تعیین شد 0 عدم پذیرش مقالات مطابق جدول
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 معیارهای پذیرش و عدم پذیرش مقالات در گام دوم. 4 جدول

 معیارها معیار پذیرش معیار عدم پذیرش

 زبان تحقیقات مطالعات انگلیسی مطالعات غیر انگلیسی

 زمان تحقیقات 2023تا  1999تحقیقات منتشر شده از سال  خیتحقیقات غیر از این تار

اطلاعاتی  یها گاهیپاچاپ شده در نشریات و  یها مقاله اطلاعاتی شخصی، نظرات شخصی یها گاهیپا

 المللی معتبر بین

 اعتبار مطالعات

 دسترسی به مقاله چاپ شده دسترسی به متن کامل مقاله عدم دسترسی به متن کامل مقاله

 تیریبر مد مؤثرو عوامل  ها مدل ابعاد، تعاریف، غیر از موارد اشاره شده

 چابک یمنابع انسان کیاستراتژ

 موضوع مطالعه

 
 

 از هر مجله ها مقالهبا فراوانی تعداد  ها مجلهفهرست . 5 جدول

 تعداد مجله
Business Horizons 0 

Human Resource Management Review 0 

IEEE Engineering Management Review 0 

EEE Transactions on Engineering Management 2 

International Business Review 0 

International Journal of Organizational Analysis 9 

International Journal of Productivity and Performance Management 0 

International Journal of Project Management 0 

Journal of International Management 0 

Journal of Manufacturing Technology Management 9 

Journal of Organizational Effectiveness 0 

Organizational Dynamics 0 

Review of Managerial Science 0 

Technological Forecasting and Social Change 0 

 

 
 

 برگزار شده یها کنفرانسفهرست . 6ل جدو

 نام کنفرانس تعداد

0 5th International Conference on Indonesian Social and Political Enquiries 

 

 یها مشخص کند که آیا مقاله ستیبا یپژوهشگر م ،در ابتدای فرایند جستجو -جستجو و انتخاب مقالات مناسب مرحله سوم:

منتخب چندین بار مورد  یها یافت شده متناسب با پرسش پژوهش هستند یا خیر. به منظور رسیدن به این هدف مجموعه مقاله
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. در ددنش تحقیق نبودند، رد  یها ها که در راستای پرسش بازبینی قرار گرفتند. در این مرحله در هر بازبینی تعدادی از مقاله

که پژوهشگر  ردیپذ ی. فرایند بازبینی به این ترتیب انجام مرندیگ یرکیب مورد بررسی قرار نمنتیجه این مقالات در فرایند فرات

ها و منابعی که یافت  . تعداد مقالهردیگ یها را در نظر م مقاله« کیفیت»و « محتوا»، «چکیده»، «عنوان»پارامترهای مختلفی مانند: 

مقاله  91مقاله و منبع بود. که در نهایت  002 نه مورد بررسی قرار گرفتشد به استثنای مقالاتی که برای استفاده در بخش پیشی

شده است. شیوه مشخص  7 و منبع مورد تحلیل قرار گرفت. معیارهای پذیرش و یا عدم پذیرش مقالات مطابق با جدول

 آورده شده است. 0 ها بر اساس این برنامه در شکل غربالگری مقاله

 
 ها در گام سوم یا عدم پذیرش مقالهمعیارهای پذیرش و . 7جدول 

 معیارها معیار پذیرش معیار عدم پذیرش

 عنوان مقالات عناوین مرتبط با موضوع مطالعه عناوین غیرمرتبط با موضوع مطالعه

 کیفیت محتوای چکیده مرتبط با موضوع مطالعه یها دهیچک غیرمرتبط با موضوع مطالعه یها دهیچک

 کیفیت محتوای متن محتوای مرتبط با موضوع مطالعه مطالعه محتوای غیرمرتبط با موضوع

 شناختی مطالعه کیفیت روش  21 نمرات بالاتر از 21از  تر نیینمرات پا

 

شناختی مطالعات  در قدم بعدی کیفیت روش ،به محض اینکه مقالات جهت تناسب خودشان با پارامترهای مطالعه بررسی شد

  01 برنامه مهارت ارزیابی حیاتی استفاده شد. این برنامه شامل ها از شناختی مطالعه کیفیت روشد. برای بررسی یارزیابی گرد

کیفی تحقیق را مشخص کند. این سؤالات بر  یها تا دقت، اعتبار و اهمیت مطالعه کند یسؤال است که به محقق کمک م

 انعکاس ها، آوری داده جمع برداری، نمونهروش  طرح پژوهش، طق روش،من موارد زیر تمرکز دارند: اهداف پژوهش،

 و ها افتهیبیان واضح و روشن  ها، دقت تجزیه و تحلیل داده مطالعات اخلاقی، پذیری )رابطه محقق و شرکت کنندگان(،

و سپس یک فرم ایجاد  دهد یها یک امتیاز کمی م در این مرحله پژوهشگر به هرکدام از این پرسش .باشد یارزش پژوهش م

( 21 تر از امتیاز خوب )کمتر از را که پایین یا هر مقاله تواند یامتیازی روبریک، پژوهشگر م 51 . بر اساس مقیاسدکن یم

کسب نموده و  21 مقاله، امتیازی زیر 0ارزیابی شده در این فرایند تعداد  یها از مجموع مقالهبخش است حذف کند. در این 

 از فرایند تحقیق حذف گردید.

ن این مقالات به عنوان یک داده ومورد نظر کلیه مت یها بعد از شناسایی پژوهش -استخراج اطلاعات مقالات مرحله چهارم

، از ها کیفی هستند. به دلیل کیفی بودن داده یها ها از نوع داده برای پاسخگویی به سؤال در نظر گرفته شد. بنابراین داده

بنیاد  که از روش نظریه داده ییها در پژوهش ها یبا مرحله اول کدگذار این نوع کدگذاری دقیقاً کدگذاری باز استفاده شد.

)کدگذاری مرتبه اول( و سپس بر  شود یمشابه است. در این شیوه کدگذاری، کدها از متن مقاله استخراج م ،کنند یاستفاده م

)کدگذاری مرتبه  دهد یکه مفاهیم را شکل م ردیگ یروی این کدهای استخراج شده مجدداً کدگذاری دیگری صورت م
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تعداد مقالات یافت شده با استفاده از جستجوی 

 یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد زمینهکلی در 

 چابک
 Scopus, WOS, Google Scholar 

(n=118) 

 

تعداد مقالات رد شده به علت حوزه پژوهش )فقط 

مقالات در زمینه مدیریت، بازرگانی، حسابداری و 

 مورد نیاز بود(اقتصاد 
(n=59) 

 غربال شده یهاپژوهشکل  
(n=59) 

 
)فقط  علت نوع پژوهش تعداد مقالات رد شده به

 پژوهشی و مروری انتخاب شد(
(n=13) 

 بررسی شده یهاواژهکل چکیده و  
(n=46) 

 تعداد مقالات رد شده به علت اعمال کلیدواژه 
(n=16) 

 
 اولیه یهامقالهتعداد کل 

(n=30) 

تعداد مقالات رد شده به عدم دسترسی به متن  

 کامل یا فقدان اطلاعات آن
(n=10) 

 

 نهایی یهامقالهتعداد کل 
(n=20) 

 

مقوله(.  –مفهوم  -کد -ها حاصل شود )متن تا مقوله ردیگ یدوم( و در نهایت بر روی مفاهیم نیز کدگذاری دیگری صورت م

 .ارائه شده است 2 برخی از کدهای استخراج شده به همراه منبع هریک در جدول

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 نتایج جستجو و چگونگی انتخاب مقالات مناسب. 1 شکل

 
 

 هاز واحدهای معنایی و کدهای استخراج شد یا نمونه. 8ل جدو

 اصل متن منبع کد استخراجی

 انعطاف پذیری خوب 

 سازگاری 

 توسعه پایدار 

 کارکنان تیریدر مد ییانطباق و پاسخگو

 نانیکنترل عدم اطم

 محل فعالیت پویا

 یمشارکت و نوآور

 یو سازمان یردف جینتا بهبود

 پاتوفثاتافان

 و همکاران

(9192) 

خوب،  یریدر انعطاف پذ یاتیجزء ح کیچابک به عنوان  یمنابع انسان تیریمد رویکرد

با  یو سازگار یابیباز یها برا سازمان رایظاهر شده است، ز داریو توسعه پا ،یسازگار

انطباق و  ،یریبه شدت بر انعطاف پذ کردهایرو نی. اکنند یم تلاش دیجد یعاد طیشرا

و  نانیکنترل عدم اطم یو آنها را برا کنند یم دیکارکنان تاک تیریدر مد ییپاسخگو

که  کند یم جادیا محل فعالیت پویا کی ها وهیش نی. اکنند یم زیتجه یریانعطاف پذ تیتقو

 .بخشد یرا بهبود م یو سازمان یردف جینتا ،یکارکنان، مشارکت و نوآور قیبا تشو
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مرحله فراترکیب باشد، باید با دقت  نیتر حساساین مرحله که شاید  -کیفی یها افتهیتجزیه تحلیل و ترکیب  :مرحله پنجم

و باید در ترکیب آنها دقت داشت.  رود یمنهایی پژوهش به شمار  الگویاین گام مبنایی برای  یها افتهیخاصی انجام پذیرد. 

مقاله منتخب به شیوه کدگذاری گردآوری گردید. فرایند شناسایی کدها به صورت  91از مجموع  ها دادهدر این پژوهش 

رفت و برگشتی بود، به این معنا که ابتدا با بررسی ادبیات موضوع، مفاهیم اولیه و کلی استخراج شدند. سپس با تحلیل متن 

، در ادبیات ها مقاله، بار دیگر به ادبیات مراجعه شد تا معادل کدهای مطرح شده در تر یجزئو ایجاد مفاهیم جدید و  ها مقاله

کد شناسایی گردید. در مرحله بعدی به تحلیل، ترکیب و تلفیق کدها در قالب  992 در این مرحله تعداد نیز جست جو شود.

بندی و ترکیب شدند. در این  اسایی شده بر اساس میزان تشابه مفهومی دستهپرداخته شد. در این گام کدهای شن ها مؤلفه

 .بندی شدند بعد طبقه 5 شناسایی شده در سطح بالاتری در قالب یها مؤلفهو  مؤلفه 92 مرحله کدهای استخراج شده در قالب

 آمده است. 2نتایج آن در جدول 

 

 

 

                                                           
1 McIver 

 توانایی کشف مجدد

 بازنگری استراتژی سازمان

 رویکرد پویا

 تغییرات سریع در محیط

 ها فرصتسازگاری مداوم با تهدیدها و 

 تطبیق فرهنگ شرکت با بازار

 یادگیری سریع تغییرات بازار

 بازآرایی سیستم سازمانی

 ها فرصتتبدیل تهدیدات به 

احمد و 

همکاران 

(9191) 

 یا وهیشچابکی استراتژیک به عنوان توانایی کشف مجدد یا بازنگری استراتژی سازمان به 

تنوع و شدت ت. پویا با تغییرات سریع در محیط کسب و کار خارجی تعریف شده اس

فزاینده منابع تغییر و پویایی در محیط کسب و کار معاصر منجر به برجستگی روزافزون 

خارجی شده  یها فرصتبرای سازگاری مداوم با تهدیدها و  یا لهیوسچابکی به عنوان 

فرهنگ خود را با تغییرات بازار  تواند یمک شرکت از نظر استراتژیک چابک ت. یاس

در مورد تغییرات بازار بیاموزد، از این تغییرات بیرونی بهره مند شود  تطبیق دهد، به سرعت

همزمان، با  .و محصول/خدمات شرکت را با توجه به تغییرات خارجی شکل دهد

بازآرایی سیستم سازمانی و استراتژی آن بر اساس تغییرات محیطی به صورت پاسخگو، 

 .دیل کردخارجی را به فرصت برای سازمان تب تهدیدات توان یم

 فعالیت مستمر

 توسعه نرم افزار

 تجزیه و تحلیل نیروی کار

 تحلیلگران ماهر

 همکاری پویا در تصمیمات سازمانی

 بندی مسائل اولویت

 سازی رویکردهای قیاسی و استقرایی پارچه

 ها سازی و اعتبارسنجی داده آماده

 تبدیل بینش به عمل

 0مک لور

و 

همکاران 

(9102) 

باید آمادگی مستمری برای تغییر داشته باشند و آن را به عنوان یک فعالیت مستمر  ها سازمان

همانند توسعه نرم افزار، تجزیه و تحلیل نیروی کار، فناوری اطلاعات، تحلیلگران  پذیرفتند،

ماهر و کاربران سازمانی است که به صورت پویا برای ایجاد بهترین شواهد موجود برای 

فرآیند توسعه تجزیه و تحلیل نیروی کار  .کنند یمزمانی همکاری تصمیم گیرندگان سا

سازی رویکردهای  ( یکپارچه9بندی مسائل، ) ( اولویت0چابک شامل پنج مرحله است: )

( استفاده از چندین روش در 0ها، ) سازی و اعتبارسنجی داده ( آماده2قیاسی و استقرایی، )

تبدیل بینش به عمل برای بهبود نتایج کسب و ( 5) ها، و هماهنگی برای حمایت از تصمیم

 ر. کا
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 ها و ابعاد شناسایی شده در روش فراترکیب مؤلفه. 9ل جدو

                                                           
1 Mollet 
2 McMackin & Heffernan 
3 Iqbal 
4 Harney 
5 Hodgetts 
6 De Souza 
7 Junita 

 مفهوم بعد مؤلفه کد استخراجی منبع

آسراف و همکاران 

(، شافر و 9199)

(، 9112همکاران )

و همکاران  0مولت

(، مک مکین و 9192)

 2(، اقبال9190) 9هافرنان

(، 9191و همکاران )

و همکاران  0هارنی

(، علوی و 9190)

(، 9192آقاخانی )

و همکاران  5هادجتس

و  2(، دسوزا0222)

(، 9199همکاران )

 7( و جانیتا9191گومز )

(9190) 

 ،یریو انطباق پذ رییمداوم، تغ رییتغ ،یفرهنگ سازمان رییتغ ،یانسان یرویتحول ن

 ،یذهن یها تیدر وضع راتییتغ ،یتجار یندهایو فرا یکار ستمیدر س راتییتغ

 ر،ییتغ یتوانمند ر،ییتغ تیریمد ،یکارکنان، توسعه سازمان یو نگرش یعاطف

 یسازمان یریپذ انعطاف

تغییرات 

 سازمانی
ی

ل سازمان
عوام

 

ک
چاب

ی 
ع انسان

ک مناب
ت استراتژی

دیری
م

 

 یها یچابک، استراتژ یندهایفرا ،یمنابع انسان یساز چابک، چابک یساز ادهیپ

 ازیچابک، ن یسازمان یها یچابک، توانمند یمنابع انسان یها یاستراتژ ،یچابک

در  ندهایچابک، بهبود فرا ریپذ چابک و تکرارشونده، منابع انعطاف یندیبه فرا

 توسعه چابک

 توسعه چابک

چابک،  یها تیمند و قابل چابک، کارکنان دانش یمنابع انسان یها یاستراتژ

کار چابک، استفاده از ابزارها و  یرویچابک، ن یسازمان یها یتوانمند

 ،یمنابع انسان یلیمنابع، توسعه تحل یریپذ چابک، انعطاف تیریمد یها کیتکن

 یمنابع انسان یتوانمندساز

سازی  چابک

 منابع انسانی

منابع  یکارکنان، توانمندساز یچابک، توانمندساز یسازمان یها یتوانمند

 ر،ییتغ یتوانمند ا،یپو یها یتوانمند ،یداخل یها یتوانمند ،یانسان

 یچابک ر،ییسازمان در تغ ییتوانا ،یسازمان یریپذ منابع، انعطاف یریپذ انعطاف

 یاتیعمل

های  توانمندی

 سازمانی چابک

توسعه  ،یتوسعه منابع انسان ،یمنابع انسان یاستراتژ ،یمنابع انسان یها ستمیس

 ،یعملکرد منابع انسان یابیارز ،یمنابع انسان یتوانمندساز ،یمنابع انسان یلیتحل

 ،یمنابع انسان یو بازنشستگ یجذب، نگهدار ،یمنابع انسان ینیگزیجا یزیر برنامه

منابع  یرفتار یالگوها ،یمنابع انسان یهماهنگ ،یدانش منابع انسان تیریمد

 یانسان

مدیریت منابع 

 انسانی

چابک  لیو تحل هیتجز ،یمجاز یها میچابک، ت یها کیاستفاده از ابزارها و تکن

و  یچابک، تطابق فرد یریگ میچابک، تصم یساز ادهیکار، پ یروین

 بهبود عملکرد سازمان یبرا یریپذ قیتطب

استراتژی های 

 چابکی

تنوع و شدت منابع  ،یتکنولوژ ع،یسر راتییسازمان در مواجهه با تغ ییتوانا

و  یریپذ انعطاف نیتعادل ب ص،یتشخ ع،یسر ییپاسخگو ،یبردار بهره ر،ییتغ

و  د،یجد یها یو فناور ینشده، نوآور ینیب شیو پ یناگهان راتییاستحکام، تغ

 یسازمان رییتغ

سازگاری با 

 تغییر



 الگوی مفهومی مدیریت استراتژیک  منابع انسانی چابک                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           کیوانی و رستم زاده  

18 
 

                                                           
1
 Pereira  

2
 Bechtel 

3
 Agarwal 

4 Sparrow & Cooper 
5 Patrucco 

 کوایروتسکاو مارس

مک ایور و ، (9190)

(، 9102همکاران )

و همکاران  0پریرا

(، ژینگ و 9190)

مک  (،9191همکاران )

مکین و هافرنان 

پاتوفثاتافان و  (،9190)

اقبال ، (9192همکاران )

(، 9191همکاران )و 

هارنی و همکاران 

(، علوی و 9190)

 پاندا (،9192آقاخانی )

و  9بتل ،(9102) و رأس

( و 9199همکاران )

و همکاران  2آگاروال

(9190) 

 یهماهنگ ،یمیت یهمکار تیفیک ن،یکارآفر میت بیترک ن،یکارآفر میت تیهو

و تعامل،  یریادگی یالگوها م،یو تعامل در ت یهمکار م،یمشارکت فعال ت ها، میت

 یریگ میتصم ن،یکارآفر میت بیترک ،یمجاز یها و شبکه ها میاستفاده از ت

 میمشارکت فعال ت ،یجمع

 های کاری تیم

ی
ل ارتباط

عوام
 

چابک،  یسازمان یها یتوانمند ،یسازمان یریپذ منابع، انعطاف یریپذ انعطاف

مند و  کارکنان دانش ر،یپذ انعطاف یمنابع انسان ،یمنابع انسان یتوانمندساز

چابک، توسعه چابک،  یمنابع انسان یها یچابک، استراتژ یها تیقابل

 در واکنش سرعتو  یریپذ انعطاف ر،ییتغ یتوانمند ،یمنابع انسان یساز چابک

منابع 

پذیر  انعطاف

 چابک

کارکنان،  یکارکنان، توانمندساز زشیانگ ،یخودسازمانده م،یمشارکت فعال ت

در سازمان، تعهد و  تیشفاف ،یو تعامل، فرهنگ همکار یریادگی یالگوها

 ندها،یمشارکت در بهبود فرا ،یریگ میاعتماد در سازمان، مشارکت در تصم

 یمشارکت یریادگی

مشارکت 

 کارکنان

 لیزمان، سرعت در تحو نیدر کمتر تیفیارائه خدمات با ک ع،یواکنش سر

و سرعت در واکنش،  یریپذ انعطاف ع،یسر یریو انطباق پذ رییتغ ج،ینتا

 لیتحو رات،ییتغ عیسر یاجرا ع،یسر یریگ میتصم ان،یبه مشتر عیسر ییپاسخگو

 ایوپ طیها، سرعت عمل در مح پروژه عیسر لیزمان ممکن، تکم نیدر کمتر

سرعت در 

 پاسخگویی

 ،یریگ میتصم یمشورت برا ،یریگ میدر تصم یهمکار ،یجمع یریگ میتصم

 یبرا یهماهنگ ،یریگ میبحران تصم تیریمد ،یریگ میتصم یتعامل برا

با  یریگ میبهبود تصم ،یریگ میتصم یاشتراک دانش برا ،یریگ میتصم

 ،یریگ میمشترک در تصم یها ارزش مات،یمشترک تصم یابیارز ،یهمکار

 یریگ میصممشارکت در ت

تصمیم گیری 

 گروهی

و همکاران  رویبیر

اسپارو و ، (9102)

(، جانیتا 9100) 0کوپر

(، 9191(، گومز )9190)

و همکاران  5پاتروکو

(، شافر و 9199)

 ،(9112همکاران )

 پاتوفثاتافان و همکاران

(9192) 

 ،یهماهنگ ،یریادگیو تعامل،  یریادگی یالگوها رنده،یادگی یها سازمان

بهبود مستمر،  ع،یسر یریادگیمداوم،  دنظریو تجد دیتجد ،یارتباطات و همکار

 یها سازمان ،یمداوم در استراتژ دنظریارزش، تجد انیو توسعه، جر یریادگی

 یو چابک، توسعه سازمان ریپذ انعطاف

یادگیری 

 سازمانی

ی
ل دانش

عوام
 

کارکنان،  یچابک، توانمندساز یسازمان یها یتوانمند ا،یپو یها یتوانمند

 یو کارکنان، توانمند رانیمد یها و رفتارها مهارت ،یمنابع انسان یتوانمندساز

 ،یمنابع انسان یلیو تعامل، توسعه تحل یریادگی یکارکنان، الگوها زشیانگ ر،ییتغ

 چابک یندهایفرا

کارکنان 

مند و  دانش

های  قابلیت

 چابک

آجگونکار و همکاران 

(، دسوزا و 9199)

(، 9199همکاران )

بهبود ن، و تعهد کارکنا زهیانگ شیافزا، مثبت و سازنده یکار طیمح کی جادیا

 کاهش تعارضات ی وارتباطات و همکار

ها و  ارزش

 یباورها

 مشترک

ل 
عوام

ی
فرهنگ
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ارزیابی تحقیق  در ارزیابی کیفیت مطالعات تحقیق اصلی، محقق از ابزار -کنترل کیفیت کدهای استخراج شده ششم:مرحله 

معقول به نظر برسد.  ها یتا بررس کند یاست که کمک م ییها که شامل سؤال درک  کیفی گلین برای ارزیابی مطالعات استفاده

به صورتی که علاوه بر  ،دو کدگذار استفاده شد شده از روش توافق بین علاوه بر این برای سنجش پایایی کدهای استخراج

پژوهشگر که اقدام به کدگذاری اولیه نموده است پژوهشگر دیگری نیز همان متنی که خود پژوهشگر کدگذاری نموده را 

                                                           
1 Bhattacharya 
2 Shafer  

باتاچریا و باتاچریا 
و  نسیپر ید(، 9192)0

پریرا ، (9107همکاران )

( و 9190و همکاران )

آسراف و همکاران 

(9199) 

رفتارها و  برند سازمان تیتقوو  کارکنان یتمندیرضا شیافزا ، بهبود عملکرد سازمان 

 تعاملات

 و رشد یریادگی ها نهیکاهش هز ی وور بهبود بهره  یری،پذ و رقابت ینوآور شیافزا

استعداد،  تیریمد ر،ییتغ تیریمد ،یمنابع انسان یلیتوسعه تحل ،یسازمان راتییتغ

 یروین ،یانسان یروین یاستراتژ ،یانسان یروین یها ستمیاستعدادها، س تیریمد

 یانسان یرویعملکرد ن ،یانسان یروین تیکار چابک، فعال

 یتحول فرهنگ

 احمد و همکاران

 وانگ و گائو(، 9191)

منون و (، 9191))

آل (، 9190) سورِش

و همکاران  تیهرم

پاتروکو و  ،(9102)

(، 9199همکاران )

و همکاران  9شافر

ایور و  (،9112)

(، پریرا 9102همکاران )

 (،9190)و همکاران 

هادجتس و همکاران 

(، دسوزا و 0222)

(، 9199همکاران )

( و جانیتا 9191گومز )

(9190) 

و  یدر برابر نوآور یریپذ انعطاف ،یسازمان یریپذ منابع، انعطاف یریپذ انعطاف

 ،یرقابت پریها یکسب و کار ها طیدر مح یریپذ انعطاف د،یجد یها یتکنولوژ

و  رییتغ رات،ییبا تغ یسازگار ،یریپذ قیتطب ر،یراهبرد و ساختار انعطاف پذ

و چابک، منابع  ریپذ انعطاف یها سازمان ،یریانطباق پذ ،یریانطباق پذ

و  یریپذ انعطاف نیسازمان در حفظ تعادل ب ییچابک، توانا ریپذ انعطاف

 استحکام

 پذیری انعطاف

 

ی
ل انسان

عوام
 

فرهنگ  جیترو ،یکار یها میت ن،یکارآفر میت تیهو ن،یکارآفر میت بیترک

بهبود  یبه عمل برا نشیب لیتبد ،یمنعطف و چابک، خودسازمانده یسازمان

و تعامل،  یریادگی یکار، الگوها یرویچابک ن لیو تحل هیدر تجز یتجار جینتا

و تعامل  یرهمکا ها، میت یهماهنگ ،یمیت یهمکار تیفیک م،یمشارکت فعال ت

 میدر ت

هویت تیم 

 کارآفرین

 ،یداخل یها یتوانمند ،یمنابع انسان یکارکنان، توانمندساز یبخش قدرت

نرم،  یها مهارت ر،ییتغ یتوانمند ،یمنابع انسان یتوانمندساز ا،یپو یها یتوانمند

 یها تیمند و قابل و کارکنان، کارکنان دانش رانیمد یها و رفتارها مهارت

 یرهبر یها یتمرکز بر افراد، توانمند ،یتوسعه منابع انسان یها یچابک، توانمند

توانمندسازی  

 کارکنان

 یها ییتوانا ا،یپو یها یو تعهد، توانمند زشیانگ ،یسازمان ییایو پو زشیانگ

 ع،یسر یریگ میاعتماد به نفس و تصم افته،ی شیافزا یور بهره ،یریپذ تطابق ا،یپو

 یمشتر تیرضا ،یالملل نیو عملکرد ب تیموفق

انگیزش 

 کارکنان

 یتکامل، توانمند یتوانمند ،یریپذ و سرعت در واکنش، تطابق یریپذ انعطاف

 د،یجد طیدر شرا یتوانمند ،یسازمان راتییدر تغ ییتوانا ر،ییو تغ یریادگی یبرا

 ر،ییتغ یسازمان برا یها ییبهبود توانا ر،ییتغ یکارکنان برا یتوانمندساز

 یسازمان راتییتغ ها، یمندتوان فیبازتعر ،یطیمح راتییتغ یبرا یتوانمندساز

 توانمندی تغییر
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. در صورتی که کدهای این دو پژوهشگر به هم نزدیک باشد کند یه طور جداگانه کدگذاری مبدون اطلاع از کدهای وی ب

. برای محاسبه ضریب توافق دوکدگذار از ضریب کاپا استفاده شد. مقدار باشد ینشان دهنده توافق بالای این دو کدگذار م

نشان داده شده  01حاسبه شد که در جدول م 259/1 عدد 111/1 یدر سطح معنادار SPSSافزار  شاخص با استفاده از نرم

 برخوردار بوده است. یمناسب ییایاست. استخراج کدها از پا

 

 
 مقدار اندازه توافق بین دو کدگذار. 11ل جدو

 

در رابطه  مؤلفه 92و  بعد 5های پیشین و کدهای استخراج شده، در نهایت  اساس مطالعه پژوهش بر -هفتم: ارائه یافته مرحله

 .دهدی را نشان م الگویاین  ،9شکل . شناسایی شدندچابک   یانسان  منابع  کیاستراتژ  تیریمدعوامل اثرگذار بر با 

 

 
 چابک  یانسان  منابع  کیاستراتژ  تیریعوامل اثرگذار بر مد الگوی. 2شکل 

 

  مقدار انحراف استاندارد سطح معناداری

 ضریب کاپای مورد توافق 259/1 100/1 111/1

 تعداد مورد معتبر 992
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 گیری نتیجه

انجام گرفت. در این پژوهش چابک   یانسان  منابع  کیاستراتژ  تیریمدپژوهش حاضر با هدف شناخت الگویی مفهومی برای 

مقاله منتخب، با  91و شناسایی چابک   یانسان  منابع  کیاستراتژ  تیریمدبرای دستیابی به هدف مورد نظر، پس از مرور ادبیات 

استخراج چابک   یانسان  منابع  کیاستراتژ  تیریمدروش کیفی فراترکیب و با استفاده از روش کدگذاری، عوامل موثر بر 

 بعد کلی دسته بندی شدند. 5مولفه و  92در قالب چابک   یانسان  منابع  کیاستراتژ  تیریمدعوامل موثر بر  گردیدند.

گذارند، شامل تغییرات سازمانی، توسعه چابک،  که بر مدیریت استراتژیک چابکی منابع انسانی تأثیر می عوامل سازمانی

باشند. این عوامل  های چابکی می های سازمانی چابک، مدیریت منابع انسانی و استراتژی سازی منابع انسانی، توانمندی چابک

کنند تا در مواجهه با تغییرات محیطی و  د و به سازمان کمک میکنن به طور ترکیبی و تعاملی با یکدیگر تأثیرگذاری می

تغییرات سازمانی از جمله عوامل مهمی هستند که بر مدیریت  .پذیری و کارایی بیشتری داشته باشد رقابتی، انعطاف

یرات محیطی هستند و از های چابک قادر به تطبیق و تغییر سریع با تغی گذارند. سازمان استراتژیک چابکی منابع انسانی تأثیر می

توسعه چابک ارتباط مستقیمی با  .کنند های کلیدی استفاده می های فعال در جذب و حفظ استعدادها و توسعه مهارت روش

دهند، از  هایی که توسعه چابک را به عنوان اولویت خود قرار می مدیریت استراتژیک چابکی منابع انسانی دارد. سازمان

 .کنند و توانایی پاسخگویی به نیازها و تغییرات سریع را دارند نوین در مدیریت منابع انسانی استفاده میهای  ها و فناوری روش

سازی منابع انسانی نیز موضوع مهمی است که در مدیریت استراتژیک چابکی منابع انسانی تأثیرگذار است. با  چابک

پذیری و بهبود کارایی در مدیریت منابع  به ایجاد انعطاف های منابع انسانی، سازمان قادر سازی فرآیندها و سیستم چابک

کند. این  های سازمانی چابک نیز نقش مهمی در مدیریت استراتژیک چابکی منابع انسانی ایفا می توانمندی .انسانی خواهد بود

 .شوند ای سازمان میگیری سریع و ارتباط و هماهنگی بین اجز ها شامل تحلیل محیط کسب و کار، توانایی تصمیم توانمندی

 .های چابک واکنشگرا هستند های چنینی را دارند، قادر به انجام تغییرات سریع و ایجاد استراتژی هایی که توانمندی سازمان

های مورد نیاز را در  کند تا استعدادهای مناسب را جذب کند و مهارت سازی منابع انسانی نیز به سازمان کمک می چابک

دهد تا به موقع واکنش نشان دهد و نیازهای جدید را در محیط رقابتی فعلی  . این به سازمان امکان میدستمان داشته باشد

مدیریت منابع انسانی در سازمان نقش مهمی در ایجاد چابکی دارد. با بهبود فرآیندهای مدیریت منابع انسانی،  .مرتفع سازد

های مورد نیاز برای مواجهه با تغییرات سازمانی  ود کند و به توانمندیتواند بهترین استفاده را از منابع انسانی خ سازمان می

کنند تا در محیط رقابتی پویا و متغیر عملکرد بالا داشته باشد. با  های چابکی نهایتاً به سازمان کمک می استراتژیو  بپردازد

نتایجی که از  .برداری کند ای جدید را بهرهه تواند به سرعت تغییر کند و فرصت های چابکی، سازمان می استفاده از استراتژی

(، 9112(، شافر و همکاران )9199آسراف و همکاران )های بدست آمده از تحقیقات ‎بررسی این عامل بدست آمده با یافته

و  ی(، علو9190و همکاران ) ی(، هارن9191(، اقبال و همکاران )9190و هافرنان ) نی(، مک مک9192مولت و همکاران )

 باشد.‎همسو می (9190) تای( و جان9191(، گومز )9199(، دسوزا و همکاران )0222(، هادجتس و همکاران )9192) یآقاخان
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پذیر چابک، مشارکت  های کاری، منابع انعطاف در مدیریت استراتژیک چابکی منابع انسانی عبارتند از تیم عوامل ارتباطی

ی گروهی. این عوامل باعث بهبود عملکرد سازمان، ایجاد چابکی و تسهیل کارکنان، سرعت در پاسخگویی و تصمیم گیر

کند تا کارکنان  های کاری قدرتمند و هماهنگ کمک می تشکیل و توسعه تیم .شوند تطبیق با تغییرات سریع محیطی می

ریع بگیرند و به تغییرات بتوانند وظایف مشترک را انجام داده، اطلاعات و تجربیات خود را به اشتراک بگذارند، تصمیمات س

ها اهمیت دارند. این منابع شامل امکان تغییر و تعدیل وظایف و  پذیر چابک در سازمان منابع انعطاف .سریع محیطی پاسخ دهند

مشارکت  .شود های نوین جذب و حفظ استعدادها می ها، تسهیل جابجایی کارکنان در داخل سازمان و استفاده از روش نقش

گیری، به اشتراک گذاری نقاط  ها، مشارکت در تصمیم نقش مهمی در ایجاد چابکی سازمان دارد. طرح ایدهکارکنان نیز 

سرعت در پاسخگویی نیز از جمله عوامل  .بخشد قوت و مشکلات و همکاری در حل مسائل، عملکرد سازمان را بهبود می

های چابک باید به سرعت واکنش نشان دهند و به  نارتباطی است که در مدیریت استراتژیک چابکی تأثیرگذار است. سازما

تغییرات سریع محیطی پاسخ دهند. این شامل اتخاذ تصمیمات سریع، انجام تغییرات سازمانی به طور سریع و ارتباط مؤثر و 

ژیک در نهایت، تصمیم گیری گروهی نیز بخشی از عوامل ارتباطی در مدیریت استرات .هماهنگ با سایر اعضای سازمان است

دهد تا با ترکیب دانش و تجربیات خود، تصمیمات بهتر و  چابکی است. تصمیم گیری گروهی به کارکنان امکان می

و همکاران  نگیژهای بدست آمده از تحقیقات  ‎یافته .های متنوع استفاده کنند ها و دیدگاه موثرتری را اتخاذ کنند و از ایده

و همکاران  ی(، هارن9191(، اقبال و همکاران )9192(، پاتوفثاتافان و همکاران )9190و هافرنان ) نی(، مک مک9191)

با نتایج این  (9190( و آگاروال و همکاران )9199(، بتل و همکاران )9102(، پاندا و رأس )9192) یو آقاخان ی(، علو9190)

 باشد.‎عوامل همسو می

کنند. این عوامل شامل ابعاد یادگیری  ک چابکی منابع انسانی نقش مهمی ایفا مینیز در مدیریت استراتژی یعوامل دانش

یادگیری سازمانی به میزانی که سازمان قادر به جذب، انتقال و  .های چابک است مند و قابلیت سازمانی و کارکنان دانش

پذیری در برابر تغییرات را  ع و انعطافهای چابک باید قابلیت یادگیری سری استفاده از دانش است، تأثیرگذار است. سازمان

توانایی تجمیع دانش و تجربیات، به اشتراک گذاری دانش بین اعضای سازمان، ایجاد  واسطه که این امر به داشته باشند

مند نیز برای مدیریت  وجود کارکنان دانش .گردد یمحاصل فرهنگ یادگیری و تسهیل فرآیندهای یادگیری در سازمان 

های لازم برای انجام وظایف مورد نیاز  چابکی بسیار اهمیت دارد. کارکنانی که دارای دانش، تخصص و مهارتاستراتژیک 

های مناسب، ارتقاء  جذب و حفظ کارکنان با تخصص که از طریق توانند بهبود عملکرد سازمان را تسهیل کنند هستند، می

 .شود یمکسب روزرسانی دانش  های یادگیری و به اد فرصتهای کارکنان از طریق آموزش و توسعه، و ایج دانش و مهارت

گیری سریع و پاسخگویی به موقع  پذیری در انجام وظایف، تصمیم کارکنان باید توانایی سرعت در تطبیق با تغییرات، انعطاف

روکو و همکاران (، پات9191(، گومز )9190) تای(، جان9100(، اسپارو و کوپر )9102و همکاران ) رویبیر را داشته باشند.

های عوامل دانشی را شناسایی ‎در تحقیقات خود شاخص (9192(، پاتوفثاتافان و همکاران )9112(، شافر و همکاران )9199)

 کرده بودند.
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ها،  یک عامل مهم در مدیریت استراتژیک چابکی منابع انسانی است. فرهنگ سازمانی به مجموعه ارزش فرهنگ سازمانی

تواند  آورد. این فرهنگ سازمانی می های کاری اشاره دارد که در یک سازمان به ارمغان می ها، رفتارها و روش باورها، نگرش

ی باشد که سازمان را برای چابکی و تطبیق با تغییرات آماده پذیر فرهنگی از تعهد به کیفیت، همکاری، نوآوری و انعطاف

و  ابدی قیتطب یخارج طیتا به طور مداوم با مح سازد یسازمان را قادر م ،یبا تمرکز بر تحول سازمان یفرهنگ سازمان .کند می

سازمانی خود هستند،  هایی که دارای بعد تحول سازمانی قوی در فرهنگ سازمان .روزافزون بازار پاسخ دهد یازهایبه ن

ها در برابر تغییرات محیطی و  پذیری، رشد و تطور مداوم، نوآوری و بهبود مستمر هستند. این سازمان متمرکز بر ایجاد انعطاف

اهمیت  .های کاری خود را دارند فناوری، مسلح به توانایی تغییر و تطبیق هستند و تمایل به اصلاح و بهبود فرآیندها و روش

کند. تحول سازمانی  سازمانی در فرهنگ سازمانی این است که این بعد سازمان را به سمت تغییر و رشد هدایت می بعد تحول

هایی که  دهد تا با محیط رقابتی تغییرکننده و نیازهای مشتریان در حال تغییر، همگام شود. سازمان به سازمان این امکان را می

کنند و از این  ها عمل می وحیه و تمایل به تغییر، در حالتی مشابه به استارتاپفرهنگ تحول سازمانی قوی دارند، از نظر ر

های ‎نتایج بدست آمده از بررسی عوامل فرهنگ سازمانی با یافته .توانند بهبود و نوآوری مداوم را تحقق بخشند طریق می

(، 9107و همکاران ) نسیپر ی(، د9192) ایو باتاچر ای(، باتاچر9199(، دسوزا و همکاران )9199و همکاران ) 0آجگونکار

 باشد. همسو می (9199( و آسراف و همکاران )9190و همکاران ) رایپر

نقش مهمی در توانایی سازمان برای تغییر و تطبیق بهبود یافته و  منابع انسانی چابک،مدیریت استراتژیک  در عوامل انسانی

پذیری، سازمان قادر است به سرعت واکنش  کنند. با انعطاف انه را ایفا میآمادگی برای مواجهه با محیط رقابتی پویا و نوآور

نشان دهد و به تغییرات محیطی و فناوری پاسخ دهد. همچنین، هویت تیم کارآفرین باعث ایجاد محیطی خلاق و نوآورانه 

توانمندسازی کارکنان به  .هدد ها را افزایش می شود و توانایی سازمان در تولید راهکارهای جدید و مواجهه با چالش می

ها را برای  های کارکنان را تقویت کند و آن ها و مهارت دهد که از طریق آموزش و توسعه، توانمندی سازمان این امکان را می

گیری مستقل و ایجاد تغییرات مثبت در سازمان توانمند کند. همچنین، انگیزش کارکنان نقش مهمی در مدیریت  تصمیم

پردازند و تمایل  بکی دارد؛ زیرا کارکنانی که انگیزه بالایی دارند، با انگیزه و انرژی بیشتری به کار خود میاستراتژیک چا

هایی  توانمندی تغییر نیز از اهمیت بالایی برخوردار است؛ زیرا سازماندر نهایت،  .بیشتری به همکاری، ابتکار و پیشرفت دارند

های مختلف  توانند در موقعیت ایجاد تغییرات مثبت و بهبودهای مداوم هستند و می که توانمندی تغییر قوی دارند، قادر به

 مدیریت استراتژیک منابع انسانی چابک،شده در این پژوهش برای  ارائه عواملشده،  با توجه به مطالب بیان .تطبیق پیدا کنند

با  مقایسه شود. از طرف دیگر، در محسوب می منابع انسانی چابکتر  نقشه راه جامع و مناسبی برای توسعه هر چه اثربخش

های پیشین  ، که در پژوهشمدیریت استراتژیک منابع انسانی چابکتوان گفت که نتایج و ابعاد  های پیشین می نتایج پژوهش

عات مورد استفاده قرار گرفته است؛ اما مطال الگوینهایی این پژوهش منظور و در تدوین  الگویمورد بحث قرار گرفته، در 

 (،9191(، ژینگ و همکاران )9190(، پریرا و همکاران )9102، مک ایور و همکاران )(9190) کوایروتسکاو مارس" پیشین

، اسپارو (9102و همکاران ) رویبیر(، 9191، اقبال و همکاران )(9192پاتوفثاتافان و همکاران ) (،9190مک مکین و هافرنان )

                                                           
1
 Ajgaonkar 
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مدیریت ای از  ابعاد مختلف و پراکنده "(9199( و آسراف و همکاران )9191(، گومز )9190(، جانیتا )9100و کوپر )

)سازمانی،  خرد در قالب رویکردهای عواملیحاضر با ارائه  اند؛ لیکن پژوهش را معرفی کرده استراتژیک منابع انسانی چابک

سعی نموده است، میزان  مدیریت استراتژیک منابع انسانی چابکتوسعه  منظور  به ارتباطی، دانشی، فرهنگی و انسانی(

مدیریت استراتژیک منابع های مطالعات پیشین را کاهش داده و بر انسجام و یکپارچگی بیشتر عوامل مؤثر بر  پراکندگی یافته

 های دولتی تأکید دارد. های خاص سازمان یبا توجه به ویژگ انسانی چابک
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 .ندارد وجود منافعی تضاد هیچگونه حاضر، مطالعه انجام در

 موازین اخلاقی

 .است گردیده رعایت اخلاقی اصول و موازین تمامی پژوهش این انجام در

 ها داده شفافیت

 خواهد ارسال رایت کپی اصول رعایت ضمن و مسئول نویسنده از درخواست صورت در حاضر پژوهش مآخذ و داده ها
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 مالی حامی

 .است نداشته مالی حامی پژوهش این
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