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 چکیده
دولت با مطالعه  سازیچابک هایبر سیاست تکیه با انسانی منابع سازیچابک مدل طراحی هدف این تحقیق زمینه و هدف: 

 موردی سازمان امور مالیاتی ایران است.

اساتید، صاحبنظران حوزه منابع انسانی و نفر از  24 شامل ، که جامعه آماری بخش کیفیختهیروش پژوهش آم روش شناسی:

 316متشکل از  یانمونه که مدیران ارشد و میانی سازمان امور مالیاتی کشور  یبوده و در بخش کمارشد منابع انسانی  مدیران

 1041پرسشنامه محقق ساخته که در سال  و کمیشامل مصاحبه  کیفی میدانیها در بخش داده ینفر انتخاب شد. ابزار گردآور

 کیاز تکن یو در بخش کم تحلیل مضموناز روش  یفیها در بخش کداده لیشد. جهت تحل عیتوز یاعضاء نمونه آمار نیدر ب

 استفاده شده است.  یحداقل مربعات جزئ

 یمضمون فرع 66 یفیک لیحاصل از تحل جیبر اساس نتا که ودایمضمون و نرم افزار مکس ک لیاز تحل یفیدر بخش ک ها:یافته

 یروین تیریمد ،یشامل: توسعه منابع انسان یمضمون اصل 13آنها، در  ییو قرابت معنا نموده و با توجه به شباهت ییرا شناسا

 یچابک ،یساختار یکارکنان، چابک یسازگار ،یمنابع انسان یآورتاب یهاتیقابل ،یزمانسا یارزشها ،یشغل یطراح ،یانسان

لکرد و بهبود عم ،یگروه یسازچابک ،یبهبود عملکرد شغل ،یبهبود سازمان یدولت، استراتژ یچابک ساز یهااستیس ،یاتیعمل

 که با تکیه بر روش حداقل مربعات جزئی و نرم افزار اسمارت پی ال. اس مورد تایید قرار گرفتند. شد ییشناسا یسازمان
 نتایج تحقیق نشان داد که همه فرضیات پژوهش تایید و مدل از برازش خوبی برخوردار است.  نتیجه گیری:

 

 

 امور مالیاتی، تحریم. سازی، منابع انسانی، سازمانچابک هایسیاستواژگان کلیدی: 
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 مقدمه .1
های دولتی یکی از مهمترین مسائل سازی سازمانچابک

مدیریتی کلان کشور به خصوص در یک دهه اخیر بوده 

مقام  یابلاغ ینظام ادار یکل یهااستیساست. هم در 

سازی ی و هم در برنامه ششم توسعه به چابکمعظم رهبر

ها و ادارات دولتی تاکید شده است. با این حال در سازمان

عمل، سازمان های دولتی کشور از چابکی کافی برخوردار 

نیستند. ترکیبی از مشکلات ساختاری، مدیریتی و فرهنگی 

ث شده است که سطح چابکی در های دولتی باعدر سازمان

ال فاصله زیادی داشته باشد. این سازمان ها با سطح ایده

های دولتی نه تنها باعث عدم چابکی در عملکرد سازمان

شود، بلکه نارضایتی وری و اتلاف منابع میکاهش بهره

 شهروندان را نیز به همراه دارد.

سازی منابع علی رغم تاکیدات زیاد بر مساله چابک

شود این است که در اغلب انسانی، آنچه در عمل مشاهده می

سازمان های دولتی ایران نه تنها به بحث چابکی منابع 

(؛ بلکه 1361ی و همکاران، ابوالقاسمشود )انسانی توجه نمی

سطح بالایی از اینرسی و عدم واکنش سریع به شرایط 

و همکاران،  پور میهیدشود )پیرامونی نیز مشاهده می

های سازی سازمان(. این در حالی است که چابک1366

های دولتی و اسناد بالادستی نیز دولتی در بسیاری از طرح

مورد توجه قرار گرفته است. مطابق با گزارش منتشر شده 

 یساز چابک »توسط مجلس شورای اسلامی تحت عنوان 

، 1044در آذر ماه « رانیا یادار نظام اصلاح منظر از دولت

 چابک و یساز کوچک مباحث که است ذکر انیاش. ..."

 تسیب سابقه یادار نظام یها برنامه و ها استیس در یساز

 نیا که دهد یم نشان آنها اغلب روند اگرچه. دارد ساله

 یناش مسائل اما اند، دهیرس اجرا مرحله به کمتر ها استیس

 و استگذارانیس یبرا دولت بودن نهیپرهز و بودن بزرگ از

 شده شناخته یخوب به یادار نظام اصلاح حوزه انیمجر

 یابلاغ یادار نظام یکل یهااستیسدر بند دهم  ."1است

 یمنطق و یساز متناسب ،یساز چابک»ی، رهبر معظم مقام

 چشم اهداف تحقق جهت در یادار نظام لاتیتشک ساختن

مورد تاکید قرار گرفته است. همچنین در بند یازدهم « انداز

 و یادار تمرکز عدم و یریپذ انعطافها به این سیاست

 تیفیک و سرعت ،یاثربخش شیافزا کردیرو با یسازمان

 ماده الف بندی اشاره شده است. همچنین کشور خدمات
                                                      

 

 اندازه حجم، کاهش به اشاره توسعه ششم برنامه قانون 2۲

 یواگذار قیطر از ییاجرا یهادستگاه مجموع ساختار و

 بخش با مشارکت و خدمات دیخر ،یاتیعمل یواحدها

 ضرور، ریغ یواحدها حذف ها،یتعاون تیاولو با یردولتیغ

 ی دارد. سازمان یهاپست کاهش ،یتیریمد سطوح کاهش

موارد فوق جایگاه و اهمیت چابکی نیروی انسانی در 

دهد؛ اما همانگونه که در سازمان های دولتی را نشان می

گزارش مجلس شورای اسلامی نیز تاکید شده است این 

سیاستها کمتر به مرحله اجرا رسیده است. بنابراین نیاز به 

سازی منابع انسانی در آفرین در حوزه چابکحرکتی تحول

نهای دولتی ایران وجود دارد. اگرچه مفهوم چابکی سازما

ابتدا در حوزه تولید و مدیریت زنجیره تامین مطرح شد، اما 

به دلیل پیامدهای مثبتی که داشت به سرعت وارد 

های دیگر مدیریت شد. از آنجا که منابع انسانی حوزه

سازی منابع انسانی مهمترین سرمایه سازمان هستند، چابک

پارادایم غالب در مدیریت منابع انسانی مورد بعنوان یک 

 (. 2423توجه قرار گرفته است )عبید و همکاران، 

با توجه با افزایش عدم قطعیت محیطی )چه در بخش 

 سازی نیروی انسانیدولتی و چه در بخش خصوصی(، چابک

 ،مراجعان ازین یارضا ها،نهیهز کاهش باعث تواندیم

 نیتخم و یابیارز د،یجد تاخدم یمعرف یبرا یسازآماده

 یریپذرقابت شیافزا و افزوده ارزش فاقد یهاتیفعال

 عنوانبه چابک سازمان رو، نیا از. شود یدولت یهاسازمان

 یایدن در و دارد یاریبس طرفداران 21 قرن یسازمان میپارادا

. ستین تناقض کی گرید «چابک دولت» اصطلاح امروز

 رب یکیتکنولوژ و یاقتصاد ،یاجتماع ،یاسیس یروهاین

 ریتاث یاندهیفزا سرعت با آنها ماتیتصم و هادولت

 خدمات خواستار کارهاوکسب و شهروندان. گذارندیم

ی هاتاسیس لذا، و هستند یشتریب شدهیسفارش و ترعیسر

 وندش اجرا و افتهی توسعه شیپ از ترعیسر دیبا سازیچابک

 . (1044)عالی و همکاران، 

العمل سریع های محیط و عکسپاسخگویی به نیاز

-های روزسازمان در مقابل محیط و شرایطی چون تحریم

های دولتی و المللی علیه ایران و سازمانافزون مجامع بین

تغییرات شتابان شرایط اقتصادی موضوعاتی است که در 

های شرایط کنونی حرکت به سمت چابکی را در سازمان

های دولتی، مانند سازمان امور در سازمانایرانی به ویژه 
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ها را ارائه ای از فعالیتمالیاتی کشور که تنوع گسترده

دهد به عنوان یک مسئله اساسی مطرح کرده است. می

 ، تفکر چابک وبنابراین با توجه به اهمیت موضوع چابکی

سازی منابع انسانی در مدیران و کارکنان بخش دولتی چابک

جایگاه ویژه سازمان امور مالیاتی در کشور به و همچنین 

، این پژوهش های غیر نفتی دولتعنوان موتور مولد درآمد

سازمان  در یانسان منابع یساز چابک مدل یطراح با هدف

 دولت یساز چابک یها استیس بر هیتک با امور مالیاتی

شود و سوال اصلی تحقیق این است که الگوی انجام می

از چه  سازمان امور مالیاتی در یانسان بعمنا یساز چابک

 هایی ساخته شده است؟ابعاد و مولفه

 

 پیشینه پژوهش .2

هایی در راستای شناسایی عوامل تا به امروز پژوهش

های سازی منابع انسانی در سازمانتاثیرگذار بر چابک

اند که در این بخش به تعدادی از انجام رسیده به مختلف

( نشان 2423در پژوهشی اتامه و جیس ) کنیم.آنها اشاره می

دادند که فاکتورهایی مانند ارتباط موثر، تفویض اختیار، 

گیری و کار گروهی بر چابکی منابع انسانی که خود تصمیم

آوری است، تاثیرگذار شامل فعال بودن، سازگاری و تاب

طراحی و تبیین مدل "در مقاله دیگری با عنوان هستند. 

 "نسانی با تکیه بر رویکرد فرآیندیسازی منابع اچابک

ی سازی نیروتوسعه چابکپژوهشگران نتیجه گرفتند که 

 ،هاشامل محرک یایند چهار مرحلهآانسانی یک فر

نتایج و عملکردهای  و اجزای عملیاتی ،هااستراتژی

)جلالی و امامی صالح، باشدسازی منابع انسانی میچابک

که توسط دهقانی و (. در همین راستا، در پژوهشی 1041

( انجام شد، مدل چابک سازی منابع 1041رزقی رستمی )

انسانی در سازمان بنادر و دریانوردی ارائه شد که اجزای این 

سازی های چابک. محرک1مدل شامل موارد زیر است: 

. 2های تقلیدی، اجباری و هنجاری( منابع انسانی )محرک

 یستگیاش، کارکنان یهوش و آگاهاجزای عملیاتی )

 (دانش کارکنان تیریمد، کارکنان یریپذانعطاف، کارکنان

 یژاسترات، کارکنان یتوانمندساز یاستراتژها ). استراتژی3

 یهاستمیبر س یمبتن یهایاستراتژو  کاهش و ادغام

ی، عملکرد اقتصاد. نتایج و عملکردها )0ی( و  اطلاعات

 (. یرقابت تیبه مز یابیدست، ندیمرتبط با فرآ عملکرد

 ارائه به خود مطالعه ( در2421همکارانش ) و آمبیتونی

 ابکیچ هایاستراتژی بر تکیه با انسانی منابع مدیریت مدل

 دادند برای نشان آنان. پرداختند محور پروژه هایسازمان در

ی از جمله انسان منابع هایقابلیت بر چابکی باید به دستیابی

 رداسترس تمرکز ک با مقابله و مستمر بهبود پذیری،انعطاف

همکارانش  و مالیک .کرد کم سازمان در را هاکنترل میزان و

 عملکرد بر چابکی ابعاد بررسی خود به مطالعه در (2421)

 انسانی نیروی نقش توانمندسازی بر تکیه با سازمانی

 رد استقلال شامل چابکی ابعاد دادند نشان آنان. پرداختند

 بهبود و افراد تعاملات توسعه تیم، تنوع در گروهی، کار

نیروی  توانمندسازی بر که باشدمی سازمانی ارتباطات

 توانمندسازی دادند نشان آنان همچنین. است موثر انسانی

 توانددر سازمان می نوآوری توسعه طریق از انسانی نیروی

در مقاله دیگری با  .شود منجر هاسازمان عملکرد بهبود به

مدیریت منابع انسانی جهت دستیابی به ارائه الگوی "عنوان 

مورد (کارهای کوچک و متوسط الکترونیکی وچابکی کسب

پژوهشگران  ")وکارهای الکترونیکی در ایرانمطالعه: کسب

کارهای ودریافتند که ساختار مدیریت منابع انسانی در کسب

الکترونیکی متوسط جهت نیل به چابکی شامل مواردی 

مشترک، بازده مناسب، ساختار مانند وضوح متنی، هدف 

پذیر، یادگیری مستمر، استقلال و سازمانی انعطاف

پاسخگویی، رشد شخصی و همکاری است)حجازی و 

 (.1041همکاران، 

 استراتژی بررسی به خود مطالعه در (2424داز )

 برای داد که پرداخت و نشان انسانی منابع سازیچابک

 چون هاییقابلیت انسانی منابع در چابکی داشتن

 شناسایی مدیریت، و وحدت رهبری منابع، در پذیریانعطاف

 ره دادند نشان آنان. هستند اصلی ابعاد محیطی هایفرصت

 داخلی و خارجی هایپیشران طریق از هااین قابلیت از یک

 این مطالعه در هاپیشران این که شوندمی تقویت و ایجاد

 بررسی به خود مطالعه در (2411شافر ) و دیر .شد شناسایی

 ودنتایج خ آنان پرداختند چابک انسانی نیروی با هاسازمان

 ابعمن سازیچابک هایویژگی که کردند منتشر اینگونه را

 چند داشتن کارکنان سازگار، رفتارهای شامل انسانی

 یادگیری سازمانی، وکارهایساز هماهنگی ای،وظیفه

 .اشدبمی محیطی به تغییرات سریع پاسخگویی سازمانی و

 بررسی به خود تحقیق در (2411همکارانش ) و زاهدی
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 نیروی انسانی چابکی هایقابلیت ها وشاخص ابعاد،

 عمناب سازیچابک هایقابلیت دادند نشان آنان پرداختند.

و آگاهی،  هوشمندی انسانی شامل موارد این هستند:

 دانش، فرهنگ مدیریت چندگانه، هایشایستگی

 موجب هااین قابلیت. اطلاعات توانمندسازی و سیستم

 عدم با مواجهه ریسک تنها نه هاسازمان که شد خواهد

 ازیسچابک مسیر در بلکه گام بیاورند، را پایین اطمینان

 بررسی به خود مطالعه ( در2412وپائو ) گذارند. نیجسنمی

ها سازمان در انسانی نیروی سازیچابک هایویژگی

 سازمان، برای دانش ایجاد دادند نشان آنان. دپرداختن

 تارساخ و پذیری بالاانعطاف داشتن یکپارچگی، و هماهنگی

 نیروی سازیچابک برای لازم هایویژگی از مناسب سازمانی

 دادند نشان آنان همچنین. باشندمی هاسازمان در انسانی

 هاشاخص ترینمهم از یکی مناسب سازمانی ساختار وجود

 در (2412شرهی ) .باشدمی انسانی منابع سازیچابک برای

 نیروی سازیچابک هایشاخص شناسایی به خود مطالعه

 چون هاییشاخصه داد نشان وی. سازمان پرداخت در انسانی

 های بینمهارت فرایندها، و وظایف یادگیری پذیری،انعطاف

 ییتوانا و هدف بر مبتنی رفتارهای استرس، مدیریت فردی،

 انسانی منابع سازیهای چابکویژگی از ارتباط ایجاد در

نیز اشاره دارند ( 2422و همکاران ) ایآکاباشد. همچنین می

سازی دولت های چابککه حرکت در راستای سیاست

تواند نقش موثری در سرعت و چابکی سازمانها داشته می

با توجه به نقش مهم  ( 2422) همکاران و یامپیسباشد و 

های سازی تیمها در انجام عملیات سازمانی، بر چابکگروه

اند. همچنین بستمن و همکاران عملیاتی تاکید کرده

 ،یتوان مقابله با تعارضات شغل( نیز به اهمیت 2422)

سازی نیروی انسانی اشاره در چابک استرس تیریمد

 اند. کرده

دریافتیم که مساله  های انجام گرفتهبا بررسی پژوهش

 های دولتی ایراناصلی پایین بودن سطح چابکی در سازمان

های است. طولانی شدن فرایندهای اجرایی در سازمان

 ها، اتلاف منابع وکاره گذاشتن بسیاری از طرحدولتی، نیمه

انرژی، عدم سرعت در واکنش به شرایط پیش بینی نشده و 

 های دولتی درسازمانپذیری مدیران ارشد کمبود مسئولیت

انجام وظائف محوله، بیانگر مشکلات کلیدی هستند که 

های دولتی بسیار وری در سازمانشوند سطح بهرهباعث می

پایین باشد. عدم پاسخگویی به موقع به شهروندان و اربابان 

رجوع که ناشی از مشکلات مدیریتی و ساختاری است باعث 

های دولتی ز سازمانشود که میزان رضایت مراجعان امی

بسیار پایین باشد. این مشکلات باعث شده است که مساله 

یک عنصر حیاتی برای بهبود شرایط فعلی « سازیچابک»

 های دولتی در کشور باشد.سازمان

 

 شناسی پژوهش روش .1

تحقیق حاضر از لحاظ هدف، از نوع تحقیقات کاردبری 

میخته و از لحاظ روش جمع آوری داده ها روش تحقیق آ

محسوب می گردد. در بخش کیفی از تحلیل مضمون و نرم 

افزار مکس کیودا استفاده شده است. بر اساس نتایج حاصل 

نموده و با  ییرا شناسا یمضمون فرع 66از تحلیل کیفی 

ی مضمون اصل 13  آنها ییتوجه به شباهت و قرابت معنا

از  ی(، گروهیفیمدل )فاز ک یجهت طراحشناسایی شد. 

نظران حوزه منابع انسانی و شامل اساتید، صاحبخبرگان 

ر د مدیران ارشد بخش منابع انسانی سازمان مالیاتی کشور

 .انداند و مورد مصاحبه قرار گرفتهانتخاب شده 1041سال 

را  ریز اریاز چهار مع اریحداقل دو مع یانتخاب یهانمونه

  :اندداشته

 مدیریتارشد در حوزه  یکارشناس لاتیحداقل تحص (1

 سازی منابع انسانیمنابع انسانی و چابک
 نهیدر زم تیسال سابقه فعال 3داشتن حداقل  (2

 مدیریت منابع انسانی 
در خصوص  ییسال سابقه اجرا 3داشتن حداقل  (3

 حوزه مدیریت منابع انسانی یدادهایرو یبرگزار
دارای تألیفات و مقالات و فعالیت های پژوهشی و  (0

آموزشی و تحصیلات مرتبط با حوزه مدیریت منابع انسانی 

 داشته باشند. 

غیراحتمالی )روش  از روشبا استفاده  یریگنمونه

 .انجام شده استهدفمند( 

 یپژوهش تا زمان نینظران در ااز صاحب یریگنمونه

ه نقطه ب لیوتحلهیاف و تجزاکتش ندیکرده که فرا دایادامه پ

 نیبرسد. ا ( Theoretical Saturation) یاشباع نظر

ساختار  مهینعمیق انفرادی مصاحبه  24پژوهش با انجام 

هر مصاحبه( به اشباع  یبرا قهیدق 64 -02 بای)تقر افتهی

 یبا مشاهده برخ هجدهم حبهاست. از مصا دهیرس ینظر

حاصل شده  یاحساس شد که اشباع نظر ،یتکرار یهاپاسخ
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ها، دو مصاحبه مصاحبه ییایاز پا نانیاست؛ اما جهت اطم

 رتیقطع ،یانجام شد تا حصول به نقطه اشباع نظر گرید

 .شود

به  توانیجمله سوالات مطرح شده در مصاحبه م از

 :اشاره کرد ریموارد ز

های آیا وضعیت فعلی مدیریت منابع انسانی در سازمان

 بینید؟وری مناسب میولتی را برای بهبود بهرهد

 تعریف شما از چابک سازی نیروی انسانی چیست؟

ی سازریزی و اجراء استراتژی چابکآیا از نظر شما برنامه

 پذیر است؟نیروی انسانی در ایران امکان

از نظر شما عوامل کلیدی برای اجراء استراتژی 

 باشد؟کدام موارد میسازی نیروی انسانی در ایران چابک

مدیران پژوهش حاضر در مرحله دوم،  یآمار جامعه

ر در نظارشد و میانی سازمان امور مالیاتی کشور هستند با 

که دارای مدرک تحصیلی کارشناسی به بالا ن افرادی گرفت

نفر حجم  0444باشند و به طور کلی در سطح کشور می

اتی و روسای باشد که شامل روسای امورهای مالیجامعه می

ها و معاونین و کارشناسان خبره های مالیاتی و مدیرکلگروه

به عنوان جامعه انتخاب شدند که با فرمول باشند و عالی می

نفر انتخاب  316متشکل از  یاجامعه محدود کوکران نمونه

 .شد
حاضر با توجه به موضوع و  قیتحق یفیبخش ک در

 استفاده افتهیارساختمهیاز روش مصاحبه ن قیاهداف تحق

از  قیتحق نیها در امصاحبه ییایپا نییشده است. جهت تع

ها داده لیمختلف در تحل دیکنندگان و اساتمشارکت

خاطر از  نانیحاصل شده است و به منظور اطم یمندبهره

 دیکنندگان و اساتمشارکت دگاهیاز د هاافتهیبودن  قیدق

 .انجام شد ریاقدامات ز

 ییگزارش نها: توسط شرکت کنندگان قیتطب -1

کرده و نظر خود را در  ینیبه دست آمده را بازب یکدگذار

 .رابطه ابراز داشتند نیا

و متخصصان  دیاز اسات یهمکاران: تعداد یبررس -2

ه ک سازی منابع انسانیمدیریت منابع انسانی و چابکحوزه 

و اظهار نظر  هاافتهی یبه بررس یدکتر لاتیتحص یدارا

 .درباره آنها پرداختند

بودن پژوهش: به طور همزمان از مشارکت  یمشارکت-3

 .داده ها کمک گرفته شد ریو تفس لیکنندگان در تحل

پرسشنامه محقق  ،یها در بخش کمداده یگردآور ابزار

 نی( بوده است. ایفیک یهاداده لیساخته )مستخرج از تحل

ز ا ییروا یابیارز یست. برابوده ا هیگو 66پرسشنامه شامل 

 یهمگرا استفاده شد. برا ییو روا ییمحتوا-یصور ییروا

( از دو شاخص یریگ)اندازه یرونیاعتبار مدل ب یابیارز

س از کرونباخ. پ یو آلفا یبیترک ییایشده است: پا ستفادها

 عیزاعضاء نمونه تو نیپرسشنامه در ب ،ییایو پا ییروا دییتا

 یبرا تحلیل محتواپژوهش از  نیا یفیشد. در بخش ک

با  یفیها در بخش کداده لیها استفاده شد. تحلداده لیتحل

 ی. براتانجام شده اس Maxqdaاستفاده از نرم افزار 

اده استف یحداقل مربعات جزئ کیمدل از تکن یاعتبارسنج

 شده است.
 : خلاصه روش تحقیق1جدول 

 

های فاز اول شناسایی شاخص

 منابع انسانیمدل چابکسازی 

فاز دوم وزن 

آزمون مدل 

 پیشنهادی

تعیین ابعاد و 

های شاخص

مدل چابک 

سازی نیروی 

 انسانی

تایید 

ها و شاخص

غربالگری 

 هاآن

تعیین روابط 

 بین ابعاد مدل

 کمی کمی کیفی نوع داده

 نمونه

نفر از  24

مدیران و 

 خبرگان

نفر از  376

مدیران و 

 کارکنان

نفر از  376

مدیران و 

 کارکنان

آوری ابزار جمع

 داده

مصاحبه نیمه 

 ساختارمند
 پرسشنامه پرسشنامه

 گیریروش نمونه

غیراحتمالی 

)هدفمند( 

 قضاوتی

احتمالی 

تصادفی 

 ایطبقه

احتمالی 

تصادفی 

 ایطبقه

روش 

 تحلیلوتجزیه
 تحلیل محتوا

تحلیل عاملی 

 تاییدی
 آنالیز مسیر

 کمی -ترکیبی کیفیروش  روش تحقیق

نوع پیوند 

خروجی روش 

 کیفی و کمی

 مکمل

 

 های پژوهشیافته .0

 الف( توصیف جمعیت شناختی کیفی 

در جدول ذیل، مشخصات دموگرافیک خبرگان 

کننده در مصاحبه به تفکیک جنسیت، سن، شرکت

 کاری ارائه شده است.تحصیلات و سابقه
 



 یزعفران یذوالفقار دی، رشیرستم یرزق رضای، علیفرهاد قاسم/ 6

 

ل 
سا

هم
زد

پان
 

 و 
اه

ج
پن

ره 
ما

ش
 /

رم
ها

چ
 

ن 
تا

س
تاب

 /
30

41
 

 شناختی خبرگانهای جمعیتویژگی-2جدول 

 درصد فراوانی شناختیهای جمعیتویژگی

 جنسیت
 %64 12 مرد

 %04 ۲ زن

 سن

 %14 2 سال 32کمتر از 

 %64 12 سال 02تا  32

 %34 6 سال و بیشتر 02

 تحصیلات
 %22 2 کارشناسی ارشد

 %12 12 دکتری

سابقه 

 کاری

 %24 0 سال 24 تا 14

 %۲4 16 سال 24بالای 

 %144 24 کل

 

 جمعیت شناختی کمیب( توصیف 
 شناختی بخش کمیهای جمعیتویژگی -3جدول 

 درصد فراوانی شناختیهای جمعیتویژگی

 %63 231 مرد جنسیت

 %31 136 زن

 %34 110 سال 04تا  34 سن

 %06 113 سال 24تا  04

 %20 ۲6 سال 24بیشتر از 

 %11 63 کارشناسی تحصیلات

 %22 162 کارشناسی ارشد

 %31 11۲ دکتری

 %2۲ 141 سال 14کمتر از  سابقه کاری

 %26 61 سال 12تا  14

 %22 ۲1 سال 24تا  12

 %20 61 سال 24بیش از 

 %144 316 کل

 ج( تحلیل کیفی

هایی که از محیط واقعی به دست در پژوهش کیفی داده

های اولیه پژوهش مورد آید برای پاسخ منطقی به پرسشمی

گیرد و پس از تعیین واحد تحلیل و ایجاد استفاده قرار می

ارتباط با بافت و متن اصلی، در شرایطی که فرضیۀ از قبل 

مراحل شوند. ها تحلیل میای وجود ندارد، دادهتعیین شده

 بوده است: ریمضمون به صورت ز لیتحل

محقق با  نکهیا یبرا: هابا داده ییاول: آشنا مرحله

ها آشنا شود لازم است که خود داده ییعمق و گستره محتوا

ها ور شدن در دادهور سازد. غوطهغوطه یارا در آنها تا اندازه

ها به و خواندن داده« هامکرر داده یبازخوان»معمولاً شامل 

 در این و الگوها( است. یمعان یجستجو یعنیصورت فعال )

 مدل یطراح های مربوط بهمرحله، به شناسایی شاخص

 هیتک با یاتیمال امور سازمان در یانسان منابع یزسا چابک

از متون مصاحبه  دولت یساز چابک یها استیس بر

 شود.مبادرت ورزیده می

 یدوم زمان مرحله: هیاول یکدها جادیدوم: ا مرحله

 ییها را خوانده و با آنها آشناکه محقق داده شودیشروع م

از  هیاول یکدها جادیمرحله شامل ا نیکرده است. ا دایپ

 ندینمایم یها را معرفداده یژگیو کیها است. کدها داده

ده ش یکدگذار یها. دادهرسدیجالب م گرلیکه به نظر تحل

 هستند. تفاوتها( م)تمِ لیتحل یاز واحدها

مرحله شامل  نیا: هاتم یسوم: جستجو مرحله 

بالقوه، و مرتب  یهامختلف در قالب تم یکدها یدسته بند

 یهاشده در قالب تم یکدگذار یهاکردن همه خلاصه داده

 مشخص شده است. 

 یچهارم زمان مرحلهمضامین:  ینیچهارم: بازب مرحله

کرده  جادیها را ااز تم یاکه محقق مجموعه شودیشروع م

مرحله شامل دو  نی. ادهدیقرار م ینیو آنها را مورد بازب

 .ها استتم هیو تصف ینیمرحله بازب

 مرحلهمضامین:  یگذارو نام فیپنجم: تعر مرحله

 از بخشتینقشه رضا کیکه  شودیشروع م یپنجم زمان

 را که ییهامرحله، تمِ نیها وجود داشته باشد. محقق در اتمِ

جدد م ینیکرده و مورد بازب فیارائه کرده، تعر لیتحل یبرا

 کند.می لیها داخل آنها را تحلسپس داده دهد،یقرار م

 یششم زمان مرحله: گزارش هیششم: ته مرحله

 دهیکاملاً آبد یهااز تمِ یاکه محقق مجموعه شودیشروع م

و  یانیپا لیمرحله شامل تحل نیداشته باشد. ا اریدر اخت

 نگارش گزارش است.
های اصلی و فرعی پژوهش گذاری تمدر این مرحله نام

شکل گرفته و برای هر دسته از کدهای استخراج شده از 

ا شود. لذمتون مصاحبه، مضمونی مشخص درنظر گرفته می

بندی کدهای توصیفی در پژوهش حاضر با بررسی و دسته

مضمون فرعی را شناسایی  66حاصل از متون مصاحبه، 

 13به شباهت و قرابت معنایی آنها، در نموده و با توجه 

 ی ) مضامین فرعی:توسعه منابع انسانمضمون اصلی شامل: 

جذب و نگهداشت نیروی انسانی کارآمد، آموزش ضمن 

 و ارتقای مدیریت استعداد کارکنانخدمت منابع انسانی، 
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منابع انسانی( مضمون اصلی مدیریت نیروی انسانی 

، منابع انسانیمدیریت عملکرد )مضامین فرعی: 

توانمندسازی منابع انسانی و پاداش و قدردانی از کارکنان(؛ 

قابلیت ی )مضامین فرعی: شغل یطراحمضمون اصلی 

تناسب ، بازمهندسی مشاغلانعطاف و سازگاری مشاغل، 

پذیری در شرایط احراز ، انعطافمشاغل با متصدی شغل

پذیری شرح شغل(؛ مضمون اصلی ارزشهای شغل و انعطاف

مداری، مداری، اخلاقسازمانی )مضامین فرعی: ارزش

پذیری، کنشمند بودن، تمرکز و انعطاف و کارمداری(؛ انطباق

آوری منابع انسانی )مضامین های تابمضمون اصلی قابلیت

 با یهمراه و یهمگامفرعی: سرعت پاسخگویی کارکنان، 

ه ی، توان مقابلکار تازه یهامهارت یریفراگی، سازمان رییتغ

با تعارضات شغلی و مدیریت استرس(؛ مضمون اصلی 

سازگاری کارکنان )مضامین فرعی: سازگاری کارکنان در 

گی آمادی، انسان منابع یریپذانعطاف زانیمشرایط بحرانی، 

 یکار طیشرا با یسازگارو  برای یادگیری دانش جدید

(؛ مضمون اصلی چابکی ساختاری )مضامین فرعی: دیجد

رهنگ سازمانی پویا، یادگیری پویای سازمانی، مدیریت ف

های فناوری اطلاعات منابع انسانی الکترونیکی، زیرساخت

کارآمد، فضای نقادی و پرهیز از سیاست زدگی(؛ مضمون 

ای، عملیاتی )مضامین فرعی: تعادل وظیفه یچابکاصلی: 

تغییر عملیاتی و تعهد و وفاداری به پروژه یا گروه(؛ مضمون 

)مضامین فرعی:  دولت یساز چابک یهااستیساصلی: 

تمرکز بر چابکی دولت در اسناد بالادستی، قوانین و مقررات 

ناظر بر چابکی دولت، کاهش سطوح و عناوین سازمانی، 

سازی، کنترل غیرمتمرکز، التزام عملی دولت بر چابک

های مشیپشتیبانی ارشد مدیران دولتی از چابکی، خط

های ترسیم روندها و رویهدر راستای چابکی، اجرایی دولت 

و پایش مستمر دولت جهت حرکت به  سازی دولتچابک

ی سازمان بهبود یاستراتژسوی چابکی( مضمون اصلی: 

ریزی راهبردی بهبود سازمانی، )مضامین فرعی: برنامه

توسعه دانش سازمانی، تمرکز بر مدیریت دانش، بازنگری 

ی، ممیزی فرایندهای مدیریت ساختار مدیریت منابع انسان

منابع انسانی، بهبود مستمر فرایندهای سازمانی، توسعه 

انفرادی کارکنان، مدیریت مشارکت بالا و بکارگیری 

کارکنان دانشی(؛ مضمون فرعی: بهبود عملکرد شغلی 

)مضامین فرعی: ارتقای شایستگی منابع انسانی، بهبود 

ی، ت نیروی انسانعملکرد فردی نیروی انسانی، ارتقای رضای

و بهبود انگیزش منابع انسانی(؛  افزایش تعهد منابع انسانی

سازی گروهی )مضامین فرعی: افزایش مضمون اصلی: چابک

انسجام و ، افزایی و سینرژی کاریهمتشریک مساعی، 

، افزایش روحیه کار جمعی و افزایش یکپارچگی گروهی

عملکرد گروهی(؛ مضمون اصلی: بهبود عملکرد سازمانی 

وری سازمانی، )مضمون فرعی: بهبود مستمر سازمان، بهره

زایش افهای منابع انسانی، افزایش اثربخشی فرایندها و نظام

و هوشمندی و  های منابع انسانیکارایی فرایندها و نظام

بندی نموده بع انسانی( دستهآگاهی مدیریت منا

 های پژوهش(. است.)یافته

 
 های پژوهش(پژوهش )یافته مدل مفهومی-1شکل 
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 د( تحلیل کمی

تکنیک حداقل مربعات جزئی برای اعتبارسنجی مدل از 

استفاده شده است. نتایج حاصل از اجرای مدل در حالت 

نشان  0و  3های داری در شکلتخمین استاندارد و معنی

 داده شده است.

 
 خروجی اعتبارسنجی مدل با روش حداقل مربعات جزئی -2شکل 



 6/  (رانیا یاتیدولت )مورد مطالعه: سازمان امور مال یسازچابک یهااستیبر س هیبا تک یمنابع انسان یسازمدل چابک یطراح
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 استراپینگ(معناداری روابط متغیرها با روش حداقل مربعات جزئی )بوت-3 شکل

 2/4بزرگتر از  (AVE)شده  استخراج انسیوار نیانگیم

است بنابراین روایی همگرا وجود دارد. آلفای کرونباخ تمامی 

بوده بنابراین پایایی مورد تأیید است.  1/4متغیرها بزرگتر از 

است و در  AVEنیز بزرگتر از  (CR) مقدار پایایی ترکیبی

بزرگتر است بنابراین شرط سوم  1/4تمامی موارد از آستانه 

که برای هر سازه گزارش شده  AVEنیز برقرار است. جذر 

های مدل است )قطر اصلی( از همبستگی آن با سایر سازه

بیشتر است که این موضوع بیانگر روایی واگرای قابل قبول 

 گیری است. های اندازهبرای مدل

 ←دولت  یسازچابک یهااستیسضریب مسیر 

 tبدست آمد و آماره  1۲6/4مقدار  یانسان یروین تیریمد

توان می %62محاسبه شد. بنابراین با اطمینان  64600نیز 

 شود.ادعا کرد: این فرضیه تایید می

 ← دولت یسازچابک یهااستیسضریب مسیر 

نیز  tبدست آمد و آماره  060/4مقدار  یسازمان یارزشها

توان ادعا می %62محاسبه شد. بنابراین با اطمینان  24613

 شود.کرد: این فرضیه تایید می

طرحی  ← دولت یسازچابک یهااستیسضریب مسیر 

 64612نیز  tبدست آمد و آماره  116/4شغلی مقدار 

توان ادعا کرد: این می %62محاسبه شد. بنابراین با اطمینان 

 شود.فرضیه تایید می

 تیریمد ← یبهبود سازمان یاستراتژضریب مسیر 

 64321نیز  tبدست آمد و آماره  103/4مقدار  یانسان یروین

توان ادعا کرد: این می %62محاسبه شد. بنابراین با اطمینان 

 شود.فرضیه تایید می

 یارزشها ← یبهبود سازمان یاستراتژضریب مسیر 

 64126نیز  tبدست آمد و آماره  23۲/4مقدار  یسازمان

توان ادعا کرد: این می %62محاسبه شد. بنابراین با اطمینان 

 شود.فرضیه تایید می

طراحی  ← یبهبود سازمان یاستراتژضریب مسیر 

 641۲2نیز  tبدست آمد و آماره  112/4شغلی مقدار 



 یزعفران یذوالفقار دی، رشیرستم یرزق رضای، علیفرهاد قاسم/ 14

 

ل 
سا

هم
زد

پان
 

 و 
اه

ج
پن

ره 
ما

ش
 /

رم
ها

چ
 

ن 
تا

س
تاب

 /
30

41
 

توان ادعا کرد: این می %62محاسبه شد. بنابراین با اطمینان 

 شود.فرضیه تایید می

 توسعه منابع ←ضریب مسیر مدیریت نیروی انسانی 

 64۲43نیز  tبدست آمد و آماره  111/4انسانی مقدار 

توان ادعا کرد: این می %62محاسبه شد. بنابراین با اطمینان 

 شود.فرضیه تایید می

 یتوسعه منابع انسان ← یسازمان یارزشهاضریب مسیر 
محاسبه شد.  24111نیز  tبدست آمد و آماره  024/4مقدار 

توان ادعا کرد: این فرضیه تایید می %62بنابراین با اطمینان 

 شود.می

 یهاتیقابل ← یسازمان یارزشهاضریب مسیر 

 tبدست آمد و آماره  134/4مقدار  یمنابع انسان یآورتاب

توان می %62محاسبه شد. بنابراین با اطمینان  ۲46۲3نیز 

 شود.ادعا کرد: این فرضیه تایید می

 یآورتاب یهاتیقابل ← ضریب مسیر طراحی شغلی

 24446نیز  tبدست آمد و آماره  04۲/4مقدار  یمنابع انسان

توان ادعا کرد: این می %62محاسبه شد. بنابراین با اطمینان 

 شود.فرضیه تایید می

 یچابکی ساختار ← ضریب مسیر توسعه منابع انسانی

محاسبه شد.  64162نیز  tبدست آمد و آماره  136/4مقدار 

توان ادعا کرد: این فرضیه تایید می %62بنابراین با اطمینان 

 شود.می

 انسازگاری کارکن ← مسیر توسعه منابع انسانیضریب 

محاسبه شد.  64436نیز  tبدست آمد و آماره  131/4مقدار 

توان ادعا کرد: این فرضیه تایید می %62بنابراین با اطمینان 

 شود.می

 ← یمنابع انسان یآورتاب یهاتیقابلضریب مسیر 

نیز  tبدست آمد و آماره  126/4مقدار  چابکی ساختاری

توان ادعا می %62محاسبه شد. بنابراین با اطمینان  64621

 شود.کرد: این فرضیه تایید می

 ← یمنابع انسان یآورتاب یهاتیقابلضریب مسیر 

نیز  tبدست آمد و آماره  111/4مقدار  سازگاری کارکنان

توان ادعا می %62محاسبه شد. بنابراین با اطمینان  ۲461۲

 شود.کرد: این فرضیه تایید می

 چابکی عملیاتی ← ضریب مسیر چابکی ساختاری

محاسبه شد.  64622نیز  tبدست آمد و آماره  160/4مقدار 

توان ادعا کرد: این فرضیه تایید می %62بنابراین با اطمینان 

 شود.می

 سازی گروهیچابک ← چابکی ساختاریضریب مسیر 

محاسبه شد.  646۲2نیز  tبدست آمد و آماره  162/4مقدار 

توان ادعا کرد: این فرضیه تایید می %62بنابراین با اطمینان 

 شود.می

بهبود عملکرد  ← ضریب مسیر چابکی ساختاری

 642۲2نیز  tبدست آمد و آماره  104/4مقدار  کارکنان

توان ادعا کرد: این می %62ن با اطمینان محاسبه شد. بنابرای

 شود.فرضیه تایید می

چابکی عملیاتی  ← ضریب مسیر سازگاری کارکنان

محاسبه شد.  64۲16نیز  tبدست آمد و آماره  110/4مقدار 

توان ادعا کرد: این فرضیه تایید می %62بنابراین با اطمینان 

 شود.می

 گروهی سازیچابک ← ضریب مسیر سازگاری کارکنان

محاسبه شد.  64416نیز  tبدست آمد و آماره  1۲3/4مقدار 

توان ادعا کرد: این فرضیه تایید می %62بنابراین با اطمینان 

 شود.می

بهبود عملکرد  ← ضریب مسیر سازگاری کارکنان

 64220نیز  tبدست آمد و آماره  106/4کارکنان مقدار 

ن ادعا کرد: این توامی %62محاسبه شد. بنابراین با اطمینان 

 شود.فرضیه تایید می

بهبود عملکرد  ← ضریب مسیر چابکی عملیاتی

 64062نیز  tبدست آمد و آماره  10۲/4مقدار  یسازمان

توان ادعا کرد: این می %62محاسبه شد. بنابراین با اطمینان 

 شود.فرضیه تایید می

رد بهبود عملک ← ضریب مسیر بهبود عملکرد کارکنان

 ۲4002نیز  tبدست آمد و آماره  601/4سازمانی مقدار 

توان ادعا کرد: این می %62محاسبه شد. بنابراین با اطمینان 

 شود.فرضیه تایید می

 

 بحث و نتیجه گیری 

 یهااستیس که داد نشانتا سوم  اوّل هیفرض

 یارزشها ،یانسان یروین تیریدولت بر مد یسازچابک

 دارد. بر یمثبت و معنادار ریتاث یشغل یو طراح ،یسازمان

از آنجا که  شودیبدست آمده مشخص م جهیاساس نت

 یهااستیاست، س یارگان دولت کی یاتیسازمان امور مال

 کلان یهایمشاز خط میسازمان به شکل مستق نیا یدرون

نتیجه بدست آمده در این فرضیه تا . کندیم تیتبع یدولت



 11/  سازمان باز( یها ندیشای)پ یمدل سازمان باز در نظام آموزش عال یکاو
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( و مقصودلو 1041های عالی و همکاران )حدی با یافته

 ( مطابقت دارد. 1044)

 یاستراتژآزمون فرضیه چهارم تا ششم نشان داد که 

 یمانساز یارزشها ،یانسان یروین تیریبر مد یبهبود سازمان

 یرابدارد.  یمثبت و معنادار ریتاث یشغل یو طراح

 یهاو نظام اندهیفرا یاثربخش شی)افزا یسازمان یامدهایپ

 منابع یهاو نظام ندهایفرا ییکارا شیافزا ،یمنابع انسان

 توانی( میمنابع انسان تیریمد یو آگاه یو هوشمند یانسان

ساختار  ییبازآرا یاز راهبردها یبیاذعان کرد که ترک

 یورهبهر توانیکارکنان م یو تمرکز بر توسعه فرد یسازمان

ه با که این یافت را بهبود بخشد.  یمنابع انسان یو اثربخش

مطابقت ( 2421) ی( و آزم2416و همکاران )  لیپاتنتایج 

 دارد. 

 یانانس یروین تیریمدآزمون فرضیه هفتم نشان داد که 

ود دارد. وج یمثبت و معنادار ریتاث یبر توسعه منابع انسان

شد  باعث خواهد یاثربخش منابع انسان تیریمد ستمیس کی

 یرویچابک نمودن ن یلازم برا یرمالیو غ یتا منابع مال

قاء ارت یلازم برا نهیزم بیترت نیشود و بد نیتام یانسان

و  یاستور جیبا نتا افتهی نیکارکنان فراهم شود. ا یچابک

 همخوانی دارد. (2421) نزی( و کال2423) تیرا

ر ب ینسازما یارزشهافرضیه هشتم و نهم نشان داد که 

 یمنابع انسان یآورتاب یهاتیو قابل یتوسعه منابع انسان

 بدست آمده جهیدارد. بر اساس نت یمثبت و معنادار ریتاث

 ،یمداراخلاق ،یمدارکه ارزش شودیمشخص م

 یکنشمند بودن، تمرکز و انعطاف و کارمدار ،یریپذانطباق

 شدند( ییاساشن یسازمان یارزشها یها)که بعنوان شاخص

 یکارکنان برا ییشده و توانا یباعث توسعه منابع انسان

ت بدس جهی. نتبخشدیرا بهبود م دیجد طیانطباق با شرا

 همراستاست.  (2421) ریگر یهاافتهیبا  یآمده تا حد

 یهاتیبر  قابل یشغل یطراحفرضیه دهم نشان داد که 

 تیدارد. قابل یمثبت و معنادار ریتاث یمنابع انسان یآورتاب

مشاغل، تناسب  یمشاغل، بازمهندس یانعطاف و سازگار

احراز  طیدر شرا یریپذشغل و انعطاف یمشاغل با متصد

 یشغل یشده در رابطه با طراح ییشناسا یهاشغل شاخص

ع مناب یاوربر تاب مدهبدست آ جیهستند که بر اساس نتا

( 2421این یافته با نتیجه کالینز ) دارند. ریتاث یانسان

 مطابقت دارد. 

و دوازدهم نشان داد که  توسعه منابع  ازدهمفرضیه ی

مثبت  ریکارکنان تاث یو سازگار یساختار یبر  چابک یانسان

 ندیتوان فرآ یرا م یدارد. توسعه منابع انسان یو معنادار

عه توس قیاز طر یانسان یتخصص ها ختنیتوسعه و برانگ

و آموزش کارکنان و توسعه به منظور عملکرد  یسازمان

که استفاده از  شودیاساس مشخص م نیکرد. بر ا فیتعر

 یباعث بهبود چابک یتوسعه منابع انسان یهایاستراتژ

با  هاافتهی نی. اشودیکارکنان م یو سازگار یساختار

 ( همراستاست.2416و همکاران ) لیپات یهاافتهی

 یهاتینشان داد که  قابلو چهاردهم  زدهمیسفرضیه 

 یکارکنان و چابک یبر سازگار یمنابع انسان یآورتاب

 یدارد. ارتقاء تاب آور یمثبت و معنادار ریتاث یساختار

 یهاموجب رشد افراد و به دست آوردن تفکر و مهارت

 یآورشود. تاب یم شتریبهتر و دانش ب یتیریخودمد

ب و اجتنا ،ینیبشیسازمان در پ ییابه عنوان توان یسازمان

 فیعرت یطیمح راتییمثبت در برابر اختلالات و تغ لیتعد

 ( همراستاست.2424الاموش و همکاران ) هاییافته شودیم

 یساختار یپانزدهم تا هفدهم نشان داد که چابکفرضیه 

 یایپو یریادگی ا،یپو یفرهنگ سازمان یها)شامل شاخص

 یهاترساخیز ،یکیالکترون یمنابع انسان تیریمد ،یسازمان

از  زیو پره ینقاد یاطلاعات کارآمد، فضا یفناور

و  یگروه یسازچابک ،یاتیعمل ی( بر  چابکیزدگاستیس

ست نتیجه بددارد.  یمثبت و معنادار ریثعملکرد کارکنان تا

( مطابقت 2422) همکاران و  یامپیسهای آمده با یافته

 دارد. 

 ینشان داد که سازگار ستمیهجدهم تا بفرضیه 

رد و عملک یگروه یسازچابک ،یاتیعمل یکارکنان بر  چابک

بدست آمده  جیدارد. نتا یمثبت و معنادار ریکارکنان تاث

 یانسان یروین جادیکارکنان در ا یسازگار یبالا تیاهم

. دهدیچابک و مهمتر از آن سازمان چابک را نشان م

 یاهو حرف یتخصص ،یانطباق روان زانیبه م یشغل یسازگار

ده که برعه یشغل فیو وظا یسازمان ،یطیمح طیفرد با شرا

ت اس یرفتارها فیتوص یشغل ی. سازگارکندیدارد اشاره م

افراد و نگرش مثبت به نقش  فیمطلوب وظا یکه به اجرا

گ های ژاننتیجه بدست آمده با یافته. انجامدیم دیجد یکار

 ( مطابقت دارد.2422و همکاران )

بر  یاتیعمل ینشان داد که  چابک کمیو  ستیب هیضفر

دارد. در  یمثبت و معنادار ریتاث یبهبود عملکرد سازمان
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 یخود را برا دیبا سازمانیکسب و کار هر  یامروز طیمح

راستا  نیآماده سازد. در ا ندهینامشخص آ طیمواجهه با شرا

ه بهر یسازمان یچون چابک یمختلف یهایاز استراتژ دیبا

قابل  ریدر برابر بروز اتفاقات غ یریگرفت تا مانع از غافلگ

 یناش زین یاتیعمل یبر چابک دیشد. در واقع تاک ینیب شیپ

را  یکسب و کار است که چابک طیمداوم مح راتییاز تغ

 یدر بهبود عملکرد سازمان ریعنصر اجتناب ناپذ کیبعنوان 

و همکاران  سیادرهای پژوهش با یافتهکرده است.  لیتبد

 همراستاست. ( 2422)

و دوم نشان داد که  بهبود عملکرد  ستیب هیفرض

 یرمثبت و معنادا ریتاث یکارکنان بر بهبود عملکرد سازمان

سازمان به عملکرد تک تک افراد درون  یدارد. عملکرد کل

 یبستگ رهیسرپرستان، کارکنان و غ ران،یشرکت اعم از مد

 یازسچابک قیکارکنان از طر بهبود عملکرد نیدارد؛ بنابرا

زمان سا یمنجر به بهبود عملکرد کل تواندیانسان م یروین

به نقش بهبود عملکرد  زی( ن2416و همکاران ) لیشود. پات

 سازمان همراستاست. یکارکنان در ارتقاء عملکرد کل

ا در رابطه بباشد: پیشنهادات پژوهشی به شرح ذیل می

سازمان امور  رانیکه مد شودیم هیتوص یساختار یچابک

 تیریدم ستمیس یساز ادهیپ یرا برا یشتریبودجه ب یاتیمال

 یتزاعان یدانش بحث تیریمد ستمیدهند. س صیدانش تخص

 یو نصب نرم افزارها و سخت افزارها دیبلکه با خر ست؛ین

 ارکنانجامع که ک یاطلاعات گاهیپا کی توانیمناسب م

 گریفراهم نمود. از طرف دن دارند را آبه  یامکان دسترس

دانش و  شیباعث افزا تواندیم یآموزش یهادوره یبرگزار

 یچابک بیترت نیکارکنان شده و بد یفن یمهارتها

  .ابدیارتقاء  یساختار

مان ساز رانیبه مد ،یبهبود سازمان یرابطه با استراتژ در

 ینظارت بر واحدها زانیکه م شودیم شنهادیپ یاتیامور مال

ه ک شودیم هیتوص نیدهند. همچن شیرا افزا یزماندرون سا

هر سال  یدولت، برا یچابک ساز یها استیهمراستا با س

 تکرده و اقداما فیتعر یسازهدف و چشم انداز چابک کی

  .کنند یدههدف، جهت نیبه ا دنیرس یخود را در راستا

ر سازمان امو رانیبه مد یرابطه با توسعه منابع انسان در

آموزش و توسعه  یهاشود که برنامه یم شنهادیپ یاتیمال

کنند. در حال حاضر  یگریپ یشتریب تیکارکنان را با جد

لذا  دارد؛ یفاتیصرفا جنبه تشر یآموزش یهااز دوره یاریبس

 شناسانرو کا انیمرب یریکه با بکارگ شودیم شنهادیپ دایاک

کارکنان را بهبود بخشند.  یمهارتها و دانش فن زانیخبره، م

 :شودیارائه م ریز یهاهیتوص رانیبه مد نیهمچن

سازمان بخواهند در فواصل  یسرپرستان واحدها از

 تیریمرتبط با مد یهااستیاز س ییبازخوردها ن،یمع یزمان

ارشد قرار  رانیمد اریرا فراهم نموده و در اخت یمنابع انسان

 .دهد

ت مشارک زانیکارکنان، به م یشغل عیترف ستمیس در

مثال عنوان)به یتوسعه منابع انسان یهاها در برنامهآن

 .( توجه شودرهیو غ یآموزش یهاحضور فعالانه در کارگاه

، سازماندر  یتوسعه منابع انسان یهابرنامه هیکل

 .سازمان باشد نیبلندمدت ا یهایمتناسب با استراتژ

و  تین بر اساس مأمورعملکرد کارکنا یابیارز یارهایمع

 .شود فیچشم انداز سازمان تعر

 رانیدولت، به مد یسازچابک یهااستیرابطه با س در

 یدولت یکه از نهادها شودیم هیتوص یاتیسازمان امور مال

و چابک  ونیاتوماس یرا برا یشتریمافوق خود بودجه ب

 اقدام یها. ارائه طرحندیدر خواست نما یمنابع انسان یساز

 یدولت و درخواست بودجه برا اتیشده به ه یکارشناس

و موثر  یواقعا کاربرد یراهکار تواندیها مبرنامه نیاجراء ا

 . باشد یمنابع انسان یچابک ساز یبرا

بخش  رانیبه مد یمنابع انسان تیریرابطه با مد در

 که آموزش شودیم شنهادیسازمان پ یمنابع انسان تیریمد

ر د یبرنامه اصل کیرا بعنوان  یضمن خدمت منابع انسان

سازمان امور  رانیبه مد نیدستور کار قرار دهند. همچن

 یهایگژیاستخدام به و ندیکه در فرا شودیم هیتوص یاتیمال

توجه  رهیدانش و غ ،یداوطلبان مانند اخلاق مدار یفرد

احراز  یستگیانتخاب شوند که واقعا شا یشود و افراد

 رانیرا داشته باشند.برخورد قاطع مد یسازمان یهاپست

 ،یکار طیمح یهایو کژرفتار یارشد با انحرافات رفتار

 یهاآموزش مهارت یبرا یگریمرب ستمیاستفاده از س

 یاداتشنهیپ گریبه کارکنان از د یناسو خودش یخودکنترل

 .شودیاست که ارائه م

سازمان امور  رانیبه مد یشغل  یرابطه با طراح در

 عیجبران خدمت و ترف ستمیکه از س شودیم هیتوص یاتیمال

کارکنان استفاده کنند.  زشیانگ شیافزا یعادلانه برا

که  ییمتناسب با مهارتها یلازم است هر کارمند نیهمچن

 انزیم قیطر نیتا از ا ردیقرار گ یسمت سازمان کیدارد در 
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 هادشنیپ نیهمچن. ابدی شیافزا یو یو تعهد شغل یریدرگ

جهت ارائه  یشغل یشناسشود که از مشاوران روان یم

 .مشاوره به کارکنان استفاده شود

استفاده از داشبورد  ،یاتیعمل یرابطه با چابک در

سازمان امور  رانیبه مد ERP ستمیس نیو همچن یتیریمد

 نیچرا که استفاده از چن شود؛یم هیتوص یاتیمال

قابل  سازمان را به شکل یچابک تیلقاب تواندیم ییهاستمیس

 رانیکه مد شودیم شنهادیپ زیدهد. ن شیافزا یاملاحظه

ارکنان ک اریرا در اخت یوظائف شغل قیشرح دق ،ینمنابع انسا

 ییهایتنها باعث سردرگمقرار دهند؛ چراکه ابهام نقش نه

 عدم انجام وظائف یبرا یابلکه بهانه شود؛یکارکنان م یبرا

 کردیرو نی. همچندهدیها قرار مآن اریدر اخت یشغل

 یاتیعمل یچابک شیافزا یبرا یعنوان روشبه یچرخش شغل

 .شودیم شنهادیپ ازمانبه س

 رانیکه مد شودیم هیتوص یسازمان یرابطه با ارزشها در

و به موقع کارها ملزم  عیارشد سازمان خود را به انجام سر

 کارکنان عمل یبرا ییبعنوان الگو قیطر نیبدانند تا از ا

 یو به موقع وظائف شغل عیبه انجام سر زیکرده و آنها را ن

  .ندینما بیترغ

به  ،یمنابع انسان یآورتاب یهاتیرابطه با قابل در

 زانیکه هم م شودیم هیتوص یاتیسازمان امور مال رانیمد

و هم تعداد  ندینما شتریخود از واحدها را ب ینظارت و بازرس

در  نیدهند. همچن شیکارکنان را افزا یجلسات آموزش

و سرعت  یبه ملاحظات چابک توانیم عیترف ستمیس

کارکنان  قیطر نیکارکنان توجه کرد تا از ا ییپاسخگو

 یخود را با سرعت و اثربخش یشوند که وظائف شغل قیتشو

 انجام دهند.  شتریب

 حقیق و مشاهداتبا توجه به نتایج بدست آمده در این ت

محققان که در زمان انجام تحقیق صورت گرفت خلاهای 

پژوهشی مرتبط با موضوع این پژوهش برای پژوهشگران 

 باشند: آتی به قرار زیر می

 سازیدر این تحقیق به شناسایی عوامل موثر در چابک-1

منابع انسانی پرداخته شد ولی اولویت بندی عوامل انجام 

شود در تحقیقات آتی با استفاده از نشد؛ لذا توصیه می

بندی این عوامل اقدام نسبت به اولویت MCDMروشهای 

شود در قالب یک مطالعه مجزا، موانع توصیه می -2 شود.

ی هاچابکی موانع انسانی در سازمان امور مالیاتی یا سازمان

در  شودیم شنهادیپ -3دیگر مورد بررسی قرار گیرد. 

از  تیحداقل رساندن عدم قطعجهت به  یآتمطالعات 

اده استف یو منطق فاز یخاکستر لیچون تحل ییکردهایرو

شود در مطالعات آتی، نقش منابع مالی پیشنهاد می -0شود. 

 در تحقق چابکی منابع انسانی مورد بررسی قرار گیرد.

 

  منابعمراجع و 

 و اطلاعات یفناور ریتاث(. 1044) لدای ،یدر ابره -

 و یعلم دانشگاه کارکنان یشغل عملکرد بر ارتباطات

 تیریمد یها پژوهش یالملل نیب کنفرانس نینهم ،یکاربرد

 ران، یا در یانسان علوم و

 (. ارتباط1363عبدالهی ) محمدمهدی، کار ابریشم -

 )مطالعۀ جدید محصول نوآوری و کار نیروی چابکی میان

 صنعت در بزرگ و متوسط کوچک، های شرکت :موردی

 ،۲ تهران، دورة دانشگاه مدیریت بالا(، دانشکدة فناوری

 .2شماره
https://jibm.ut.ac.ir/article_58690.html 

4 یمیمستق و4 محسن4 یمراد4 نیام محمد4 احمدزاده -

 در کیاستراتژ یچابک مدل نقش(. 1041. )رضا محمد

 نامه پژوهش. مهیب صنعت در انیمشتر یرفتار لاتیتما

-21(4 1041 تابستان و بهار 1 شماره)410 تحول تیریمد

۲0 . 

طرح  (،2412اولریش، دیوا و بروکبنک، واین ) -

شر پور، نآفرینی منابع انسانی، ترجمه دبیری و قراییارزش

 https://ketab.ir/book/139240ec-آهار.

409eff32458f-927d-488a-b5c5 
جهرمی نگارالسادات،  سلیمان، مصباحی زاده ایران -

 رابطه (. بررسی1360ابراهیمی رحیم ) شکری عبدالحسین،

 دانا شرکت بیمه کارکنان وری بهره و سازمانی چابکی ابعاد

 دهم وری، سال بهره شرقی، مدیریت آذربایجان استان در

 . 3۲ شماره ،
://ensani.ir/fa/article/367398/%D8%http

A8%D8%B1%D8%B1%D8%B3%DB%
-8C 

اشکاوندی مصطفی، دولت آبادی، حسین،  آقاحسینی -

(. تاثیر چابکی منابع 1366) طباطبایی سیداکبر پور نیلی

انسانی بر مدیریت بحران، مدیریت بحران علمی و پژوهشی، 

 .26-01شماره دهم ، ص 
http://www.joem.ir/article_25280.html 

https://jibm.ut.ac.ir/article_58690.html
https://ketab.ir/book/139240ec-b5c5-488a-927d-409eff32458f
https://ketab.ir/book/139240ec-b5c5-488a-927d-409eff32458f
http://ensani.ir/fa/article/367398/%D8%A8%D8%B1%D8%B1%D8%B3%DB%8C-%D8%B1%D8%A7%D8%A8%D8%B7%D9%87-%D8%A7%D8%A8%D8%B9%D8%A7%D8%AF-%DA%86%D8%A7%D8%A8%DA%A9%DB%8C-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D9%88-%D8%A8%D9%87%D8%B1%D9%87-%D9%88%D8%B1%DB%8C-%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86-%D8%B4%D8%B1%DA%A9%D8%AA-%D8%A8%DB%8C%D9%85%D9%87-%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%A7-%D8%AF%D8%B1-%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86-%D8%A2%D8%B0%D8%B1%D8%A8%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D9%86-%D8%B4%D8%B1%D9%82%DB%8C
http://ensani.ir/fa/article/367398/%D8%A8%D8%B1%D8%B1%D8%B3%DB%8C-%D8%B1%D8%A7%D8%A8%D8%B7%D9%87-%D8%A7%D8%A8%D8%B9%D8%A7%D8%AF-%DA%86%D8%A7%D8%A8%DA%A9%DB%8C-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D9%88-%D8%A8%D9%87%D8%B1%D9%87-%D9%88%D8%B1%DB%8C-%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86-%D8%B4%D8%B1%DA%A9%D8%AA-%D8%A8%DB%8C%D9%85%D9%87-%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%A7-%D8%AF%D8%B1-%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86-%D8%A2%D8%B0%D8%B1%D8%A8%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D9%86-%D8%B4%D8%B1%D9%82%DB%8C
http://ensani.ir/fa/article/367398/%D8%A8%D8%B1%D8%B1%D8%B3%DB%8C-%D8%B1%D8%A7%D8%A8%D8%B7%D9%87-%D8%A7%D8%A8%D8%B9%D8%A7%D8%AF-%DA%86%D8%A7%D8%A8%DA%A9%DB%8C-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D9%88-%D8%A8%D9%87%D8%B1%D9%87-%D9%88%D8%B1%DB%8C-%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86-%D8%B4%D8%B1%DA%A9%D8%AA-%D8%A8%DB%8C%D9%85%D9%87-%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%A7-%D8%AF%D8%B1-%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86-%D8%A2%D8%B0%D8%B1%D8%A8%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D9%86-%D8%B4%D8%B1%D9%82%DB%8C
http://www.joem.ir/article_25280.html
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(، شناسایی و 1360آقایی، رضا و محمدی، حسین ) -

رتبه بندی شاخص های کلیدی مؤثر بر نگهداری و تعمیرات 

چابک با استفاده از رویکرد دلفی فازی و دیمتل فازی. 

 .612-631، صص 3، شماره 1مدیریت صنعتی، دوره 
https://www.sid.ir/fa/journal/ViewPaper.

aspx?id=318855 
مدیریت دولتی نوین، مهدی  (،2410آون، هیوز ) -

الوانی؛ سهراب خلیلی شورینی و غلامرضا معمارزاده، چاپ 

 تهران: انتشارات مروارید.دوم، 

https://asiabook.org/book/%D9%85 
 مدل(. 1041. )رینص ،یقرمز و ،یدعلیس ،یهاشم یبن -

 یرآو تاب بر یاجتماع هیسرما و دانش تیریمد ریتأث یساز

 :پژوهش نمونه) یسازمان یچابک یانجیم نقش با سازمان

 دانش تیریمد(. هیعسلو یمیپتروش شرکت کارکنان

 . 243-113 ،( 16)2 ،یسازمان

 منابع توسعه ریتاث یبررس(. 1044) محمد تابان، -

 و آب شرکت در یسازمان یچابک به یابیدست در یانسان

 لامیا استان یشهر فاضلاب

(، 1041)صالح4 کورش یو امام داسلامی4 سیجلال -

بر  هیبا تک یمنابع انسان یمدل چابک ساز نییوتب یطراح

ا و چالش ه یالملل نیکنفرانس ب نی4سومیندیفرا کردیرو

و  تیریمد ع،یصنا یدر مهندس نینو یراهکارها

. 4چابهاریحسابدار

https://civilica.com/doc/1564595. 

حجاری، سید حمید: ایران زاده، سلیمان: باقرزاده  -

ت منابع انسانی (. ارائه الگوی مدیری1041خواجه، مجید )

جهت دست یابی به چابکی کسب و کارهای کوچک و 

متوسط الکترونیکی )مورد مطالعه: کسب و کارهای 

های مدیریت عمومی. الکترونیکی در ایران(. پژوهش

12(26 .)216-222 . 

زاده مقدم، اکرم و جوادی، حسینی، ابوالحسن؛ هادی -

انسانی بررسی نقش مدیریت منابع »(، 1366هوشمند )

مین ، پنج«بخشی مدیریت منابع انسانیالکترونیک در اثر

 المللی مدیریت منابع انسانی، تهران.کنفرانس بین

https://www.sid.ir/fa/journal/ViewPaper.
aspx?ID=185974 

(، 1361نژاد، علیرضا )ی و افشارخیراندیش، مهد -

، 122ماهنامه تدبیر، ش ،«آینده مدیریت منابع انسانی»

  تهران: انتشارات سازمان مدیریت صنعتی.

http://ensani.ir/fa/article/147946/%D8%
%D9%A2%DB%8C%D9%86%D8%AF

-87 
 اشکاوندی مصطفی ، آقاحسینی آبادی حسین دولت -

 اولویت و (. شناسایی1362) طباطبایی سیداکبر پور ، نیلی

 نگاری آینده های قابلیت های مؤلفه بندی

 در منابع انسانی چابکی و بحران استراتژیک،مدیریت

دلفی،  تکنیک از استفاده با اصفهان خون انتقال سازمان

 و بیست مدیریت، سال پژوهی آینده فصلنامه

 .2ششم،شماره
https://www.noormags.ir/view/fa/article
page/1102002/%D8%B4%D9%86%D8

%A7%D8%B3%D8%A7%DB%8C%D
-%D9%88-B%8C 

(. 1041رزقی رستمی4 علیرضا. ) ,دهقانی4 حمیدرضا

سانی در سازمان طراحی و تبیین مدل چابک سازی منابع ان

بنادر و دریانوردی جمهوری اسلامی ایران در راستای برنامه 

فصلنامه جغرافیا )برنامه ریزی منطقه . ریزی منطقه ای
  (.  ای

،  خسروی ابوالفضل السادات، زاهدی شمس -

 (. بررسی1361) رضا یاراحمدزهی محمدحسین ، احمدی

انسانی،  نیروی چابکی های قابلیت های شاخص و ابعاد

 .0 شماره اول، سازمانی، سال رفتار مطالعات فصلنامه ی
https://www.sid.ir/fa/journal/ViewPaper.

aspx?ID=217114 
(، نقش فناوری در دستیابی 1366زنجیرچی، محمود ) -

شرکت های الکترونیک ایران. سیاست علم و به چابکی در 

 .1فناوری، سال سوم، شماره 
https://jstp.nrisp.ac.ir/article_13761.ht

ml 
نقش تکنولوژی اطلاعات در »(، 1363سلطانی، ایرج ) -

، تهران: انتشارات 13۲ر، شمجله تدبی ،«توسعه منابع انسانی

 سازمان مدیریت صنعتی.

https://www.sid.ir/fa/journal/ViewPaper.
aspx?ID=171962 

سلیمی، مائده، زارعی متین، وزین محمد، جندقی،  -

عوامل موثر بر چابکی (. بررسی وضعیت 1366غلامرضا )

سازمانی در صدا و سیما ،فصلنامه علمی پژوهشی مدیریت 

 .132-112فرهنگی ،دوره یازدهم ، شماره دوم.صص 
-https://elmnet.ir/article/955487 

https://www.sid.ir/fa/journal/ViewPaper.aspx?id=318855
https://www.sid.ir/fa/journal/ViewPaper.aspx?id=318855
https://asiabook.org/book/%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D8%AF%D9%88%D9%84%D8%AA%DB%8C-%D9%86%D9%88%DB%8C%D9%86-%D8%A2%D9%88%D9%86-%D9%87%DB%8C%D9%88%D8%B2-%D8%AA%D8%B1%D8%AC%D9%85%D9%87-%D9%85%D9%87%D8%AF%DB%8C-%D8%A7/
https://civilica.com/doc/1564595
https://www.sid.ir/fa/journal/ViewPaper.aspx?ID=185974
https://www.sid.ir/fa/journal/ViewPaper.aspx?ID=185974
http://ensani.ir/fa/article/147946/%D8%A2%DB%8C%D9%86%D8%AF%D9%87-
http://ensani.ir/fa/article/147946/%D8%A2%DB%8C%D9%86%D8%AF%D9%87-
http://ensani.ir/fa/article/147946/%D8%A2%DB%8C%D9%86%D8%AF%D9%87-
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1102002/%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3%D8%A7%DB%8C%DB%8C-%D9%88-%D8%A7%D9%88%D9%84%D9%88%DB%8C%D8%AA-%D8%A8%D9%86%D8%AF%DB%8C-%D9%85%D8%A4%D9%84%D9%81%D9%87-%D9%87%D8%A7%DB%8C-%D9%82%D8%A7%D8%A8%D9%84%DB%8C%D8%AA-%D9%87%D8%A7%DB%8C-%D8%A2%DB%8C%D9%86%D8%AF%D9%87-%D9%86%DA%AF%D8%A7%D8%B1%DB%8C-%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B1%D8%A7%D8%AA%DA%98%DB%8C%DA%A9-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D8%A8%D8%AD%D8%B1%D8%A7%D9%86-%D9%88-%DA%86%D8%A7%D8%A8%DA%A9%DB%8C-%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9-%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D8%AF
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1102002/%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3%D8%A7%DB%8C%DB%8C-%D9%88-%D8%A7%D9%88%D9%84%D9%88%DB%8C%D8%AA-%D8%A8%D9%86%D8%AF%DB%8C-%D9%85%D8%A4%D9%84%D9%81%D9%87-%D9%87%D8%A7%DB%8C-%D9%82%D8%A7%D8%A8%D9%84%DB%8C%D8%AA-%D9%87%D8%A7%DB%8C-%D8%A2%DB%8C%D9%86%D8%AF%D9%87-%D9%86%DA%AF%D8%A7%D8%B1%DB%8C-%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B1%D8%A7%D8%AA%DA%98%DB%8C%DA%A9-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D8%A8%D8%AD%D8%B1%D8%A7%D9%86-%D9%88-%DA%86%D8%A7%D8%A8%DA%A9%DB%8C-%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9-%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D8%AF
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1102002/%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3%D8%A7%DB%8C%DB%8C-%D9%88-%D8%A7%D9%88%D9%84%D9%88%DB%8C%D8%AA-%D8%A8%D9%86%D8%AF%DB%8C-%D9%85%D8%A4%D9%84%D9%81%D9%87-%D9%87%D8%A7%DB%8C-%D9%82%D8%A7%D8%A8%D9%84%DB%8C%D8%AA-%D9%87%D8%A7%DB%8C-%D8%A2%DB%8C%D9%86%D8%AF%D9%87-%D9%86%DA%AF%D8%A7%D8%B1%DB%8C-%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B1%D8%A7%D8%AA%DA%98%DB%8C%DA%A9-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D8%A8%D8%AD%D8%B1%D8%A7%D9%86-%D9%88-%DA%86%D8%A7%D8%A8%DA%A9%DB%8C-%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9-%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D8%AF
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1102002/%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3%D8%A7%DB%8C%DB%8C-%D9%88-%D8%A7%D9%88%D9%84%D9%88%DB%8C%D8%AA-%D8%A8%D9%86%D8%AF%DB%8C-%D9%85%D8%A4%D9%84%D9%81%D9%87-%D9%87%D8%A7%DB%8C-%D9%82%D8%A7%D8%A8%D9%84%DB%8C%D8%AA-%D9%87%D8%A7%DB%8C-%D8%A2%DB%8C%D9%86%D8%AF%D9%87-%D9%86%DA%AF%D8%A7%D8%B1%DB%8C-%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B1%D8%A7%D8%AA%DA%98%DB%8C%DA%A9-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D8%A8%D8%AD%D8%B1%D8%A7%D9%86-%D9%88-%DA%86%D8%A7%D8%A8%DA%A9%DB%8C-%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9-%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D8%AF
https://www.sid.ir/fa/journal/ViewPaper.aspx?ID=217114
https://www.sid.ir/fa/journal/ViewPaper.aspx?ID=217114
https://jstp.nrisp.ac.ir/article_13761.html
https://jstp.nrisp.ac.ir/article_13761.html
https://www.sid.ir/fa/journal/ViewPaper.aspx?ID=171962
https://www.sid.ir/fa/journal/ViewPaper.aspx?ID=171962
https://elmnet.ir/article/955487-44352/%D8%A8%D8%B1%D8%B1%D8%B3%DB%8C-%D9%88%D8%B6%D8%B9%DB%8C%D8%AA-%D8%B9%D9%88%D8%A7%D9%85%D9%84-%D9%85%D9%88%D8%AB%D8%B1-%D8%A8%D8%B1-%DA%86%D8%A7%D8%A8%DA%A9%DB%8C-%D8%AF%D8%B1-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86-%D8%B5%D8%AF%D8%A7-%D9%88-%D8%B3%DB%8C%D9%85%D8%A7


 12/  سازمان باز( یها ندیشای)پ یمدل سازمان باز در نظام آموزش عال یکاو
 

 

ت
ری

دی
ر م

 د
ی

وم
عم

ی 
ذار

ی گ
ش

ط م
 خ

مه
نا

صل
ف

 

فکوری، و  علیرضا ،احمدی؛ محمدسید  حسینی،سید -

آیند توسعه ر، طراحی الگوی چابکی در ف(1362) ریحانه

محصول جدید با استفاده از مدل تحلیل مسیر در صنایع 

اره شم مهندسی صنایع و مدیریت تولید،سازی ایران. خودرو

0. 
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aspx?ID=105182 
(، پارادایم چابکی: تعریف ها، 1363شهائی، بهنام ) -

-10، صص 160ویژگی ها و تعاریف. مجله تدبیر، شماره 

1۲.https://civilica.com/doc/374953/  

رندال اس. شولر شیمون ال، دولان و  -

مدیریت امور کارکنان و منابع انسانی، ترجمه دکتر  (،2410)

محمدعلی طوسی و دکتر محمد صائبی، تهران: مرکز 

 آموزش مدیریت دولتی.

https://www.gisoom.com/book/110856
39/%DA%A9%D8%AA%D8%A7%D8

-%A8 

های فراروی مدیریت چالش»(، 1362صانعی، مهدی ) -

ماهنامه تدبیر، سازمان مدیریت، شماره  ،«منابع انسانی

، سال هجدهم، تهران: انتشارات سازمان مدیریت 1۲0

 http://tadbir.imi.ir/article-1-2831-صنعتی.

fa.html 
چابکی در (، طراحی الگوی 1361فکری، رکسانا ) -

فرآیند توسعه محصول جدید. مهندسی صنایع و مدیریت 

 .22تولید، شماره 
https://www.sid.ir/fa/journal/ViewPaper.

aspx?ID=105182 
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Designing the Human Resources Agility Model Based on the 

Hovernment's Agility Policies (Case Study: Iran Tax Affairs Organization) 
 

Farhad Ghasemi 1, Alireza Rezghi Rostami*2, Rashid Zolfaghari Zafarani 3 

 
Abstract 
Background, purpose: The purpose of this research is to design a human resource agility 

model based on the government's agility policies with a case study of the Tax Affairs 

Organization of Iran. 
Methodology: Mixed research method, where the statistical population of the qualitative part 

is 20 people, including professors, experts in the field of human resources, and senior managers 

of human resources, and in the quantitative part, senior and middle managers of the country's 

tax affairs organization, a sample of 376 people was selected. The tool of data collection in the 

qualitative part of the field, including interviews and a quantitative questionnaire, was made by 

the researcher, which was distributed among the members of the statistical sample in 1401. In 

order to analyze the data, thematic analysis method was used in the qualitative part and partial 

least squares technique was used in the quantitative part. 
Findings: In the qualitative part of the theme analysis and the Max Kyuda software, based on 

the results of the qualitative analysis, 69 sub-themes were identified and according to their 

similarity and semantic affinity, in 13 main themes including: human resource development, 

human resources management, job design, organizational values, human resource resilience 

capabilities, employee adaptability, structural agility, operational agility, government agility 

policies, organizational improvement strategy, job performance improvement, group agility, 

and organizational performance improvement were identified. Relying on partial least squares 

method and Smart PL software. S were approved. 

Conclusion: The results of the research showed that all research hypotheses are confirmed and 

the model has a good fit. 
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