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 چكيده

 يفايا پس يابند سازمان هاي اجتماعي با عمده وظايف خود نيازمند منابع انساني هستند تا با بهره مندي از آن بتوانند به بالاترين سطح از بهره وري دست
ها  آن بيابعاد و مؤلفه ها و ترك نيا يستياست كه چ يمنابع انسان تيريمد يها تياز فعال يبيترك تبيين الگو و ازمندين سازمان يدر چابك ينقش منابع انسان

است. جمع آوري داده ها به روش اي و از نظر روش توصيفي و پيمايشي اين پژوهش از منظر هدف توسعه بود.پژوهش  نيچابك هدف ا اجتماعي در سازمان
مولفه مديريت منابع انساني به دست آمد.  30بعد و 5بعد چابكي،  9كتابخانه اي و ميداني صورت پذيرفت. از مرور ادبيات و پيشينه تحقيق و نظر خبرگان 

) BWMبدترين ( -ه با استفاده از روش بهترين در ادامطي سه مرحله از طريق تكنيك دلفي غربال شد.  بر اساس نظر خبرگانمولفه هاي شناسايي شده 
هاي اجتماعي مانضريب اهميت يا وزن مولفه ها براي سازمان هاي اجتماعي چابك بدست آمد. از تركيب ابعاد و مولفه ها، الگوي مديريت منابع انساني در ساز

انتخاب بر مبناي شايسته سالاري،  "و در بين مولفه ها  "جذب"ي بعد ايران حائز گرديد. بيشترين درجه اهميت در بين ابعاد مديريت منابع انسان چابك
  .بوده است "شايسته گزيني و گزينش متمركز

  

  نبدتري – نيروش بهتر ،يچابك، نظام ادار يسازمان اجتماع ،يمنابع انسان تيري: مد اي اصليه واژه
  

  مقدمه - 1
بعنــوان يكــي از بزرگتــرين  -و بهبــود  تحــول، بالنــدگي، در مســير تغييــر

مـديريت منـابع انسـاني مـورد      - ي سازمان در دنياي رقابتي امروزهاويژگي
و سرمايه انساني به عنوان واژه اي كه مبـين جايگـاه    هتوجه جدي قرار گرفت

اسـت بـاز تعريـف     و اينكه انسان مهمترين دارايي سـازمان  انسان در سازمان
اسـت  مديريت منابع انساني به تغيير سازماني پيوند خـورده  در حقيقت شد. 

به نحوي كه در برخي از تعاريف از مديريت منابع انسـاني بـه ايجـاد كننـده     
ه تغييـر و توسـع  ، مديريت تغيير روابـط كاركنـان و مـديران   ، تغيير راهبردي

مـديريت  ، ي علميهاكنند. براساس يافتهفرهنگ و راهبرد ياد مي و سازماني
 .شـود اصلي دست يابي به اهداف تلقي مـي  منابع انساني در هر سازمان كليد

عملكرد سازمان را افـزايش داده ضـمن ايجـاد مزيـت     ، مديريت منابع انساني
  ]23،58[در افزايش بهره وري نقش اساسي دارد ، رقابتي مستمر

بـر كاركنـان و    هي ـچابـك بـا تك   يهـا سـازمان ، يسـنت  يهابرخلاف سازمان
بـه   يابيدست ريدر مس هاسازمان. رنديگيرقابت قرار م ريآنان در مس تيخلاق
از  يري ـتا بتوانند با بهره گ ندهكاركنان چابك را پرورش د ستيبايم يچابك

 يروي ـمعتقدنـد ن ]43[، 1هـوپ و وان  .ابنـد يمورد انتظار دست  جيآنان به نتا
تنـوع در   جـاد يو ا يزمـان ، يف ـيك، يانـه يهز يچابك بر چهار استراتژ يانسان

 .شودمي سازمان يو منجر به چابك سازبوده  سازمان اثرگذار

مديريت منابع انساني به عنوان مهمترين بعد از ابعـاد يـك سـازمان چابـك     
لـذا   .دچابك به اهداف خـود دار مان نقش اساسي و محوري در دستيابي ساز

بـا  ، هايي براي توليد انواع گوناگوني از خـدمات ها به دنبال توانمنديسازمان
، بهبود كيفيـت ، مشتريان در كوتاهترين زمان و كمترين هزينهتوجه به نياز 

ايجاد نوآوري درخدمات و به طـوركلي انعطـاف پـذيري بيشـتر سـازماني در      

                                                 
1 Hoop & Van 
* memarzadeh@qiau.ac.ir 



  اداري ايران با محوريت سازمان اجتماعي چابكتبيين مدل مديريت منابع انساني نظام زاده و همكاران/ داود امام

46 

 يانسان يروين، چابك يدر سازمانها  ]46[ .پاسخ به نيازهاي محيطي هستند
پول  يخدمت ايچه كالا  يبرا انيمشتر نكهيا]17[است يبهره ور يمنبع اصل

كـه   ييهايدارد كه با دانش خود اطلاعات و فناور يبستگ يبپردازند به افراد
 باشـند  يمشـتر  يازهاين يدهد قادر به ارضامي قرار هاآن اريسازمان در اخت

]41[.   

در سـازمان ضـرورت    ينظران معتقدند قبل از شروع چابك از صاحب ياريبس
در ، يمنـابع انسـان   تيريمـد  يهـا خرده نظـام و  هازميدارد با استفاده از مكان

ضـمن آنكـه لازم    ابـد يكرده و توسـعه   جاديا ژهيو يهاتيقابل يانسان يروين
 زين ينمنابع انسا تيرياز جمله مد يتيريمد يهاياست با استفاده از توانمند

نقـش   يفايا پس ;شود ليتسه يانسان يروين يچابك يهاتيبه قابل يابيدست
 تيريمـد  يهـا تي ـاز فعال يب ـيترك ازمنـد يسازمان ن يدر چابك يمنابع انسان
 هـا آن بي ـترك نيو همچن هاابعاد و مؤلفه نيا يستياست كه چ يمنابع انسان
  پژوهش است. نيهدف ااجتماعي چابك  يهادر سازمان

مسـئله   نيا يايگو يدولت تيرياز منظر مد، پژوهش نيدر ا يشواهد مطالعات
كه در ارتباط بـا امـور    ييبخشها هي(كل يدولت يهاسازمان است كه در بخش
 ـ يشكاف نظـر  كي،  ]55[ دارند ميمستق تيتوسعه مردم فعال  تيريمـد  نيب

 ـ يسازمان يآن با جابك يهاو ابعاد و مولفه يمنابع انسان آن دو  نيو تناسب ب
با ابعاد سازمان چابك  يمنابع انسان ربتيعملكرد ابعاد مد ييهمراستا ژهيبه و

موجود بـه رغـم    يهاو چارچوب هارسد الگومي به نظر، رو نياز ا وجود دارد
 و هѧا با موقعيت هاهمه جوامع و سازمان يهانياز يپاسخگو، مثبت يهاجنبه

، الگوهـا  ني ـدر واقـع ا  د بودننخواه يبخش دولت ژهيمتفاوت به و يهاماهيت
است گفته  ستهيماهيت و خاصيت جهان شمول در مرحله عمل نداشته و شا

بـا   پـس  جهان وطن هسـتند ، خود يو بستر فرهنگ طيبه شرا تيبا عنا، شود
كه محقق  يو خارج يداخل يهاپژوهش موجود از منظر يهاپژوهش يبررس

انجـام شـده بـه     يهـا شود كـه در پـژوهش  مي به آن پرداخته است ملاحظه
بـه   زي ـن  يمنابع انسان يهايژگيو نيهمچن چابك به طور مجزا و يسازمانها

گرفته است. در  رقرا يمورد نقد و بررس هاطور مجزا پرداخته شده و ابعاد آن
 ني ـا در مطلب قابل ذكـر اسـت كـه    نيا انيپژوهش ب نيا يضرورت و نوآور

بيان ابعاد مديريت منابع انساني حاصـل از مطالعـه پيشـينه و     نضم پژوهش
و ابعـاد سـازمان    يابعاد منابع انسان نيضرورت و رابطه ب اخذ نظر خبرگان بر

 يبنـد  تي ـاولو زيرا ن مديريت منابع انساني ابعاد يهاچابك پرداخته و مولفه
از ي اجتماع يهادر سازمان هاآن يو بررس هاتياولو نيا انينموده است كه ب

  باشد.  مي پژوهش نيا يهاينوآور
ــرا (بــه طــور خــاص ســازمان تــامين   هــاي اجتمــاعيســازمان، اســاس نيب

 و بـا اهـداف كـلان    عمـومي بخش هاي سازماناز  گروهيبه عنوان اجتماعي)
محولـه   يهاتيمأمور قتحق يدر راستا يو بين الملل يدر سطح مل يراهبرد

 يمنابع انسـان  مديريت مدلنيازمند ، 1404انداز  چشم سند قدر مسير تحق
مـدل  ضـرورت تمركـز بـر    ، سـان  نيبـد  د.نباش ـمـي  سازمان چابكهمسو با 

 ياز الزامـات اساس ـ  يك ـي رويكرد چـابكي سـازماني  با  يمنابع انسان تيريمد
  باشد. مي شدن يدر عصرجهان رانيا يدولت تيريمد

  و پيشينه پژوهش مباني نظري  - 2

    ينظر يمبان 2-1

مردمي  توان به عنوان يك دستگاه حاكميتيِ مرتبط با بدنهنظام اداري را مي
تاثيرگذاري بسيار وسيع و عميقي  كشور در نظر گرفت كه از حيطة نفوذ و

توان در تنظيم كليه برخوردار است. مهمترين كاركرد اين نظام را مي
ها خلاصه نمود. هاي از پيش طراحي شده دولتفعاليتها براي نيل به هدف

اجتماعي و ، اقتصادي، هاي سياسيدر حقيقت تمامي تصميمات و برنامه
پذير بدون پشتيباني نظام اداري تحققفرهنگي دولت يا نظام سياسي حاكم 

يافته و در حال نيست. امروزه يكي از مهمترين وجوه تمايز كشورهاي توسعه
بنابراين  ;استي نظام اداري و مديريتي آنههاو خصيصه هاويژگي، توسعه

اي از توسعه و پيشرفت هر كشوري وابسته به كارآيي و اثربخشي بخش عمده
 ]30[ باشدن ميمديريت و نظام اداري آ

م اداري به ي نظاهاو توانايي هانظام مديريت منابع انساني منبع قابليت
ي هاامكان رصد و شناسايي فرصت هاكه به سازمان عنوان يك سازمان است

دهد و همراه با مي كاركرد سازماني را افزايش، دهد. اين نظاممي جديد را
سازد زيرا نيروي انساني اهرم مي آن را بيشينه، پرورش استعدادهاي سازمان

  ]10[است نهاي دانش محورتوليد دانش و كسب درآمد در سازما
ايجاد انگيزش و دستيابي به ، توسعه مديريت، رويكردي استراتژيك به جذب

 كننديعني افرادي كه در آن يا براي آن كار مي، تعهد منابع كليدي سازمان
 تيريمدحوزه  نيا شمندانيمنظر انداز .نامندمي مديريت منابع انسانيرا 

انتخاب و ، يابيكارمند  همانند ييهاو اقدام فيمشمول وظا يمنابع انسان
 كارراهه تيريمد، عملكرد و بازخورد يابيارز، حفظ و نگهداشت، استخدام

، يآموزش و بهساز، جبران خدمات تيرينظام پاداش و مد، ي)مسير شغل(
  ]1[ باشديم يو بالندگ يتوانمند ساز

را  يتعاريفو فعاليت  چابكي محققان بسياري در زمينههاي اخير در سال
ابزاري براي غلبه  را چابكي سازماني) 2006(، 2شريفي و رايد .اندارائه كرده
 روز مجدد،به طراحي ،) 1397(، دلپسند، هاي هزاره سومبر چالش

اقدامات مناسب ، تغييرات به مناسب واكنش قابليت و توليد كردن روشهاي
در محيط دانش و داراي تغييرات سريع بوسيله فراهم كردن محصولات و 

به مشتري و  ييپاسخگو )2005(، 3ون هووك، خدمات مشتري پسند
كه با تفكر ناب حاصل است هاي خاص آشفتگي محيطي كه مستلزم قابليت
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محيطي ي بقاء و پيشرفت در يتوانا) 2008(، 4استرلينگ ند.دانمي، شودمي
رقابتي كه ويژگي اساسي آن تغيير و عدم اطمينان است كه بطور سريع و 

داند. را چابكي مي دهدمؤثر به بازارهاي درحال تغيير عكس العمل نشان مي
، انعطاف پذيري راچابكي  مولفههشت  )2018(، 5شريهاي و كاروسكي، بهدانا

شايستگي و منابع ، كيفيت، يكپارچگي، سرعت، فرهنگ تغيير، پاسخگويي
) 2017(، 6هاياساس مدل شريفي و ژانگ و شري بر انساني معرفي كرده اند.

تا ، هايي كه بايد در سازمان ايجاد شودتوانايييا  چابكي سازماني يهاقابليت
را  ي به تغييرات برخوردار باشديسازمان از قدرت مورد نياز براي پاسخگو

كپارچگي پيچيدگي ي، سريع بودن، انعطاف پذيري، ايستگيش، پاسخگو بودن
 رفتار سياسيو  فرهنگ تغيير، الزام به اجراي قانون، پايبندي اخلاقي، كاند
  ]56[ .دانندمي

نيروي ، (شامل منابع فيزيكيمان منابعي هستند منابع استراتژيك ساز
دانش ، فرآيندهاي سازماني، هاانساني و منابع سازماني مانند توانمندي

 و...) كه ارزشمند وكمياب بوده و جايگزيني و تقليد آن هزينه زااطلاعاتي 
ت رقابتي هستند و چالش مديران مزي ءمنشا، باشد. منابع استراتژيكمي

كند تحليل ميمنابع استراتژيك . رويكرد ستاي و مديريت اين منابع شناساي
شتر مجموعه آنها بي هاي موفق منابعي دارند كه ارزشها و سازمانكه شركت

هدف اصلي استراتژي منابع  هانجام شد با توجه به مطالعات .از رقبا است
كند ايجاد شايستگي ) ذكر مي1999(، 7انساني منبع محور آنگونه كه بارني

رويكرد منبع محور (مبتني بر منابع) مبتني  .استمنابع انساني استراتژيك 
آمدكه سازمان صورتي بدست خواهد  بر اين باور است كه مزيت رقابتي در

را پرورش  هانياز خود را جذب كند و طوري آن بتواند منابع انساني مورد
-(بهسازي) بدهد كه سازمان را در يادگيري سريعتر از رقبا و اينكه آموخته

هاي خود را با سرعتي بيشتر از آنها به شكل اثربخش عمل كند توانمند 
و در  يمنابع انسان نيصورت است كه سازمان با استفاده از ا نيدر ا سازد

امكان  رييكاملا در حال تغ طيشده و در مح زيمتما،  هاتيمز ريكنار سا
  ]53[ .داشتو رقابت خواهد  اتيح

به شرح زير بيان فراوانند  و پژوهش اين حوزهمرتبط و پشتيبان  سه نظريه
هدف عمده اين  است. عملكرد بالامديريت اول مربوط به رويكرد   :ميگردد
ازمان به واسطه تاثيرگذاري بر س با مديريت منابع انساني استراتژيكرويكرد 

هاي مديريت عملكرد از جمله روش .هاي مختلف مي باشدكاركنان و از راه
، ي آموزشي گسترده (بهسازي)هابرنامه، جذب و استخدام دقيق كاركنانبالا 

هاي پرداخت انگيزشي و سيستم، توسعه مديراني پژوهش و هابرنامه
اين رويكرد دقيقاً  ;]33[ باشندمي (ارزيابي) عملكرد و فرآيندهاي مديريت

با سازمان پويا و با  هابه رابطه بين ابعاد مديريت منابع انساني و رابطه آن
                                                 

4 Sterling 
5 Behdana & Sherihai & Karoskee 
6 Ghang & Sherihai 
7 Barnee 

رويكرد دوم به كند. هاي چابك ) اشاره ميعملكرد بالا (مثل سازمان
، هاي صنعتيامروزه سازمانشود. مي مربوطتكنولوژي پيشرفته ساخت 

هاي توليدي و خدماتي براي حضور در صحنه رقابت و دارا بودن مزيت
هاي چابك) ساختار جديدي به خود گرفته و بهره رقابتي (همچون سازمان

از جمله اين  .هاي اتوماتيك برده اندهاي نو سيستمفراواني از تكنولوژي
باشد. تحقيقات نشان مي تكنولوژي پيشرفته ساخت، هاي پيشرفتهتكنولوژي

هاي پيشرفته ساخت بستگي به هماهنگي دهد بهره گيري از تكنولوژيمي
هاي اطلاعاتي) و عوامل انساني تكنولوژي (فناوري كامپيوتري و سيستم

تخصص و شناخت كاربران) و عوامل سازماني (طراحي شغل و ، (مهارت
به  رويكرد سوم به سرمايه فكري مربوط است. دارد. يمنابع انسان تيريمد

) سرمايه فكري از يك بخش فكري يعني سرمايه انساني 2006(، 8نظر روس
و يك بخش غيرفكري يعني سرمايه ساختاري تشكيل شده است. در جمع 

توان اظهار داشت كه سرمايه فكري و اجزاي آن مياز بندي تعاريف متعدد 
سرمايه ساختاري و سرمايه ، فكري به سه دسته سرمايه انساني سرمايه

ارتباطي است كه بين اين سه جزء ، مشتري قابل تقسيم است كه امر مهم
 منبع كه است سازمان يك دارايي مهمترين انساني سرمايه .نيز برقرار است

 اي حرفه دانش جمع حاصل انساني سرمايه. است نوآوري و خلاقيت
به .وانايي حل مسئله استت و پذيري ريسك، رهبري توانايي، كاركنان

عبارتي ديگر سرمايه انساني شكل عملياتي دو بخش ديگر سرمايه فكري 
  ]53[ است.

  قيتحق نهيشيپ 2-2

ي مديريت منابع انساني و همچنين چابكي هاابعاد و خرده نظامدر زمينه 
  پردازيم.ميها سازماني و ابعاد آن در ادامه به برخي از پژوهش

به اين نتيجه رسيدند كه رابطه تحقيق خود در ) 1394(، تاجي و بردبار
مثبت و معني داري بين رهبري تحول آفرين و چابكي نيروي انساني وجود 

پاسخگويي و ، سرعت"بررسي در ) 2012(، . ابراهيميان جلودار]12[ دارد
- سنتي نمي هايسازمانبه اين نتيجه رسيد كه  "يري سازمانيانعطاف پذ

توانند به نيازهاي مشتريان و تغيير و تحولات محيط پيرامون خود پاسخ به 
-هاي مجازي از جمله سازمانهاي يادگيرنده و سازمانسازمان. موقع بدهند

هاي هاي مربوط به سازمانهايي هستند كه به سبب برخورداري از ويژگي
 سازند و ازخود سازگار ميچابك بهتر و سريعتر خود را با محيط پيرامون 

در  ) 1396(، همكارانو  مهدي پور. ]4[ماننداين طريق در صحنه باقي مي
ابعاد انعطاف پذيري و شايستگي  تاثير به اين نتيجه رسيدند كهبررسي خود 

 مطلوبيت بيشتريابعاد سرعت و پاسخگويي از  نسبت به سازماني چابكي بر
اند كه بين نشان داده) 1395(، رانهمكاايران زاده و  .]29[ ستابرخوردار 

                                                 
8 Ros 



  اداري ايران با محوريت سازمان اجتماعي چابكتبيين مدل مديريت منابع انساني نظام زاده و همكاران/ داود امام

48 

، تغيير فرهنگ، پاسخگويي، چابكي سازماني و ابعاد آن (انعطاف پذيري
، و توليد سفارشي كيفيت بالا، يكپارچگي و پيچيدگي كم، سرعت در كار

    ]11[بهره وري نيروي انساني رابطه وجود دارد باشايستگي اصلي) 
طراحي مدل بومي مديريت منابع در  )2015(، جاجرمي زاده و ديگران
مولفه 23بعد و  7 اي در نظام اداري ايرانمل زمينهانساني با تاكيد بر عوا

 كردندشناسايي را  تاثيرگذار بر مديريت منابع انساني نظام اداري ايران

 13بكي و شش بعد چا )2013(، اسماعيلي و ديگرانپيش از آن  .]13[
، آموزش چند تخصصي، به چابكياحساس نياز ، همدلي، مشاركت عامل

غني سازي شغل و ، برانگيختگي خود، مديريت روابط، پشتيباني مديريت
 .]5[ را شناسايي كرده بودند توانمندي حل مسئله

در پژوهشي به اين نتيجه رسيدند كه به ) 1399(مير سپاسي و همكاران
و  يامور استخدام تيريابعاد جبران خدمت، مدمنظور كار آفريني و چابكي، 

ضمن توجه به بعد شوند كه بتوانند  يطراح يطور يستيمشاغل با يطراح
و انعطاف  يكنش شيپ ،ينوآورجذب و شايسته سالاري و شايسته گزيني ، 

 تيتقو رانيا يدولت يشده درسازمان ها ييرا به عنوان ابعاد شناسا يريپذ
رساله با عنوان طراحي در ، )1400(، بامني مقدم و فراهاني.]26[ د.نينما

مدل چابكي سازماني در شركت آب و فاضلاب، در مقولات به دست آمده از 
پژوهش به دو مقوله توسعه و توانمندسازي كاركنان و همچنين ايجاد 
شايستگي منابع انساني از طريق جذب مناسب و آموزش هاي لازم در طول 

مروري "ي با عنوان ) در پژوهش2012(، كريمي ]9[ خدمت تاكيد مي نمايد.
توجه  "ي نيروي انسانيهابر چالشها و راهكارهاي جذب و نگهداشت سرمايه

به  به برنامه ريزي در ابعاد جذب و نگهداشت نيروي انساني متخصص را
در شركت آرامكو اثبات  عنوان مهمترين ابعاد مديريت منابع انساني

  .]25[كرد
سازي براي چابكي در محيط توانمندبررسي به  )2019(، 9كار و همكاران

هاي ند. در اين پژوهش دسترس پذيري فعلي برنامهايادگيرنده پرداخته
آموزشي از عوامل يادگيرنده متمركز بر انعطاف پذيري در توليد پرداخته 

ي به بررسي ادر مطالعه  )2018(، 10آنوسي و همكاران ]47[ شده است.
اين مطالعه به بررسي  اند.در شرايط چابكي پرداخته فرآيند يادگيري

هاي سازماني به هاي چابك بوسيله تجزيه و تحليل رويهيادگيري در سازمان
انتخاب و حفظ ، يندهاي تغييرآتيمي و سازماني و توصيف فر، فرديسطوح 

) در مطالعه خود به 2018(، 11و ديگران ژانگ]31[است پرداخته هاهروي
عاتي و عملياتي سيستم اطلاهماهنگي ، بررسي درك شايستگي كاركنان

اين مطالعه با معرفي سطح عملياتي همراستايي . نداچابكي سازماني پرداخته
  ]61[ استداخته سيستم اطلاعاتي به تشريح چابكي پر

                                                 
9 Karre, Hammer, & Ramsauer 
10 Annosi, Martini, Brunetta, & Marchegiani 
11 Zho  

به بررسي چابكي نيروي انساني در مديريت  )2015( ، 12ردهانمبكين و 
ساني نا عمليات پرداختند. در اين مطالعه رويكردهاي چابكي نيروي

 بخش) در 2009(، 13مدل كالينگز و ملاهي شناسايي و طبقه بندي شد.
بط با دانش و شايستگي مناسب د و نخبه پروري در كنار مباحث مرتاستعدا

به تامين نيروي مستعد از داخل و خارج سازمان با استفاده از نظام ارزيابي 
با استفاده از  كند اثر گذاري بر كاركنانمي و تاكيد پردازدمي عملكرد 

  . ]38[شودمي انگيزش موجب افزايش عملكرد سازمان
چابكي توانايي سازمان را ) 2013(، 14كروكيته و يوسفمطالعه بر اساس 

بنابراين براي ، دهدبراي ارائه محصولات و خدمات با كيفيت افزايش مي
. چابكي از طريق فناوري استحياتي  امري رقابت پذيري سازماني چابكي

- مشتريان و تامين كنندگان را به هم مرتبط مي، اعضاي سازمان، اطلاعات

ها معتقد است كه در بسياري از سازمان) 1120(، 15فرانسيس ]60[كند
مديريت منابع انساني تبديل به يك رشته اصلي در تيم ارشد سازمان شده 

  هاي توسعه پتانسيل انساني سازمان استاست كه مسئول نظارت بر تلاش

به سرعت  راتييتغ نديها بتوانند در فرآسازمان نكهيا يبرا داردياذعان مو 
منابع  تيريبه ساختار مد ازيكنند ن فايا ينقش خود را در توسعه و ماندگار

به بررسي ساخت استراتژي  16)1120(، شافر و ديگران ]41[هستند  يانسان
درجه اول بر در  كه اندمنابع انساني براي افزايش چابكي سازماني پرداخته

. قيت در چابكي سازماني تمركز داردفبه منظور مو استراتژي منابع انساني
]54[ 

هاي ها و نظريهمدل، هاي انجام شده در اين حوزهبا توجه به پژوهش
مختلفي ارائه شده كه هريك از اين الگوها با توجه به شرايط حاكم بر آن 

اقتصادي جامعه هدف مورد پژوهش و اجتماعي و ، جامعه اعم از سياسي
ولي بكارگيري ، باشدمي تدوين گرديده كه صرفاً قابل استفاده در آن شرايط

بالاخص در  مقصداين الگوها بدون توجه به شرايط بومي و منطقه اي جامعه 
   دولتي گاهاً نتايج مطلوبي نخواهند داشت.عمومي و هاي سازمان
و  اتيادب، يسوابق نظر يبررس پژوهشي كار نيو ضرورت انجام ا تيدر اهم
مشخص شد كه عمده مطالعات صورت گرفته درخصوص  قيتحق پيشينه

به طور مجزا صورت گرفته و ، چابك يو سازمانها يمنابع انسان تيريمد
كه به  يپرداخته شده است و پژوهش يانسان يروين يفرد يهايژگيبه و تاًينها

چابك  يسازمانها ژهيو يمنابع انسان تيريو ابعاد مد هامؤلفه نييو تب يطراح
به  تيبا عنا .بپردازد مشاهده نشد يرانيا -اجتماعي  يبالاخص در سازمانها

 كشور يمختلف بالادست نيدر قوان پژوهشموضوع  گاهيو ضرورت جا تياهم

                                                 
12 Qin & Nembhard 
13 Malahee &Kallings 
14 Crocitto & Youssef 
15 Francis 
16 Shafer & Dyer & Kilty & Amos 
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تر  شي) كه پايپو يهاسازمان -يزچابك سا - يمنابع انسان تيري( اعم از مد
   .است تياهم يدارا زين گريد يهاپژوهش از جنبه نيشد ا فيتوص

به عنوان برنامه  1404چشم انداز افق با توجه به قوانين بالادستي از جمله 
بلند مدت جمهوري اسلامي به طور شفاف در بند دوم به سهم برتر منابع 
انساني و طراحي و تبيين آن در جامعه ايراني به منظور قرارگرفتن ايران در 

به عنوان قطب اول منطقه ذكر گرديده است كه طبعاً بدون 1404افق 
ازمان ايراني با سرعت دستيابي به مدلي از مديريت منابع انساني ويژه س

  ]1183[قق نخواهد شدعمل و انعطاف پذيري بالا اين امر مح
به  10در بند ، گانه ابلاغي نظام اداري 26هاي سياستاز طرفي با مرور 

به  7در بند ، ي نمودن تشكيلات اداريمنطق، متناسب سازي، چابك سازي
به رعايت  5دربند ، زمينه سازي جذب و نگهداشت نيروهاي متخصص

به انعطاف پذيري و  11در بند ، عدالت در نظام پرداخت و جبران خدمت
سرعت و كيفيت ، عدم تمركز اداري و سازماني با رويكرد افزايش اثربخشي

  خدمات كشوري اشاره گرديده است. 
هاي هاي سازمانن مطالعه تلاش شده است با توجه به ابعاد و مؤلفهدر اي

انساني متناسب با آن چابك دولتي متناسب با جامعه ايراني مدلي از منابع 
پيشينه و ، بر ادبيات يمبتن  يو تحليل يمدل مفهوم، رو نيازا .طراحي گردد
بعد  9اين مدل رابطه دو سويه بين شد. نيتدوق تحقي يچارچوب نظر

و ( اجتماعي )بعد مديريت منابع انساني را با مداخله نوع سازمان 5چابكي و 
به شكل يك تابع درجه اول مد نظر داشته و ارتباط بين اين ابعاد در نهايت 

  .مده گرديدآ 2دل مفهومي نهايي تحقيق كه در شكل منجر به م

  روش شناسي پژوهش - 3

داراي رويكرد ، روش شناسياز نظر  واي توسعه، اين پژوهش از منظر هدف
از دو روش ، ها در اين پژوهشجهت جمع آوري دادهكيفي و كمي است. 

اي و ميداني استفاده شده است. به كمك روش مطالعات كتابخانهكتابخانه
و  هارسالهها، پايان نامه، مقالات، منابع مرتبط با موضوع تحقيق (كتب، اي

ه ادبيات و پيشينة متناسب با موضوع و اهداف منابع الكترونيكي) براي تهي
تحقيق و همچنين جهت تدوين چارچوب مفهومي و تحليلي تحقيق استفاده 

   .شد
دلفي و  تكنيكها درخصوص نظر خواهي از خبرگان از براي جمع آوري داده

ابزار پرسشنامه استفاده شد. براي اين منظور ابتدا تلاش شد با مرور ادبيات 
 هايي مديريت منابع انساني مناسب براي سازمانهاد و مولفهابعا ،پژوهش
در نظام اداري ايران شناسايي شود. سپس بر اساس ابعاد و اجتماعي چابك 
هاي شناسايي شده با استفاده از ابزار پرسشنامه تركيب مناسب ابعاد و مولفه
ايراني ارائه شده  اجتماعي ي مديريت منابع انساني چابك در سازمانهامولفه

نفر از خبرگان  28تيار است. به همين منظور پرسشنامه در مرحله اول در اخ
در مراحل دلفي  گامهاي شناسايي شده ابتدا در چند و مولفه قرار گرفت

ها حاصل از مرحله و سپس در مرحله دوم با طراحي پرسشنامه غربال گرديد
 .خصصي اجتماعي قرار گرفتسازمان ت اول در اختيار هفت نفر ازخبرگان

براي اينكه خبرگان از تجربه و دانش كافي برخوردار باشند تلاش شده است 
خبرگان حداقل داراي مدرك كارشناسي ارشد و ده سال سابقه كاري مرتبط 

مورد مطالعه و داراي پست سازماني  با دستگاه دولتي وبالاخص دستگاه
  .  سال به بالا  باشند 35كارشناس به بالا تا سطح مدير كل و سن 

با استفاده از نظرات اساتيد و خبرگان بررسي  هاروايي هر يك از پرسشنامه
پايايي نتايج ، شد. همچنين بر اساس محاسبه اجماع نظرات و نرخ ناسازگاري

-سي قرار گرفت در ادامه با استفاده از تكنيكجمع آوري شده نيز مورد برر

) 17BWMبدترين ( - هاي تصميم گيري چند شاخصه و روش بهترين 
. جدول ريت منابع انساني رتبه بندي شدندهاي مديابعاد و مولفه ]52[

  دهد.ها را نشان ميها و جزئيات آنليست پرسشنامه 1شماره 

 مراحل مختلف پژوهشهاي مورد استفاده در پرسشنامه ):1(جدول 

  
مدل در سازمان  يساز ادهيحاصل از پ يهاداده ليو تحل هيتجز جهت  

 يمدل عموم طراحي مرحله اي 9از فرآيند ) يمورد مطالعه (اجتماع
  استفاده شده است 2مطابق با جدول شماره  چابك يمنابع انسان تيريمد
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                 
17 Best Worst Method 

  جامعه هدف  هدف توزيع  نوع پرسشنامه  مرحله

تاييد و 
  غربالگري

ي هاپرسشنامه 
  دلفي

تاييد و غربالگري ابعاد و 
ي چابكي و منابع هامولفه

  هاانساني در سازمان

مديران و 
متخصصان 
  سازمان

رتبه بندي 
  هامولفه

ي هاپرسشنامه
BWM  

وزن دهي هريك از ابعاد 
 منابع انسانيچابكي و 

مديران و 
متخصصان 
  سازمان
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  مدل عمومي پژوهش ليمراحل روش تحل ):2(جدول

 منطق تحليل  فرآيند تحليل مراحل
نوع سازمان  نييتع  1گام 

  ):iمورد مطالعه(
i = 1,2,3  ,….  

 يابعاد چابك نييتع  2گام 
سازمان مورد  يبرا

  ):jمطالعه(

j= 1,2,3  ,….  

 تيريابعاد مد نييتع  3گام 
 يبرا يمنابع انسان

سازمان مورد 
  :)kمطالعه(

k = 1,2,3  ,…  

هر  يهامولفه نييتع  4گام 
 تيرياز ابعاد مد كي

 يبرا يمنابع انسان
سازمان مورد 

  :)lمطالعه(

l = 1,2,3  ,….  

 سيماتر نييتع  5گام 
  :هامولفه يعموم

 
ام در بعد kيمنابع انسان تيريبعد مد يام برا l مولفه

  ام j يچابك
)   a_lkj  →  a_lkj  → … → a_lkj(  :مناسب ريانتخاب مس  6گام 
وزن ابعاد  نييتع  7 گام

سازمان  يبرا يچابك
  :)W_ijمورد مطالعه(

  امiنوع سازمان  يام براj يوزن بعد چابك

وزن ابعاد  نييتع  8گام 
 يمنابع انسان تيريمد
سازمان مورد  يبرا

  :)W_ikمطالعه(

نوع سازمان  يام براk يمنابع انسان تيريوزن بعد مد
iام  

  مورد مطالعه هاي¬سازمان يبرا ريمس نيبهتر نييتع  يي:نها ريانتخاب مس  9گام 

  ي پژوهشهايافته - 4

پژوهش انجام پذيرفته داراي دو سوال به شرح زير كه در راستاي هدف 
 رانيا ينظام ادار يمنابع انسان تيريمد مدل نييتب "اصلي تحقيق يعني: 

(مورد مطالعاتي سازمان تامين  چابك يسازمان اجتماع تيبا محور
 است:، باشدمي "اجتماعي)

اجتماعي ايران  - هاي چابك در نظام اداريبراي سازمان: سوال اول
  ي مديريت منابع انساني مناسب است؟هاكداميك از ابعاد ومؤلفه

  

ي مديريت منابع انساني چابك هاتركيب بهينه  ابعاد و مولفه: سوال دوم
  ايراني چگونه است؟ - ي اجتماعي هادر سازمان

  ي زير برداشته شد:هاسوالات تحقيق گامبراي پاسخگويي به 
): سازمان مورد مطالعه در اين iتعيين نوع سازمان مورد مطالعه ( ).1گام 

  باشد. پژوهش سازمان تامين اجتماعي مي

 با بررسي): jتعيين ابعاد چابكي براي سازمان مورد مطالعه ( ).2گام 
اساس نظرات هاي چابكي شش بعد چابكي بدست آمد و بر مدل ادبيات و
هاي دلفي سه بعد ديگر نيز اضافه و نه بعد چابكي شامل در گام خبرگان
، يكپارچگي، فرهنگ تغيير، انعطاف پذيري، شايستگي، پاسخگويي، سرعت

الزام به اجراي قانون و رفتار سياسي در اين مطالعه مد نظر ، اخلاق مداري
  قرار گرفت. 

 تعيين ابعاد مديريت منابع انساني بـراي سـازمان مـورد مطالعـه     ).3 گام
)k(: هاي مختلف مديريت منابع انساني پـنج بعـد   مدل ادبيات و با بررسي

نگهداشت و ارزيـابي عملكـرد بـراي مـديريت     ، بهسازي، بكارگيري، جذب
  ام اداري ايران بدست آمد. منابع انساني سازمان چابك در نظ

) HRMي هر يك از ابعاد مديريت منابع انساني(هاتعيين مولفه )4گام
مقاله و پژوهش و مدل  50).  ازمطالعه عميق ݈براي سازمان مورد مطالعه(

ي هاي مديريت منابع انساني و چابكي طي گامهادر زمينه ابعاد و مولفه
مديريت منابع انساني و  بعد 14، دوم و سوم (ضمن لحاظ نظر خبرگان)

مولفه در  25ي دوم و سوم) و تعداد هاسازماني(اشاره شده در گامچابكي 
  )3ابعاد مديريت منابع انساني شناسايي شد.(جدول شماره 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



 45-61) 1401(تابستان  49مجله مديريت توسعه و تحول 

51 

  ي مديريت منابع انساني هاابعاد و مولفه ):3( جدول

 
ي شناسايي شده هامولفه، عنايت به موضوع پژوهش در اين گامسپس با 

در ابعاد مديريت منابع انساني  در قالب يك پرسشنامه در اختيار خبرگان 
، هاي شناسايي شده از ادبيات پژوهشقرار گرفته علاوه بر بررسي مولفه

( مولفه ها به سي شده بودهاي ديگري كه توسط خبرگان پيشنهاد مولفه
نيز مورد بررسي قرار گرفت. تغييرات انجام پذيرفته  مئپولفه افزايش يافت)

  است. 4بشرح جدول شماره 

  

  

  

  

  منابع هامؤلفه ابعاد

جذب
از درون  روين ني(تأم تيفيبا ك نيتأم -)ژهيمراكز و قيريزي نيروي انساني(جذب از طربرنامه  

و  يسالار ستهيشا يانتخاب بر مبنا -  يعاد ياستخدام ريمس يجذب بر مبنا - سازمان ارتقاء)
 ياستخدام مادام العمر از كاركنان چند مهارت يجذب بر مبنا -متمركز نشيو گز ينيگز ستهيشا

آل طه   -)1400(،شهرجردي-)1398ابوالعلايي (
، Pfeffer   - ) 1395(يخراسان ، )1399(

(2008)- Beer Michae l  ،(2009)( -Dove, 

Rick. (2009(  

بكارگيري
صحيح تعيين جايگاه  - هاي كارسنجي و زمان سنجياجراي طرح -، نظارت بر مسير استخدام 

 - ، نظارت بر مسير ارتقاء ( كار راهه) - سازماني هر شغل بر مبناي طراحي وظايف هر  شغل
 ي كيفيتهاطراحي شغل بر مبناي نظام ارتباطي تيمي و حلقه

            - )1399ميرسپاسي( -) 1400سعادت(
wood  )،(2011              

purceel & boxal )2015(-Beer)2009( -  - 
quest)1997( ش و توسعه

بهسازي و آموز

پرورش به منظور ارتقاء سه  -طراحي نظام خودآموزي بالاخص در مشاغل منعطف و تخصصي 
آموزشهاي  - بهسازي  -فرايند اجتماعي كردن  - شايستگي و هنجارها)، بعد توسعه (مهارت 

 .آينده نگر به منظور توانمندسازي كاركنان آينده

-) 1397محمد ( نيحس ارياو-)1399.(يرسپاسيم
  - )1395(يجزن -) 1390آقازاده (

Annosi   )2018 (– Beer Micheal )2009(- 
Chiang)2014((-sloman)2015 ( - Kolb 

)2004(  

ت
نگهداش

طراحي نظام ايمني و  - طراحي نظام پيشنهادات و شكايات _-تناسب پرداخت و جبران خدمت  
ي ورزشي و هااجراي برنامه -بهداشت كار و طراحي نظام انضباطي و نظام بيمه و بازنشستگي

عدالت در پرداخت بر مبناي ارزيابي عملكرد (پرداختهاي انگيزشي) و  -.. .وام و، تندرستي 
 شايستگي

 - )1395همكاران( زني وج -)1400.(يرسپاسيم
)1399آل طه ( – )1390ران(كامران نژاد و همكا  

wood(2011)-Beer(2009)-  )2006آرمسترانگ  

 
Alnaqbi(2011)-Berger(2012)- 

Hendricks (2015) 

ارزيابي عملكرد
 

نظام طراحي  -درجه 360مديريت عملكرد و ارزيابي  - ارزيابي عملكرد بلندمدت و معين
طراحي نظام ارزيابي عملكرد مبتني بر رفتار   - ارزيابي عملكرد مبتني بر رفتار (كارآيي) خروجي 

 (اثربخشي و بهره وري)

 ياعراب -)1400( -يشهرجرد -) 1395(يخراسان
)1401( 

Collings&Mallahi  )2009 (- Lawson 
)2005  (- chiang )2014 (- Huselid  

)2005 (  
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 مديريت منابع انساني حاصل نظرات خبرگان پژوهش ي هاتغييرات در مولفه ):4(جدول 

  بعد
مولفه 
حذف 
  شده

  مولفه اضافه شده

  جذب از طريق مراكز ويژه ضمن مصاحبه و توجه به موضوع تسخير احساسات  -  جذب
  تلاش در رفع ابهام در نقش، استقلال عمل، طراحي شغلي بر مبناي نظام خودكنترلي  -  بكارگيري

  غير مبتني بر قانون) - (مبتني بر قانونآموزش و بهسازي در زمينه آشناسازي كاركنان با رفتار سياسي مشروع و نامشروع  -  توسعه آموزش و، بهسازي 
  ي  علني و آشكارهافراهم كردن شرايط براي مخالفت  -  نگهداشت

  )بر قانون يمبتن ريغ( روشهاي ذهني به منظور پيشگيري از رفتار سياسي نامشروعروشهاي علمي نه ارزيابي عملكرد با   -  ارزيابي عملكرد

در اين گام براساس نظرات خبرگان . هاماتريس عمومي مولفهتعيين  .)5گام
  هاي ابعاد مديريت منابع انساني براي هر ها) از بين مولفهبهترين مولفه(مولفه

نتايج به عنوان نمونه در يك بعد از نه يك از ابعاد چابكي مشخص گرديد. 
  است.ارائه شده  5بعد چابكي(سرعت به عنوان نمونه) در جدول شماره 

  
 نسبت به بعد سرعت (نمونه) هاي مديريت منابع انسانينمونه اي از چهار اولويت اول از مولفه): 5( جدول

كي
چاب

عاد
اب

  

 ابعاد مديريت منابع انساني

  بكارگيري  جذب    
بهسازي و آموزش و 

  توسعه
  ارزيابي عملكرد  نگهداشت

عت
سر

  

هاد
يشن

و پ
تها
لوي
او

اي
ه

 
ول)

ه ا
رحل

ن(م
رگا

خب
 

ت 
لوي
او

1  

تأمين با كيفيت  -2
(تأمين نيرو از درون  

  ارتقاء –سازمان 

طراحي شغل بر مبناي  -4
استقلال ، نظام خودكنترلي

(كاهش ديوان سالاري)   عمل
و نظام ارتباطي تيمي و 

  ي كيفيتهاحلقه

بهسازي  -3
(آموزشهاي آينده 
  نگر) به منظور

توانمندسازي كاركنان 
  آينده

عدالت در پرداخت  -5
  بر مبناي ارزيابي عملكرد
(پرداختهاي انگيزشي) و 

  شايستگي

طراحي نظام ارزيابي  -5
   عملكرد مبتني بر

impact   (بهره وري)
  پيامد

ت 
لوي
او

2  
انتخاب بر مبناي  -4

شايسته سالاري و 
و   شايسته گزيني

  گزينش متمركز

تعيين جايگاه صحيح  -1
سازماني هر شغل بر مبناي 
  طراحي وظايف هر شغل

طراحي نظام  -4
خودآموزي بالاخص 

در مشاغل منعطف و  
  تخصصي

طراحي نظام حقوق  -3
متناسب ، و دستمزد

پرداخت با جبران 
  خدمت

طراحي نظام ارزيابي  -4
 out  عملكرد مبتني بر

come   (اثربخشي)
  نتيجه

ت 
لوي
او

3  

از طريق  جذب -1
  مراكز ويژه

نظارت بر مسير ارتقاء (  -2
تجزيه و تحليل ، كار راهه)

  شغل

آموزش مداوم در -2
بستر يك برنامه 
  آموزش جامع

برقراري نظام  -1
بهداشت و ايمني كار و 
  نظام بيمه و  بازنشستگي

مديريت عملكرد و  -2
  درجه 360ارزيابي 

يت
ولو

ا
4  

جذب از طريق  -6
مراكز ويژه ضمن 

مصاحبه و توجه به 
موضوع تسخير 

  احساسات

طراحي شغلي بر مبناي  -6
استقلال ، نظام خودكنترلي

تلاش در رفع ابهام در ، عمل
  نقش

آموزش و بهسازي  -6
در زمينه آشناسازي 

كاركنان با رفتار 
سياسي مشروع و 

  نامشروع

فراهم كردن شرايط  -6
ي      هابراي مخالفت

  آشكارعلني و 

ارزيابي عملكرد با  -6
روشهاي علمي نه 

روشهاي ذهني به منظور 
پيشگيري از رفتار 
  سياسي نامشروع
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هاي مهم هر يك از با مشخص شدن مولفه :انتخاب بهترين مسير .)6گام
مورد  د چابكي در دستگاهابعاد مديريت منابع انساني در هر يك از ابعا

به تفكيك شناسايي شد. براي اين  مسيرهاي مناسب براي دستگاه ، مطالعه
  اي طراحي و در اختيار خبرگان منظور بر اساس نتايج بدست آمده پرسشنامه

ه هاي جمع آوري شداجتماعي قرار داده شد. نتايج حاصل از داده دستگاه
ي چابكي و منابع انساني در هامولفهبراي دستگاه اجتماعي به تفكيك 

  .ارائه شده است 6ول شماره جد

  

 اجماعي)تامين مورد مطالعه( نتايج حاصل از ارزيابي مسيرها در دستگاه): 6(جدول

  ابعاد چابكي

  بهترين مسير

ذب
ج

ري  
رگي

بكا
  

سعه
 تو

ش و
موز

و آ
ي 

ساز
به

  

شت
هدا

نگ
كرد  

عمل
ي 
زياب

ار
  

 4 ← 3 ← 4← 1←  4  سرعت

 4 ← 3 ← 3← 1←  2  پاسخگويي

 5 ← 5 ← 3← 4←  4  شايستگي

 2 ← 3 ← 3← 2←  2  انعطاف پذيري

 5 ← 5 ← 5← 4←  4  فرهنگ تغيير

 5 ← 3 ← 2← 5←  2  يكپارچگي و پيچيدگي اندك

 5 ← 5 ← 5← 4←  4  پايبندي اخلاقي

 5 ← 5 ← 2← 5←  4  الزام به اجراي قانون

 5 ← 5 ← 1← 4←  4  رفتار سياسي

هاي مديريت شماره مولفه، در اين جدول اعداد ارائه شده در مسيرها
  دهد منابع انساني را در ابعاد چابكي نشان مي

براي تعيين وزن ابعاد چابكي و ابعاد مديريت منابع انساني:  )8و7گام
انساني وزن ابعاد چابكي و ابعاد مديريت منابع ، دستيابي به مسير نهايي

مورد مطالعه بدست آمد. براي محاسبه وزن ابعاد چابكي به  براي دستگاه
  در اختيار خبرگان قرار داده  ) پرسشنامهBWMبدترين (-روش بهترين

  
محاسبه شده كه  هاها نرخ ناسازگاريشد. پس از جمع آوري پرسشنامه

  1/0ميزان نرخ ناسازگاري براي تمامي خبرگان در هر دو پرسشنامه زير 
براي يافتن وزن ابعاد مساله بر  ]52[بود كه ناسازگاري مشاهده نگرديد

بدترين ابتدا مدل رياضي مساله به صورت  -اساس روابط روش بهترين 
 شد: وحل زير تشكيل

min ฬܹ1ܹ2 ߦ − 2/69ฬ ≤  ߦ 

ฬܹ1ܹ3 − 4/03ฬ ≤  ߦ 
ฬܹ1ܹ4 − 2/71ฬ ≤  ߦ 
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ฬܹ1ܹ5 − 2/75ฬ ≤  ߦ 

ฬܹ2ܹ3 − 2/73ฬ ≤  ߦ 
ฬܹ4ܹ3 − 2/71ฬ ≤  ߦ 
ฬܹ5ܹ3 − 2/03ฬ ≤ 1ܹ ߦ  + ܹ2 + ܹ3 + ܹ4 + ܹ5 = 1 ௝ܹ ≥  ݆ ݈݈ܽ ݎ݋݂   .  0

  
   است ه بندي ابعادمدل رياضي مساله به منظور دستيابي به رتبحل  فرمول هاي

مقدار بهينه ، و رتبه بندي ابعاد حل مدل رياضي مساله وزن ابعاد مساله با 
  در دستگاه مورد مطالعه بدست آمد. 7تابع هدف به صورت جدول شماره  

 يدر دستگاه اجتماع منابع انساني مديريت وزن و ترتيب اهميت ابعادبرآيند نظرات خبرگان براي ميزان برتري همه معيارها و ): 7(جدول 

 رتبه  وزن ابعاد

 1 40/0  جذب

 2  19/0 بكارگيري

 5  087/0 بهسازي و آموزش

 3  18/0 نگهداشت

   56/0 ∗ߦ 4  12/0 ارزيابي عملكرد

  
شود بعد جذب بيشترين وزن را در بين همه ابعاد همانطور كه مشاهده مي

  هاي اجتماعي به خود اختصاص داده است در دستگاهمديريت منابع انساني 
ابعاد مديريت  وان وضعيتتابعاد مديريت منابع انساني اكنون مي با محاسبه 

 وضعيت 1ازمان مورد مطالعه ارزيابي كرد. شكل شماره منابع انساني را در س
  .دهدابعاد مديريت منابع انساني را در دستگاه مورد مطالعه نشان مي

 

  )اجتماعي مورد مطالعه (ديريت منابع انساني در سازمانوضعيت ابعاد م ):1( شكل

0.4043149

0.1903513

8.80E-020.1885919

0.1287734

جذب

بكارگيري

نگهداشتبهسازي و آموزش

ارزيابي عملكرد
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- از گامدر اين گام بر اساس نتايج بدست آمده  :انتخاب مسير نهايي .)9گام

 عيين بهترين مسير براي دستگاهاجتماعي به ت براي دستگاه قبلهاي 
اجتماعي پرداخته شده است. در حقيقت در اين گام با توجه به وزن ابعاد 

(فراواني هر  اهميت هر مولفه، وزن ابعاد مديريت منابع انساني، چابكي

هاي قبل به تعيين بهترين تركيب مولفه) و ساير نتايج بدست آمده در گام
محاسبات در  نيحاصل از ا جينتاپردازيم. مي (سوال دوم تحقيق)نهايي

 ارائه شده است. 8جدول شماره 

  )اجتماعي(  مطالعه مورد سازماندر ميزان ضريب نهايي هر يك از ابعاد مديريت منابع انساني  ):8(جدول 

  انتخاب مسير نهايي

  ابعاد منابع انساني

  عملكردارزيابي   نگهداشت  بهسازي و آموزش و توسعه  بكارگيري  جذب

40/0  19/0 09/0 19/0 13/0 

 44/0  50/0 23/0 29/0 57/0 چابكي ابعاد بر ها مولفه ريتاث يينها زانيم عيتجم

 06/0 09/0 02/0 05/0  23/0 ميزان ضريب هر يك از ابعاد منابع انساني

اوزان هـر يـك از    بضربا ، شودمشاهده مي 8شماره همانگونه كه در جدول 
هـا بـر ابعـاد    ) بر تجميع ميزان نهـايي تـاثير مولفـه   ௜ܹ௞ابعاد منابع انساني(

كه به اين وسيله براسـاس  ، ميزان ضريب هر يك از ابعاد بدست آمد، چابكي
ميزان ضريب هر يك از ابعاد مديريت منابع انسـاني مسـير نهـايي چيـدمان     

  تاخر ابعاد نيست بلكه نشانه  نمايش اين مسير به منظور تقدم وشود. مي

د نسـبت بـه بعـد ديگـردر دسـتگاه اسـت.اين       اعلام اهميت هـر يـك از ابعـا   
جابجايي به مفهوم اولويت بخشي و درجه اهميت هر يـك از ابعـاد از منظـر    

صـرفا   BWM   بوده است كه با تكنيـك  اجتماعي اجرايي خبرگان دستگاه
اهميـت) ابعـاد مـديريت منـابع     مسير نهايي(درجه اولويت بندي شده است. 

  آيد.انساني دستگاه اجتماعي به صورت زير بدست مي

  
 جذب → نگهداشت → ارزيابي عملكرد→ بكارگيري→ بهسازي و آموزش و توسعه

0/23 + 0/09 + 0/06 + 0/05 + 0/02 = 0/45 

حاصل  يسازمان يبر چابك يمنابع انسان تيريابعاد مد ريتاث زانيمبالا فرمول 
همانطور كه مشاهده است . ياز ابعاد منابع انسان كيهر  ريتاث بيضر عيتجم
ها و ابعاد مديريت منابع انساني بر چابكي سازمان شود ميزان تاثير مولفهمي

از  كيهر  يدرصدها عيتجمكه از مورد مطالعه  هاي اجتماعيدر دستگاه
 يبا بررس.باشدمي45/0تقريبا برابر بابدست آمده است  يابعاد منابع انسان

مورد  ياجتماع يها-در دستگاه يابعاد منابع انسان يحاصله از وزن ده جينتا
و  ي) و ضمن بررسBWM(نيبدتر-نيمطالعه بدست آمده از روش بهتر

 ييرنهايو مس يريگ ميتصم سيحاصله از جداول ماتر جينتا عيتجم
 زانيم عيبر تجم يكه به ضرب وزن ابعاد منابع انسان ياجتماع يهادستگاه

  از ابعاد منابع  كيهر بيضر يينها جهينت ،يها بر ابعاد چابكمؤلفه ريتأث يينها

چابك در دستگاه مورد مطالعه به شرح جدول شماره  يدر سازمانها يانسان
  حاصل شد 9
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 و ميزان تأثير ابعاد آن بر سازمان چابكمديريت منابع انساني بهترين بعد از ابعاد مديريت منابع انساني، ضريب نهايي هريك از ابعاد  ):9(جدول 

  ها و ابعادميزان تأثير مؤلفه
  منابع انساني بر چابكي سازمان

  دستگاه  مسير نهايي

%45  

 بهسازي و آموزش و
 →  بكارگيري →  توسعه

ارزيابي 
  جذب →  نگهداشت →  عملكرد

هاي دستگاه
  اجتماعي

  وزن ابعاد  23%   9%    6%    5%   2%

منابع  تيريابعاد مد بيترك شود يهمانگونه كه در جدول فوق مشاهده م
حاصل شد. برابر جدول فوق  رانيا ياجتماع يهادستگاه يبرا يانسان

 نيدر سازمان تام يمنابع انسان تيريابعاد مد نيدر ب تيدرجه اهم نيشتريب
  . باشديبعد جذب م رانيا ياجتماع

 يبا بررس يو ابعاد چابك يمنابع انسان تيريمد يابعاد اصل ييپس از شناسا
از ابعاد  كيهادر هر مو لفه نيبهتر جينتا ياجتماع هاي آنها در دستگاه

  بدست آمد. 10در جدول شماره  يمنابع انسان تيريمد

  : بهترين مولفه در هر يك از ابعاد مديريت منابع انساني در دستگاه  اجتماعي)10(جدول

  HRMبعد 
  هامؤلفه حاصله از تجمع نتايج پژوهش به منظور دستيابي به تركيب مؤلفه

 

  از منظر جذب
  شايسته گزيني و گزينش متمركزانتخاب بر مبناي شايسته سالاري و 

  

  از منظر بكارگيري
  طراحي شغل بر مبناي نظام خود كنترلي، استقلال عمل (كاهش ديوان سالاري)

  

  از منظر آموزش و بهسازي
  آموزش مداوم در بستر يك برنامه آموزش جامع

  بهسازي (آموزشهاي آينده نگر)به منظور توانمندسازي كاركنان آينده

  نگهداشتاز منظر 
  عدالت در پرداخت بر مبناي ارزيابي عملكرد (پرداختهاي انگيزشي )و شايستگي

  

  از منظر ارزيابي عملكرد
  (بهره وري)پيامدImpactطراحي نظام ارزيابي عملكرد مبتني بر 

  
ارائه  2چابك مطابق شكل شماره  يسازمان اجتماع تيبا محور رانيا ينظام ادار يمنابع انسان تيريمد يپژوهش، الگو نيا يافته هايبر اساس  يه طور كلب
  .شوديم
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   يسازمان اجتماع تيبا محور رانيا ينظام ادار يمنابع انسان تيريمد): الگوي مفهومي 2شكل (

 گيرينتيجه- 5

هـاي  سـازمان براي ارائه مـدلي بـراي مـديريت منـابع انسـاني      در گام اول 
ــتگاه ــك در دس ــاعيچاب ــاي اجتم ــي    ه ــا بررس ــا ب ــد ت ــلاش ش ــران ت اي

ــابع انســاني و     ــديريت من ــاد م ــوزه ابع ــن ح ــات انجــام شــده در اي مطالع
در  هــاي مــديريت منــابع انســاني شناســايي شــود.ابعــاد چــابكي و مولفــه

  اين راستا با 
مـديريت منـابع انسـاني     مقالـه ،پـژوهش و مـدل      50بـه  بررسي قريـب  

معرفــي ابعــاد  محقــق اقــدام بــه، چــابكي و همچنــين ادبيــات پيشــينو 
ــذب     ــد از: ج ــاد عبارتن ــن ابع ــود. اي ــذكور نم ــارگيري، م ــوزش، بك ، آم

ارزيـــابي عملكـــرد و بـــراي چـــابكي: ، نگهداشـــت، بهســـازي و توســـعه

ــرعت ــذيري ، س ــاف پ ــخگويي، انعط ــتگي، پاس ــر ، شايس ــگ تغيي ، فرهن
ــدك.  ــدگي ان ــارچگي و پيچي ــديپا يكپ ــ يبن ــرا  ،ياخلاق ــه اج ــزام ب  يال

  ياسيقانون و رفتار س
و بـه منظـور    قي ـپاسـخ بـه بخـش دوم سـوال اول  تحق     يدر گام دوم برا

 اتيــبــا توجــه بــه ادب يمنــابع انســان تيريابعــاد مــد يهــامؤلفــه يمعرفــ
منــابع  تيريابعــاد مــد يهــااز مولفــه يســتيمختلــف ل هايو مــدل ينظــر
/ ديي ـبـر تأ  يو پـس از اخـذ نظرخبرگـان مبتن ـ    يمعرف ـ كيبه تفك يانسان

)، يعلم ـ يهـا ( بـا اسـتناد بـه مبـان     مؤلفـه   شيها، كاهش/ افـزا -رد مؤلفه
 6هـر بعـد بـه تعـداد      كي ـبـه تفك  يمنابع انسـان  تيريابعاد مد يهامؤلفه

 نيي/تعيبنــد تيــاولو يخبرگــان بــرا اريــو ســپس در اخت يمؤلفــه معرفــ
   قرارگرفت. ريمس
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ــه در  ــه ك ــدولهمانگون ــماره  ج ــي 9ش ــاهده م ــاد  مش ــب ابع ــود تركي ش
هـــاي بـــراي دســـتگاه (ســـوال دوم پـــژوهش) مـــديريت منـــابع انساني

ــران حاصــل شــد.  ــ اجتمــاعي اي ــا بررس ــا يب ــ جينت  يحاصــله از وزن ده
حاصـــله از روش  ياجتمـــاع يهـــادر دســـتگاه يابعـــاد منـــابع انســـان

BWM ــا عيــو تجم يو ضــمن بررســ  سيحاصــله از جــداول مــاتر جينت
ــم ــگ ميتص ــ يري ــهيبه ريو مس ــا ن ــك   يينه ــازمان  چاب ــتگاه در س دس

برابــر جـدول فــوق بيشـترين درجـه اهميــت در بـين ابعــاد      حاصـل شـد.  
ــد       ــران بع ــاعي اي ــامين اجتم ــازمان ت ــاني در س ــابع انس ــديريت من  "م

ــذب ــي "ج ــازمان  م ــه س ــان ب ــذا ورود كاركن ــد ل ــرمايه  باش ــذكور و س م
برخــوردار اســت..  هــاي جــذب از اهميــت اولگــذاري صــحيح بــر شــيوه

هـا و ابعـاد منـابع انسـاني بـر چـابكي سـازمان نيـز در         ميزان تأثير مؤلفـه 
هـاي  چـابكي دسـتگاه   ، جدول بيان گرديـده كـه براسـاس نتـايج حاصـله     

ــزان     ــه مي ــران ب ــاعي اي ــاثير      %45اجتم ــاني ت ــابع انس ــديريت من از م
  .يردپذمي

ي مــديريت منــابع انســاني هــاتركيــب مؤلفــه نيــز 10شــماره در جــدول  
هـاي چابـك   لـذا بـراي سـازمان    شـد براي سازمان مورد مطالعه مشـاهده  

ــد     ــابع انســاني باي ــديريت من ــران در مســير م ــاعي اي ــتگاههاي اجتم دس
ي تخصصـي جـذب   هـا نيروهاي شايسته بـا گـزينش متمركـز و مصـاحبه    

ــوند ــه آن .ش ــاب ــغلي داده    ه ــايف ش ــير وظ ــل در مس ــود وآزادي عم  ش
ــوان ســالاري در مســير بكــارگيري آنهــا خــودداري  حتــي المقــد ور از دي

گــردد. بــه منظــور تربيــت ايــن نيروهــا و بهــره بــرداري بهينــه از         
مســتمر و آينــده نگــر ، جــامع، آموزشــهاي مــداوم هــاهــاي آنتوانمنــدي

طراحي گردد. هرگونـه پرداخـت بـه ايشـان بـر مبنـاي ارزيـابي عملكـرد         
يـز بـر مبنـاي عملكـرد ايشـان      هـاي انگيزشـي ن  شايسته محور و پرداخت

ايرانــي  -ي دولتــي چابــك اجتمــاعيهـا باشـد و نهايتــاً اينكــه در دســتگاه 
در ارزيابي عملكـرد پيامـد عملكـرد و رفتـار كاركنـان سـنجيده شـود بـه         
عبــارت ديگــر در ارزيــابي عملكــرد بــه جــاي توجــه بــه خروجــي         

ــارآيي ــي  18(كـ ــه (اثربخشـ ــي نتيجـ ــا حتـ ــره  19) يـ ــد (بهـ ــه پيامـ ) بـ
.بر اسـاس نتـايج بدسـت آمـده اولويـت مولفـه هـا بـه         شـود )توجه 20وري

  اين شرح مي باشد:
چابـك بـه طـور قالـب بـه       ياز منظر بعـد جـذب در دسـتگاه  اجتمـاع     -
ــم ــبا %66 زاني ــه  دي ــر مؤلف ــا «ب ــر مبن ــالار ســتهيشا يانتخــاب ب و  يس

  توجه نمود.» متمركز نشيو گز ينيگز ستهيشا
چابـك بـه طـور قالـب      يدر دسـتگاه اجتمـاع   يرياز منظر بعـد بكـارگ    -

 يطراحــ«هــا بــر مؤلفــه چهــارم مؤلفــه رياز ســا شيو بــ %44 زانيــبــه م

                                                 
18 output-Efficiency 
19 outcome-Effectivness 
20 Impact-Productivity 

ــا  ــغل برمبن ــودكنترل  يش ــام خ ــاهش د  ،ينظ ــل (ك ــتقلال عم ــاس  واني
   .معطوف نمود) » يسالار

 زاني ـو توسـعه بـه طـور قالـب بـه م      ياز منظر بعـد آمـوزش و بهسـاز     -
ــ 34% ــر مؤلفــه ســوم  مؤلفــه رياز ســا شيو ب آمــوزش مــداوم در « هــا، ب

نگـر   نـده يآ ي، آمـوزش هـا   يبرنامـه آمـوزش جـامع و بهسـاز     كي ـبستر 
  توجه نمود.»  ندهيكاركنان آ يبه منظور توانمندساز

 آموزش ياجتماع هاي شده كه در دستگاه ديمؤلفه تأك نيبخش برا نيدر ا

 يو ضرورت توانمندساز يباشد تا درصورت توسعه شغل اي به گونه دباي ها
آموزش  يسازمان، به گونه ا ندهيدر مشاغل آ يريبكارگ يكاركنان برا

 به يبر تجربه و دانش متك هيبا تك زين ندهيباشند تا كاركنان در آ دهيد
مشاغل (عمدتاً مشاغل  نيا تينگر بتوانند مسئول ندهيآ هاي آموزش
  .رنديبه عهده بگ ي) را به راحتيتخصص

و  %55چابك به طور قالب  يبعد نگهداشت در دستگاه اجتماعاز نظر   -
 يابيارز يعدالت در پرداخت بر مبنا«ها بر مؤلفه پنجم مؤلفه رياز سا شيب

  توجه نمود.»  يستگي) و شايزشيانگ يعملكرد (پرداختها
 %66به طور قالب  ياجتماع هاي عملكرد در دستگاه يابياز نظر بعد ارز  -

عملكرد  يابينظام ارز يطراح« ها بر مؤلفه پنجم مؤلفه رياز سا شيو ب
  توجه نمود»  امديپ اي يبر بهره ور يمبتن
 ) است كه اذعان1120( 21سيسنفرا يهاپژوهش همراستا با پژوهش .اين
به سرعت نقش  راتييتغ نديبتوانند در فرآ هاسازمان نكهيا يدارد برامي

منابع  تيريبه ساختار مد ازيكنند ن فايا يخود را در توسعه و ماندگار
و جذب  نيدر سازمان در تام يرشته اصل كيهستند كه به عنوان  يانسان

دارد مي اذعان  زي) ن2003(، 22وسفي و تهيكروسموثر واقع شوند.  روهاين
سازمان  يبه چابك ازين تيفيبه محصولات و خدمات با ك يابيدست يكه برا

مدل   است. يريدر امر رقابت پذسرعت با ابعاد مناسب آن بالاخص 
در كنار  ي) در بخش استعداد و نخبه پرور2009( ،يو ملاه نگزيكال

 يرويو جذب ن نيمناسب به تام يستگيمباحث مرتبط با دانش و شا
عملكرد   يابيمستعد از داخل و خارج سازمان با استفاده از نظام ارز

در  زشيبر كاركنان با استفاده از انگ ياثر گذار كنديم ديو تاك پردازديم
 ديكه با تاك شوديعملكرد سازمان م شيموجب افزا  محور بعد نگهداشت

) 1400( ،يمقدم و فراهان يبامنپژوهش منطبق است.  نيحاصل از ا جينتا
به دو مقوله توسعه و  ،در مقولات به دست آمده پژوهش خود،،در 

 قياز طر يمنابع انسان يستگيشا جاديا نيكاركنان و همچن يتوانمندساز
كه با  دينما يم ديلازم در طول خدمت تاك يجذب مناسب و آموزش ها

اولويت بخشي خبرگان اين پژوهش به بعد جذب و اهميت آن همخواني 
  يمنابع انسان تيريشده در ابعاد مد نييتع يهاتيبه اولو تيبا عنادارد .

                                                 
٢١Francis21  

Crocitto &Youssef 22  
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 ،يميدوم را كسب كرده است )، كر تيپژوهش، نگهداشت اولو ني(درا
 وجذب  يبر چالشها و راهكارها يمرور"با عنوان  ي) در پژوهش2012(

در ابعاد جذب  يزيتوجه به برنامه ر "يانسان يروين يهاهينگهداشت سرما
 نيو آنها را به عنوان مهمتر ديمتخصص را تاك يانسان يرويو نگهداشت ن

و  يرسپاسيدر شركت آرامكو اثبات كرد. م يمنابع انسان تيريابعاد مد
 ليدو تع نيبه نظام جذب، تأم تيبر اهم ديبا تاك زي) ن1399همكاران (
اذعان كردند كه به  ينيگز ستهيو شا يسالار ستهيو مولفه شا يمنابع انسان

 رانيا يدولت يدر سازمان ها ينيو حركت به سمت كارآفر يمنظور چابك
پژوهش  نيا جيتوجه شودكه با نتا يكنش شيپ و يريبه انعطاف پذ يستيبا

به عنوان  يريانعطاف پذاهميت به به ابعاد جذب و  يبخش تيبر اولو يمبن
در پژوهش  نيا نيهمچن.  دانطباق دار بعد محوري در يك سازمان چابك

همراستا با پژوهش ، يبه بعد سرعت در ابعاد چابك يبخش تياولو
و انعطاف  ييپاسخگو، سرعت يبررس) است كه در 2012(، انيميابراه
 يهاكه سازمان دنديرس جهينت نيبه ا هاسازمانآنان در  تيو اهم يريپذ

 رييد و ضرورت تغنامروز جامعه باش يازهاين يتوانند پاسخگو ينم يسنت
 ياز جمله منابع انسان يبه همراه سرعت در آن در ابعاد مختلف سازمان

 نيخود به ا يدر بررس زي) ن1396(، پور و همكاران يمهد است. يضرور
ابعاد  ريسا نيدر ب يستگيو شا يريكه ابعاد انعطاف پذ دنديرس جهينت

، زاده و همكاران رانيا نيبرخوردارند. همچن يشتريب تياز اولو يچابك
، ييپاسخگو، يريانعطاف پذ بيرا به ترت يابعاد چابك يدر پژوهش )1395(
ابعاد با بهره  نينمودند كه ا انياندك ب يدگيچيپ، سرعت، فرهنگ رييتغ
منابع  تيريمد نديكه حاصل جذب مناسب در فرآ يانسان يروين يور

ابعاد  يدارند كه در پژوهش حاضر در رتبه بند ميرابطه مستق يانسان
و از منظر ابعاد چابكي اول  تياولو يبعد جذب دارا يمنابع انسان تيريمد

 است. ي مرتبط با موضوع منطبقهانيز با پژوهش

امري حياتي در تدوين و اجراي ، توجه به مديريت منابع انساني، بنابراين
ره وري است؛ زيرا نتايج اين و راهبردهاي توسعه و ارتقا به هاسياست
گواه بر اين مسئله بود كه براي حضور در عرصه رقابت نياز به  تحقيق

ده از ابعاد وجود سازمان چابكي است كه داراي كاركناني باشد كه با استفا
شود مديريت منابع انساني با توجه لازم بكارگيري شوند. لذا پيشنهاد مي

دولتي به منظور حفظ و ارتقاء چابكي اقدامات زير  - اجتماعيهاي دستگاه
  را مدنظر داشته باشند. 

محدود ، شتابزده، هاي غيراستاندارداز روش، در جذب نيروهاي انساني -1
  هيز نمايند. و همچنين جذب سفارشي پر

، ضمن شناخت دقيق از شغل مورد تقاضا، در جذب نيروهاي انساني -2
ها و مراحل گزينش به گونه اي طراحي شود تا هاي كتبي و مصاحبهآزمون

  مسير شايسته گزيني و جذب نخبگان هموار شود. 

شود در طراحي نظام با عنايت به نتايج حاصل از پژوهش پيشنهاد مي -3
و  هكاركنان حتي المقدور از نظام خودكنترلي استفاده شد كنترلي براي

حداكثر استقلال عمل در طراحي شغل و ابلاغ شرح وظايف كاركنان 
  منظور شود. 

با عنايت به ضرورت آمادگي دائمي كاركنان در عمل به وظايف در  -4
، ترتيبي اتخاذ شود تا ضمن اخذ نظرات كاركناناجتماعي سازمان چابك 

، مداومت، هاي استمرارآموزشي به گونه اي طراحي شود تا جنبهنظام 
جامعيت و توجه به توسعه شغلي و غني سازي شغل نيز براي تربيت 

  كاركنان آينده مدنظر قرار گيرد. 
ي پرداخت به گونه اي طراحي شود تا كاركنان در صورت عمل هانظام -5

شاهد ، عملكرد بهينه به وظايف محوله و بروز خلاقيت و نوآوري در شغل و
هاي انگيرشي مرتبط با عملكرد و بدون تبعيض و شايسته محور پرداخت
  باشند. 

با عنايت به پيشنهادات فوق و اهميت نظارت مداوم ولي غير مستقيم  -6
از  ي چابك اجتماعيهاشود در سازمانمي بر عملكرد كاركنان پيشنهاد

مرتبط با دستگاه ذيربط به  نظام ارزيابي عملكرد براساس استانداردهاي
ي زماني هاگونه اي بهره برداري شود كه ضمن ارزيابي كاركنان در بازه

رآيي و اثربخشي ضمن توجه به كا، ميان مدت و بلند مدت، كوتاه مدت
هره وري عملكرد كه نتايج بلند مدت را در برخواهد ب، عملكرد كاركنان

  د. گيرداشت مدنظر قرار 
هاي در دستگاه نگهداشتبا عنايت به اهميت دو بعد جذب و  -7

و بالاخص  هاشود مديران ارشد دستگاهپيشنهاد مي، دولتي- اجتماعي
(البته نگهداشتمديران منابع انساني نظارت مستمر بر فرايندهاي جذب و 

نظارت بر اين ، ي انسانيهاساير ابعاد) داشته و به جهت اهميت سرمايه
  به طور كامل به زير مجموعه تفويض نشود.فرايندها 

  
  خذامنابع و م

، مديريت استراتژيك منابع انساني: راهنماي عمل .) 2017( .آرمسترانگ، مايكل ]1[
 . تهران : دفتر پژوهشهاي فرهنگي..انتشارات ديام، هيمهد ،سيدمحمد، اعرابي

صنعت  ي با رويكردمنابع انسان يآموزش و بهساز). 1397( .محمد، اويار حسين ]2[
 .، تهراننشر حك  ، انتشاراتبيمه

ها و در سازمان يانسان يرويجذب و نگهداشت ن .)1399(. سيد رضا، آل طه، ]3[
 بيژن يورد.چاپ دوم ، ناشريموسسات آموزش

چابكي  .)2012(.جلودار ،انيميمحمود ابراه ديساسر، يديجلودار، س انيميابراه  ]4[
 يتوسعه انسان هينشر سازماني.سازماني: سرعت پاسخ گويي و انعطاف پذيري 

 .13-34)، 39(8س، يپل
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 يبند تيو اولو ييشناسا). 1392( ، علي.يدريح ،مسعود ربيعه ،ي، مهدي، لياسماع ]5[
چشم انداز نشريه  .رانيدر صنعت خودرو ا يمنابع انسان يعوامل مؤثر بر چابك

 95-118), 1(15, يدولت تيريمد

 ،و عمل) ياستراتژ وندي(پ يمنابع انسان تيريمد. )1401( .سيد محمد، اعرابي  ]6[
 انتشارات مهكامه، تهران.

، انتشارات شركتهاي موفق جهان چگونه استخدام مي كنند).1398. (بهزاد ابواعلايي، ]7[
 چاپ دوم. سازمان مديريت صنعتي، تهران.

. و فنون ميمفاه تيريمد يآموزش و بهساز يازسنجين ).1390(آقازاده ، محمد.  ]8[
 آييژ.تهران.نشر 

مدل  نييو تب يطراح ).1400( كاوه. بامني مقدم ،محمد.فراهاني ،فاطمه تيمورنژاد، ]9[
 يجامعه شناس ).شركت آب و فاضلاب استان تهران(مورد مطالعه : سازمان يچابك

 .353-265، صفحات  1400، بهار و تابستان1، شماره  10دوره  - آموزش و پرورش

رابطه ابعاد  يبررس). 1395(., نگارالسادات يجهرم ي, مصباحمانيزاده, سل رانيا ]10[
 .يشرق جانيدانا در استان آذربا مهيكاركنان شركت ب يو بهره ور يسازمان يچابك

 .117-145صص 38شماره ، , سال دهم يوربهره تيريمدفصلنامه 

 يو چابك نيتحول آفر يرابطه رهبر يبررس). 1394(.بردبار ،, زهرا, غلامرضايتاج ]11[
 .153-177), 2(7, يمنابع انسان تيريمد يهاپژوهشنشريه  .يمنابع انسان

 يمدل بوم يطراح ).2015(.لطف االله ،يفروزنده دهكرد، زاده، محسن يجاجرم ]12[
, يعموم تيريمد يهاپژوهش .يانهيبر عوامل زم ديبا تاك يمنابع انسان تيريمد
7)26 ,(62-45  

عوامل موثر  يبند تيو اولو ييشناسا .)1395( جزني ،نسرين. توكلي نژاد،حسين. ]13[
سال ششم، ، يمنابع انسان تيريمد يپژوهش ها ، فصلنامهدر نگهداشت كاركنان

 239تا  208 ص، ص26شماره

، ششمچاپ ، يانتشارات نشر ن، يمنابع انسان تيريمد .) 1395( .نينسر، يجزن ]14[
 .تهران

 وي انسان توسعه بري مبتن عملكردي ابيارز نيارائه مدل نو .)1400(پوريا ،،خالصي ]15[
 تيريپژوهشهاي مد ،ساختاري رييتفس استفاده از مدلسازي باي بر چابك رآنيتأث

 1400زييپا ،82شماره وهفتم، ستيراهبردي، سال ب

و  يروانشناخت يتوانمندساز نيرابطه ب). 1396( ،يمرتض ،يوبدر ،عباس پور، عباس ]16[
 (بهبود و تحول)، تيريمد .مطالعاتيمنابع انسان يوربهره عوامل مؤثر بر

 73ـ26:100)71(

 كرديبا رو ينظام ادار يكل يها استيدر س ييجستارها.)1395( درودي،مجتبي، ]17[
  ،تهران(ره) ينيامام خم يو پژوهش يانتشارات موسسه آموزش ي،اسلام

تأثيرهوش تجاري بر چابكي سازمان  بررسي. ) 1397(  .دلپسند، افسون،محقق، نادر ]18[
 )مطالعه موردي شهر تهران،( مقصد گردشگري سلامت بيمارستانهاي در
 .12-8،1شماره) جلد دو(نوين در مديريت و حسابداري  رويكردهاي پژوهشي،

 تدوين و مطالعه ، سازمان تهران ،  مديريت منابع انساني.) 1395( .، اسفنديار سعادت ]19[
 21چاپ .، سمت دانشگاه انساني علوم  كتب

: مركز نشر دانشگاهي و ، تهرانيمنابع انسان تيري)، مد1400(.مسعود، يشهرجرد   ]20[
 چاپ سوم  ي.كاربرد يدانشگاه جامع علم

 چاپ اول.، علم استاداننشر  .عملكرد كاركنان يابيارز .)1395(خراساني ، اباصلت / ]21[

 تيرينظام مد يشناس بيآس .)1396(.صالحزاده، رضا وي مجتب ، يصفر ؛ي،علفرخي ]22[
 نيدانشگاه جامع امام حس يمنابع انسان تيريمد يپژوهشها فصلنامه ،يمنابع انسان

 14-9:999شمارة (ع)،سال هفتم

 يعمل ي)، راهنماها1390( ،ينظر ، نعمت اله ينين حسيدحسيسرضا، ينژاد، عل يكامران ]23[
 نامه ، فصل يسازمان يبهره ور شيافزا يدر راستا يانسان يروين يجذب و نگهدار
 .33-48 ص، ص3شماره  شيشرق، پ يمطالعات انتظام

مروري بر چالشها و راهكارهاي جذب و نگهداشت )، 2012( .كريمي، مجتبي ]24[
، ماهنامه اكتشاف و توليد نفت و گاز ، هاي انساني در شركت ملي نفت ايران سرمايه
 .92شماره

 ليو تعد نيارائه مدل نظام جذب، تأم ).1399(..حسن زاده، حسن ميرسپاسي، ناصر   ]25[
سال  يبهره ور تيريدم، "ايران يدولت يمحور در سازمان ها نيكارآفر يمنابع انسان

 96 -  75 52شماره  1399چهاردهم بهار 

، تهران، منابع انساني و روابط كاراستراتژيك  مديريت). 1399( ميرسپاسي، ناصر،   ]26[
 45چاپ  نشر مير.

خوب در  يبرحكمران يمبتن يرفاه عموم يالگو يطراح ).1400( .ي، ناصررسپاسيم ]27[
 زييدوره چهارم پا رانيا يدولت تيريمطالعات مد ،يوزارت تعاون، كار و رفاه اجتماع

 193 - 169 3شماره  1400

 يابيو ارز يبررس).1396( .لونديجل ديجمشي ، فاطمه سوار، عبدالرحمن، پور يمهد ]28[
 ،اداره كل ورزش و جوانان استان خوزستان) ي(مطالعه مورديسازمان يابعاد چابك

، 1396، بهار  1، شماره 9، دوره در ورزش تيريو مد يولوژيزيف يهاپژوهش نشريه
 .125-136صص

در حقوق  حيصح يو الزامات نظام ادار يمبان ").1396( ميابراه، زاده  يموس ]29[
 .، تهران انتشارات خرسندي، " رانيا ياسلام يجمهور ياساس

 يابلاغ" ينظام ادار يكل يهااستيس يو مبان تيماه ).1393( .ميزاده ، ابراه يموس ]30[
 ، تهران. يجمهور استير يدولت تيري، انتشارات مركز آموزش مد يمقام معظم رهبر
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