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 مقدمه 

منابع    یدیاست و نقش کل   یانسان  یروی از ن  حی ، در گرو استفاده صحهاسازمانامروزه رشد و توسعه  

برا  یانسان است  شده  ن  یباعث  شد  هاسازمان  نیب   ستهيشا  یرویجذب  گ   یديرقابت   ردی صورت 

آنان    ت ی بر کارکنان و خلاق  هیچابک با تک  یهاسازمان،  یسنت   یهاسازمان. برخلاف  (1379  ،رحمانپور)

 رندیگ ی رقابت قرار م ریدر مس

گیری تا بتوانند با بهره  ندکارکنان چابک را پرورش ده  ست يبایم  یبه چابک  ی ابیدست  ریدر مس  هاسازمان

چابک بر چهار   یانسان  یرویمعتقدند ن  (2004)  ،1. هوپ و وان ابندي موردانتظار دست    جي از آنان به نتا

سازمان    یو منجر به چابک سازبوده    تنوع در سازمان اثرگذار  جاديو ا  یزمان  ،یفیک   ،یانهيهز  یاستراتژ

 . شودمی

ها  در سازمان ضرورت دارد با استفاده از مکانیزم  ینظران معتقدند قبل از شروع چابکاز صاحب   یاریبس

  ابد يکرده و توسعه    جاديا  ژهيو  یها قابلیت   یانسان  یرویدر ن  ،یمنابع انسان  ت يريمد  هایخرده نظامو  

  یابی دست  ز ین  ینمنابع انسا  ت يرياز جمله مد  یتيريمد  ی های  ضمن آنکه لازم است با استفاده از توانمند

قابلیت  ا  .شود  لیتسه  یانسان  یروین  یچابک  یهابه  انسان  یفايلذا  منابع  سازمان   یدر چابک  ینقش 

 ن یها و همچنابعاد و مؤلفه  نيا  یست یاست که چ  یمنابع انسان  ت يري مد  یهااز فعالیت   یبیترک   ازمندین

 پژوهش است.  نيهدف اک چاب ی اقتصادیهاسازمانها در آن ب یترک 

مطالعات ا  یشواهد  يپژوهش،    نيدر  نظر  کگويای  انسان  ت يريمد  نیب  یشکاف  و    یمنابع  ابعاد  و 

منابع   ربت يعملکرد ابعاد مد يیراستاهم  ژهيآن دو به و نیو تناسب ب یسازمان یابکچآن با  یهامولفه

موجود   یها رسد الگوها و چارچوبرو، به نظر می  نياز ا  با ابعاد سازمان چابک وجود دارد  یانسان

جنبه رغم  و    ینیازها  یگوپاسخمثبت،    یهابه  جوامع    ی هاماهیت   و  ها موقعیت با    هاسازمانهمه 

الگوها، ماهیت و خاصیت جهان شمول در مرحله عمل نداشته و   نيدر واقع ا  متفاوت نخواهد بود

  ی با بررسلذا    .خود، جهان وطن هستند  یبستر فرهنگو    طي به شرا  تياست گفته شود، با عنا  سته يشا

که محقق به آن پرداخته است ملاحظه   یو خارج  یداخل  یهاپژوهش  موجود از منظر  یهاپژوهش

به    یهاپژوهشکه در    شودمی  یهاويژگی  نیهمچن  چابک به طور مجزا و  یهاسازمانانجام شده 

گرفته است. در    رقرا  یها مورد نقد و بررسبه طور مجزا پرداخته شده و ابعاد آن  زین   یمنابع انسان

ضمن بیان ابعاد    پژوهش  نيا  در  مطلب قابل ذکر است که  نيا  انیپژوهش ب   نيا  یضرورت و نوآور

 
1 Hoop & Van   
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ابعاد منابع    نیضرورت و رابطه ب   مديريت منابع انسانی حاصل از مطالعه پیشینه و اخذ نظر خبرگان بر 

  ان ینموده است که ب  یبندت ياولو   زیابعاد را ن  نيا  یهاو ابعاد سازمان چابک پرداخته و مولفه  یانسان

 باشد.  پژوهش می نيا یها یاز نوآوری اقتصاد یهاسازمانها در آن یو بررس هااولويت  نيا

ی ســـازمان تـــامین هاهلـــدينگ)بـــه طـــور خـــاص  یاقتصـــاد یهاســـازماناســـاس،  نيبـــرا

ــوان اجتماعی( ــه عن ــیب ــازماناز  گروه  ــی هاس ــش دولت ــادی -یبخ ــلان اقتص ــداف ک ــا اه  و ب

ــرد  ــ یراهب ــطح مل  ــ یدر س ــین الملل ــتا یو ب  ــ یدر راس ــامأموريت  قتحق ــیر  یه ــه در مس محول

ســازمان چابــک بــا  ســو هم یمنــابع انســان مــديريت  مــدل، نیازمنــد 1404انــداز    چشــم  سند  قتحق

ــا  یمنــابع انســان ت يريمــدمــدل ســان، ضــرورت تمرکــز بــر  نيباشــد. بــدمی رويکــرد چــابکی ب

 باشد.شدن می یجهان در عصر  یاز الزامات اساس یکي  سازمانی

 پیشینه پژوهشمبانی نظری و 

 مبانی نظری 
 ،یابيهمانند کارمنداتی  و اقدام  في مشمول وظا  ی،منابع انسان  ت يريمد  ،حوزه  نيا  شمندانياز منظر اند

، ی(مسیر شغل)  کارراهه  ت،يريمد  عملکرد و بازخورد،  یابي انتخاب و استخدام، حفظ و نگهداشت، ارز

 :   75باشد )می  یو بالندگ   یتوانمندساز  ،سازیبه جبران خدمات، آموزش و    ت يرينظام پاداش و مد

Armestrang, 2006.)   در نقش ايفای هایزمینه وجودآوردنبه انسانی، منابع مديريت  هدف 

(.    327  :1395 همکاران، و سیدجوادين(است   آينده مختلف یها سازمان برای محیط،  پايداری

 به حاضر واسطه آنبه تا کارکنان، برای اشتغال مطلوب، شرايط ايجاد  از:  است  عبارت نگهداشت 

 املعو  از را (. محققان، نگهداشت 121: 1395همکاران،  و نژادتوکلی(نباشند  ديگر سازمان به انتقال

اقدامات  (.113: 2014؛ آپاتا،103: 2013راجا،  آرول و اپاتا(دانند می انسانی منابع نظام مديريت  مؤثر

انسان  ت يريمد بالقوه است   کي  ،یمنابع  م  قي از طر  هاسازمان  که  ابزار  به شکل میآن    ،یثرؤ توانند 

 :Kang et al, 2018بخشند )کرده و توسعه    جاديخود را ا  یسازمان  یاجتماع  هيو عمق سرما  محتوا

236.) 

 ی،انسان  منابع  ت يرياند که مدبر منابع، اذعان نموده  یمبتن   دگاهيتوجه به د  با  ،از پژوهشگران  ریایبس

کا  اتّ  ،یطیمح  راتییسرعت تغ  هنديفزا  شيافزا  با  .باشدمی  یرقابت  ت ي حفظ مز   ی هاراه  نيتراز مهم  یکي

مز آ  ت یموفق  تواندینم  یفعل  یهات يبر  مددينما  نیتضم  را  ندهيدر  سهم  انسان  ت يري.  در    یمنابع 

:  2013،  میهوانگ و ک)بوده است    یمنابع انسان  اتی در ادب  ی جار  یها از بحث   ،سازمان  یريپذرقابت 
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جانشین هستند و  بی  که کمیاب و  انسانی  منابع(،  2013بر اساس رويکرد مبتنی بر منابع )بارنی،  (.925

مزيت رقابتی    ی چابک آينده،هاسازمان  ويژهبه  هاسازمانها تهیه کرد، برای  آناز    توان نسخه دومینمی

ی پويا و با نگاه غیرسنتی، در راهبرد هاسازمانامروزه در    (.32:  1392  )رنگريز،  کنندمی  پايدار ايجاد

انسانی،   منابع  مهم  یکي  یانسان  هي سرمامديريت  ) هاسازمان  یهايیدارا  ن يتراز  ست 

12:2019،tagging .) 

بعد از ابعاد يک سازمان چابک نقش اساسی و محوری در   ترينمهممديريت منابع انسانی به عنوان  

هايی برای تولید انواع  به دنبال توانمندی  ها سازمان. لذا  دستیابی سازمان چابک به اهداف خود دارند

و کمترين هزينه، بهبود کیفیت،   گوناگونی از خدمات، با توجه به نیاز مشتريان در کوتاهترين زمان

ی بیشتر سازمانی در پاسخ به نیازهای محیطی  پذيرانعطافخدمات و به طورکلی    ايجاد نوآوری در

است.   وریبهره یمنبع اصل یانسان یروین چابک، یهاسازماندر  (.Jin-Hai et al, 2003هستند )

دارد که با دانش خود اطلاعات    یبستگ   یپول بپردازند به افراد  یخدمت  اي چه کالا    یبرا  اني مشتر  نکهيا

اخت  يیهاآوریفنو   در  سازمان  قرارآن  اریکه  ارضا  دهدمی  ها  به   باشند  یمشتر  یازهاین  یقادر 

(Goldman,1995  .) 

. شريفی و  اندرا ارائه کرده  یتعاريفو  فعالیت    چابکی،  محققان بسیاری در زمینههای اخیر،  در سال

بر چالش  را  چابکی سازمانی،  1يدرا غلبه  برای  هزاره سومابزاری    ،1999:  225)  کنندمیبیان    های 

Sharifee & Rid).  ه  ارائه کرد  یاز چابک  یعدچهار بُ  فيتعر  کی اروپا، ياجرا  ه وگروه مشاور

  ی است منابع و کشش سازمان  روان بودن  ،یفرصت، وحدت رهبربه    ت یکه شامل ابعاد حساس   است 

2019(،  Asil)  .ی  ورزشهياند  توان  و  فعال  چالاک،  ع،يسر   حرکت ی  معنابهی  چابک  ،یهورنباعم  زبه

 در   مناسب ی  هاوهی ش  با  راتییتغ  بهيی  گو پاسخ  به  منجر،  هایتوانمند  نيا   .است   هوشمندانهی  روش  به

  و   انی)جوربن  است   فرصت   عنوانبه  هاآن  از  ت يمز  کسب   و  راتییتغ  ازی  ریگبهره  و  زمان  نيترعيسر

تغییر و    ،ی بقا و پیشرفت در محیطی رقابتی که ويژگی اساسی آني توانا،  2فرانسیس   .(1398همکاران،

اطمینان است   تغییر عکسهب  وعدم  بازارهای درحال  به  مؤثر  نشان میطور سريع و  را    دهدالعمل 

،  هشت مؤلفه چابکی را  3کاروسکیبهدانا، شريهای و  (.     , 2011Francis  :195داند )چابکی می

انسانی  گو پاسخپذيری،  انعطاف منابع  و  شايستگی  کیفیت،  يکپارچگی،  سرعت،  تغییر،  فرهنگ  يی، 

 
1. Sharifee & Rid 
2.Francis 
3. Behdana & Sherihai & Karoskee 
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اساس مدل شريفی و    بر    .(  Behdana & Sherihai & Karoskee،  2007:37)اند  معرفی کرده

قابلیت 1ژانگ و شرينهای  تا  توانايیيا    چابکی سازمانی  های،  ايجاد شود،  در سازمان  بايد  که  هايی 

،  شايستگی، بودن گو پاسخرا  ی به تغییرات برخوردار باشديگو پاسخسازمان از قدرت مورد نیاز برای 

بودن،  پذيریانعطاف اند  و  کپارچگیي،  سريع  میپیچیدگی   & Ghang،)2017:450دانند  ک 

Sherihai  چاندرانيمدل راو  ويژهبه  یچابک  یهاو مدل  نهیشیپ  ف،يتعار  به منابع،  ت يلذا با عنا(؛   –  

اظهار نظر در دستگاه محل اشتغال    یبه خبرگان برا  یشنهادینظر و پ  مدّ  یو ژانگ، ابعاد چابک   یفيشر

  ی همکار  ی وستگي شا  ،يیگو پاسخ  ر،ییفرهنگ تغ  ،یريپذپژوهش عبارتنداز: سرعت، انعطاف  نيدر ا

 ک. اند یدگ یچیو پ  یکپارچگي، لمتقاب

اول مربوط  رويکرد      :اين حوزه فراوانند که سه نظريه اصلی وجود داردای مرتبط و پشتیبان  هريهنظ

تاثیرگذاری  مديريت منابع انسانی استراتژيک هدف عمده اين رويکرد  است. مديريت عملکرد بالابه 

های مديريت عملکرد بالا  از جمله روش  .باشدمیهای مختلف  بر سازمان به واسطه کارکنان و از راه

ی پژوهش و توسعه  هابرنامه  (،سازیبهی آموزشی گسترده ) هابرنامه  جذب و استخدام دقیق کارکنان،

عملکردسیستم  مديران، )ارزيابی(  مديريت  فرآيندهای  و  انگیزشی  پرداخت  باشند می  های 

(Armestrang, 2006)  .ها عاد مديريت منابع انسانی و رابطه آناين رويکرد دقیقاً به رابطه بین اب

تکنولوژی رويکرد دوم به  کند.  ی چابک( اشاره میهاسازمانبا سازمان پويا و با عملکرد بالا )مثل  

تولیدی و خدماتی برای حضور در صحنه    ی صنعتی،هاسازمانامروزه  .  شودمیمربوط  پیشرفته ساخت  

ی چابک( ساختار جديدی به خود گرفته و  هاسازمانهای رقابتی )همچون  رقابت و دارا بودن مزيت 

تکنولوژی از  فراوانی  نو بهره  اتوماتیک  سیستمهای  اين   .(Storee, 1994)   اندبردههای  جمله  از 

پیشرفتهتکنولوژی پیشرفته ساخت    ،های  از . تحقیقات نشان میباشدمیتکنولوژی  دهد بهره گیری 

هماتکنولوژی به  بستگی  ساخت  پیشرفته  سیستمهای  و  کامپیوتری  )فناوری  تکنولوژی  های  هنگی 

اطلاعاتی( و عوامل انسانی )مهارت، تخصص و شناخت کاربران( و عوامل سازمانی )طراحی شغل و 

انسان  ت يريمد نظر روس   رويکرد سوم به سرمايه فکری مربوط است.  دارد.   (یمنابع  (  1997)  ،2به 

سرمايه فکری از يک بخش فکری يعنی سرمايه انسانی و يک بخش غیرفکری يعنی سرمايه ساختاری  

توان اظهار داشت سرمايه فکری و اجزای آن میاز  تشکیل شده است. در جمع بندی تعاريف متعدد  

 
1. Ghang & Sherihai 
2.Ros

  



 

 ...  تبیین الگوی مدیریت منابع انسانی نظام اداری ایران با محوریت  ........ ............  / 140

 

 

 
 

م است  که سرمايه فکری به سه دسته سرمايه انسانی، سرمايه ساختاری و سرمايه مشتری قابل تقسی

  يک   دارايی  ترينمهم  انسانی  سرمايه  .که امر مهم، ارتباطی است که بین اين سه جزء نیز برقرار است 

کارکنان،    ایحرفه  دانش جمع حاصل  انسانی سرمايه. است  نوآوری و خلاقیت  منبع  که  است  سازمان

عبارتی ديگر  (.  به  Bozbuva, 2004) وانايی حل مسئله است ت   و  ی پذيرريسکرهبری،    توانايی

 سرمايه انسانی شکل عملیاتی دو بخش ديگر سرمايه فکری است. 

 پیشینه پژوهش
های مديريت منابع انسانی و همچنین چابکی سازمانی و ابعاد آن در ادامه نظامدر زمینه ابعاد و خرده

از   برخی  جلودار    پردازيم.می  هاپژوهشبه  »در  (  1396)ابراهیمیان  و    يیگو پاسخ  ،سرعت بررسی 

توانند به نیازهای مشتريان و  سنتی نمی  یهاسازمانبه اين نتیجه رسید که    «ی سازمانیپذيرانعطاف 

 ی در پژوهش(  1396)و همکاران    یسهراب.  موقع بدهندتغییر و تحولات محیط پیرامون خود پاسخ به

بررستحت  ب  یعنوان  و  یروین  یچابک  نیرابطه  مثبت   ی،سازمان   هوش  کار  ارتباط  که  دادند  نشان 

  ل یاز قب  ؛کردن کارکنان  ریدرگ   یهاروش :  عوامل عبارتند از  نيا  .وجود دارد  ریدو متغ  نيا  نیب  یمعنادار

کارکنان، سازمان کارمحور و    ت ي ريمدی  هاقدرت، روش  میاطلاعات، آموزش، پاداش و تسه  میتسه

اند که بین چابکی نشان داده( 1395)ران همکازاده و ايران آموزش متقابل کارکنان، ،یچابک یاستراتژ

يی، تغییر فرهنگ، سرعت در کار، يکپارچگی و پیچیدگی گو پاسخپذيری،  سازمانی و ابعاد آن )انعطاف

تولید سفارشی، شايستگی اصلی( بالا و  کیفیت  انسانی رابطه وجود دارد. بهره  با   ، کم،  نیروی  وری 

نشان دادند که ابعاد جذب    «،بر کارکنان نخبه  ت يريمد»عنوان  با    ی( در پژوهش1385)  انيريو قد  یلیاص

  ی، زشی و عوامل انگ  یدانش  نشيگز   انتخاب و   ی، شغل  ت ی امن  یهالفهؤ و نگهداشت کارکنان نخبه و م 

در طراحی    (1393زاده و ديگران )جاجرمی  .است  ندهيآ  یهاسازماننخبگان در    یعامل مهم ماندگار

لفه  ؤ م  23بعد و    7،  ای در نظام اداری ايرانکید بر عوامل زمینهأبا ت  ،انسانیمدل بومی مديريت منابع  

( در پژوهشی  1391کردند. کريمی )شناسايی  را    تاثیرگذار بر مديريت منابع انسانی نظام اداری ايران

های نیروی انسانی«، توجه به  های جذب و نگهداشت سرمايهکارراهها و  با عنوان »مروری بر چالش

ترين ابعاد مديريت عنوان مهمريزی در ابعاد جذب و نگهداشت نیروی انسانی متخصص را  بهمهبرنا

(، در پژوهشی تحت  1391منابع انسانی در شرکت آرامکو اثبات کرد. علی محمدی و ياسر امیری )

ه اطلاعات« به اين نتیجه رسیدند ک   آوریفنعنوان »ارائه مدل ساختار تفسیری به چابکی از طريق  

و   ارشد  مديريت  چابکی    آوریفنبا    سويی همتعهد  در  مؤثر  عامل  طريق    ها سازماناطلاعات،  از 
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در شکل دادن به راهبرد سازمان   یمنابع انسان   ت ي رينقش مد    (2017)   تری پ  باشد.اطلاعات می  آوریفن

بررس برا  یرا  و  انسان  تي ريمدی  نمود  ا  یچارچوبی  منابع  از  تا  نمود  با   آن  ق،يطر  نيمشخص  را 

  ی ندهايبه فرا   ی،دهجهت در پژوهشی با عنوان    (2014. دينو )دينما  سو هم  کلان سازمان  یراهبردها

صورت به  یمنابع انسان  یاستفاده از کارکردها ی پرداخته و  سازمان  دانش  شيافزا  قيطر  از  یانسان  منابع

  هيسرما  یو ارتقا  یانسان  منابع  یندها يبه فرا  یدهموجب جهت   را  شده   جاديا  یهات ی موقع  متناسب با

توانمندسازی برای چابکی در  بررسی  به  (،  2019)1کار و همکاران داند.  می  ی پوياهاسازمانهوشمند  

پرداخته يادگیرنده  پژوهشامحیط  اين  در  برنامهدسترس  ،ند.  فعلی  آموزشیپذيری  عوامل   ،های  از 

انعطاف بر  پرداختهيادگیرنده متمرکز  تولید  آنوسی و همکاران   پذيری در  در (،  2018)  2شده است. 

به بررسی يادگیری در   ،اين مطالعه  اند.ی به بررسی فرآيند يادگیری در شرايط چابکی پرداختهامطالعه

سازمانی و    ،های سازمانی به سطوح فردی، تیمیوسیله تجزيه و تحلیل رويههی چابک بهاسازمان

در مطالعه    ،(2018)  3ژو و ديگران  ها پرداخته است.هحفظ روييندهای تغییر، انتخاب و  آتوصیف فر

سازمانی   چابکی  و  اطلاعاتی  سیستم  عملیاتی  هماهنگی  کارکنان،  شايستگی  درک  بررسی  به  خود 

مطالعهنداپرداخته اين  هم  ، .  عملیاتی  سطح  معرفی  چابکی با  تشريح  به  اطلاعاتی  سیستم  راستايی 

 .  پرداخته است 

داند.  يی به نیازهای محیطی میگو پاسخاساسی در چابکی را قابلیت سازمانی برای  (، نکته 2019باج )

( پیشونیولت  و  و  2018تالون  تشخیص  توانايی  را  سازمانی  چابکی  فرصت گو پاسخ(،   به  و يی  ها 

انعطاف و  با سرعت  )پذيری میتهديدهای محیطی  رام  پاتل و  عنوان  2018داند.  با  پژوهشی  در   ،)

چهارنرم بر  افزار  چابک،  سازمان  در  سازگاری  و  شايستگی  که  رسید  نتیجه  اين  به  چابک،  چوب 

به بررسی چابکی نیروی انسانی در مديريت  ،  (2015)  4نمب هاردکین و  های توسعه مؤثر است.  محیط

مدل  شد. بندیطبقهسانی شناسايی و نرويکردهای چابکی نیروی ا ،عملیات پرداختند. در اين مطالعه

پروری، در کنار مباحث مرتبط با دانش و شايستگی  ( در بخش استعداد و نخبه2009)  5کالینگز و ملاهی

پردازد مناسب، به تأمین نیروی مستعد از داخل و خارج سازمان با استفاده از نظام ارزيابی عملکرد می

  . شودمیعملکرد سازمان ؛ اثرگذاری بر کارکنان با استفاده از انگیزش، موجب افزايش کندمیو تأکید 
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ی دولتی انگلستان  هاسازمانای با عنوان چابکی و مديريت منابع که در  ( در مقاله2019پیترمسی )

ی  هاسازمانای از خدمات مديريت منابع است که در  انجام شد، به اين نتیجه رسید که چابکی مجموعه

(، 2018رگذار دارد. آرل و همکاران )های وابسته به آن، نقش تأثیپر هرج و مرج دولتی و در محیط

باعنوان   پژوهشی  رويکرد سیستماتیک سازمان  هاويژگیدر  به يک  يافته،  توسعه  سازمان چابک  ی 

طات و نقش رهبری  ها، استمرار يادگیری و ارتباسازماندارد که در اين  و بیان می  کندمیچابک اشاره  

ی آينده  هاسازمانويژه به هاسازمانر بسیاری از معتقد است که د( 2011) 1فرانسیس تأثیرگذار است. 

تبديل به يک رشته اصلی در تیم ارشد سازمان شده است که مسئول    ،مديريت منابع انسانی  چابک 

های  های جديد در حوزهبا توجه به پیشرفت  های توسعه پتانسیل انسانی سازمان است.نظارت بر تلاش

کسب مزيت رقابتی بايد بتوانند در کمترين زمان ممکن به تغییرات  منظور بقا و  به ،هاسازمانمختلف 

و همچنین  ی چابک  هاسازمانبه آموزش نحوه مديريت نیروی انسانی در    ،پاسخ دهند. در اين مطالعه

   خته شده است.پرداضرورت وجود ساختار مديريت منابع انسانی 

  ، عنوان برنامه بلندمدت جمهوری اسلامیبه  1404انداز افق  چشمازجمله    ؛با توجه به قوانین بالادستی

منظور  طراحی و تبیین آن در جامعه ايرانی به  ،به سهم برتر منابع انسانی  ،طور شفاف در بند دومبه

عنوان قطب اول منطقه ذکر گرديده است که طبعاً بدون دستیابی به به  1404رارگرفتن ايران در افق  ق

انسانی منابع  مديريت  از  سازمان  ،مدلی  انعطاف  یهاويژه  و  عمل  سرعت  با  بالاايرانی  که   پذيری 

تلاش شده است با توجه به ابعاد    ،اين امر محقق نخواهد شد. در اين مطالعه  باشد،ضرورت آينده می

مدلی از منابع انسانی متناسب با آن   ،های چابک دولتی متناسب با جامعه ايرانیهای سازمانو مؤلفه

ق تحقی  یبر ادبیات، پیشینه و چارچوب نظر  یمبتن  یو تحلیل  یرو، مدل مفهوم  نيا  از.  طراحی گردد

بُعد مديريت منابع انسانی را با مداخله    5بُعد چابکی و    9اين مدل رابطه دو سويه، بین    د.ش  نيتدو

نهايت    ها، درنوع سازمان و به شکل يک تابع درجه اول مدّ نظر داشته و ارتباط بین اين ابعاد و مؤلفه

 آمده است، گرديد. 2منجر به مدل مفهومی نهايی تحقیق که در شکل 

 شناسی پژوهشروش

شناسی، دارای رويکرد کیفی و کمی است. جهت  ای و از نظر روش اين پژوهش از منظر هدف، توسعه 

کتابخانهآوری دادهجمع از دو روش  اين پژوهش،  ای و میدانی استفاده شده است. به کمک ها در 

ها و منابع ها، رسالهنامهپايانای، منابع مرتبط با موضوع تحقیق )کتب، مقالات،  روش مطالعات کتابخانه

 
1. Francis 
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الکترونیکی( برای تهیه ادبیات و پیشینۀ متناسب با موضوع و اهداف تحقیق و همچنین جهت تدوين  

خصوص نظرخواهی از    ها درداده  آوریجمعبرای    .چارچوب مفهومی و تحلیلی تحقیق استفاده شد

تکنیک دلفی و ابزار پرسشنامه استفاده شد. برای اين منظور ابتدا تلاش شد با مرور ادبیات    خبرگان از

ی چابک شناسايی شود. سپس هاسازمانهای مديريت منابع انسانی مناسب برای  پژوهش ابعاد و مولفه

های  د و مولفههای شناسايی شده با استفاده از ابزار پرسشنامه ترکیب مناسب ابعابر اساس ابعاد و مولفه

ی اقتصادی ارائه شده است. به همین منظور پرسشنامه در  هاسازمانمديريت منابع انسانی چابک در  

های شناسايی شده ابتدا در چند گام در  نفر از خبرگان قرار گرفت و مولفه  28مرحله اول در اختیار  

حاصل از مرحله اول در ها  مراحل دلفی غربال گرديد و سپس در مرحله دوم با طراحی پرسشنامه

ی قرار گرفت. سازمان تأمین اجتماع  نیتأمی  اقتصاد  -اختیار هفت نفر ازخبرگان سازمان تخصصی  

اجتماعی يک نهاد عمومی با پوشش بیش از نیمی از جمعیت کشور، اولین و بزرگترين سازمان )دارای 

ا  67000 رفاه  برقراری  به  کمک  وظیفه  دارای  همچنین  پرسنل(  و  قطب جتماعی  بزرگترين  های  از 

  گذاشتن   اریاخت  در  با  همی  ردولتیغ  بخشی  هاسازمان  ی متعدد است.هاهلدينگاقتصادی کشور با  

 World) باشند داشته دولت  چابک و عيسر  پاسخ وی گذاراستیدرسی مهم نقش توانندیم، هاداده

Economic Forum, 2018). 

( 1BWMبدترين )   - چند شاخصه و روش بهترين    گیریتصمیم ی  هاتکنیکدر ادامه با استفاده از  

شدند. جدول    بندیرتبههای مديريت منابع انسانی و چابکی سازمانی  طی دو مرحله ابعاد و مولفه

 .دهدمیها را نشان ها و جزئیات آنلیست پرسشنامه 1شماره 

 فاده در مراحل مختلف پژوهشهای مورد است پرسشنامه -1جدول 

 جامعه هدف هدف توزیع  نوع پرسشنامه  مرحله

تایید و  

 غربالگری 

های  پرسشنامه

 دلفی 

های چابکی و تايید و غربالگری ابعاد و مولفه 

 هامنابع انسانی در سازمان

مديران و  

 متخصصان سازمان

بندی رتبه 

 ها مولفه 
های  پرسشنامه

BWM 
 ابعاد چابکی و منابع انسانیوزن دهی هريک از 

مديران و  

 متخصصان سازمان

 های تحقیق ماخذ: یافته 

 
1 Best Worst Method 
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  ،روشاين  ر  . داست   شاخصهچند    گیریتصمیم ی  هاتکنیکيکی از جديدترين    بهترين بدترين تکنیک

زوجی و سپس مقايسه  شودمییرنده مشخص گ ها و معیارها توسط تصمیمين شاخصبهترين و بدتر

گیرد.  ها صورت میکه بهترين و بدترين هستند، با ديگر شاخص  اين دو شاخصبین هر کدام از  

مساله  آن  يک  به  تبديل  مساله  رياضی    شود میرياضی    ريزیبرنامهگاه  مدل  حل  با  بهینه  وزن  که 

 .  آيدمی دست ها بهشاخص

min 𝜉 

S.t: 

|
𝑤𝐵

𝑤𝑗
− 𝑎𝐵𝑗| ≤ 𝜉 for all j 

|
𝑤𝑗

𝑤𝑤
− 𝑎𝑗𝑤| ≤ 𝜉 for all j 

∑ 𝑤𝑗 = 1 

𝑤𝑗 ≥ 0 𝑓𝑜𝑟 𝑎𝑙𝑙 𝑗 

 j ، اولويت معیار j ی بهترين معیار نسبت به معیارهااولويت به ترتیب     𝑤𝑤و  𝑎𝐵𝑗،  𝑤𝐵 که در آن

 .  نسبت به بدترين معیار، و اولويت بهترين معیار نسبت به بدترين معیار خواهند بود

گیری از نوع هدفمند است.  جامعه آماری پژوهش هلدينگ  اقتصادی سازمان تامین اجتماعی و نمونه

خبره تخصصی در حوزه نفت از   7و در مرحله دوم    هادستگاهخبره عمومی از    28در مرحله اول از  

و دانش   ی اقتصادی نامبرده به عنوان نمونه همکاری نمودند. برای اينکه خبرگان از تجربههاسازمان

( حداقل دارای مدرک کارشناسی ارشد   2و  1کافی برخوردار باشند تلاش شده است خبرگان )مرحله  

شناختی خبرگان  و ده سال سابقه کاری مرتبط و بالاخص دستگاه مورد مطالعه باشند. اطلاعات جمعیت 

سال و    20تا    10دارای سابقه    50/0کارشناس ارشد و مابقی دکترا،    0/ 71که    دهدمی پژوهش نشان  

مابقی دارای   ،دارای پست سازمانی مديريت بوده  0/ 60سال سابقه هستند. بالای    30تا    20بقیه بین  

مدل در   ی سازادهیحاصل از پ  یها داده  لی و تحل  هيتجز  . جهت اندبودهمرتبه کارشناس خبره سازمان  

مطابق    چابک  یبع انسانمنا   ت يري مد  یمدل عموم  طراحی  ایمرحله  9از فرآيند  سازمان مورد مطالعه  

 استفاده شده است.   2با جدول شماره 
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 مدل عمومی پژوهش  لیمراحل روش تحل -2جدول 

 منطق تحلیل  فرآیند تحلیل  مراحل  

i = 1,2,3 (: iنوع سازمان مورد مطالعه) نییتع 1گام   ,….  

چابک  نییتع 2گام  مورد    ی برا  ی ابعاد  سازمان 

 (: jمطالعه) 

j= 1,2,3  ,….  

مد  نییتع 3گام  انسان  تي ري ابعاد    ی برا  یمنابع 

 : ( kسازمان مورد مطالعه)

k = 1,2,3  ,…  

 تي ري از ابعاد مد  کي هر    های¬مولفه   نییتع 4گام 

 : ( lسازمان مورد مطالعه)  یبرا  یمنابع انسان

l = 1,2,3  ,….  

 ها: ¬مولفه یعموم سي ماتر نییتع 5گام 

 
ام در  kیمنابع انسان تي ري بعد مد یام برا l مولفه

 ام  j یبعد چابک

 (     a_lkj  →  a_lkj  → … → a_lkj) : مناسب ریانتخاب مس 6گام 

سازمان مورد    یبرا  یوزن ابعاد چابک  نییتع 7گام 

 : (W_ijمطالعه) 

 ام iنوع سازمان  یام براj یوزن بعد چابک

مد  نییتع 8گام  ابعاد  انسان  تي ري وزن   یمنابع 

 : ( W_ikسازمان مورد مطالعه) یبرا

نوع   یام براk یمنابع انسان  تي ري وزن بعد مد

 ام iسازمان 

مورد   های¬سازمان یبرا ریمس ني بهتر نییتع يی: نها ریانتخاب مس 9گام 

 مطالعه 

 های تحقیق ماخذ: یافته 

 نتایج و بحث

 ن ییتب  " تحقیق يعنی:  تحقیق انجام پذيرفته دارای دو سوال به شرح زير که در راستای هدف اصلی  

)مورد مطالعاتی   چابک  اقتصادی  سازمان  ت ي با محور  رانيا  ینظام ادار  یمنابع انسان  ت يريمد  یالگو 

 باشد، است: می "هلدينگ نفت و پتروشیمی سازمان تامین اجتماعی(
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های  مؤلفه   ی ايران کدامیک از ابعاد واقتصاد  -ی چابک در نظام اداریهاسازمانسوال اول: برای  

 ديريت منابع انسانی مناسب است؟م

ی  اقتصادی  هاسازمانهای مديريت منابع انسانی چابک در  سوال دوم: ترکیب بهینه ابعاد و مولفه

 ايرانی چگونه است؟  -

 های زير برداشته شد: يی به سوالات تحقیق گامگوپاسخبرای 

مطالعه در اين پژوهش سازمان تامین  (: سازمان مورد  iتعیین نوع سازمان مورد مطالعه )(  1گام  

 باشد.  می  های اقتصادی(اجتماعی )هلدينگ

های چابکی شش بعد با بررسی مدل(:  jتعیین ابعاد چابکی برای سازمان مورد مطالعه )  (2گام  

های دلفی سه بعد ديگر نیز اضافه و نه دست آمد و بر اساس نظرات خبرگان در گامچابکی به

سر شامل  چابکی  انعطافگو پاسخعت،  بعد  شايستگی،  يکپارچگی،  پذيريی،  تغییر،  فرهنگ  ی، 

 مداری، الزام به اجرای قانون و رفتار سیاسی در اين مطالعه مد نظر قرار گرفت.  اخلاق

)(  3گام   مطالعه  مورد  برای سازمان  انسانی  منابع  مديريت  ابعاد  مدلkتعیین  بررسی  با  های (: 

، نگهداشت و ارزيابی عملکرد  سازیبهکارگیری،  هانسانی پنج بعد جذب، بمختلف مديريت منابع  

 دست آمد. برای مديريت منابع انسانی سازمان اقتصادی چابک به

از (: Lسازمان مورد مطالعه ) ی برا یمنابع انسان ت يرياز ابعاد مد کيهر  یهامولفه  نییتع (4 گام

گام   طی  انسانی،  منابع  مديريت   هایمؤلفه  و  ابعاد  زمینه  در   پژوهش و مدل  مقاله،  30  عمیق  مطالعه

  و (  سوم  هایگام  در  شده  اشاره)بُعد مديريت منابع انسانی      5  ،(خبرگان  نظر  لحاظ  ضمن)  سوم

 ( 3.)جدول شماره شد شناسايی انسانی منابع مديريت  ابعاد در مؤلفه 25 تعداد

موجود در    یهاستمی رسيز  چابکی و  و  ی منابع انسان  ت يريمد  یهابا الگوها و مدل  يیآشنا   یبرا

ها پرداخته  به آن 4و  3-2های که در گامها از بین بیش از سی مدل( ترين مدل)مهمها انواع مدل

ها  ها که ابعاد و مؤلفه؛ از جمله اين مدلشودمی  اشارهها  مدل  ني تراز مهم  یبرخ   بیان  بهشده است،  

آن مقايدر  بررسی،  مورد  از:ها  عبارتند  گرفتند،  قرار  تطبیق  و  نرم   یهامدل جنبه  سه  و  سخت 

 - (  1984)فامبرون ،  فامبرون  یمنابع انسان  ت يريمدل سازگار مد  ،(2003)آرمسترانگ،  ی  استور

  ی مدل کاربرد تئور  -(  2005)پورسل وبوکسال،  هاروراد  یمنابع انسان  تيريارچوب مدهمدل چ
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مد  ستمیس انسان   ت يريدر  )منابع  ز  -  (1382یرسپاسیم  ی  انسان  یهانظام   ريمدل  ی  منابع 

همکاران  ر یب  یالگو   -  (1382یرسپاسیم) هولدر    ريدا  یالگو   -(  1984)بییر،  و  و   ريدا)و 

اساس    بر  یمنابع انسان  الگوی  -(  2000،  بامبرگر و مشولم  )  مدل بامبرگر و مشولم  -  (1988هولدر

مالکوم  ی )بر منابع انسان  دیبا تأک   جيبالدر  یسازمان  یمدل تعال  -   (2019)آرمسترانگ،      کارکردها 

  2019يی، اروپا  یسازمان یمدل تعالی )سازمان یدر مدل تعال ینظام منابع انسان  -( 2008 جيبالدر

 (1995،گلدمنمدل چابکی گلدمن و همکاران )  -  (2003)دسلر  ر  دسل  یگریمدل منابع انسان  -(  

  -   (1999  ،)داو  سنجش چابکی ريک داو  -(  1996)پريس و همکاران،    مدل ژنريک چابکی  -

طراحی سازمان چابک از نظر آمبروس    -  ( 1999گ،  شريفی و ژان)  مدل چابکی شريفی و ژانگ 

ارزيابی   - (2003)مک کارتی،  چابکی از نظر لائو وزئین مدل  -(  2004، ديان موريلا) و موريلا

های  مؤلفه   -  (1999)  مدل يوسف و همکاران  -(  1999،  تورنگ لیننگ لین )تورچابکی از نظر  

گوناسکاران و  سرحدی  يوسف،  نظر  از  و)  چابکی  چابکی   مدل  -  (1999،  همکاران  يوسف 

 . (2007)  چابکی نیروی کار از نظر شريهای و همکاران  -(  1999)يوسف و همکاران،    سازمانی نیل 

 ی منابع انسان تی ریمد یهاابعاد و مولفه  - 3 جدول

 

 های تحقیق یافته ماخذ: 

 منابع ها مؤلفه  ابعاد 

ب 
جذ

 

  مبنای بر جذب  -ارتقا سازمان، درون از  نیرو تأمین

 مبنای بر  انتخاب  - عادی استخدامی مسیر

- متمرکز گزينش و گزينیشايسته و سالاریشايسته

 کارکنان از العمر مادام استخدام  مبنای بر جذب

  منابع اطلاعات نظام مبنای بر  جذب- چندمهارتی

 متمرکز  غیر گزينش  -انسانی

 فرخی -(1389) ابیلی -(   1380پارسايیان )

(1396) 

-  Beer ,(1994)-   Pfeffer،(1998)- 

Beer Michael،(2009)) 

بکارگیری
 

  و کارسنجی هایطرح اجرای -استخدام مسیر بر نظارت

  بر  شغل هر سازمانی صحیح جايگاه تعیین -سنجیزمان

  مسیر بر نظارت  -شغل  هر وظايف  طراحی مبنای

 نظام مبنای  بر شغل طراحی - ،( راهه کار)  ارتقاء 

 کیفیت  هایحلقه  و تیمی ارتباطی

 -wood (1995) -(1382)میرسپاسی

pUrceel & boxal (2005)-Beer (1994)-  

 quest(1997) - (1400)سعادت
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 ی منابع انسان  تیریمد  یهاابعاد و مولفه  - 3 جدولادامه 

 

 

 های تحقیق ماخذ: یافته 

ها(  مولفه )مولفه  نيگام براساس نظرات خبرگان بهتر  ناي  درها:  مولفه  ی عموم  سيماتر  نییتع  (5گام  

. با مشخص ديمشخص گرد  یاز ابعاد چابک  کيهر    یبرا  یمنابع انسان  ت ي ريابعاد مد  یهامولفه  نبی  از

 هایمربوط به مولفه  ی رهایمس  ،یاز ابعاد چابک   کي در هر    یمنابع انسان  تيريمد  یهامولفه  نيشدن بهتر

دستگاه   کیاز خبرگان به تفک  یسنجمشخص شد. چون در گام بعد، نظر  یمنابع انسان  ت يريابعاد مد

انتخاب    یبالاتر در هر بعد چابک  تياولو   یدارا  ری( لازم بود، چهار مس یاقتصاد  ی)دستگاه تخصص

)سرعت( در جدول  یبعد از چابک کيبه عنوان نمونه در  جيشود. نتا جاديا رهایشدند تا تنوع در مس

 ارائه شده است.  4شماره 

 منابع ها مؤلفه  ابعاد 

به
ش و توسعه

سازی و آموز
  و   منعطف  مشاغل  در  بالاخص  خودآموزی  نظام  طراحی 

  توسعه   بعد  سه  ارتقاء   منظور  به  پرورش  -  تخصصی

  کردن   اجتماعی  فرايند  -(هنجارها  و  ،شايستگی  مهارت)

  منظور   به   نگر  آينده  های آموزش  -  سازیبه  -

 اجرايی   ريزیبرنامه  –  آينده  کارکنان  توانمندسازی

 آموزشی  نیازسنجی –آموزش

Annosi  (2018) – Beer Micheal 

   -Chiang(2014) ،-(1384جزنی)-(2009)

ArgYris(1992)-sloman(2005 )-  Kolb 

(1984) 

ت 
نگهداش

 

  نظام   طراحی  _ - خدمت  جبران  و  پرداخت  تناسب 

  بهداشت   و  ايمنی  نظام  طراحی  -شکايات  و  پیشنهادات

 - بازنشستگی و بیمه نظام و انضباطی نظام طراحی و کار

  عدالت   -...    و  تندرستی، وام  و  ورزشی  هایبرنامه  اجرای

 های پرداخت)  عملکرد   ارزيابی  مبنای  بر  پرداخت  در

 شايستگی  و(  انگیزشی

پارسايیان و  -(1391همکاران)جبه دار و 

-(1390کامران نژاد و همکاران)-(1384اعرابی)

 (1381آرمسترانگ) -(1386یدجوادين)س

wood(1995)- Beer(2008)-

Alnaqbi(2011)-Berger(2004)- 

Hendricks (2015) 

ارزیابی عملکرد 
 

 و  عملکرد  مديريت  -معین  و  بلندمدت  عملکرد  ارزيابی

  مبتنی   عملکرد  ارزيابی نظام  طراحی -درجه  360  ارزيابی

 ارزيابی   نظام  طراحی   -  خروجی(  کارآيی)  رفتار  بر

 ( وریبهره  و اثربخشی)  رفتار بر مبتنی عملکرد

Collings&Mallahi (2009)- Lawson 

  آشنا -(1384) اعرابی پارسائیان و -(1995)

(1384)- hiang (2014 )-Hoseld  (1995)-

 ( 1400) یرسپاسیم



 

 فصلنامه مطالعات کمی در مدیریت...................................................................... /  149

 های مدیریت منابع انسانی ای از چهار اولویت اول از مولفهنمونه  -4جدول 

ی
بک

چا
عاد

اب
 

 ابعاد مدیریت منابع انسانی

 کارگیری به  جذب   
سازی و به 

 آموزش و توسعه 
 نگهداشت 

ارزیابی  

 عملکرد

ت
رع

س
 

ت 
وی

اول
ل( 

 او
له

رح
ن)م

گا
خبر

ت 
ادا

شنه
 پی

او
ه

 

ت 
وی

اول
1 

تأمین با   -2

کیفیت )تأمین  

نیرو از درون   

 ارتقاء  –سازمان 

طراحی شغل بر  -4

مبنای نظام  

استقلال   خودکنترلی،

)کاهش    عمل

ری( و نظام  سالاديوان

ارتباطی تیمی و  

 های کیفیت حلقه

سازی به -3

های )آموزش

   نگر( به منظورآينده

توانمندسازی 

 کارکنان آينده

عدالت در  -5

پرداخت بر مبنای  

    ارزيابی عملکرد

)پرداختهای انگیزشی(  

 و شايستگی 

طراحی نظام   -5

ارزيابی عملکرد  

مبتنی بر  

impact  
 وری( پیامد)بهره

ت 
وی

اول
2 

انتخاب بر  -4

مبنای شايسته  

سالاری و 

   شايسته گزينی 

و گزينش  

 متمرکز

تعیین جايگاه   -1

صحیح سازمانی هر  

شغل بر مبنای طراحی  

 وظايف هر شغل 

طراحی نظام   -4

خودآموزی  

بالاخص در مشاغل 

منعطف و   

 تخصصی

طراحی نظام   -3

حقوق و  

دستمزد،متناسب 

پرداخت با جبران  

 خدمت

طراحی نظام   -4

ارزيابی عملکرد  

 out  مبتنی بر 

come   
)اثربخشی( 

 نتیجه 

ت 
وی

اول
3 

جذب از   -1

 طريق مراکز ويژه 

نظارت بر مسیر   -2

ارتقاء ) کار  

راهه(،تجزيه و تحلیل  

 شغل

آموزش مداوم   -2

در بستر يک برنامه  

 آموزش جامع

برقراری نظام  -1

بهداشت و ايمنی کار 

و نظام بیمه و   

 بازنشستگی 

مديريت  -2

عملکرد و  

 360ارزيابی 

 درجه

ت
وی

اول
4 

جذب از   -6

طريق مراکز ويژه  

ضمن مصاحبه و  

توجه به موضوع 

تسخیر  

 احساسات

طراحی شغلی بر   -6

مبنای نظام  

خودکنترلی، استقلال  

عمل،تلاش در رفع  

 ابهام در نقش

آموزش و  -6

سازی در زمینه  به

آشناسازی کارکنان  

رفتار سیاسی  با 

 مشروع و نامشروع

فراهم کردن  -6

شرايط برای مخالفت  

های                        

 علنی و آشکار 

ارزيابی   -6

عملکرد با  

روشهای علمی 

نه روشهای 

ذهنی به منظور  

پیشگیری از  

رفتار سیاسی  

 نامشروع

 های تحقیق ماخذ: یافته      

های مهم هر يک از ابعاد مديريت منابع انسانی  با مشخص شدن مولفهانتخاب بهترين مسیر:    (6گام

به تفکیک شناسايی    مورد مطالعه مسیرهای مناسب برای دستگاه  در هر يک از ابعاد چابکی در دستگاه
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  تگاه ای طراحی و در اختیار خبرگان دس دست آمده پرسشنامهشد. برای اين منظور بر اساس نتايج به

ی به تفکیک  اقتصادشده برای دستگاه    آوریجمعهای  اقتصادی قرار داده شد. نتايج حاصل از داده

 ارائه شده است.  5های چابکی و منابع انسانی در جدول شماره مولفه

 مورد مطالعه    نتایج حاصل از ارزیابی مسیرها در دستگاه اقتصادی - 5جدول 

 اجتماعی()هلدینگ اقتصادی تامین  

 ابعاد چابکی 

 بهترین مسیر 

ب
جذ

 

به
ری 

رگی
کا

 

به
عه

وس
و ت

ش 
وز

 آم
 و

زی
سا

 

ت 
اش

هد
نگ

رد  
لک

عم
ی 

یاب
رز

ا
 

 5 ← 5 ← 3 ← 4 ← 2 سرعت

 5 ← 5 ← 2 ← 5 ← 4 گويیپاسخ

 5 ← 5 ← 3 ← 4 ← 4 شايستگی 

 4 ← 5 ← 4 ← 4 ← 4 انعطاف پذيری 

 5 ← 5 ← 5 ← 4 ← 4 فرهنگ تغییر

 5 ← 3 ← 2 ← 5 ← 2 يکپارچگی و پیچیدگی اندک 

 5 ← 5 ← 5 ← 4 ← 4 پايبندی اخلاقی 

 5 ← 5 ← 2 ← 5 ← 4 الزام به اجرای قانون

 4 ← 3 ← 2 ← 1 ← 2 رفتار سیاسی

 های تحقیق ماخذ: یافته             

های مديريت منابع انسانی را در ابعاد چابکی  در اين جدول اعداد ارائه شده در مسیرها، شماره مولفه

 . دهدمینشان 

دستیابی به مسیر نهايی، وزن تعیین وزن ابعاد چابکی و ابعاد مديريت منابع انسانی: برای    (8  و  7  گام

دست آمد. برای محاسبه وزن  مورد مطالعه به  ابعاد چابکی و ابعاد مديريت منابع انسانی برای دستگاه
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در اختیار خبرگان   ( پرسشنامهBWMبدترين )-منابع انسانی و چابکی به روش بهترينابعاد مديريت  

ها نرخ ناسازگاری ها محاسبه شده که میزان نرخ ناسازگاری  پرسشنامه  آوریجمعقرار داده شد. پس از  

وزن   افتني   یبرابود که ناسازگاری مشاهده نگرديد.    0/ 1رگان در هر دو پرسشنامه زير  برای تمامی خب

زير تشکیل    صورت   به   ابتدا مدل رياضی مساله  نيبدتر  -  نبهتري  روش   روابط   اساس  بر  مساله  ابعاد

 شد:

min 𝜉 

|
𝑊1

𝑊2
− 2/69| ≤  𝜉 

|
𝑊1

𝑊3
− 4/03| ≤  𝜉 

|
𝑊1

𝑊4
− 2/71| ≤  𝜉 

|
𝑊1

𝑊5
− 2/75| ≤  𝜉 

|
𝑊2

𝑊3
− 2/73| ≤  𝜉 

|
𝑊4

𝑊3
− 2/71| ≤  𝜉 

|
𝑊5

𝑊3
− 2/03| ≤  𝜉 

𝑊1 + 𝑊2 + 𝑊3 + 𝑊4 + 𝑊5 = 1 

𝑊𝑗 ≥ 0    .   𝑓𝑜𝑟 𝑎𝑙𝑙 𝑗 



 

 ...  تبیین الگوی مدیریت منابع انسانی نظام اداری ایران با محوریت  ........ ............  / 152

 

 

 
 

به صورت جداول   هدف  تابع   بهینه  ابعاد، مقدار  بندیرتبهو   با حل مدل رياضی مساله، وزن ابعاد مساله

به   مورد  یهادستگاه  در  6  و  7شماره   آمد.مطالعه  در   دست  و  انسانی  منابع  مديريت  ابعاد  وزن 

میزان سازگاری نظرات هر يک از خبرگان  ی اقتصادی به شرح زير است. پس از بررسی  ها دستگاه

ابتدا میانگین نظرات خبرگان در پرسشنامه مربوط به ابعاد مديريت منابع انسانی  اقتصاد  دستگاه ی، 

 محاسبه شد.  

برآیند نظرات خبرگان برای میزان برتری همه معیارها نسبت به بهترین و بدترین معیار در   -6جدول 

 ی اقتصاد  دستگاه

 بدترین معیار  معیار   بهترین ابعاد 

 45/4 1 جذب

 37/2 87/2 کارگیری به

 11/2 9/2 سازی به

 1 45/4 نگهداشت 

 75/2 28/2 ارزیابی عملکرد 

 های تحقیق ماخذ: یافته     

 ی در دستگاه اقتصادوزن و ترتیب اهمیت ابعاد منابع انسانی  -جواب بهینه  - 7جدول 

 رتبه  وزن ابعاد 

 1 40/0 جذب

 3 162/0 کارگیری به

 4 160/0 سازی و آموزش به

 5 08/0 نگهداشت 

 2 19/0 ارزیابی عملکرد 

𝝃∗ 40/0  

 های تحقیق ماخذ: یافته               
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تــوان وضــعیت ابعــاد مــديريت منــابع بــا محاســبه وزن ابعــاد مــديريت منــابع انســانی اکنــون مــی

ــرد. شــکل شــماره  ــابی ک ــه ارزي ــورد مطالع ــديريت  1انســانی را در ســازمان م ــاد م وضــعیت ابع

 .دهدمیمنابع انسانی را در دستگاه مورد مطالعه نشان 

 

 ی اقتصاد  وضعیت ابعاد مدیریت منابع انسانی در سازمان -1شکل 

  های مختلف برای دستگاه دست آمده از گامانتخاب مسیر نهايی: در اين گام بر اساس نتايج به (9گام

پرداخته شده است. در حقیقت در اين گام   یاقتصاد  هایی به تعیین بهترين مسیر برای دستگاهاقتصاد

بکی، وزن ابعاد مديريت منابع انسانی، اهمیت هر مولفه )فراوانی هر مولفه(  با توجه به وزن ابعاد چا

به نتايج  ساير  گامو  در  آمده  بهتريندست  تعیین  به  قبل  تحقیق(   های  دوم  نهايی)سوال  ترکیب 

میزان  های منابع انسانی سازمان چابک  پردازيم. برای تعیین بهترين ترکیب نهايی از ابعاد و مولفهمی

دست می آيد. نتايج  ی بهاقتصادهای  نهايی هر يک از ابعاد مديريت منابع انسانی در دستگاهضريب  

 ارائه شده است.  9حاصل از اين گام در جدول شماره 

 

0.4043149

0.1903513

8.80E-02

0.1885919

0.1287734

جذب

بکارگیری

نگهداشتبهسازی و آموزش

ارزیابی عملکرد
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 ی اقتصادهای میزان ضریب نهایی هر یک از ابعاد مدیریت منابع انسانی در دستگاه  - 9جدول 

 انتخاب مسیر نهایی 

 انسانی ابعاد منابع 

 کارگیری به جذب

سازی و  به

آموزش و  

 توسعه  

 نگهداشت 
ارزیابی  

 عملکرد 

40/0 162/0 160/0 08/0 19/0 

میزان تاثیر نهايی هر بعد مديريت منابع  

 انسانی بر ابعاد چابکی 
42/0 43/0 25/0 75/0 73/0 

 14/0 06/0 04/0 07/0 17/0 میزان ضريب هر يک از ابعاد منابع انسانی

 های تحقیق ماخذ: یافته 

های اقتصادی سازمان تامین اجتماعی تلاش برای ارائه مدلی برای مديريت منابع انسانی در دستگاه

شد تا با بررسی مطالعات انجام شده در اين حوزه، لیست جامعی از ابعاد مديريت منابع انسانی و  

  به   قريب   بررسی  با  خصوص،  اين  در  های مديريت منابع انسانی شناسايی شود.ابعاد چابکی و مؤلفه

. نمود  مذکور  ابعاد  معرفی  به  اقدام  محقق  پیشین،  ادبیات  و  چابکی  و  انسانی  منابع  مديريت   مدل  30

  و   عملکرد  ارزيابی  نگهداشت،  توسعه،  و  سازیبه  آموزش،  ،کارگیریبه  جذب،:  از  عبارتند  ابعاد  اين

  پیچیدگی   و  يکپارچگی  تغییر،  فرهنگ  شايستگی،  يی،گو پاسخ  پذيری،انعطاف  سرعت،:  چابکی  برای

 اندک.

وزن از  حاصله  نتايج  بررسی  انسانی)جدول شماره  با  منابع  ابعاد  دستگاه9دهی  در  ی  اقتصادهای  ( 

( و ضمن بررسی و تجمیع نتايج حاصله  BWMبدترين)-دست آمده از روش بهترينمطالعه بهمورد

که به ضرب وزن ابعاد منابع انسانی   یاقتصاد  یهاتگاهدس و مسیرنهايی    گیریتصمیم از جداول ماتريس  

ها بر ابعاد چابکی، نتیجه نهايی ضريب هريک از ابعاد منابع انسانی  بر تجمیع میزان نهايی تأثیر مؤلفه

 حاصل شد.   10ی چابک در دستگاه مورد مطالعه به شرح جدول شماره هاسازماندر 
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 ابعاد مدیریت منابع انسانی و میزان تأثیر ابعاد آن بر سازمان چابک ضریب نهایی هریک از  - 10جدول 

میزان تأثیر 

ها و  مؤلفه 

ابعادمنابع  

انسانی بر  

چابکی  

 سازمان 

 دستگاه  مسیر نهایی 

%48 

و به سازی 

و  آموزش 

 توسعه 
 → کارگیریبه → نگهداشت →

  یابيارز

 عملکرد
 جذب →

های  دستگاه

 ی اقتصاد

 وزن ابعاد  17%  17%  7%  6%  4%

 های تحقیق ماخذ: یافته     

 یهادستگاهترکیب ابعاد مديريت منابع انسانی برای    شود میگونه که در جدول فوق مشاهده  همان

ها و ابعاد منابع انسانی بر چابکی سازمان نیز در جدول  میزان تأثیر مؤلفه  اقتصادی ايران حاصل شد.

که در صورت رعايت   گرديده  مؤلفهبیان  با  مسیرهای  مواجهه  در  انسانی  منابع  مديريت  ابعاد  و  ها 

باشد به عبارت ديگر براساس نتايج حاصله از  می  %48نیروی انسانی سازمان چابک میزان تأثیر برابر  

از مديريت منابع انسانی تاثیر می پذيرد.    %48ی اقتصادی ايران به میزان  هادستگاهاين پژوهش چابکی  

ی نتايج بهترين اقتصادهای  ابعاد اصلی مديريت منابع انسانی و بررسی آنها در دستگاه  پس از شناسايی

 دست آمد.به 11هادر هر يک از ابعاد مديريت منابع انسانی در جدول شماره  مولفه

 ی اقتصاد   بهترین مولفه در هر یک از ابعاد مدیریت منابع انسانی در دستگاه - 11جدول 

 ها مؤلفه حاصله از تجمع نتایج پژوهش به منظور دستیابی به ترکیب مؤلفه  HRMبعد 

 انتخاب بر مبنای شايسته سالاری و شايسته گزينی و گزينش متمرکز  از منظر جذب

 مبنای نظام خود کنترلی،استقلال عمل )کاهش ديوان سالاری( طراحی شغل بر  کارگیری از منظر به 

از منظر آموزش و  

 سازی به 

 آموزش مداوم در بستر يک برنامه آموزش جامع 

 های آينده نگر(به منظور توانمندسازی کارکنان آيندهسازی )آموزشبه

 )پرداختهای انگیزشی (و شايستگی عدالت در پرداخت بر مبنای ارزيابی عملکرد  از منظر نگهداشت 

 وری(پیامد )بهرهImpactطراحی نظام ارزيابی عملکرد مبتنی بر  از منظر ارزیابی عملکرد

 های تحقیق ماخذ: یافته    
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لذا   شودمیهای مديريت منابع انسانی برای سازمان مورد مطالعه مشاهده  در جدول فوق ترکیب مؤلفه

ايران در مسیر مديريت منابع انسانی بايد نیروهای شايسته با گزينش    یاقتصادی چابک  هاسازمانبرای  

ها آزادی عمل در مسیر وظايف شغلی داده شود  های تخصصی جذب شوند. به آنمتمرکز و مصاحبه

آنها خودداری گردد. به منظور تربیت اين نیروها    کارگیریبهسالاری در مسیر  المقدور از ديوانو حتی

ب ی مداوم، جامع، مستمر و آينده نگر طراحی  ها آموزشها  های آنهینه از توانمندی و بهره برداری 

های انگیزشی نیز  گردد. هرگونه پرداخت به ايشان بر مبنای ارزيابی عملکرد شايسته محور و پرداخت 

ابی ايرانی در ارزي  -  یاقتصاد  ی دولتی چابکهادستگاهبر مبنای عملکرد ايشان باشد و نهايتاً اينکه در  

عملکرد پیامد عملکرد و رفتار کارکنان سنجیده شود و تأثیرات آن در طول زمان مدنظر قرارگیرد به 

( به  2( يا حتی نتیجه )اثربخشی 1عبارت ديگر در ارزيابی عملکرد به جای توجه به خروجی )کارآيی 

 ( توجه شود.   3وری بهرهپیامد )

الگوی   پژوهش،  اين  نتايج  اساس  بر  کلی  طور  انسان  ت يريمدبه  محور  یمنابع  سازمان   ت ي با 

 . شودمیارائه  2مطابق شکل شماره  چابک اقتصادی

 

 
1 . output-efficiency 
2 . outcome-effectivness 
3 . Impact-productivity 
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   چابک اقتصادیسازمان  تیبا محور  یمنابع انسان  تیری مدالگوی مفهومی  - 2شکل 

 )پیشنهادی محقق حاصل از پژوهش(
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 ها گیری و پیشنهادنتیجه

انسانی  همان منابع  مديريت  برای  الگويی  ارائه  دنبال  به  پژوهشگر  مطالعه  اين  در  بیان شد  که  طور 

ی ايران بوده است. برای اين منظور تلاش شد تا با بررسی  اقتصادهای ی چابک در دستگاههاسازمان

ابعاد چابکی و  انسانی  منابع  مديريت  ابعاد  از  لیست جامعی  اين حوزه  در  انجام شده  و    مطالعات 

های مديريت منابع انسانی شناسايی شود. به منظور پاسخ به سوال پژوهش، ضمن بررسی ادبیات مولفه

نظری و پیشینه تحقیق، ابعاد مديريت منابع انسانی همچنین ابعاد چابکی مشخص و معرفی گرديد. 

ن، محقق اقدام مدل مديريت منابع انسانی و چابکی و ادبیات پیشی  30در اين راستا با بررسی قريب به  

از: جذب،   عبارتند  ابعاد  اين  نمود.  ابعاد مذکور  معرفی  آموزش،  کارگیریبهبه  توسعه،   سازیبه،  و 

يی، شايستگی، فرهنگ گو پاسخنگهداشت، ارزيابی عملکرد و برای چابکی: سرعت، انعطاف پذيری، 

 و رفتار سیاسی.  تغییر، يکپارچگی و پیچیدگی اندک، پايبندی اخلاقی، الزام به اجرای قانون

 HRMاز    یمدل  باشد:افزايی و همچنین نوآوری به اين شرح برخوردار میاين پژوهش، از سهم ارزش

ی  ها ويژگیبا    رانيا  اقتصادی  یها سازمان  ژهيرا و  هانيا  ب یها و ترک مؤلفه  نموده که ابعاد،  یرا بوم

نسبت به    ،(BWM)  ارهیچندمع  گیری تصمیم  یهااز روش  یکيبا استفاده از  .  دينمایارائه م  چابکی

  کي هر  ت یاقدام نموده و اهم  مذکور  یهادر دستگاه  یچابک  منابع انسانی و  از ابعاد  کيبه هر  یدهوزن

  اتیعمل آمده از ادب به یهایبا بررس. دينمایرا مشخص م های مديريت منابع انسانیو مؤلفهاز ابعاد 

  HRMاز    یو ... مدل  یاقتصاد  یها سازمان  یبرا  کیبه تفککه    ی راپژوهش  ،محقق  و پیشینه،  قیتحق

 .مشاهده نکرد ،ديارائه نماهمراه ابعاد چابکی سازمانی را به 

اين    از منظر چابک  ،(2011)  سی فرانس  :هاپژوهشجمله  م  یسازمان  ی از   کهنيا  یبرا  ؛دارد  ی اذعان 

  ، کنند  فايا  یخود را در توسعه و ماندگارسرعت نقش  به  راتییتغ  نديبتوانند در فرآ  ندهيآ  یهاسازمان

  ی دارد که برایاذعان م  زی( ن2003، )وسفيو    تهی. کروسدارند  یمنابع انسانمديريت  به ساختار    ازین

سازمان    یچابک  مندازی ن  ،است   ندهيآ  یهاسازمان  ژهيکه و  ت یفیبه محصولات و خدمات با ک  ی ابیدست

، (2017)  تریپ  یهاپژوهش در    نی همچن  است.  یريپذسرعت در امر رقابت   ويژههبا ابعاد مناسب آن ب

  ( 2018)  گرانيزو و د  ،یمنابع انسان  یهانديبه فرا  یدهجهت   (2014)   نو يد  ،یمنابع انسان  ت يرينقش مد

و نمب    نیک  ،يیگو پاسخو    یسازمان  ت ی و قابل  ی چابک  (2019کارکنان و سازمان، باج )  یستگيشابه
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 ی هاسازمانمنابع در   ت يريمد  یچابک  ( 2019)ی  مس  تریپ  ،یانسان  یرو ین  یچابک  یبررس  (2015هارد )

  .اند... پرداخته  و یسازمان  یبه چابک ،(1391) یریانگلستان و ام یدولت

ا  نیهمچن اولو   نيدر  در  چابک  یبخش  ت يپژوهش  ابعاد  در  بعد سرعت  پژوهش   ی،به  با  همراستا 

بررس1396)  ،انیمیابراه در  که  است  پذ  يیگو پاسخ  سرعت،  ی(  انعطاف  اهم  یريو  در    ت یو  آنان 

د نامروز جامعه باش  یازهاین  یگو پاسختوانند  ینم  یسنت  یهاسازمانکه    دندیرس  جهینت  نيبه ا  هاسازمان

 یاز جمله منابع انسان  یدر آن در ابعاد مختلف سازمان  يی کارکنانگو پاسخبه همراه    رییو ضرورت تغ

همچن  یضرور همکاران  رانيا  ن یاست.  و  پژوهش  (1395)  ،زاده  چابک  یدر  ترت  یابعاد  به    بی را 

ب  یدگ یچیپ  سرعت،  فرهنگ،  ر ییتغ  ،يیگو پاسخ  ،یريپذانعطاف  ا  انیاندک  که  با    نينمودند  ابعاد 

 میاست رابطه مستق  یمنابع انسان  ت يريمد  نديکه حاصل جذب مناسب در فرآ  یانسان  یروین  وریبهره

و  اول  ت ياولو  یبعد جذب دارا  یمنابع انسان ت يريابعاد مد بندیرتبهدارند که در پژوهش حاضر در 

ی مرتبط با موضوع منطبق است. بنابراين با عنايت به ضرورت هاپژوهشاز منظر ابعاد چابکی نیز با  

ی هاپژوهشش که رابطه بین ابعاد مديريت منابع انسانی با چابکی سازمانی مطرح بوده است، در  پژوه

  پژوهش یمدل عموم یلذا با اجرا طور همزمان مشاهده نشد؛مورد مطالعه، پرداختن به اين ارتباط به

از ابعاد    يیالگو   ،یابعاد چابک  نییعلاوه بر تع  ،ی چابکراناي  –  یبومی  الگو   یها سازماناز    کيهر  یبرا

که در ادامه    پژوهش است  نيا  یها یارائه شده است که از نوآور  ی منابع انسان  ت يريمد  یهالفهؤ و م

 .   .شودمیدر گام دوم، به توضیح آن نیز پرداخته 

های ابعاد مديريت  در گام دوم برای پاسخ به بخش دوم سوال اول  تحقیق و به منظور معرفی مؤلفه

های ابعاد مديريت منابع  های مختلف لیستی از مولفهابع انسانی با توجه به ادبیات نظری و مدلمن

مؤلفه رد  تأيید/  بر  مبتنی  نظرخبرگان  اخذ  از  پس  و  معرفی  تفکیک  به  افزايش  انسانی  کاهش/  ها، 

هر بعد به تعداد  های ابعاد مديريت منابع انسانی به تفکیک ها ) با استناد به مبانی علمی(، مؤلفهمؤلفه

   مؤلفه معرفی و سپس در اختیار خبرگان برای اولويت بندی/تعیین مسیر قرارگرفت. 6

بايد بر مؤلفه »انتخاب   %66از منظر بعد جذب در دستگاه اقتصادی چابک به طور قالب به میزان    -

 بر مبنای شايسته سالاری و شايسته گزينی و گزينش متمرکز« توجه نمود.

و بیش از ساير    % 44در دستگاه اقتصادی چابک به طور قالب به میزان    کارگیریبهبعد    از منظر   -

ها بر مؤلفه چهارم »طراحی شغل برمبنای نظام خودکنترلی، استقلال عمل )کاهش ديوان سالاری(  مؤلفه
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هش نیز بر استقلال عمل و کا  کارگیریبه« معطوف نمود. در حقیقت در دستگاه اقتصادی از منظر بعد  

 ديوان سالاری و ارائه يک طراحی شغل با اختیارات درخور کارکنان سازمان چابک تأکید نمودند.  

ها، بر و بیش از ساير مؤلفه   %34و توسعه به طور قالب به میزان    سازیبه از منظر بعد آموزش و     -

« توجه نمود. در  ی آينده نگر به منظور توانمندسازی کارکنان آينده  ها آموزش،  سازیبهمؤلفه سوم »

تأکید شده که در دستگاه براين مؤلفه  اقتصادی،  اين بخش  به گونه  هاآموزشهای  تا  بايد  ای باشد 

در مشاغل آينده سازمان،   کارگیریبهدرصورت توسعه شغلی و ضرورت توانمندسازی کارکنان برای 

ی  هاآموزشبه گونه ای آموزش ديده باشند تا کارکنان در آينده نیز با تکیه بر تجربه و دانش متکی به  

 آينده نگر بتوانند مسئولیت اين مشاغل )عمدتاً مشاغل تخصصی( را به راحتی به عهده بگیرند.  

ها بر  و بیش از ساير مؤلفه  %55قالب  از نظر بعد نگهداشت در دستگاه اقتصادی چابک به طور      -

مؤلفه پنجم »عدالت در پرداخت بر مبنای ارزيابی عملکرد )پرداختهای انگیزشی( و شايستگی « توجه  

 نمود. 

ها بر  و بیش از ساير مؤلفه  %66های اقتصادی به طور قالب  از نظر بعد ارزيابی عملکرد در دستگاه    -

 يا پیامد « توجه نمود. وریبهرهعملکرد مبتنی بر مؤلفه پنجم » طراحی نظام ارزيابی 

مولفههمان و  ابعاد  ترکیب  بهترين  شد  مشاهده  نتايج  در  که  برای  گونه  انسانی  منابع  مديريت  های 

ی ايران حاصل گرديد )سوال دوم پژوهش( برابر نتايج بیشترين درجه اهمیت در اقتصاد  هایدستگاه

لذا توجه به ورود کارکنان  باشد؛ ک سازمان چابک بعد جذب می بین ابعاد مديريت منابع انسانی در ي

است. با    اول برخوردار  تیجذب از اهم  یها وهی برش  ح یصح  یگذاره يو سرما  ی دولت  یهاسازمانبه  

ابعاد چابک  ت ي عنا ا  یبه  ابعاد   شده  نییتع  یها اولويت   همچنین  پژوهش و  نيمشخص شده در  در 

جذب    یهاکارراهها و  بر چالش  یمرور»با عنوان    ی( در پژوهش1391)  یميکرمديريت منابع انسانی،  

نگهداشت سرما برنامهی«  انسان  یرو ین  یهاهيو  به  ن  یز يرتوجه  نگهداشت  و  ابعاد جذب    ی رویدر 

در شرکت آرامکو    ینمنابع انسا  تي ريابعاد مد  نيترعنوان مهمبهها را  تأکید و آن  متخصص را  یانسان

کرد. )  اثبات  اساس2019باج  نکته  چابک  ی(،  قابل  یدر  ن  يیگو پاسخ  یبرا  یسازمان   ت ی را    یازهایبه 

ی پیشینه، صرفاً به برخی از هاپژوهش. در اين دو پژوهش، همانند برخی ديگر از  داندیم  یطیمح

سازی سازمانی )بدون  های چابکابعاد مديريت منابع انسانی )بدون لحاظ ابعاد چابکی( و يا روش

ذکر ابعاد چابکی( توجه گرديده است. اين ارتباط در پژوهش حاضر ارائه گرديده است؛ لذا پیشنهاد  

 منظور حفظ و ارتقای چابکی، اقدامات زير را مدّ نظر داشته باشند.  های دولتی به، دستگاهشودمی
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وحضور در عرصه رقابت، در جذب نیروهای انسانی،  ی آينده چابک  هاسازمانمنظور پايداری  به  -1

 زده، محدود و همچنین جذب سفارشی پرهیز نمايند.  های غیراستاندارد، شتاباز روش

ها  های کتبی، مصاحبهدر جذب نیروهای انسانی، ضمن شناخت دقیق از شغل مورد تقاضا، آزمون-2

 زينی و جذب نخبگان هموار شود.  گ ای طراحی شود تا مسیر شايستهو مراحل گزينش به گونه

؛ در طراحی نظام کنترلی برای کارکنان در  شودمیبا عنايت به نتايج حاصل از پژوهش پیشنهاد    -3

حد امکان، از نظام خودکنترلی استفاده شده و حداکثر استقلال عمل در طراحی شغل و ابلاغ شرح 

 وظايف کارکنان منظور شود.  

ی چابک آينده،  ها سازمانی دائمی کارکنان در عمل به وظايف در  با عنايت به ضرورت آمادگ   -4

های  ای طراحی شود تا جنبهگونهترتیبی اتخاذ شود تا ضمن اخذ نظرات کارکنان، نظام آموزشی به

سازی شغل نیز برای تربیت کارکنان آينده  استمرار، مداومت، جامعیت و توجه به توسعه شغلی و غنی

 مدّ نظر قرار گیرد. 

ای طراحی شود تا کارکنان در صورت عمل به وظايف محوله و بروز  گونههای پرداخت بهنظام  -5

های انگیرشی مرتبط با عملکرد و بدون خلاقیت و نوآوری در شغل و عملکرد بهینه، شاهد پرداخت 

 محور باشند.  تبعیض و شايسته

تقیم بر عملکرد کارکنان، پیشنهاد  با عنايت به پیشنهادات فوق و اهمیت نظارت مداوم ولی غیرمس -6

-ربط به از نظام ارزيابی عملکرد بر اساس استانداردهای مرتبط با دستگاه ذی  هاسازماندر    شودمی

بهرهگونه بازهای  در  کارکنان  ارزيابی  ضمن  که  شود  کوتاهبرداری  زمانی  میانهای  و  مدت،  مدت 

وری عملکرد که نتايج بلندمدت  رکنان، بهره بلندمدت، ضمن توجه به کارآيی و اثربخشی عملکرد کا

 را در بر خواهد داشت، مدّ نظر قرار دهد.  
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Explaining the human resource management model of Iran's 

administrative system with the focus on agile economic 

organization  
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Abstract 

 

Playing the role of human resources in the agility of Iranian economic 

organizations requires an explanation of the pattern and combination of 

human resource management activities that this study seeks to 

understand what these dimensions, components and also their 

composition. This research is from the perspective of developmental 

goal, and in terms of descriptive and survey method. The statistical 

population of the present study consists of experts and specialists of the 

Social Security Organizatio who were selected using random sampling 

method. 9 dimensions of agility, 5 dimensions and 30 components of 

human resource management were obtained from reviewing the 

literature and experts' opinions. The identified components were 

screened in three steps by Delphi technique. Then, using (BWM) 

method, the significance coefficient or weight of the components was 

obtained. From the combination of dimensions and components, the 

model of human resource management in agile economic organizations 

of Iran was obtained. 

  
Keywords: Human Resource, Agile Economic Organization, Administrative 

System, Social Security Organization ، Best - Worst Method. 
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