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 بنیااد داده نظریاۀ  براساا   صنعتی هایشرکت در انسانی نیروی چابکی پارادایمی مدل ارائۀاین تحقیق با هدف 

این پژوهش کیفی با تمرکز بر رویکارد  روش  انجام شد. (بیدگل و آران منطقۀ صنعتی هایشرکت: مطالعه مورد)

 مادیران  و معاوناان  نیاز  مادیریت و  حاوۀ   دانشاااهی  نمتخصصاا  تماام  شاامل  آماری جامعۀاست.  بنیادداده

نفار   03، گیاری هدممناد و اوااوتی   بود که باه روش نموناه   بیدگل و آران صنعتی شهرک صنعتی هایشرکت

 و( MAXQDA) امازار باا اساتفاده اۀ نارم    کاه باوده   متمرکزنیمه مصاحبۀ هاداده گردآوری ابزار .شدندبرگزیده 

ماراه   را  بااۀ  کاد  440، تجزیه و تحلیل متون مصااحبه تجزیه و تحلیل شدند. ، های کدگذاریکارگیری رویههب

. متوسا  و بازرق اارار گرمتناد     هاای شرکت در انسانی نیروی چابکی که در االب ارکان مدل پارادایمی آورد

هوشامندی و  ، های دانش و یاادگیری متشکل اۀ مؤلفه مفهوم مرکزی چابکی منابع انسانی نشان دادند کهها یامته

دوراندیشای و  ، آوریتاا  ، پاذیری انعطااف ، ییگوپاسخ، پذیریانطباق، سرعت، نوآوری و خلاایت، شایستای

 03مفهاوم در االاب    03شرای  علی )چابکی منابع انسانی خود متأثر اۀ ، ناری و تغییرمداری بود. همچنینآینده

باوده   مقوله( 5مفهوم در االب  01گری )و عوامل مداخله مقوله( 03مفهوم در االب  04ای )شرای  ۀمینه، مقوله(
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 ساۀمانی هستند. و برون ساۀمانیو دارای پیامدهای درون مود یامتهنکنش(  مقولۀ 0مفهوم در االب  03)
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 پژوهشیعلمیمقاله 



 ۱۲۳ـ۲۳۰، ص۲۰۴۱(، بهار و تابستان ۰۴)پیاپی  ۲، شماره یشناسکاشان  ۲۳۰ 

 مقدمه. ۱

 و مبادل گردیاده   ساازمانی  خادما   ارائا   و وکاار کسا   فضاای  نمادهاای  تغییر به یکی از امروزه

 چااش   به، آن ماحصل که اندگرفته قرار فناورانه تا فردی تغییرا  از طیف وسیعی برابر در هاسازمان

 شاذا  و( ۱۱3۱، امیری و محمدی) بوده سازمانی حاکمیت و حکمرانی در سنتی هایمدل شدن کشیده

 و زماانی  هاای حیطاه  در محاوری رقابت، اثربخ  و سریع هایواکن  جهت در سازمانی توانمندی

 هاای واکن ، بین این در. برخوردار گردیده است ایاهمیت فزاینده ، ازمراجعین نیازهای سازیفراهم

 هاای گاروه  باه  دادن شاکل ، هاا رویه مجدد مهندسی نظیر هاییقاش  در محیطی تغییرا  به سازمانی

 سامت به یافتن سوق، انسانی منابع تقویت هایبرنامه اجرای و تدوین، خدما  و محصولا  توسع 

 راساتای  در باازارمحور  هاای تحلیال  و تجزیاه  و نیازها به ییگوپاسخ توان یارتقا، مجازی هاینظام

 از شایکن (. ۱۱33، و همکااران  ناااد عاار  ) اندموجود انجام شده تغییرا  به اثرگذار هایپاسخ ارائ 

 حفاا  و دساتیابی  راسااتای در ناوینی  رویکردهاای ، ماادیریتی علاوم  محققااان ،مایلادی  ۱33۴ دها  

 نظار  در پایادار  و پیوساته  فراینادی  را ساازمانی  پذیریانطباق که کردند پیشنهاد پایدار پذیریرقابت

شاان شاکل دهناد کاه     هاایی در فراینادهای عملیااتی   ها قادرند ظرفیات سازمان، عبارتی به ؛گیردمی

اجباری و بنیاادی  ، تغییر و تطابق با شرایط در حال تغییر را بدون نیاز به ایراد تغییرا  دائمی، انعطا 

 .شودمیشناخته  ۱«چابکی سازمانی». این رویکرد با عنوان ددهشکل می

عناصار ساازمانی باا تغییراتای اسات کاه در اصال         ، سازگاری سریع و فعالان سازمانی چابکی 

سارعت و  » آناصالی نهفتاه در    ایاد   و (۱3: ۱۱31، و همکااران  عباادی  بینی نگردیاده )قاانع  پی 

هاای  تغییراتی که هم در ابعاد فناورانه و یا کاری و هم در حوزه؛ است« های شغلیتغییرا  در حوزه

(. نظام ساازمانی  ۷: ۱۰۴۴، گیرد )رئیسیها صور  میمنابع انسانی و نیز مراجعین و مشتریان سازمان

، و همکااران  رساتگار ؛ Ahmad, 2020: 14هاا ) ساازمان  یحال در جهات بقاا     یک راهمثابک بهچاب

بوده کاه باه    های زمانیدگرگونیسطوح گوناگون یادگیری و سازگاری با   ( و دربرگیرند۱33: ۱۱33

، انجاام وظاایف   یفراگیار ، و دساتاوردهای آن  گردیدهخدما   دهی و ارائ های سرویسشبکه تغییر

یکای از  (. Samdantsoodol et al. 2017: 68) اسات  زمانی باز عملیا  و ایجاد تغییرا  در کمترین 

 و چراکاه کارآمادی   هاسات؛ چابک شدن مناابع انساانی ساازمان   ، های بنیادین چابکی سازمانیمؤشفه

 است. سازمانی نیروهای و انسانی منابع صحیح کارگیریهب مرهون اساساً، یسازمان توسع 

اعمال تغییرا  اساسای در   منظوربه نیروهامعنی آمادگی دانشی به« چابکی منابع انسانی»اصطلاح 

انساجام و   تار و فازون باه رااایتمندی    دساتیابی  در راساتای ساختار و فرهنا  ساازمانی   ، فرایندها
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(. اساا  چاابکی نیاروی    13: ۱۱31، مقادم و همکااران  سازی تمامی فرایندهاست )تاوکلی یکپارچه

آماوزش مناابع   ، باا آن های نیاروی انساانی و همساو    ها و ظرفیتتوانمندی تغییر در قابلیت، انسانی

های چاابکی مناابع انساانی    شیوه، بر این مبنا و بودهها تسلط کامل بر دان  و مهار  منظوربهانسانی 

ثبااتی را فاراهم سااخته و    بسترهای مباارزه باا بای   ، های آناننوعی با تمرکز بر کارکنان و خلاقیتبه

ادل میاان عوامال اثرگاذاری هم اون     بسط تعا  واسط راهبردی به ازنظررقابت را   موفقیت در عرص

چاابکی   درخصاو  (. 3۰: ۱۰۴۴، و همکااران  سازند )عااشی های شناختی و هیجانی فراهم میانتو

ارائاه   گونااگونی هاای چاابکی   ها و روشصور  پذیرفته و مدل متعددی مطاشعا  ،نیروهای انسانی

عاواملی نظیار   ، منابع انساانی شناسی چابکی ( در گونه۱333) ۱ماده و سرکیس، مثال برای شده است؛

های نظری و عملی و حمایت مدیران ارشد را در چابکی کارکنان مؤثر تلقای  آموزش، توانایی، دان 

مشاارکت گروهای   ، سازی شغلیهایی نظیر غنی( نق  شاخص۱333و همکاران ) ۱هاروی و نموده

انااد میاات دانساته مناابع انسااانی حاائز اه   هااای مادیریتی را در چااابکی و فضاای کاااری و حمایات  

 انساانی  نیروهاای  کاه  ایویااه  اهمیات  رغام باه ، این با وجود (.13: ۱۱31، مقدم و همکارانتوکلی)

 و واقاع شاده  مورد توجه  کمتر تاکنون مقوشه این، دارند سازمانی پذیریرقابت به نیل منظوربه چابک

 انساانی  نیروهاای  درک منظاور باه ، ساازمانی  انساانی  نیروهای چابکی مطاشعا  از اعظمی بخ  در

 ایان  از. اسات  شده استفاده توشیدی و عملیاتی اندازهایچشم، پذیریانعطا ، سرعت ابعاد از چابک

 عملکارد  باه  منجار  کاه  ساازمان  مختصاا   و انسانی منابع چابکی دربار  اندکی هایپاوه ، حیث

به این مسئله که مواجهه و مقابل  صاحیح باا    حال با توجه .است شده انجام، گرددمی چابک کارکنان

 بدون برخورداری از یاک رویکارد سیساتمی و شاکل    ، چابکی  ویاه در حوزهای سازمانی بهچاش 

هر ساازمانی مناوب باه     یمنابع انسانی ممکن نبوده و بقا دادن به یک برنام  منسجم در حوز  توسع 

هاای  و محصولا  است و نیز با عنایت به رویاه خدما   ندی مراجعین نسبت به فرایند ارائ راایتم

های صانعتی  های واقع در شهرکها و نواقصی که سازمانناکارآمد و برخی انتقادا  و نیز محدودیت

 در انساانی  نیاروی  این تحقیق در راستای تبیاین چاابکی  ، منابع انسانی داشته  آران و بیدگل در حوز

گاذاری  هاد   بنیااد نظری  داده براسا  پارادایمی مدل ارائ با تمرکز بر  بزرگ و متوسط هایشرکت

 شده است.

 ماشاینی  فارش  صانعت  ویااه باه  صانایع  از برخای  تعطیلی و توشید ظرفیت کاه  شاهد امروزه

 روناق  در نقا  مهمای   شهرساتان  در صانایع  ایان  وجود کهدرحاشی ؛هستیم آران و بیدگل شهرستان

 توشیاد  حوز  در ویاهبه متوسط و بزرگ صنایع، حالدرعین. دارد منطقه در اشتغال توسع  و اقتصادی



 ۱۲۳ـ۲۳۰، ص۲۰۴۱(، بهار و تابستان ۰۴)پیاپی  ۲، شماره یشناسکاشان  ۲۳۱ 

، زیااد  انعطاا  ، ماداری مشاتری  رظیا ن هاایی ویاگای  از خاود  حیا  ادام  منظوربه بایستمی فرش

 و هاا قابلیت  توسع نیازمند، مختصا  این به دستیابی و گردند برخوردار ...و مستمر بهبود و شفافیت

 صانایع  و هاا سازمان در انسانی سرمای  حاار حال در کهدرحاشی است؛ انسانی  سرمای هایتوانمندی

 و پتانسایل  از، حاال درعین و نداشته عملکردی هایشاخص شحاظبه مساعدی چندان واعیت کشور

 تحات  کاه  افارادی  اساتخدام . شاود نمای  گرفتاه  بهاره  مطلوبی نحوبه نیز آنان موجود هایتوانمندی

 و هاا آماوزش  به توجهبی، دهندمی ادامه کار به نیز غیرمکفی درآمد و حقوق با و شرایط ترینسخت

 و بازرگ  صانایع  در واقع انسانی نیروی که دگرد ممکن است باعث، عملکرد ارزیابی به نازل اهمیت

 در و گردناد  برخوردار ایغیرحرفه و ابتدایی هایتوانمندی و مهار  از ،صنعتی هایشهرک متوسط

پااوه   ، با توجاه باه ایان مساائل     .نماید غلبه انسانی منابع چابکی بر سکون، کاری عملیا   حوز

 هاای شارکت  در انساانی  نیاروی  چاابکی  بوده که مادل  هایی به این پرس گوپاسخصدد حاار در

 هاایی شااخص  و هاا مؤشفاه  چاه  واجد( بیدگل و آران صنعتی شهرک: مطاشعه مورد) بزرگ و متوسط

راهبردهای کن  و پیامدهای چابکی نیاروی انساانی   ، گرعوامل مداخله، ایزمینه، ؟ شرایط علیّاست

 چه مواردی است؟  های مذکور دربرگیرنددر شرکت
 مبانی نظری . ۲

های انسانی یا چاابکی مناابع   چابکی سرمایه مقوش ، انسانی ان مباحث مرتبط به چابکی و سرمای در می

هاای مناابع انساانی منجار باه      هاا و قابلیات  اتصاشی است که بدون آن توانمندی حلق ، و نیروی کار

سازمانی است که با استفاده از نیروهاای انساانی تواناا در     ،گردد. سازمان چابکچابکی سازمانی نمی

پاذیر  نعطاا  شکل هوشمند و ابه، های کارآمد و مؤثرگیری از فناوریفضایی مبتنی بر دان  و با بهره

کاه در   اشااره دارد بع انسانی چابک یا چابکی نیروی انسانی به نیروهاایی  ارو مننماید؛ ازاینیعمل م

، و باه تعبیاری   باوده  گوپاسخ، واگذار شدهها آن ر برابر مسئوشیتی که بهدشده قادرند فضاهای تعریف

یی گاو ساخ پااز قابلیات باالای   ، نشاده و غیرمنتظاره در فضااهای شاغلی    بینیتغییرا  پی  مقابلدر 

(. چابکی منابع انسانی بر این مسئله متمرکز است کاه وظیفاه و   ۰۷: ۱۱31، برخوردار باشند )محمدی

بلکاه تساهیل   ، نیسات استانداردها و عملکردها ، هانظار ، هاکارکرد منابع انسانی صرفاً اجرای کنترل

گاردد.  تغییر منابع انسانی مینمودن و بهبود امر چابکی سازمانی است و این وظیفه و تمرکز منجر به 

هاایی اسات کاه منجار باه ایجااد       معنی آغاز برنامهابکی در منابع انسانی سازمانی بهبه راه انداختن چ

هاای  کارکنان چابک عمدتاً برخوردار از خصالت  گردد.همکاری و سرعت می، ابتکار، پذیریسازش

 ۰ساتند. باه بااور چاانکو و جاونز     پاذیری ه های جاامع و انعطاا   تسلط بر مهار  ازجملهمتعددی 
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 و باا  نددهمیاشعمل نشان های زمانی مطلوب نسبت به تغییرا  عکس( کارکنان چابک در بازه۱۴۴2)

دسات آوردن مزایاای رقاابتی از تغییارا  و     ه برای ب؛ هم نین کنندمیانطباق و سازگاری پیدا ها آن

، د. از ایان حیاث  نا نمایرای سازمان مبدل مای هایی باین تغییرا  را به فرصت ،ها بهره بردهدگرگونی

های منابع انسانی پی  از ایجاد تغییارا   گذاری در امر مهار باور دارند که سرمایه 2پراهالاد و هامل

منابع انساانی در  ، های چابک. در سازمانمنابع انسانی، امری اروری است گسترش چابکی منظوربه

هاای  در قباال کامیاابی  ، گارا هساتند  مشتری، ا ادراک نمودهاهدا  سازمانی ر، تمامی سطوح سازمانی

در کارشاان  ، خاوی  متخصصاانی در ساطح جهاانی باوده       در حرفا ، پذیر باوده سازمانی مسئوشیت

انطباق با بهبود مساتمر   منظوربههای کافی ای و با مهار سرعت تصمیماتی حرفهنوآوری داشته و به

 ,Akkaya & tabakهای سریع در بطن سازمان و خاار  از آن نیااز دارناد )   و تحولا  و دگرگونی

نابع انساانی طراحای شاده اسات کاه      چابکی م های متعددی دربار تاکنون اشگوها و مدل(. 3 :2020

( ۱۴۴۴) 1فرانسایس  و مردیت، مثال رایب اند؛ین مقوشه را مدنظر قرار دادهوجوهی از اها آن یک ازهر

 از بخا   ۱1 و پرداختاه  متوساط  و کوچاک  سساا  مؤ در چاابکی  فهم و شناسایی به پاوهشی در

 کارکناان  رواباط و ، فرایناد ، راهبارد  محور چهار در و آورده دسته ب را چابکی  چرخ مرجع اشگوی

گیاری  تصامیم ، منعطاف کارکناان  ، محورینموده که مؤشف  کارکنان چابک شامل شناخت بندیتقسیم

پان   ، ( با ارزیابی تفاو  میاان نظام و چاابکی   ۱۴۴3) ۷سریع و یادگیری مستمر است. چان و تون 

یکادیگر   هاا را باا  سساا  و ساازمان  ر راستای گزین  چابکی و نظام در مؤ عامل بنیادین تصمیم د

کارکناان و فرهنا    ، پویاایی ، بحرانیات ، کارکنان  مقایسه نموده و چابکی را شامل عوامل چون انداز

 پویااتر  محایط  باودن  بحرانای  ساطح ، باشد کمتر انسانی نیروهای تعداد که اندازه هر دانسته است؛ به

 ساوی باه  هاا ساازمان ، گاردد  بیشاتر  متخصص کارکنان تعداد و بالاتر انسانی منابع عمل اختیار، بوده

شاریهای و   شود.می ترپررن  سازمان در نظم عنصر، صور  این غیر در و گردندمی هدایت چابکی

رفتارهاا یاا عملکارد چاباک قابال مشااهده در         مثابا ( چابکی منابع انسانی را به۱۴۱۰) 1کارووسکی

اناد:  بندی نمودهسه مؤشفه گروه فضای کاری در نظر گرفته و عملکرد منابع انسانی چابک را در قاش 

پردازد که واجد آثاری مثبت بار  هایی میکه فرد به انجام فعاشیت اشاره به شرایطی داشته: اثرگذاری. ۱

 منظاور باه بر تغییر و اصلاح خوی  یا رفتار سایر افراد : پذیریانطباق .۱؛ های متغیر استروی محیط

هاا  عنای توانمنادی ایفاای فعاشیات    ی: جهنادگی  .۱ گاردد؛ های جدید تمرکز میبا محیط تناس  بهتر

  رغم وجود یاک فضاای متغیار. ایان مؤشفاه دربرگیرناد      ایط استر  و فشار بهکارا در شر صورتیبه

، «های جدیاد ها و فناوریایده، تغییرا  درخصو انداز مثبت برخورداری از چشم» رفتارهایی نظیر



 ۱۲۳ـ۲۳۰، ص۲۰۴۱(، بهار و تابستان ۰۴)پیاپی  ۲، شماره یشناسکاشان  ۲۳۳ 

هاای موجاود در عقایاد و    بینی و نیز تفاو های غیرقابل پی تحمل نمودن عدم اطمینان و موقعیت»

، )شاریهای و کارووساکی   اسات  «زا و غلبه بار اساتر   مل نمودن شرایط استر تح»و  «رویکردها

 آماوزش  مسایر  از انساانی  نیروهاای  کاه  داده نشان( ۱۴۴۰) 3وانو  هوپ پاوه  هاییافته. (۱۴۱۰

. رساانند مای  اشعملکاردی  درجاا   باالاترین  باه  را سازمان و یافته دست چابکی به چندتخصصی

 نازد  بودن چابک به نیاز احسا  را چابکی هایمحرک تریناساسی ازجمله( ۱۴۴۱) ژان  و شریفی

 مشاارکت  مسایر  از را انساانی  نیاروی  چاابکی ، (۱۴۴۰) ۱۴سااونی  و ساوموکادا   و دانسته کارکنان

هاای مختلاف   در مادل ، بادین شحااظ   (.۱۱31، همکااران  و مقادم تاوکلی ) اناد دانسته میسر کارکنان

های متفااوتی از  پیشایندهای گوناگون و مؤشفه، ابعاد مختلف، انسانییافته پیرامون چابکی منابع توسعه

بار مبناای وجاوه مشاترک ایان       شیکن ؛این مقوشه در شرایط و جوامع آماری مختلف ارائه شده است

کارکناانی اسات کاه در مواجهاه باا        تاوان گفات کاه مناابع انساانی چاباک دربرگیرناد       ها میمدل

گرایای  انعطا  مکفای و کان   ، آوری زیادتاب، واجد سرعت بالا، های غیرمعمول سازمانیموقعیت

 هاای ناد مهاار   ( و به چالاکی هرچه بیشاتر قادر ۱۰۴۴، نااد، ایاءاشدینی و هادویبالا هستند )عاشی

دسات آوردن  ه هاا در راساتای با   گرفته و به سهوشت از این مهاار   فرالازم و مورد نیاز سازمانی را 

 د.نا ارهای رقابتی و سازگاری با سطوح بالای فقدان اطمیناان بهاره گیر  شرایط باز، های جدیدفرصت

ها و مختصا  منابع انسانی چابک متاثثر از  های مذکور نشان داده که ویاگیمرور مدل، افزون بر این

هار  ، ست. بر این اساا  هاآن شد بودن و انطباق و سازگاریمو، تمرکز، مداریارزش، سطح کارآمدی

اش نیازمند منابع انسانی است که از آماادگی و قابلیات شناساایی    سطوح سازمانی سازمانی در تمامی

دهی مجدد ساازمان در راساتای   کمک زیادی به ساخت، ها و تهدیدا  بازار برخوردار باشندفرصت

باا سارعت   ، هر زماان و مکاانی کاه لازم باشاد    ، حالدرعینو  ها و تهدیدا  نمایندمقابله با فرصت

، هاای سانتی  نیرویای ناوآور اسات کاه باا جادایی از روش      ، . نیروی انسانی چابکحضور پیدا کنند

ای سرعت در پی آموزش و فراگیری باشد. این عملکردها از جانا  گاروه گساترده   شکل دائم و بهبه

مباانی و ادبیاا  چاابکی نیاروی انساانی      ، گردد. بار ایان اساا    های فردی تسهیل میاز شایستگی

، با تمرکز بر فرایناد چاباک   (۱۴۴۴) ۱۱های متعددی نظیر اشگوی مردیت و فرانسیسمدل  دربرگیرند

( باا تمرکاز بار کارکناان     ۱۴۴3اشگاوی چاان و تونا  )   ، رواباط و کارکناان چاباک   ، راهبرد چاباک 

مدل شاریهای و  ، ( با تثکید بر واگذاری اختیار به کارکنان۱۴۱۴و همکاران ) ۱۱مدل کویین، متخصص

هاای  و برخای دیگار از مادل    پذیری و جهنادگی انطباق، ( با تمرکز بر اثرگذاری۱۴۱۰سکی )وکارو

شکل تطبیقی با نتاای  حاصال از   استخرا  و بهها آن وجوه حائز اهمیت، داخلی بوده که در این راستا
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 بخ  کیفی این تحقیق تلفیق گردیده و مدل نهایی بر این مبنا استخرا  شده است.  

 پژوهش . پیشینۀ۳

مادل ارتقاای چاابکی ساازمانی مبتنای بار       »( طی تحقیقای باا عناوان    ۱۱33نااد و همکاران )عار 

نفار از   ۱1۱میدانی باه بررسای    -به روش توصیفی« پذیری منابع انسانی در صنعت بانکداریانعطا 

کاه   اناد صاادرا  و مساکن شاهر تبریاز پرداختاه و نشاان داده      ، تجاار  ، های ملات کارکنان بانک

هساتند.   مهارتی و رفتاری دارای بالاترین نق  در تبیاین چاابکی ساازمانی   ، اییری وظیفهپذانعطا 

  توساع  براساا  اشگاوی چاابکی ساازمانی     ارائ »( طی تحقیقی با عنوان ۱۱33)سلطانی و همکاران 

نفار از خبرگاان    ۱۱به روش تلفیقی و با بررسای  « منابع انسانی در دانشگاه آزاد اسلامی استان تهران

نشاان دادناد کاه چاابکی ساازمانی      ، نفر از کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی تهران ۱11شگاهی و نیز دان

ساازمانی  ، ابعاد انسانی، های اطلاعاتیتکنوشوژی، منابع انسانی واجد ابعاد استراتایک توسع  براسا 

، فناوری اطلاعاا  عد عد استراتایک واجد بالاترین میزان میانگین و بُبُ، و فرهنگی است. در این میان

ابعاد چابکی سازمانی بار  ، طور کلیو به سازمانی و فرهنگی در مرات  بعد جای گرفتند، ابعاد انسانی

رساتگار و   نمودناد. هاای موجاود را تبیاین    درصاد از تغییارا  شااخص    ۷۱، مبنای توسعه انساانی 

هاای  نساانی در ساازمان  طراحی و تبیین مدل چابکی مناابع ا »ای با عنوان ( طی مقاشه۱۱33همکاران )

پااوه  داشاته و در ساطوح باالاتری      آماری جامع عاملی را که تناس  بالاتری با  ۱۱« محورپروژه

ساازی سااختاری تفسایری و    انتخاب نموده و دو رویکارد مادل  ، مدنظر مدیران و کارشناسان بودند

یادی نیال باه چاابکی مناابع      بندی مواناع کل شناسایی و رتبه منظوربهبندی تفسیری را های رتبهرویه

شاامل   یسازی ساختارهای حاصل از رویکرد مدلکار گرفتند. یافتهه های مذکور بانسانی در سازمان

عااشی و   باود. همدشی و احسا  نیاز باه چاابکی   ، مشارکت، چهار عامل تشویق و پشتیبانی مدیریت

باا کماک روش   « وی انسانیتوسعه و تحول مدل چابکی نیر»( در تحقیقی با عنوان ۱۰۴۴همکاران )

ی مرتبط به پیشایندهای چاابکی مناابع انساانی    در ابتدا مطاشعا  کمّ، ترکیبی فراتحلیل و دیمتل فازی

 2۴خارد و   طبق  ۱3، پیشایندهای کلان  طبق ۰بعد این پیشایندها را در  در مرحل ، را استخرا  نموده

 ۰پیشاایندهای شاغلی   ، مؤشفاه  ۱۱مؤشفه تدوین کردند. پیشایندهای منابع انسانی در این تحقیق شامل 

مؤشفه بودند. پیشایندهای مادیریتی ایان تحقیاق     ۱۱ دربرگیرند مؤشفه و مدیریتی  ۱۱سازمانی ، مؤشفه

 .غیرانسانی و نیز رهبری چابکی بودند، های انسانیزیرساخت  ناظر بر توسع

 منظاور باه ایان مسائله اسات کاه       دهناد ( نشان۱۴۱۱و همکاران ) ۱۱های پاوه  اسویشریافته

  اساتعدادهای  بهبود و توساع  منظوربهنیازمند یادگیری مستمر ، برخورداری از نیروهای انسانی چابک



 ۱۲۳ـ۲۳۰، ص۲۰۴۱(، بهار و تابستان ۰۴)پیاپی  ۲، شماره یشناسکاشان  ۲9۴ 

و  یاروی کاار  ( با ارزیابی تعامل میان رهبری میان چابکی ن۱۴۱۰یم. صوفی و همکاران )کارکنان هست

اند که رهبری ارتباطی مثبت و معنادار با چابکی نیروی کاار و تساهیم دانا     تسهیم دان  نشان داده

گااه رویکارد مناابع    نظر از( طی پاوهشی به ارزیابی چابکی نیروهای کار ۱۴۱2) ۱۰آزورا داشته است.

خودآگااهی و  ، انعطاا  داشاتن  ، انسانی پرداخته و نشان داده است که ماواردی هم اون ساازگاری   

تاارین مهاام (۱۴۱۱) ۱2آوری قادرنااد بااه چااابکی نیروهااای انسااانی یاااری رسااانند. مااودوشی تاااب

، هاای پااداش  نظام، های سازمانییادگیری  توانمندسازهای مؤثر بر چابکی منابع انسانی را دربرگیرند

جونیاور و  تساارینی  هاای اطلاعااتی دانساته اسات.     های کاری و نظاام گروه، مشارکت منابع انسانی

 توصایف  مادیریتی  اساتراتای  یاک  عناوان به کار را نیروی چابکی در پاوهشی( ۱۴۱۱) ۱1ساشتوراتو

 یاک  از ناشای  هایفرصت و تهدیدها به ثرؤم طوربه و سرعتبه دهدمی اجازه هاشرکت به که نموده

باه روش مارور سیساتماتیک     ،در ایان پااوه   . دهند نشان واکن  ناپایدار و رقابتی تجاری محیط

: اسات  شاده  تشاکیل  هام  باه  وابساته  و مارتبط  عاد بُ چهاار  از چابک کار نشان داده شده که نیروی

 از تاوان مای  را هاا ویاگای  ایان . شایستگی و پذیریانعطا ، سازگاری و پذیریانعطا ، پذیریکن 

 مناابع  مادیریت »، «کاار  دهای ساازمان  اشاکال »، «آماوزش  و یادگیری» با مرتبط هایاستراتای طریق

 تاثثیر »( در تحقیقای باا عناوان    ۱۴۱۱) اصافهانی . داد ارتقاا  «ساازمانی  سااختار  و فرهن » و «انسانی

 و شاکل تحلیلای  باه « ساازمانی  چاابکی  ارتقاای  بر انسانی منابع استراتایک مدیریت مدرن هایمدل

 اساتراتایک  مادل  چهاار  عمیاق  بررسی سپس به سازمانی پرداخته است؛ چابکی تعریف به توصیفی

« هاا شایوه  بهتارین  مادل  و باالا  تعهاد  مدل، استراتایک تناس  مدل، بالا عملکرد مدل» انسانی منابع

 بارای . شاود مای  برجسته کلیدی عامل یک عنوانبه نوآوری، بالا عملکرد با مدل برای پرداخته است.

 اشگوهاای  بینای پی  به نیاز انسانی منابع مدیریت ساختار که شد مشخص، استراتایک همسویی مدل

، انگیازه ، شاغلی  پاذیری انعطاا  ، شاغلی  مسایر  بار  بالا تعهد مدل. دارد خارجی کار محیط در آینده

 کلای  استراتای به عملکرد بهترین مدل. دارد تمرکز کارکنان برای شغلی روابط ثبا  و کاری هایتیم

 انساانی  مناابع هاای چاابکی   مادل  تمامی که داده نشان زمینه این در ادبیا  بررسی. نگردمی سازمان

مباانی   ماروری بار  ، درمجماو  . گردیاده اسات   سازمانی چابکی سطح منجر به ارتقای، مورد بررسی

کاه در   دادداخلی و خارجی مرتبط با اشگوهای چاابکی مناابع انساانی نشاان      پیشین  نظری تحقیق و

برخای  و  تدوین شاده  غیرصنعتیی هانخست بخ  زیادی از این اشگوها برای اجرا در سازمان وهل 

شناسای  روش شحااظ به. های خارجی هستنداشگوها و مدل بسیار قدیمی و مبتنی بر ،اشگوهای موجود

، با در نظر گرفتن مطاشعاا  موجاود  بندی شده و صور  اسنادی و کمیّ صور ها بهعمده مدل، نیز
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   های صنعتی و صنایع خصوصی کمتر مورد توجه قرار گرفته است.شرکت کیفی در حوز  تحقیقا 
 شناسی پژوهشروش. ۴

کیفی با تمرکاز   از نو  روش شحاظبهو  قرار گرفته بنیادی ا تحقیق  در زمر هد  ازنظراین پاوه  

 اکتشاافی تحقیاق و نیاز فقادان نظریا       دشیل ماهیته از این روش به. استفاداست بنیاددادهبر رویکرد 

اسات.   متوساط و بازرگ  صانایع   ویااه باه  ،های صنعتیچابکی منابع انسانی در سازمان دربار جامع 

 اعضاای جملاه  از مادیریت  حاوز   دانشاگاهی  نامتخصصا  تماام  شاامل  پااوه   این آماری جامع 

 هاای شارکت  مادیران  و معاوناان  نیاز  و نفار(  ۱2۴بار   )باشغ اصفهان استان هایدانشگاه علمیهیئت

 ساازمانی  چاابکی   مقوشا  باا  آشانا  و شرایط واجد کارشناسان و بیدگل و آران صنعتی شهرک صنعتی

 2۱۴ کاه  دارد وجاود  صانعتی  واحاد  1۱۴ و صانفی  واحد هزار 2 در شهر آران و بیدگل حدود. بود

 در نفار  هازار  ۱۴ تاا  ۱۷ حدود در داده و تشکیل را ماشینی فرش توشید هایشرکت راها آن از واحد

 فعاشیات  بیدگل و آران صنعتی شهرک متوسط و بزرگ صنعتی هایشرکت ذیل و مختلف هایحوزه

 یاعضاا  و دانشگاهی متخصص از نفر ۱2 شامل نمونه حجم .(۱۰۴۱، و همکاران )راحمی نمایندمی

بودناد کاه باه روش     متوسط و بزرگ صنعتی هایشرکت مدیران و معاونان از نفر ۱2 و علمیهیئت

. گیری تا نیل به اشبا  نظری اداماه یافات  گیری هدفمند و قضاوتی برگزیده شده و فرایند نمونهنمونه

 گردیاد  مواجاه  هاییداده با نفر از حجم نمونه در دو گروه ۱۱پاوهشگر بعد از مصاحبه با  ،در مسیر

 کاه  شده پیشنهاد گیری کیفیوش نمونهاما ازآنجاکه در ر ؛کننده مفاهیم قبلی بودتصدیق و تکراری که

 مصااحب   چنادین ، هساتند  تکارار  حال در آمدهدستهب هایداده کرد احسا  پاوهشگر آنکه از پس

 ۱2گیاری تاا بررسای نظارا      شاذا فرایناد نموناه    .دهد انجام نظری اشبا  تثیید جهت دیگر تکمیلی

 مناابع  چابکی به مرتبط تخصص و شناخت از برخورداری، گیرینمونه معیارنظر ادامه یافت. صاح 

 باا  مارتبط  تحصایلی  مادار   براساا  معاونان و کارشناسان ماذکور  ، مدیران گزین  و بوده انسانی

 موفقیات ، ساال باه باالا(    ۱۴) کااری  ساوابق ، کارآفرینی(، صنعتی، )منابع انسانی مدیریتی هایحوزه

 و فروش بالا باا محوریات صاادرا (   میزان توشید و ، وسعت فضای کاری، )حجم نیروی کار شغلی

 مصااحبه  اطلاعاا   گاردآوری  پاذیرفت. ابازار   صاور   ساازمانی   عرصا  در آناان  عملیاتی تجرب 

کاارگیری  هبا  و( MAXQDA) کیفای  هایداده تحلیل افزارها با استفاده از نرمبوده و داده متمرکزنیمه

 تحقیاق  اعتبار تثمین منظوربهتجزیه و تحلیل شدند. ، (۱۱32های کدگذاری اشترو  و کوربین )رویه

ترکیا  )داده و  ، پیگیار   مشااهد  و هاا داده در محقاق  شادگی شامل غرق گوبا و شینکلن معیارهای از

  پاذیری )ارائا  انتقاال ، هاای پساین(  ها برای تحلیال تثییدپذیری )حف  داده، بازنگری بیرونی، محقق(
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هاای مکارر باا محایط و همتایاان پااوه (       اعتبارپذیری )تماا  های غنی و حداکثری( و توصیف

 فراینادهای ، همگارا  یافتاه از مصااحب   های سااخت گیری از رویهاستفاده شده و پایایی تحقیق با بهره

 مصااحبه  انجاام  منظاور باه  کنناده مصااحبه  دو کارگیریهو ب هاداده تفسیر و تدوین، ثبت یافت ساخت

 مورد تثیید قرار گرفت.موازی  و جداگانه شکلبه
 هاتجزیه و تحلیل یافته. ۵

 ( شامل سه مرحلا  ۱۱32اشترو  و کوربین ) تکنیک تحلیل مقایس ، هاتجزیه و تحلیل داده منظوربه

 مصااحبه  متاون  نمودن پیاده از پس، بر این اسا  .گرفته شد کاره محوری و انتخابی ب، کدگذاری باز

 و آران شاهر متوسط و بازرگ  صنعتی هایشرکت در غیردانشگاهی و دانشگاهی خبرگان از نفر ۱۴ با

 کدگاذاری  و ماذکور  متون بررسی از پس. شد توشید کلمه ۱۰۴۴۴ قاش  در متن صفحه ۱۱۰، بیدگل

 هاا یافتاه ، (MAXQDA) کیفای  هاای داده تحلیال  افازار نرم قاش  درها آن بندیطبقه و کد باز( ۰۰۱)

 شارایط  از متثثر مؤشفه است که خود ۱۱ از متشکل انسانی منابع چابکی مرکزی مفهوم که دادند نشان

 عوامال  و (مقوشاه  ۱۴ قاشا   در مفهاوم  ۱۰) ایزمیناه  شارایط ، (مقوشاه  ۱۴ قاش  در مفهوم ۱1) یعلّ

، مثبات  گرایای کان   چاون  راهبردهاایی  قاش  در که بوده (مقوشه 2 قاش  در مفهوم ۱1) گریمداخله

 نماود ( مقوشاه  ۱ قاشا   در مفهاوم  ۱۴) جمعای  و گروهی هایفعاشیت و یکپارچه و منسجم عملکرد

 .هستند سازمانیبرون و سازمانیدرون پیامدهای دارای و یافته
 هاباۀ و محوری مصاحبه کدگذاری اۀ مرایند آمدهدستبه مقولات و مفاهی  :0جدول 

 مفاهی  -هامقوله مراوانی مقولهخرده -کد اولیه

ری
حو

دم
ک

 

 سازچابک یادگیری و آموزش 4 جدید سازمانی هایمسئولیت و وظایف آموزش پیوستگی و استمرار

نی
سا

ع ان
مناب

ی 
ابک

 چ
لیّ

  ع
رای

ش
   

 ذیل سازمانی هایرده تمامی در آموزش فرصت ۀیکپارچ تأمین

 تغییر مدیریت
2 

 سازچابک یادگیری و آموزش

سازمان و  رقابت ۀنحو، بازار هایحوزه در انسانی منابع به آموزش ارائۀ

 غیره
3 

 2  سواد سطح ارتقای شرایط تأمین با یادگیرنده سازمان یدۀا سازیعملیاتی

 کیفی و متعدد هایمهارت فراگیری بر تأکید با چندتخصصی آموزش

 شغلی
3 

 2 فضایی و زمانی تغییرات با سازگار یادگیری و هاآموزش ۀارائ

 3  دانش انتقال و اکتساب، شناسایی فرایند دهیسامان و مدیریت

 2 انسانی منابع ناکارآمدی
 ناکارآمدی و بدکارکردی

 2 شغلی انتظارات برآوردن عدم
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 ، محمدعلی راغبی

 مفاهی  -هامقوله مراوانی مقولهخرده -کد اولیه

ری
حو

دم
ک

 

 3 هزینه و زمان کردحمایت مالی از چابکی منابع انسانی و هزینه

 2 نوآوری و آموزش، تجربه از حمایتی محیط حمایت و پشتیبانی

 3 هاایده و اتنظر از پشتیبانی در حامیانه رویکرد

 2 شغل نوع و استعداد تناسب فقدان
 گردش شغلی

 3 انگیزه و تنوع، شغلی گردش

 2 شغلی خدمات ارائۀ معنادارسازی و طبیعی کاری واحدهای ایجاد

 سازی شغلغنی
 3 عملکردها و خدمات ارائۀ سازیکیفی

 3 جاری عملکردهای پیرامون زمانهم بازخورددهی

 2  مشاغل به بخشیهویت

 2 پذیریمسئولیت روحیۀ وجود

پذیری و مسئولیت

 مستمر آمادگی

 3 سازمانی هایموفقیت قبال در مشترک پذیریمسئولیت

 3 بدیع و جدید هایمسئولیت پذیرش قابلیت

 3 شغلی وظایف ایفای منظوربه وقتتمام پذیریدسترسی

 4 چابک هایمأموریت و اندازچشم ایجاد قابلیت با چابک رهبری

 رهبری چابک
 3 محورمشارکت رهبری

 به ترغیب تغییرات و به مثبت رویکرد آفرین و ایجادتحول رهبری

 نوآوری
3 

نی
سا

ع ان
مناب

ی 
ابک

 چ
لیّ

  ع
رای

ش
 

 3 شغلی اختیار و استقلال از کارکنان برخورداری و واگذاری

 اختیار و استقلال شغلی
 و استقلال اعطای در نیروها لیاقت و شایستگی، آمادگی گرفتن نظر در

 آزادی
4 

 2 مستقل تصمیمات اخذ منظوربه انسانی منابع توانمندسازی

 3 شغلی حوزۀ کاربردی هایزبان بر تسلط

 مهارت افزایی

 3 انتقادی اندیشۀ مهارت بسط

 3 اطلاعاتی هایمهارت بسط

 3  ارتباطی هایمهارت بسط

 3 خلاقانه صورتنوین به و ناآشنا مسائل حل مهارت بسط

 3 هافرصت و تهدیدات تحلیل قابلیت: ادراکی هایمهارت گسترش

 2 فناوری با کار هایمهارت بالاخص شغلی هایمهارت توسعۀ و ارتقا

 3 هاپروژه بین در حرکت سهولت

 دسترسی سازمانی
 انتقال امکان و انسانی منابع سایر تجارب به دسترسی امکان بودن فراهم

 تجارب
3 

 2 شغلی اطلاعات و دانش به انسانی منابع دادن دسترسی
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 مفاهی  -هامقوله مراوانی مقولهخرده -کد اولیه

ری
حو

دم
ک

 

 3 چابکی به نیاز حس یا رغبت و میل

 ص شخصیتیخصای

ینه
 ۀم

 
رای

ش
نی

سا
ع ان

مناب
ی 

ابک
 چ

ای
 

 2  تحول و تغییر به گرایش

 و قابلیت تغییر در بالا توانمندی و پویا و چالاک روحیۀ و ذهنیت

 خود ظرفیت
3 

 3 گروهی کار روحیۀ از برخورداری

 2 گریزابهام شخصیت

 3 جدید هایدانش، یادگیری، آموزش به مثبت نگرش

 بسترهای نگرشی
 2 خودشکوفایی و خودسازی به مثبت نگرش

 2 نوین هایایده و تغییر به مثبت رویکرد

 2 مسائل در خود پنداشتن شریک و مالکانه نگرش

 2 چابکی بر مبتنی مشترک هایارزش تسلط
 بسترهای ارزشی

 2 محوری هایارزش بر مبتنی عملکرد

 های کاریگرایش 3 کار به اشتیاق

 2 موفقیت کسب به نیاز

 عوامل ساختاری

 4  منعطف کاری ساعات

 3  اعتماد بر مبتنی فضای بسط

 3 ایحرفه نظم حاکمیت

 2 وقتتمام متخصص و چندمهارته کارکنان کارگیریبه و گزینش

 4 دانشی قابلیت از برخوردار کارکنان کارگیریبه

 2 محدود تراکم

 4  پذیریریسک فرهنگ تقویت و تشویق

 2 فرایندها استانداردسازی فنون از گیریبهره و تعبیه

 بسترهای شغلی 4 نقش ابهام عدم

 بسترهای شغلی 2 شغل معناداری

ینه
 ۀم

 
رای

ش
نی

سا
ع ان

مناب
ی 

ابک
 چ

ای
 

 4 شغلی تعارض فقدان

 ارتباطات آزاد و باز
 3 اعتماد بر مبتنی و باز تعاملات و هارده تمامی در ارتباطات آزاد جریان

 2 ارتباطی هایکانال به تعددبخشی و سازیساده

 3 نامتعارض فردیبین ارتباطات و تعاملات

 3 داوطلبانه و خودخواسته همکاری و مساعی تشریک، گراییرابطه

 4 کارکنان بین در همیاری و همدلی فرهنگ بسط تعامل و همکاری فضای

 3 کنندگانتأمین و هامشتری با نزدیک ارتباط

 فرهنگ مشارکتی 4 سازمانی هایگیریتصمیم بالاخص فرایندها در مشارکت
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 مفاهی  -هامقوله مراوانی مقولهخرده -کد اولیه

ری
حو

دم
ک

 

 2 یکدیگر با نظر تبادل و نظرات نمودن مطرح به انسانی منابع ترغیب

 3  نوآوری و یادگیری، تغییر از پشتیبانی و حمایت
 فرهنگ تغییر

 3 تغییرات دهیسامان و مدیریت

 4 بالا یادگیرندگی و پذیریآموزش ضریب

 دانش و یادگیری

ری
حو

ه م
ید

پد
 :

فه
مؤل

ی 
ها

نی
سا

ع ان
مناب

ی 
ابک

چ
 

 4  مستمر صورتبه دانش فراگیری و آموزش ظرفیت واجد

 6 عملیاتی و شغلی هایمهارت و دانش بر مسلط

 2 ادراکی دانش بر تسلط

 3 مذاکره و تیمی کار دانش

 2 چگونگی دانش

 2 «چرا» ادراک یا هاسیستم فهم

 3  اثربخشی و کارآمدی، وریبهره ۀفزایند هایتوانمندی از برخورداری

 هوشمندی و شایستگی

 3 شغلی شایستگی ادراک

 2 جدید هایمسئولیت پذیرش و هامهارت فراگیری قابلیت واجد

 3 تغییرات بر تسلط

 3 سازمان مختلف هایبخش در مجدد پیکربندی و آرایش قابلیت

 3 هاآن وضعیت و هاقابلیت، شرایط به نسبت آگاهی و مشتری شناخت

 3 خلاقیت و نوآوری قدرت

 نوآوری و خلاقیت
 3 جدید هاینظریه ها وایده به دهیشکل توانمندی

 3 کار انجام فرایندهای و مسیرها در فردی خلاقیت

 2 عمل به ایده تبدیل توان

 4 مهارت کسب در بالا سرعت

 سرعت

  

 2 وظایف انجام یادگیری و تغییرات با سازگاری زمان کاهش

 2 سازمانی فرایندهای اجرای و خدمات ارائۀ در بالا شتاب

 3 مطمئن و سریع گیریتصمیم

 3 غیرمنتظره محیطی هایدگرگونی بر تسلط منظوربه سریع واکنش

 3 کوتاه زمانی هایبازه در تغییرات با سازگاری و انطباق
 پذیریانطباق

 3 جدید هایپروژه و مسائل، هاگروه، کاری فضاهای با یافتن وفق

 2 مختلف تجارب و هازمینه با مواجهه در انطباق و سازگاری

 پذیریانطباق

ری
حو

ه م
ید

پد
 :

فه
مؤل

ی 
ها نی

سا
ع ان

مناب
ی 

ابک
چ

 

 3 انسانی منابع با سازگاری

 3 مشتری نیازهای به نسبت پایدار و مداوم پذیریانطباق

 5 یی صحیح و کارآمدگوپاسختوان 
 ییگوپاسخ

 3 بازار در محیطی هایدگرگونی به نسبت استراتژیک ییگوپاسخ
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 مفاهی  -هامقوله مراوانی مقولهخرده -کد اولیه

ری
حو

دم
ک

 

 و نتایج، آثار به نمودن توجه) مختلف سطوح در سازمانی گراییعمل

 (پیامدها
2 

 2 اجتماعی مسائل قبال در ییگوپاسخ

 4 کاری فضای و سازمانی هایرویه انجام در انعطاف از برخورداری

 پذیریانعطاف

 4 غیرمعمول و نشدهبینیپیش شرایط با برخورد در انعطاف

 4 نقشی انعطاف

 2 مشتری عملکردی انتظارات با برخورد در انعطاف

 3 منعطف وکارکسب راهبردهای کارگیریبه

 5 مبهم و اطمینان عدم بر مبتنی هایموقعیت تحمل
 آوریتاب

 3 زیاد شغلی فشار و استرس با آمدن کنار

 2 مخاطره -فرصت تحلیل

 4 نگرانهآینده و راهبردی بینش نگریدوراندیشی و آینده

 3 شغلی امور و هارویه انجام در گراییآینده

 3 تغییر از استقبال و آمادگی
 تغییرمداری

 4 تغییرات برابر در مقاومت عدم

 4 کارکنان رفاه تأمین به تعهد
 های رفاهیبهبود شاخص

مل
عوا

خله
مدا

نی
سا

ع ان
مناب

ی 
ابک

 چ
گر

 

 3 شغلی رضایت تضمین

 3 ساده روشی عملکرد

 کار بازطراحی و تنوع، سادگی
 2 روابط و ساختار پیچیدگی تنزل

 4 کاری محیط و شغلی هایبرنامه سازیمتنوع

 3 شغلی فضای کم پیچیدگی با ساده طراحی

 3 چابک عملکردهای موقعب بازخورد از مندیبهره

 مدیریت سازیمتناسب

 عملکرد

 2 کاری هایتیم موفقیت در نیروها مشارکت سنجش

 3 متوالی بازخوردگیری

 2 (خودکنترلی) غیرمتمرکز نظارت

 جبراننظام دانشی  دهینسازما 4 انسانی منابع مداوم بهبود از سازمانی پاداش نظام پشتیبانی

 3 انسانی منابع نوآوری به پاداش نمودن پرداخت خدمات

 2 ارتباطی هایفناوری ۀواسطبه دانش کسب

 (محوریفناوری) شدن مجازی
 3 مجازی سازمانی نظام بسط

 3 سازمانی هایفناوری از مندیبهره و آگاهی

 3 الکترونیک انسانی منابع مدیریت

ر مثبت گراییکنش 3 مثبت اثرمندی ا ه ب ر د ه ا ی چ  ا ب ک ی م  نا ب ع ا  ن س ا ن  ی
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 مفاهی  -هامقوله مراوانی مقولهخرده -کد اولیه

ری
حو

دم
ک

 

 (قدمیپیش) 4 مستمر حرکت و کار

 3 مختلف کاری هایتیم در زمانهم فعالیت

 3 مسائل بندیاولویت بر تمرکز

 2 مسائل تحلیل و بینیپیش

 4 (درونی انسجام) شخصیبین و غیررسمی هماهنگی و یکپارچگی

 2 اهداف یکپارچگی یکپارچه و منسجم عملکرد

 2 همکاری

 5 منسجم کاری هایگروه قالب در شغلی هایفعالیت بسط
 جمعی و گروهی فعالیت

 4 ایچندوظیفه و خودراهبر کاری هایگروه بسط

 3 انسانی منابع کارآمدی و ییکارا درنتیجۀ سازمانی هایهزینه تنزل

 سازمانیدرون پیامدهای

ی 
دها

یام
پ

نی
سا

ع ان
مناب

ی 
ابک

چ
 

 2 چابک کارکنان میان همکاری نتیجۀدر سازمانی سینرژی بسط

 2 نیاز مورد سازمانی تجارب و دانش تولید

 2 خدمت ترک به میل کاهش

 5 شدهارائه خدمات و کالاها داخلی کیفیت بهبود

 4 انسانی منابع کاری زندگی کیفیت بهبود و شغلی رضایت افزایش

 2 سازمانی سطوح دیگر به چابکی هایپیشرانه توسعۀ و بسط

 3 زمان مدیریت

 2 نیروها جایگزینی سهولت

 3  مشتریان و نفعانذی رضایتمندی ارتقای

 سازمانیبرون پیامدهای
 2 سازمان رقابتی هایقابلیت و توان بسط

 2 مشتریان وفاداری

 1 اثربخشی و وریبهره

در قاشا   هاا  آن رواباط ، اکتشاافی در عوامل ها آن و مفاهیم و قرار دادن  شناسایی مقولابعد از 

متوساط و   هاای شارکت  در انساانی  نیاروی  چابکی مدل ارکان مثاب به بنیادنظری  دادهمدل پارادایمی 

 :  دمشخص ش بزرگ

، یاادگیری هاای دانا  و   باا برخاورداری از مؤشفاه   « نیروهای انسانی چاباک »: محوری پدید  .۱

، پاذیری انعطاا  ، ییگاو پاساخ ، پاذیری انطباق، سرعت، نوآوری و خلاقیت، هوشمندی و شایستگی

، سااز آموزش و یادگیری چاباک : یشرایط علّ .۱؛ نگری و تغییرمداریدوراندیشی و آینده، آوریتاب

ساازی  غنای ، گاردش شاغلی  ، برخاورداری از حمایات و پشاتیبانی   ، ادراک ناکارآمدی و بدکارکردی

برخورداری از اختیاار و اساتقلال کااری و    ، رهبری چابک، پذیری و آمادگی مستمرمسئوشیت، شغلی



 ۱۲۳ـ۲۳۰، ص۲۰۴۱(، بهار و تابستان ۰۴)پیاپی  ۲، شماره یشناسکاشان  ۲9۳ 

هاای  ص و ویاگای شاامل خصاای  : ایشارایط زمیناه  . ۱ ؛افزایی و دسترسای ساازمانی  مهار ، شغلی

 ارتباطاا  آزاد ، عوامل ساختاری، های کاریگرای ، بسترهای نگرشی و ارزشی و شغلی، شخصیتی

عوامال   .۰؛ بسط فرهن  مشارکتی و فرهن  تغییر در سازمان، وجود فضای همکاری و تعامل، و باز

ساازی مادیریت   متناس ، تنو  و بازطراحی کار، سادگی، های رفاهیبهبود شاخص شامل: گرمداخله

 ؛محور نظام جبران خدما  و مجازی شدن یا فناوری محاوری ساازمانی  دهی دان سازمان، عملکرد

عملکارد منساجم و یکپارچاه و    ، گرایای مثبات  کان   شاامل : هاای کان   راهبردها یا اساتراتای  .2

چاابکی مناابع    ساازمانی و بارون  ساازمانی پیامدهای درون: پیامدها .1 ؛های گروهی و جمعیفعاشیت

   .انسانی

 مدل پارادایمی براساسروایت چابکی منابع انسانی . ۶

محور است نه توصیف صر  یاک پدیاده. بار ایان     داده نظری  توشید، بنیاد  دادهاز نظریهد  اصلی 

شکل مانظم و سیساتماتیکی باه یکادیگر متصال گردیاده و       باید بهمفاهیم و مقولا  تحقیق ، اسا 

محوری تحقیق با دیگر مقولا  در قاش  یک روایات تادوین و ارائاه     مند مقوش تعامل و ارتباب نظام

 محاوری  کاد  1 و مقوشه ۰۱، مفهوم ۱2۰ قاش  در باز کد ۰۰۱ ،حاار تحقیق در، اسا  این برشود. 

 تار ماهیات پدیاد    ه سب  تبیین مطلوباین مسئل. دادند شکل را انسانی منابع چابکی پارادایمی مدل

گاردد. اشگاوی   یاا تنازل ایان پدیاده مای      و مشخص شدن عوامل مؤثر بر ارتقاا  چابکی منابع انسانی

 :تحقیق حاار به قرار زیر استپارادایمی چابکی منابع انسانی در 

 
 صنعتی شهرستان آران و بیدگلهای مدل پارادایمی چابکی منابع انسانی در شرکت :0 تصویر
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 گیریبحث و نتیجه. ۷

که چاابکی مناابع انساانی در     گردیداین نتیجه حاصل ، های کیفیبا در نظر گرفتن فرایند تحلیل داده

وابساته باه عوامال گونااگونی باوده کاه       ، شهرک صنعتی آران و بیدگل متوسط و بزرگهای شرکت

هاای صانعتی را   ساازی نیروهاا در ساازمان   گر چابکهراهبردها و عوامل مداخل، شرایط علی، بسترها

 سازمانی متعددی به همراه دارد.  سازمانی و برونپذیر کرده و آثار درونامکان

 هوشامندی ، یاادگیری  و دان »های مؤشفه  ری دربرگیرندمحو  پدید مثاب چابکی منابع انسانی به

، آوریتااب ، پاذیری انعطاا  ، ییگاو پاساخ ، پذیریانطباق، سرعت، خلاقیت و نوآوری، شایستگی و

نیروهاایی باا ااری  یاادگیری و     اسات. کارکناان چاباک    « تغییرمداری و نگریآینده و دوراندیشی

مسلط بر دانا  و  ، اشعمرواجد ظرفیت یادگیری مادام، (Goldman et al., 1995: 42پذیری بالا )دان 

( و دان  کار تیمای  Azuara, 2015: 27های شغلی و برخوردار از دان  غیرمتمرکز عملیاتی )مهار 

مادی و اثربخشای ساازمانی باالا     آکارکناان چاباک از کار  ، هوشامندی و شایساتگی   شحاظبههستند. 

(Sharifi & Zhang, 2001: 780 ) هاا مهاار   فراگیری قابلیت واجد، شغلی بالایی دارندشایستگی و 

خادما  و   د و در توشید و ارائا  ن( هستSherehiy etal., 2007: 447جدید ) هایمسئوشیت پذیرش و

هاای  توانند تغییارا  و دگرگاونی  محصولا  مختلف با استفاده از منابع یکسانی مهار  داشته و می

 هاای بخ  در مجدد پیکربندی و آرای  مبدل سازند. قابلیت سازمانی و محیطی را به مزایای رقابتی

از دیگار  ، هاا آن وااعیت  و هاا قابلیت، شرایط به نسبت آگاهی و مشتری سازمان و شناخت مختلف

( نیز بدان اشاره شاده اسات.   ۱۴۴۴که در مدل مردیت و فرانسیس ) های کارکنان چابک بودهویاگی

 و جدیاد  هاای ایاده  هایی چون توانایی ارائ چابک مجهز به قابلیتکارکنان ، از منظر ابدا  و نوآوری

 در فاردی  هاای نوآوری، ها و رویکردهای جدیددهی به نظریهشکل، (Johnson, 2004: 83نوآورانه )

های خودانگیزشای و ترغیا    خلاقیت، (22: ۱۴۱۱، کار )نیجسن و پاوی انجام فرایندهای و مسیرها

 .(۱۴۱: ۱۱3۷، باشی و همکارانحاجیمینی)ا سایرین به نوآوری هستند

 کسا   در باالا  سارعت  و شاتاب  .تارین ابعااد وجاودی کارکناان چاباک اسات      سرعت از مهم

دسات آوردن  ه شتاب زیااد در با  ، تنزل زمان یادگیری و سازگاری، جدید هایشایستگی و هامهار 

هاای  گیاری تصامیم ، خادما  و اجارای فراینادهای ساازمانی     های اروری تغییر و نیز ارائ مهار 

از وجاوه حیااتی کارکناان     ،تغییارا   در برابار  ساریع  اشعملواکنشی یا عکسبهنگام و چابک و پی 

، (1۱۴۴و همکااران )  ۱1شاین ، (۱۱۴۴و همکاران ) ۱۷های چابکی سازمانی بریوچابک بوده که در مدل

، شده اسات. یکای دیگار از نقااب تماایز کارکناان چاباک       مشاهده  ( و...۱۴۴۴مردیت و فرانسیس )



 ۱۲۳ـ۲۳۰، ص۲۰۴۱(، بهار و تابستان ۰۴)پیاپی  ۲، شماره یشناسکاشان  ۱۴۴ 

، هاا گاروه ، کااری  فضااهای باا  ، کوتااه  زمانی هایبازه در تغییرا  با یافتن پذیری و سازگاریانطباق

ساازمانی و نیاز    انساانی  مناابع  و رهباران ، باا همکااران  ، جدید هایپروژه و هادوگانگی و معضلا 

شاریهای و  ، (۱332ساازمان اسات کاه گلادمن و همکااران )     سازگاری پیوسته با نیازهای مشاتریان  

 یاا  و تغییر مبنای بر مقوشه ایناند. ( بر آن تثکید نموده۱۱3۷( و خدابنده و همکاران )۱۴۴۷همکاران )

 کااری  فضااهای  باا  تار مطلوب انطباق و سازگاری راستای در انسانی منابع اندازچشم یا نگاه اصلاح

 انساانی  مناابع  که مواقعی در، فرهنگی و فردیمیان سازگاری، محور این در. پذیردمی صور  جدید

 .  گیردمی صور ، کندمی ایجاد رابطه گوناگون تجارب و پیشینه با مختلف افراد با

کااری  ر مقابال شارایط غیرمنتظاره و آشافته    یی صاحیح د گاو پاساخ چابکی منابع انسانی نیازمند 

(Akkaya & Tabak, 2020: 3) ،و باازار  در محیطای  هاای دگرگونی به نسبت استراتایک ییگوپاسخ 

( و Dyer & Shafer, 1998: 45ساازمانی )  گرایای عمال  و قاوی  منادی کان  وکاار،  کسا   فضاای 

یی گاو پاساخ ، (۱۴۴۱یی کارکنان در قبال مسائل اجتماعی است. به بااور شاریفی و وانا  )   گوپاسخ

تغییارا  و واکان  ساریع و فعاال در قباال      کارکنان چابک اشاره باه توانمنادی آناان در شاناخت     

کااری و نیاز در    فضاای  و ساازمانی  هاای رویه انجام در انعطا  بالایی از، کارکنان چابکهاست. آن

هاای  نقا  هاا  آن ند.سازمانی برخوردار تغییرا  نیز و غیرمعمول و نشدهبینیپی  شرایط با برخورد

پاذیری مختلاف و سایاشیت و    واجد تواناایی نقا   ثابت و یکسانی در سطوح سازمانی نداشته بلکه 

کاار  ه صاور  منعطاف با   را باه  وکارکس های خوی  هستند و راهبردهای روانی در تعریف نق 

 همکااران  و ممقاانی  روغنای ، (۱331) ۱3گیرند. این مقوشه همسو با نتای  تحقیقاا  دیار و شاافر   می

یی و مناابع انساانی چاباک واجاد کاارا     ، باه عباارتی   ؛اسات  (۱۱33) همکاران و سلطانی و (۱۱33)

های زمانی محدود اجارا  های زیادی را در بازهکه منعطف بوده و قادرند فعاشیتاچر، کارآمدی هستند

پیاماد   مثاب پذیری سازمانی بهی انعطا های سازمانی را تنزل بخشند. ارتقاهزینه لینمایند و از این قب

آورد. هاا را پاایین مای   هاا را تنازل بخشایده، هزیناه    ارموجاودی انبا  ، نیروهای انسانی چابک  توسع

 و هاا رسااشت  راساتای  در کارکناان  ذهنای  و فکری توان پذیری منابع انسانی موجبا  ارتقایانعطا 

 .نمایاد  فاراهم  را ساازمانی  چاابکی  نیازهاای پای   های سازمانی را تقویت نماوده و خاود  مثموریت

شارایط   و اطمینان عدم های مبتنی برموقعیت تحملد که نآورکارکنان چابک کارکنانی تاب، هم نین

در شرایط مبتنی بر فشار شغلی زیاد و مبهم قادر به فعاشیات  ، نشده را داشتهبینیانتظار و پی  غیرقابل

 وساکی وکار و شاریهای ، (۱331) همکاران و ۱۴اند های یگیری هستند. این مؤشفه در مدلو تصمیم

ام وظاایف و  باه قابلیات انجا    دارد اشااره آوری نیز اشاره شده است. تااب  (۱۴۱2) آزورا و (۱۴۱۰)
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 صورتی کارآمد در فضای درحال تغییر و در شرایط فشاارزا و یاا در ماواقعی   های سازمانی بهرساشت

زیراکه اصل و اسا  چابکی مناابع انساانی    نیست؛سازمان با موفقیت همراه   شدکه راهبردهای اخذ

های مبتنی بر ساوددهی  کیفیت و قابلیت، واکنشیپی ، خلاقیت و نوآوری، انعطا ، از سرعت عمل

را موجاود   مخاطرا  از یافتن مصونیت منظوربه رو پی  هایکارکنان چابک فرصت .گیردنشئت می

هاا و اماور   ام رویاه و در انجا  داشاته اندازهای مشاترک  توجه به چشمو  نگربین  آینده، شحاظ کرده

( ۱۴۱۱) ۱۱نیجسن و پااوی ، (۱۴۱۱های مادوشی )اهمیت این مؤشفه در مدلهستند.  شغلی دوراندی 

از  ( مورد تثکید قرار گرفته و نشاان داده شاده اسات کاه برخاورداری     ۱۴۱1و گودرزی و همکاران )

هاا  آن گردد تا آنان کم و کیف تغییرا  یا عدم تغییرا  و اثرگذاریمحور کارکنان سب  مینگاه آینده

اشگوها و علل تغییار یاا ثباا  را بارای     ، نظر قرار داده و منابع های آتی را مددهی به واقعیتدر شکل

چاابکی مناابع انساانی نیازمناد     ، بینی و ترسیم آینده مدنظر قرار دهند. باه هماین علات   پی ، تقویت

 شناساایی  منظاور باه  لازم یعنی آماادگی  ؛برخورداری نیروها از قابلیت و آمادگی نسبت به تغییر است

تغییار   برابار  در مقاومات  عادم  و آن از استقبال، تغییر برای بازار و نیز آمادگی تهدیدا  و هافرصت

های جدیاد دارناد.   یها و فناورهای سازمانی مثبت و ایدهبرخوردار بوده و نگاه مطلوبی به دگرگونی

بازخورد و واکن  در مقابل تغییرا  و تقااااهای غیرمنتظاره و غیرقابال     سهوشت ارائ ، از این حیث

هاا  شادن از دشاواری   ( و رهاا وکاار کس ها )چابک بینی که سازمان را موفق در کس  فرصتپی 

   .استکارکنان چابک  لازم ، نماید )جهندگی سازمانی(می

در قاشا   هاای علای   ترساازی ساازی مناابع انساانی نیازمناد برخای بس     چاباک ، هابر یافته بنا .۱

 حمایات  از برخورداری، بدکارکردی و ناکارآمدی ادراک، سازچابک یادگیری و آموزش سازیفراهم

، چاباک  رهباری ، مساتمر  آماادگی  و پاذیری مسئوشیت، شغلی سازیغنی، شغلی گردش، پشتیبانی و

ساازمانی بارای کارکناان     دسترسای  و افزایای مهار ، شغلی و کاری استقلال و اختیار از برخورداری

 ؛واجد اهمیات اسات  ، ادگیری در تمامی نظام سازمانیدهی آموزش و یجریان ،که در این میان است

 در انساانی  منابع چابکی مختصا  و جدید سازمانی هایمسئوشیت و معنی که آموزش وظایف بدین

 ؛۱333، همکااران  و صور  مساتمر صاور  پذیرفتاه )گلادمن    توسعه باید به و آموزشی هایبرنامه

هاای آموزشای   فرصات ، (3۰: ۱۰۴۴، و همکااران  ؛ عااشی ۱۴۱2، آزورا ؛۱۴۴۴، فرانسایس  و مردیات 

ایان  ، (۱333، سطوح سازمانی فراهم شاود )گلادمن و همکااران    درخصو  مدیریت تغییر در هم 

 بنیاادین  عوامال  و مااشی  اواا ، سازمان رقابت  نحو، بازار ویاهبهها حوزه ها متمرکز بر هم آموزش

ساازمان یادگیرناده و مناابع     های متعدد باشد تاا ایاد   موفقیت و مبتنی بر یادگیری تخصص در مؤثر
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و هاای فضاایی و زماانی    تناسا  باا دگرگاونی   ، این آماوزش  آموزشی مهیا گردد. لازم انسانی چند

 منظاور باه  همواره چابک هایسازمان و انتقال دان  است. باکتسا، ال شناساییبمدیریت دان  در ق

 و ساود  ساطح  ارتقاای  بساترهای  که خود انسانی نیروهای به آن آموزش و جدید مقوش  هر یادگیری

   .هستند آماده، سازدمی فراهم را جدید هایفرصت از استفاده از ناشی سازمانی منفعت

بازرگ  نعتی متوسط و های صدر شرکتمنابع انسانی چابک  ی محقق شدنهایبسترها و زمینه .۱

 و ارزشای  و نگرشای  بساترهای ، شخصایتی  هایویاگیعبار  بود از ن و خبرگان از نگاه متخصصا

، تعامال  و همکااری  فضاای  وجود، باز و آزاد ارتباطا ، ساختاری عوامل، کاری هایگرای ، شغلی

سازمان. چاابکی مناابع انساانی نیازمناد رشاد و پارورش        در تغییر فرهن  و مشارکتی فرهن  بسط

استقبال از تجاارب جدیاد   ، وجوه شخصیتی چون حضور میل و رغبت یا حس نیاز به چابکیبرخی 

کاار جمعای و شخصایت      روحیا ، ک و پویاا با چا برخورداری از ذهنیت و روحی ، و میل به تحول

متمرکز بار عناصار   ، تیپ شخصیتی کارکنانی که در پی چابکی هستند، گریز است. به تعبیر دیگرابهام

میل به تحول و احسا  نیااز باه   ، چالاکی، همکاری، شفافیت و عدم ابهامدن یعنی ش کانونی چابک

 همکااران  و اایایی ، (۱۴۱۰) همکااران  و آثااری  پاذیری ساریع اسات.   انعطا  و واکان  ، سرعت

 همکااران  و عااشی  و (۱۱33) همکااران  و رساتگار ، (۱۱31) همکاران و باشیامینی حاجی، (۱۱3۱)

هاای شخصایتی بسترسااز    تحقیقا  مبتنی بر چابکی منابع انساانی بار ویاگای   ها و در مدل (۱۰۴۴)

چاابکی  ، حاال درعاین اند. چابک اشاره نموده ویاه میل به چابکی و ذهنیت روحی سازمانی بهچابکی 

 و هاا بااور  از ترکیبای ، شاود. نگارش  منابع انسانی خود در بستر نگرش سازگار با چابکی محقق مای 

 مختلاف  هاای گاروه  و اشایا ، دیگاران  باه  تاا  کندمی آماده پیشاپی  را شخص که است هاییهیجان

 یاا  بینای پای   درنتیجاه  و کنندمی خلاصه را اشیا از ارزیابی هانگرش. کند نگاه منفی یا مثبت  شیوبه

نگارش ساازگار باا چاابکی     ، گیرناد. از ایان شحااظ   مای  عهده بر را آینده رفتارهای یا اعمال هدایت

، جدیاد  معاار   و هاا دانا  ، یاادگیری ، رویکارد مطلاوب و مثبات باه آماوزش     سازمانی مبتنی بر 

هاای ناوین و نگارش    رویکرد مثبات باه تغییار و ایاده    ، خودیادگیری و خودشکوفایی و خودسازی

، (۱332)گلدمن و همکااران  های ماشکانه و شریک دانستن خود در مسائل سازمانی است که در مدل

، از سااوی دیگاار( مااورد تثکیااد قاارار گرفتااه اساات.  ۱۱33( و سااطانی و همکاااران )۱۴۱2آزورا )

هاای  ارزش و عملکارد مبتنای بار    ی منابع انسانی در پرتو اعمال بسترهای ارزشی و تسلطسازچابک

 در اساسای  هسات   مثابا  باه  مشاترک  هایارزش، گردد. به عبارتیمحقق می مشترک مبتنی بر چابکی

 گیاری شاکل  ماانع ، نسابی  ثباا   علات باه  .۱: هساتند  کارکرد دو شگوی چابکی منابع انسانی دارایا
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 منظاور باه  را نیااز  ماورد  انارژی  .۱ ؛گردناد های کارکنان میو فعاشیت سازمان در آشفتگی و نظمیبی

 فضاای  در مشاترک  هاای ارزش. آورناد مای  وجود به مشترک هایارزش از گیریبهره با دائمی تغییر

 بایاد  ساازمانی  فعاشیات  و کاار  کاه  بوده هاییروش دربار  اعتقاداتی دربرگیرند  کلی طوربه سازمانی

 محساوب  ساازمان  اجزای و کارکنان انسجام عامل، هاارزش از گروه این. پذیرد صور  آن براسا 

 .  گردندمی

چابکی منابع انساانی   کننده در فرایندگر و تسهیلهای کیفی نشان دادند که عوامل مداخلهیافته .۰

، عملکارد  مادیریت  ساازی متناس ، کار بازطراحی و تنو ، سادگی، رفاهی هایشاخص شامل بهبود

ساازمانی اسات.    محاوری  فنااوری  یاا  شدن مجازی و خدما  جبران نظام محوردان  دهیسازمان

هاا و  ساازمان توان به تثمین رفاه کارکنان و تعهدا  رفاهی های رفاهی میبهبود شاخص درخصو 

ساازی شارایط   های رفااهی و فاراهم  که پشتیبانیطوریبه ؛نیز تضمین راایت شغلی آنان اشاره کرد

گاردد کاه آناان فاار  از     ی  میزان راایتمندی شغلی کارکنان موج  میامطلوب شغلی در کنار افز

هاای  کسا  مشاوق  انجام وظیفه نموده و در راستای بهبود شرایط خود و های ماشی یا رفاهی دغدغه

بخشای  احسا  مثبت و شذ ، تر عمل نمایند. کارکنان راایتر و اثربخ سریع، ترمنعطف، سازمانی

نمایند تا انتظارا  شغلی موجاود را ساریع و باا کیفیات باالاتر پاساخ       کار داشته و تلاش می دربار 

د عملکارد و کارآمادی   خود را منطبق با شرایط متغیر و باازار رقاابتی نماوده و در پای بهباو     ، گویند

 مناابع  از برخاورداری  دهاد کاه  نشان مای ( ۱۱3۱) همکاران و خوی  خواهند بود. مطاشعا  مروتی

است. یکی دیگار   کارکنان( راایتمندی) رفاهی و یآموزش هایمؤشفه به توجه نیازمند، چابک انسانی

باازطراحی وظاایف و مشااغل    بخشای و  تناو  ، سازیساده، گر چابکی منابع انسانیاز عوامل مداخله

( و ۱۴۴3چاان و تونا  )  ، (۱۴۴۷بوده که مورد تثکید در اشگوهاای شاریهای و همکااران )    سازمانی

 کام  پی یادگی  با ساده طراحی عملکردهای روشی و، است. در این زمینه (۱۱32طبرسا و همکاران )

  سااد  بخشای جریاان ، کارکنان میان روابط و ساختار پی یدگی تنزل، کاری هایرویه و شغلی فضای

، کااری  محایط  و شاغلی  هاای برنامه سازیمتنو ، کارکنان و درمقابل میان اطلاعا  و ارتباطا ، مواد

 مناابع  متغیار  وظاایف  با یرسازگا راستای در مختلف وظایف ایفای و مختلف هایمکان در فعاشیت

فضاای کااری و کااه  جزئیاا  و     سادگی ، از اهمیت زیادی برخوردار است. به تعبیر دیگرانسانی 

های کاری موج  تسهیل فراینادهای توشیادی   های شغلی و در کنار آن متنو  نمودن برنامهپی یدگی

، تر به نیازهاای مشاتریان  یی مطلوبگوپاسخموج  ، حالدرعینگردد و و انجام وظایف خدماتی می

گاردد. تناو  در طراحای    سطح خلاقیت و نوآوری می ها و ارتقایتنزل در هزینه، سازی بهترتصمیم
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، گاردد فقط منجر به ایجاد و حف  نیروهای مساتعد مای  کارگماری نیروهای انسانی نههمحیط کار و ب

 .  شودتر مشکلا  میه و حل مطلوببلکه مسب  نوآوری و خلاقیت فزایند

 یکپارچاه  و منسجم عملکرد، مثبت گراییکن  شاملکن  چابکی منابع انسانی  هایاستراتای .2

طاور  که کارکنان چابک باه  داردگرایی مثبت اشاره به این کن  .است جمعی و گروهی هایفعاشیت و

مختلف باا   یهازمان در گروهشکل همبه، مؤثر در پی انجام افعال و ایفای عملکردهای سازمانی بوده

هاای اصالی   ی  رو بار اوشویات  در حل مساائل پا  ، ت نمودهیها و وظایف شغلی چندگانه فعاشنق 

آن  راهکارهاای  و چاباک  تغییارا   باه  مارتبط  مقولا  و مضامین بینیمرکز نموده و اقدام به پی ت

 کارووساکی  و شاریهای ، (۱33۱) ۱۱های چابکی سازمانی کااپلان این راهبرد منطبق با مدلنمایند. می

از راهبردهای کنشی منابع انساانی  ( یکی ۱331دیر و شافر )( است. ۱۱3۰و تاجی و بردبار ) (۱۴۱۰)

 ابتکااری  اقداما  به اقدام انسانی منابع که دارد موقعیتی به اند که اشارهگرایی نام نهادهچابک را کن 

از دیگر راهبردهای کنشای کارکناان چاباک     .دارد یافته دگرگونی محیط بر مثبتی اثرگذاری که نموده

 غیررسامی  هماهنگی و اشاره نمود که شامل یکپارچگیها آن توان به عملکرد منسجم و یکپارچهمی

، افاراد  یکپاارچگی  و همااهنگی ، (درونای  انسجام) کاری فضای در انسانی منابع میان بالا شخصی و

ی اهادا   گفاردی و یکپاارچ   هاای شایساتگی  و مهار ، فناوری تلفیق - سازمان امکانا  و فناوری

 و انساجام  واجد، هاسازمان دیگر با قیا  در چابک منابع انسانیهای دارای سازمان، به تعبیریاست. 

 را جاامعی  اثربخشای  یکادیگر  باا  همساو  ساازمانی  عناصر و اجزا تمامی بوده و بالاتری یکپارچگی

میاان اجازای    وابساااتگی  ناو   یک ایجاد سازمانی منوب به یکپارچگی، حالدرعین. نمایندمی اعمال

سات. یکپاارچگی و   فرایندها در نواختی هم هماهنگی و، اهدا  در وحد  در مسیر ایجاد سازمانی

یی و نیاز  گاو پاسخ، پذیریمسئوشیت، به پایداری منوبحدود زیادی  های چابک تاانسجام در سازمان

(. در ۷۴: ۱۱33، و همکااران  مقادم باین کارکناان ساازمان اسات )بشاارتی      همدشی و همبساتگی در 

و واحدهای در راستای تحقق اهدا  سازمانی و از مسیر ایجااد   هاانسجام گروه، مهای منسجسازمان

   گردد.یکپارچگی و احسا  مسئوشیت مشترک مابین اعضای سازمان محقق می

هاای متوساط و بازرگ شاهرک صانعتی آران و      محقق شدن چابکی منابع انسانی در شارکت  .1

، ساازمانی دارد. در حاوز  درون  ساازمانی بارون  و ساازمانی درون قلمرو دو یندها و آثار درابیدگل بر

 ،یی مطلاوب در ساازمان  گاو پاسخانطباق و ، انعطا ، به سرعتها آن چالاک شدن کارکنان و تجهیز

گاردد.  یی و کارآمادی مناابع انساانی مای    اافازای  کاار   های سازمانی درنتیج ه کاه  هزینهمنجر ب

 تجاارب  و دانا   توشید، چابک کارکنان میان همکاری نتیج سینرژی سازمانی در توسع ، حالدرعین



 آبادی و همکاران ...، مهدی راحمی نوشهای صنعتیارائۀ مدل پارادایمی چابکی نیروی انسانی در شرکت 205 
 
 
 
 

 ، محمدعلی راغبی

 نماودن  فاراهم ) خارجی کیفیت و شدهارائه خدما  و کالاها داخلی کیفیت بهبود، نیاز مورد سازمانی

 و افازوده  ارزش محتاوای  با خدما  و محصولا  -(نفعانذی و مشتریان هاینیازمندی و هاخواسته

 بساط ، انسانی منابع کاری زندگی کیفیت بهبود و شغلی راایت افزای ، محصول عمر بالای کیفیت

 باازار  به دهیپاسخ و خدما  ارائ  زمان تنزل، سازمانی سطوح دیگر به چابکی هایپیشرانه توسع  و

هاا و  شاغلی در ساازمان   تناو   و نیروهاا  جاایگزینی  خدما  و سهوشت  ارائ بالای سرعت نتیج در

 ساازمانی نیاز ساب  ارتقاای    های برونحیطههای چابکی است. در های مذکور از دیگر پیامدشرکت

 میازان  ساازمان و افازای    رقاابتی  هایقابلیت و توان بسط، سازمان مشتریان و نفعانذی راایتمندی

، بار ایان مبناا   گاردد.  رقابتی در بازارهای ماشی می مزایای و سود سازیبیشینه و اقتصادی جوییصرفه

، (۱۴۴۴) فرانسایس  و مردیت چابکی منابع انسانیهای مدل کنند فقط تکمیلنتای  پاوه  حاار نه

باوده بلکاه    و... (۱۴۱۰) ساکی وکارو و شاریهای ، (۱۴۱۴) همکاران و کویین، (۱۴۴3) تون  و چان

ای نماوده  کنناده ای و نیز عوامل تساهیل ی و زمینهبسترها و شرایط علّ ، اقدام به ارائ تئوریک شحاظبه

و بزرگ شهرک صنعتی آران و بیدگل را برای نیل به چاابکی  های متوسط که فضای سازمانی شرکت

  کنناد سازد. این امر وجه تمایز نتای  این تحقیق از مطاشعا  موجود و ترسایم نیروی انسانی آماده می

کاه بخا    درحااشی  ؛سازدسازی نیروی انسانی را با سهوشت فراهم میشرایطی است که امکان چابک

های توانمندساز چابکی نیروی انساانی را ارائاه کارده و از    ابعاد و مؤشفهغاش  اشگوهای موجود صرفاً 

 ای مرتبط به آن ناتوان بودند.  ی و زمینهتشریح شرایط علّ

توان به تناس  فرایند مادیریت عملکارد و بهباود نظاام     ترین پیشنهادهای این پاوه  میاز مهم

هاا و  ود. با توجه به اثرگاذاری شایساتگی  دان  و معار  مورد نیاز اشاره نم براسا جبران خدما  

 شحااظ باه کارکناانی کاه   ، گردد در اوان ورود به سازمانپیشنهاد می، های سازمانی و فردیهوشمندی

جذب شده تا در فرایند بسط چابکی ساازمانی باا مساائل و مشاکلا      ، ندهای مذکور بارزترویاگی

گردد تا ساختار ساازمان را از  ها پیشنهاد میانکمتری مواجه گردند. به مدیران عاشی و بالادست سازم

یط محایط کاار و تعااریف    پاذیر ساوق داده و شارا   سوی ساختارهای پویا و انطباقشک بهمواع خ

باه مادیران مناابع انساانی      کارکناان گاردد.   راحی نمایند که سب  افزای  انگیز شکلی طشغلی را به

، هاای کااری موافاق   شاکل تایم  مور سازمانی بهردد تا جای ممکن اگهای صنعتی پیشنهاد میشرکت

ساازی وظاایف محوشاه و مشااغل     زمان صور  گیرد. تالاش گاردد تاا از مسایر غنای     متقارن و هم

ن لازم اسات تاا   گازین  کارکناا   منظاور باه گیری میان کارکنان تساهیم شاود.   توان تصمیم، سازمانی

هاای  ویاگای ، هاای فنای  ز مهاار  غیار ا شکلی انتخاب و اصلاح گردند کاه باه  ابزارهای گزین  به
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، مبتنای بار عملکارد چاباک    ، دهای عادلاناه  شخصیتی کارکنان نیز در نظر گرفته شود. نظاام پااداش  

اصالاحاتی در آن  ، شفا  در جلسا  سالانه مورد ارزیابی قرار گرفته و در صور  نیاز، محوردان 

پارورش نیروهاای    شود. در حاوز  مامی کارکنان رسانده صور  پذیرد و این مقوشه به سمع و نظر ت

تبااطی از اهمیات زیاادی    هاای اطلاعااتی و ار  مواردی چون فناوری محوری و نظاام ، انسانی چابک

ی هاا و ارتقاا  های نظام اطلاعاتی و ارتباطی شرکتتقویت و تجهیز زیرساخت، روبرخوردارند. ازاین

باه فراینادهای   هاا  آن تبط نماودن های اطلاعااتی و مار  دهی بانکافزارهای سامانها و نرمزیرساخت

پیشانهاد  ، تروی  فرهنا  تغییار و توانمندساازی کارکناان     منظوربهاجرایی امری حائز اهمیت است. 

های صنعتی جلساتی تاوجیهی بارای مادیران و کارکناان در جهات باه       گردد تا سازمان و شرکتمی

ه با تغییرا  و افازای  تعهاد در   رسمیت شناختن اهمیت ایجاد تغییر و توانمندی کارکنان برای مقابل

 سازی کارکنان تشکیل دهند.قبال چابک
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Introduction    

Since 1990s, management science researchers have proposed alternative approaches 

to achieve and maintain sustainable competitiveness which considers organizational 

adaptability as a continuous and sustainable process. However, organizations are 

able to form capabilities in their operational processes that form flexibility, change, 

and adaptation to changing conditions without any need for permanent, mandatory, 

and fundamental changes. This approach is known as ‘organizational agility’. One 

of the fundamental components of organizational agility is the agility of human 

resources of organizations. The expression ‘human resource agility’ means the 

scientific readiness of the forces to enforcing fundamental changes in the processes, 

structures, and organizational culture along greater satisfaction achievement and 

integration of all processes. Therefore, regarding the significance of this issue, the 

present research was conducted with the aim of presenting a paradigmatic model of 

manpower agility in industrial companies based on data base theory in industrial 

companies of Aran and Bidgol region. 

 

Materials and Methods 

 In terms of purpose, the present research is fundamental, and regarding its method  

it is qualitative, focusing on the database approach. The statistical population of this 

research included all academic experts, whose area of expertise was management, 

including faculty members of universities in Isfahan province (more than 150 

people) as well as the vice-presidents and managers of industrial companies in Aran 
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and Bidgol industrial towns. Besides, qualified experts acquainted with the category 

of organizational agility were included in the study. The sample size included 15 

academic experts, faculty members, and 15 vice presidents as well as the managers 

of great and lower industrial companies, selected by purposeful and judgmental 

sampling. The sampling process continued to achieve theoretical saturation. 

Sampling criterion was based on knowledge and expertise related to human resource 

agility. The selection of managers, assistants, and experts were carried out by 

academic degrees related to the management fields. These included those with 

occupational experience (10 years and above), career success (size of workforce, 

size of work space), high production and sales rate with export essentiality, and 

operational experience in the organizational field. The data collection tool was a 

semi-focused interview. The data was analyzed using qualitative data analysis 

software (MAXQDA) and applying coding procedures. For measuring the 

credibility of the research, the study used Lincoln and Goba criteria, including 

researcher’s immersion in data, composition (data and researcher), external revise, 

verifiability (keeping data for later analysis), transferability (providing rich and 

maximal descriptions), and credibility (repeated contacts with research environment 

and peers). Reliability was confirmed by using structured procedures of convergent 

interview, structured processes of recording, and compiling and interpreting data 

using two interviewers to perform interviews separately and in parallel. The analysis 

of the interview texts provided 443 open codes that were placed in the form of the 

pillars of the paradigm model of human resource agility in medium and large 

companies. 

 

Results and Findings 

The findings displayed that the central phenomenon of the research, ‘agile human 

forces’, consists of eleven components: knowledge and learning, intelligence and 

competence, innovation and creativity, speed, adaptability, responsiveness, 

flexibility, resilience, precaution, foresight, and changeability. Causal conditions and 

determination of human resource agility in medium and great industrial companies 

included: training and learning agile, the perception of inefficiency and 

malfunctioning, the benefiting of sustenance and support, occupation turnover and 

enrichment, responsibility and continuous preparation, agile leadership, benefiting 

authority and occupation and professional independence, skill enhancement and 

organizational access. At the same time, the background conditions and platforms 

for creating human resource agility consisted of personality traits and characteristics, 

values and occupation platforms, work tendencies, structural factors, open 

communication, the existence of an environment for cooperation and interaction, the 

extension of culture of collaboration, and change in the organization. Meanwhile, 

some intervening factors such as enhancement of welfare indicators, simplicity, 

variety, and the redesigning of work, the adaptation of performance management, 

knowledge-based organization of service compensation system and virtualization or 

organization-based technology in the process of human resource agility in medium 

and large companies had positive or negative intervention. In this situation, human 

resources agile action strategies included positive activism, coherent and integrated 

performance, and group and collective activities. Eventually, the realization of 

human resource agility in medium and large companies of Aran and Bidgol 

industrial town conveyed consequences and effects in both inter-organizational and 
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extra-organizational realms. In the inter-organizational field, the agility of 

employees and the equipping of them with speed, flexibility, adaptation, and optimal 

response in the organization led to the reduction of organizational costs as a result of 

increasing the efficiency and effectiveness of human resources. However, among the 

other consequences of agility were  the development of organizational synergy 

resulted from collaboration among agile employees; the production of required 

organizational knowledge and experiences; the improvement of the internal quality 

of the goods and services provided; the external quality (providing the demands and 

needs of customers and stakeholders) of products and services with content value-

added and high quality of product endurance; increased job satisfaction and 

improved quality of occupational life of human resources; the expansion and 

development of agility drives to other organizational levels; the reduction of service 

delivery time and market supply as a result of high speed of service delivery and 

ease of replacement of forces and job diversity in the aforementioned organizations 

and companies. In extra-organizational areas, it also increased the satisfaction of the 

organization's stakeholders and customers; it also expanded the organization's 

competitive capabilities while it increased the amount of economic savings 

maximizing profit and competitive advantages in the financial markets. 

 

Conclusion 

The results of this research showed that human resource agility in medium and large 

industries cannot be considered as a single-factor phenomenon isolated from 

continuous and complementary processes and flows. The agility of human resources 

in medium and large companies of industrial towns depends on various factors 

enabling the bases, causal conditions, strategies, and intervening factors of the 

agility of the forces in industrial organizations. It also conveyed many internal and 

external effects. The foundation-data model, obtained in this research, confirms the 

components of human resources agility models by Meredith and Francis (2000), 

Chan and Tong (2009), Quinn et al, Shrihai and Karosky (2014) and others. It 

theoretically provides the causal and background conditions and facilitating factors 

that prepare the organizational environment of medium and large companies in Aran 

and Bidgol industrial towns to achieve the agility of human resources. 

 

Keywords: human resource agility, Database Theory, industrial companies, 
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