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Abstract 

Competent human resources are valuable and scarce for an organization, they cannot 

be easily copied, imitated, or replaced, and they lead to a sustainable competitive 

advantage. Optimal management of this valuable resource is considered very important 

for organizations. This research aims to examine the framework for expediting human 

resource management processes with a meta-synthesis approach. This research is of a 

qualitative, developmental, interpretive, and inductive type that has been implemented 

with a meta-synthesis approach and qualitative content analysis method. The sources 

of information used in the research are articles published in two internal databases; the 

Scientific Information Center of the Academic Jihad and the foreign database; Elsevier 

and Thomson Reuters. After collecting the articles published in the two databases 

based on the indicators considered by the researchers, 68 selected articles from both 

internal and foreign databases were selected for review. After reviewing and 

combining the results of the selected studies reviewed, we reached two conclusions; 

First of all: The human resource management agility framework is one of the 

components of agility drivers and entrepreneurial awareness as the primary platforms 

affecting agility enablers and agility enablers. The human resource management 

ecosystem and its subcomponents indirectly affect human resource management 

processes with other components mentioned. The results of the second stage, which are 

related and aligned with the results of the first stage, identified the human resource 

management agility architecture. Thus, human resources in agile organizations are 

divided into four groups: knowledge-oriented, operational-oriented, process-oriented, 

and service-oriented. In accordance with the types of human resource agility architects, 

human resource management processes were defined from the results of the first stage. 

The desired performance of units and the entire organization depends on the efficient 

operation of human resource measures and the satisfaction of employees and 

customers. Therefore, not only managers and HR experts are responsible in this field, 

but all managers and members of the organization must participate in HR activities. To 

compete in today's world, the quality of products and new technology alone is not 

enough, and human resources are considered as a sustainable competitive advantage. 

This framework can be a basis for planning organizations so that they can make their 

HR management processes agile in accordance with their HR architecture. 
Keywords: Agility, Human Resource Management Processes, Framework, 

Architecture, Meta-Integration.  
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 چابک سازی الگوی معماری فرایندهای مدیریت منابع انسانی با رویکرد
    

میرعلی سیدنقوی  
جلال نیک پیمان  | 1

 2
زادهاله قربانیوجه  |

 3
علیرضا کوشکی جهرمی  |

 4 

 دهیچک

 و نيسات  جاايزييني  و كپي برداري، تقليد قابل راحتي به است، كمياب و ارزشمند سازمان براي شايسته انساني منابع

 .مي شاود  تلقي اهميت با بسيار سازمانها براي ارزشمند اين منبع بهينه مديريت. مي شود پايدار رقابتي مييت كسب موجب

باشاد.اين  سازي فرايندهاي مديريت منابع انساني با رويکردي فراتركياب ماي  اين پژوهش با هدف بررسي چارچوب چابک

اي كيفي اجرا شده اي، تفسيري و استقرايي است كه با رويکرد فراتركيب و روش تحليل محتو پژوهش از نوع كيفي، توسعه

اي داخلاي  مركاي اطلاعاات علماي      داده  هاي منتشر شده در دو پايزاه شده در پژوهش را مقاله است. منابع اطلاعات استفاده

هااي منتشار شاده از دو     دهد. بعد از گردآوري مقالاه  جهاد دانشزاهي و پايزاه خارجي  اليوير و تامسون روترز تشکيل مي

منتخب از دو مجموع پايزاه داخلي و خارجي براي بررسي   مقاله 68مدنظر پژوهشزران،   س شاخصپايزاه اطلاعاتي بر اسا

بندي دسات ياافتي   در وهلاه نخسات      انتخاب شد. پس از بررسي و تركيب نتايج مطالعات منتخب مرور شده، به دو جمع

اري كارافرينانه به عناوان بساترهاي اولياه    هاي چابکي و هوشيهاي پيشرانچارچوب چابکي مديريت منابع انساني از مولفه

هاي آن باه  باشند. اكوسيست  مديريت منابع انساني و زيرمولفهسازهاي چابکي و تواناسازهاي چابکي ميتاثيرگذار بر قابليت

وم كاه  گذارد. نتاايج مرحلاه د  هاي مطرح شده بر فرايندهاي مديريت منابع انساني تاثير ميصورت غيرمستقي  با ساير مولفه

باشد  به شناسايي معماري چابکي مديريت منابع انساني دست يافت. بدين ترتيب، مرتبط و همراستا با نتايج مرحله اول مي

شود. متناسب با گرا تقسي  ميگرا، فرايندگرا و خدمتهاي چابک به چهار گروه  دانشزران، عملياتمنابع انساني در سازمان

 مطلاوب  نساني  فرايندهاي مديريت منابع انساني از نتاايج مرحلاه اول تعرياد شاد. عملکارد     انواع معماران چابکي منابع ا

 مشتريان و رضايت كاركنان و شده عملياتي احسن نحو به انساني منابع اقدامات كه است اين گرو در سازمان كل واحدها و

 اعضااي  و ماديران  تماام  بلکه ندارند، مسئوليت اين زمينه در انساني منابع كارشناسان و مديران فقط بنابراين،. گردد حاصل

 فناوري و محصولات كيفيت صرفاً امروز، جهان در رقابت براي. باشند داشته انساني مشاركت منابع اقدامات در بايد سازمان

 تواناد مبناايي باراي    اسات. ايان چاارچوب ماي     مطارح  پايدار رقابتي مييت به عنوان انساني منابع و كندنمي جديد كفايت

-ها باشد تا بتوانند متناسب با معماري منابع انساني خود  فرايندهاي مديريت منابع انساني خاود چاباک   رييي سازمان برنامه

 .سازي نمايند

 سازي، فرايندهاي مديريت منابع انساني، چارچوب، معماري، فراتركيبچابک  هاواژهکلید
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 الگوی معماری فرایندهای مدیریت منابع انسانی با رویکرد چابک سازی

 (السلام هی)عل نیدانشگاه جامع امام حس مدیریت منابع انسانی یها پژوهش

 مقدمه و بیان مسئله

هزایی کز     تقریبا تمامی گزاار  و 19-های پس از شیوع گسترده ویروس کووید در سالتیترها 

دهنزده تیییزراو و    تازا  اتزد    های مختلز  مازاوره مزدیریت در سزنی دتیزا تزدوی  کزرده        شرکت

کز  ایز     گیری است و تکت  جالب ای  ها ایجاد شده یا در حال شکل روتدهایی است ک  در سازما 

( . دورکزاری و  2021  1روتدها موجب بازتعری  کار و شیل در پساکروتا خواهنزد شزد کمکینزای   

تگراتی  خام و تزاراحتی  ( افاایش استرس  2022  2افاایش تمایل کارکنا  ب  کار از منال کگارتنر

های ارتباطی  سازی کاتال (  دیجیتالی2022  3های پیش از کروتا کگالوپ در کارکنا  تسبت ب  سال

هزا و   ها  ظهور مااغل جدید بر اثزر تکنولزو ی   کارکنا  با یکدیگر و با ماتریا  و مراجعا  سازما 

  تیزاز بیازتر کارکنزا  بز      های کسب و کزار توظهزور  تیییزر در الگزوی تقانزای تیزروی کزار        مدل

( از جمل  روتدهایی است ک  در دتیای کار ب  واسن  کروتا ایجاد 2021های ترم  کمکینای   مهارو

تواتد  ها تیا از جمل  دیگر روتدهایی است ک  می ب  سازما  Zاتد. ورود کارکنا  تسل  یا تسریع شده

 تساتی را ایجاب کند. در کنار روتدهای فوق  بازتعری  اقداماو مدیریت منابع ا

اما فرایندهای مدیریت منابع اتساتی ما چقدر قابلیت پاسخ سزریع و حزحیی بز  ایز  تیییزراو را      

 دارتد؟

سزازی   ها با سئوالاو و اهداف مختل  ب  دتبال شناسزایی الگوهزایی بزرای چابز      ای  پژوهش

؛ تزوکلی مقزدم    2021  5؛ جوتیتزا 2021  4کارکنا  و ب  تبع آ  چزابکی سزازماتی ککاویتزا  سزور     

پناه   باشی  سیدجوادی   امیری و یادا  امینی حاجی؛ 1398سیدتقوی  اسلامبولچی  ربیعی مندجی   

رچزی   ؛ الفزت  زتجی 1399؛ رستگار  دهقا   بزاقری قزره بزلا      1395؛ آقامحمدی  حسنوتد  1398

(  شناسززایی الاامززاو و پیاززایندها و پسززایندهای چززابکی 1400پوراسزد  احمززدی  فززاطمی   ؛ 1388

؛ آقامحمززدی  1395امززی   میززر   ؛ 2020  7؛ مززاتی  میاززرا 2022  6کارکنززا  کروپززر و همکززارا   

( و یا بررسی تاثیر متییرهزای سزازماتی   1399؛ آهنگ  غفاری  مهدی  محمدپور  1394شهرآئینی  
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7. Mani, S., & Mishra, M. 
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 یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش

؛ فخراتزی  زتزدی    2019  2؛ آوریننزی  سزواتی  2021  1بر چابکی کارکنا  و بالعکس کتاز  زاهزدی 

پور  سزلاجق     ؛ تی 1394تاجی  بردبار  ؛ 1396ابنحی   ؛ احمدزاده اراجی  داتایی 1396عباسی  

 اتد.  ( بوده1389

ها ک  توج  بیاتر بز  مفزاهیمی چزو  همزدلی      علیرغم تمام دستاوردهای حاحل از ای  پژوهش

( را در پزی  1400ف کامیری  امیر تژاد  مکوتدی  ( یا اتعنا1399بلا    کرستگار  دهقا  و باقری قره 

های اتجام شده ی  روی سک  چابکی منابع اتساتی را  توا  گفت ک  کلی  پژوهش داشت  است  می

اتد و روی دیگر چابکی منابع اتساتی در ادبیاو علمی ایز  حزوزه میفزول واقزع شزده       مد تظر داشت 

 است. 

را برای اشزاره بز    « منابع اتساتی چاب »ورزا   عبارو  ( عمل2021ک 3مکی  و هفرتا  بنا ب  م 

 برتد:  دو مفهوم متفاوو ب  کار می

ای کز    های منابع اتساتی ب  گوت  طراحی و اجرای سیستم«: 4منابع اتساتی در خدمت چاب » -1

 چابکی سازما  را پاتیباتی کنند.

  عنزوا  یز  اسزتراتژی    کچابز ( بز   Agileاسزتفاده از  «: 5چاب  در خدمت منابع اتسزاتی » -2

های منابع اتساتی ب  کزار گرفتز     عملیاتی منابع اتساتی ک  در آ  احول چاب  در اقداماو و سیستم

 اتد. شده

ورزا  منزابع اتسزاتی بزوده  همزا       تا کنو  آ  چ  از منابع اتسزاتی چابز  مزورد توجز  اتدیاز      

منزابع اتسزاتی در چزابکی سزازما      رویکرد اول بوده ک  منجر ب  برجست  شد  تقش حیاتی اقداماو 

ای کز  قابلیزت    سزازی فراینزدهای منزابع اتسزاتی بز  گوتز        شده است. اما رویکرد دوم  یعنی چاب 

هزای منزابع اتسزاتی     گویی ب  تحولاو و اقتضائاو عصزر حانزر را داشزت  باشزند  در پزژوهش      پاسخ

 میفول واقع شده است.

چهزره اتسزاتی چزابکی در یز      »اتسزاتی چابز  را   در واقع اگر ب  جای رویکرد اول ک  منزابع  

ب  کارگیری احول چابز   »داتد  منابع اتساتی چاب  را  ( می2018  6کخدابنده و همکارا « سازما 

 

1. Naz, Z., & Zahidi, F.  

2. Averineni, A., & Swathi, R. R.  

3. McMackin, J., & Heffernan, M.   
4. HR for Agile 

5. Agile for HR 

6. Khodabandeh 
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منزابع اتسزاتی   »( تعری  کنزیم   2020مکی  و هفرتا    کم « های عملیاتی منابع اتساتی در استراتژی

در حینز  عمزل منزابع اتسزاتی بزا برخزی شزواهد        مونوع هیچ پژوهش علمی تبوده و حرفا « چاب 

 (.2020کی  وهفرتا    شویم کم  تجربی منابع اتساتی چاب  مواج  می

مایز  آ  بز  خزدمت گزرفت  احزول       ک  ب « منابع اتساتی چاب »با شناسایی ای  رویکرد تازه ب  

پاسزخگویی آ   چاب  در مدیریت منابع اتساتی است  بنابرای  سئوالی ک  پژوهش حانر ب  دتبزال  

سزازی( در اقزداماو و    هزا کچابز    باشد ای  است ک ؛ احول چاب  چ  هسزتند و کاربسزت آ   می

 عملیاو منابع اتساتی چ  چارچوبی دارد؟

 مبانی نظری 

های فناورات  مستمر هم شتاب  تر از همیا  در حال تیییر است و توآوری دتیای پیرامو  ما سریع

و ب  همی  دلیل مننقی است ک  قدرو اتنباق با تیییراو سریع بز    دهند ای  تیییراو را افاایش می

هزا بزرای    ها تبدیل شود  چرا ک  هم افزراد و هزم سزازما     ی  معیار کلیدی موفقیت افراد و سازما 

( و 2019  1ک  در جریا  تیییراو محیط اطراف خود باشند  باید تیییر کننزد کاولزریچ و یوتزگ    ای 

ها دیگر ی  اتتخاب تیست  بلک  ی  نرورو است ک   برای سازما  21در واقع  چابکی در قر  

شود ک  در حال تقلا برای بقا هسزتند کهزراف و    هایی می های موفق از سازما  موجب تمایا سازما 

 (.2015  2همکارا 

ای از تعاری  مختلز  چزابکی را    ای  خلاح  ( در منالع 1393باتی ک پور  حمیدی و سیاه حس 

 اتد: ( ارائ  کرده1کجدول  ب  شرح ذیل
  

 

1. Ulrich, Yeung 

2. Harraf, Wanasika 
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 یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش

 ((1393باتی ک پور  حمیدی و سیاه برخی از تعاری  مهم چابکی کبر گرفت  از حس  .1 جدول

 منبع تعریف چابکی

 گويي يک سازمان براي نوآوري و عمل رقابتي درجه توانايي تشخيص و پاسخ
رابرتي و گراور 

(2012) 

كسب و كار و محصولاتي است كه از هاي  پذيري ساختارهاي سازماني، مدل انعطاف

سازي شده و  هاي خاص فرايندها و ابيارهاي منعطد پياده پذير، وضعيت عمليات انعطاف

هاي كسب و  هاي محرک و نوين، خلق استراتژي افراد خلاق و نوآور به سمت فرصت

 هايشان كار به منظور ايجاد مييت رقابتي و ارزش تمايي جديد براي مشتريان و سازمان

 شوند. هدايت مي

 (2011لا آنتي )

ها و تهديدات با سهولت، سرعت، مهارت و  توانايي تشخيص و پاسخزويي به فرصت

 چالاكي

تالن و پينسانئولت 

(2011) 

تواند خاصيتي از يک فرد، يک رويکرد، يک منبع، يک سازمان، يک زنجيره  چابکي مي

بودن به عنوان توانا بودن براي تغيير تامين و يا حتي يک شبکه كسب و كار باشد. چابک 

پذيري تعريد  كسب و كار و فرايندهاي كسب و كار فراتر از سطح معمول از انعطاف

 شده است.

 (2010اوسترهوت )

توانند فرايندهايشان را براي  ها مي سهولت و سرعتي كه با هر يک از اين دو سازمان

هايشان هست اصلاح نمايند يا تغيير هايي كه در بازار پاسخزويي به تهديدات يا فرصت

 دهند.

 (2008تالن )

1مانیفست چابک
 

هزای   توا  فهمید چابکی تنها دغدغ  جامع  مدیریت کدر گرایش با منالع  سیر تنور چابکی می

افاار در ی  گردهمزایی      هفده تفر از فعالی  حنعت تولید ترم2001مختل ( تبوده است. در سال 

ماتیفست توسع  چاب  »ای تحت عنوا   تاکیل داده و در بیاتی  2 اتحاد چاب گروهی تحت عنوا  

هزا و احزولی  تزلا  خزود بزرای       بزا توافزق بزر ارز    « ماتیفسزت چابز   »یا بز  اختصزار   « 3افاار ترم

افاار را آغاز کردتزد. ایز  ماتیفسزت     سازی حنعت مبتنی بر مستندسازی و سنگی  توسع  ترم چاب 

 دها امضاکننده داشت   ب  شرح ذیل است:ک  تا کنو  بیش از ح

 

1. Agile Manifesto 

2. Agile Alliance 

3. Agile Software Development Manifesto 
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 الگوی معماری فرایندهای مدیریت منابع انسانی با رویکرد چابک سازی

 (السلام هی)عل نیدانشگاه جامع امام حس مدیریت منابع انسانی یها پژوهش

دهزیم و هزم    هزا را اتجزام مزی    افاار کا  کرده  هم خزود آ   های بهتری برای توسع  ترم ما راه

 ها را اتجام دهند. کنیم دیگرا  آ  کم  می

در واقع  هر چند موارد سمت چپ دارای ارز  هستند  ما بزرای مزوارد سزمت راسزت ارز      

 (1ل بیاتری قائل هستیم کشک

 
 های ماتیفست چاب  ارز  .1شکل 

 

 چابکی سازمانی

 زمزا   تزری   کوتاه در باکیفیت و متنوع محصولاو یا خدماو عرن  معنای ب  سازماتی چابکی

اسزت.   چابز   هزای  بزرای سزازما    مسزئل   تزری   مهزم  محینزی  رویدادهای ب  پاسخ بوده و تواتایی

 بزا  مواجهز   بز   آتزا   خلاقیزت  و کارکنزا   بر تکی  با چاب  های رو  سنتی  های رو  برخلاف

 کز   ایز  . هستند وری بهره احلی منابع اتساتی تیروی چاب   های سازما  پردازد. در می ها ثباتی بی

 و خزود  داتزش  بزا  کز   دارد بسزتگی  افزرادی  بز   بپردازتزد   پزول  خزدماتی  یزا  کالا برای چ  ماتریا 

 تیازهزای  ارنزای  بز   قزادر  دهزد   مزی  قزرار  هزا  آ  اختیزار  در سزازما   ک  هایی و فناوری اطلاعاو

 ارز  :معنزی  بز   سزازماتی  چابکی ک   باورتد ای  ( بر1995همکاراتش ک و باشند.  گلدم  ماتریا 

 در کارکنا  ماارکت ایجاد و ها مهارو ب  توج  تیییراو  با مواج  برای آمادگی ماتری  ب  داد 

 (. 1392است کاسماعیلی و همکارا  



  

   

 

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیه یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش 17

 یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش

پذیری  تولید منعنز  و تولیزد چابز  بنیزا       کی بر ادبیاو اقتصادی اتعنافادبیاو تظری چاب

ارز  »و خلزق  « 1بسزتری بزرای چزابکی   »تهاده شده و در ای  میا  از فنزاوری اطلاعزاو بز  عنزوا      

گزذاری بزر روی آ   قابلیزت ایجزاد چزابکی را بزرای سزازما          یاد شده است ک  سرمای « 2راهبردی

 (.2005  3دیویدکند کراشک  و  ایجاد می

 چابکی فرایندها

سرعت خلق مایت رقابتی مستلام چابکی عملیاتی سازما  اسزت  مفهزومی کز  سزامبامورثی و     

تواتایی فرایندهای سازما  در ایجزاد سزرعت  دقزت و کزاهش هاینز       »(  آ  را 2004ک 4همکاراتش

و در ادبیزاو گذشزت      اتزد  تعری  کزرده « ها برای توآوری و اقداماو رقابتی برداری از فرحت بهره

بز  طزور    6و چابکی 5پذیری برای اشاره ب  ای  تواتایی سازما  در اتنباق فرایندها از دو وا ه اتعناف

 هاست. دهنده تمایا آ  ک  بررسی بیاتر ای  مفاهیم تاا  مترادف استفاده شده  در حالی

 کنند: ائ  میها  تعریفی از فرایند چاب   ب  حورو ذیل ار پس از تعری  ای  ویژگی

یزز  فراینززد چابزز   از تعززداد غیرماخصززی از اقززداماو و زیرفراینززد تاززکیل شززده کزز  در   »

تفعا  و مقزرراو و بزرای تحقزق     هایی ماتند بودج   منابع  زما   اتتظاراو ذی چارچوب محدودیت

شوتد. چنی  فرایندی از تواتایی تعری  و احلاح کارامزد اقزداماو    ی  هدف سراسری تعری  می

ها تاکیل شده است برخوردار بوده و در ای  تعری  و احلاح  شزرایط   زیرفرایندهایی ک  از آ و 

محیط  آخری  تتایج ب  دست آمده و تجارب گذشزت  را بز  طزور پویزا مزدتظر قزرار داده و امکزا         

 «کند. سازی مستمر داتش کتولید داتش حریی( و استفاده مجدد از آ  را ایجاد می رسمی

با بررسی ادبیاو چابکی فرایندهای کسب و کار  مدل مفهومی زیر را   (2005ید کراشک  و دیو

 دهند: ارائ  می

 

1. Platform for Agility 

2. Strategic Value 

3. Raschke, David. 
4. Sambamurthy, Bharadwaj, Grover 

5. Flexability 

6. Agility 
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 الگوی معماری فرایندهای مدیریت منابع انسانی با رویکرد چابک سازی

 (السلام هی)عل نیدانشگاه جامع امام حس مدیریت منابع انسانی یها پژوهش

 
 (2005مدل مفهومی سنی چابکی فرایندها کراشک  و دیوید   .2ل شک

 در ای  مدل:

کننزد سزازما  بزرای     های چابکی: تیییراو و/یا فاارهای محینی هستند ک  ایجاب می را  پیش

تواتنزد   ها مزی  را  های جدیدی برای مدیریت امور را جستجو کند. ای  پیش   راهحفظ مایت رقابتی

 فناوری  تیازهای ماتریا   بازار یا رقبا و مقرراو باشند.

 3و بیزنش سیسزتمی   2بینی استراتژی  : هوشیاری کارآفرینات  قابلیت پیش1هوشیاری کارآفرینات 

هزا   بینی اختلالاو  تهدیزدها و فرحزت     در پیشبینی استراتژی  ب  معنای قابلیت سازما است. پیش

ها با توجز  بز  منزابع و     در محیط و بینش سیستمی قابلیت تصویرسازی و ارزیابی تهدیدها و فرحت

 های سازما  است. قابلیت

کنزد و   دهد ک  سازما  منابع خزود را چگوتز  ترکیزب مزی     های سیستم: قابلیت  تاا  می قابلیت

دهی فرایندهای خود ب  حورو اثربخش و کارآ برخوردار باشزد تزا    سازما سازما  باید از تواتایی 

های خود را ب  واقعیت تبدیل کند.  چابکی مستلام وجزود   بتواتد حداکثر توا  بالقوه منابع و قابلیت

 .6و ما ولار بود  5پذیری   اتنباق4س  مفهوم در سازما  است: در ارتباط بود 

 انسانیچابکی در فرایندهای منابع 

برداری از ماتیفست چاب   ماتیفست دیگری توسط برخی از فعالا  حوزه منابع اتسزاتی   با گرت 

 هایی ب  شرح ذیل است: تدوی  و امضا شده است ک  مااب  با ماتیفست چابکی  دارای ارز 

 

1. Entrepenurial Alertness 

2. Strategic Foresight 

3. Systemic inflammation 
4. Connectivity 

5. Compatibility 

6. Modularity 



  

   

 

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیه یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش 19

 یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش

هزا را   های بهتری برای توسع  فرهنگ اشتیاق در محیط کار کاز  کزرده  هزم خزود آ      ما راه

 ها را اتجام دهند. کنیم دیگرا  آ  دهیم و هم کم  می میاتجام 

 ما در ای  مسیر:

 مراتبی های ماارکتی را ب  ساختارهای سلسل  شبک 

 شفافیت را ب  محرماتگی

 پذیری را ب  تجویای بود  اتنباق

 بخای و اشتیاق را ب  مدیریت و تگهداشت الهام

 اتگیا  دروتی را ب  پادا  بیروتی

 ب  اجبار بلندپروازی را

 دهیم. ارز  می

در واقع  هر چند موارد سمت چپ دارای ارز  هستند  ما برای موارد سمت راست ارز  

 بیاتری قائل هستیم.

 
 چاب  یمنابع اتسات فستیمات یها ارز  .3 شکل
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 الگوی معماری فرایندهای مدیریت منابع انسانی با رویکرد چابک سازی

 (السلام هی)عل نیدانشگاه جامع امام حس مدیریت منابع انسانی یها پژوهش

 پژوهش یشناس روش

سزازی فراینزدهای مزدیریت منزابع     از آتجایی ک  هدف احلی ای  پژوهش  چزارچوب چابز   

رود. ها فراترکیب ب  شمار میآوری دادهباشد  از حیث هدف بنیادی و از تظر شیوه جمعاتساتی می

سزازی  های حورو گرفت  در دو حوزه چابز  دلیل اتتخاب رو  فراترکیب بررسی جامع پژوهش

باشزد. در پزژوهش حانزر    و فرایندهای مدیریت منابع اتساتی و برقراری پیوتد بی  ای  دو حوزه می

لا  شده است تا با رو  فراترکیب و اتجام تحلیزل تظزری کیفزی و بزدو  در تظزر گزرفت  بزازه        ت

سازی و فرایندهای مدیریت منزابع اتسزاتی بررسزی    زماتی  منالعاو حورو گرفت  در حوزه چاب 

هزای  ای اسزت کز  در آ   اطلاعزاو و یافتز     هزای فرامنالعز   گردد. فراترکیب یکی از اتزواع رو  

شود. اتجام فراترکیب مستلام ای  است ک  ل  با مونوعی مااب  بررسی و تحلیل میمنالعاو مخت

هزای کیفزی مزرتبط را بزا     پژوهاگر بازتگری دقیق و عمیقی در خصوص مونوع اتجام دهد و یافت 

هزای  در پژوهش حانر تیا بر اسزاس گزام   (.2019  1ککوهی خور و همکارا  یکدیگر ترکیب کند

ای اتجزام شزد. از میزا     وجزو در دو پایگزاه داده  مند ادبیاو با جسزت تظام اجرای ای  رو   بررسی

 2الگوهای مختل  اتجام فراترکیزب  در ایز  پزژوهش از رو  فراترکیزب باروسزو و ساتدلوسزکی      

کخلعتبزری و همکزارا     آورده شزده اسزت    2( استفاده شده است ک  مراحزل آ  در شزکل   2007ک

1401.) 

 
 رکیباتجام فراتمراحل  .4شکل 

تونزیی   شده منرح الگوی طبق فراترکیب  رو  های گام از ی  هر اجرای در ادام   مراحل

 داده شده است.
 

1. Kohi Khor et al 

2. Barroso and Sandlowski 
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درج شزده   2 جزدول  در کز   اساسزی  پرسش چند ب  مرحل  ای  درپژوهش:  سؤال . طرح1

  . شود است  پاسخ داده می
 پژوهش سؤال طرح با مرتبط پارامترهای. 2جدول 

 پژوهش این پاسخ کلیدی های پرسش

 چیزی چه

 يرمطالعه خواهد شد، آغاز حركت در مس اي هسته مفهوم كدام كه موضوع اين تعيين

انزييش و  بر مؤثر عوامل  است شده آغاز اين سؤال با پژوهش يناست. ا يبفراترك

 نزهداشت نيروي انساني متخصص كدامند؟

 مطالعه دست در جامعه

 داخلي  مركي اطلاعاتي جهاد دانشزاهي و خارجيي اطلاعات يزاهمطالعه دو پا يندر ا

 براي، 4()تامسون روترز 3علمي شبکۀ اطلاعات علوم مؤسسۀ و 2ير()اليو 1اسکپوس

 تا وجو جست راهبرد مراحل ادامه در كه شده است انتخابمنابع  يوجو جست

 .شود مي ارائه تفکيک به بررسي، و مطالعه براي نهايي انتخاب

 زمانی چه
به بعد براي  1380به بعد براي مطالعات خارجي و  2000پژوهش بازه زماي اين  در

 مالعات داخلي در نظر گرفته شدو

 چگونگی

پژوهش روش  ين. در اشود مي استفاده مطالعات كردن فراه  براي كه است روشي

هاي منتخب براي انجام پژوهش با  مقالهاستفاده شده است.  «يفيك يمحتوا يلتحل»

 رسي شدند.اين روش بر

 پزژوهش  فراینزد  اجزرای  از بعزد  و قبل در دقت لاوم ب  توج  باها:  مند متن . بررسی نظام2

 حانر  جستجو رو  جستجو کاملا تونیی داده شده است.

هایی است کز    هدف از اتجام ای  مرحل   شناسایی مقال  :ها مقاله انتخاب و وجو . جست3

ها در جزدول   برای ورود ب  فرایند تحلیل از کفایت لازم برخوردارتد. معیارهای پذیر  یا رد مقال 

 آمده است.  3

  

 

1. Scopus 
2. Elsevier 

3. ISI Web of science 

4. Thomson Reuters 
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 (السلام هی)عل نیدانشگاه جامع امام حس مدیریت منابع انسانی یها پژوهش

 ها مقال  رد یا پذیر  معیار. 3جدول 

 مقاله رد معیار مقاله پذیرش معیار عوامل

 - مطالعات كل جغرافیایی محدودۀ

 انزليسي غير انزليسي و فارسي تحقیقات زبان

 - به بعد 2000از سال  مطالعات زمان

 گرفته کار به های روش

 شده

 سند در

 دستاورد كه كيفي و كمي هاي روش

 داشته باشند  تحليل براي ارزشمندي

 الزوي انزييشي را ارائه كرده باشد.

 از ارزش ك  و مند غيرروش مطالعات

 نتايج لحاظ

 ها نشريه در شده چاپ هاي مقاله مطالعه نوع

 سردبير، هاي نوشته شخصي، نظرهاي

 و ها گيارش كتاب، فصول و كتاب

 ها كنفرانس

هزایی   مند بز  مقالز    جوی تظام و با توج  ب  آتچ  در مراحل قبل گفت  شد  در ای  پژوهش جست

المللی برای منالعاو خارجی و فصلنام  معتبر وزارو علزوم   های بی  محدود شده است ک  در مجل 

هزای   هزای سزردبیر  فصزل    هزا  یاداشزت   تامز   است. بنزابرای   پایزا     منالعاو داخلی منتار شدهبرای 

هایی ک  بز  زبزا     ها در ای  پژوهش در تظر گرفت  تاده است. همچنی   فقط مقال  ها و کتاب کتاب

منزد   وجزوی تظزام   اتد  بررسزی شزده اسزت. بز  ایز  ترتیزب بزا جسزت         اتگلیسی و فارسی منتار شده

سزند اسزتخراج شزد کز  از ایز        403کلیدوا گا  یاد شده در ای  دو پایگاه اطلاعاتی  در مجمزوع  

مقالز  از   39مقال  از تظر محتزوا    78مقال  پس از بررسی چکیده   128دلیل عنوا   مقال  ب  68تعداد 

. در دلیل تکراری بود  در دو پایگزاه اطلاعزاتی حزذف شزدتد     مقال  ب  22لحاظ کیفیت و در آخر 

 مقال  برای بررسی اتتخاب شد. 68مجموع 
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 های مناسب وجو و اتتخاب مقال  . فرایند جست5شکل 

 را تهزایی  و منتخزب  هزای  مقالز   پیوسزت   طزور  ب  پژوهاگر مرحل   ای  در: نتایج استخراج. 4

 .کند می مرور بار چند محتوایی درو  های یافت  ب  دستیابی منظور ب 

 مزرور  و بررسزی  بزا  پژوهاگر گام  ای  در :کیفی های یافته  ترکیب و وتحلیل . تجزیه5

 و مفهزوم  حیزث  از هزا   بنزدی  طبقز   ایز   از ی  هر سپس کند؛ می اقدام بندی طبق  ب  ادبیاو  عمیق

 یزا  هزا  شزاخ   ابتزدا  پژوهازگر  تزر   شفاف بیاتی ب . گیرد می قرار تر خاص طبقاو در معنایی قرابت

 شزباهت  و تادیکزی  اسزاس  بزر  را شزاخ   یزا  کزد  هر و کند می بندی دست  را شده شناسایی کدهای

 آ  خصوحزیت  بیاتگر تحو بهتری  ب  ک  دهد می قرار خاحی مفهوم یا دست  در محتوایی  و معنایی

 شد افتی که یمنابع تعداد

403  =N 

 

 دهیچک یبررس یبرا های همقال تعداد

335  =N 

 

 محتوا یبررس یبرا های همقال  تعداد

207  =N 

 

 پژوهش روش یابیارز یبرا های همقال تعداد

129  =N 

 

 بودن یتکرار یابیارز یبرا های همقال تعداد
 گاهیپا دو در

90  =N 

 

 یبررس یبرا یینها های همقال تعداد

 68 =N 

 

 عنوان لیدلبه شده حذف منابع تعداد

68  =N 

 دهیچک نظر از شده رد های همقال تعداد

128  =N 

 

 محتوا نظر از شده حذف های همقال تعداد

78  =N 

 

 تیفیک نظر از شده رد های همقال تعداد
39  =N 

 

 گاهیپا دو در شده هینما یتکرار های همقال تعداد
 یاطلاعات

N= 22 
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 الگوی معماری فرایندهای مدیریت منابع انسانی با رویکرد چابک سازی

 (السلام هی)عل نیدانشگاه جامع امام حس مدیریت منابع انسانی یها پژوهش

 اسزاس  بزر . گیزرد  می قرار مقول  عنوا  تحت تری کلی طبقۀ در مفهوم هر تهایت  در .است شاخ 

 هزای  گزام  اجزرای  از آمزده  دست ب  تتایج. شدتد شناسایی ها مفهوم و ها مقول  شده  اتجام های تحلیل

 . است شده ارائ  3 جدول در پنجم و چهارم

 های پژوهش یافته

منظور پایش کدها و مفاهیم استخراج شده  از تظر خبرگزا  بهزره بزرده     ب  :کیفیت کنترل. 6

استفاده  1توا  از شاخ  ارزیابی کاپای کوه  خبرگا   میشده است. برای مصاحب  توافق بی  تظر 

کرد. مقدار ای  شاخ  عددی بی  حفر تا ی  است. تادی  بزود  ایز  شزاخ  بز  عزدد یز         

کاپزای  (. 1401تظر بی  دو کدگزذار اسزت کخلعتبزری  یاداتزی و عسزکری        گویایی بیاتری  اتفاق

 متقابزل مرتزب   اتحصزاری  ۀطبقز  C را در عمونو N ی ک  هر ی قرارداد را بی  دو ارزیاب  کوه 

 (.1کند کرابنۀ  می گیری اتدازه اتد  کرده

𝜅 (1رابن   =
Pr(𝑎) − Pr(𝑒)

1 − Pr(e)
=  

ها توافق مااهده شده − های وافقت شاتسی  

1 − های توافق شاتسی
 

 توافزق احتمزال فرنزی    Pr(e) هزا و  تسبی مااهده شده بی  ارزیاب توافق Pr(a) در ای  رابن  

 کز   کننزده اسزت   مازاهده  هزر  هزای  احتمزال  محاسزبۀ  بزرای  شزده  مازاهده  ۀبا استفاده از داد یشاتس

اگزر  ؛ 𝜅=  1باشند   کامل توافق در ها ارزیاب اگر هاست. دست  از یکی کنندۀ بیا  اتفاقی  حورو ب 

 با تمادک   قابل دستیابی باشد یتصادف چ غیر از آت ب ک وجود تداشت  باشد ها بی  ارزیاب توافقیهیچ 

Pr(e)   0  (دوش میتعری  =𝜅 تزا   61/0. در مجموع  اگر شاخ  عددی کاپزا  در محزدودۀ   است

بر ای  اسزاس   (. 1997  2کموتا و باتدیوالا شود باشد  ونعیت توافق منلوب است و تأیید می 80/0

 (  پایزایی پزژوهش در  κ=  731/0آمزده بزرای پزژوهش حانزر ک     دسزت  با توج  ب  میزاا  کاپزای بز    

 شود.  محدودۀ قابل قبول قرار دارد و تأیید می

 

1. Cohen's Kappa 

2. Munoz & Bangdiwala 
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 یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش

 های پژوهش یافته

دلیل محدودیت حفحاو مقال   فقزط معیارهزا و زیزر     اما ب   مقال  بررسی شد 68در ای  قسمت 

آورده شزده اسزت و از آورد  کزدهای     8و  7معیارهای شناسایی شده ب  طور کلزی در دو جزدول   

شناسزی تیزا   باید در تظر گرفت ک  هماتنور در قسزمت رو  . 1مرتبط با هر پژوهش خودداری شد

های حورو گرفت  در حوزه چاب  سزازی زیزاد اسزت امزا در مونزوع      منرح شده تعداد پژوهش

حزورو   مرتبط با آ  یعنی چاب  سازی فرایندهای مدیریت منابع اتساتی بسزیار محزدود اسزت. بز     

است ک  در اینجا بیزا  شزده اسزت. تکتز      غیررسمی  تعداد منالعاو بررسی شده  بیش از مواردی 

قابل بیا  است؛ دستیابی ب  اقداماو مدیریت منابع اتساتی متفاوو در چهار تزوع کارکنزا  متفزاوو    

سزازی اقزداماو   باشد. علاوه بر اینک  در ی  جدول  معیارهزای چابز   های چاب  میدر سازما 

ا سعی شزده اسزت بز  اسزتناد بز  بررسزی       مدیریت منابع اتساتی شناسایی گردیده؛ در جدول دوم؛ تی

های مختل  اتواع مختل  منزابع اتسزاتی در سزازماتها شناسزایی گردیزده و اتزواع متفزاوو        پژوهش

مدیریت منابع اتساتی متناسب با آتها آورده شود کرسید  ب  چیای ک  پزژوهش را توآوراتز  کزرده    

 است(.
 . معیارها و زیرمعیارهای شناسایی شده7جدول 

 کدتوصیفی زیرمعیار معیار

 پیشرانهای چابکی

 تغييرات و روندهاي

 سرعت

 فناوريهاي نوين

 دوركاري

 ديجيتالي شدن

 هوش مصنوعي

VUCA 

 عدم قطعيت

 ابهام

 پيچيدگي

 نوسان
 

صفحه بود  50با توجه به اينکه يکبار مقاله به نويسنده بازگردانده شد و از نويسندگان خواسته شد تا حج  مقاله كه حدود  . 1

ك  شود و بنا به توصيه سردبير/دبير فصلنامه  تا جداول مربوط به عنوان مقاالات فارساي و خاارجي ماورد اساتناد و كادهاي       

 ردن آنها خودداري شد و از مقاله حذف گرديدند.  مستخرج از هر يک آنها حذف گردد، از آو
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 الگوی معماری فرایندهای مدیریت منابع انسانی با رویکرد چابک سازی

 (السلام هی)عل نیدانشگاه جامع امام حس مدیریت منابع انسانی یها پژوهش

 . معیارها و زیرمعیارهای شناسایی شده7جدول 

 کدتوصیفی زیرمعیار معیار

 هوشیاری کارآفرینانه

 بينش

 توانمندي حل مسئله

 توانايي ايجاد ظرفيتهاي رواني كاركنان

 خودساماندهي

 توانايي ايجاد افق روشن

 مثبت انديشي

 پيش بيني استراتژيک

 پيش گامي در حل مسئله

 توسعه سطح دانش و آگاهي

 توسعه ايده هاي نوين

 همسويي ماهرانه

 توانايي ايجاد صبوري در كاركنان

 توانايي انعطاف پذيري حرفه ي

 ايجاد قابليت همکاري

سازهای قابلیت 

 چابکی

 هوشمندي آگاهانه

 توسعه آينده گري و آينده سازي ر كاركنان

 ترويج ظرفيتهاي اساسي

 ايجاد شايستزي هاي ممتاز

 ايجاد انزييه يادگيري

 فرهنگ توانمندسازي

 احساس شايستزي

 احساس داشتن حق انتخاب

 احساس موثر بودن

 احساس اعتماد به ديزران

 معنادار بودناحساس 

 مديريت دانش
 فرهنگ مديريت دانش

 تسهي  دانش

 سيست  اطلاعات
 استفاده از فناوريهاي نوين مديريت منابع انساني

 ITپشتيباني از زيرساختهاي 

 اختيار سازماني تواناسازهای چابکی

 دانش غيرمتمركي

 كنترل غيرمتمركي

 افتراق پايين در قدرت
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 یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش

 . معیارها و زیرمعیارهای شناسایی شده7جدول 

 کدتوصیفی زیرمعیار معیار

 پيوستزي ك 

 تعهد و وفاداري به گروه

 تغيير اختيار و حيطه وسيع كنترل

 قواعد و رويه هاي سازماني

 رويه و قواعد ك 

 سطح پايين مقررات رسمي

 سيال و روشن تعريد نقشها

 سازماندهي غيررسمي

 هماهنزي شخصي و غيررسمي هماهنزي

 روابط سازماني

 تفويض وظايد و تصمي  گيري

 ارتباطات شبکه اي

 هدف گرايي

 ساختار سازماني

 ساختار تخت

 ساختار افقي

 ساختار ماتريسي

 ساختار شبکه اي يا مجازي

 پيوندهاي چندوظيفه اي

 مشخص نبودن مرزهاي بين وظايد

 كار تيمي

 مهندسي شغل

 چرخشي شغلي )رويکرد بلندمدت(

 توانمندسازي(غني سازي )با هدف 

 آموزش و يادگيري مستمر

 مشاركت كاركنان

اکوسیستم مدیریت 

 منابع انسانی

 فناوري محور
 كاربست فناوري هاي نوين

 توسعه ايده هاي نوين

 مشاركتي محور

 ايجاد فضاي توجه به تيمهاي مجازي

 قابليت تشريک مجازي

 ترويج فضاي مشاركتي
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 الگوی معماری فرایندهای مدیریت منابع انسانی با رویکرد چابک سازی

 (السلام هی)عل نیدانشگاه جامع امام حس مدیریت منابع انسانی یها پژوهش

 . معیارها و زیرمعیارهای شناسایی شده7جدول 

 کدتوصیفی زیرمعیار معیار

 انعطاف محور
 انعطاف پذيري رفتارياشاعه 

 قابليت ايجاد انعطاف پذيري وظيفه اي

 مسئوليت محور

 ترويج مسئوليت پذيري كاركنان

 ايجاد قابليت اعتماد و اطمينان

 تناسب اختيار با مسئوليت

 ترويج وفاداري و تعهد

فرآیندهای مدیریت 

 منابع انسانی

 جذب و استخدام

 تمركي بر ارزشهاي مشترک

 اصلاح ابيارهاي گيينش

 گيينش مبتني ويژگيهاي فردي نه فقط مهارتها

 به كارگيري شبيه سازي براي ارزياب مهارتها

 آموزش و توسعه

 آموزش بازار

 آموزش به هنزام

 آموزش رقابت سازمانها

 آموزش مبتني بر مديريت تغيير

 آموزش چند تخصصي

 آموزش شايستزي كاركنان

 توسعه متنوع و متفاوت مهارتها

 مديريت عملکرد

 بازخور عملکرد غيررسمي

 ارزيابي عملکرد مبتني مشاركت گروهي

 خودكنترلي

 جبران خدمت

 پاداش مبتني بر رفتار شخصي تا پست

 پرداخت مبتني بر دانش، مهارت و شايستزي

 پاداش و ميايا مبتني برنتيجه گرايي

 بر مشاركت تيمي و گروهي پاداش مبتني

 پاداشهاي غيرنقدي

 پاداش نقدي

 جريان اطلاعات عمودي و افقي ارتباطات
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 یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش

 . معیارها و زیرمعیارهای شناسایی شده7جدول 

 کدتوصیفی زیرمعیار معیار

 تسهي  اطلاعات

 معماري سيست  هاي باز

 برقراري محيط ارتباطي باز

 كانالهاي ارتباطي چندگانه

 درجه كاركنان 360ارتباطات 

 ايجاد مکانييمهاي چندگانه

 روابط مبتني بر اعتماد و احترام

گرفت  شناسایی شد. معماری چابکی مدیریت منابع اتساتی بر اساس بررسی حورو 8در جدول 

گزرا؛  ها  منابع اتساتی ب  چهزار گزروه؛ داتازگرا   عملیزاو    در ای  جدول متناسب با فعالیت سازما 

هزای متفزاوتی   منابع اتسزاتی پزژوهش  بندی معماری گرا و فرایندگرا تقسیم شد. مبنای تقسیمخدمت

های آتها در چابکی تیزروی  است اما در ای  پژوهش با استناد ب  پژوهش؛ دو بعد؛ اول میاا  قابلیت

باشد. بر ایز  اسزاس سیسزتم مزدیریت     اتساتی و دوم میاا  استفاده از فناوری و داتش در سازما  می

لا و میزاا  اسزتفاده از فنزاوری و داتزش زیزاد       هزای چزابکی بزا   منابع اتساتی داتاگرا؛ میاا  قابلیزت 

های چابکی و میاا  استفاده از فناوری و داتش پزایی   فراینزدگرا؛ میزاا     گرا؛ میاا  قابلیتعملیاو

هزای  گزرا؛ میزاا  قابلیزت   های چابکی پایی  و میاا  استفاده از فناوری و داتش بزالا  خزدمت  قابلیت

 اوری و داتش پایی .چابکی پایی  و میاا  استفاده از فن

های معماری منزابع اتسزاتی  کارکردهزای متناسزب بزا      های هر ی  از ویژگیمتناسب با ویژگی

 آتها در جدول آورده شده است.

 . مدل معماری چابکی مدیریت منابع انسانی8جدول 

 شاخص زیرمعیار معیار

معماری چابکی مدیریت منابع 

 انسانی
 دانشزران

 استراتژي همکاريسياست مبتني بر 

 جذب مبتني بر دانش آموختزان ممتاز

 آموزش بيروني )موسسات آموزشي(

 پرداختي مبتني بر عملکرد فرد و گروه

 رهبري مشاركتي
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 الگوی معماری فرایندهای مدیریت منابع انسانی با رویکرد چابک سازی

 (السلام هی)عل نیدانشگاه جامع امام حس مدیریت منابع انسانی یها پژوهش

 . مدل معماری چابکی مدیریت منابع انسانی8جدول 

 شاخص زیرمعیار معیار

 خودارزيابي

 انزييش مبتني بر احترام و منيلت

 ارتقا مبتني بر پيشنهاد خود فرد

 عمليات گرها

 يکپارچزيسياست مبتني بر 

 جذب درون سازماني

 آموزشهاي مبتني بر سمينارها و كارگاه هاي آموزشي

 استقرار سيست  توليد چابک با روشهاي چابک

 مشاركت محدود در سو دو پرداخت مبتني بر عملکرد

 تفويض اختيار

 ارتقا مبتني بر پيشنهاد مقامات ارشد

 

 فرآيندگرها

 هوشمنديسياست مبتني بر 

 جذب مبتني بر خارج از سازمان )سازمانهاي مشابه(

 سمينارهاي اموزشي كوتاه مدت

ارزيابي عمکلرد مبتني بر مهارت فرد و ارزيابي 

 سرپرست

 رهبري دوسويه

 فرهنگ كاري حرفه اي

 ارتقا مبتني بر پيشنهاد اعضاي گروه

 خدمت گرها

 سياست روزمره و معمولي

 خارج از سازمان )به صورت متداول( جذب

 ارزيابي عمکلرد حين كار

 پرداخت بر اساس ارزيابي عمکلرد مبتني بر سرپرست

 رهبري حمايتي

 مديريت عملکرد مبتني بر هدف

 پرداخت مستمر همراه با عوامل غيرمالي انزييشي

 نردبان شغلي سنتي
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 یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش

 بحث  

 ۀارائز  ۀویشز . شود یم پرداخت  بیفراترک و اویادب مرور جیتتا ۀارائ و تعامل ۀتحو ب  گام   یا در

. چارچوب است شده آورده 7 و شکل 7در جدول  جیو معتبر باشد. تتا  روش  یمننق دیبا گاار 

 سازی فرایندهای مدیریت منابع اتساتی از معیارهای زیر تاکیل شده است؛چاب 

شزود. سزرعت    را شزامل مزی   VUCAتیییزراو و روتزدها و    های چزابکی؛ . دست  اول پیارا 1

-های توی   دورکاری  دیجتالی شد  و هو  مصنوعی را تیییزراو و روتزدها را در برمزی   فناوری

با در تظزر   VUCAگیرد. سازی حورو میهای چاب سازی با در تظرگرفت  پیارا گیرد. چاب 

 گیرد.گرفت ؛ عدم قنعیت  ابهام  پیچیدگی و توسا  را در برمی

گیرد. س  معیار؛ بیا  ک  شامل؛ تواتمندی حل . دست  دوم را هوشیاری کارافرینا  را در برمی2

-های رواتی کارکنا   خودساماتدهی و مثبتمسئل   تواتایی ایجاد افق روش   تواتایی ایجاد ظرفیت

گامی در حزل مسزئل   توسزع  سزنی داتزش و      بینی استراتژی ؛ پیششود. پیشامل میاتدیای را ش

شزود. همسزویی ماهراتز ؛ تواتزایی ایجزاد حزبوری در       های توی  را شزامل مزی  آگاهی و توسع  ایده

 گیرد.ای و ایجاد قابلیت همکاری را در میپذیری حرف کارکنا   تواتایی اتعناف

گزری و  چزابکی کز  شزامل؛ هوشزمندی آگاهاتز ؛ توسزع  آینزده       سازهای . دست  سوم؛ قابلیت3

های ممتار و احسزاس شایسزتگی   های اساسی  ایجاد شایستگیسازی کارکنا   ترویج ظرفیتآینده

برگیرد. فرهنگ تواتمندسازی ک  شامل؛ احساس شایستگی  احساس داشت  حق اتتخزاب؛  را در می

گیزرد. مزدیریت   احساس معنادار بود  را در برمزی  احساس موثر بود   احساس اعتماد ب  دیگرا  و

شزود. سیسزتم اطلاعزاو؛ اسزتفاده از     داتش؛ فرهنگ مدیریت داتزش و تسزهیم داتزش را شزامل مزی     

 گیرد.را در برمی ITهای های توی  در مدیریت منابع اتساتی و  پاتیباتی از زیرساختفناوری

. تواتاسزازهای شزامل: اختیزار سزازماتی؛     شزود . دست  چهارم؛ تواتاسازهای چابکی را شامل می4

داتش غیرمتمرکا  کنترل غیرمتمرکا  افتراق پایی  در قدرو  پیوستگی کزم  تعهزد و وفزاداری بز      

های سزازماتی؛ رویز  و قواعزد کزم  پزایی       گروه و تیییر اختیار و حین  وسیع کنترل  قواعد و روی 

و سزازماتدهی غیررسزمی  همزاهنگی؛     هزا بود  مقرراو رسمی  سیال و روش  بود  تعریز  تقزش  

-گیری  ارتباطاو شبک هماهنگی شخصی و غیررسمی  روابط سازماتی؛ تفویض وظای  و تصمیم

ای گرایی  ساختار سازماتی؛ ساختار تخت  ساختار افقی  ساختار ماتریسی  ساختار شبک ای  هدف
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و کزار تیمزی و مهندسزی     ای  ماخ  تبود  مرزهای بی  وظزای  یا مجازی  پیوتدهای چندوظیف 

شیل: چرخش شیلی کبزا رویکزرد بلندمزدو(  غنزی سزازی کبزا هزدف تواتمندسزازی(  آمزوز  و          

 گیرد.یادگیری مستمر و ماارکت کارکنا  را در برمی

هزای  محور: کاربست فنزاوری . دست  پنجم: اکوسیستم مدیریت منابع اتساتی ک  شامل: فناوری5

ماارکتی محزور: ایجزاد فضزای توجز  بز  تیمهزای مجزازی  قابلیزت         های توی ؛ توی  و توسع  ایده

پزذیری رفتزاری؛ قابلیزت ایجزاد     پذیری: اشاع  اتعنافتاری  مجازی و فضای ماارکتی؛ اتعناف

پذیری کارکنا   ایجاد قابلیزت اعتمزاد و   محور: ترویج مسئولیتای؛ مسئولیتپذیری وظیف اتعناف

 و ترویج وفاداری و تعهد. اطمینا   تناسب اختیار با مسئولیت

گیرد. جذب و . دست  شام: فرایندهای مدیریت منابع اتساتی آخری  در الگوی تهایی در برمی6

هزای  های ماترک  احلاح اباارهای گاینش  گاینش مبتنزی بزر ویژگزی   استخدام: تمرکا بر ارز 

آمزوز  و توسزع ؛    هزا  سزازی بزرای ارزیزابی مهزارو    ها و ب  کارگیری شزبی  فردی ت  فقط مهارو

آموز  مبتنی بر بازار  آمو  ب  هنگام  آموز  رقابت سزازماتهای  آمزوز  مبتنزی بزر مزدیریت      

تیییر  آموز  چندتخصصی  آموز  مبتنی بزر شایسزتگی بزا تاکیزد بزر توسزع  متنزوع و متفزاوو         

 ها  مدیریت عملکرد: بازخور عملکرد بز  حزورو غیررسزمی  ارزیزابی عملکزرد مبتنزی بزر       مهارو

 ماارکت گروهی و خودکنترلی  جبرا  خدمت: پادا  مبتنی بر رفتار شخصی تا پست.

سزازی فراینزدهای مزدیریت    های حورو گرفتز  در حزوزه چابز    های و تحلیلبر طبق بررسی

سزازی اقزداماو مزدیریت منزابع     توا  بی  اتواع مختل  منابع اتساتی و تزوع چابز   منابع اتساتی می

ل شد. بدی  ترتیب چهار توع منزابع اتسزاتی بز  طزور کلزی متناسزب بزا تزوع         اتساتی آتها تفکی  قائ

 سازی شناسایی شد:چاب 

شزود کز  از میزاا  خلاقیزت بزالایی      داتاگرا : منزابع اتسزاتی داتازگر بز  افزرادی گفتز  مزی       . 1

هزای تحقیزق و   برخوردارتد و تواتایی و قابلیت زیادی در استفاده از فناوری و داتزش دارتزد. گزروه   

 های داتش در ای  گروه قرار دارتد. های خلاقیت و هست وسع   کمیت ت

بر ای  اساس فلسف  و ماموریت سازما  در ای  گروه؛ خلق توآوری  بازآفرینی و توسع  داتزش  

هزای جزذب و اسزتخدام در ایز  سیسزتم      های سخت و ترم مبتنی بر همکاری است. رویز  و فناوری

ها و موسسزاو پژوهازی اسزت. آمزوز  در ایز       تاز از داتاگاهآموختگا  مممبتنی بر جذب داتش
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-دهنده داتش و فناوری جدیزد باشزد. شزیوه   گروه باید از طریق موسساو آموزشی و پژوهای ارائ 

های جبرا  خدماو باید مبتنی بر عملکرد فرد و گروه باشدو در ای  گروه ارتباطاو ب  های و روی 

باشد. سب  تواتد در مواردی ب  حورو چهره ب  چهره میمیای بوده و حورو هم  جاتب  و شبک 

رهبری در ای  توع منابع اتساتی ب  حزورو رهبزری مازارکتی بزوده و تحزوه ارزیزابی خودارزیزابی        

هزای اتتصزاب و ارتقزار در ایز      است. تگهداشت منابع اتساتی مبتنی بر احترام و منالت بوده و روی 

 باشد.ها میها و تیمباشد. در تهایت کنترل ب  حورو گروهسیستم ب  پیانهاد خود فرد می

شود ک  از میاا  قابلیت چابکی بالا امزا  گرا: منابع اتساتی عملگرا ب  افرادی گفت  میعملیاو. 2

تواتایی استفاده از فناوری و داتش پایی  برخوردارتد. در ای  سیستم مدیریت منابع اتساتی؛ مزدیرا   

 گیرتد. متولیا  فرایندهای تولید جای می چندمهارت  و جسور و

-های تولید چاب  و رو در ای  توع منابع اتساتی فلسف  و ماموریت سازما  بر استقرار سیستم

و استراتژی  سازی متمرکا است کپاسخگویی سریع در برابر تیییراو احتمالی(. سیاستهای جاب 

ورو داخزل سزازماتی بزوده و آمزوز  و     مبتنی بر یکپارچگی است. روی  جذب و استخدام بز  حز  

باشزد. جبزرا    های مختلز  مزی  توسع  در ای  سیستم مبتنی بر آموز  کارگاههای عملی و مهارو

خدماو بز  حزورو مازارکت محزدود در سزود و پرداخزت مازروط بزر عملکزرد گزروه بزوده و            

حزورو تفزویض    باشد. سب  رهبری در ای  توع منابع اتساتی ب ارتباطاو ب  حورو چندجاتب  می

های تگهداشت منابع اتسزاتی مبتنزی   باشد. تحوه ارزیابی عمکلرد توسط گروه بوده و روی اختیار می

باشد. در ای  سیستم مدیریت منابع اتساتی اتتصاب و ارتقزار مبتنزی   بر جایگاه و موقعیت سازماتی می

 تواتد فرهنگ سازماتی باشد. بر مقاماو ارشد بوده و اباار کنترلی می

شود ک  از میاا  قابلیزت چزابکی پزایی     فرایندگرا: منابع اتساتی فرایندگرا ب  افرادی گفت  می. 3

اما میاا  استفاده از فناوری و داتزش بزالایی برخوردارتزد. در ایز  سیسزتم مزدیریت منزابع اتسزاتی؛         

 کنند.گرا  کلی سازما  تقش عمده ایفا میمااورا  خبره و تحلیل

ریزای و تحلیزل   ت منابع اتساتی  فلسف  و ماموریت سازما  مبتنزی بزر برتامز    در ای  گروه مدیری

-باشد. سیاست و استراتژی مبتنی بر هوشمندی مزی استراتژی  محیط داخلی و خارجی سازما  می

تواتد از سازماتهای مااب  در های جذب و استخدام مبتنی بر خارج از سازما  است و میباشد. روی 

-تواتد بر مبنای سمینارهای آموزشی کوتاهرفت. آموز  و توسع  در کارکنا  میای  زمین  بهره گ
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های جبرا  خدماو مبتنی بر عمکلرد و مهارو فردی و ارزیابی توسط سرپرست مدو بوده و روی 

ای است. گیرد. سب  رهبری و مدیریت در ای  توع سیستم ب  حورو مااورهدو سوی  حورو می

باشد. تگهداشزت و اتگیزا  در ایز     ر ای  سیستم بررسی وقایع حساس میتحوه ارزیابی عملکرد د

های سازماتی است. اتتصاب و ارتقار در ایز   پذیری در مقرراو و روی توع سیستم مبتنی بر اتعناف

باشد و اباار کنترلی در ای  توع سیستم فرهنگ کاری توع منابع اتساتی ب  حورو اعضای گروه می

 باشد. ای( میکحرف 

های چزابکی  شود ک  از میاا  قابلیتگرا ب  افرادی گفت  میگرا: منابع اتساتی خدمتخدمت. 4

پایی  اما میاا  استفاده از فناوری و داتش پایی  برخورداتد. در ایز  سیسزتم مزدیریت منزابع اتسزاتی      

 های پیماتکار تقش دارتد. ریاا  و مدیرا  منابع اتساتی و گروهبرتام 

هزای  ای  سیستم  فلسزف  و ماموریزت سزازما  پاسزخگویی و ارائز  خزدماو در برابزر برتامز         در 

باشد. سیاست و استراتژی در ای  گروه ب  حورو روزمزره و معمزولی   بینی سازما  میغیرقابل پیش

گیزرد.  هزای جزذب و اسزتخدام بز  خزارج سزازما  و متزداول حزورو مزی         ها و روی باشد. شیوهمی

هزای جبزرا    تواتد حی  کار حورو بگیرد و رویز  در ای  سیستم منابع اتساتی می آموز  و توسع 

باشد. ارتباطزاو در ایز  سیسزتم    خدمت مبتنی بر اساس ارزیابی عملکرد مبتنی بر تظر سرپرست می

-باشد و ب  حورو عمودی از بالا ب  پزایی  حزورو مزی   سوی  میمدیریت منابع اتساتی معمولا ی 

کنزد و تحزوه   در ای  سیستم مدیریت منابع اتساتی ازرهبری حمایتی تبعیت مزی  گیرد. سب  رهبری

گیزرد. تگهداشزت و اتگیزا  منزابع     ارزیابی عملکرد بر مبنای برتام  و هدف سزازما  حزورو مزی   

باشد. اتتصاب و ارتقزار  های مستمر همراه با عوامل غیرمالی اتگیاشی میاتساتی ب  حورو پرداخت

 باشد.ی و سیستم سنتی بوده و اباار کنترلی سرپرستی میب  حورو تردبا  شیل

-سازی فرایندهای مدیریت منابع اتساتی در سازما با توج  ب  آتچ  گفت  شد؛ چارچوب چاب 

 آورده شده است. 7های دولتی در شکل 
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 های پژوهش(سازی فرایندهای مدیریت منابع اتساتی کمنبع: یافت . چارچوب چاب 7شکل 

سازی در فرایندهای مدیریت منزابع اتسزاتی  بزا    شود برای ایجاد چاب ک  مااهده میهماتنور 

و هوشزیاری کارآفریناتز ؛ بیزنش     VUCAهای چابکی؛ تیییراو و روتدها و در تظر گرفت  پیارا 

گیرد. تیییزراو غیرمنتظزره و مزداوم اسزت کز  ایز        بینی استراتژی  حورو میاستراتژی  و پیش

هایی ک  میزاا  تلاطزم و تیییزراو در    افتد در سازما های دولتی اتفاق میسازما  تیییراو بیاتر در

آتها ب  دلیل پیچیده بود  فرایند کسب و کار بالاست از میاا  چابکی بزالایی هزم بایزد برخزوردار     

ه بینزی تازد  برتد و لذا در مقابل تیییراو پیشها از اقتصاد مبتنی بر داتش بهره میباشند. ای  سازما 

کنند. بدی  ترتیب افراد بسیار متفکر و سازهای چابکی تقش پررتگی ایفا میتر هستند. قابلیتمقاوم

کنند. راهبردهای مسیر داتش مسیر حرکت داتش و اطلاعاو را ب  حورو اشتراکی اهمیت پیدا می

ریت سازها تیا بالفعزل سزاخت  مزدی   تمایند ک  هدف قابلیتدر جهت اهداف سازما  را ماخ  می

ها سزازما   ها و فعالیتهاست. مجموع  عملیاوداتش و ایجاد تواتمندی در منابع اتساتی در سازما 

گردد تا تظام مدیریت داتش موثر و کارآمد عمل تماید  در پرتو راهبرد مدیریت داتش موجب می
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مز  دهزد.   ب  فرهنگ سازما  ملحق گردد و در راستای حمایت از سازما   ب  کارکرد موثر خود ادا

ماهیت سازما   توع خدماو و محصزولاو و ماهیزت داتازی کز  سزازما  بزا آ  سزروکار دارد از        

سزازها   باشزند. در کنزار قابلیزت   عوامل احلی اتتخاب راهبرد مناسب مدیریت داتش و فرهنزگ مزی  

ولتی های دکنند. تواتاسازها ب  تقش ساختار و مفاهیم منرح در سازما تواتاسازهای اهمیت پیدا می

ها را داشت اما از اهمیت  همزاهنگی  قواعزد و   سازی در سازما توا  اتتظار چاب اشاره دارد. تمی

ها  مهندسی شیل  روایط سازماتی و اختیزار غافزل بزود. عوامزل و متییرهزای تواتاسزازها بایزد        روی 

تیییر پیدا کننزد.  های دولتی و فرایندهای مدیریت منابع اتساتی متناسب با ماهیت چابکی در سازما 

در مجموع هم  عوامل منرح شده ب  حورو مستقیم بر فرایندهای مدیریت منابع اتساتی در چابکی 

تواتد تاثیرگذار باشد؛ اکوسیسزتم  کنند. اما عامل دیگری ک  ب  حورو غیرمستقیم میتقش پیدا می

های تو در و توسع  ایدههای توی  محور ب  اهمیت تقش فناوریمدیریت منابع اتساتی است. فناوری

محزور بز    ایجاد چابکی فرایندهای مدیریت منابع اتساتی و سازماتهای دولتی اشزاره دارد. مازارکتی  

-های مجازی برای رسید  بز  اهزداف دارد. اتعنزاف   تیم اهمیت تاری  مساعی و توج  ب  فضای

بز  چزابکی بزدو  داشزت      پذیری در دستیابی ب  چابکی شاره دارد. رسید  محور ب  اهمیت اتعناف

تواتد در رفتار و وظای  افراد بزروز کنزد.   پذیری میپذیری خیالی واهی است. ای  اتعنافاتعناف

پزذیری و ایجزاد اعتمزاد و احتزرام بزی  افزراد و همیچنزی         محور ب  اهمیت مسئل  مسئولیتمسئولیت

 کند. و مسئولیت اشاره میتر تناسب اختیار ترویج وفادری و تعهد تسبت ب  سازما  و تکت  مهم

شود و تاثیری ک  تمام در تهایت؛ فرایندهای مدیریت منابع اتساتی و کارکردهای آ  منرح می

عوامل یاد شده برای رسید  ب  چابکی فرایندهای مدیریت منابع اتساتی در تکاپو هستند. امزا آتچز    

اسزب احزول کارکردهزای    ک  ای  پژوهش ب  آ  دست یافزت؛ اهمیزت منزابع اتسزاتی مختلز  و تن     

مدیریت منابع اتساتی با هری  از آتا  است. از منالع  و بررسی منالعاو حورو گرفت  چهار توع 

های دولتی قابل تفکی  است ک  البت  متناسب با توع ویژگی منحصر ب  فرد منابع اتساتی در سازما 

 باشند. خود تیاز ب  داشت  اقداماو متناسب می
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 ها نهادشیپو  یریگ جهینت

 یدر حزال   دارد لیز استاتدارد شزده تما  یها  یو رو ها استیب  سمت توسع  س یسنت یمنابع اتسات

 ینزدها یهزا  فرآ  تزا برتامز    کنزد  یرا موظز  مز   یرهبرا  و متخصصا  منزابع اتسزات   Agile HRک  

 یاتسزات . برخلاف منزابع  رتدیرا در آغو  بگ یساز یتالیجیکنند و د یو سازگار طراح ریپذ اتعناف

 یکز  اعضزا   یبز  طزور   کنزد   یمز  تیز حما یام  از تظر روات ینیچاب  از مح ی  منابع اتساتیسنت

بز    یمنابع اتسات رهبرا  ها را داشت  باشند. از شکست عیسر یریادگیسازما  فرحت تجرب  کرد  و 

 دیبا  یعموم تیریبر مبادلاو همراه با مد یچرخ  عمر کارمندا  مبتن تیریو مد  یاتجام روت یجا

 یکززار ینزدها یو فرآ یفززرد یسزتگ یرا بززا تمرکزا بززر شا  HR-Business کپارچز  ی یراه حزل هززا 

-یرا تم یتقش منابع اتسات  یکنند. در عصر چاب  امروز جادیفرهنگ و جو ا  یو همچن یسازمات

 –شکل را کسزب کننزد    T یهاتیقابل دیبا یمحدود کرد. منابع اتسات را یو مد ا یگرایتوا  ب  کل

 ییآتجا از مختل . یهاکار در رشت  یهابا مهارو یدر هر کارکرد منابع اتسات قعمی داتش داشت 

چابز    یو ب  روش شوتد یو کنترل دور م یبا فرهنگ فرماتده یاز سلسل  مراتب سنت هاسازما  ک 

 یبزرا  دیز و متخصصا  با یرهبرا  منابع اتسات کنند  یمتقابل عمل م یها میعملکرد در ت یمحور برا

 یطزور مازاب   چزابک    بز   متقابل داشت  باشند. یبا رهبرا  همتا خود همکار یگریفرهنگ مرب جادیا

دائمزاً    یاتیلنا عمل قیمااهده از طر یجا افراد تماماً در مورد بازخورد است  اما سازما  ب  تیریمد

تحزوه جزذب و حفزظ     - گردد یخود م یاتسات  یسرما یدر استراتژ رییتی یبرا ییها  یدییب  دتبال تأ

 گیز کار بازار بز  سزمت اقتصزاد گ    یرویک  ت یزمات ژهیامروز  و حفظ کب  و یبرتر برا یاستعدادها

 ع برخوردار اسزت از تقزاط قزوو و نز     ییبالا یفرهنگ یک  از چابک یسازمات. کند( یحرکت م

اعتقزاد مازترک هسزتند کز       سزتم یس  یز  یآ  سازگار  کنجکزاو و دارا  یخود آگاه است. اعضا

بز    از  یکننزد و هم یم تیحما گریکدیکند. آتها از  یم تیرا در سراسر سازما  هدا یریگمیتصم

کزار   یرویز ت جزاد یا ایز و/ ریپزذ  اتعناف یها برتام  یطراح هنگام هستند. تیفیدتبال ارائ  ارز  و ک

را در تظزر   یفرهنگز  یافزراد و چزابک   تیریمزد  یچزابک  او یز عمل یچزابک  دیبا یمنابع اتسات ر یدرگ

 یمنابع اتسات یها تیفعال ن یاست ک  بر زم کردیرو  ی یمنابع اتسات تیریمد یچاب  ساز .رتدیبگ

و  نزدها یسزرعت در فرآ  شیو افزاا   یور بهبزود بهزره    یریپزذ  اتعنزاف  جادیو با هدف اد دار دیتأک
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 (السلام هی)عل نیدانشگاه جامع امام حس مدیریت منابع انسانی یها پژوهش

 طیو محز  یسزازمات  راوییت  تنها بر تی کردیور  ی. اشود یاتجام م یمربوط ب  منابع اتسات یها تیفعال

 دارد. دیتأک ایسازما  ت یها یب  اهداف و استراتژ یابیو کار توج  دارد بلک  بر دست کسب

سازی های دولتی جهت چاب های پژوهش  پیانهاداو زیر ب  سازما در آخر با توج  ب  یافت 

 شود:مدیریت منابع اتساتی پیانهاد می

  یمنابع اتسات تیریمد یها ستمیاز س استفاده اطلاعاو: یفناوراستفاده از HRMS))  

 یها ستمیو س  HRIS (Human Resource Information Systems)ی افاارها ترم

را  یمنابع اتسات یندهایتا فرآ کند یها کم  م   ب  سازما (Automation) یخودکارساز

 دهند. شیبهبود بخاند و سرعت آتها را افاا

 ب  تناسب ساختار خود اتعناف دهند تا  دیبا ها سازما ی: در ساختار سازمات یریپذ اتعناف

 پاسخ دهند و عملکرد خود را بهبود بخاند. راوییبتواتند ب  سرعت ب  تی

 رشد  یبازار ب  سرعت یازهایتکامل مااغل و ت سرعت داد  ب  آموز  و توسع : تیاهم

آموز  و توسع  پرسنل خود  یب  طور مداوم بر رو دیها با سازما    یبنابرا کنند  یم

 همگام شوتد. راوییتمرکا کنند تا افراد با تی

 ریپذ  یباز  و حاش ر یپذ اتعناف دیبا یسازمات فرهنگ چاب : یتوسع  فرهنگ سازمات 

 تحولاو آماده شوتد. ر یپذ یبالا برا اهیباشد  تا افراد با اعتماد ب  تفس و اتگ

  یساز خود تازه یکار یندهایفرآ یرو دیبا ها سازما  :دیجد یکار یها توسع  رو 

 مورد استفاده قرار دهند. اتریب یور بهره یروز را برا و ب   یتو یها اعمال کرده و رو 

 و   یب  کار گروه بیترغ یکار یها میارتباطاو موثر  ت توسع  فعال: یتعامل و همکار

 یمنابع اتسات تیریمد یچاب  ساز یراهکارها گریفعال از د یب  تعامل و همکار قیتاو

 است.

 شود. میتنظ میبر ت یمبتن تیموفق یپادا  را برا یو ساختارها یعملکرد فرد یارهایمع 

 شود و متناسب با آتها سایر اقدماو حورو  یریاتدازه گ میت  یرا در  اهیتعهد و اتگ

 گیرد کماتند؛ ارتقار  پادا  و جبرا  و خدمت و ...(

  یهامیک  ت ییهابر مهارو دیبا تاک د یکن جادیکارکنا  بالقوه و موجود را اماخصاو 

 سازد.یمتقابل را قادر م
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 کندیعمل م دیجد تیریمدل مد  یک  تحت  یاستخدام رهبر ای جادیا. 

 قدردانی

کننزده اعتبزار پزژوهشکدر      یتأم ای یمعنو ای یمال یاز حام سندگا ی/توسندهی: تویدرج قدردات

مقالز    یدر اتتهزا  یاتزد ملزام بز  درج قزدردات     حورو وجود( ک  در تگار  مقال  از آ  بهزره بزرده  

  باشند. یم
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 (السلام هی)عل نیدانشگاه جامع امام حس مدیریت منابع انسانی یها پژوهش

 منابعفهرست 

(. رابطه چابک سازي منابع انسااني و ماديريت   1396احمدزاده اراجي، شاهين، دانايي، ابوالفضل، ابطحي، عطاالله. )

 .69-64(. 3)13 فصلنامه اخلاق در علوم و فناوری.اخلاق با حل بحران سازمان هاي رسانه اي. 

چابک در ستاد وزارت  يمنابع انسان تيريدم يبرا يي. ارائه الزو(1400. )فؤاد يقنبر، مکوند رنژاديمولود، ام يريام

 .89-72(، 48)12 .مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژینفت. 

. يانساان  يرويا ن يبار چاابک   يشاناخت  تيا جمع يرهاا يمتغ راتيتاثث  ي(. بررسا 1395، فاطماه. ) ريا ، فرشاته، م نيما

:DOR  .255-233(، 2)8، یمنژژژژژژژابع انسژژژژژژان  تیریمژژژژژژد  یهژژژژژژژا پژژژژژژژوهش 

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.20084528.1395.8.2.10.1 

(. طراحي و تبيين مادل  1398اميني حاجي باشي، آناهيتا، سيدجوادين، رضا، اميري، مجتبي، ييدان پناه، احمدعلي. )

-87(، 2)11. های مژدیریت منژابع انسژانی    پژوهشموسسات آموزش عالي.  چابکي رهبري منابع انساني در

112.https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.82548002.1398.11.2.4.6DOR:   

(. مطالعه راهباردي حاوزه ماديريت مناابع انسااني در      1386انصاري، منوچهر  مختارزاده، نيما  محمدي، مهدي. )

 .157-137، 8. سال دوم، شماره نامه علوم مدیریت ایران فصلآوري اطلاعات.  وزارت ارتباطات و فن

ماؤثر بار    يديا كل يهاا  شاران يپ ي(. واكاو1399، محمد، محمد پور، سمانه. )ي، حسن، مهديآهنگ، فرحناز، غفار

 .86-63(، 18)5، یدفاع یپژوه ندهی. آينظام يها در سازمان يمنابع انسان يتوسعه چابک

 دانژش مژدیریت    روش تحقيق آميخته   رويکردي برتر براي مطالعات مديريت،(. 1387)بازرگان هرندي، عباس.

 .1387شماره ،تابستان  21سال 

انسااني در   آفرين با چابکي مناابع  بررسي ارتباط رهبري تحول(. 1399. )خاكياديانبالادهي، سيدمهدي  سيدمهدي 

  .صص73شماره ،17، دوره ،توسعه سازمانی پلیسفرماندهي انتظامي استان مازندران، 

 قابليات  مدل بلوغ از استفاده با انساني منابع فرآيندهاي (، آسيب شناسي1397برادران، سيامک و حبيبي، معصومه،)

 . 42، شماره نفت صنعت در انسانی منابع مدیریت پژوهشی-علمی فصلنامهخير،  نفت شركت در نانكارك

سازي تا توسعه دولت  گيارش عملکرد دولت در نظام اداري به مردم  از چابک(. 1399رساني دولت. ) پايزاه اطلاع

 ..https://dolat.ir/detail/357424صفحه اینترنتی ،  357424كد خبر   الکترونيک و سلامت اداري.

 https://president.ir/fa/115286(. آدرس  1399. )رساني رياست جمهوري پايزاه اطلاع

باا تنظاي  موضاوعي و     های حضرت رسول اکرم )ص( الفصاحه: سخنان و خطبه نهج(. 1385پاينده، ابوالقاس . )

 ترجمه فارسي. نشر پرهييكار

هااي ماديريت    هاي موجاود در نظاام   يابي آسيب (. ريشه1400پوراسد، مجتبي  احمدي، كيومرث  فاطمي، عادل. )

، های مدیریت منژابع انسژانی   نشریه علمی پژوهش. RCAهاي دولتي بر اسااس روش   منابع انساني سازمان

13(3  )39-70.https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.82548002.1400.13.3.2.0DOR:   

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.20084528.1395.8.2.10.1
https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.82548002.1398.11.2.4.6
https://president.ir/fa/115286
https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.82548002.1400.13.3.2.0
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 یهژا  پژژوهش . يمنابع انساان  يو چابک نيتحول آفر يرابطه رهبر ي(. بررس1394، زهرا، بردبار، غلامرضا. )يتاج

 https://hrmj.ihu.ac.ir/article_14370.html :DOR  .177-153(، 2)7، یمنابع انسان تیریمد

 يچابک ي(. الزو1398، محمدرضا. )نيمندج يعي، ربرضاي، علي، اسلامبولچيرعلي، ميدنقويمقدم، فرهاد، س يتوكل

 کسب و کار  تیریماد . رانيخدمات پس از فروش خودرو در ا يبرآمده از شركت ها يلي  تحل يمنابع انسان

11(44 ،)48-65. 

هاي دولتي )مورد مطالعه   بندي ابعاد چابکي سازمان (. رتبه1393باني، مهدي. ) پور، اكبر، حميدي، ناصر، سياه حسن

 .60-47، 19، شماره 6. دوره فصلنامه مدیریت توسعه و تحولسازمان تامين اجتماعي استان قيوين(. 

عماده   يهاا  زاني يانسان يروين يساز چابک يراهبرد يها (. شاخص1395اكبر. ) ي، حسنود، علومرثي، كيدريح

 .56-23(، 66)14، کیاستراتژ یمطالعات دفاعناهمطراز.  داتيمتناسب با تهد ينيرزم زم

، مدیریت:رویکردی جژامع شناسی پژوهش کیفی در  روش(، 1391)دانايي فرد، حسن  مهدي الواني و عادل آذر

 تهران  انتشارات صفار، چاپ اول

(. طراحي و تبيين مدل چاابکي مناابع انسااني    1399رستزار، عباسعلي، دهقان، احسان، باقري قره بلاغ، هوشمند. )

 .320-295(، 24)12، یپژوهشنامه مدیریت اجرای. هاي پروژه محور در سازمان

 :تهران .اصول و مبانی روش تحقیق و آمار در علوم انسانی(. 1390)رضازاده، عليرضا  نجفي اسدالهي، فرشاد 

 تهران  انتشارات آگاه .روشهای تحقیق در علوم رفتاری(. 1385) سرمد، زهره  بازرگان، عباس  حجازي، الهه

ساازي ماديريت مناابع انسااني الکترونيکاي در وزارت       . الزوي پيااده (1396، محسن. )ترابيلي  سيد نقوي, ميرع

 .789-816، 32(3، )پژوهشنامه پردازش و مدیریت اطلاعات .تباطات و فناوري اطلاعاتار

(. شناسايي و ارزيابي اه  عوامل و شاخص هاي چاباک ساازي   1394شهرآئيني، سيداسماعيل، آقامحمدي، داود. )

نيروي انساني يزان هاي عمده قرارگاه پدافند هوايي خات  الانبياء )ص( آجاا متناساب باا تهدياد نااهمطراز.      

 .100-77(، 61)13، مطالعات دفاعی استراتژیک

 82-67(  3)6هاي مديريت منابع انساني در بخش دولتي. مدرس  دها و چالش(. رون1381صائبي، محمد. )

. يانساان  يرويا ن ي(. توساعه و تحاول مادل چاابک    1400. )ينژاد، مصاطف  ي، محمد، هادوينيالد اي، ضي، عليعال

 .101-87(، 45)1400، توسعه و تحول تیریفصلنامه مد

علژوم  .  رانيا ا کيا در صانعت الکترون  يسازمان يچابک يبرا ي(. مدل1388) يدمحمود.س ،يرچي، و زنجعياالفت، ل

 .74-47(، 13)4، رانیا تیریمد

 تهران  پژوهشکده آمار. نگاهی به گذشته  حال و آینده جمعیت ایران؛(. 1399فتحي، الهام. )

 هيسرما يروانشناخت يمولفه ها نيارتباط ب ي(. بررس1396، محسن. )ي، حسن، عباسيزند اقي، عباس، غرانيفخرا

در  یرفتژار سژازمان   تیریلعات مژد مطا. يكل ورزش وجوانان خراسان شمال اداره يسازمان يو چابک يانسان 
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