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Presenting a qualitative approach of model of human resource 
agility in governmental organizations

Abstract 123

Background and Aim: One of the best management strategies, which allows 
the organization to respond effectively and continuously to opportunities and 
environmental threats, is human resource agility; Therefore, the purpose of this study 
is to design a model of human resource agility in Iran’s MAJ.
Method: This research is developmental in terms of purpose and has been done 
with qualitative approach. The experts of this study are 14 managers, all active in 
the field of human resources of MAJ, and were selected through purposive sampling 
and theoretical saturation rule. Data were collected using semi-structured, in-depth 
interviews. The validity of the interview questions was confirmed using the opinions 
of university professors and its reliability was confirmed by a review of research 
participants and experts and university professors. Method of data analysis was 
content analysis with the use of three-stage coding of qualitative data at open, axial 
and selective levels and model validation was done by Delphi method and expert 
opinion.
Results: The findings of the study indicate the identification of four inclusive themes and 
not main theme. Inclusive themes include "individual characteristics”, “interpersonal 
characteristics”, “strategic characteristics” and “job-related characteristics", each of 
which includes several main themes. "Individual characteristics" include "personality, 
performance and productivity", "interpersonal characteristics" include "group and 
communication skills", "strategic characteristics" include "planning and contemplation 
skills", and "job-related characteristics" include "job characteristics" and “cognitive 
skills”.
Conclusion: The results showed that personality, communication skills and job skills 
are the most important themes of human resource agility in MAJ. The model of this 
research, in addition to the richness of human resource agility literature, can help MAJ 
managers in planning to improve human resource agility and achieve organizational 
productivity and employees to know more about their abilities and purposeful 
guidance in makes oneself more agile.
Keywords: human resource agility, human resource agility model, agility in MAJ, 
agility in management of government al departments
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مقاله پژوهشی )صص 91-114(

ارائه مدل چابکی منابع انسانی در سازمانهای دولتی با رویکرد کیفی 

چکیده 123
زمینه و هدف: یکی از بهترین راهبردهای مدیریتی، که به سازمان امکان پاسخگویی مؤثر و مداوم به فرصتها و 
تهدیدات محیطی را می دهد، چابکی منابع انسانی است؛ از این رو هدف پژوهش طراحی الگوی چابکی منابع انسانی 

در جهاد کشاورزی است.
روش: این پژوهش از نظر هدف، توسعه ای، و با رویکرد کیفی صورت گرفته است. خبرگان این پژوهش 14 نفر از 
مدیران فعال در حوزه منابع انسانی جهاد کشاورزی هستند که از طریق نمونه گیری هدفمند و قاعده اشباع نظری 
انتخاب شدند. داده ها با استفاده از مصاحبه عمیق نیمه ساختار یافته جمع آوری، و روایی سؤالات مصاحبه با استفاده 
از نظر استادان دانشگاهی و پایایی آن توسط بازبینی شرکت کنندگان در پژوهش و صاحبنظران و استادان دانشگاهی 
تأیید شد. روش تحلیل داده ها، تحلیل مضمون با استفاده از کدگذاری سه مرحله ای داده های کیفی در سطوح باز، 

محوری و انتخابی و اعتبارسنجی الگو با روش دلفی و نظر خبرگان صورت پذیرفت.
یافته ها:یافته های پژوهش حاکی از شناسایی چهار مضمون فراگیر و نه مضمون اصلی است. مضمونهای فراگیر شامل 
"ویژگیهای فردی، ویژگیهای بین فردی، ویژگیهای راهبردی و ویژگیهای مرتبط با شغل" است که هر مضمون فراگیر 
شامل چند مضمون اصلی می شود. "ویژگیهای فردی" شامل "شخصیت، عملکرد و مولد بودن"، "ویژگیهای بین 
فردی" دربرگیرنده "مهارتهای گروهی و ارتباطی"، "ویژگیهای راهبردی" حاوی مقوله های "مهارتهای برنامه ریزی و 

تدبر"، "ویژگیهای مرتبط با شغل" شامل "ویژگیهای شغلی و مهارتهای ادراکی" است.
نتیجه گیری: نتایج تحقیق نشان داد شخصیت، مهارت ارتباطی و مهارتهای شغلی، مهمترین مضامین چابکی منابع 
انسانی در جهاد کشاورزی است. الگوی این پژوهش، علاوه بر غنای ادبیات چابکی منابع انسانی می تواند به مدیران 
جهادکشاورزی در برنامه ریزی به منظور ارتقای چابکی منابع انسانی و دستیابی به بهره وری سازمانی و به کارکنان در 

شناخت بیشتر تواناییهای خود و هدایت هدفمند در مسیر خودچابکسازی یاری  رساند.   
واژگان کلیدی: چابکی منابع انسانی، الگوی چابکی منابع انسانی، چابکسازی در جهاد کشاورزی، چابکسازی در 

مدیریت ادارات دولتی. 
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1. مقدمه
است.  اقتصادی  توسعه  و  اصلی رشد  موتور  توسعه،  بخش کشاورزی در کشورهای در حال 
این کشورها برای گذر از بحرانهای عدم توسعه باید به سراغ بخش کشاورزی خود بروند و ضمن 
تلاش برای گسترش تولیدات کشاورزی در فکر این باشند که این بخش را با فناوریهای پیشرفته 
آمیخته سازند تا از این رهگذر، تولیدات خود را کارا سازند )حاجی رستملو و عارف نیا، 1392(. 
علاوه بر آن، امروزه سیاست خارجی کشورها هم با امنیت غذایی رابطه تنگاتنگی دارد. کشوری 
در گفتگوهای سطح ملی موفق است که ضریب امنیت غذایی بیشتری دارد. توجه و تمرکز  نکردن 
بر کشاورزی و سازمانهای متولی آن، کشور را با آسیب های متعددی از جمله کاهش درآمد ارزی، 
افت تولید ناخالص داخلی، عدم توفیق در اقتصاد مقاومتی، تأمین نشدن امنیت غذایی و افزایش 
از قوانین و  بیکاری و پدیده حاشیه نشینی شهری رو به رو می سازد که به نظر می رسد فراتر 
عوامل زیرساختی، خلأ منابع انسانی خودتوسعه و به روز در بروز مشکلات موجود محسوس است. 
منابع انسانی در بخش دولتی کشاورزی )جهادکشاورزی( به عنوان یکی از عوامل تأثیرگذار در 
تولید، وظیفه برنامه ریزی و اجرای سیاستهای آن را بر عهده دارد. اگر سازمانی با این سطح از 
اهمیت کاری با ناتوانی علمی، تجربی و روحی- روانی منابع انسانی خود رو به رو شود، بی اغراق 
مجموعه ای،  چنین  مدیریت  و  هدایت  طبعاً  شد.  خواهد  جدی  پذیری  آسیب  و  اختلال  دچار 
پیچیده  است و به منابع انسانی کارآمد، دلسوز و مسئولیت پذیر نیاز دارد )سرشار، مختاری و 
کیاکجوری، 1400، ص 47(؛ چرا که نقش عامل انسانی در پیشبرد سازمان، غیر قابل انکار است 
و مؤثرترین رکن تحولات اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی به شمار می رود. پیشرفتهای اقتصادی و 
اجتماعی مستلزم توجه ویژه به منابع انسانی است )آکار و کومار1 ، 2019(. از سوی دیگر تغییرات 
فزاینده و سریع دنیای امروز، که موجب منسوخ شدن دانش و مهارت و تواناییهای کارکنان شده 
)مؤمنی و همکاران، 1398(، سبب شده است سازمانها به سازگاری با تغییرات بیندیشند و به 
دنبال بهره گیری از فرصتهای بالقوه باشند )لله گانی و مجدزاده، 1398، ص 167(. در این میان 
سهم سازمانهای دولتی از بی ثباتی و تغییر محیط بیشتر است؛ چرا که این سازمانها بسترساز رشد 
و توسعه کشورند و ناکارآمدی آنها، مشکلات متعددی را برای حکمرانی کشور به همراه خواهد 
داشت. سازمانهای دولتی با توجه به محدودیتهای ناشی از کمبود بودجه، تنوع و تعدد گروه های 
ذی نفع و هم چنین نارضایتی ارباب رجوع از خدمات عرضه شده نسبت به بخش خصوصی به 
کارامدی فرایندهای خود نیاز بیشتری دارند. از سوی دیگر این سازمانها به دلیل تغییرات فراوان 

1. Akar & Kumar

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D9%88%D8%B3%D8%B9%D9%87%20%D8%A7%D9%82%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D8%AF%DB%8C-o-Title-ot-desc/
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میزان  به علاوه،  و  انتخاباتی  دوره های  دلیل  به  کوتاه مدت  زمانی  افق  تحمیل  در خط مشی ها، 
زیاد جا به  جایی مدیران انتخابی و انتصابی، توانایی لازم را برای درک محیط به منظور انطباق 
کارآمد با الزامات آن ندارند )سیدنقوی، قربانی زاده، حسین پور و ندایی، 1400، ص 126(. یکی از 
عواملی که می تواند درک بهتر محیط را برای این سازمانها آسان سازد، نیروی انسانی است. نیروی 
اشتراک  به  و  بهتر  یادگیری  تهدیدات محیطی،  و  با تشخیص فرصتها  توانمند، می تواند  انسانی 
گذاری دانش در به  روز نگهداشتن سازمانها و حفظ مزیت رقابتی آنها کمک شایانی کند )گاراوان، 

شاناهان،کاربری و واتسون1، 2016، ص 289(.
 سازمانها با تکیه بر کارکنان چابک، قدرت بهره برداری و انتقال فناوریهای جدید و ناشناخته 
را می یابند. سازمانی که بر نیروی انسانی چابک تمرکز می کند، امکان بیشتری برای بهره برداری 
از فرصتهای آینده و مقاومت در برابر تهدیدات محیط خواهد یافت و این امر به بهبود عملکرد 
در وضعیت تغییر و عدم اطمینان در دراز مدت منجر خواهد شد )رستگاری، حسینی و غیور2، 
2020، ص 124(. در عصر حاضر، اساسیترین منبع رقابتی سازمانها، منابع انسانی کارآمد و چابک 
نیروی  تحقیقات در حوزه چابکی  است )جمراسی، حسینی، کولیوند، 1386، ص 125(. غالب 
انسانی در سطح مفهومی است و کمبود الگوهای کمّی و شاخصهای ارزیابی در این زمینه بشدت 
احساس می شود )کویین و نمبهارد، 2010(. هم چنین برخی منابع به کمبود مطالعات تجربی در 
زمینه چابکی منابع انسانی اشاره می کنند )علوی، عبدالوهاب، محمد و ارباب شیرانی3 ، 2014، 
 ،2016( مودولی  مطالعات  جز  )2021، ص 155(  سالتوراتو  و  تسارینی  اعتقاد  به  ص 6273(. 
انسانی در بخش دولتی مورد مطالعه قرار نگرفته است. اگر چه خدمات  2017(، چابکی منابع 
دولتی از لحاظ تاریخی با کندی و بروکراسی همراه است در سالهای اخیر، استفاده از سازوکارهای 
حاکم بر بخش خصوصی در حوزه مدیریت دولتی و در نهادهای دولتی به میزان قابل توجهی 
رایج شده است. به نظر می رسد ترکیب الگوهای مختلف چابکی نیز بتواند کیفیت عرضه خدمات 
را در سازمانهای دولتی به میزان قابل توجهی بهبود بخشد )علوی، 2016، ص111 ؛ ورشنی و 
ورشنی4، 2020، ص 35(. با توجه به اینکه بر اساس سند چشم  انداز بخش کشاورزی در افق 
1404 توسعه این بخش تا ارتقا به رتبه اول آسیای جنوب غربی دیده شده است، چابکی منابع 
ارزشمدار و خودانگیز است و زمینه  انسانی کارشیفته و  نیروی  انسانی تحولی در جهت تربیت 

1. Garavan, T., Shanahan, V., Carbery, R., & Watson

2. Rastegari,Hosseini, Ghayoor

3. Alavi, ,Abd. Wahab, Muhamad & Arbab Shirani.

4. Varshney & Varshney
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دستیابی به اهداف تعیین شده را فراهم می سازد. بر اساس بررسی پژوهشها الگویی برای بررسی 
پژوهش  این  نشده  است.  ارائه  کشاورزی  جهاد  سازمانهای  در  انسانی  منابع  چابکی  سنجش   و 

به منظور رفع خلأ موجود و پاسخگویی به سؤال اصلی پژوهش به شرح ذیل انجام شده است: 
وزارت جهاد کشاورزی(  تابع  )سازمانهای  انسانی در سازمانهای دولتی  منابع  الگوی چابکی 

چیست؟ 

2. پیشینه پژوهش
آهنگ و همکاران )1399( درتحقیقی با عنوان "واکاوی پیشرانهای کلیدی مؤثر بر چابکی 
رضایتمندی  مانند  پیشرانهایی  که  رسیدند  نتیجه  این  به  نظامی"  سازمانهای  در  انسانی  منابع 
کارکنان، سرعت در عرضه خدمات، دانش و مهارت کار گروهی و گفتگو، خودکنترلی، مشارکت، 
پذیرش  دانش،  تسهیم  بودن، مشورت،  مؤثر  احساس  پیشگیرانه،  رفتارهای  احساس شایستگی، 
مسئولیت، گروه های خود رهبر، توانایی ارائه فکر جدید، همدلی، بهره گیری از تغییرات، چرخش 
شغلی، خودآگاهی واکنش به تغییرات و اطلاعات قابل دسترس، سبب ارتقای چابکی منابع انسانی 
می شود. در این تحقیق به سازمانهای نظامی پیشنهاد می شود به  مسائل  توانمندسازی کارکنان  بویژه 
توانمندسازی  روانشناختی  ایشان  توجه کنند.  حقیقی و همکاران )1397( در پژوهشی با موضوع 
این دریافت  به  ادارات ورزش و جوانان مازندران"  بر چابکی سازمانی در  بررسی عوامل مؤثر   "
رسیدند که مدیران می توانند با ایجاد راهبردهای جدید، بهبود زیرساختها )از جمله ساختار سازمانی 
منعطف( واگذاری اختیار به کارکنان، آموزش مؤثر کارکنان، پاسخگویی سریع، تخصیص سریع 
منابع، چشم انداز راهبردی، بهبود کیفیت، ارائه ارزش به مشتری، امکان مدیریت خطر و مشارکت 
کارکنان، افزایش کارکنان توانمند و چند مهارته و کارکنان منعطف، توان چابکی را بهبود بخشند. 
حیدری و حسنوند )1395( در پژوهش خود تحت عنوان "شاخصهای راهبردی در چابکسازی 
نیروی انسانی یگانهای عمده رزم زمینی متناسب با تهدیدات ناهمتراز" مشخص کردند که شاخص 
راهبردی در چابک سازی نیروی انسانی، شامل عوامل فردی و جمعی اهمیت دارد. عوامل فردی 
شامل شاخصهای راهبردی سلامتی روح، آمادگی جسمانی، صبر و استقامت، انگیزه فردی، دانش، 
است. پذیری  انعطاف  و  قسمتی  حمیت  مهارت،  سازگاری،  شامل  جمعی  عوامل  و   هوشمندی 

شاخصهای  و  عوامل  مهمترین  تبیین  به  خود  پژوهش  در   )1394( شهرآیینی  و  آقامحمدی 
چابک سازی نیروی انسانی یگانهای عمده قرارگاه خاتم پرداختند که دو عامل ویژگیهای منابع 
و  معرفی،  مطالعه  مورد  یگانهای  انسانی  نیروی  چابکی  شاخصهای  مهمترین  انضباط،  و  انسانی 
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ارتباط آنها قوی تشخیص داده شد. استورم و همکاران )2020( در تحقیقی با عنوان " چابک 
فردی  ویژگیهای  که  دریافتند  کار"  نیروی  و شخصیتی  روانکاوی  پیشینه های  بررسی  کیست؟ 
انسانی  از مؤلفه های مؤثر چابکی منابع  کارکنان بویژه شخصیت شامل خودآگاهی و کنجکاوی 
است. تمتم و تورابی )2020( در تحقیقی تحت عنوان  "چارچوبی برای اندازه گیری چابکی نیروی 
کار، رویکرد منطق فازی" به این نتیجه رسیدند که مشارکت، اشتراک دانش، پذیرش تغییرات و 
خودانگیزشی مهمترین ویژگیهای نیروی کار چابک است. گذشته از آن، ویژگیهای مختلف چابک 
نیروی کار باید بهبود یابد تا به سطح بالای چابکی نیروی کار دست یابند. مانتینیو و همکاران 
افزایش چابکی نیروی کار و توسعه  با عنوان "تجزیه و تحلیل شیوه های  )2020( در مقاله ای 
تجارت پایدار و رقابتی" مشخص کردند که اگر مدیران قصد توسعه پایدار و رقابتی را دارند، باید 
به کارکنان نقش راهبردی بدهند و شیوه هایی را برای افزایش چابکی آنها اتخاذ کنند. در این 
تحقیق، انعطاف پذیری، سازگاری، سرعت، خلاقیت، توسعه مستمر، نوآوری، استقلال کارکنان، 
کار گروهی و به اشتراک گذاشتن اطلاعات از مؤلفه های چابکی منابع انسانی به شمار رفته است. 
پیتافی و همکارانش )2018( در تحقیقی با عنوان "نقش رسانه های اجتماعی در رابطه چابکی 
کارکنان و تعارض" به این نتیجه رسیدند که مهارت کارکنان در بهره گیری از رسانه های اجتماعی 

و فناوری در ارتقای چابکی آنها نقش مثبتی دارد.
بررسیها نشان می دهد هر یک از پژوهشگران اولاً بر اساس پیشفرضها و بافت سازمانی مورد 
تحقیقات  در  انسانی  منابع  چابکی  ابعاد  ثانیاً  پرداخته اند.  خود  تحقیقات  نتایج  ارائه  به  مطالعه 
تحت تأثیر تغییرات ساختار سازمانی و شیوه مدیریتی بوده است. در این پژوهش تلاش شد با 
بهره گیری از نتایج پژوهشهای پیشین به معرفی مؤلفه های چابکی منابع انسانی و بومی سازی 
الگو در سازمان مورد مطالعه، صرفاً با تمرکز بر شایستگی های منابع انسانی بدون ایجاد تغییرات 

ساختاری و مدیریتی در سازمان تمرکز شود. 

3. مبانی نظری پژوهش
3-1. چابکی منابع انسانی 

چابکی به طور کلی به معنی واکنش به تغییرات و تهدیدها به روش مناسب )پائول و کاسری1، 
2019( و منابع انسانی مهمترین ابزار دستیابی سازمان به چابکی است )رستگاری و همکاران2، 
بسیار  اشاره می کند که  توانایی سازگاری در محیطی  به  نیروی کار  2020، ص 124(. چابکی 

1. Paul, Kaseri

2. Rastegari et al.
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سریع و غیر قابل پیش بینی تغییر می کند. متخصصان، چابکی نیروی کار را متفاوت با سازگاری 
معرفی کردند و اعتقاد دارند سازگاری بدون نیاز به مهارت پیش بینی صورت می گیرد. در تعریفی 
پیش  با  راهبردی همراه  و چابکی،  تغییر  به  واکنش  دو موضوع، سازگاری  این  تفاوت  در  دیگر 
 .)25 لوبرت1، 2020، ص  و  گوتلیب  سلیمان،  )استورم،  است  مطرح شده  نگری  آینده  و  بینی 
مفهوم نیروی کار چابک نسبتاً جدید است که بیشتر به رفتارها، نگرشها، پیش نیازهای نیروی 
کاری مربوط است که یا چابک است و یا در مسیر چابکی قرار دارد و همچون چابکی سازمانی 
 ،2018 پاندیا2،  و  )مودولی  است  نشده  ارائه  کار  نیروی  چابکی  برای  واحدی  تعریف  کنون،  تا 
نبود  به  نسبت  راهبردی  واکنش  برای  کارکنان  توانایی  را  انسانی  نیروی  چابکی  برخی  ص1(. 
اطمینان تعریف کرده اند )آقا حسینی و همکاران، 1395، ص41(. انتظار می رود که نیروی کار 
چابک، بیشتر با عدم اطمینان رو به رو شود و مسئولیت پیش بینی رویدادهای غیر منتظره را 
بر عهده گیرد. هنگامی که کارکنان نمی توانند با این اوضاع برخورد کنند، سازمان می تواند برای 
)آربوسا،  راهبردی سرمایه گذاری کند  اهداف  به  به منظور دستیابی  انعطاف پذیری خود  و  رشد 
بیکفالوی و مارکوس3، 2017، ص271(. به عقیده علوی و میر محمد صادقی ) 2021( نیروی 
کار چابک باید دائماً محیط خارجی و داخلی سازمان را کنترل و تجزیه و تحلیل کند تا تغییرات، 
فرصتها و تهدیدهای پیش رو را پیش  بینی و شناسایی کند. حل مشکلات در چنین اوضاعی 
مستلزم توانایی اجرای وظایف به روشهای جدید، نوآوری و تصمیم گیری در لحظه است )علوی و 
 میرمحمد صادقی، 2021، ص 18(. معمولاً افراد چابک دارای دو نگرش هستند: آموزش مداوم و 

انعطاف پذیری )سورش و پاتیل4 ، 2019، ص 157(.
شریهای )2008( معتقد است چابکی کارکنان از سه بعد تشکیل می شود: فعالیت، سازگاری و 
انعطاف پذیری. بعد تطبیقی   شامل اتخاذ یا به روزرسانی خود با تغییر یا یادگیری فناوریهای جدید 
است. بعد انعطاف  پذیری، نگرشهای مثبت کارمندان برای تغییر، اندیشه های جدید و فناوری را 
توصیف می کند و بعد فعال شامل ابتکارات کارمندان در زمینه افکار و فعالیتهای جدید است که 

ممکن است در حل مشکلات مربوط به تغییر مفید باشد )پیتافی و رن5، 2021(.
ساندرا )2017( نیز بیان می کند که دستیابی به چابکی به سه نوع رفتار اصلی در نیروی انسانی 
"رفتار  می کند:  تعیین  گونه  این   را  رفتار  هر  ویژگی  او  مولد.  و  طباقی  ان پیش نگرانه،  دارد:  نیاز 

1. Storme, Suleyman, Gotlib& Lubart, 

2. Muduli & Pandya

3. Arbussa ،Bikfalvi & Marquès 

4. Patil & Suresh

5. PitafiI & Ren
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پیش نگرانه: ابتکار، بداهه گری"، "رفتار انطباقی: داشتن نقشهای چندگانه، همکاری و اعتماد" و 
 "رفتار مولد: یادگیری و آموزش" است. به طور کلی نیروی انسانی چابک، نیروی انسانی منعطف و 
آموزش  پذیری است که دو رفتار مهم از خود نشان می دهد: اول اینکه قادر به نشاندادن واکنش 
بموقع و سازگاری سریع با تغییرات است. و دوم اینکه توانایی استفاده از تغییر و تبدیل آن به 

فرصت را در جهت منافع سازمان دارد )ساندرا1 ، 2017(.

3-2. الگوهای چابکی منابع انسانی 

تنها دو سال بعد از مفهوم چابکی سازمان، مفهوم چابکی منابع انسانی مطرح شد )آربوسا، 
بیکفالوی و مارکوس2، 2017، ص271(. در این راستا و به منظور معرفی مؤلفه ها و شاخصهای 

چابکی منابع انسانی الگوهایی معرفی شده است.
در الگوی شریهای3 )2008(، چابکی نیروی کار، عملکرد یا رفتار قابل مشاهده در کار است 

که در شش بعد اصلی به شرح ذیل تعریف شده است:
1. برخورد با وضعیت های غیر قابل پیش  بینی و نامطمئن 2. حل مسئله خلاق 3. انعطاف  پذیری 
 حرفه ای )توانایی و شایستگی کار درباره وظایف مختلف در گروه های متفاوت به طور همزمان( 
4. یادگیری 5. سازگاری بین فردی 6. مقابله با فشار روانی کار )شریهای، 2008(. خلاصه ای از 

مؤلفه های چابکی منابع انسانی در الگوهای معرفی شده در جدول )1( آمده است.

1. Sandra 

2. Arbussa ،Bikfalvi & Marquès 

3. Sherehiy
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جدول )1(: ابعاد و مؤلفه های چابکی منابع انسانی بر اساس مطالعات پیشین 1234

ابعاد یا مؤلفه های چابکی منابع انسانیسال پژوهشگران

چهار عامل تشویق و پشتیبانی مدیریت، مشارکت، همدلی و احساس نیاز 1399رستگار و همکاران
به چابکی زیربنای دستیابی به چابکی منابع انسانی است.

سهرابی و همکاران و 
علوی و همکاران

1396 و

2014

شخصیت، دانش، تجربه و توان و عوامل خارجی از قبیل ورودی، فرایند، 
خروجی و محدودیتها، یادگیری، توسعه خود، امکان حل مسائل، سازگاری 

با تغییر، افکار و فناوریهای جدید از عوامل چابکی منابع انسانی است.

و 1394تاجی و بردبار بودن  مولد  تمرکز،  کارآمدي،  دسته  چهار  در  چابک  افراد  ویژگیهای 
سازگاري قرار مي گیرد.

1392اسماعیلی و همکاران
فرهنگ  پاسخگویی،  پذیری،  انعطاف  را  کارکنان  چابکی  بر  مؤثر  عوامل 
شناسایی  متقابل  همکار  کم،  پیچیدگی  و  یکپارچگی  سرعت،  تغییر، 

کرده اند.

اختیار، قواعد و روشهای سازماني، هماهنگي، ساختار و مهندسي شغلي 1391خسروی و همکاران
ابعاد پنجگانه چابکی منابع انسانی است.

1384جعفرنژاد و زارعی

ویژگیهای منابع انسانی چابک عبارت است از دانش آموخته، ماهر، آگاه 
از سازمان، با انعطاف لازم در تطبیق با مشتری، کارافرین، خلاق و نوآور، 
دارای  مهارتهای جدید،  و  دانش  پذیرش  و  یادگیری مستمر  توان  دارای 
روحیه همکاری در گروه ها و پذیرش مسئولیت موفقیت سازمان به صورت 

مشترک

چابکی منابع انسانی مستلزم چهار مؤلفه توانمندسازی کارکنان، مشارکت، 2020خان و همکاران1
اشتراک گذاری دانش از طریق فناوری و یکپارچه سازی فرایندها است.

2018پیتافی و همکاران
سامانه های پاداش، آمادگی مقابله با مشکلات و تغییرات، سرعت و سادگی، 
کارکردهای مدیریتی، عوامل معنوی و فرهنگ، همکاری متقابل از جمله 

عوامل مؤثر بر چابکی کارکنان از دیدگاه کارکنان است.

مسئولیت پذیری و انعطاف پذیری، تأمین کنندگان و حمایت کنندگان 2015سیسیل و همکاران2
چابکی و توان سطح راهبردی چابکی را در الگوی واحد نشان می دهد.

امکان پنجگانه چابکی نیروی انسانی را هوشمندی و آگاهی، شایستگی ها، 2013بورو و همکاران3
تشریک مساعی، فرهنگ و سامانه های اطلاعات معرفی کرده اند.

معتقدند عواملی چون خودآگاهی، خودکنترلی، برانگیختن خود، همدلی و 2012زارع زاردینی و یوسفی4
مدیریت روابط بر چابکی کارکنان مؤثر است.

1. Khan et al

2. Cecile et al

3. Breu et al

4. Zare Zardeini ; H, Yousefi
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ابعاد یا مؤلفه های چابکی منابع انسانیسالپژوهشگران   ف

ایروانی و کریشنامیرتی1، 
هوپ و اوین2، ماده و 

سرکیس3

2007

2004

1999

آموزش چند تخصصی از ابعاد چابکی منابعی انسانی است.

زارع زاردینی و یوسفی،

 کین و نمبهارد4،

 ماده و سیرکیس، 

هاروی و همکاران5، 

2012

2010

2007

1995

توانمندی حل مسئله و محیط کاری گوناگون و  غنی سازی شغل و 
خودآگاهی و همدلی ابعاد چابکی منابع انسانی است.

12345

4. روش شناسی پژوهش 
کیفی  رویکرد  با  اکتشافی  ماهیت  لحاظ  به  و  کاربردی  توسعه ای-  هدف،  نظر  از  پژوهش 
 است. قلمرو مکانی پژوهش سازمانهای تابع وزارت جهاد کشاورزی و جامعه آماری شامل مدیران 
با تجربه این سازمانها هستند که بر اساس جدول )2( 14 نفر از آنها بر اساس روش نمونه گیری 
هدفمند و قاعده اشباع نظری و با لحاظ شرایطی چون حداقل ده سال سابقه اجرایی در بخش 
منابع انسانی و تحصیلات مرتبط دانشگاهی در پژوهش شرکت کردند. ویژگیهای نمونه انتخابی 
)14 نفر(، به لحاظ جنسیت: )100% مرد(، تحصیلات: )71% کارشناسی ارشد و 29% کارشناسی(، 
سابقه خدمت: )43% کمتر از 20 سال خدمت و 57% بیش از 20 سال خدمت(، سن: )22% کمتر 
از 45 سال و 64% بیش از 45 سال( بوده است. در این مطالعه از مصاحبه عمیق نیمه ساختار 
یافته برای جمع آوری داده ها استفاده شد و مصاحبه ها به شکل نظری و هدفمند تا زمان اشباع 
نظری داده ها ادامه یافت. روایی پرسش های مصاحبه توسط استادان دانشگاهی مورد تأیید قرار 
گرفت. در مصاحبه عمیق نیمه  ساختار یافته، ابتدا پژوهشگر به مطالعه پیشینه تحقیقات مختلف 
پرداخت و با تسلط نظری بر موضوع، چند محور اصلی را شناسایی کرد؛ سپس هر محور را با یک 

1. Iravani, S.M.R., Krishnamurthy, V

2. Hopp W, Van Oyen  M

3. Meade  L. , Sarkis  J

4. Qin Ruwen & Nembhard David A

5. Harvey, C. M., Koubek, R

ادامه جدول )1(: ابعاد و مؤلفه های چابکی منابع انسانی بر اساس مطالعات پیشین



101

فی
کی

رد 
یک

 رو
 با

تی
دول

ی 
ها

مان
ساز

در 
ی 

سان
 ان

بع
منا

ی 
بک

چا
ل 

مد
ه 

رائ
/ ا

ان
کار

هم
 و 

ان
می

هرا
    ب

سؤال کلی شروع می کند و با سؤالات باز ادامه می دهد. اجرای پرسش های پیگیری به منظور درک 
عمق نظر مصاحبه شوندگان است )جدول 2(. 

جدول )2(: راهنمای مصاحبه نیمه  ساختار  یافته، نظم دهی و تحلیل داده ها

سؤالات فرعی سؤال اصلی 

الگوی چابکی منابع انسانی در 
سازمانهای جهاد کشاورزی چیست ؟

به نظر شما کارمند چابک چه ویژگیهایی دارد؟

سازمانهای  کارکنان  برای چابکی  را  دیگری  چه شاخصهای 
جهاد کشاورزی پیشنهاد می کنید؟

متمایز  کارکنان  از دیگر  را  کارکنان شاخص  چه چیزهایی، 
می سازد؟

یک مشکل بالقوه در دستیابی به دقت علمی در مطالعات کیفی، ناشی از جمع آوری و ثبت 
با  انتخابی توسط پژوهشگر و یا تفسیر بر اساس دیدگاه های شخصی وی است.  داده ها به طور 
توجه به اینکه هدف نهایی دقت علمی در مطالعات کیفی، معرفی دقیق تجربه شرکت کنندگان 
است و دقت علمی امکان پیگیری خط فکری محقق را طی تجربه و تحلیل داده ها به خواننده 
می دهد، توجه به اهمیت و تشخیص این مسئله ضروری می نماید؛ چرا که در نهایت با توجه به 
دقت هر مطالعه، تصمیم گیری، و این تصمیمات به قضاوت و ارزشیابی ختم خواهد شد. بر خلاف 
تحقیقات کمی در میان تحقیقات کیفی، هیچ آزمون استانداری برای روایی وجود ندارد و غالباً 
 ماهیت تحقیق توسط خود محقق، تعیین و تعدیل می شود )سرشار، مختاری، کیاکجوری، 1400، 
ص 56(. در این مطالعه برای امکان اعتماد در بخش کیفی از دو روش اعتباریابی توسط شرکت 
کنندگان و بازبینی توسط استادان دانشگاه و صاحبنظران استفاده شد؛ بدین شکل که بعد از هر 
مصاحبه، نظر مصاحبه شوندگان درباره اطلاعات جمع آوری شده پرسیده، و بر اساس نظر آنها 
تغییرات لازم اعمال می شد. هم چنین در روش دوم یعنی مرور همتا از نظر استادان در این زمینه 
استفاده شد. برای تجزیه و تحلیل داده های کیفی نیز از روش تحلیل تم )مضمون( به صورت 

کدگذاری سه مرحله ای استفاده گردید. 

5. یافته های پژوهش
در این بخش به بررسی و تحلیل مصاحبه ها پرداخته می شود. برای اینکه پژوهشگر با عمق و 
گستره محتوایی داده ها آشنا شود، باید در آنها غوطه ور شود به این معنی که بازخوانی مکرر و 

فعال داده ها در کنار جستجوی معانی مختلف برای آنها صورت گیرد.
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5-1. تحلیل مصاحبه ها 

 داده های مصاحبه عمیق 45 دقیقه ای با هر یک از مدیران جهاد کشاورزی )14 نفر( جداگانه 
در سه مرحله کدگذاری تحلیل شد. فرایند کدگذاری سه مرحله ای به شرح ذیل بوده است:

در مرحله اول )کدگذاری باز( متن مصاحبه ها دقیق مورد بررسی و تحلیل قرار گرفت و به 
صورت دستی 52 کد اولیه در قالب کدهای مضمون و با عنوان مضمون پایه انتخاب شد که بخشی 

از آن در جدول )3( ارائه شده است.

جدول )3( : فرایند استخراج کدها برای ایجاد کدهای اولیه )مضمونهای پایه(

کد مصاحبه 
کدهای متن مصاحبهشونده 

مضمون

101
نیروی انسانی چابک از دید من نیروی خلاقی است که با خلاقیتهای خود 
به سازمان کمکهای بسیاری می رساند و حتی باعث ابداع شیوه های نوین 

می شود. 
خلاقیت

101
به نظر من، اولین چیزی که از چابکی نیروی انسانی در سازمان به ذهنم 
خطور می کند، شجاعت این افراد است. برخی کارکنان از تغییر وضعیت و 

 شرایط می ترسند ولی کارکنان چابک شجاعت لازم را در این
زمینه دارند.

شجاعت

102
چابکی معانی زیادی را به ذهن انسان می رساند؛ اما اصلی ترین جنبه، 

برخورداری از توان تصمیم گیری کارکنان است ... کارکنان ما با توجه به 
شرایط سازمانی خود، توان تصمیم گیری ندارند و مستقل نیستند.

توان 
تصمیم گیری

102
مدیر چابک می کوشد مسئولیت فعالیت و کار کارکنان خود را برعهده بگیرد؛ 
نه اینکه اگر مشکلی پیش آمد از مشکلات فرار کند و آن را گردن دیگران از 

جمله کارکنان خود بیندازد.
مسئولیت 

پذیری

من دقیقاً معانی چابکی نیروی انسانی را نمی دانم؛ اما فکر می کنم یک معنی 103
سرعتاصلی آن، داشتن سرعت زیاد در انجام دادن فعالیتها باشد. 

نیروی انسانی چابک می کوشد تا خود را به روز کند؛ اطلاعات جدید داشته 104
به روز و آگاهباشد و ... .

کیفیت گراییاغلب تلاشهای فرد چابک به افزایش کیفیت کاری منجر می شود. 104

 کارمند چابک باید توان پاسخگویی به سؤالات و خواسته های مردم را 106
پاسخگو داشته باشد. 

مسئولیت مسئولیت پذیری، مهارت مهم در کارکنان چابک است. 108
پذیری

نیروی چابک در صورتی که همکارش چیزی را نداند، اگر خودش بداند، 110
اطلاعاتش را در اختیار همکارش می گذارد.

اشتراک 
اطلاعات
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در مرحله دوم فرایند کدگذاری )کدگذاری محوری( کدهای مضمون استخراج شده بر اساس 
تشابه و مضوع دسته بندی و با عنوان مضمونهای اصلی انتخاب شد. جدول )4( حاوی اطلاعات 

دسته بندی مضمونهای پایه در قالب مضمونهای اصلی است. 

جدول )4(: دسته بندی مضمونهای پایه و ارتباط آن با مضمونهای اصلی

مضمونهای پایه مضمونهای اصلی

شخصیت
 خلاقیت، مستقل بودن، تغییرپذیر )پذیرای تغییر(، قاطعیت، شجاعت، 
 انعطاف پذیری، هوشمندی، سازگاری، خطرپذیری، مشتاق یادگیری و

تاب آوری )تحمل پذیری(

عملکرد
قانونمندی، تعهد، مسئولیت پذیری، پایبندی به اصول اخلاق و پاسخگویی)رفتار سازمانی(

با احترام، خوب سخن گفتن، مهارت گفتگو، مهارت خوب شنیدن، ارتباط پیوسته با ویژگیهای ارتباطی
ارباب رجوع، تکریم ارباب رجوع، اعتماد آفرین و همکاری خودانگیز

شفاف سازی کارها، اشتراک اطلاعات و انتقال تجربیاتویژگیهای گروهی

محیط خوانی، آینده نگر، کلان نگری، فرصت شناسی و سرعتمهارت برنامه ریزی

مهارتهای پیشرفته )زبان خارجی و IT(، خودانگیزی، خودتوسعه ای و نظم حرفه ایمهارتهای ادراکی

ماهر در امور سازمانی، یادگیری سریع، مشتاق به کارگیری دانش جدید و استقبال از مولد بودن  
تجربه جدید

اثربخشی)مؤثر بودن(، یادگیری پیوسته، به روز و آگاه، چند مهارته بودن، توان مهارتهای شغلی
تصمیم گیری، کارشیفتگی، ارزشمداری، نتیجه گرا و کیفیت گرا

 مهارت تدبر
توان حل مسئله، توان ارائه راهکارهای جدید و قدرت انتخاب سریع)رفتار مدبرانه(

تدوین  مرتبط،  اصلی  مضمونهای  تلفیق  با  انتخابی(  )کدگذاری  کدگذاری  سوم  مرحله  در   
مضمونهای فراگیر صورت گرفت که نتیجه آن در جدول )5( قابل مشاهده است. 
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جدول )5(: ارتباط مضمونهای فراگیر با مضمونهای اصلی

مضمونهای اصلی مضمونهای فراگیر 

ویژگیهای فردی 

شخصیت 

عملکرد )رفتار سازمانی(

مولد بودن

ویژگیهای بین فردی
ویژگیهای ارتباطی

ویژگیهای گروهی

ویژگیهای راهبردی
مهارت برنامه ریزی

مهارت تدبر )رفتار مدبرانه(

ویژگیهای مرتبط با شغل
مهارتهای شغلی

مهارتهای ادراکی

در جدول )6( مضمونهای اصلی و فراگیر، دسته  بندی شده، همراه فراوانی تعداد و درصد 
پاسخ دهندگان نشان داده شده که حاصل یافته های تحقیق است و در کنار هم، بروز چابکی منابع 

انسانی را در جهاد کشاورزی شکل می دهد.

جدول )6(: مضمونهای فراگیر و اصلی مستخرج از نظر مصاحبه شوندگان

مضمون 
مضمون درصدفراوانیمضمون اصلیفراگیر

درصدفراوانیمضمون اصلیفراگیر

ویژگیهای 
فردی

1178/57شخصیت
ویژگیهای 
راهبردی

مهارتهای
 برنامه ریزی

750

عملکرد 
)رفتار سازمانی(

642/85مهارت تدبر964/28

ویژگیهای 857/14مولد بودن
مرتبط با 

شغل

750مهارتهای ادراکی

ویژگیهای 
بین فردی

857/14مهارتهای گروهی
1071/42مهارتهای شغلی

1071/42مهارتهای ارتباطی

سرانجام الگوی چابکی منابع انسانی سازمانهای دولتی استخراج شده با استفاده از نرم افزار 
MAXQDA به صورت شکل )1( قابل ارائه است.  
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شکل )1(: الگوی چابکی منابع انسانی در سازمانهای دولتی

اصلی شناسایی شد.  نه مضمون  و  فراگیر  مراحل طی شده، چهار مضمون  نتایج  اساس  بر 
مضمونهای فراگیر شامل ویژگیهای فردی، ویژگیهای بین فردی، ویژگیهای راهبردی و ویژگیهای 

مرتبط با شغل است. 
ویژگیهای فردی در بر گیرنده آن دسته از ویژگیهای کارکنان جهاد کشاورزی است که عمدتاً 
ذاتی و اکتسابی، و از امکان توسعه برخوردار، و شامل سه مضمون اصلی است:1. شخصیت )مانند 
خلاقیت، شجاعت و قاطعیت( 2. عملکرد شامل مواردی چون قانونمندی و پاسخگویی 3. مولد 

بودن )ماهر در امور سازمانی و یادگیری سریع(.
ویژگیهای بین فردی: این ویژگی عمدتاً به تعاملات و ارتباطات فردی و گروهی و میزان نفوذ 
بر دیگران بازمی گردد. این ویژگی شامل دو مضمون اصلی است: 1. ویژگیهای گروهی که شامل 
ارتباطی )همچون مهارت  به کارهای گروهی در سازمان می شود. 2. ویژگیهای  تمایلات فردی 

گفتگو و ارتباط پیوسته با ارباب رجوع(. 
بر می گیرد.  را در کارکنان چابک در  نیز دو مهارت اصلی  این ویژگی  ویژگیهای راهبردی: 
مهارت تدبر )مواردی از قبیل توان حل مسئله و قدرت ارائه راهکار( و مهارت برنامه ریزی )مواردی 

چون آینده نگری، فرصت شناسی(.

 

  چابکی منابع انسانی
 ویژگیهای راهبردی

 مهارت تدبر

 مهارت برنامه ریزی 

 ویژگیهای فردی

 مولد بودن

(عملکرد)رفتار سازمانی  

 شخصیت

 مهارت ادراکی ویژگیهای شغلی

  ویژگیهای مرتبط با شغل
 شغل

 ویژگیهای راهبردی

 ویژگیهای ارتباطی ویژگیهای گروهی
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با  ارتباط  در  که  است  مقوله هایی  و  ویژگی  شامل  ویژگی  این  شغل:  با  مرتبط  ویژگیهای 
وضعیت سازمانی و شغلی نمود می یابد و دو ویژگی را در بر می گیرد: 1. مهارت ادراکی)مانند 

خودتوسعه ای، نظم حرفه ای( 2. مهارتهای شغلی )همچون چند مهارته بودن، نتیجه گرایی(.

5-2. اعتبار سنجی الگوی چابکی منابع انسانی با روش دلفی

از  نفر  هشت  نظر  اساس  بر  کشاورزی  جهاد  سازمانهای  برای  انسانی  منابع  چابکی  الگوی 
الگوی  نتایج  اساس  بر  است.  اعتبار سنجی شده  دلفی  روش  به  دانشگاهی  استادان  و  خبرگان 
چابکی منابع انسانی با 97/78% تأیید از سوی خبرگان از اعتبار لازم برخوردار، و چابکی منابع 

انسانی کارکنان سازمانهای جهاد کشاورزی با این الگو سنجش پذیر است. 

6. الگوی نهایی پژوهش
با عنایت به اینکه هدف غایی پژوهش، ارائه الگوی چابکی منابع انسانی در سازمانهای دولتی 

است، سرانجام ارتباط مقوله ها و مضمونها و روابط آنها در قالب شکل )2( ارائه می شود. 

شکل )2(: الگوی چابکی منابع انسانی در سازمانهای دولتی )جهاد کشاورزی(
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مضمون  نه  و  فراگیر  مضمون  چهار  شامل  کشاورزی  جهاد  در  انسانی  منابع  چابکی  الگوی 
اصلی است. مضمونهای فراگیر شامل ویژگیهای فردی، ویژگیهای بین فردی، ویژگیهای راهبردی 
و ویژگیهای مرتبط با شغل است که هر مضمون فراگیر چند مضمون اصلی را در بر می گیرد. 
ویژگیهای فردی شامل شخصیت، عملکرد و مولد بودن، ویژگیهای بین فردی دربرگیرنده مهارتهای 
گروهی و ارتباطی، ویژگیهای راهبردی حاوی مقوله های مهارتهای برنامه ریزی و تدبر، ویژگیهای 

مرتبط با شغل شامل ویژگیهای شغلی و مهارتهای ادراکی است.

7. نتیجه گیری
این پژوهش با هدف ارائه الگوی چابکی منابع انسانی در سازمانهای دولتی و با مطالعه درباره 
جهاد کشاورزی به عنوان سازمان سردمدار تأمین امنیت غذایی، تحکیم بنیان اقتصادی و واسطه 
ارتباط صنعت و تولید به روش کیفی انجام شد. برای دستیابی به هدف پژوهش با مصاحبه عمیق 
با مدیران ارشد جهاد کشاورزی و تحلیل یافته ها، مقوله ها و مضمونهای اصلی الگو با رویکرد تحلیل 
مضون شناسایی شد و الگوی چابکی منابع انسانی در سازمانهای دولتی )جهاد کشاورزی( با چهار 
مضون فراگیر ویژگیهای فردی، ویژگیهای بین فردی، ویژگیهای راهبردی و ویژگیهای مرتبط با 
شغل و نه مضمون اصلی شناسایی شد. مضمونهای الگو با بسیاری از الگوهای پژوهشگران داخلی 

و خارجی در زمینه چابکی منابع انسانی همراستاست که در ادامه تشریح می شود: 
از  واحدی  و  یافته  فردی )شخصیتی(، مجموعه سازمان  ویژگی  از  فردی: منظور  ویژگیهای 
خصوصیات است شامل ویژگیهای نسبتاً ثابت و با دوام که روی هم رفته، یک فرد را از دیگری 
به چابک سازی  انسانی  فردی سرمایه  توان  توسعه  و هود1، 2013(.  )پولوِرس  متمایز می سازد 
این  همکاران،1391(.  و  )ضیایی  می شود  منجر  سازمان  سازی  چابک  سپس  و  انسانی  سرمایه 
نتایج  با  دارد  همسویی  نظر  این  از  و  می شود  بودن  مولد  و  عملکرد  شخصیت،  شامل  ویژگی 
تحقیقات استورم و همکاران )2020(، سیا و مانگاندجایا )2020(، مانتینیو و همکاران )2020(، 

ایدان و همکاران )2018(، آقامحمدی )1394(.
ویژگیهای بین فردی: یکی دیگر از جنبه های مهم چابکی نیروی کار، که مورد تأکید قرار 
گرفته، نیاز به همکاری است؛ برای مثال با به اشتراک گذاشتن اطلاعات با همکاران، حمایت از 
همکاران در وظایف و فعالیتهای خود و غیره )استورم و همکاران ، 2020(. بخشی از ویژگیهای 
بین فردی، مهارتهای ارتباطی است که  توانایی ابراز ویژگیهای کلامی و غیرکلامی صحیح است 

1. 3.Pulvers K, Hood, A
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که برای برقرار کردن ارتباط بین فردی ضروری است و باید با فرهنگ جامعه و موقعیت متناسب 
مهارتهای  و  ارتباطی  مهارتهای  بعد  دو  شامل  ویژگی  این   .)1397 همکاران،  و  )حجازی  باشد 
و  حقیقی   ،  )2020( همکاران  و  استورم  پژوهشهای  نتایج  با  جهت  این  از  و  می شود  گروهی 

همکاران )1397(، آهنگ و همکاران )1399( و تمتم و تورابی )2020(، همخوانی دارد. 
ویژگیهای راهبردی: یکی دیگر از ابزارهای مهم و اساسی برای دستیابی به چابکی سازمانی، 
عوامل راهبردی است )حقیقی و همکاران، 1397( که می توان آن را یکی از مهمترین مؤلفه های 
چابک سازی منابع انسانی برشمرد )حیدری و حسنوند، 1395(. این ویژگی دو مضمون اصلی 
مهارت برنامه ریزی و مهارت تدبر را دربر می گیرد. این پژوهش در این مقوله با نتایج تحقیقات 

حیدری و حسنوند )1395(، حقیقی و همکاران )1397( و شارپ )2012( همراستایی دارد. 
ابعاد  و  تکالیف  وظایف،  فعالیتها،  چگونگی  به  شغل  ویژگیهاي  شغل:  با  مرتبط  ویژگیهای 
مختلف هر شغل اشاره می کند )نقوی و ثابت، 1397(. این مقوله دربر گیرنده دو ویژگی تأثیرگذار 
مهارتهای شغلی و مهارت ادراکی است که در این زمینه با نتایج تحقیقات تاجی و بردبار )1394(، 

احمدزاده و همکاران )1396(، آیدان و همکاران )2018( همخوانی دارد. 

8. پیشنهادهای کاربردی
در  کار  و  شخصیت  روانشناسان  حضور  آن.  تقویت  و  فردی  ویژگیهای  به  مدیران  توجه   -
سازمانهای مورد مطالعه به منظور ارائه مشاوره های ضروری به کارکنان و ایجاد احساس نیاز 

به چابکی در آنها 
- تغییر سیاستهای سازمانی در گزینش نیروی کار جدید و تمرکز بر ویژگیهای شخصیتی با 
استفاده از آزمونهای روانکاوی و مصاحبه های شخصیت شناسی به منظور انتخاب و استخدام 

افراد با بیشترین آمادگی درونی برای پذیرش و اجرای چابکی
فعالیتهای گروهی در سازمان و دریافت  برگزاری جلسات هماهنگی و آموزشی در زمینه   -
بازخورد از کارکنان به منظور تسریع در دستیابی به اهداف و پذیرش کار گروهی در این 

سازمانها
- براساس مضمون ویژگیهای راهبردی، پیشنهاد کاربردی به مدیران این است که با برگزاری 
دوره ها و کارگاه های آموزشی، توانایی محیط خوانی، آینده نگری، کلان نگری، فرصت شناسی،  
مهارتهای پیشرفته، خودانگیزی، خود توسعه ای، نظم حرفه ای را برای چابک سازی منابع 

انسانی ایجاد و تقویت کنند و توسعه دهند. 
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این است  با شغل، پیشنهاد کاربردی به مدیران  براساس مضمون یعنی ویژگیهای مرتبط   -
که دوره های آموزش مهارتهای جدید و به  روز بویژه مهارتهای آی تی و فناوری پیشرفته 
در  کارکنان  مشارکت  زمینه  و  شود  فراهم  کارکنان  تمام  برای  معین  زمانی  دوره های  در 

تصمیم سازی بر اساس شناسایی فرصتهای آینده فراهم آید. 

9. سپاسگزاری
در پایان این مقاله بر خود لازم می دانیم از تمامی کسانی که در این پژوهش به ما یاری و 

کمک کردند، تقدیر، تشکر و سپاسگزاری کنیم.
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https://www.sid.ir/fa/journal/ViewPaper.aspx?id=279557
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