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  چکیده

 بنیـاد  داده نظریـۀ  براسـاس  صنعتی هاي شرکت در انسانی نیروي چابکی پارادایمی مدل ارائۀاین تحقیق با هدف 

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

 مـدیران  و معاونـان  نیـز  مـدیریت و  حـوزۀ  دانشـگاهی  نمتخصصـا  تمـام  شـامل  آماري  جامعۀاست.  بنیاد داده

نفـر   30، گیـري هدفمنـد و قضـاوتی    بود که بـه روش نمونـه   بیدگل و آران صنعتی شهرك صنعتی هاي شرکت

 و) MAXQDA( افـزار  بـا اسـتفاده از نـرم    کـه بـوده   متمرکز نیمه مصاحبۀ ها داده گردآوري ابزار .شدندبرگزیده 

فـراهم  را  بـاز  کـد  443، تجزیه و تحلیل متون مصـاحبه تجزیه و تحلیل شدند. ، هاي کدگذاري کارگیري رویه هب

. متوسـط و بـزرگ قـرار گرفتنـد     هـاي  شرکت در انسانی نیروي چابکی که در قالب ارکان مدل پارادایمی آورد

هوشـمندي و  ، هاي دانش و یـادگیري  متشکل از مؤلفه مفهوم مرکزي چابکی منابع انسانی نشان دادند کهها  یافته

دوراندیشـی و  ، آوري تـاب ، پـذیري  انعطـاف ، ییگو پاسخ، پذیري انطباق، سرعت، نوآوري و خلإقیت، شایستگی

 10مفهـوم در قالـب    38شرایط علی (چابکی منابع انسانی خود متأثر از ، نگري و تغییرمداري بود. همچنین آینده

بـوده   مقوله) 5مفهوم در قالب  16گري ( و عوامل مداخله مقوله) 10مفهوم در قالب  34اي ( شرایط زمینه، مقوله)

 جمعـی  و گروهـی  هـاي  فعالیت و یکپارچه و منسجم عملکرد، مثبت گرایی کنش ی چونراهبردهایدر قالب که 

 سازمانی هستند.  و برون سازمانی و داراي پیامدهاي درون مود یافتهنکنش)  مقولۀ 3مفهوم در قالب  10(
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 مقدمه. 1

 و مبـدل گردیـده   سـازمانی  خـدمات  ارائـۀ  و وکـار  کسـب  فضـاي  نمادهـاي  تغییر به یکی از امروزه

 چـالش  به، آن ماحصل که اند گرفته قرار فناورانه تا فردي تغییرات از طیف وسیعی برابر در ها سازمان

 لـذا  و) 1391، امیري و محمدي( بوده سازمانی حاکمیت و حکمرانی در سنتی هاي مدل شدن  کشیده

 و زمـانی  هـاي  حیطـه  در محـوري  رقابت، اثربخش و سریع هاي واکنش جهت در سازمانی توانمندي

 هـاي  واکنش، بین این در. برخوردار گردیده است اي اهمیت فزاینده ، ازمراجعین نیازهاي سازي فراهم

 هـاي  گـروه  بـه  دادن شـکل ، هـا  رویه مجدد مهندسی نظیر هایی قالب در محیطی تغییرات به سازمانی

 سـمت  به یافتن سوق، انسانی منابع تقویت هاي برنامه اجراي و تدوین، خدمات و محصو�ت توسعۀ

 راسـتاي  در بـازارمحور  هـاي  تحلیـل  و تجزیـه  و نیازها به ییگو پاسخ توان يارتقا، مجازي هاي نظام

 از لـیکن ). 1399، و همکـاران  نـژاد  عـارف ( اند موجود انجام شده تغییرات به اثرگذار هاي پاسخ ارائۀ

 حفــظ و دسـتیابی  راســتاي در نـوینی  رویکردهـاي ، مــدیریتی علـوم  محققــان ،مـی�دي  1990 دهـۀ 

 نظـر  در پایـدار  و پیوسـته  فراینـدي  را سـازمانی  پذیري انطباق که کردند پیشنهاد پایدار پذیري رقابت

شـان شـکل دهنـد کـه      هـایی در فراینـدهاي عملیـاتی    ها قادرند ظرفیـت  سازمان، عبارتی به ؛گیرد می

اجباري و بنیـادي  ، تغییر و تطابق با شرایط در حال تغییر را بدون نیاز به ایراد تغییرات دائمی، انعطاف

  .شود میشناخته  1»چابکی سازمانی«. این رویکرد با عنوان دده شکل می

عناصـر سـازمانی بـا تغییراتـی اسـت کـه در اصـل         ، سازگاري سریع و فعا�نۀسازمانی چابکی 

سـرعت و  « آناصـلی نهفتـه در    ایـدۀ  و )19: 1396، و همکـاران  عبـادي  بینی نگردیـده (قـانع   پیش

هـاي   تغییراتی که هم در ابعاد فناورانه و یا کاري و هم در حوزه؛ است» هاي شغلی تغییرات در حوزه

). نظام سـازمانی  7: 1400، گیرد (رئیسی ها صورت می منابع انسانی و نیز مراجعین و مشتریان سازمان

، و همکـاران  رسـتگار ؛ Ahmad, 2020: 14هـا (  سـازمان  يحـل در جهـت بقـا    ۀ یک راهمثاب ک بهچاب

بوده کـه بـه    هاي زمانی دگرگونیسطوح گوناگون یادگیري و سازگاري با  ۀ) و دربرگیرند299: 1399

، انجـام وظـایف   يفراگیـر ، و دسـتاوردهاي آن  گردیدهخدمات  دهی و ارائۀ هاي سرویس شبکه تغییر

یکـی از  ). Samdantsoodol et al. 2017: 68( اسـت  زمانی بازۀعملیات و ایجاد تغییرات در کمترین 

 و چراکـه کارآمـدي   هاسـت؛  چابک شدن منـابع انسـانی سـازمان   ، هاي بنیادین چابکی سازمانی مؤلفه

  است. سازمانی نیروهاي و انسانی منابع صحیح کارگیري هب مرهون اساساً، یسازمان توسعۀ

اعمال تغییرات اساسـی در   منظور به نیروهامعنی آمادگی دانشی  به» چابکی منابع انسانی«اصط�ح 

انسـجام و   تـر و  فـزون بـه رضـایتمندي    دسـتیابی  در راسـتاي ساختار و فرهنـگ سـازمانی   ، فرایندها
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). اسـاس چـابکی نیـروي    69: 1398، مقـدم و همکـاران   سازي تمامی فرایندهاست (تـوکلی  یکپارچه

آمـوزش منـابع   ، بـا آن هاي نیـروي انسـانی و همسـو     ها و ظرفیت توانمندي تغییر در قابلیت، انسانی

هاي چـابکی منـابع انسـانی     شیوه، بر این مبنا و بودهها  تسلط کامل بر دانش و مهارت منظور بهانسانی 

ثبـاتی را فـراهم سـاخته و     بسترهاي مبـارزه بـا بـی   ، هاي آنان نوعی با تمرکز بر کارکنان و خ�قیت به

ادل میـان عوامـل اثرگـذاري همچـون     بسط تع ـ واسطۀ راهبردي به ازنظررقابت را  ۀموفقیت در عرص

چـابکی   درخصـوص ). 94: 1400، و همکـاران  سازند (عـالی  هاي شناختی و هیجانی فراهم می انتو

ارائـه   گونـاگونی هـاي چـابکی    ها و روش صورت پذیرفته و مدل متعددي مطالعات ،نیروهاي انسانی

عـواملی نظیـر   ، منابع انسـانی شناسی چابکی  ) در گونه1999( 2ماده و سرکیس، مثال براي شده است؛

هاي نظري و عملی و حمایت مدیران ارشد را در چابکی کارکنان مؤثر تلقـی   آموزش، توانایی، دانش

مشـارکت گروهـی   ، سازي شغلی هایی نظیر غنی ) نقش شاخص1999و همکاران ( 3هاروي و نموده

انــد  میــت دانسـته منـابع انســانی حـائز اه   هــاي مـدیریتی را در چــابکی  و فضـاي کــاري و حمایـت  

 انسـانی  نیروهـاي  کـه  اي ویـژه  اهمیـت  رغـم  بـه ، این با وجود ).69: 1398، مقدم و همکاران توکلی(

 و واقـع شـده  مورد توجه  کمتر تاکنون مقوله این، دارند سازمانی پذیري رقابت به نیل منظور به چابک

 انسـانی  نیروهـاي  درك منظـور  بـه ، سـازمانی  انسـانی  نیروهاي چابکی مطالعات از اعظمی بخش در

 ایـن  از. اسـت  شده استفاده تولیدي و عملیاتی اندازهاي چشم، پذیري انعطاف، سرعت ابعاد از چابک

 عملکـرد  بـه  منجـر  کـه  سـازمان  مختصـات  و انسانی منابع چابکی دربارۀ اندکی هاي پژوهش، حیث

به این مسئله که مواجهه و مقابلۀ صـحیح بـا    حال با توجه .است شده انجام، گردد می چابک کارکنان

  بدون برخورداري از یـک رویکـرد سیسـتمی و شـکل    ، چابکی ۀویژه در حوز هاي سازمانی به چالش

هر سـازمانی منـوط بـه     يمنابع انسانی ممکن نبوده و بقا دادن به یک برنامۀ منسجم در حوزۀ توسعۀ

هـاي   و محصو�ت است و نیز با عنایت به رویـه خدمات  ندي مراجعین نسبت به فرایند ارائۀرضایتم

هاي صـنعتی   هاي واقع در شهرك ها و نواقصی که سازمان ناکارآمد و برخی انتقادات و نیز محدودیت

 در انسـانی  نیـروي  این تحقیق در راستاي تبیـین چـابکی  ، منابع انسانی داشته ۀآران و بیدگل در حوز

گـذاري   هـدف  بنیـاد  نظریۀ داده براساس پارادایمی مدل ارائۀبا تمرکز بر   بزرگ و متوسط هاي شرکت

  شده است.

 ماشـینی  فـرش  صـنعت  ویـژه  بـه  صـنایع  از برخـی  تعطیلی و تولید ظرفیت کاهش شاهد امروزه

 رونـق  در نقـش مهمـی   شهرسـتان  در صـنایع  ایـن  وجود که درحالی ؛هستیم آران و بیدگل شهرستان

 تولیـد  حوزۀ در ویژه به متوسط و بزرگ صنایع، حال درعین. دارد منطقه در اشتغال توسعۀ و اقتصادي
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 ـن هـایی  ویژگـی  از خـود  حیات ادامۀ منظور به بایست می فرش ، زیـاد   انعطـاف ، مـداري  مشـتري  رظی

 و هـا  قابلیت ۀتوسع نیازمند، مختصات این به دستیابی و گردند برخوردار ...و مستمر بهبود و شفافیت

 صـنایع  و هـا  سازمان در انسانی سرمایۀ حاضر حال در که درحالی است؛ انسانی ۀسرمای هاي توانمندي

 و پتانسـیل  از، حـال  درعین و نداشته عملکردي هاي شاخص لحاظ به مساعدي چندان وضعیت کشور

 تحـت  کـه  افـرادي  اسـتخدام . شـود  نمـی  گرفتـه  بهـره  مطلوبی نحو به نیز آنان موجود هاي توانمندي

 و هـا  آمـوزش  به توجه بی، دهند می ادامه کار به نیز غیرمکفی درآمد و حقوق با و شرایط ترین سخت

 و بـزرگ  صـنایع  در واقع انسانی نیروي که دگرد ممکن است باعث، عملکرد ارزیابی به نازل اهمیت

 در و گردنـد  برخوردار اي غیرحرفه و ابتدایی هاي توانمندي و مهارت از ،صنعتی هاي شهرك متوسط

پـژوهش  ، با توجـه بـه ایـن مسـائل     .نماید غلبه انسانی منابع چابکی بر سکون، کاري عملیات ۀحوز

 هـاي  شـرکت  در انسـانی  نیـروي  چـابکی  بوده که مـدل  ها یی به این پرسشگو پاسخصدد حاضر در

 هـایی  شـاخص  و هـا  مؤلفـه  چـه  واجد) بیدگل و آران  صنعتی شهرك: مطالعه مورد (  بزرگ و متوسط

راهبردهاي کنش و پیامدهاي چابکی نیـروي انسـانی   ، گر عوامل مداخله، اي زمینه، ؟ شرایط علیّاست

  چه مواردي است؟ ۀهاي مذکور دربرگیرند در شرکت

  مبانی نظري . 2

هاي انسانی یا چـابکی منـابع    چابکی سرمایه مقولۀ، انسانی ان مباحث مرتبط به چابکی و سرمایۀدر می

هـاي منـابع انسـانی منجـر بـه       هـا و قابلیـت   اتصالی است که بدون آن توانمندي حلقۀ، و نیروي کار

سازمانی است که با استفاده از نیروهـاي انسـانی توانـا در     ،گردد. سازمان چابک چابکی سازمانی نمی

پـذیر   نعطـاف شکل هوشمند و ا به، هاي کارآمد و مؤثر گیري از فناوري فضایی مبتنی بر دانش و با بهره

کـه در   اشـاره دارد بع انسانی چابک یا چابکی نیروي انسانی به نیروهـایی  ارو من نماید؛ ازاین یعمل م

، و بـه تعبیـري   بـوده  گو پاسخ، واگذار شدهها  آن ر برابر مسئولیتی که بهدشده قادرند  فضاهاي تعریف

یی گـو  سـخ پااز قابلیـت بـا�ي   ، نشـده و غیرمنتظـره در فضـاهاي شـغلی     بینی تغییرات پیش مقابلدر 

). چابکی منابع انسانی بر این مسئله متمرکز است کـه وظیفـه و   47: 1396، برخوردار باشند (محمدي

بلکـه تسـهیل   ، نیسـت استانداردها و عملکردها ، ها نظارت، ها کارکرد منابع انسانی صرفاً اجراي کنترل

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

هـایی اسـت کـه منجـر بـه ایجـاد        معنی آغاز برنامه ابکی در منابع انسانی سازمانی بهبه راه انداختن چ

هـاي   کارکنان چابک عمدتاً برخوردار از خصـلت  گردد. همکاري و سرعت می، ابتکار، پذیري سازش

 4سـتند. بـه بـاور چـانکو و جـونز     پـذیري ه  هاي جـامع و انعطـاف   تسلط بر مهارت ازجملهمتعددي 
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 و بـا  ندده میالعمل نشان  هاي زمانی مطلوب نسبت به تغییرات عکس ) کارکنان چابک در بازه2005(

دسـت آوردن مزایـاي رقـابتی از تغییـرات و     ه براي ب؛ همچنین کنند میانطباق و سازگاري پیدا ها  آن

 ـنمای راي سازمان مبدل مـی هایی ب این تغییرات را به فرصت ،ها بهره برده دگرگونی ، د. از ایـن حیـث  ن

هاي منابع انسانی پیش از ایجاد تغییـرات   گذاري در امر مهارت باور دارند که سرمایه 5پراها�د و هامل

منابع انسـانی در  ، هاي چابک . در سازمانمنابع انسانی، امري ضروري است گسترش چابکی منظور به

هـاي   در قبـال کامیـابی  ، گـرا هسـتند   مشتري، ا ادراك نمودهاهداف سازمانی ر، تمامی سطوح سازمانی

 ـ، پذیر بـوده  سازمانی مسئولیت در کارشـان  ، خـویش متخصصـانی در سـطح جهـانی بـوده      ۀدر حرف

انطباق با بهبود مسـتمر   منظور بههاي کافی  اي و با مهارت سرعت تصمیماتی حرفه نوآوري داشته و به

 ,Akkaya & tabakهاي سریع در بطن سازمان و خـارج از آن نیـاز دارنـد (    و تحو�ت و دگرگونی

نابع انسـانی طراحـی شـده اسـت کـه      چابکی م هاي متعددي دربارۀ تاکنون الگوها و مدل). 3 :2020

) 2000( 6فرانسـیس  و مردیت، مثال رايب اند؛ ین مقوله را مدنظر قرار دادهوجوهی از اها  آن یک ازهر

 از بخـش  16 و پرداختـه  متوسـط  و کوچـک  سسـات مؤ در چـابکی  فهم و شناسایی به پژوهشی در

 کارکنـان  روابـط و ، فراینـد ، راهبـرد  محور چهار در و آورده دسته ب را چابکی ۀچرخ مرجع الگوي

گیـري   تصـمیم ، منعطـف کارکنـان  ، محوري نموده که مؤلفۀ کارکنان چابک شامل شناخت بندي تقسیم

پـنج  ، ) با ارزیابی تفاوت میـان نظـم و چـابکی   2009( 7سریع و یادگیري مستمر است. چان و تونگ

یکـدیگر   هـا را بـا   سسـات و سـازمان  ر راستاي گزینش چابکی و نظـم در مؤ عامل بنیادین تصمیم د

کارکنـان و فرهنـگ   ، پویـایی ، بحرانیـت ، کارکنان ۀمقایسه نموده و چابکی را شامل عوامل چون انداز

 پویـاتر  محـیط  بـودن  بحرانـی  سـطح ، باشد کمتر انسانی نیروهاي تعداد که اندازه هر دانسته است؛ به

 سـوي  بـه  هـا  سـازمان ، گـردد  بیشـتر  متخصص کارکنان تعداد و با�تر انسانی منابع عمل اختیار، بوده

شـریهاي و   شود. می تر پررنگ سازمان در نظم عنصر، صورت این غیر در و گردند می هدایت چابکی

 ـ ) چابکی منابع انسانی را به2014( 8کارووسکی رفتارهـا یـا عملکـرد چابـک قابـل مشـاهده در        ۀمثاب

انـد:   بندي نموده سه مؤلفه گروه فضاي کاري در نظر گرفته و عملکرد منابع انسانی چابک را در قالب

پردازد که واجد آثاري مثبت بـر   هایی می که فرد به انجام فعالیت اشاره به شرایطی داشته: اثرگذاري. 1

 منظـور  بـه بر تغییر و اص�ح خویش یا رفتار سایر افراد : پذیري انطباق .2؛ هاي متغیر است روي محیط

هـا   عنـی توانمنـدي ایفـاي فعالیـت    ی: جهنـدگی  .3 گـردد؛  هاي جدید تمرکز می با محیط تناسب بهتر

 ۀرغم وجود یـک فضـاي متغیـر. ایـن مؤلفـه دربرگیرنـد       ایط استرس و فشار بهکارا در شر صورتی به

، »هاي جدیـد  ها و فناوري ایده، تغییرات درخصوصانداز مثبت  برخورداري از چشم « رفتارهایی نظیر
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هـاي موجـود در عقایـد و     بینی و نیز تفاوت هاي غیرقابل پیش تحمل نمودن عدم اطمینان و موقعیت«

، (شـریهاي و کارووسـکی   اسـت  »زا و غلبه بـر اسـترس   مل نمودن شرایط استرستح«و  »رویکردها

 آمـوزش  مسـیر  از انسـانی  نیروهـاي  کـه  داده نشان) 2004(  9وانو  هوپ پژوهش هاي یافته. )2014

. رسـانند  مـی  اش عملکـردي  درجـات  بـا�ترین  بـه  را سازمان و یافته دست چابکی به چندتخصصی

 نـزد  بودن چابک به نیاز احساس را چابکی هاي محرك ترین اساسی ازجمله) 2001( ژانگ و شریفی

 مشـارکت  مسـیر  از را انسـانی  نیـروي  چـابکی ، )2004(  10سـاونی  و سـوموکاداس  و دانسته کارکنان

هـاي مختلـف    در مـدل ، بـدین لحـاظ   ).1398، همکـاران  و مقـدم  تـوکلی ( انـد  دانسته میسر کارکنان

هاي متفـاوتی از   پیشایندهاي گوناگون و مؤلفه، ابعاد مختلف، انسانییافته پیرامون چابکی منابع  توسعه

بـر مبنـاي وجـوه مشـترك ایـن       لیکن ؛این مقوله در شرایط و جوامع آماري مختلف ارائه شده است

کارکنـانی اسـت کـه در مواجهـه بـا       ۀتـوان گفـت کـه منـابع انسـانی چابـک دربرگیرنـد        ها می مدل

گرایـی   انعطاف مکفـی و کـنش  ، آوري زیاد تاب، واجد سرعت با�، هاي غیرمعمول سازمانی موقعیت

 هـاي  نـد مهـارت  ) و به چا�کی هرچه بیشـتر قادر 1400، نژاد ، ضیاءالدینی و هادويبا� هستند (عالی

 ـ   گرفته و به سهولت از این مهـارت  فرا�زم و مورد نیاز سازمانی را  دسـت آوردن  ه هـا در راسـتاي ب

 ـارهاي رقابتی و سازگاري با سطوح با�ي فقدان اطمینـان بهـره گیر  شرایط باز، هاي جدید فرصت  د.ن

ها و مختصات منابع انسانی چابک متـأثر از   هاي مذکور نشان داده که ویژگی مرور مدل، افزون بر این

هـر  ، ست. بر این اسـاس ها آن لد بودن و انطباق و سازگاريمو، تمرکز، مداري ارزش، سطح کارآمدي

اش نیازمند منابع انسانی است که از آمـادگی و قابلیـت شناسـایی     سطوح سازمانی سازمانی در تمامی

دهی مجدد سـازمان در راسـتاي    کمک زیادي به ساخت، ها و تهدیدات بازار برخوردار باشند فرصت

بـا سـرعت   ، هر زمـان و مکـانی کـه �زم باشـد    ، حال درعینو  ها و تهدیدات نمایند مقابله با فرصت

، هـاي سـنتی   نیرویـی نـوآور اسـت کـه بـا جـدایی از روش      ، . نیروي انسانی چابکحضور پیدا کنند

اي  سرعت در پی آموزش و فراگیري باشد. این عملکردها از جانـب گـروه گسـترده    شکل دائم و به به

مبـانی و ادبیـات چـابکی نیـروي انسـانی      ، گردد. بـر ایـن اسـاس    هاي فردي تسهیل می از شایستگی

، با تمرکز بر فراینـد چابـک   )2000( 11هاي متعددي نظیر الگوي مردیت و فرانسیس  مدل ۀدربرگیرند

) بـا تمرکـز بـر کارکنـان     2009الگـوي چـان و تونـگ (   ، روابـط و کارکنـان چابـک   ، راهبرد چابـک 

مدل شـریهاي و  ، ) با تأکید بر واگذاري اختیار به کارکنان2010و همکاران ( 12مدل کویین، متخصص

هـاي   و برخـی دیگـر از مـدل     پذیري و جهنـدگی  انطباق، ) با تمرکز بر اثرگذاري2014سکی (وکارو

شکل تطبیقی با نتـایج حاصـل از    استخراج و بهها  آن وجوه حائز اهمیت، داخلی بوده که در این راستا
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 بخش کیفی این تحقیق تلفیق گردیده و مدل نهایی بر این مبنا استخراج شده است.  

 پژوهش . پیشینۀ3

مـدل ارتقـاي چـابکی سـازمانی مبتنـی بـر       «) طی تحقیقـی بـا عنـوان    1399نژاد و همکاران ( عارف

نفـر از   262میدانی بـه بررسـی    - به روش توصیفی» پذیري منابع انسانی در صنعت بانکداري انعطاف

کـه   انـد  صـادرات و مسـکن شـهر تبریـز پرداختـه و نشـان داده      ، تجـارت ، هاي ملـت  کارکنان بانک

هسـتند.   مهارتی و رفتاري داراي با�ترین نقش در تبیـین چـابکی سـازمانی   ، اي یري وظیفهپذ انعطاف

 ۀتوسـع  براسـاس الگـوي چـابکی سـازمانی     ارائۀ«) طی تحقیقی با عنوان 1399(سلطانی و همکاران 

نفـر از خبرگـان    12به روش تلفیقی و با بررسـی  » منابع انسانی در دانشگاه آزاد اس�می استان تهران

نشـان دادنـد کـه چـابکی سـازمانی      ، نفر از کارکنان دانشگاه آزاد اس�می تهران 386شگاهی و نیز دان

سـازمانی  ، ابعاد انسانی، هاي اط�عاتی تکنولوژي، منابع انسانی واجد ابعاد استراتژیک توسعۀ براساس

، فناوري اط�عـات عد عد استراتژیک واجد با�ترین میزان میانگین و بب، و فرهنگی است. در این میان

ابعاد چابکی سازمانی بـر  ، طور کلی و به سازمانی و فرهنگی در مراتب بعد جاي گرفتند، ابعاد انسانی

رسـتگار و   نمودنـد. هـاي موجـود را تبیـین     درصـد از تغییـرات شـاخص    71، مبناي توسعه انسـانی 

هـاي   نسـانی در سـازمان  طراحی و تبیین مدل چابکی منـابع ا «اي با عنوان  ) طی مقاله1399همکاران (

پـژوهش داشـته و در سـطوح بـا�تري      آماري  جامعۀعاملی را که تناسب با�تري با  13» محور پروژه

سـازي سـاختاري تفسـیري و     انتخاب نموده و دو رویکـرد مـدل  ، مدنظر مدیران و کارشناسان بودند

یـدي نیـل بـه چـابکی منـابع      بندي موانـع کل  شناسایی و رتبه منظور بهبندي تفسیري را  هاي رتبه رویه

شـامل   يسازي ساختار هاي حاصل از رویکرد مدل کار گرفتند. یافتهه هاي مذکور ب انسانی در سازمان

عـالی و   بـود. همدلی و احساس نیاز بـه چـابکی   ، مشارکت، چهار عامل تشویق و پشتیبانی مدیریت

بـا کمـک روش   » وي انسانیتوسعه و تحول مدل چابکی نیر«) در تحقیقی با عنوان 1400همکاران (

ی مرتبط به پیشایندهاي چـابکی منـابع انسـانی    در ابتدا مطالعات کم، ترکیبی فراتحلیل و دیمتل فازي

 50خـرد و   طبقۀ 19، پیشایندهاي ک�ن ۀطبق 4بعد این پیشایندها را در  در مرحلۀ، را استخراج نموده

 4پیشـایندهاي شـغلی   ، مؤلفـه  23مؤلفه تدوین کردند. پیشایندهاي منابع انسانی در این تحقیق شامل 

مؤلفه بودند. پیشایندهاي مـدیریتی ایـن تحقیـق     12 دربرگیرندۀمؤلفه و مدیریتی  11سازمانی ، مؤلفه

  .غیرانسانی و نیز رهبري چابکی بودند، هاي انسانی زیرساخت ۀناظر بر توسع

 منظـور  بـه ایـن مسـئله اسـت کـه      ۀدهنـد  ) نشان2012و همکاران ( 13هاي پژوهش اسویشر یافته

ۀ اسـتعدادهاي  بهبود و توسـع  منظور بهنیازمند یادگیري مستمر ، برخورداري از نیروهاي انسانی چابک
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و  یـروي کـار  ) با ارزیابی تعامل میان رهبري میان چابکی ن2014یم. صوفی و همکاران (کارکنان هست

اند که رهبري ارتباطی مثبت و معنادار با چابکی نیروي کـار و تسـهیم دانـش     تسهیم دانش نشان داده

گـاه رویکـرد منـابع    نظر از) طی پژوهشی به ارزیابی چابکی نیروهاي کار 2015( 14آزورا داشته است.

خودآگـاهی و  ، انعطـاف داشـتن  ، انسانی پرداخته و نشان داده است که مـواردي همچـون سـازگاري   

ــاري رســانند. مــودولی  تــاب ــه چــابکی نیروهــاي انســانی ی ــد ب ــرین  مهــم )2013( 15آوري قادرن ت

، هـاي پـاداش   نظام، هاي سازمانی یادگیري ۀتوانمندسازهاي مؤثر بر چابکی منابع انسانی را دربرگیرند

جونیـور و  تسـارینی  هـاي اط�عـاتی دانسـته اسـت.      هاي کاري و نظـام  گروه، مشارکت منابع انسانی

 توصـیف  مـدیریتی  اسـتراتژي  یـک  عنـوان  به کار را نیروي چابکی در پژوهشی) 2021( 16سالتوراتو

 یـک  از ناشـی  هاي فرصت و تهدیدها به ثرؤم طور به و سرعت به دهد می اجازه ها شرکت به که نموده

بـه روش مـرور سیسـتماتیک     ،در ایـن پـژوهش  . دهند نشان واکنش ناپایدار و رقابتی تجاري محیط

: اسـت  شـده  تشـکیل  هـم  بـه  وابسـته  و مـرتبط  عـد ب چهـار  از چابک کار نشان داده شده که نیروي

 از تـوان  مـی  را هـا  ویژگـی  ایـن . شایستگی و پذیري انعطاف، سازگاري و پذیري انعطاف، پذیري کنش

 منـابع  مـدیریت «، »کـار  دهـی  سـازمان  اشـکال «، »آمـوزش  و یادگیري« با مرتبط هاي استراتژي طریق

 تـأثیر «) در تحقیقـی بـا عنـوان    2021( اصـفهانی . داد ارتقـا  »سـازمانی  سـاختار  و فرهنگ« و  »انسانی

 و شـکل تحلیلـی   بـه » سـازمانی  چـابکی  ارتقـاي  بر انسانی منابع استراتژیک مدیریت مدرن هاي مدل

 اسـتراتژیک  مـدل  چهـار  عمیـق  بررسی سپس به سازمانی پرداخته است؛ چابکی تعریف به توصیفی

» هـا  شـیوه  بهتـرین  مـدل  و بـا�  تعهـد  مدل، استراتژیک تناسب مدل، با� عملکرد مدل« انسانی منابع

 بـراي . شـود  مـی  برجسته کلیدي عامل یک عنوان به نوآوري، با� عملکرد با مدل براي پرداخته است.

 الگوهـاي  بینـی  پیش به نیاز انسانی منابع مدیریت ساختار که شد مشخص، استراتژیک همسویی مدل

، انگیـزه ، شـغلی  پـذیري  انعطـاف ، شـغلی  مسـیر  بـر  با� تعهد مدل. دارد خارجی کار محیط در آینده

 کلـی  استراتژي به عملکرد بهترین مدل. دارد تمرکز کارکنان براي شغلی روابط ثبات و کاري هاي تیم

 انسـانی  منـابع هـاي چـابکی    مـدل  تمامی که داده نشان زمینه این در ادبیات بررسی. نگرد می سازمان

مبـانی   مـروري بـر  ، درمجمـوع . گردیـده اسـت   سازمانی چابکی سطح منجر به ارتقاي، مورد بررسی

کـه در   دادداخلی و خارجی مرتبط با الگوهاي چـابکی منـابع انسـانی نشـان      پیشینۀ نظري تحقیق و

برخـی  و   تدوین شـده  غیرصنعتیي ها نخست بخش زیادي از این الگوها براي اجرا در سازمان وهلۀ

شناسـی   روش لحـاظ  به. هاي خارجی هستند الگوها و مدل بسیار قدیمی و مبتنی بر ،الگوهاي موجود

، با در نظر گرفتن مطالعـات موجـود  بندي شده و  صورت اسنادي و کمی صورت ها به عمده مدل، نیز
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    هاي صنعتی و صنایع خصوصی کمتر مورد توجه قرار گرفته است. شرکت کیفی در حوزۀ تحقیقات

 شناسی پژوهش روش. 4

کیفی با تمرکـز   از نوع روش لحاظ بهو  قرار گرفته بنیادي اتتحقیق ۀدر زمر هدف ازنظراین پژوهش 

 اکتشـافی تحقیـق و نیـز فقـدان نظریـۀ      دلیل ماهیت ه از این روش به. استفاداست بنیاد دادهبر رویکرد 

اسـت.   متوسـط و بـزرگ  صـنایع   ویـژه  بـه  ،هاي صنعتی چابکی منابع انسانی در سازمان دربارۀجامع 

 اعضـاي جملـه  از مـدیریت  حـوزۀ  دانشـگاهی  نامتخصص ـ تمـام  شـامل  پـژوهش  این آماري  جامعۀ

 هـاي  شـرکت  مـدیران  و معاونـان  نیـز  و نفـر)  150بـر    (بالغ اصفهان استان هاي دانشگاه علمی هیئت

 ـ بـا  آشـنا  و شرایط واجد کارشناسان و بیدگل و آران صنعتی شهرك صنعتی  سـازمانی  چـابکی  ۀمقول

 510 کـه  دارد وجـود  صـنعتی  واحـد  810 و صـنفی  واحد هزار 5 در شهر آران و بیدگل حدود. بود

 در نفـر  هـزار  20 تـا  17 حدود در داده و تشکیل را ماشینی فرش تولید هاي شرکت راها  آن از واحد

 فعالیـت  بیدگل و آران صنعتی شهرك متوسط و بزرگ صنعتی هاي شرکت ذیل و مختلف هاي حوزه

 ياعضـا  و دانشگاهی متخصص از نفر 15 شامل نمونه حجم .)1402، و همکاران (راحمی نمایند می

بودنـد کـه بـه روش     متوسط و بزرگ صنعتی هاي شرکت مدیران و معاونان از نفر 15 و علمی هیئت

. گیري تا نیل به اشباع نظري ادامـه یافـت   گیري هدفمند و قضاوتی برگزیده شده و فرایند نمونه نمونه

 گردیـد  مواجـه  هایی داده با نفر از حجم نمونه در دو گروه 12پژوهشگر بعد از مصاحبه با  ،در مسیر

 کـه  شده پیشنهاد گیري کیفی وش نمونهاما ازآنجاکه در ر ؛کننده مفاهیم قبلی بود تصدیق و تکراري که

 مصـاحبۀ  چنـدین ، هسـتند  تکـرار  حال در آمده دست هب هاي داده کرد احساس پژوهشگر آنکه از پس

 15گیـري تـا بررسـی نظـرات      لـذا فراینـد نمونـه    .دهد انجام نظري اشباع تأیید جهت دیگر تکمیلی

 منـابع  چابکی به مرتبط تخصص و شناخت از برخورداري، گیري نمونه معیارنظر ادامه یافت.  صاحب

 بـا  مـرتبط  تحصـیلی  مـدارج  براسـاس معاونان و کارشناسان مـذکور  ، مدیران گزینش و بوده انسانی

 موفقیـت ، سـال بـه بـا�)    10( کـاري  سـوابق ، کارآفرینی)، صنعتی، (منابع انسانی مدیریتی هاي حوزه

 و فروش با� بـا محوریـت صـادرات)   میزان تولید و ، وسعت فضاي کاري، (حجم نیروي کار شغلی

 مصـاحبه  اط�عـات  گـردآوري  پـذیرفت. ابـزار   صـورت  سـازمانی  ۀعرص ـ در آنـان  عملیاتی تجربۀ

 ـ و) MAXQDA( کیفـی  هاي داده تحلیل افزار ها با استفاده از نرم بوده و داده متمرکز نیمه کـارگیري   هب

 تحقیـق  اعتبار تأمین منظور بهتجزیه و تحلیل شدند. ، )1395هاي کدگذاري اشتروس و کوربین ( رویه

ترکیـب (داده و  ، پیگیـر  ۀمشـاهد  و هـا  داده در محقـق  شـدگی  شامل غرق گوبا و لینکلن معیارهاي از

 ـ  انتقـال ، هـاي پسـین)   ها براي تحلیـل  تأییدپذیري (حفظ داده، بازنگري بیرونی، محقق)  ۀپـذیري (ارائ
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هـاي مکـرر بـا محـیط و همتایـان پـژوهش)        اعتبارپذیري (تمـاس هاي غنی و حداکثري) و  توصیف

 فراینـدهاي ، همگـرا  یافتـه از مصـاحبۀ   هاي سـاخت  گیري از رویه استفاده شده و پایایی تحقیق با بهره

 مصـاحبه  انجـام  منظـور  بـه  کننـده  مصـاحبه  دو کارگیري هو ب ها داده تفسیر و تدوین، ثبت یافتۀ ساخت

  مورد تأیید قرار گرفت.موازي  و جداگانه شکل به

 ها تجزیه و تحلیل یافته. 5

 ) شامل سه مرحلـۀ 1395اشتروس و کوربین ( تکنیک تحلیل مقایسۀ، ها تجزیه و تحلیل داده منظور به

 مصـاحبه  متـون  نمودن پیاده از پس، بر این اساس .گرفته شد کاره محوري و انتخابی ب، کدگذاري باز

 و آران شـهر  متوسط و بـزرگ  صنعتی هاي شرکت در غیردانشگاهی و دانشگاهی خبرگان از نفر 30 با

 کدگـذاري  و مـذکور  متون بررسی از پس. شد تولید کلمه 34000 قالب در متن صفحه 124، بیدگل

 هـا  یافتـه ، )MAXQDA( کیفـی  هـاي  داده تحلیـل  افـزار  نرم قالب درها  آن بندي طبقه و کد باز) 443(

 شـرایط  از متأثر مؤلفه است که خود 11 از متشکل انسانی منابع چابکی مرکزي مفهوم که دادند نشان

 عوامـل  و )مقولـه  10 قالـب  در مفهـوم  34( اي زمینـه  شـرایط ، )مقولـه  10 قالب در مفهوم 38( یعلّ

، مثبـت  گرایـی  کـنش  چـون  راهبردهـایی  قالب در که بوده )مقوله 5 قالب در مفهوم 16( گري مداخله

 نمـود ) مقولـه  3 قالـب  در مفهـوم  10( جمعـی  و گروهی هاي فعالیت و یکپارچه و منسجم عملکرد

  .هستند سازمانی برون و سازمانی درون پیامدهاي داراي و یافته

  ها باز و محوري مصاحبه کدگذاري از فرایند آمده دست به مقولإت و مفاهیم :1جدول 

  مفاهیم - ها مقوله  فراوانی  مقوله خرده - کد اولیه

ي
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ح
دم

ک
  

  ساز چابک یادگیري و آموزش  4  جدید سازمانی هاي مسئولیت و وظایف آموزش پیوستگی و استمرار

ی
سان

 ان
بع

منا
ی 

بک
چا

یّ 
عل

ط 
رای

ش
    

 ذیل سازمانی هاي رده تمامی در آموزش   فرصت ۀیکپارچ تأمین

  تغییر مدیریت
2  

  ساز چابک یادگیري و آموزش

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

  غیره
3  

  2   سواد سطح ارتقاي شرایط تأمین با یادگیرنده سازمان یدۀا سازي عملیاتی

 کیفی و متعدد هاي مهارت فراگیري بر تأکید با چندتخصصی آموزش

  شغلی
3  

  2  فضایی و زمانی تغییرات با سازگار یادگیري و ها آموزش ۀارائ

  3   دانش انتقال و اکتساب، شناسایی فرایند دهی سامان و مدیریت

  2  انسانی منابع ناکارآمدي
  ناکارآمدي و بدکارکردي

  2  شغلی انتظارات برآوردن عدم
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  مفاهیم - ها مقوله  فراوانی  مقوله خرده - کد اولیه

ي
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ح
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  3  هزینه و زمان کرد حمایت مالی از چابکی منابع انسانی و هزینه

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

  3  ها ایده 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 معنادارسازي و طبیعی کاري واحدهاي ایجاد

  سازي شغل غنی
  3  عملکردها و خدمات ارائۀ سازي کیفی

  3  جاري عملکردهاي پیرامون زمان هم بازخورددهی

  2   مشاغل به بخشی هویت

  2  پذیري مسئولیت روحیۀ وجود

پذیري و  مسئولیت

  مستمر  آمادگی

  3  سازمانی هاي موفقیت قبال در مشترك پذیري مسئولیت

  3  بدیع و جدید هاي مسئولیت پذیرش قابلیت

  3  شغلی وظایف ایفاي منظور به وقت تمام پذیري دسترسی

  4 چابک هاي مأموریت و انداز چشم ایجاد قابلیت با چابک رهبري

  رهبري چابک
  3  محور مشارکت رهبري

 به ترغیب تغییرات و به مثبت رویکرد آفرین و ایجاد تحول رهبري

  نوآوري
3  
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  3  شغلی اختیار و استقلال از کارکنان برخورداري و واگذاري

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

  آزادي
4  

  2  مستقل تصمیمات اخذ منظور به انسانی منابع توانمندسازي

  3  شغلی حوزۀ کاربردي هاي زبان بر تسلط

  مهارت افزایی

  3 انتقادي اندیشۀ مهارت بسط

  3  اطلاعاتی هاي مهارت بسط

  3   ارتباطی هاي مهارت بسط

  3  خلاقانه صورت نوین به و ناآشنا مسائل حل مهارت بسط

  3  ها فرصت و تهدیدات تحلیل قابلیت: ادراکی هاي مهارت گسترش

  2  فناوري با کار هاي مهارت بالاخص شغلی هاي مهارت توسعۀ و ارتقا

  3  ها پروژه 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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  مفاهیم - ها مقوله  فراوانی  مقوله خرده - کد اولیه

ي
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  3  چابکی به نیاز حس یا رغبت و میل

  ص شخصیتیخصای
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  2   تحول و تغییر به گرایش

 و قابلیت تغییر در بالا توانمندي و پویا و چالاك روحیۀ و ذهنیت

  خود  ظرفیت
3  

  3  گروهی کار روحیۀ از برخورداري

  2  گریز ابهام شخصیت

  3  جدید هاي دانش، یادگیري، آموزش به مثبت نگرش

  بسترهاي نگرشی
  2   خودشکوفایی و خودسازي به مثبت نگرش

  2  نوین هاي ایده و تغییر به مثبت رویکرد

  2  مسائل در خود پنداشتن شریک و مالکانه نگرش

  2  چابکی بر مبتنی مشترك هاي ارزش تسلط
  بسترهاي ارزشی

  2  محوري هاي ارزش بر مبتنی عملکرد

  هاي کاري گرایش  3  کار به اشتیاق

  2  موفقیت کسب به نیاز

  عوامل ساختاري

  4   منعطف کاري ساعات

  3   اعتماد بر مبتنی فضاي بسط

  3  اي حرفه نظم حاکمیت

  2  وقت تمام متخصص و چندمهارته کارکنان کارگیري به و گزینش

  4  دانشی قابلیت از برخوردار کارکنان کارگیري به

  2  محدود تراکم

  4   پذیري ریسک فرهنگ تقویت و تشویق

  2  فرایندها استانداردسازي فنون از گیري بهره و تعبیه

  بسترهاي شغلی  4  نقش ابهام عدم

  بسترهاي شغلی  2  شغل معناداري
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  4  شغلی تعارض فقدان

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

  2  ارتباطی هاي کانال به تعددبخشی و سازي ساده

  3  نامتعارض فردي بین ارتباطات و تعاملات

  3  داوطلبانه و خودخواسته همکاري و مساعی تشریک، گرایی رابطه

  4  کارکنان بین در همیاري و همدلی فرهنگ بسط  تعامل و همکاري فضاي

  3  کنندگان تأمین و ها مشتري با نزدیک ارتباط

  فرهنگ مشارکتی  4  سازمانی هاي گیري تصمیم بالاخص فرایندها در مشارکت
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  مفاهیم - ها مقوله  فراوانی  مقوله خرده - کد اولیه

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

  3    نوآوري و یادگیري، تغییر از پشتیبانی و حمایت
  فرهنگ تغییر

  3  تغییرات دهی سامان و مدیریت

  4   بالا یادگیرندگی و پذیري آموزش ضریب

  دانش و یادگیري
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  4   مستمر صورت به دانش فراگیري و آموزش ظرفیت واجد

  6  عملیاتی و شغلی هاي مهارت و دانش بر مسلط

  2  ادراکی دانش بر تسلط

  3  مذاکره و تیمی کار دانش

  2  چگونگی دانش

  2  »چرا« ادراك یا ها سیستم فهم

  3   اثربخشی و کارآمدي، وري بهره ۀفزایند هاي توانمندي از برخورداري

  هوشمندي و شایستگی

  3  شغلی شایستگی ادراك

  2  جدید هاي مسئولیت پذیرش و ها مهارت فراگیري قابلیت واجد

  3  تغییرات بر تسلط

  3  سازمان مختلف هاي بخش در مجدد پیکربندي و آرایش قابلیت

  3  ها آن وضعیت و ها قابلیت، شرایط به نسبت آگاهی و مشتري شناخت

  3  خلاقیت و نوآوري قدرت

  نوآوري و خلاقیت
  3  جدید هاي نظریه ها و ایده به دهی شکل توانمندي

  3  کار انجام فرایندهاي و مسیرها در فردي خلاقیت

  2  عمل به ایده تبدیل توان

  4  مهارت کسب در بالا سرعت

  سرعت

   

  2  وظایف انجام یادگیري و تغییرات با سازگاري زمان کاهش

  2  سازمانی فرایندهاي اجراي و خدمات ارائۀ در بالا شتاب

  3  مطمئن و سریع گیري تصمیم

  3  غیرمنتظره محیطی هاي دگرگونی بر تسلط منظور به سریع واکنش

  3  کوتاه زمانی هاي بازه در تغییرات با سازگاري و انطباق
  پذیري  انطباق

  3  جدید هاي پروژه و مسائل، ها گروه، کاري فضاهاي با یافتن وفق

  2  مختلف تجارب و ها زمینه با مواجهه در انطباق و سازگاري

  پذیري  انطباق
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ی 
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چا

  

  3  انسانی منابع با سازگاري

  3  مشتري نیازهاي به نسبت پایدار و مداوم پذیري انطباق

  5  یی صحیح و کارآمدگو پاسختوان 
  ییگو پاسخ

  3  بازار در محیطی هاي دگرگونی به نسبت استراتژیک ییگو پاسخ
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  مفاهیم - ها مقوله  فراوانی  مقوله خرده - کد اولیه

ي
ور

ح
دم

ک
  

 و نتایج، آثار به نمودن توجه( مختلف سطوح در سازمانی گرایی عمل

  )پیامدها
2  

  2  اجتماعی مسائل قبال در ییگو پاسخ

  4  کاري فضاي و سازمانی هاي رویه انجام در انعطاف از برخورداري

  پذیري انعطاف

  4  غیرمعمول و نشده بینی پیش شرایط با برخورد در انعطاف

  4  نقشی انعطاف

  2  مشتري عملکردي انتظارات با برخورد در انعطاف

  3  منعطف وکار کسب راهبردهاي کارگیري به

  5  مبهم و اطمینان عدم بر مبتنی هاي موقعیت تحمل
  آوري تاب

  3  زیاد شغلی فشار و استرس با آمدن کنار

  2  مخاطره -  فرصت تحلیل

  4  نگرانه آینده و راهبردي بینش  نگري دوراندیشی و آینده

  3  شغلی امور و ها رویه انجام در گرایی آینده

  3  تغییر از استقبال و آمادگی
  تغییرمداري

  4  تغییرات برابر در مقاومت عدم

  4  کارکنان رفاه تأمین به تعهد
  هاي رفاهی بهبود شاخص

ل
وام

ع
 

له
خ
دا

م
 

ی
سان

 ان
بع

منا
ی 

بک
چا

ر 
گ

  

  3  شغلی رضایت تضمین

  3  ساده روشی عملکرد

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

  4  کاري  محیط و شغلی هاي برنامه سازي متنوع

  3  شغلی فضاي کم پیچیدگی با ساده طراحی

  3  چابک عملکردهاي موقعب بازخورد از مندي بهره

 مدیریت سازي متناسب

  عملکرد

  2  کاري هاي تیم موفقیت در نیروها مشارکت سنجش

  3  متوالی بازخوردگیري

  2  )خودکنترلی( غیرمتمرکز نظارت

 جبران نظام دانشی  دهی ن سازما  4  انسانی منابع مداوم بهبود از سازمانی پاداش نظام پشتیبانی

  3  انسانی منابع نوآوري به پاداش نمودن پرداخت  خدمات

  2  ارتباطی هاي فناوري ۀواسط به دانش کسب

  )محوري فناوري( شدن مجازي
  3  مجازي سازمانی نظام بسط

  3  سازمانی هاي فناوري از مندي بهره و آگاهی

  3  الکترونیک انسانی منابع مدیریت

ب مثبت گرایی کنش  3  مثبت اثرمندي ک ي
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  مفاهیم - ها مقوله  فراوانی  مقوله خرده - کد اولیه

ي
ور

ح
دم

ک
  

  )قدمی پیش(  4  مستمر حرکت و کار

  3  مختلف کاري هاي تیم در زمان هم فعالیت

  3  مسائل بندي اولویت بر تمرکز

  2  مسائل تحلیل و بینی پیش

  4  )درونی انسجام( شخصی بین و غیررسمی هماهنگی و یکپارچگی

  2  اهداف یکپارچگی  یکپارچه و منسجم عملکرد

  2  همکاري

  5  منسجم کاري هاي گروه قالب در شغلی هاي فعالیت بسط
  جمعی و گروهی  فعالیت

  4  اي چندوظیفه و خودراهبر کاري هاي گروه بسط

  3  انسانی منابع کارآمدي و ییکارا درنتیجۀ سازمانی هاي هزینه تنزل

  سازمانی درون پیامدهاي

ي 
ها

مد
پیا

ی
سان

 ان
بع

منا
ی 

بک
چا

  

  2  چابک کارکنان میان همکاري نتیجۀدر سازمانی سینرژي بسط

  2  نیاز مورد سازمانی تجارب و دانش تولید

  2  خدمت ترك به میل کاهش

  5  شده ارائه خدمات و کالاها داخلی کیفیت بهبود

  4  انسانی منابع کاري زندگی کیفیت بهبود و شغلی رضایت افزایش

  2  سازمانی سطوح دیگر به چابکی هاي پیشرانه توسعۀ و بسط

  3  زمان مدیریت

  2  نیروها جایگزینی سهولت

  3   مشتریان و نفعان ذي رضایتمندي ارتقاي

  سازمانی برون پیامدهاي
  2  سازمان رقابتی هاي قابلیت و توان بسط

  2  مشتریان وفاداري

  1  اثربخشی و وري بهره

در قالـب  هـا   آن روابـط ، اکتشـافی در عوامل ها  آن و مفاهیم و قرار دادن تشناسایی مقو�بعد از 

متوسـط و   هـاي  شـرکت  در انسـانی  نیـروي  چابکی مدل ارکان مثابۀ به بنیاد نظریۀ دادهمدل پارادایمی 

  :  دمشخص ش بزرگ

، یـادگیري هـاي دانـش و    بـا برخـورداري از مؤلفـه   » نیروهاي انسانی چابـک «: محوري پدیدۀ .1

، پـذیري  انعطـاف ، ییگـو  پاسـخ ، پـذیري  انطباق، سرعت، نوآوري و خ�قیت، هوشمندي و شایستگی

، سـاز  آموزش و یادگیري چابـک : یشرایط علّ .2؛ نگري و تغییرمداري دوراندیشی و آینده، آوري تاب

سـازي   غنـی ، گـردش شـغلی  ، برخـورداري از حمایـت و پشـتیبانی   ، ادراك ناکارآمدي و بدکارکردي

برخورداري از اختیـار و اسـتق�ل کـاري و    ، رهبري چابک، پذیري و آمادگی مستمر مسئولیت، شغلی
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هـاي   ص و ویژگـی شـامل خصـای  : اي شـرایط زمینـه   . 3 ؛افزایی و دسترسـی سـازمانی   مهارت، شغلی

 ارتباطـات آزاد ، عوامل ساختاري، هاي کاري گرایش، بسترهاي نگرشی و ارزشی و شغلی، شخصیتی

عوامـل   .4؛ بسط فرهنگ مشارکتی و فرهنگ تغییر در سازمان، وجود فضاي همکاري و تعامل، و باز

سـازي مـدیریت    متناسب، تنوع و بازطراحی کار، سادگی، هاي رفاهی بهبود شاخص شامل: گر مداخله

 ؛محور نظام جبران خدمات و مجازي شدن یا فناوري محـوري سـازمانی   دهی دانش سازمان، عملکرد

عملکـرد منسـجم و یکپارچـه و    ، گرایـی مثبـت   کـنش  شـامل : هـاي کـنش   راهبردها یا اسـتراتژي  .5

چـابکی منـابع    سـازمانی  و بـرون  سـازمانی  پیامدهاي درون: پیامدها .6 ؛هاي گروهی و جمعی فعالیت

   .انسانی

  مدل پارادایمی براساسروایت چابکی منابع انسانی . 6

محور است نه توصیف صرف یـک پدیـده. بـر ایـن      داده نظریۀ تولید، بنیاد ۀ دادهاز نظریهدف اصلی 

شکل مـنظم و سیسـتماتیکی بـه یکـدیگر متصـل گردیـده و        باید بهمفاهیم و مقو�ت تحقیق ، اساس

محوري تحقیق با دیگر مقو�ت در قالب یک روایـت تـدوین و ارائـه     مند مقولۀ تعامل و ارتباط نظام

 محـوري  کـد  6 و مقوله 41، مفهوم 154 قالب در باز کد 443 ،حاضر تحقیق در، اساس این برشود. 

 تـر ماهیـت پدیـدۀ    ه سبب تبیین مطلوباین مسئل. دادند شکل را انسانی منابع چابکی پارادایمی مدل

گـردد. الگـوي    یـا تنـزل ایـن پدیـده مـی      و مشخص شدن عوامل مؤثر بر ارتقـا  چابکی منابع انسانی

  :تحقیق حاضر به قرار زیر استپارادایمی چابکی منابع انسانی در 

  
  صنعتی شهرستان آران و بیدگلهاي  مدل پارادایمی چابکی منابع انسانی در شرکت :1 تصویر
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  گیري بحث و نتیجه. 7

که چـابکی منـابع انسـانی در     گردیداین نتیجه حاصل ، هاي کیفی با در نظر گرفتن فرایند تحلیل داده

وابسـته بـه عوامـل گونـاگونی بـوده کـه       ، شهرك صنعتی آران و بیدگل متوسط و بزرگهاي  شرکت

هـاي صـنعتی را    سـازي نیروهـا در سـازمان    گر چابک هراهبردها و عوامل مداخل، شرایط علی، بسترها

  سازمانی متعددي به همراه دارد.   سازمانی و برون پذیر کرده و آثار درون امکان

 هوشـمندي ، یـادگیري  و دانش«هاي  مؤلفه ۀري دربرگیرندمحو ۀپدید مثابۀ چابکی منابع انسانی به

، آوري تـاب ، پـذیري  انعطـاف ، ییگـو  پاسـخ ، پذیري انطباق، سرعت، خ�قیت و نوآوري، شایستگی و

نیروهـایی بـا ضـریب یـادگیري و     اسـت. کارکنـان چابـک    » تغییرمداري و نگري آینده و دوراندیشی

مسلط بر دانـش و  ، العمر واجد ظرفیت یادگیري مادام، )Goldman et al., 1995: 42پذیري با� ( دانش

) و دانش کار تیمـی  Azuara, 2015: 27هاي شغلی و برخوردار از دانش غیرمتمرکز عملیاتی ( مهارت

مـدي و اثربخشـی سـازمانی بـا�     آکارکنـان چابـک از کار  ، هوشـمندي و شایسـتگی   لحاظ بههستند. 

)Sharifi & Zhang, 2001: 780 ( هـا  مهـارت  فراگیري قابلیت واجد، شغلی با�یی دارندشایستگی و 

خـدمات و   د و در تولید و ارائـۀ ن) هستSherehiy etal., 2007: 447جدید ( هاي مسئولیت پذیرش و

هـاي   توانند تغییـرات و دگرگـونی   محصو�ت مختلف با استفاده از منابع یکسانی مهارت داشته و می

 هـاي  بخش در مجدد پیکربندي و آرایش مبدل سازند. قابلیت سازمانی و محیطی را به مزایاي رقابتی

از دیگـر  ، هـا  آن وضـعیت  و هـا  قابلیت، شرایط به نسبت آگاهی و مشتري سازمان و شناخت مختلف

) نیز بدان اشاره شـده اسـت.   2000که در مدل مردیت و فرانسیس ( هاي کارکنان چابک بوده ویژگی

 و جدیـد  هـاي  ایـده  هایی چون توانایی ارائۀ چابک مجهز به قابلیتکارکنان ، از منظر ابداع و نوآوري

 در فـردي  هـاي  نوآوري، ها و رویکردهاي جدید دهی به نظریه شکل، )Johnson, 2004: 83نوآورانه (

هاي خودانگیزشـی و ترغیـب    خ�قیت، )55: 2013، کار (نیجسن و پاوي انجام فرایندهاي و مسیرها

  .)101: 1397، باشی و همکاران حاجیمینی(ا سایرین به نوآوري هستند

 کسـب  در بـا�  سـرعت  و شـتاب  .تـرین ابعـاد وجـودي کارکنـان چابـک اسـت       سرعت از مهم

 ـ ، تنزل زمان یادگیري و سازگاري، جدید هاي شایستگی و ها مهارت دسـت آوردن  ه شتاب زیـاد در ب

هـاي   گیـري  تصـمیم ، خـدمات و اجـراي فراینـدهاي سـازمانی     هاي ضروري تغییر و نیز ارائۀ مهارت

از وجـوه حیـاتی کارکنـان     ،تغییـرات  در برابـر  سـریع  العمل واکنشی یا عکس بهنگام و چابک و پیش

، )2006و همکـاران (  18لـین ، )2002و همکاران ( 17هاي چابکی سازمانی بریو چابک بوده که در مدل

، شده اسـت. یکـی دیگـر از نقـاط تمـایز کارکنـان چابـک       مشاهده  ) و...2000مردیت و فرانسیس (
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، هـا  گـروه ، کـاري  فضـاهاي بـا  ، کوتـاه  زمانی هاي بازه در تغییرات با یافتن پذیري و سازگاري انطباق

سـازمانی و نیـز    انسـانی  منـابع  و رهبـران ، بـا همکـاران  ، جدید هاي پروژه و ها دوگانگی و معض�ت

شـریهاي و  ، )1995سـازمان اسـت کـه گلـدمن و همکـاران (     سازگاري پیوسته با نیازهاي مشـتریان  

 یـا  و تغییر مبناي بر مقوله ایناند.  ) بر آن تأکید نموده1397) و خدابنده و همکاران (2007همکاران (

 کـاري  فضـاهاي  بـا  تـر  مطلوب انطباق و سازگاري راستاي در انسانی منابع انداز چشم یا نگاه اص�ح

 انسـانی  منـابع  که مواقعی در، فرهنگی و فردي میان سازگاري، محور این در. پذیرد می صورت جدید

  .  گیرد می صورت، کند می ایجاد رابطه گوناگون تجارب و پیشینه با مختلف افراد با

کـاري   ر مقابـل شـرایط غیرمنتظـره و آشـفته    یی صـحیح د گـو  پاسـخ چابکی منابع انسانی نیازمند 

)Akkaya & Tabak, 2020: 3( ،و بـازار  در محیطـی  هـاي  دگرگونی به نسبت استراتژیک ییگو پاسخ 

) و Dyer & Shafer, 1998: 45سـازمانی (  گرایـی  عمـل  و قـوي  منـدي  کـنش وکـار،   کسـب  فضـاي 

یی گـو  پاسـخ ، )2001یی کارکنان در قبال مسائل اجتماعی است. به بـاور شـریفی و وانـگ (   گو پاسخ

تغییـرات و واکـنش سـریع و فعـال در قبـال      کارکنان چابک اشاره بـه توانمنـدي آنـان در شـناخت     

کـاري و نیـز در    فضـاي  و سـازمانی  هـاي  رویه انجام در انعطاف با�یی از، کارکنان چابکهاست.  آن

هـاي   نقـش هـا   آن ند.سازمانی برخوردار تغییرات نیز و غیرمعمول و نشده بینی پیش شرایط با برخورد

پـذیري مختلـف و سـیالیت و     واجد توانـایی نقـش  ثابت و یکسانی در سطوح سازمانی نداشته بلکه 

 ـ   را بـه  وکار کسبهاي خویش هستند و راهبردهاي  روانی در تعریف نقش کـار  ه صـورت منعطـف ب

 همکـاران  و ممقـانی  روغنـی ، )1998( 19گیرند. این مقوله همسو با نتایج تحقیقـات دیـر و شـافر    می

یی و منـابع انسـانی چابـک واجـد کـارا     ، بـه عبـارتی   ؛اسـت  )1399( همکاران و سلطانی و )1399(

هاي زمانی محدود اجـرا   هاي زیادي را در بازه که منعطف بوده و قادرند فعالیتاچر، کارآمدي هستند

پیامـد   مثابۀ پذیري سازمانی به ي انعطافهاي سازمانی را تنزل بخشند. ارتقا هزینه لینمایند و از این قب

 ـ ، نیروهاي انسانی چابک ۀتوسع آورد.  هـا را پـایین مـی    هـا را تنـزل بخشـیده، هزینـه     ارموجـودي انب

 و هـا  رسـالت  راسـتاي  در کارکنـان  ذهنـی  و فکري توان پذیري منابع انسانی موجبات ارتقاي انعطاف

 .نمایـد  فـراهم  را سـازمانی  چـابکی  نیازهـاي  پـیش  هاي سازمانی را تقویت نمـوده و خـود   مأموریت

شـرایط   و اطمینان عدم هاي مبتنی بر موقعیت تحملد که نآور کارکنان چابک کارکنانی تاب، همچنین

در شرایط مبتنی بر فشار شغلی زیاد و مبهم قادر به فعالیـت  ، نشده را داشته بینی انتظار و پیش غیرقابل

 وسـکی وکار و شـریهاي ، )1996( همکاران و 20اندتهاي ی گیري هستند. این مؤلفه در مدل و تصمیم

ام وظـایف و  بـه قابلیـت انج ـ   دارد اشـاره آوري  نیز اشاره شده است. تـاب  )2015( آزورا و )2014(



 آبادي و همکاران ...، مهدي راحمی نوشهاي صنعتیارائۀ مدل پارادایمی چابکی نیروي انسانی در شرکت 201 
 

 صورتی کارآمد در فضاي درحال تغییر و در شرایط فشـارزا و یـا در مـواقعی    هاي سازمانی به رسالت

زیراکه اصل و اساس چابکی منـابع انسـانی    نیست؛سازمان با موفقیت همراه  ۀشدکه راهبردهاي اخذ

هاي مبتنی بر سـوددهی   کیفیت و قابلیت، واکنشی پیش، خ�قیت و نوآوري، انعطاف، از سرعت عمل

را موجـود   مخاطرات از یافتن مصونیت منظور به رو پیش هاي کارکنان چابک فرصت .گیرد نشئت می

هـا و امـور    ام رویـه و در انج ـ داشـته اندازهاي مشـترك   توجه به چشمو  نگر بینش آینده، لحاظ کرده

) 2013( 21نیجسن و پـاوي ، )2013هاي مادولی ( اهمیت این مؤلفه در مدلهستند.  شغلی دوراندیش

از  ) مورد تأکید قرار گرفته و نشـان داده شـده اسـت کـه برخـورداري     2018و گودرزي و همکاران (

هـا   آن گردد تا آنان کم و کیف تغییرات یا عدم تغییرات و اثرگذاري محور کارکنان سبب می نگاه آینده

الگوها و علل تغییـر یـا ثبـات را بـراي     ، نظر قرار داده و منابع هاي آتی را مد دهی به واقعیت در شکل

چـابکی منـابع انسـانی نیازمنـد     ، بینی و ترسیم آینده مدنظر قرار دهند. بـه همـین علـت    پیش، تقویت

 شناسـایی  منظـور  بـه  �زم یعنی آمـادگی  ؛برخورداري نیروها از قابلیت و آمادگی نسبت به تغییر است

تغییـر   برابـر  در مقاومـت  عـدم  و آن از استقبال، تغییر براي بازار و نیز آمادگی تهدیدات و ها فرصت

هاي جدیـد دارنـد.    ي ها و فناور هاي سازمانی مثبت و ایده برخوردار بوده و نگاه مطلوبی به دگرگونی

بازخورد و واکنش در مقابل تغییرات و تقاضـاهاي غیرمنتظـره و غیرقابـل     سهولت ارائۀ، از این حیث

هـا   شـدن از دشـواري   ) و رهـا وکـار  کسبها (چابک  بینی که سازمان را موفق در کسب فرصت پیش

    .استکارکنان چابک  �زمۀ، نماید (جهندگی سازمانی) می

در قالـب  هـاي علـی    ترسـازي سـازي منـابع انسـانی نیازمنـد برخـی بس      چابـک ، ها بر یافته بنا .2

 حمایـت  از برخورداري، بدکارکردي و ناکارآمدي ادراك، ساز چابک یادگیري و آموزش سازي فراهم

، چابـک  رهبـري ، مسـتمر  آمـادگی  و پـذیري  مسئولیت، شغلی سازي غنی، شغلی گردش، پشتیبانی و

سـازمانی بـراي کارکنـان     دسترسـی  و افزایـی  مهارت، شغلی و کاري استق�ل و اختیار از برخورداري

 ؛واجد اهمیـت اسـت  ، ادگیري در تمامی نظام سازمانیدهی آموزش و ی جریان ،که در این میان است

 در انسـانی  منابع چابکی مختصات و جدید سازمانی هاي مسئولیت و معنی که آموزش وظایف  بدین

 ؛1999، همکـاران  و صورت مسـتمر صـورت پذیرفتـه (گلـدمن     توسعه باید به و آموزشی هاي برنامه

هـاي آموزشـی    فرصـت ، )94: 1400، و همکـاران  ؛ عـالی 2015، آزورا ؛2000، فرانسـیس  و مردیـت 

ایـن  ، )1999، سطوح سازمانی فراهم شـود (گلـدمن و همکـاران    درخصوص مدیریت تغییر در همۀ

 بنیـادین  عوامـل  و مـالی  اوضاع، سازمان رقابت ۀنحو، بازار ویژه بهها  حوزه ها متمرکز بر همۀ آموزش

سـازمان یادگیرنـده و منـابع     هاي متعدد باشد تـا ایـدۀ   موفقیت و مبتنی بر یادگیري تخصص در مؤثر
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و  هـاي فضـایی و زمـانی     تناسـب بـا دگرگـونی   ، این آمـوزش  آموزشی مهیا گردد. �زمۀانسانی چند

 منظـور  بـه  همواره چابک هاي سازمان و انتقال دانش است. باکتسا، ال شناساییبمدیریت دانش در ق

 و سـود  سـطح  ارتقـاي  بسـترهاي  که خود انسانی نیروهاي به آن آموزش و جدید مقولۀ هر یادگیري

    .هستند آماده، سازد می فراهم را جدید هاي فرصت از استفاده از ناشی سازمانی منفعت

بـزرگ  نعتی متوسط و هاي ص در شرکتمنابع انسانی چابک  ی محقق شدنهای بسترها و زمینه .3

 و ارزشـی  و نگرشـی  بسـترهاي ، شخصـیتی  هاي ویژگیعبارت بود از ن و خبرگان از نگاه متخصصا

، تعامـل  و همکـاري  فضـاي  وجود، باز و آزاد ارتباطات، ساختاري عوامل، کاري هاي گرایش، شغلی

سازمان. چـابکی منـابع انسـانی نیازمنـد رشـد و پـرورش        در تغییر فرهنگ و مشارکتی فرهنگ بسط

استقبال از تجـارب جدیـد   ، وجوه شخصیتی چون حضور میل و رغبت یا حس نیاز به چابکیبرخی 

 ـچا برخورداري از ذهنیت و روحیۀ، و میل به تحول کـار جمعـی و شخصـیت     ۀروحی ـ، ک و پویـا ب

متمرکز بـر عناصـر   ، تیپ شخصیتی کارکنانی که در پی چابکی هستند، گریز است. به تعبیر دیگر ابهام

میل به تحول و احساس نیـاز بـه   ، چا�کی، همکاري، شفافیت و عدم ابهامدن یعنی ش  کانونی چابک

 همکـاران  و ضـیایی ، )2014( همکـاران  و آثـاري  پـذیري سـریع اسـت.    انعطاف و واکـنش ، سرعت

 همکـاران  و عـالی  و )1399( همکـاران  و رسـتگار ، )1396( همکاران و باشی امینی حاجی، )1391(

هـاي شخصـیتی بسترسـاز     تحقیقات مبتنی بر چابکی منابع انسـانی بـر ویژگـی   ها و  در مدل )1400(

چـابکی  ، حـال  درعـین اند.  چابک اشاره نموده ویژه میل به چابکی و ذهنیت روحیۀ سازمانی بهچابکی 

 و هـا  بـاور  از ترکیبـی ، شـود. نگـرش   منابع انسانی خود در بستر نگرش سازگار با چابکی محقق مـی 

 مختلـف  هـاي  گـروه  و اشـیا ، دیگـران  بـه  تـا  کند می آماده پیشاپیش را شخص که است هایی هیجان

 یـا  بینـی  پـیش  درنتیجـه  و کنند می خ�صه را اشیا از ارزیابی ها نگرش. کند نگاه منفی یا مثبت ۀشیو به

نگـرش سـازگار بـا چـابکی     ، گیرنـد. از ایـن لحـاظ    مـی  عهده بر را آینده رفتارهاي یا اعمال هدایت

، جدیـد  معـارف  و هـا  دانـش ، یـادگیري ، رویکـرد مطلـوب و مثبـت بـه آمـوزش     سازمانی مبتنی بر 

هـاي نـوین و نگـرش     رویکرد مثبـت بـه تغییـر و ایـده    ، خودیادگیري و خودشکوفایی و خودسازي

، )1995(گلدمن و همکـاران   هاي  مالکانه و شریک دانستن خود در مسائل سازمانی است که در مدل

ــه اســت.  1399) و ســطانی و همکــاران (2015آزورا ( ــرار گرفت ــد ق ــورد تأکی ، از ســوي دیگــر) م

هـاي   ارزش و عملکـرد مبتنـی بـر    ي منابع انسانی در پرتو اعمال بسترهاي ارزشی و تسلطساز چابک

 در اساسـی  هسـتۀ  مثابـۀ  بـه  مشـترك  هاي ارزش، گردد. به عبارتی محقق می مشترك مبتنی بر چابکی

 گیـري  شـکل  مـانع ، نسـبی  ثبـات  علـت  بـه  .1: هسـتند  کارکرد دو لگوي چابکی منابع انسانی دارايا
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 منظـور  بـه  را نیـاز  مـورد  انـرژي  .2 ؛گردنـد  هاي کارکنان می و فعالیت سازمان در آشفتگی و نظمی بی

 فضـاي  در مشـترك  هـاي  ارزش. آورنـد  مـی  وجود به مشترك هاي ارزش از گیري بهره با دائمی تغییر

 بایـد  سـازمانی  فعالیـت  و کـار  کـه  بوده هایی روش دربارۀ اعتقاداتی دربرگیرندۀ کلی طور به سازمانی

 محسـوب  سـازمان  اجزاي و کارکنان انسجام عامل، ها ارزش از گروه این. پذیرد صورت آن براساس

  .  گردند می

چابکی منابع انسـانی   کننده در فرایند گر و تسهیل هاي کیفی نشان دادند که عوامل مداخله یافته .4

، عملکـرد  مـدیریت  سـازي  متناسب، کار بازطراحی و تنوع، سادگی، رفاهی هاي شاخص شامل بهبود

سـازمانی اسـت.    محـوري  فنـاوري  یـا  شدن مجازي و خدمات جبران نظام محور دانش دهی سازمان

هـا و   سـازمان توان به تأمین رفاه کارکنان و تعهدات رفاهی  هاي رفاهی می بهبود شاخص درخصوص

سـازي شـرایط    هاي رفـاهی و فـراهم   که پشتیبانی طوري به ؛نیز تضمین رضایت شغلی آنان اشاره کرد

گـردد کـه آنـان فـارغ از      یش میزان رضایتمندي شغلی کارکنان موجب میامطلوب شغلی در کنار افز

هـاي   کسـب مشـوق  انجام وظیفه نموده و در راستاي بهبود شرایط خود و هاي مالی یا رفاهی  دغدغه

بخشـی   احساس مثبت و لذت، تر عمل نمایند. کارکنان راضی تر و اثربخش سریع، تر منعطف، سازمانی

نمایند تا انتظارات شغلی موجـود را سـریع و بـا کیفیـت بـا�تر پاسـخ        کار داشته و ت�ش می دربارۀ

د عملکـرد و کارآمـدي   خود را منطبق با شرایط متغیر و بـازار رقـابتی نمـوده و در پـی بهبـو     ، گویند

 منـابع  از برخـورداري  دهـد کـه   نشان مـی ) 1391( همکاران و خویش خواهند بود. مطالعات مروتی

است. یکی دیگـر   کارکنان) رضایتمندي( رفاهی و یآموزش هاي مؤلفه به توجه نیازمند، چابک انسانی

بـازطراحی وظـایف و مشـاغل    بخشـی و   تنـوع ، سازي ساده، گر چابکی منابع انسانی از عوامل مداخله

) و 2009چـان و تونـگ (  ، )2007بوده که مورد تأکید در الگوهـاي شـریهاي و همکـاران (    سازمانی

 کـم  پیچیـدگی  با ساده طراحی عملکردهاي روشی و، است. در این زمینه )1395طبرسا و همکاران (

 ۀسـاد  بخشـی  جریـان ، کارکنان میان روابط و ساختار پیچیدگی تنزل،  کاري هاي رویه و شغلی فضاي

، کـاري  محـیط  و شـغلی  هـاي  برنامه سازي متنوع، کارکنان و درمقابل میان اط�عات و ارتباطات، مواد

 منـابع  متغیـر  وظـایف  با يرسازگا راستاي در مختلف وظایف ایفاي و مختلف هاي مکان در فعالیت

فضـاي کـاري و کـاهش جزئیـات و     سادگی ، از اهمیت زیادي برخوردار است. به تعبیر دیگرانسانی 

هاي کاري موجب تسهیل فراینـدهاي تولیـدي    هاي شغلی و در کنار آن متنوع نمودن برنامه پیچیدگی

، تر به نیازهـاي مشـتریان   یی مطلوبگو پاسخموجب ، حال درعینگردد و  و انجام وظایف خدماتی می

گـردد. تنـوع در طراحـی     سطح خ�قیت و نوآوري می ها و ارتقاي تنزل در هزینه، سازي بهتر تصمیم
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، گـردد  فقط منجر به ایجاد و حفظ نیروهاي مسـتعد مـی   کارگماري نیروهاي انسانی نه همحیط کار و ب

  .  شود تر مشک�ت می ه و حل مطلوببلکه مسبب نوآوري و خ�قیت فزایند

 یکپارچـه  و منسجم عملکرد، مثبت گرایی کنش شاملکنش چابکی منابع انسانی  هاي استراتژي .5

طـور   که کارکنان چابک بـه  داردگرایی مثبت اشاره به این  کنش .است جمعی و گروهی هاي فعالیت و

مختلف بـا   يها زمان در گروه شکل هم به، مؤثر در پی انجام افعال و ایفاي عملکردهاي سازمانی بوده

 ـ ، ت نمودهیها و وظایف شغلی چندگانه فعال نقش هـاي اصـلی    یش رو بـر اولویـت  در حل مسـائل پ

آن  راهکارهـاي  و چابـک  تغییـرات  بـه  مـرتبط  مقو�ت و مضامین بینی مرکز نموده و اقدام به پیشت

  کارووسـکی  و شـریهاي ، )1993( 22هاي چابکی سازمانی کـاپ�ن  این راهبرد منطبق با مدلنمایند.  می

از راهبردهاي کنشی منابع انسـانی  ) یکی 1998دیر و شافر () است. 1394و تاجی و بردبار ( )2014(

 ابتکـاري  اقدامات به اقدام انسانی منابع که دارد موقعیتی به اند که اشاره گرایی نام نهاده چابک را کنش

از دیگر راهبردهاي کنشـی کارکنـان چابـک     .دارد یافته دگرگونی محیط بر مثبتی اثرگذاري که نموده

 غیررسـمی  هماهنگی و اشاره نمود که شامل یکپارچگیها  آن توان به عملکرد منسجم و یکپارچه می

، افـراد  یکپـارچگی  و همـاهنگی ، )درونـی  انسجام( کاري فضاي در انسانی منابع میان با� شخصی و

ی اهـداف  گفـردي و یکپـارچ   هـاي  شایسـتگی  و مهارت، فناوري تلفیق -  سازمان امکانات و فناوري

 و انسـجام  واجد، ها سازمان دیگر با قیاس در چابک منابع انسانیهاي داراي  سازمان، به تعبیرياست. 

 را جـامعی  اثربخشـی  یکـدیگر  بـا  همسـو  سـازمانی  عناصر و اجزا تمامی بوده و با�تري یکپارچگی

میـان اجـزاي    وابســـتگی  نـوع  یک ایجاد سازمانی منوط به یکپارچگی، حال درعین. نمایند می اعمال

سـت. یکپـارچگی و   فرایندها در نواختی هم هماهنگی و، اهداف در وحدت در مسیر ایجاد سازمانی

یی و نیـز  گـو  پاسخ، پذیري مسئولیت، به پایداري منوطحدود زیادي  هاي چابک تا انسجام در سازمان

). در 70: 1399، و همکـاران  مقـدم  بـین کارکنـان سـازمان اسـت (بشـارتی      همدلی و همبسـتگی در 

و واحدهاي در راستاي تحقق اهداف سازمانی و از مسیر ایجـاد   ها انسجام گروه، مهاي منسج سازمان

    گردد. یکپارچگی و احساس مسئولیت مشترك مابین اعضاي سازمان محقق می

هـاي متوسـط و بـزرگ شـهرك صـنعتی آران و       محقق شدن چابکی منابع انسانی در شـرکت  .6

، سـازمانی  دارد. در حـوزۀ درون  سـازمانی  بـرون  و سـازمانی  درون قلمرو دو یندها و آثار درابیدگل بر

 ،یی مطلـوب در سـازمان  گـو  پاسخانطباق و ، انعطاف، به سرعتها  آن چا�ك شدن کارکنان و تجهیز

گـردد.   یی و کارآمـدي منـابع انسـانی مـی    اافـزایش کـار   هاي سازمانی درنتیجۀ ه کاهش هزینهمنجر ب

 تجـارب  و دانـش  تولید، چابک کارکنان میان همکاري نتیجۀسینرژي سازمانی در توسعۀ، حال درعین
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 نمـودن  فـراهم ( خارجی کیفیت و شده ارائه خدمات و کا�ها داخلی کیفیت بهبود، نیاز مورد سازمانی

 و افـزوده  ارزش محتـواي  با خدمات و محصو�ت - )نفعان ذي و مشتریان هاي نیازمندي و ها خواسته

 بسـط ، انسانی منابع کاري زندگی کیفیت بهبود و شغلی رضایت افزایش، محصول عمر با�ي کیفیت

 بـازار  به دهی پاسخ و خدمات ارائۀ زمان تنزل، سازمانی سطوح دیگر به چابکی هاي پیشرانه توسعۀ و

هـا و   شـغلی در سـازمان   تنـوع  و نیروهـا  جـایگزینی  خدمات و سهولت ۀارائ با�ي سرعت نتیجۀدر

 سـازمانی نیـز سـبب ارتقـاي     هاي برون حیطههاي چابکی است. در هاي مذکور از دیگر پیامد شرکت

 میـزان  سـازمان و افـزایش   رقـابتی  هاي قابلیت و توان بسط، سازمان مشتریان و نفعان ذي رضایتمندي

، بـر ایـن مبنـا   گـردد.   رقابتی در بازارهاي مالی می مزایاي و سود سازي بیشینه و اقتصادي جویی صرفه

، )2000( فرانسـیس  و مردیت چابکی منابع انسانیهاي  مدل کنندۀ فقط تکمیل نتایج پژوهش حاضر نه

بـوده بلکـه    و... )2014( سـکی وکارو و شـریهاي ، )2010( همکاران و کویین، )2009( تونگ و چان

اي نمـوده   کننـده  اي و نیز عوامل تسـهیل  ی و زمینهبسترها و شرایط علّ ، اقدام به ارائۀتئوریک لحاظ به

و بزرگ شهرك صنعتی آران و بیدگل را براي نیل به چـابکی  هاي متوسط  که فضاي سازمانی شرکت

 ۀکننـد  سازد. این امر وجه تمایز نتایج این تحقیق از مطالعات موجود و ترسـیم  نیروي انسانی آماده می

کـه بخـش    درحـالی  ؛سازد سازي نیروي انسانی را با سهولت فراهم می شرایطی است که امکان چابک

هاي توانمندساز چابکی نیروي انسـانی را ارائـه کـرده و از     ابعاد و مؤلفهغالب الگوهاي موجود صرفاً 

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

توان به تناسب فرایند مـدیریت عملکـرد و بهبـود نظـام      ترین پیشنهادهاي این پژوهش می از مهم

هـا و   ود. با توجه به اثرگـذاري شایسـتگی  دانش و معارف مورد نیاز اشاره نم براساسجبران خدمات 

 لحـاظ  بـه کارکنـانی کـه   ، گردد در اوان ورود به سازمان پیشنهاد می، هاي سازمانی و فردي هوشمندي

جذب شده تا در فرایند بسط چابکی سـازمانی بـا مسـائل و مشـک�ت     ، ندهاي مذکور بارزتر ویژگی

گردد تا ساختار سـازمان را از   ها پیشنهاد می انکمتري مواجه گردند. به مدیران عالی و با�دست سازم

یط محـیط کـار و تعـاریف    پـذیر سـوق داده و شـرا    سوي ساختارهاي پویا و انطباق شک بهموضع خ

بـه مـدیران منـابع انسـانی      کارکنـان گـردد.   راحی نمایند که سبب افزایش انگیزۀشکلی ط شغلی را به

، هـاي کـاري موافـق    شـکل تـیم   مور سازمانی بهردد تا جاي ممکن اگ هاي صنعتی پیشنهاد می شرکت

سـازي وظـایف محولـه و مشـاغل      زمان صورت گیرد. تـ�ش گـردد تـا از مسـیر غنـی      متقارن و هم

ن �زم اسـت تـا   گـزینش کارکنـا   منظـور  بـه گیري میان کارکنان تسـهیم شـود.    توان تصمیم، سازمانی

هـاي   ویژگـی ، هـاي فنـی   ز مهـارت غیـر ا  شکلی انتخاب و اص�ح گردند کـه بـه   ابزارهاي گزینش به
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، مبتنـی بـر عملکـرد چابـک    ، دهـی عاد�نـه   شخصیتی کارکنان نیز در نظر گرفته شود. نظـام پـاداش  

اصـ�حاتی در آن  ، شفاف در جلسات سا�نه مورد ارزیابی قرار گرفته و در صورت نیاز، محور دانش

پـرورش نیروهـاي    شود. در حـوزۀ مامی کارکنان رسانده صورت پذیرد و این مقوله به سمع و نظر ت

تبـاطی از اهمیـت زیـادي    هـاي اط�عـاتی و ار   مواردي چون فناوري محوري و نظـام ، انسانی چابک

ي هـا و ارتقـا   هاي نظام اط�عاتی و ارتباطی شرکت تقویت و تجهیز زیرساخت، رو برخوردارند. ازاین

بـه فراینـدهاي   هـا   آن تبط نمـودن هاي اط�عـاتی و مـر   دهی بانک افزارهاي سامان ها و نرم زیرساخت

پیشـنهاد  ، ترویج فرهنـگ تغییـر و توانمندسـازي کارکنـان     منظور بهاجرایی امري حائز اهمیت است. 

هاي صنعتی جلساتی تـوجیهی بـراي مـدیران و کارکنـان در جهـت بـه        گردد تا سازمان و شرکت می

ه با تغییرات و افـزایش تعهـد در   رسمیت شناختن اهمیت ایجاد تغییر و توانمندي کارکنان براي مقابل

 سازي 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 



 آبادي و همکاران ...، مهدي راحمی نوشهاي صنعتیارائۀ مدل پارادایمی چابکی نیروي انسانی در شرکت 217 
 

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, 
AranAnd Bidgol. 

  


