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 چكیده
فلسااا ه،   این پژوهش  از نظراسااات   منابع انساااانی در وزارا دادرساااتری   کیمدل چاب   یطراحهدف از انجام این پژوهش،   

س  ستقرا  کردیرو ،یریت  سعه  ییا ضمون به روش تحلیل   یکی نوع از داده ماهیت لحاظ بهو  یکاربرد -یاو هدف از نوع تو  م

به روش  ینمونه آمارکه  است  اساتید حوزه مدیریت  ومتخصصان و مدیران وزارا دادرستری      جامعه آماری پژوهش  است 

ها از طریق  داده رردآوری  افت ی ها ادامه   داده یو تا مرحله اشاااباع نظر     دی ن ر انتخاب ررد  11هدفمند به تعداد      یریرنمونه 

دو روش بازبینی توساا  از  های پژوهشداده و پایایی د انجام ررفت  برای حصااول اطمینان از رواییسااااتارمننیمه مصاااحبه

اا به روش فن و تحلیل اطلاعتجزیه  شاااد اده اسااات  پایایی درون کدرذار وکنندران و بازبینی توسااا  همکاران مشاااارکت

ضمون  ست اده از نرم  م شد    MAXQDAافزار و با ا سانی در وزار  کیمدل چاب نتیجتاًانجام  شکل از    منابع ان ا دادرستری، مت

ضمون پایه،   94 سازمان    21م ضمون  صلی یا فرا    6دهنده و م ضمون ا شامل م سازمان ی، و رهبر یریتمد ریر  ستم س  ی،جو   هایی

و  رانیا تلاش مدلذی اسات   ساااتار  یچابکی و منابع انساان  یرفتار یچابکی، راهبرد یچابکی، کارآمد منابع انساان  یاطلاعات

 یهاتوجه به شاااا  وزارتخانه و نیشااده در ا ییشااناسااا یهامقوله یسااازادهیجهت پ یوزارا دادرسااتر رذاراناسااتیساا

 وزارتخانه رردد  نیدر ا یمنابع انسان یباعث چابک تواندیشده م ییشناسا

 

 وزارا دادرستری ؛سااتار سازمانی ؛مدیریت ؛منابع انسانی ؛چابکی های کلیدی:واژه
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 مقدمه

ها دارد  آنچه که به این ت اوا وجود روزید یایامروز با دن یایدن در بدون شک، ت اوا شگرف و قابل توجهی

تواند در چراه بخشد منابع انسانی است  منابع انسانی به عنوان ررداننده اصلی رردونه سازمان میروح و تازری می

 ( 2022، 1آنجلس و همکاران؛ 1399)آهنگ و همکاران،  پیدا کندافول  ای، متوقف شود و یابدحیاا سازمانی، رشد 

 تیرا که در حال حاضر در آن فعال یانهیزم یهاو رسترده، سازمان ینیبشیپ رقابلیغ رااییتغ ،یاندهیطور فزا به

بالا، بازارها به  یورو سرعت نوآ انیمشتر بالاتر شدن، انتظاراا یسطح جهان شیافزا لیبه دل  دهدیم رییکنند، تغیم

ها از سازمان یاندهیها، تعداد فزاچالش نیغلبه بر ا یدر تلاش برا  شوندیم زیو چالش برانگ یابترق ا،یپو یاندهیطور فزا

کار  یروهایشده است  ن شنهادیبه سازمان پ تیمز نیارائه چند یموارد برا نیا رایهستند ز یمتککار چابک  یرویبه ن

سازرار  دیجد  یو شرا  یبهتر با مح توانندیم نیاند و همچنشده فیتوص ترستهیپاسخگوتر و شا افراد عنوان چابک به

 ینیبشیپ یدادهایکار در رو و رشد کسبو موجب کنند  تیرا تقو یکه آنها عملکرد فرد رودیم ارانتظو شوند 

شتن چابکی در حل مسائل، ررایش به آموزش نیروی کار چابک با دا(  2022، 2شوند )پیترمن و زاکر ینشده و دائم

موجب  تواندهای جدید، میهای جدید و پذیرش مسئولیتو توسعه، راحت کنار آمدن با تغییر، توانایی ارائة ایده

  ( 2020، 3احمد و همکاران؛ 1399ها شود )دهقانی و همکاران، بهبود در سازمان

توان همه چیز دانی دانست  از سوی دیگر در عصر چابکی دیگر نمیها را باید در دانایی و نات اوا اصلی سازمان

فقدان نیروی انسانی  و بخش نخواهد بودهای سنتی نتیجهریزی کرد، لذا است اده از روشبینی و برنامهرا از قبل پیش

ری شناسایی شده ها در همگام بودن با تغییراا بازار و فناوترین دلایل شکست سازمانچابک به عنوان یکی از عمده

از رویکرد سنتی به چابک، الزاماا بیشتری  تغییراا ( 2022، 4ستیاواتی و همکاران؛ 1401، )عالی و همکاران است

های را برای مدیریت منابع انسانی ایجاد اواهد کرد که تخت عناوینی همچون اصلاحاا و بهبود، جمع شدن ظرفیت

ها، پیکربندی دوباره فرایندهایی جهت تطبیق محصولاا و ادماا برنامه اضافی در فرایند، واکنش در برابر تغییراا

 ( 2020، 5کامینگ و همکاران؛ 1400اند )امیری و همکاران، شدههای نوین معرفی جدید و حرکت به سمت سیستم

 قاایست، اما تحقو رو به رشد ا ادیز ت،یریمشاوران مد انیدر م ژهیبه و ،ی منابع انسانیچابک میپارادا تیمحبوب اررچه

مطالعاا  ی یک لیبر تحل یها مبتنمشارکت شتریبرد  اول از همه، ب یرنج م تیاز دو محدود نهیزم نیدر ا کیآکادم

 نیا یهانهیو هز ایرسترده در مورد مزاو   میهستند که در ارائه شواهد قابل تعم یصنعتتک ای و/ یتک کشور یمورد

ثر ؤم یچابک یوجود دارد که برا ارتقاء منابع انسانی  یبه شرا ندهیکه علاقه فزا یالدر ح ،اًیناکام هستند  ثان کردیرو

تواند یم یآن چابک قیشنااته شده که از طر یهاسمیکمتر در مورد مکاناما در عمل  .برآورده شوند دیباها سازمان

تحقیقاا در حوزه چابکی  غالب ( 2220، 6بحث شده است )فرانکو و لیندینی کمک کند منابع انسانی واقعاً به عملکرد

های ارزیابی در این زمینه بشدا احساس نیروی انسانی در سطح م هومی است و کمبود الگوهای کمی و شاا 

کنند )بهرامیان و شود  همچنین برای منابع به کمبود مطالعاا تجربی در زمینه چابکی منابع انسانی اشاره میمی

                                                      
1 Angeles & et al 
2 Peterman & Zacher 
3 Ahammad & et al 
4 Setiawati & et al 
5 Cumming & et al 
6 Franco & Landini 
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رذاری، ریری و سیاستهای سازمانی )همچون تمرکز تصمیممشکلاا و بحرانر، طرفی دیگ از ( 1401همکاران، 

داشتن منابع انسانی ماهر های الاقانه، جذب، استخدام و نگههای ابتکاری و تکنولوژیمحدودیت در بکارریری شیوه

ی هستند که در تمامی آیند، از جمله مباحثای به وجود میو پرتوان و    ( که براساس مقتضیاا و شرای  هر دوره

رسد، یکی از راهکارهای اساسی برای مدیریت ها و به اصوص در وزارا دادرستری وجود دارد و به نظر میسازمان

تواند ناپذیر است، میآیند و حضور آنها اجتنابای که راه به وجود میبینی نشدههای پیشو کنترل مشکلاا و بحران

کی )اا ، باشدهای هزاره سوم عنوان شده استضرورا ماندراری و بقای سازمانکه  «ابع انسانیچابکی من»بکارریری 

  ( 1400وطن و همکاران، 

 در رذشتهو  است ی، شاهد بازنگرمنابع انسانی یچابک ینظر میپارادابا توجه به توضیحاا ارائه شده و اینکه 

 یبه طور سطح یکنون هایپژوهش اایادبهمچنین ، استبوده بر منابع  یمبتن دراهید هیبه نظرمتکی  صرفاً  این پارادایم

فاقد درک جامع و  پارادایم چابکی منابع انسانی اما د،نکنیصحبت م در مورد این پارادایم ایپو تیبا قابل وندیاز پ

 های رذشته،سازی منابع انسانی در پژوهشاز سویی عدم توجه به سایر متغیرهای مدیریتی در چابک است  کیاستراتژ

 بنابراین های موجود رردد تواند منجر به رفع شکافباعث ایجاد شکاف نظری و عملیاتی شده که این پژوهش می

 رااییتغ ا،یپو تیقابل یتئور چهیدر ریز ماًیمستق منابع انسانی در وزاا دادرستری سازیبا مشاهده چابک پژوهش نیا

تلاش  لذا  شناسدیسطح بالا م یاستراتژ کیرا به عنوان  نیمنابع انسا سازیو چابک آوردیرا به ارمغان م یتکامل

ای که منجر های فردی منابع انسانی موجود در وزارا دادرستری به رونهها و تواناییبرای شناسایی و توسعه قابلیت

موضوع  نیا یبه توسعه علم تواندیپژوهش م نیانجام ا و سازی منابع انسانی شود امری لازم و ضروری استبه چابک

سازی منابع چابک مدلاست که  دهیررد یدر پژوهش حاضر سع ،اساس نیکمک کند  بر ا وزارا دادرستریدر 

سازی منابع انسانی چابک مدل یپژوهش، طراح نیا یهدف کل یبه عبارت  رردد یانسانی در وزارا دادرستری طراح

سؤال است که:  نیپاسخ به ا یدر پاین پژوهش ، به هدف مذکور یابیدست ی  در راستاباشدیدر وزارا دادرستری م

  ؟چگونه استسازی منابع انسانی در وزارا دادرستری چابک مدل

 

 پژوهشمبانی نظری 

 چابكی

توان می از چه طریقیو  به چه معناستچابکی که اینشود  مطرح میهنگام است اده از چابکی، سؤالاا مهمی 

از چه ؟ اندبه کار ررفتهتوانمندسازهای مناسب را برای توسعه چابکی  هانآیا سازما؟ مورد سنجش قرار دادآن را 

یک فرایند  توانمی، ایجاد سازمان چابککمک کرد؟ برای  در سازمان چابکیارتقاء توان به طور مؤثر به میطریقی 

توانند می در سازمان یچابک هایبرنامه تضمین کند ارائه دهندران کرد کهایجاد  سازماندر و هماهنگ یکپارچه مؤثر 

)آهنگ و همکاران،  نمایندها را به مرز رقابتی استراتژیک تبدیل این ویژریکل و  نندهای چابکی را برآورده کقابلیت

ریری و در نهایت حرکت و اقدام به واژه چابک به معنای حرکت سریع، چالاک و توانایی ت کر و تصمیم(  1399

چابک بودن، الگویی است که  (  1400و همکاران،  میرفخرالدینیباشد )میصورا سریع، آسان و هوشمندانه 

مناسب نشان دهند و به عنوان یک الزام العمل بینی نشده عکسسازد در مقابل تغییراا پیشها را قادر میسازمان

ی هابرای سازمانچابکی (  1400کاران، )امیری و هم را داشته باشندمحوری، توانایی روبرو شدن با تغییر و تحول 
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  در مطالعاا مربوط به چابکی تعاریف زیادی برای چابکی ارائه شده شودشنااته می دیجد میبه عنوان پارادادولتی 

ها، ایده سرعت و تغییر کند  عموماً این تعریفاست؛ اما هیچ یک، مخالف با یکدیگر نبوده و یکدیگر را نقض نمی

توان ها پیش، برای معتقد بودند که چابکی و پاسخگویی راهبردی را می  سالدهنددر محی  کسب و کار را نشان می

های اایر مشخ  رردید که های پیشرفته چون تولید یکپارچه مکانیزه احصا کرد؛ اما در پژوهشاز طریق فناوری

مهارا، شایسته و  انعطاف تولید، بیش از فناوری به اود کارکنان بستگی دارد و این امر مستلزم پرورش کارکنان با

توان به چابکی دست یافت سازی دانش و مهارا کارکنان نمیها است  به عبارا دیگر، بدون اهرمسازرار با فناوری

در نظر ررفته  تغییراا بلندمدا ایجادچابکی تمرکز روی منافع دارد و به عنوان توانایی (  1400)مصری و همکاران، 

چابکی به معنای  ( 1400ریرد )ویشلقی و همکاران، ر را در سازمان به کای و ابتکار نوآور تواند قابلیتمی کهشود می

چابکی عبارا  ( 1399یطی است )دهقانی و همکاران، آمیز به تغییراا محتوانایی پاسخگویی، واکنش سریع و موفقیت

طوری که آن تغییراا را به شکل  است از توانایی سازمان در شناسایی نیاز به تغییراا از منابع درونی و بیرونی، به

چابکی را  ( 1399احمدی بالادهی و ااکزادیان، دارد )یکنواات انجام داده و عملکرد را فراتر از حد متوس  نگه 

ف کرد )مالمیر کسب مزیت رقابتی تعریتوان به صورا همسویی نزدیک سازمان با نیازهای متغیر کاری، در جهت می

 ( 1400و نوروززاده، 

 
 . خلاصه تعاریف چابكی1ول جد

 تعاریف چابكی پژوهشگران

 (1995) 1رلدمن و همکاران
ردن از تغییراا بقابلیت یک سازمان برای عمل کردن در محی  رقابتی دائم با تغییراا سریع جهت سود 

 در جهت ارائه محصولاا و ادماا با کی یت متناسب با نیازهای مشتری 

 یاا در محی  رقابتی با تغییر نارهانی و بازاور سریع به بازارهای متغیر ادامه ح (1995) 2کمر و متوانی

 (1999) 3یوسف و همکاران

ریری از دانش پذیری، نوآوری، کی یت و سودآوری با بهرهچهار عامل رقابتی شامل: سرعت، انعطاف

ازراری با سبرای فراهم کردن محصولاا و ادماا محیطی که به سرعت در حال تغییر است  توانایی 

 تغییراا غیرمنتظره، است اده از تغییراا به عنوان فرصت 

 (1999) 4نیلور و همکاران
ها در محی  برداری از فرصتچابکی عبارا است از است اده از دانش بازار و سااتار مجازی برای بهره

 بازار پر تغییر 

 بینی توانایی پیشرفت در محیطی با تغییراا غیرقابل پیش (1999) 5داو

 توانایی یک مؤسسه برای تغییر پویا و بقاء با نیازهای بالقوه مؤسسه  (2005) 6راسکچه و داوید

 ها در راستای تغییراا ایجاد شده برای مطابقت با تغییر و است اده از فرصت توانایی یک سازمان (2004) 7آرتتا و ریاتچی

 ناسایی تغییراا محیطی و پاسخ به تغییراا توانایی سازمانی برای ش (2005) 8اشرفی و همکاران

 توانایی سازراری با تغییراا نارهانی و است اده از تغییراا به عنوان فرصت  (1999) 9شری ی و ژانگ

 توانایی شناسایی تغییراا محی  و پاسخگویی سریع به تغییراا  (2006) 10آوربی و دیگران

                                                      
1 Goldman et al 
2 Kumar & Motwani 
3 Yusuf et al 
4 Naylor et al 
5 Dove 
6 Raschke & David 
7 Artteta & Giachetti 
8 Ashrafi et al 
9 Sharifi & Zhang 
1 0 Overby et al 
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 ر های نوآوتوانایی شناسایی فرصت (1996) 1روا

 آمادری برای رویارویی با تغییراا و ایجاد مشارکت در کارکنان  (1393حیدری و همکاران )

 بینی توانایی سازمان برای بقا و ارتقاء در محیطی با تغییراا همیشگی و غیرقابل پیش (1386کرمی )

 ی غییراا محیطتپذیری سازمانی برای واکنش به انعطاف (2012پور و همکاران )ابراهیم

 1398ی حاجی باشی و همکاران، منبع: امین

 

شده است   لیو فعال تشک یقیجزء تطب کیکل، از  کیبه عنوان  ،ینشان داده است که چابک یقبل قاایتحق

 نیاما همچن یتوانند به طور انطباقیشود که میاطلاق م یشود، به کارکنانیکار است اده م نهیکه در زم یهنگام ن،یبنابرا

 دیجد  یبا مح جهت تطابقافراد  تغییر رفتار ای اصلاحاست از  عبارا یقیتطب یبراورد کنند  چابک رااییبا تغفعالانه 

را مشکلاا این   است که رییمشکلاا مرتب  با تغ یینها یهاآغاز راه حل ،رانهیشگیپ یچابک طرفی)پاسخ(  از 

توان چابکی را به صورا م هوم مدیریتی حول یکلی م به طور  (2022، 2)دوز جارر و همکاران کندبینی میپیش

درریر پاسخگویی پاسخگویی به بازارهای متلاطم و پویا و تقاضاهای مشتریان توصیف کرد  در واقع، چابکی نه تنها 

  است )ااکی وطن و برداری و کسب مزیت از این تغییراا به عنوان فرصت، نیز مرتببه مشتریان است بلکه با بهره

بینی تغییراا موجود در بنابراین چابکی به معنای توانایی سازمان برای حسگری، ادراک و پیش  (1400همکاران، 

 تا سازمان بتواند تغییراا محیطی را تشخی  دهد و به آنها به عنوان عوامل رشد و شکوفایی بنگرد محی  کاری است

  ( 1399نژاد و همکاران، )عارف

 

 منابع انسانی چابكی

های فردی و تیظرف و و است اده بهینه از توانایی نیروی انسانیوری بهره ارتقاء جهتهای مؤثر روشاز  یکی

 یرونارون فیتعار ( 1399است )دهقانی و همکاران،  ، چابکی منابعاهداف سازمانی تحقق رروهی آنها در راستای

های رشد و توسعه در محی  قابلیتبه عنوان   چابکی منابع انسانی را اکثراًاز چابکی منابع انسانی ارائه شده است که 

در جهت  منابع انسانی بامهارا و متخص از طریق واکنش سریع و مؤثر  تواندریرند که میسازمان در نظر میرقابتی 

چابکی منابع انسانی شامل استعداد  ( 1401)عالی و همکاران،  به وجود آید های موجود رشد و توسعهفرصت است اده از

های لازم و موردنیاز سازمان را به دست آورد و به راحتی تواند مهارایافته و پویایی است که به سرعت مینسازما

ی رساند )آهنگ و های جدید، شرای  بازار و سازراری با سطوح بالای نبود اطمینان یارآن را در کسب فرصت

توانن ناپذیر و متغیر است، میبینیمستمر پیشنیروی انسانی چابک در محیطی رقابتی که به طور  ( 1399همکاران، 

احمدی بالادهی و ااکزادیان، ) دبه محی  را داربهترین عملکرد را داشته باشد و در واقع توانایی پاسخ به موقع و مؤثر 

های آزمایش شده تجربی چابکی نیروی کار را توصیف کردند ( یکی از اولین مدل2002) 3برو و همکاران(  1399

ها )توسعه سریع امل پنج هوش قابلیت چابک )ت سیر تغییر و پاسخگویی به نیازهای مشتری و بازار(، شایستگیکه ش

( است، هاو پروژه یعملکرد یفراتر از مرزها های جدید و کسب اطلاعاا جدید(، همکاری )همکاری مؤثرمهارا

ی طلاعاتی )پشتیبانی از زیرساات فناورهای اریری مستقل( و سیستمفرهنگ )توانمندسازی چابکی برای تصمیم

                                                      
1 Roth 
2 Doeze Jager et al 
3 Breu et al 
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 یمنابع انسان یچابک را معادل چهره انسانی چابکی در یک سازمانپژوهشگران (  2022اطلاعاا( )پیترمن و زاکر، 

بر  مسل  شدن جهتآموزش منابع انسانی  همچنینمنابع انسانی و  هایقابلیتو  هاتواناییتغییر  دانند که از طریقمی

به عنوان  راًیاا نیروی انسانی یچابک ( 1400)ااکی وطن و همکاران،  آیدبه وجود می انش سازمانیها و دمهارا

 یرویاز آن پ داریپا یرقابت یهاتیمز جادیا یبرا دیبا رانیظاهر شده است که مد کلیدی سازمان یهامیاز پارادا یکی

اشاره  یکسب و کار اصل کیهای یاستراتژبا ق مداوم و انطبا میتنظ یبرا منابع انسانی ییبه توانا یکنند  به طور کل

های ارتقاء مهارا، افراد چابک با اطمینان از پیشرفت شغلی جدید و فرصت ( 2022)فرانکو و لیندینی،  دارد

های معناداری را برای ابراز الاقانه مهارا هستند که اروجی ءهای ارتقاکنند و به دنبال فرصترذاری میسرمایه

 ( 2022، 1ند که با پیشرفت تکنولوژی ممکن شده است )کوتزی و همکاراننکها تسهیل می، علایق و ارزشنیازها

بینی تغییر: ت سیر تأثیر بالقوه شرای  محیطی، به های موردنیاز برای منابع انسانی چابک عبارتند از: پیششایستگی

کننده اقدام: فراهم د فرهنگ اعتماد در سازمان؛ شروعهمراه کاربردهای مدیریتی آن برای سازمان؛ الق اعتماد: ایجا

شود در تمام سطوح سازمان کارها به صورا فعالانه به اجرا درآیند؛ آزاد کردن آوردن سازوکارهایی که باعث می

های تازه به وسیله توانمندسازی، تشویق و آموزش افراد برای نوآور بودن؛ حلت کر: ایجاد شرایطی برای ارائه راه

ای حاصل از بهبود مزای(  1400انجام شده )مصری و همکاران، ارزیابی نتایج: تمرکز، مدیریت و یادریری از اقداماا 

تر سازمان به شود الاصه کرد؛ پیشبرد سریعتوان در مواردی که ر ته میو افزایش سطح چابکی منابع انسانی را می

رذاری در زمینه فناوری کسب ارزش در قبال سرمایهرسانی بهتر، های از پیش تعیین شده، ادمتهدف سمت

دهندران اطلاعاا، کاهش حجم بودجه ااتصاصی در زمینه فناوری اطلاعاا، برقراری هماهنگی لازم بین سرویس

تر سازمان به نیازهای فناوری اطلاعاا، توانایی سازمان در تغییر فرایندها و بهبود عملیاا کاری، پاسخگویی سریع

کارکنان های زایش رضایت ااطر کارکنان، پاسخگویی مناسب به تغییراا، توسعه چشمگیر مهارامشتری، اف

نگرانه: رد: رفتار پیشدستیابی به چابکی به سه نوع رفتار اصلی در نیروی انسانی نیاز دا ( 1398)الماسی و همکاران، 

ش ریری و آموزو اعتماد و رفتار مولد: یاد های چندرانه، همکاریتن نقشرری، رفتار انطباقی: داشابتکار و بداهه

راا، شایستگی، سریع به تغیی به طور کلی چابکی منابع انسانی موجب پاسخگویی(  1401است )بهرامیان و همکاران، 

تواند به سرعت و کارآمد با تغییراا در محی  کسب و کار پذیری و سرعت است  یک نیروی کار چابک میانعطاف

سازی شغلی، مشارکت کارکنان، آموزش کارکنان، تقویت بر به افزایش استقلال شغلی، غنیسازرار شود و منج

 ( 2022و همکاران، ت افزایش عملکرد سازمان شود )پراساد داس های چندرانه و در نهایمهارا

 

 پژوهشپیشینه 

 یهاافتهیبر اساس د  انجام دادن« یمنابع انسان یچابک لیفرا تحل»( پژوهشی با عنوان 1401عالی و همکاران )

( ادی)ز 5/0از  شتریب ای ی)متوس ( و مساو 5/0تا  3/0 نی)کم(، ب 3/0با اندازه اثر کمتر از  ندهایشایپژوهش سه دسته از پ

 ندیشایپ 17 نیچابک کارکنان و جبران ادماا عادلانه از ب یکارکنان، رفتارها یشناات یهاشد  توان ییشناسا

پژوهش در صورا  نیحاصل از ا جیاند  بر اساس نتابوده 5/0از  شتریب ایو  یزه اثر مساواندا یدارا شده،ییشناسا

 توانیپرداات مناسب عادلانه، م ستمیچابک کارکنان و استقرار س یو رفتارها یشناات یهابه توان دنیاهتمام ورز

                                                      
1 Coetzee et al 
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ارائه مدل چابکی منابع »با عنوان ( پژوهشی 1401بهرامیان و همکاران ) در سازمان بود  یمنابع انسان یشاهد چابک

های پژوهش حاکی از شناسایی چهار مضمون فراریر انجام دادند  یافته« های دولتی با رویکرد کی یانسانی در سازمان

های راهبردی های بین فردی، ویژریهای فردی، ویژریویژری"های فراریر شامل و نه مضمون اصلی است  مضمون

های فردی شامل شود  ویژریاست که هر مضمون فراریر شامل چند مضمون اصلی می "شغل های مرتب  باو ویژری

های های رروهی و ارتباطی، ویژریهای بین فردی دربرریرنده مهاراشخصیت، عملکرد و مولد بودن، ویژری

های شغلی و یهای مرتب  با شغل شامل ویژرریزی و تدبر، ویژریهای برنامههای مهاراراهبردی حاوی مقوله

عملکرد  یابیارز نیارائه مدل نو»( در پژوهشی با عنوان 1400میرفخرالدینی و همکاران )های ادراکی است  مهارا

 لاا،یتحص زانیم کارکنان، یاجتماع مهیبی هاشاا نشان دادند که « یآن بر چابک ریو تاث یبر توسعه انسان یمبتن

 تیرضا ،یاررونوم ،یهاشاا  مستقل دارند، تیکارکنان سازمان ماه دیقدرا ار کار از سود سازمان، یروین سهم

 ،یتوجه به نوآور (،ونسکوی فی)تعر سواد زانیم انطباق، تیمهارا و قابل شیضمن ادمت، افزا آموزش ،یشغل

 یهابرنامه یهاشاا  ،یوندیپ تیماه ،یمال یسودآور زانیم و توسعه، قیعملکرد تحق زانیم ،یتکنولوژ تی یک

به صادراا  توجه ،ییزااشتغال زانیم یهاو شاا  اودمختار دار،یو توسعه پا ستیز  یتوجه به مح کارکنان، یاهرف

 یابیزمثبت مدل ار یاز اثر رذار یحاک نسبت به مدل، ی( چابک15)ی عدد وابستگ نیهمچن وابسته دارند  تیماه

رر تسهیم دانش نقش میانجی بررسی»با عنوان  ( در پژوهشی1400مصری و همکاران ) دارد  یبر چابک HDIعملکرد 

به این نتیجه دست یافتند که بین چابکی رهبری « تأثیر چابکی رهبری منابع انسانی بر کاهش پدیده کارکنان نامرئی در

بین وجود دارد  همچنین  رابطه معناداری رر تسهیم دانشمیانجیمنابع انسانی و کاهش پدیده کارکنان نامرئی با نقش 

وجود دارد؛ بنابراین با تقویت چابکی  یرابطه معناداری منابع انسان یرهبر یچابک اب اهش پدیده کارکنان نامرئیک

های کاری منسجم، رهبری منابع انسانی از طریق مشارکت افراد، ترغیب افراد برای مطرح کردن نظراا، ایجاد رروه

( 1400ااکی وطن و همکاران ) ارکنان نامرئی را کاهش داد توان پدیده کت ویض ااتیار و همچنین با تسهیم دانش می

که  رسیدندبه این نتیجه « آموزش و پرورش سازمان انسانی در نیرویوضعیت چابکی  ارزیابی»در پژوهشی با عنوان 

مدیریت و رهبری و آموزش و توانمندسازی  بُعدآموزش و پرورش از نظر دو  در سازمان انسانی نیرویوضعیت چابکی 

و فرهنگ  فناوری، دانش محوری، های متقابلکاررروهی و همکاریابعاد نابع انسانی در حد مطلوب و از نظر م

سازمانی در حد نامطلوب است  بنابراین، برای بهبود عملکرد منابع انسانی، بر افزایش و رسترش چابکی در آموزش 

ارائه الگویی برای مدیریت منابع انسانی »عنوان ( در پژوهشی با 1400امیری و همکاران ) شود و پرورش تاکید می

به این نتیجه دست یافتند که چابکی با ابعاد سرعت، ظرفیت سازراری و پاسخگویی از « چابک در ستاد وزارا ن ت

رر تاثیر ررفته است و از طریق بهبود مستمر، تقویت مدیریت ای و پنج عامل مداالهسه عامل علّی، پنج عامل زمینه

 ها و کل سازمان به دنبال اواهد داشت ژیک منابع انسانی، توسعه و توانمندسازی، پیامدهایی برای افراد، رروهاسترات

در  یمنابع انسان یمؤثر بر توسعه چابک یدیکل یهاشرانیپ یواکاو»( در پژوهشی با عنوان 1399آهنگ و همکاران )

کارکنان، سرعت در  یتمندیمانند رضا ییهاشرانیبرران بر پا شتریببه این نتیجه دست یافتند که « ینظام یهاسازمان

 رانه،یشگیپ یرفتارها ،یستگیمشارکت، احساس شا ،یو مذاکره، اودکنترل یمیارائه ادماا، دانش و مهارا کار ت

 ،یلهمد د،یجد دهیارائه ا ییاودرهبر، توانا یهامیت ت،یمسئول رشیدانش، پذ میاحساس مؤثر بودن، مشورا، تسه

 داشتند  دیو اطلاعاا قابل دسترس، تأک رااییواکنش به تغ یاودآراه ،یچراش شغل راا،ییاز تغ یریرهبهر
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« پذیری منابع انسانیمدل چابکی سازمانی مبتنی بر انعطافطراحی »( در پژوهشی با عنوان 1399نژاد و همکاران )عارف

ای، مهارتی و پذیری وظی هانعطاف ابعاد مربوط به سازمان یچابک نیینقش در تب نیشتریب که به این نتیجه رسیدند

 نیرابطه ب»( در پژوهشی با عنوان 1399دهقانی و همکاران )دارند   یقو یهمبستگبا یکدیگر  است کهرفتاری 

 یو چابک یتوانمندساز نیبکه نشان دادند « شهر اص هان یورزش یهائتیدر ه یانسان یروین یو چابک یتوانمندساز

 یستگیشا ،ینییاودتع ،یدار)معنا یتوانمند یهاتمام مؤل ه نیوجود دارد  همچن یرابطة مثبت و معنادار یانسان یروین

کارکنان  یسطوح توانمند شیر ت با افزا توانیم نیبودند  بنابرا یانسان یروین یمعنادار چابک نیبشیو مؤثر بودن( پ

( 1399احمدی بالادهی و ااکزادیان ) داد  شین را افزاآنا یسطح چابک توانیاص هان م هرستانش یورزش یهاأایه

 نیبکه  دست یافتندبه این نتیجه « نیآفرتحول یرهبر با یمنابع انسان یارتباط چابک یبررس»در پژوهشی با عنوان 

ی ذهن بیترغ ریاز متغ ریغ نیوجود دارد  همچن مثبت و معنادار یارابطه نیآفرتحول یرهبر و یانسان یروین یچابک

   ددارن مثبت و معنادار یارابطه یانسان یروین یبا چابک نیآفرتحول یابعاد رهبر تمام

به این « های سازمانی نوآوری: نقش چابکی نیروی کارمحرک»( در پژوهشی با عنوان 2022فرانکو و لندینی )

است  این مقاله تجزیه و تحلیل  های سازمان و نوآوری در تجارا مدرن بسیار مرتب تعامل بین شیوهنتیجه رسیدند که 

این که رذارد یا ایر  عد سازمانی ااص، یعنی چابکی نیروی کار، بر عملکرد نوآورانه تأثیر میکند که آیا یک بُمی

های رفتاری و تنوع مهارا در فرآیند نوآوری تأکید انداز اقتصاد سازمانی که بر نقش انگیزهتأثیر را در یک چشم

های تبادل اطلاعاا نشان و تحلیل ادراکاا مدیران در مورد فضای کاری داالی و فعالیتتجزیه   سنجدمیکند، می

دهد که این اثر احتمالاً ناشی از این واقعیت است که چابکی نیروی کار انگیزه کاری و انتقال دانش را در سطح می

 یشغل یچابک»( پژوهشی با عنوان 2022کوتزی و همکاران )کند  بخشد و به نوآوری کمک میمحل کار بهبود می

انجام دادند  نتایج رررسیون تعدیل شده نشان داد که تعبیه « ارزش محور یقرارداد روانشناات به عنوان یشغل هیو تعب

های شغلی ارتباط بین سطوح بالای چابکی شغلی )پیمایش شغلی و یادریری چابک( و ادراکاا مثبت از ورودی

های های شغلی، فرصتکند، از جمله نتایج الزامی، ویژریبتنی بر ارزش را تعدیل مینگرشی کارکنان، تعهدی م

های حمایت از توسعه شغلی را برای کارمند چابک در های این مطالعه شیوهپاداش است  یافته توسعه شغلی، رواب ، و

( 2022)1پیترمن و زاکر  .سازدمی کنند، آراهرذاری میمحور سرمایهشنااتی ارزشهایی که در قرارداد روانسازمان

انجام دادند  نتایج نشان داد « یعدچند بُ یریراندازه کی یکار: توسعه و اعتبارسنج یروین یچابک»پژوهشی با عنوان 

رود افراد چابک بهتر ای رایج شده است زیرا انتظار میهای اایر به طور فزایندهکه م هوم چابکی نیروی کار در سال

کننده را برای هر سه مقیاس چابکی نیروی بینیاعتبار پیش یهاییراا و عدم اطمینان را مدیریت کنند  یافتهبتوانند تغ

دهد  علاوه بر این، چابکی نیروی کار به طور مثبت با عملکرد کار، به ویژه در رابطه با عملکرد نوآورانه نشان می

( 2022) 2و همکاران پراساد داس .شغلی و رفاه ارتباط داردو نوآورانه، رفتار شهروندی سازمانی، رضایت  ایوظی ه

به این نتیجه دست یافتند « کار، عملکرد شرکت و شهرا شرکت یروین یچابک یتوانمندسازها»در پژوهشی با عنوان 

  هست)کاهش( عملکرد شرکت با شهرا شرکت بالا )کم( مرتب   شیافزا قیکار از طر یرویبالا )کم( ن یچابک

کار به طور مثبت با  یروین یچابک قیاستعداد از طر تیریارشد و مد تیریمد نیتحول آفر یرهبر ن،یا علاوه بر

                                                      
1 Petermann & Zacher 
2 PrasadDas et al 
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عملکرد  قیکار از طر یروین یچابک ریکامل را به جز تأث یگریانجیم میرمستقی  اثراا غهستعملکرد شرکت مرتب  

شرکت،  عداداست تیریارشد و مد تیریمد نیآفرتحول یرهبر ت،یکند  در نهایم شنهادیبر شهرا شرکت پ یمال

باعث شهرا  این امر که دهدیکار عملکرد شرکت را ارتقا م یروین یو چابک دهدیکار را توسعه م یروین یچابک

 :بحران تیریکار بر مد یروین یچابک ریتأث»( در پژوهشی با عنوان 2022) 1کومارراو و همکاران  شودیشرکت م

کار،  یروین یچابک به این نتیجه دست یافتند که «یدولت تیریبالاتر در مد یادار تیو حما یشغل یهایژرینقش و

 یادار تیحما ن،ی  علاوه بر اکندیبهتر بحران کمک م تیریبه مد یغن یشغل یهایژریبالاتر و و یادار تیحما

 یروین یچابک قیز طربحران ا تیریکار هستند و بر مد یروین یچابک انینیشیپ شده،یغن یشغل یهایژریبالاتر و و

 یاثربخش یکار چابک برا یروین جادیدر ا یها و اداراا دولتسازمان یمطالعه برا نیا یهاافتهی  رذارندیم ریکار تأث

 یبه نوآور شیبر ررا یاودساز ریتأث»( در پژوهشی با عنوان 2021) 2نارنجی ثانی و همکاران اواهد بود  دیم 

ای که اودتوسعه یافتندبه این نتیجه دست  «یمنابع انسان یچابک یانجیبا نقش م یدر مؤسساا آموزش عال یسازمان

به نوآوری سازمانی دارد  همچنین  ررایشتأثیر مثبتی بر چابکی منابع انسانی دارد و چابکی منابع انسانی تأثیر مثبتی بر 

ی بر ررایش به نوآوری سازمانی ازاودس نقش میانجی در تأثیر یمنابع انسان یچابکنتایج این پژوهش نشان داد که 

 کند ای ا می

های مختل ی انجام انسانی، پژوهش دهد، در زمینه چابکی منابعتحقیق نشان می هایطور که بررسی پیشینههمان

ارائه مدل  اند  پژوهشی که در آن بهردااتهپهای مختلف به این موضوع ز دیدراهها اشده است و هر کدام از آن

عد نظری و عملیاتی ببع انسانی در وزارا دادرستری پردااته شده باشد، وجود ندارد  لذا این تحقیق از دو چابکی منا

های اطلاعاتی های رذشته به جو سازمانی و سیستمدر پژوهش دارای شکاف است  شکاف نظری آن این است که

ی نیز در آن ها، چابکی منابع انسانتار سازمانبا توجه به ساا کارآمد در زمینه چابکی منابع انسانی توجه نشده است و

ها در دنیای اتار سازماند متغیرهای مختل ی را در این زمینه شامل شود و با توجه به تغییر ساتوانمتنوع است و می

 کاف عملیاتی آن را  از سویی شرا دارددانش نوینی به مبانی نظری چابکی منابع انسانی  توانایی اضافه کردنمتحول، 

ها دانست، که ها و سازماناانهاانه )وزارا دادرستری( با سایر وزاراتوان به دلیل ماهیت کارکردی این وزارامی

تواند ن پژوهش میتوجه به مشکلاتی که در زمینه چابکی منابع انسانی در وزارا دادرستری وجود دارد، انجام ای با

 شود  مربوطه نهااباعث چابکی منابع انسانی این سازمان و وزارا

 

 پژوهش شناسیروش

های کاربردی است؛ چرا که مدل -ایاز نظر فلس ه، ت سیری، رویکرد استقرایی و هدف از نوع توسعه پژوهش این

های دولتی مورد است اده قرار ریرد  تواند در سازمانموجود در زمینه چابکی منابع انسانی را توسعه داده و می

مدرک کارشناسی ارشد  وزارا دادرستری)حداقل براورداری از مدیران و کارکنان اپژوهش ر کنندرانمشارکت

حداقل دولتی و مدیریت منابع انسانی ) مدیریت ابره در حوزه اساتید ،(سال ادمت 10و بالاتر و با سابقه حداقل 

ریری هدفمند ونهده است  نمونه آماری به روش نمبو (سال 10مدرک دکتری و سابقه ادمت حداقل از  یبراوردار

                                                      
1 KumarRau et al 
2 Narenji Thani et al 
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 که رودمی کار به زمانی اساساً روش اینها ادامه یافت  و تا مرحله اشباع نظری داده ن ر انتخاب رردید 11به تعداد 

های داده همچنین رردآوری  محدود باشد مطالعه مورد زمینه در لازم شرای  و ویژری از براوردار افراد تعداد

صورا قیاسی پیاده شد  بدین معنی که ابتدا سؤالی بود که به 1ه نیمه سااتاریافتهمصاحب از طریق ابزار پژوهش حاضر

های ها و پاسخکلی در ارتباط با چابکی منابع انسانی در وزارا دادرستری پرسیده شد و سپس بر اساس دیدراه

ین مصاحبه آن بود تری در راستای هدف پژوهش مطرح رردید  دلیل است اده از اشوندران، سؤالاا جزئیمصاحبه

ها دیدراه ها، ازشوندههای مصاحبهکه پژوهشگر با طرح سؤال باز درصدد بود تا بدون محدود کردن عقاید و نگرش

شامل؛  نیرانه شبکه مضامبا است اده از مراحل سهها نیز اطلاعاا و داده لیتحل و هیتجزو نظراا آنها مطلع شود  

 انجام پذیرفت   MAXQDAافزار نرم و باانجام  نیشبکه مضام فیکشف و توص ن،یمضام لیمتن، تبد لیتحو

برای های پژوهش، اقداماا زیر انجام رردید: برای حصول اطمینان از روایی پژوهش، یعنی دقیق بودن یافته

ه شد   به منظور ها به صورا کامل شرح دادریری تا ت سیر یافتهپذیری، فرایند پژوهش از مرحله نمونهارزیابی تعمیم

شد و به دلیل اینکه فرایند تحلیل مضمون، شامل یک روند ها چندین بار بررسی میاعتبار بخشیدن به نتایج، مصاحبه

باشد با کمک اساتید راهنما و مشاور و با است اده از مرور مقالاا و تحقیقاا ها میرفت و بررشتی در تحلیل داده

ن ر از  6شدند  و در انتها نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل مضمون در ااتیار تایید میها متعدد، نتایج تجزیه و تحلیل

 تایید ایشان رسید   ابرران که آشنایی کامل به حوزه مدیریت دولتی و مدیریت منابع انسانی داشتند، قرار ررفت و به

در   است ونمضم لینظران تحلاز صاحب یکی یهولستبرای تعیین پایایی از فرمول هولستی است اده شده است  

بر حسب  یهای اسمداده ییایپا نییتع یرا برا یفرمول یهولست  شوندیم یمتون در دو مرحله کدرذار ،روش نیا

 ارائه کرده است:« شدهدرصد توافق مشاهده»
PAO = ۲M / (N۱+N۲) 

عداد کلیه به ترتیب ت   N2 و N1باشد تعداد موارد کدرذاری مشترک بین دو کدرذار می M در فرمول فوق

امل( کبین ص ر )عدم توافق( و یک )توافق  PAO موارد کدرذاری شده توس  کدرذار اول و دوم است  مقدار

  باشدبزررتر باشد مطلوب می 7/0است و ارر از 
PAO = ۲(۱۳٤) /(۱٥۲+۱٤٤) = ۰/۹۰٥ 

مچنین کد بوده است  ه 144و  152به ترتیب  شده توس  کدرذار اول و دوم یموارد کدرذار هیتعداد کل

 %5/90پایایی  که با جایگذاری این مقادیر در فرمول فوق، ضریب کد بود 134 بین دو کدرذارمجموع کدهای موافق 

ای تحلیل مضامین شود ضریب پایایی هولستی برطور که ملاحظه میهمان به دست آمد که حاکی از پایایی نتایج است 

یی مورد تأیید قرار صدم قرار دارد، بنابراین به لحاظ پایا 9/0صدم و برابر با  7/0و مربوط به سؤال یک بیشتر از 

  ریرد می

 

 

 

 

                                                      
1 Semi-structured 
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 کنندگان در پژوهش. مشارکت2جدول 

 نوع شغل سابقه خدمت تحصیلات جنسیت شوندهشماره مصاحبه

 کارشناس 10 دانشجوی دکتری مرد 1

 مشاور وزیر 30 دکتری مرد 2

 اون مرکزمع 14 کارشناسی ارشد زن 3

 معاون مدیرکل 25 کارشناسی ارشد مرد 4

 علمیعضو هیئت 22 دکتری مرد 5

 علمیعضو هیئت 24 دکتری مرد 6

 رئیس رروه 18 کارشناسی ارشد مرد 7

 معاون وزیر 15 دکتری مرد 8

 کارشناس 20 کارشناسی ارشد مرد 9

 کارشناس 14 کارشناسی ارشد زن 10

 مدیرکل 24 دکتری زن 11

 

 ی پژوهشهایافته

سه   باشد، پردااته شده استهای حاصل از پژوهش که مربوط به مصاحبه و تحلیل آن میدر این قسمت به یافته

ها است به ت صیل رام اصلی تحلیل شبکه مضامین شامل تجزیه متن، اکتشاف متن و سپس یکپارچه کردن اکتشاف

 در ادامه توضیح داده شده است:

دقیق  سپس با بررسیتکمیل شد  نوشته و به صورا مکتوب  هاتمام مصاحبهرام نخست،    تحویل متن: در1

 مستقل در قالب مضامین پایه شناسایی شده و به هر کدام جملااشده، همه  انجامهای متون، برای هر یک از مصاحبه

در صورا وجود  که شد ها انجاممصاحبه تمامیبرای  به صورا مجزا یک کد ااتصاص داده شد  این کار از آنها

ها است اده شد  در های قبلی، از همان کدهای پیشین به عنوان نشانگر آنهایی با مضامین مشابه در متن مصاحبهبخش

 بندی شد مضمون پایه دسته 94کد اولیه به دست آمد که در  252این پژوهش 
 

 های انجام شده. نمونه کدگذاری اولیه مصاحبه3 جدول

 مضامین پایه حبهمتن مصا ردیف

1 

اندازهای سازمان طوری باشد که افراد چابک را در های سازمان و چشمزمانی که سیاست

های ااصی کارکنان اود را چابک سازمان جذب کنند و یا در حین ادمت با استراتژی

نمایند  در دادرستری هم وضعیت همینطوره  برای اینکه بتوانیم در وزارا دادرستری منابع 

اندازهای کلان وزارتخانه انی را چابک کنیم به نظرم در وهله اول باید در اهداف و چشمانس

های سازمانی وزاتخانه به این مقوله پردااته شود و در واقع به صورا عملی یکی از برنامه

شود هایی در راستای عملی شدن آن تدوین میریزیدر بیاد  ارر اهداف مشخ  شود، برنامه

های تدوین شد با است اده از در این زمینه مثمرثمر واقع رردد  وقتی برنامه تواندکه می

ها جامه عمل پوشاند  بنابراین زمانی که ما توان به این برنامههای در دسترس میتکنولوژی

توانستیم در این سازمان ارباب رجوع را راضی نگه داریم، البته به لحاظ پاسخگویی و سرعت 

چابک کردن ، جذب افراد چابک

، رجوعرضایت ارباب، کارکنان

، سرعت عملکرد، پاسخگویی مناسب

، افزایش توانمندی کاری و فنی کارکنان

فعالیت ، هاکاهش فاصله زمانی پرونده

 آشنایی با فناوری اداری، ایحرفه
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 مضامین پایه حبهمتن مصا ردیف

را کاهش دادیم، سرعت پاسخگویی کارکنان را افزایش دادیم،  هاعملکرد، هزینه

های کاری و فنی را در بین کارکنان افزایش دادیم، فاصله بین میزان ورودی توانمندی

توانیم بگوییم ها را کاهش دادیم، در این صورا هست که میها و اروجی پروندهپرونده

 است سازمانی چابک به لحاظ منابع انسانی شکل ررفته 

و به  کنندیتقبال ماس یطیمح رااییبوده و از تغ ایکه کارکنان اودشان پو یزمان نیهمچن 2

 اند قرار داده یچابک ریدر واقع اودشان را در مس کنندیاود و سازمان فکر م شرفتیپ
 یطیمح رااییاستقبال از تغ

شدن سازمان اود برداشته  یچابک یبرا یاوب یاندازهادر واقع آن سازمان اهداف و چشم 3

  است
 یانداز چابکاهداف و چشم نیتدو

4 
اودش متصل شود، با آن کار کند، اطلاعاا  یافزارنرم ستمیبه س ید به راحتبتوان دیفرد با

مربوط به کار اودش را با آن انجام  یهاتیو فعال دینما افتیارسال و در یستمیرا به طور س

  دهد

های اطلاعاتی مدیریت تقویت سیستم

 منابع انسانی

5 

 دیبه نظرم با میکارکنان آماده کن نیبرا در سازمان و در  یچابک نهیزم میکه بتوان نیا یبرا

 نیا یو سپس از رو میکن فیکارکنان را تعر یچابک یلازم برا یهایستگیابتدا شا

 یهاموردنظر دوره یهایستگیشا قیاز طر ایو  میکارکنان اود را استخدام کن هایستگیشا

و احسن است اده به نح یاز فناور دیبا نی  همچنمیرا در سازمان بررزار کن یچابک یارتقا

 نکهیا ی  برامیما در حداقل زمان کارهامون را انجام ده شودیباعث م یچرا که فناور م،یکن

ما را در  یتوانمند ،یکیتکنولوژ یهاتیاز ظرف یاست اده حداکثر ردیانجام پذ عیکارها سر

ت درس ح،یصح یی  لذا از آنجا که هدف ما پاسخگودهدیم شیها افزاپرونده هب یدریرس

کارکنان اود را چابک سااته  هانهیزم یبه ارباب رجوع هست، لازم است در تمام عیو سر

 رااییرذشته تغ یهاسال یتوانمند ط رانی  به لطف ادا و تلاش مدمیو چابک نگه دار

و  یصورا ررفته است  استقبال از تکنولوژ یرستردر وزارا داد یبه لحاظ چابک یادیز

ها و به سازمان، نظم در پرونده یعث کاهش مراجعه حضوراست اده مناسب از آن، با

 افتهی شیکارکنان افزا یاطلاعاا و دانش تکنولوژ نهیزم نیکنندران شده است  در امراجعه

، دانش مربوط به یاز دانش سازمان یبراوردار یمنابع انسان یلازمه چابک نیاست  بنابرا

  باشدیم یسرعت عمل، مشارکت و همکار دانش، میشغل، تسه

توسعه شایستگی و توانایی منابع انسانی، 

 یارهایاستخدام کارکنان بر حسب مع

 ءارتقا یهاورهد ی بررزاری، چابک

و  یفناور تیاست اده از ظرف ی،چابک

 یدانش سازمان، در سازمان یتکنولوژ

، دانش میتسه ،دانش مربوط به شغل

 یمشارکت و همکار، سرعت عمل

6 

وضعیت چابکی وزارا دادرستری ادمتتون عرض کنیم، باید بگم  ارر بخواهیم در مورد

ها از جمله قضاا هستند که همه کارهای که واقعا کارکنان ما چابک نیستند  در بعضی زمینه

دهند ولی چابک نیستند  به نظرم زمانی که اسم چابکی اودشان را به نحو احسن انجام می

رسانی بهتر، رضایت تصور پاسخگویی سریع، ادمتکنیم باید در زمینه کارکنان است اده می

های لازم و کافی در زمینه رجوع، آراهی به وظایف، براورداری از مهارامشتری یا ارباب

 شغلی اود و آمادری برای تغییراا را از کارکنان و اودمون داشته باشیم 

، رسانی بهترادمت، پاسخگویی سریع

آراهی از ، رجوعمندی اربابرضایت

های براورداری از مهارا، ظایفو

مشخ  ، آمادری برای تغییراا، شغلی

استخدام ، کردن معیارهای چابکی

، کارکنان بر حسب معیارهای چابکی

، چابکی ءهای ارتقابررزاری دوره

است اده از ظرفیت فناوری و تکنولوژی 

دانش مربوط ، دانش سازمانی، در سازمان

، سرعت عمل، تسهیم دانش، به شغل

 رکت و همکاریمشا
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شدند  در  بندیدسته ریفرار نیدهنده و مضامسازمان نیمضاممضامین پایه،  استخراج   تبدیل مضامین: پس از 2

تر، اصلیامین تری دست یابیم که ما را به مضدهی مجدد مضامین پایه به مضامین انتزاعیاین مرحله تلاش شد با سازمان

 استخراج شده است  سازندهمضمون  21در این مرحله  تر رهنمون سازد فراریرتر و مرکزی

بدست آمد که عبارتند  فراریر مونمض 6  کشف و توصیف شبکه مضامین: با بررسی و تحلیل مضامین مرتب  3

خ( ی راهبرد یچابکج( ی کارآمد منابع انسان یاطلاعات یهاستمیسح(  ی،جو سازمانب(  و رهبری یریتمدالف( از: 

 قابل مشاهده است   4جدول استخراج شده که در  ،یسااتار یچابکد( ی ابع انسانمن یرفتار یچابک

 
 ( محققهای . کدگذاری تحلیل مضمون )یافته4جدول 

 دهندهمضامین سازمان مضامین پایه
مضامین 

 فراگیر

 مدیریت استعداد

 های انسانیتوسعه زیرساات

مدیریت و 

 رهبری

 توانمندسازی منابع انسانی

 دهی منابع انسانیمشارکت

 رریمربی

 استراتژی مدیریت عملکرد
های مدیریت توسعه زیرسیستم

 منابع انسانی
 استراتژی پاداش و قدردانی متناسب

 جذب و نگهداشت نیروی انسانی کارآمد

 رهبری تحول آفرین

 رهبری مشارکتی چابکی رهبری منابع انسانی

 رهبری ت ویضی

 های من ی در سازماننرژیکاستن از ا

 زدایی از سازمانسم

 جو سازمانی

 مدیریت تعارض سازمانی

 حل ااتلافاا بین منابع انسانی

 های فیزیکیحذف آزاردهنده

 براورداری از امکاناا موردنیاز

 بازاورد از نقاط ضعف به کارکنان

 فضای نقادی

 اود یهابازاورد به سازمان از برنامه

 یجاد فضای تعاملی در سازمانا

 تقویت آوای سازمانی

 زنی سازمانیسوا

 ایجاد اتاق فکر در سازمان

 جذب افراد چابک

 زدریپرهیز از سیاست

 ستهیاستخدام افراد چابک و شا

 در استخدام گرانیعدم داالت د

 یبازیعدم پارت

 رراییعدم تحزب

 ثبت وقایع سازمانی برایا فناوری اطلاعا بکارریری
های فناوری زیرساات ارتقاء

 اطلاعاا

های سیستم

اطلاعاتی کارآمد 

 منابع انسانی

 در سازمان یو تکنولوژ یفناور تیاست اده از ظرف

 افزارهای مختلف اداریآشنایی کردن کارکنان با نرم
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 دهندهمضامین سازمان مضامین پایه
مضامین 

 فراگیر

 بایگانی الکترونیکی

 های جدید و ایمناست اده از پلت رم

 هاکاهش هزینه

مدیریت منابع انسانی 

 الکترونیکی

 زمان تیریمد

 امنیت اطلاعاا

 رندرانیرادمت تیرضا

 وریبهره

 ریزیسیستم یکپارچه برنامه

 های اطلاعاتیتوسعه سیستم

 سیستم مدیریت اطلاعاا

 ریریسیستم پشتیبان تصمیم

 سیستم نظارا عملیاا اداری

 اهنگی بین واحدهای منابع انسانیسیستم هم

 دهی عملیاا اداریسیستم سازمان

 دوراندیشی راهبردی

 حساسیت راهبردی

 چابکی راهبردی

 پاسخگویی سریع به تغییراا

 چابک یجذب منابع انسان یزیردر برنامه رانیمد یهوشمند

 نگری مدیرانآینده

 یمهارا شغل

 تخص  و کاردانی

 یاز مهارا حقوق یبراوردار

 یاز مهارا فن یبراوردار

 یبا کارراهه شغل ییآشنا

 یو افق یراطیانجام کار به صورا غ

 اهرمی بودن منابع انسانی با کی یت

 ایجاد دانش راهبردی

 یدانش راهبرد میتسه یادریری راهبردی

 یدانش راهبرد یریبکارر

 سازیکهای چابحمایت مدیران از برنامه

 فرهنگ

 چابکی رفتاری 

 اعتماد به منابع انسانی متخص 

 بهبود مستمر

 نگرش مثبت به تغییر

 تشریک مساعی

 ریزی آموزشیتحول در برنامه

 آموزش
 های آموزشی و تحقیقاتی در سازمانریری برنامهشکل

 آراهی از نقش در سازمان

 آموزش مداوم نیروی انسانی

 ایی پاسخ به مسائل محیطیتوان

 رجوعارباب یهاتهسپاسخ به اوا ییتوانا های منابع انسانیتوسعه قابلیت

 یمنابع انسان یکاربرد یهامهارا تیتقو
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 دهندهمضامین سازمان مضامین پایه
مضامین 

 فراگیر

 یمنابع انسان یکار رروه یهامهارا تیتقو

 یسازرار

 سرعت عمل

 یستگیتوسعه شا

 یستگیشا لیتحل

 یپرورش منابع انسان

 یتوسعه منابع انسان

 محوریعدالت

 ش افیت فرایندهای سازمانی
 تیش اف یسازفرهنگ

 یپرسنل هایاستیس تیش اف

 رانیمد تیش اف

 مناسب ییپاسخگو

 ییپاسخگو
 عیسر ییپاسخگو

 جهیمنتج به نت ییپاسخگو

 رجوعبه ارباب ییپاسخگو

ریری ت ویض ااتیار و تصمیم با توجه به سطح آمادری منابع انسانیاعطای آزاد عمل و استقلال به اعضا 

 نامتمرکز

 چابکی سااتاری

 منابع انسانی یبا توجه به سطح آمادر اریاات ضیت و

 انعطاف در ارائه ادماا، ،

 پذیریانعطاف
 منابع انسانیدر  یریپذانعطاف

 اصلاح و تغییر اطاها و اشتباهاا منابع انسانی

 منابع انسانیعال و کوشا بودن ف

 انسجام در دستیابی به اهداف

 انسجام و هماهنگی
 توافق منابع انسانی در مورد حل مسائل

 و سازمان نیروی انسانی نیب یانسجام و هماهنگ

 منابع انسانی  یهایستگیها و شامهاراادغام 

 هانامهنییآ رییتغ
 یسازمان یهاهیقواعد و رو

 کچاب
 ریدست و پار نیحذف قوان

 مبهم و متعارض نیاصلاح قوان

 

ها به دست آمده است  سپس مضامین با توجه مضمون پایه است که از بررسی مصاحبه 94دربردارنده  4جدول 

 بندی شدند که این مضامین شاملمضمون اصلی یا فراریر، طبقه 6انی و م اهیم مشترک میان آنها در قالب به مع

منابع  یرفتار یچابکی، راهبرد یچابکی، کارآمد منابع انسان یاطلاعات هاییستمس ی،جو سازمانی، و رهبر یریتدم

است  در نهایت مضامین فراریر نیز با توجه به اشتراکاا معنایی و م هومی اود، تحت  یسااتار یچابکی و انسان

 ی، توسعهانسان هاییرسااتتوسعه زن نیز عبارتند از بندی شدند که این مضامیدهنده طبقهمضمون سازمان 21عنوان 

از  ی، پرهیزنقاد ، فضایاز سازمان زداییی، سممنابع انسان یرهبر ی، چابکیمنابع انسان یریتمد هاییرسیستمز

 هاییستمس یکی، توسعهالکترون یمنابع انسان ، مدیریتاطلاعاا یفناور هاییرسااتزارتقاء زدری، یاستس
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منابع  هاییتقابل ی، فرهنگ، آموزش، توسعهراهبرد ی، یادریریو کاردان ی، تخص راهبرد ساسیتی، حاطلاعات

و  پذیری، انسجام، انعطافنامتمرکز ریرییمو تصم یاراات ی، پاسخگویی، ت ویضسازمان یندهایفرا ی، ش افیتانسان

دهنده ( و سازمان6(، فراریر )94ن پایه )  در ادامه با است اده از مضامیچابک یسازمان هاییهو رو ی، قواعدهماهنگ

سازی منابع انسانی در وزارا ها و منابع مکتوب، شبکه مضامین مربوطه به مدل چابک( به دست آمده از مصاحبه21)

 دادرستری، ترسیم شد 

 
 کیوداافزار مكسهای چابكی منابع انسانی در محیط نرمنمودار ترسیمی شاخص .1شكل 

 

 یشنهادهاو پ گیرینتیجه

منابع انسانی در وزارا دادرستری ایران طراحی و اجرا شد  براساس  حاضر با هدف ارائه مدل چابکی پژوهش

منابع انسانی در  یبرای چابک مضمون پایه 94دهنده و مضمون سازمان 21مضمون فراریر،  6نتایج به دست آمده، 

یکی از مضامین براساس مدل ارائه شده  شناسایی شد  ی،از منظر ابرران و منابع نظری مورد بررس وزارا دادرستری

لذا مدیریت و رهبری از ارکان ایجاد تغییر در هست  « و رهبری مدیریت» مضمونمنابع انسانی  یاصلی در زمینه چابک

ان مدیر رو،برد  از اینتوان تغییراا سازمانی را پیشها نمیها و نظر مساعدا آنهاست و بدون رضایت آنسازمان

های اود را در این زمینه از طریق نیازسنجی توانند اهداف و برنامهوزارا دادرستری برای چابکی منابع انسانی می

توانند از طریق های لازم را در این زمینه به کارکنان اود ارائه دهند  مدیران همچنین میپیاده نمایند و آموزش

توان ر این وزارتخانه کمک نمایند  نتایج این بخش از پژوهش را میسازی منابع انسانی دمربیگری مدیریتی به چابک

داس و  ،(1399) یانو ااکزاد یبالاده یاحمد ،(1399آهنگ و همکاران ) ،(1401و همکاران ) یعال هایبا پژوهش

 همسو و منطبق دانست  (2022) ینیفرانکو و لندو ( 2022همکاران  )

جو »ع انسانی در وزارا دادرستری مورد شناسایی قرار ررفت، دیگری که در زمینه چابکی مناب مضمون

های من ی از فرهنگ سازمانی، حل ااتلافاا کارکنان و در ااتیار است  جو سازمانی به زدودن انرژی« سازمانی

رو، تلاش در جهت ایجاد جو سازمانی مطلوب از این  اشاره داردکارکنان رذاشتن امکاناا رفاهی مطلوب برای 

در واقع هر چقدر جو سازمانی  سازی منابع انسانی فراهم کند های  فرهنگی لازم را برای چابکواند زیرسااتتمی
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توان با توانند اود را در محی  آرام چابک نمایند  نتایج این بخش از پژوهش را میمثبت باشد، کارکنان بهتر می

و ( 2022و همکاران ) یکوتز ،(1400همکاران ) وطن و یااک ،(1401و همکاران ) یانبهرام هاینتایج پژوهش

  همسو و منطبق دانست ( 2021و همکاران ) یثان ینارنج

کارآمد منابع  یاطلاعات هاییستمس»منابع انسانی در وزارا دادرستری،  سازیمهم دیگر برای چابک مضمون

های سیستمبه  یابیدست ،بردیکسب اطلاعاا محوری و راه جهتمؤثر و حیاتی  هایابزاریکی از است  « یانسان

 به اشتراک اود اطلاعاا بیشتری را با نیروی انسانیمدیران سازمان،  زمانی کهاست  اطلاعاتی کارآمد منابع انسانی 

های مدیریت کار وری، کامیابی و در هماهنگی با اواستهبهره باآن افراد احساس توانمندی کرده و رذارند، می

 امرو این  کنند که اود سامانی، کنترل شخصی و اعتماد بیشتر را تجربه کنندد تمایل پیدا میافرا در نتیجه کنند می

 هایتوان با نتایج پژوهشنتایج این بخش از پژوهش را میتواند منجر به چابکی منابع انسانی کل سازمان رردد  می

نژاد و همکاران عارف ،(1399کاران )و هم یدهقان (،1400، مصری و همکاران )(1400و همکاران ) یرفخرالدینیم

 همسو دانست   (2022و زاکر ) یترمنپ( و 1399)

 یدر وزارا دادرستر یمنابع انسان یسازچابک یاست که برا یگرید هایمضموناز جمله  «یراهبرد یچابک»

این نوع هست   چابکی راهبردیمربوط به  یمنابع انسان یسازاز موارد مهم چابک یکی شکیب شده است  ییشناسا

ردی، یادریری راهبردی، قابلیتی پویا بوده و به عنوان کلید موفقیت منابع انسانی در بهااز چابکی از طریق حساسیت ر

هر چقدر دانش در سازمان به توان چنین استدلال کرد شود  براساس این مضمون میمحی  متغیر امروز شنااته می

دانش  یمتسه یقروز اواهد کرد  از طرتوانمند و به یاود را به لحاظ دانش شود، سازمان یدرذاشته شود و تول یمتسه

در سازمان ندارند،  ییکاربرد و کارا یگرو منسوخ شده را که د یمیقد یهادانش توانیدانش هست که م یدو تول

 ینابع انسانم ییکه باعث کارا یدیدانش جد توانیو منسوخ شده م یمیدانش قد یحذف کرد  در واقع با حذف عمد

و همکاران  یعالهای توان با نتایج پژوهشلذا نتایج این بخش از پژوهش را میوجود آورد  در سازمان به شودیم

و  یبالاده ی(، احمد1399آهنگ و همکاران ) ،(1400و همکاران ) یریام ،(1401و همکاران ) یانبهرام (،1401)

 همسو و منطبق دانست ( 2022کومارراو و همکاران  )و  (1399) یانااکزاد

منابع انسانی در وزارا دادرستری مورد  سازیمهم دیگری است که برای چابک مضمون« چابکی رفتاری»

تواند در کارکنان و پیروان ن وذ رذاشته و با است اده از قدرا کاریزماتیک اود می مدیرشناسایی قرار ررفته است  

 یریمدسانی را به سرعت و دقت بیشتری در سازمان پیاده نماید  به عبارتی منابع ان سازیهای مربوط به چابکبرنامه

داشته باشد  چرا  یمنابع انسان یچابک یدر ارتقا ینقش مؤثر تواندیم یرا داشته باشد به راحت لازم رفتاری ییکه توانا

باشد و بسترهای لازم برای  واکنش مناسب نسبت به تغییراا ایجاد شده درون سازمان، مت کرانه و معقولانه اررکه 

 توانندیم یکارکنان اواهد شد و کارکنان راض یتمندیباعث رضارشد و توسعه منابع انسانی در سازمان فراهم شود، 

در نتیجه مدیر با بکارریری   یندنما یلسازمان به اهداف اود به بال عل تبد یدنرس یبالقوه اود را در راستا یاستعدادها

این بخش از  یافتهسازمان شود  منابع انسانی و در نهایت چابکی  تواند باعث افزایش چابکی درمی رفتاری چابکی

و همکاران  یری(، ام1400و همکاران ) ی(، مصر1400و همکاران ) یرفخرالدینیم توان با نتایج پژوهشپژوهش را می

 همسو دانست ( 2022مکاران  )( و کومارراو و ه2022و زاکر ) یترمنپ (،1399(، آهنگ و همکاران )1400)
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منابع انسانی در وزارا دادرستری  سازیدیگری است که برای چابک هایمضموناز جمله « سااتار سازمانی»

سازی منابع انسانی بدون وجود سااتارهای سازمانی مناسب با مورد شناسایی قرار ررفت  هر تغییری برای چابک

سازی تواند به مرور زمان باعث چابکدرست و منطبق با اصول چابکی میسااتار سازمانی  شکست مواجه اواهد شد 

 تیارو ت ویض اا پذیری در ارائه ادماا، انسجام در بین کارکناندر قوانین، انعطافلذا تغییر  منابع انسانی شود 

ماید  نتایج این بخش سازی منابع انسانی در وزارا دادرستری فراهم نتواند سااتار سازمانی مناسبی را برای چابکمی

و  ی(، مصر1400وطن و همکاران ) ی(، ااک1401و همکاران ) یانبهرام هایبا نتایج و یافته توانمیاز پژوهش را 

 ی( و نارنج2022و همکاران ) یکوتز ،(1399نژاد و همکاران )(، عارف1399و همکاران ) ی(، دهقان1400همکاران )

   منطبق دانست( 2021و همکاران ) یثان

 

 پیشنهادها:

 :توان پیشنهادهای زیر را ارائه دادبر اساس نتایج به دست آمده از این پژوهش، می

های آموزش و ارتقای چابکی منابع انسانی در شود برنامههای شناسایی شده، پیشنهاد میبا توجه به ابعاد و مؤل ه -

های لازم برای چابکی منابع تا زمینه ،ی شده باشدهای شناسایصورا هدفمند و مبتنی بر مقولهوزارا دادرستری به

سازی منابع انسانی صورا نگیرد، چابکی صورا ریزی لازم برای چابکیلذا تا زمانی که برنامه انسانی فراهم آید 

 نخواهد ررفت 

 شوند های مختلف شغلی انتخاب موقع استخدام و انتخاب کارکنان، افرادی شایسته برای سمتشود پیشنهاد می -

دادرستری است اده  سازی منابع انسانی از مربیگری مدیریتی در وزاراجهت چابکشود همچنین پیشنهاد می -

 شود و مربیگری مدیریتی در این سازمان فعال رردد 

استقلال و آزادی عمل برای منابع انسانی وزارا دادرستری فراهم شود و فضای آزاد شود از طرفی پیشنهاد می -

 دادرستری توسعه یابد  در وزارا اندیشی

تک کارکنان کارراهه شغلی یا مسیر شغلی تعریف شود تا منابع انسانی بتوانند به برای تکشود پیشنهاد می -

  ظرفیت رشد اودشان و ظرفیت ارتقای سازمان متبوعش برسند 

نمندسازی و کارآمدی منابع های زیرسااتی که باعث یادرری دانش و وظایف جدید، تواشود جنبهپیشنهاد می -

 کند، در وزارا دادرستری عملیاتی شود شود، و کارکنان را مجبور به انجام امور پیشگیرانه میانسانی می

 
 

 منابع
در  یمنابع انسان یبا چابک نیآفرتحول یارتباط رهبر ی(  بررس1399  )یدمهدیس ،انیااکزادی و دمهدیس ی،بالاده یاحمد -

  48-31، (73)17 ،سیپل یفصلنامه توسعه سازماناستان مازندران   یانتظام یفرمانده

(  ارائه الگویی برای مدیریت منابع انسانی چابک در ستاد وزارا ن ت  1400امیری، مولود؛ امیرنژاد، قنبر و مکوندی، فواد  ) -

  89-72(، 48)12، فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی
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Designing the human resource agility model in the Ministry of Justice 

 

Abstract 

The purpose of this research is to design the human resource agility model in the Ministry of Justice. 

This research is in terms of philosophy, interpretation, inductive approach, and the goal is 

developmental-applicative, and in terms of the nature of the data, it is of a qualitative type using 

thematic analysis method. 11 people were selected for purposive sampling and continued until the 

theoretical data saturation stage. Data collection was done through semi-structured interviews. To 

ensure the validity and reliability of the research data, two methods of review by participants and 

review by colleagues and intra-coder reliability were used. Data analysis was done by thematic 

method and using MAXQDA software. As a result, the human resources agility model in the 

Ministry of Justice consists of 94 basic themes, 21 organizing themes and 6 main or comprehensive 

themes, including management and leadership, organizational climate, efficient human resources 

information systems, strategic agility, behavioral agility of human resources and structural agility. 

Therefore, the efforts of the managers and policy makers of the Ministry of Justice to implement 

the identified categories in this ministry and paying attention to the identified indicators can make 

human resources agile in this ministry. 
 

Keywords: Agility, human resources, management, organizational structure, Ministry of Justice 
 

 
 


