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چكيده

ــاني، اين مديريت را به سوی اتخاذ رويكردهای  ــمت نسل های جديدتر مديريت منابع انس حركت به س

تازه ای جهت پاسخدهي مناسب، سريع و به موقع در برابر تغييرات هدايت مي كند. اين پژوهش با هدف 

ارائه الگويي برای چابكي مديريت منابع انساني با رويكرد كيفي و روش داده بنياد صورت پذيرفته است. 

ــتفاده شد كه پس از انجام مصاحبه نيمه  ــافي، از روش نمونه گيری هدفمند اس با توجه به ماهيت اكتش

ــتاد وزارت نفت، اشباع نظری حاصل گرديد. شاخص توافق كاپا با  ــاختاريافته با ۱۵ تن از خبرگان س س

ــان مي دهد چابكي با ابعاد سرعت،  ــان مي دهد. يافته ها نش ــطح معتبر داده ها را نش ضريب ۰/۷۲۴ س

ــه عامل علي، پنج عامل زمينه ای و پنج عامل مداخله گر تأثير  ــخگويي از س ــازگاری و پاس ظرفيت س

گرفته است و از طريق بهبود مستمر، تقويت مديريت استراتژيك منابع انساني، توسعه و توانمندسازی، 

پيامدهايي برای افراد، گروه ها و كل سازمان به دنبال خواهد داشت.

واژگان كليدی: سازمان های چابك، چابكي مديريت منابع انساني، نظريه داده بنياد، ستاد وزارت نفت.

تاريخ پذيرش ۱۳۹۹/۰۹/۰۲ تاريخ دريافت ۱۳۹۹/۰۶/۳۱

(

مقاله علمي - پژوهشي
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مقدمه

ــار شديد كار در محيط های پويا و با تغيير مستمر هستند.  ــازمان ها تحت فش در حال حاضر اغلب س

ــگرفي بر دنيای بهره  ــب و كار، تأثير ش اين بي ثباتي، عدم اطمينان، پيچيدگي و ابهام در محيط های كس

). مجموعه ای بي حد و حصر از رويكردهای جديد برای پاسخ به سرعت  وری مي گذارد

تغييرات در دنيا و تحقق، دستيابي و حفظ رقابت پذيری در دوران متلاطم پيشنهاد شده است كه به صورت 

 .( كلي تحت عنوان تحولات سازماني دسته بندی مي شوند 

گلدمن و ديگران، تحولات و به دنبال آن انطباق پذيری سازماني را به عنوان فرآيند مداوم و پايدار در 

ــان مي دهند بلكه به طور فعال و  ــازمان ها نه تنها به محيط های بيروني عكس العمل نش نظر گرفته اند. س

ــط خود را نيز تعريف و به روز مي كنند. اين پارادايم به صورت توانايي كاميابي در يك محيط  ــذار محي اثرگ

 Goldman et al., ــازماني۱ مطرح مي شود متغير، ناپايدار و غيرقابل پيش بيني تعريف و با عنوان چابكي س

). از اوايل دهه ۱۹۹۰، پارادايم چابكي به عنوان راه حلي به منظور افزايش انعطاف پذيری، پاسخگويي، 

ــتراتژی برای توانمندسازی به  ــرعت، كيفيت،كاهش هزينه و مديريت محيط های پويا و نيز به عنوان اس س

). چابك بودن،  منظور حفظ مزيت رقابتي در محيط های آشفته و متلاطم مطرح گرديد 

الگويي است كه سازمان ها را قادر مي سازد در مقابل تغييرات پيش بيني نشده عكس العمل مناسب نشان 

ــت. در واقع ، چابكي سازماني،  ــدن با تغيير و تحول اس دهند. و به عنوان يك الزام محوری، توانايي روبرو ش

). چابكي به معنای توانايي مقابله  توانايي سازمان برای پاسخگويي راهبردی به عدم قطعيت است

 zhang ــودمند از تغيير به عنوان يك فرصت است ــدن با تغييرات غيرمنتظره و دريافت نتيجه س و مواجه ش

.(

موفقيت يك كسب و كار بر پايه اين باور است كه يك سازمان با استفاده از افرادش به عنوان سرمايه 

های انساني به اندازه ی كافي و كارآمد به مزايای رقابتي دست يابد و از اين طريق در مواجهه با تغييرات به 

). مديريت منابع انساني نيز بخشي از اين تغييرات  صورت سريع و منعطف پاسخ دهد

است كه اثر گسترده ای بر زندگي و فعاليت های كاركنان سازمان ها بجای مي گذارد (آرمسترانگ، ۱۳۸۹ 

ــخگو بودن و نوآور بودن پيش نيازهای مهمي  ــد چابك بودن، پاس ترجمه اعرابي و ايزدی). به نظر مي رس

ــت كه در دنيای ووكا فعاليت مي كند   ــازماني اس ــد طولاني مدت و موفقيت برای هر س جهت رش

al., 2020). تغييرات در محيط كار از خبرگان منابع انساني، توسعه و چابكي سازماني را برای بقا و رشد در 

ــيدن به وضع مطلوب طلب مي كند (كيايي، ۱۳۸۹). ضرورت های مربوط به  ــرايط موجود، به منظور رس ش

توليد چابك منجر به اين نتيجه مي شود كه چابكي بدون استفاده از دانش و مهارت كاركنان حاصل نمي 

شود. به عقيده صاحب نظران چابكي نيروی انساني طيف گسترده ای از مزايا و منافع را مثل بهبود كيفيت، 

1
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ــترده را دربرمي  ــش منحني يادگيری، صرفه جويي در مقياس عميق و گس ــتری، افزاي خدمت بهتر به مش

). تغييرات از رويكرد سنتي به چابك، الزامات بيشتری را برای مديريت منابع  گيرد 

انساني ايجاد خواهد كرد كه تحت عناويني همچون اصلاحات و بهبود، جمع شدن ظرفيت های اضافي در 

فرآيند، واكنش در برابر تغييرات برنامه ها، پيكربندی دوباره فرآيندهايي جهت تطبيق محصولات و خدمات 

جديد و حركت به سمت سيستم های نوين معرفي شده اند. در رقابت هزاره سوم كه مكانيزم های رقابتي 

ــتند، شركت ها به طور مداوم در حال جستجو برای منابع جديدتر مزيت رقابتي  ــنتي كمتر اثربخش هس س

 .( هستند و يكي از مهم ترين اين منابع مديريت منابع انساني است 

مديريت سرمايه انساني يكي از كلان فرآيندهای مديريتي و پشتيباني كلان در همه سازمان ها است 

ــي مهم دارد و به سازمان كمك مي كند تا به اهداف استراتژيك  ــازماني نقش كه از لحاظ تأثير بر عملكرد س

خود نائل شود (بوسلي، ۱۳۹۰ ترجمه اعرابي و غضنفری). در اين پژوهش منظور از مديريت منابع انساني، 

كل سيستم ها، نظام ها، افراد و گروه هايي هستند كه بيشترين نقش در چابكي سازمان را دارند. اين كلان 

فرآيندكلان نيز قطعاً از تغييرات در امان نخواهد بود و اگر مديريت منابع انساني نتواند متناسب با تغييرات 

ــت، تغييردهد و به روز نمايد، اصولاً بخش فني و  ــعه و نگهداش محيطي فرايندهای خود را در جذب، توس

تجهيزات مدرن، كاری از پيش نخواهند برد (خسروی، ۱۳۹۰). 

ــريع و پيش بيني نشده در فناوری  ــت كه سازمان ها براي غلبه بر تغييرات س ــؤال اين اس بنابراين س

ــاني چه راهكارهايي مي توانند اتخاذ  ــنتي در مديريت منابع انس يا مأموريت خود و خروج از چهارچوب س

ــي از آن را  ــكلات ناش ــرايط جديد تطبيق داده دهند و مش نمايند تا با صرف كمترين انرژی، خود را با ش

ــند.  ــا تغييرات به دنبال بهره گيری از فرصت های بالقوه باش ــازگاری ب ــل نمايند و به عبارتي فراتر از س ح

ــي و تحليل اين موضوع است كه رويكردهای پيشين در مديريت منابع  ــأله اصلي در اين پژوهش بررس مس

ــخگوی محيط كنوني نيست و برای بقاء مديريت منابع انساني به عنوان  ــاني در ارائه خدمات ديگر پاس انس

ــب حداقل جايگاه بايد رويكرد تازه ای انتخاب و اتخاذ نمايد كه بتواند  ــازمان در محيط رقابتي و كس يك س

پاسخي مناسب، سريع و به موقع، در برابر تغييرات ارائه دهد. يكي از پاراديم هايي كه به اين منظور مطرح 

ــاها و همكاران (۲۰۱۷) يكي از اهرم هايي كه به  ــت. بر اساس پژوهش س ــازماني“ اس مي گردد ”چابكي س

ــازمان ها برای افزايش چابكي كمك مي كند رويكرد چابكي مديريت منابع انساني است، نتايج مطالعات  س

ــازماني و ارزش حاصل از منابع انساني مي تواند بر عملكرد كسب و كار تأثير  ــان مي دهد كه چابكي س نش

ــته بسياری از سازمان ها“ تفكر ناب“ را برای مديريت و بهبود جايگاه  ــته و تفاوت ايجاد كند. در گذش گذاش

رقابتي خود برگزيده بودند. بعد از آن ايده توليد چابك به عنوان جايگزيني برای شيوه ناب مورد توجه قرار 

ــتمر در كيفيت، كارايي و بهره وری است  ــيوه متمركز بر كاهش مستمر هزينه ها و بهبود مس گرفت. در ش

در حالي كه نياز به انعطاف پذيری بيشتر در سازمان ها و تجهيزات و همچنين حساس و پاسخگو بودن به 

ــتری منجر به مفهوم توليد چابك به عنوان مرحله ای  ــتری و مسئوليت در قبال خواسته های مش نياز مش
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هم زمان و حتي فراتر از توليد ناب شده است. واضح است مؤسساتي كه بر مبنای توليد چابك كار مي كنند، 

ــوند. تغييرات درحوزه كسب و كار، تغييرات فناوری، كاربرد فناوری جديد از  ــرعت رهبران بازار مي ش به س

طرف رقبا، ارزان تر بودن فناوری جديد نسبت به فناوری قديمي تر، بالارفتن انتظارات مشتريان، بالابودن 

ــازمان  ــت يك س ــتيباني از فناوری های قديمي در درازمدت باعث كاهش رقابت پذيری و شكس هزينه پش

ــناخت اين تغييرات، ضرروت استفاده از شيوه های چابكي در مديريت  ــد (خسروی، ۱۳۹۰). با ش خواهد ش

منابع انساني بيشتر احساس مي شود. در واقع مديريت منابع انساني مي تواند ظرفيتي را در ساختار و روش 

ــرايط متغير را بدون نياز به انجام  های عملياتي خود به وجود آورد كه انعطاف پذيری، تغيير و تطبيق با ش

ــری تغييرات بنياني ايجاد نمايد و نقش مهمي در چابكي سازمان داشته باشد. بر اين اساس و با توجه  يكس

ــته ای و مصاحبه با خبرگان، اين نياز احساس شد كه اين مؤلفه  به مطالعات جديد و پژوهش های بين رش

ــود و تا به مدلي جامع از مديريت منابع انساني چابك دست  ــاخص هايي ارائه داده ش ها را در چارچوب ش

يابيم كه در بررسي تحقيقات پيشين يافته نشده است.

ــده اند كه  ــات اقتصادی۱ ، تقريبا ۹۰ درصد مديران اجرايي متوجه ش ــاس گزارش واحد اطلاع بر اس

ــخگو و واكنشي (به  ــكوفايي و رونق اقتصادی در بازار بايد پاس ــازمان های تحت مديريت آن ها برای ش س

ــنجي واحد اطلاعات اقتصادی نشان مي دهد كه  ). به علاوه نظرس ــند  عبارت ديگر چابك) باش

امروزه در عصر توسعه ی دانش، دوام يك سازمان به شايستگي های اصلي آن و آگاهي سازماني از سازگاری 

ــتيابي به اين وضعيت بسياری از سازمان ها ارتباط  ــتگي دارد. برای دس و انطباق مبتني بر بازار برای بقا بس

بين استراتژی های مديريت منابع انساني با ساخت زيربنای فني كه موجب مالكيت معنوی (تملك و انتشار 

ــاني به موجب تأثيرگذاری بر روندهای اخير  ــود را درک كرده اند. از اين رو، منابع انس دانش) آن ها مي ش

در سازمان ها و نيز محافظت از آن ها در برابر تأثيرات نامطلوب چالش های جهاني، مسئول است هستند.

بدون مجموعه ای از اقدامات و يا مدل های مرجع سازماني، ابهامات بسياری زيادی در مورد چگونگي 

كسب چابكي در عمل وجود دارد. به ويژه شناخت نسبتاً كمي در مورد ارجحيت مدل های چابكي مديريت 

ــاني به همان  ــاني، الگوريتم های چابك محور، پاداش و هزينه های مربوط به چابكي نيروی انس منابع انس

ــاني وجود دارد  ــبت مرتبط ترين معيارهای عملكرد برای چابكي مديريت منابع انس نس

ــاني چابك۲ را بر چند رويكرد نظری مهم بنا نهاد. بر  ــنگ بنای مديريت منابع انس ــگر س 2010). لذا پژوهش

ــرمايه انساني مي تواند منبع مزيت  ــاو۳ (۲۰۰۷) اين توافق كلي وجود دارد كه س ــاس نظريه دلری و ش اس

ــاني تأثير مستقيمي ترين تأثير را بر روی سرمايه انساني يك سازمان  ــد، تكنيك های منابع انس رقابتي باش

ــا دهند. يكي ديگر از  ــتم را ارتق ــتم های مي توانند بي نظيربودن سيس ــد و ماهيت پيچيده اين سيس دارن

ــت  ــركت اس ــاني، ديدگاه متمركز بر منابع يك ش تئورهای غالب در مورد ارزش افزوده مديريت منابع انس

1
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ــتراتژيك  ــری). ديدگاه مبتني بر منابع منجر به تغيير در تفكر اس ــلي، ۱۳۹۰ ترجمه اعرابي و غضنف (بوس

ــت كه در آن مزيت  رقابتي حفظ  ــده اس مديريتي از روش «بيرون به درون» به روش «درون به بيرون» ش

شده رقابتي در يك سازمان از طريق حمايت از منابع داخلي كه ارزشمند، نادر، بي نظير و غيرقابل تعويض 

). جنبش مديريت  ــازماني محسوب مي شوند  ــتند ايجاد شده و نقطه آغازين موفقيت س هس

كيفيت فراگير در دهه ۱۹۸۰، سيستم های كار با عملكرد بالا۱ در دهه ۱۹۹۰ و نقش عامل تغيير و شريك 

ــاني نقشي اساسي در  ــاني اولريچ (۱۹۹۷) نيز به مديريت منابع انس ــتراتژيك در نظريه نقش منابع انس اس

). رويكردهای بهترين روش  راستای افزودن ارزش به اين مديريت و نيروی انساني بخشيدند

ها در مديريت منابع انساني در كنار رويكرد بهترين تناسب ، به نقش مديريت منابع انساني و تكنيك هايي 

اشاره دارند كه مي توانند عملكرد سازمان را در چارچوب مفاهيم چابكي بهبود بخشند.

ــدوی از پديده، آگاهي از  ــناخت ب ــخصا روش داده بنياد، برونداد ادبيات ش در تحقيقات كيفي و مش

ــت جمع آوری داده ها و استفاده در مصاحبه  ــؤالات در مرحله نخس چگونگي و چرايي پديده ها، تنظيم س

ــد. در يك جمع بندی كلي درخصوص ادبيات تحقيق در  ها، نام گذاری مقوله ها و توصيف آن ها مي باش

جدول (۱) بايد گفت كه تحقيقات متعددی در خصوص شناسايي مؤلفه های تشكيل دهنده چابكي توليد 

 ،( ــازماني (حميدی و همكاران، 1388 ) چابكي س و چابكي زنجيره ارزش

ــي ( و يا در خصوص  ــك  چابكي عمليات ــره تأمين چاب زنجي

 ( ) و چابكي استراتژيك  چابكي نيروی انساني

ــده ابعاد و مؤلفه های  ــت. با توجه به نوع نگاه و مقتضياتي كه مطالعات در آن انجام ش صورت پذيرفته اس

ــاره به اهميت منابع انساني به عنوان يكي از اهرم  ــت. علي رغم اش ــايي قرار گرفته اس مختلفي مورد شناس

ــازماني در مدل های مختلف حميدی و همكاران ( ۱۳۸۸)، خسروی (۱۳۹۰)،  های مورد نظر در چابكي س

شريفي و ژانگ (۲۰۰۱)، سازمان چابك كتونن (۲۰۰۹)، مدل ارزيابي چابكي مؤسسه مشاوره ۲، مدل ساها 

ــايي  ــود، نياز به الگويي خاص و شناس ــكار مي ش و گريگار (۲۰۱۷)، آنچه كه با نگاهي به اين مطالعات آش

مؤلفه ها و شاخص هايي برای مديريت منابع انساني چابك است كه در مطالعات بررسي شده توسط محقق 

يافت نشده است و يا در موارد اندكي، مؤلفه هايي تحت موقعيت های متفاوت طراحي و تدوين شده است. 

ــاني چابك در ستاد وزارت نفت  بنابراين پژوهش حاضر بدنبال طراحي الگويي ويژه برای مديريت منابع انس

با پاسخ به سؤالات زير مي باشد:

مقوله های اصلي الگوی مديريت منابع انساني چابك برای ستاد وزارت نفت ايران كدامند؟

مقوله های فرعي سازنده هر يك از ابعاد الگوی مزبور كدامند؟

شاخص های هر يك از مقوله های الگوی مزبور كدامند؟

1 .HPWS
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پويايي و ايجاد زنجيره ای از راهبردها، راهكاری است  برای مديريت منابع انساني راهكاری است كه 

ــت متداول بسياری از سازمان ها كه در مسير تعالي قرار دارند رهگشا باشد.  مي تواند برای خروج از بن بس

نوآوری ديگر كمكي ديگر به متون نظری مرتبط با مديريت منابع انساني چابك است چرا كه پژوهش های 

اندكي در خصوص اين موضوع انجام شده است.

جدول۱

پيشينه پژوهش

*(منبع : مرور تحقيقات پيشين)

ارائه الگويي برای مديريت منابع انساني چابك در ستاد وزارت نفت
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روش شناسي

ــناخت  ــتماتيك بدنبال ش ــيوه سيس پژوهش حاضر به روش كيفي و با رويكرد نظريه داده بنياد به ش

ــت. از ديدگاه  ــتاد وزارت نفت در ايران اس ــاني س ــه های مؤثر بر چابكي مديريت منابع انس ــل و مؤلف عوام

ــار) نظريه ای كه به اين طريق از داده ها استخراج شده باشد به  ــتراوس و كوربين۱( ۱۳۹۵، ترجمه افش اس

ــت مي آيدبيرون كشيده مي شود، بيشتر مي تواند  ــت و به دليل آنكه از داده ها به دس واقعيت نزديك تر اس

ــود (بازرگان، ۱۳۸۷). بدين منظور مصاحبه های  ــد، فهم را تقويت كند و راهنمای عمل ش بصيرت افزا باش

نيمه ساختاريافته ای در ۱۲۹۰ دقيقه با ۱۵ تن از خبرگان منابع انساني ستاد وزارت نفت دارای با تناسب 

ــت (۷۳/۳ رئيس و ۲۶/۶ مدير)  و با  ــد و ۵۳/۳ دكتری مديريت)، پس ــته (۴۶/۶ كارشناسي ارش رش

ــتر) در واحدهای مديريت منابع انساني با روش نمونه گيری  ــابقه مديريتي (۸۰  سابقه ۱۶ سال و بيش س

ــاختار يافته با خبرگان  هدفمند انجام گرفت. ابزار اصلي جمع آوری داده ها، مصاحبه های عميق و نيمه س

ــد جواب های ارائه شده با پاسخ های قبلي مشابهت  ــاس ش بود. مصاحبه ها تا آنجا ادامه پيدا كرد كه احس

ــباع در زمينه  ــت و چيزی به يافته ها اضافه نمي كنند و اصطلاحا يافته های مصاحبه به حد اش ــته اس داش

موضوع مورد پژوهش رسيده است.

ــه مرحله كدگذاری باز، محوری و انتخابي  ــتماتيك، و در س ــيوه سيس تحليل داده های پژوهش به ش

ــازی و مفهوم  ــه پارادايمي منطقي يا تصوری از يك نظريه در حال تكوين گرديد. مفهوم س ــر به عرض منج

پردازی داده ها، اساس نظريه داده بنياد است و كدهای مفهومي پيوندی اساسي بين داده ها و نظريه برقرار 

مي كنند (بازرگان، ۱۳۹۴). با برقراری سلسله روابط بين زيرمقوله ها و مقوله اصلي و پيوند دادن مقولات به 

يكديگر در كدگذاری انتخابي؛ نظام نظری و الگوی پارادايمي برای دستيابي به پديده اصلي (مديريت منابع 

ــوند در پنچ بعد (شرايط علي، عوامل زمينه  ــاني چابك) كه مفاهيم و مقوله ها بر محور آن ايجاد مي ش انس

ای، شرايط مداخله گر، راهبردها، و پيامدها) توسط پژوهشگر با بررسي دقيق مصاحبه ها و با كنارگذاشتن 

همه پيش فرض های خود، شكل گرفت (استراوس و كوربين، ۱۳۹۵ ترجمه افشار).

ــروعيت، اعتماد پذيری، انتقال  ــتفاده از معيارهايي مثل، موثق بودن، مش ــي پژوهش كيفي با اس رواي

ــتفاده از مواردی مثل مانند ارزش، صحت پژوهش، دقت و  ــود و با اس پذيری، و تأييد پذيری انجام مي ش

ــش با روش های زير مورد  ــت (هومن، ۱۳۹۵). روايي داده های اين پژوه ــت پژوهش امكان پذير اس اهمي

ــازه با مطالعه منابع اصلي و مباني نظری در حوزه چابكي سازماني و  ــت: ۱-روايي س ارزيابي قرار گرفته اس

ــؤالات مصاحبه متناسب با موضوع و اهداف پژوهش؛ ۲-روايي  ــاني و طراحي و تعيين س مديريت منابع انس

ــط  ــت آمده از مصاحبه ها توس صوری و محتوايي با اصلاح و تأييد مفاهيم، مقوله ها و مدل مفهومي به دس

اساتيد منابع انساني، و چند تن از خبرگان سازمان؛۳- مشاركتي بودن پژوهش: به طور همزمان از مصاحبه 

شوندگان در تجزيه و تحليل و تفسير داده ها كمك گرفته شد. ۴- مستندسازی مصاحبه ها برای تجزيه و 

1 .Strauss & Corbin
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تحليل بيشتر. همچنين به منظور سنجش پايايي در اين پژوهش از شاخص توافق ضريب كاپا استفاده شد 

و مطابق با جدول (۲) مقدار شاخص برابر با  ۰/۷۲۴ محاسبه شد كه سطح توافق معتبر را نشان مي دهد. 

=     

=   

 = 0.724 

 

يافته ها 

ــت  ــق كدگذاری باز مصاحبه ها در مرحله اول از مجموع ۸۶۱ مفهوم، ۲۲۶ كدباز به دس از طري

ــم در ۵۰ مقوله فرعي و در نهايت پس از كدگذاری انتخابي در  ــد، پس از كدگذاری محوری مفاهي آم

ــدند. يافته ها نشان مي دهد مقوله تقويت مديريت استراتژيك منابع  ــته بندی ش ۲۰ مقوله اصلي دس

انساني با تعداد ۱۱۰ تكرار كد در رتبه اول، زيرسيستم های مديريت منابع انساني با تعداد۹۰ كد ۹۰ 

در رتبه دوم و بهبود مستمر با ۸۹ كد در رتبه سوم قرار دارد.

در اين پژوهش مصاحبه شوندگان شرايط علي مؤثر بر شكل گيری مديريت منابع انساني چابك 

را در پاسخ به سوال « عوامل اصلي تأثيرگذار بر چابكي در مديريت منابع انساني كدامند؟» سه عامل 

ــان  ــوندگان (به منظور نش بيان نمودند. جدول (۳) فراواني كدهای تخصيص يافته و تعداد مصاحبه ش

دادن عموميت و گستردگي طيف) در هر يك از مقوله های فرعي از نظر خبرگان را نشان مي دهد.

ــي كه بر چابكي فرآيندهای  ــؤال « عوامل داخلي و بيرون ــن پژوهش عوامل زمينه ای با س در اي

ــازمان شما مؤثرند كدامند؟» از خبرگان پرسيده شد. جدول (۴) كدهای  ــاني در س مديريت منابع انس

ــته  ــاره و تكرار را از نظر خبرگان داش ــترين اش تخصيص يافته به هر يك از مقوله های فرعي كه بيش

است را نشان مي دهد.

BA

DC

جدول۲

وضعيت تبديل كدها به مفاهيم توسط محقق و فرد ديگر

ارائه الگويي برای مديريت منابع انساني چابك در ستاد وزارت نفت
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ــاني چابك»  ــركت كننده در اين پژوهش، «مديريت منابع انس ــاني ش به زعم خبرگان منابع انس

پديده محوری اين پژوهش مي باشد كه در جواب سؤال «مؤلفه های اصلي تشكيل دهنده چابكي در 

ــاني كدامند؟» مؤلفه هايي همچون افزايش سرعت، پاسخگويي، ظرفيت سازگاری  مديريت منابع انس

ــتم های مديريت منابع انساني توسط خبرگان  ــاخص های چابكي در زيرسيس ۲۲ مرتبه به عنوان ش

HRM

جدول ۳

فراواني كدگذاری عوامل علي مديريت منابع انساني چابك

پاسخگويانفراوانيمقوله فرعيمقولهپاسخگويانفراوانيمقوله فرعيمقوله

پويايي سازماني

146فرهنگ سازماني پويا
جو 

سازماني

136فضای نقادی

167يادگيری پويای سازماني
پرهيز از

 سياست زدگي
74

سيستم های 
اطلاعاتي كارامد 

منابع انساني

مديريت منابع انساني الكترونيكي 
2711

اختيار 
سازماني

تعهد و وفاداری 
به پروژه يا گروه

53

53زيرساخت های فناوری اطلاعات كارآمد
كاهش سطوح و 
عتناوين سازماني

32

تغيير و تحول 
سازماني

2110تعادل وظيفه ای
كنترل 

غيرمتمركز
169

94تغيير عملياتي

جدول۴

فراواني كدگذاری عوامل زمينه ای مديريت منابع انساني چابك
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تكرار شدند.

در پاسخ به سوال « چه پيش زمينه و شرايطي برای ايجاد و استقرار مديريت منابع انساني چابك 

ــما نياز و يا بر آن تأثيرگذار است؟» پنج عامل مداخله مطابق با جدول (۵) شناسايي و  ــازمان ش در س

دسته بندی گرديد.

ــخ به اين سوال كه «سازمان و واحد منابع انساني  ــاس مصاحبه های صورت گرفته، در پاس بر اس

ــدن به يك سازمان چابك چه اقداماتي  ــخگويي به بحران های موجود و به منظور تبديل ش برای پاس

بايد انجام دهد؟ راهبردها و اقدامات منابع انساني در اين خصوص چيست؟» راهبردها در ستاد وزارت 

نفت شناسايي و دسته بندی گرديد. مقوله های فرعي و فراواني كدهای تخصيص يافته به هر يك در 

جدول (۶) بيان شده است.

HRM
HRM

HRM

جدول۵

فراواني كدگذاری عوامل مداخله گر مديريت منابع انساني چابك

HRM

HRM

HRM

جدول۶

فراواني كدگذاری راهبردهای ايجاد مديريت منابع انساني چابك

ارائه الگويي برای مديريت منابع انساني چابك در ستاد وزارت نفت
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ــم های كاری و در  ــت بر عملكرد افراد، بر تي ــاني چابك علاوه بر تأثير مثب ــت منابع انس مديري

ــت و موجب افزايش بهره وری و اثربخشي آن ها  ــته اس ــازمان نيز تأثير گذاش نگاه جامع تر بر كل س

خواهد شد. در اين پژوهش در پاسخ به سوال « به نظر شما مديريت منابع انساني چابك چه نتايج و 

ــما مي تواند داشته باشد؟» مطابق با جدول (۷) عوامل شناسايي  ــازمان ش پيامدهايي در بهره وری س

و دسته بندی گرديد.

بحث و نتيجه گيری 

ــاني چابك، عوامل علي مؤثر بر  در روند انجام اين پژوهش كيفي با محوريت مديريت منابع انس

ــر و راهبردهای ايجاد مديريت منابع  ــاني، عوامل زمينه ای و محيطي مؤث ــي مديريت منابع انس چابك

ــازی زمينه بروز آن ها، پيامدهای  ــازمان ها شناسايي شده و در صورت فراهم س ــاني چابك در س انس

ــؤال های  ــخگويي به س ــكل ۱). نتايج حاصل از پاس ــاني چابك اتفاق مي افتد (ش مديريت منابع انس

ــاخص، ۵۰ مقوله فرعي و ۲۰ مقوله اصلي بر طبق مدل استراوس  ــايي ۲۲۶ ش پژوهش حاكي از شناس

ــتاد وزارت نفت ايران  ــاني چابك س و كوربين به عنوان مؤلفه های زيربنايي الگوی مديريت منابع انس

HRM

جدول۷

فراواني كدگذاری پيامدهای مديريت منابع انساني چابك
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شد. در بعد عوامل علي؛ مهم ترين عوامل تأثيرگذار بر چابكي مديريت منابع انساني همسو با مطالعات 

ــاني، كنشمندی  ــتراتژيك منابع انس ــليد۲ (۲۰۰۶)، برنامه ريزی اس وال و وود۱ (۲۰۰۵) و بكر و هاس

نيروی انساني و استراتژی پاداش و قدرداني مناسب، معرفي شد كه مي تواند به چابكي در عملكرد و 

تصميمات مديريت منابع انساني كه يكي از بحران های معرفي شده از سوی مديران شركت كننده در 

اين پژوهش است، نيز كمك كند. همچنين هم راستا با پژوهش خسروی (۱۳۹۰) جذب و نگهداشت 

نيروهايي كه حداكثر ارزش افزوده را برای سازمان ايجاد كنند. در كنار استراتژی های مناسب پاداش 

ــازمان خواهند داشت. مديريت منابع انساني بايد بتواند از  ــترين تأثير را در موفقيت س و قدرداني بيش

طريق ايفای نقش های جديد و چابك مطابق با نظريه نقش منابع انساني الريچ فرآيند تغيير و تحول 

ــاني رهبری كند. اعمال تغييرات اساسي در  ــتر مديريت چابك سرمايه های انس ــازمان را از بس در س

ــد پايدار و تغيير فرهنگ به  ــازمان درباره مهارت ها و رفتارهای مورد نياز در آينده برای رش تفكرات س

سازمان كمك مي كند تا با تكيه بر توانمندی های كاركنان به مزيت رقابتي دست يابد.

ــو با مطالعات ساها و همكاران (۲۰۱۶) نقش مديريت  ــاس يافته های اين پژوهش و همس بر اس

ــازمان بهره گيری مناسب از توانايي های  ــتراتژيك در س ــاني به عنوان يك بخش چابك اس منابع انس

ــب ترين افراد در مناسب ترين شغل ها، هماهنگي بين ويژگي  كاركنان، انتخاب و به كارگماری مناس

های شغل و شاغل و همچنين در اختيار داشتن استراتژی مناسب برای نگهداشت كاركنان مورد نياز 

سازمان و مديريت ها با طرح های پرداخت عادلانه، پرداخت براساس اولويت ها و نيازهای افراد، بيان 

ــت كه مي تواند  ــط مديران اس الزامات عملكردی به كاركنان، تقدير از عملكرد مطلوب كاركنان توس

ياری رسان سازمان ها باشد و آستانه رقابتي خوبي برای جذب و نگهداشت افراد با مهارت های مورد 

نياز سازمان را فراهم كند. 

ــازنده، مكانيزه شدن  ــاس يافته ها، پويايي، ايجاد فرصت نقادی س در بعد عوامل زمينه ای بر اس

ــاني، كنترل غيرمتمركز و دادن اختيار برای تصميم گيری و ارتباطات  فرآيندها و رويه های منابع انس

آزاد بين مدير و زيردست و در نهايت تعادل وظيفه ای به معنای ايجاد بينش مشترک و تعهد كاركنان 

ــدن فرآيند تغيير از طريق سياست ها، سيستم ها و ساختار رسمي از مهم  به تغيير پايدار و نهادينه ش

ترين عوامل زمينه ای تأثير گذار بر چابكي مديريت منابع انساني معرفي گرديد.

ــاز برای موفقيت های  ــتمر و از طريق خلق قابليت های مورد ني ــای پويا به طور مس ــازمان ه س

آينده مي توانند در جهت چابكي زيرسيستم های خود گام بردارند. مطابق با استدلال جس (۲۰۱۹)، 

ــازمان هايي كه نتوانند هدف گذاری سنتي، تخصيص منابع و رويه های منابع انساني را بازطراحي  س

ــت. انجام اقداماتي  ــرايط متغير كنوني خواهند داش ــانس كمي برای چابك بودن در ش و اجرا كنند ش

1
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ارائه الگويي برای مديريت منابع انساني چابك در ستاد وزارت نفت
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ــگ۱)، اجرای طرح های بهبود  ــر روش های علمي، و نه بر حدس و گمان (چرخه  دمين ــر تكيه ب نظي

ــروژه های بهبود،  ــزام و تعهد به اجرای اثربخش پ ــاني و ال ــه ريزی عملياتي منابع انس ــتمر، برنام مس

ــازمان، ارزيابي منظم آن ها؛ بازنگری و به خصوص به روزآوری  ــت های قبلي س مرور موفقيت و شكس

ساختار مديريت منابع انساني با ادغام، كوچك سازی و برون سپاری مناسب و بازنگری پست و شغل 

ــاني و طراحي مجدد فرآيندهای منابع  ها، همچنين مميزی و بازنگری فرآيندهای مديريت منابع انس

ــاني و سنجش مداوم اثربخشي شاخص های فرآيندی۲ به سازمان ها در جهت چابكي زيرسيستم  انس

های مديريت منابع انساني خود كمك شاياني خواهد كرد. راهبرد ديگر توسعه و توانمندسازی فردی 

ــازماني و ايجاد فرهنگ يادگيری دائمي در سازمان است كه از طريق فراهم بودن فرصت آموزش  و س

ــود. بديهي  ــازماني، گروهي و فردی مي ش ــه كاركنان موجب بهبود عملكرد س ــری برای هم و يادگي

ــتری مجهز باشند و در تخصص های بيشتری آموزش ديده  ــت كه هر چه افراد به مهارت های بيش س

باشند، بهتر مي توانند به سيستم سرعت ببخشند و از نظر كارايي و صرف هزينه ها به سازمان كمك 

ــي از وظايف مختلف را انجام دهند. بنابراين  ــد. كاركنان دارای مهارت های مختلف قادرند طيف نماين

ــروی و  ). همانطور كه خس برای غلبه بر عدم اطمينان انعطاف پذيری دارند 

ــاني، آموزش، توسعه و  ــتدلال كرده اند ارزش نهادن به دانش و مهارت نيروی انس ديگران (۱۳۹۱) اس

ــده اند. نتايج اين پژوهش مطابق با پژوهش  ــازی كاركنان به عنوان اصول چابكي معرفي ش توانمندس

كالان و همكاران۳ (۲۰۱۶) نشان مي دهد از طريق فرآيندهای يادگيری چابك، سازمان ها مي توانند 

توسعه استراتژيك خودشان را افزايش داده و همچنين برای دستيابي به مزايای رقابتي، نيروی انساني 

خود را تقويت كنند. 

ــئولان اجرايي ارشد در سازمان های پيشرو اذعان دارند كه با ارزش ترين دارايي آن ها  اكثر مس

ــتند. و در دوران پرتلاطم امروزی برای حفظ مزيت رقابتي نياز به توانايي های  ــازمان هس كاركنان س

ــازماني به وجود مي آيد. اين امر  ــت كه از انجام منحصر به فرد منابع انساني و س ــازماني خاصي اس س

صراحتاً نشان دهنده ارتباط و اهميت مديريت منابع انساني به منظور انتخاب، حفظ، انگيزش، پاداش، 

توسعه و نگهداشت سرمايه انساني در رسيدن به اهداف سازمان است. در اين حالت رقبا نمي توانند به 

ــت يابند و از آن الگوبرداری كنند. در صورتي كه قابليت های مالي، بازاريابي و توليدی  اين مزيت دس

ــتند (حميدی و همكاران، ۱۳۸۸). از سوی ديگر مشخص كردن  ــي هس خاص به راحتي قابل دسترس

ــاني همچنان موضوع بحث برانگيزی است (بوسلي،  ــئوليت ها و در نتيجه جايگاه بخش منابع انس مس

۱۳۹۰ ترجمه اعرابي، غضنفری). از آنجا كه معمولاً بخش منابع انساني و تخصص های آن در تصميم 

ــرد، غالباً اين بخش قرباني  ــوان آخرين موضوع مورد توجه قرار مي گي ــتراتژيك به عن گيری های اس
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ــت، متخصصان منابع انساني بعد از اتخاذ تصميمات در جريان قرار مي گيرند و  ــازماني اس تغييرات س

ــازماني اتخاذ كنند.  ــوند كه نقش های عملياتي و تاكتيكي در رويايي با نتايج تغييرات س وادار مي ش

لذا راهبرد يافت به دست آمده شده در اين پژوهش، هم راستا با يافته های پژوهشي كاتوريا و پرتويي 

(۱۹۹۹) فراهم آوردن شرايطي است كه در آن هر بخش در اين مديريت منابع انساني با حفظ سياست 

ــرايط خود را برای سازماندهي جديد  ــب با ش ــت های متناس ها و برنامه ريزی كلان، روش ها و سياس

نظام های خود طراحي و اجرا نمايد. لذا سازمان مي تواند با تقويت مديريت استراتژيك منابع انساني 

ــاركت بالا (بوسلي، ۱۳۹۰  ــه اصل مديريت تعهد بالا، مديريت عملكرد بالا و مديريت مش با تكيه بر س

ترجمه اعرابي و غضنفری). بر اساس نظريه آرمسترانگ (۱۳۸۹، ترجمه اعرابي و ايزدی) جهت خروج 

از ساختار سنتي و ورود به نسل جديد مديريت منابع انساني گام بردارد. بنابراين مديريت منابع انساني 

علاوه بر ارائه خدمات به مشتريان اصلي خود (كاركنان و ساير واحدهای عملياتي و ستادی) در صورتي 

ــت مي يابد كه ديدگاه وسيعي در مورد نظم جديد دنيای خود داشته باشد، و با توانايي  به چابكي دس

ــفتگي ها بپردازد، ابعاد مزيتي جريان تغييرات را در  ها و توانمندی های محدود خود به مقابله با آش

ــتريان خود از طريق بازنگری ساختار، فرآيندها، رويه ها،  كنترل گرفته و برای رفع نيازهای متغير مش

 .( سيستم ها و رويكردهای خود بكوشد 

با توجه به اينكه الگوی حاصل از اين پژوهش، با روش نظريه داده بنياد برای سازمان های ستاد 

ــرايط علي و زمينه ای مؤثر بر چابكي مديريت منابع انساني اين  ــت و ش ــده اس وزارت نفت طراحي ش

ــت، نتايج در يك موقعيت جغرافيايي خاص اقدام به شناسايي عوامل  ــازمان ها درآن لحاظ شده اس س

ــت و ممكن است عوامل مؤثر ديگر بر چابكي مديريت منابع انساني در نظر گرفته  تأثيرگذار نموده اس

نشده باشد. تصميم گيران استراتژيك مي توانند انتخاب هايي در مورد روش های منابع انساني كه در 

عمل مورد استفاده قرار مي گيرند داشته باشند اما هيچ كدام نمي توانند بهترين روش باشند و زمينه 

سازمان بر اين روش ها تأثيرگذار است (بوسلي، ۱۳۹۰ ترجمه اعرابي، غضنفری). 

ــنهادها در دو بخش ارائه مي شود؛ در بخش عملي پيشنهاد مي گردد مطابق با نظر بوسلي  پيش

(۱۳۹۰، ترجمه اعرابي و غضنفری) مديران منابع انساني به عنوان شريك كاری در سازمان ايفای نقش 

كنند و مطابق با مدل شايستگي الريچ و همكاران (۲۰۰۷) توصيه مي شود مديران منابع انساني معمار 

عملياتي و معمار استراتژيك در سازمان باشند و مطابق با نقش، عامل تغيير پروژه های تغيير سازماني 

ــنهادات نظری توصيه مي شود در پژوهش های آينده الگوی طراحي  را بر عهده بگيرند. در بحث پيش

شده در اين پژوهش در سازمان های زيرمجموعه ستاد مورد سنجش قرار گيرد تا شكاف بين وضعيت 

ــخص و برنامه های بهبود در اين راستا طراحي  ــازمان مش ــاني س موجود و مطلوب مديريت منابع انس

گردد. در ضمن پيشنهاد مي گردد در جهت ارزيابي ميزان تحقق اهداف و پيامدها، شاخص های كمي 

ــازه های مؤثر  ــنجش برای هر مقوله تدوين گردد. با تدوين و اجرای برنامه های ارتقا دهنده س قابل س

ارائه الگويي برای مديريت منابع انساني چابك در ستاد وزارت نفت
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بر چابكي، مي توان اميدوار بود كه مسير حركت به سمت چابكي كوتاه تر و مطمئن تر بوده و اصلاح 

ــد. در انتها توصيه مي شود مفهوم مديريت  ــفاف تری قابل كنترل باش انحرافات از برنامه به صورت ش

منابع انساني «ناب چابك» به گفتماني جامع در بين انديشمندان و مديران منابع انساني تبديل شود. 
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ــيد محمد اعرابي و مرتضي  ــتراتژيك منابع انساني. مترجمان: س ــلي، پاول (۱۳۹۰). مديريت اس بوس

غضنفری. چاپ اول ،تهران: انتشارات مهكامه (كتاب اصلي چاپ شده در سال ۲۰۱۰ م).

ــد صالح (۱۳۹۱). اولويت بندی فرآيندهای قابل  ــش، رضا، زارع مهرجردی، يحيي و اولياء، محم بهمن

 

شكل ۱

الگوی مديريت منابع انساني چابك
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بهبود سرمايه انساني در شركت پالايش نفت اصفهان بر اساس PCF با رويكرد IPA.  مديريت 

توليد و عمليات. دوره ۳، شماره ۱، صص ۴۱-۶۸

حميدی، ناصر، حسن پور، اكبر، كيايي، مجتبي و موسوی، سيد حميد (۱۳۸۸). نقش مديريت منابع 

انساني در چابكي سازمان. مجله مديريت صنعتي. سال ۴، شماره۸، صص ۱۱۱-۱۲۷

ــاني با رويكرد چابكي نيروی انساني. رساله  ــروی ، ابوالفضل (۱۳۹۰). معماری مديريت منابع انس خس

دكتری، رشته ی مديريت دولتي، گرايش مديريت منابع انساني، دانشكده مديريت و حسابداری، 

دانشگاه علامه طباطبايي.

ــازماني از طريق  ــرا (۱۳۹۵). ارتقای چابكي س ــاعي نيا، حمي ــتمي، مهدی و س زكي پور، مهدی، رس

ــاني (مورد كاوی: شركت توسعه صنايع ريلي گسترش). فصلنامه  كاركردهای مديريت منابع انس

مطالعات منابع انساني، دوره ۶، شماره ۱، صص. ۲۷-۴۵

ــازماني و كاركنان چابك. فصلنامه مديريت دولتي. سال اول، پيش  كيايي، مجتبي (۱۳۸۹). چابكي س

شماره ۱ (۱)، صص ۹۳-۱۱۷.

هومن، حيدرعلي (۱۳۹۵). راهنمای عملي پژوهش كيفي. چاپ هفتم، تهران: انتشارات سمت.
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