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Abstract:  

Due to the increasing competitiveness of many service industries, service organizations have turned to agility to ensure their survival and 

maintain their competitive edge. Human resource agility is one of the most effective strategies for enhancing overall organizational agility 

and overcoming inertia, inefficiency, and low performance. The present study aimed to design a model for service organizations' agility with 

a human resources approach in Aseman Airlines. The research employed a qualitative methodology. The statistical population for the model 

design phase consisted of faculty members specializing in public administration, organizational behavior, and human resource management 

in higher education institutions, as well as senior managers and senior experts in the human resource management sector of Aseman Airlines. 

In the validation phase, the statistical population included senior and middle managers of Aseman Airlines, as well as specialists and experts 

knowledgeable about the research subject. In the qualitative phase, a total of 19 experts were selected using the snowball sampling method, 

while in the validation phase, 17 experts were chosen using purposive sampling. Data collection tools included semi-structured interviews in 

the qualitative phase and an expert evaluation checklist in the validation phase. Data analysis in the qualitative phase was conducted using 

thematic analysis with initial, axial, and selective coding in Atlas software, while the Delphi method was applied over three rounds in the 

validation phase, using SPSS software. To ensure the validity and reliability of the study, necessary evaluations, including credibility (expert 

review) and confirmability (expert verification), were conducted in the qualitative phase. In the validation phase, the content of the expert 

evaluation checklist was reviewed and confirmed by several academic and organizational experts in terms of clarity and comprehensibility. 

The reliability of the checklist was assessed using the test-retest method and was calculated at 0.88, confirming its reliability. According to 

the qualitative findings, the final model comprised six main themes: (1) human capital leadership, (2) human resource agility culture, (3) 

agile strategic human resource management, (4) flexible human resource structure design, (5) advanced technologies in agile human resource 

management, and (6) agile human capital performance management and development. The model also included 24 sub-themes and 115 

criteria. The validation results confirmed the main and sub-themes identified in the qualitative phase. 
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 چکیده

های خدماتی برای بقاء و ماندن در عرصه رقابت، به چابک سازی روی آورده و چابکی نیروی انسانی، از راهکارهای  بدلیل رقابتی شدن بسیاری از صنایع خدماتی، سازمان 
های خدماتی  مدل چابکی سازمان   یطراحهدف از پژوهش حاضر،    .مناسب برای چابک سازی کل مجموعه سازمان و عبور سازمان از رخوت، سستی و کارایی پایین است

مدیریت دولتی، رفتار سازمانی و    هایاساتید رشته روش تحقیق کیفی بوده و جامعه آماری در بخش طراحی مدل،   .بود  با رویکرد منابع انسانی در شرکت هواپیمایی آسمان
در شرکت هواپیمایی آسمان و در بخش اعتباریابی، مدیران عالی    کارشناسان ارشد حوزه مدیریت منابع انسانیو    و مدیران عالی  در مراکز آموزش عالی  مدیریت منابع انسانی

خبره و در بخش    19گیری گلوله برفی تعداد  موضوع پژوهش بود. در بخش کیفی با روش نمونه  شرکت هواپیمایی آسمان و متخصصان و کارشناسان آگاه به  نیو میا
خش اعتباریابی، چک لیست خبره  نیمه ساختاریافته و در ب   مصاحبهشد. ابزار گردآوری اطلاعات، در بخش کیفی    خبره انتخاب  17گیری هدفمند،  اعتباریابی با روش نمونه

در بخش اعتباریابی از روش دلفی در    و Atlas در نرم افزار  ها، در بخش کیفی از روش تحلیل مضمون با کدگذاری اولیه، محوری و ثانویه برای تحلیل داده سنجی بوده و 
های لازم شامل مقبولیت )بازنگری خبرگان( و قابلیت تائید بررسیو پایایی در بخش کیفی، از   رواییاستفاده گردید. برای تعیین    SPSSدر نرم افزار  طی سه مرحله و  

دانشگاهی و   از نظر قابل فهم بودن و گویا بودن مورد تائید چند تن از خبرگانچک لیست خبره سنجی  )بازبینی خبرگان(، استفاده شده و در مرحله اعتباریابی، محتوای  
، رهبری سرمایه انسانی.  1تم اصلی بشرح:    6نهایی دارای  محاسبه و تأیید گردید. طبق نتایج بخش کیفی، مدل    88/0،  آزمون مجددو پایایی آن با روش  سازمانی قرار گرفته  

های نوین در مدیریت منابع انسانی چابک  فناوری.  5،  نسانی منعطفطراحی ساختار منابع ا.  4،  مدیریت استراتژیک منابع انسانی چابک.  3،  فرهنگ چابکی منابع انسانی.  2
های اصلی و فرعی شناسایی شده در  . نتایج بخش اعتباریابی، حاکی از تائید تماستمعیار بوده  115تم فرعی و    24،  مدیریت عملکرد و توسعه سرمایه انسانی چابک.  6و  

 بخش کیفی بود.
 

 سازمانی، منابع انسانی، چابکی منابع انسانی.چابکی کلیدواژگان: 

مدیریت، آموزش و  نشریه . های خدماتی با رویکرد منابع انسانی )مورد مطالعه: شرکت هواپیمایی آسمان(طراحی مدل چابکی سازمان (. 1403) .دیمحمد.، و فلاح، وح ،یاحمدرضا.، رافت ،ییآهونحوه استناددهی: 
 .239-219(، 3)1، التوسعه در عصر دیجیت
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 مقدمه 

 که است حالی در این ندارند. ترمطلوب و سازمانی هایقابلیت کسب جز ایچاره رقابتی الزامات با سازگاری و نیز محیطی سهمگین امواج از ماندن مصون برای هاسازمان 

 ,.Behroozi et al., 2019; Moh'd et al)   انداندیشیده هاییچاره هایفرصت و تهدیدات به پاسخ و کامیابی و بقا برای امروزی رقابت و از تنش پر محیط در هاسازمان 

اند؛ یا بهتر است با رویکردها و دیدگاههای  های سازمانی و محیط بیرونی را از دست داده های گذشته دیگر قابلیت و توانایی خود برای رویارویی با چالش حلرویکردها و راه  .(2024

ی مثلاً سه تا شش  توان یافت که در یک دوره کمتر سازمانی را می.بتی جدید باشدها در عصر رقا های اصلی سازمان رسد تغییر، یکی از ویژگی جدیدی جایگزین شوند. به نظر می 

ها ناگزیر از انجام تغییراتی در  ها حکمفرماست، سازمان ماهه یا حتی یکساله، تغییری را در محیط خود شاهد نباشد. با توجه به بافتی که در حال حاضر بر دنیای کسب و کار سازمان 

 رات ییتغ  به  توجه   با آنی  استراتژ  وی  سازمان  نظام  آرایش مجدد   با  همزمان.  (Abbasi & Fattahian, 2017)  ها و نتایج مورد انتظار خود هستند ها، رویه نگرش، دانش، رویکرد

 هایمحیط با ای فزآینده طوربه امروزی هایسازمان   .(Shin et al., 2015)  کرد  ل یتبد  سازمان   ی برایفرصت  به   توان یم  رای  خارج  راتییتغ  ، واکنش دار  روال  کی  دری  طیمح

 سازمانی بوده وچابکی    ،تغییر پشت در اصلی محرکه افتد. نیرویمی اتفاق تدریجی و نه ناپیوسته تحولات قالب در سرعت به و است دائمی تغییر تنها مواجه هستند. رقابتی  و پویا

 شامل چابکی  مفهوم  . (Sarlak et al., 2016)  وقوع است حال در گذشته از سریعتر  بسیار نرخ با حاضر حال در  حال، تغییر این با  ندارد. وجود تغییر مورد  در جدیدی  چیز هیچ

 ,.Sud-on et al) بازار است محیط تغییر به مؤثر و سریع واکنش با بینیپیش قابل غیر و تغییر مداوم  از سرشار رقابتی محیط یک در شدن  موفق و بقا برای شیوه اجرای بهترین

 ,Kumkale)  است  بازار  رات ییتغ  به  سریع  پاسخ  و   اطلاعات  از   ع یسر   استفاده   وی  آورجمع   ،یخارج   و ی  داخلهای  محیط   از  مداومی  رویپ  مستلزم ی  چابکن  نمود  فراهم   .(2014

 Cegarra-Navarro)  کند می عمل فردیبین روابط تا گرفته هادارایی از  سازمان مختلف  منابع ادغام  و  سازییکپارچه تسهیل  مکمل در قابلیتی عنوان به سازمانی چابکی  .(2016

et al., 2015)مسائل جهانی شدن، مشتریان، انتظارات افزایش کار، و کسب محیط در رقابت شدید توان،می   را سازمان چابکی سمت به حرکت  و ضرورت دلایل از  . برخی 

به(Shabani Bahar et al., 2016)  دانست تغییرات و ابتکار و نوآوری اطلاعات، فناوری انسانی ماهر، نیروی محدودیت  اجتماعی، و فرهنگی   دواداسان  و رامش  عقیده . 

 مدیریت، وضعیت کارکنان، مشارکت کارکنان، وضعیت کیفیت، گذاری، سرمایه سازمانی، همچون ساختار، هایویژگی  در  چابک هایسازمان  و  سنتی هایسازمان  بین (،2001)

 استفاده مراتبی سلسه و عمودی ساختارهای از سنتی هایسازمانی، سازمان  ساختار لحاظ از که، کنندمی بیانها آن  دارد. وجود تفاوت زمان مدیریت شده، استفاده فناوری اطلاعات

 . (Bavarasad & Pegah, 2016) است تیمی کار بر مبتنی و مسطح های چابکسازمان  ساختار که حالی در کنند،می

اند  چنانچه تحقیقات اخیر استدلال کرده  .(Saha et al., 2017)  ی هستند که نقشی اساسی در توسعه ایجاد چابکی سازمانی دارنداز سویی دیگر؛ منابع انسانی عناصر اساس

 Pina e)  ریزی طولانی مدت عبور کنندمعطوف کنند و از موضوعات سنتی مانند برنامه   در سازمانرا به چابکی  خود  توجه  این توانایی را دارند که  های منابع انسانی  که فعالیت

Cunha et al., 2020)های مرتبط با منابع انسانی، ضرورت دارد تا با طرح موضوع چابکی و تحلیل ایی مختلف در حوزههای بین رشته. حال با توجه به مطالعات جدید و پژوهش

وری  منابع انسانی جهت ارتقاء چابکی، در این پژوهش بارز گردد تا همپای مسائل فنی چابکی، موجب بهبود عملکرد سازمانی و بالاتر رفتن بهره  ابعاد آن، نقش کارکردهای مدیریت

برای  ها و فرصتثباتی محصول و محیط بازار در دنیای کسب و کار جدید چالش رقابت جهانی، چرخه عمر کوتاه محصول، بی   . (Zaki-Pour et al., 2016)  شود هایی را 

ها به طور مداوم به دنبال منابع جدیدتری از مزیت  دهد و در نتیجه شرکتالعمل مناسب به محیط را میاند. سازوکارهای رقابتی، کمتر به سازمان اجازه عکسها فراهم کردهسازمان 

ها برای ایجاد نیروی  ای به توانایی آن . بقا و موفقیت سازمان به طور فزاینده(Noe et al., 2017)  هستند. یکی از مهمترین این منابع، اقدامات مدیریت منابع انسانی است رقابتی

ه ادبیات مربوط به مسائل مدیریت منابع  کار بسیار ماهر و به آزاد کردن پتانسیل کامل نیروی انسانی بستگی دارد. بر این اساس، در دو دهه گذشته، تحولات مهم و متنوعی در زمین

نسانی شده است. متخصصین مدیریت منابع به دنبال نشان دادن ارزش مدیریت منابع انسانی، انسانی صورت گرفته است در این راستا توجه معناداری به اقدامات مدیریت منابع ا 

 از زمان برهه این در متعهد  و  کارآمد انسانی  نیروی که این  به توجه با   .(Sattar et al., 2015)  ها هستندطریق نشان دادن تاثیر آن بر عملکرد و اثربخشی سازمان  عمدتاً از

 ایجاد  نهادها و هاسازمان  در  را اهمیتی حائز  و تغییرات اساسی استراتژیک، عنصر یک به عنوان تواند می است، وجود آورده به  نهادها  و هاسازمان  در را  وسیعی  و  گسترده تغییرات
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 سرعت، یکپارچگی تغییر، فرهنگ پاسخگویی، پذیری،انعطاف بعد؛ شش در توانمی را چابک انسانی های منابع. توانمندی(Moghadam & Nabavi Chashmi, 2020)  نماید

 هایمهارت  آموزش دیداری،چشمی   کنترل فرآیندها، استاندارد مثل فنونی از استفاده شامل همچنین پذیریانعطاف بعد  .نمود بندیدسته  متقابل همکاری و اندك پیچیدگی و

پس لازم است ادبیات مدیریت    .(Esmaeili et al., 2013)  است احتمالی منابع در تغییراتی ایجاد مستمر، جهت پرداخت با همراه شغلی  جامع بندیطبقه و جابجایی مختلف،

ه چابکی استراتژیک  ای نشان داد؛ زمانی کمطالعه   نتایج منابع انسانی به عنوان یک مسیر امیدوار کننده و مثمر ثمر برای چگونگی چابکی مورد توجه قرار گیرد. به عنوان مثال،  

 . (Junni et al., 2015)  مرتبط با ابعاد مدیریت منابع انسانی بهتر قابل درك است

شمندی و شایستگی، های دانش و یادگیری، هونشان داد که مفهوم مرکزی چابکی منابع انسانی متشکل از مؤلفه   (1402)رحیمی نوش آبادی و همکارانی تحقیق  هایافته

. بر  (Rahimi Noushabadi et al., 2023) نوآوری و خلاقیت، سرعت، انطباق پذیری، پاسخ گویی، انعطاف پذیری، تاب آوری، دوراندیشی و آینده نگری و تغییرمداری بود

توان شاهد  های شناختی و رفتارهای چابک کارکنان و استقرار سیستم پرداخت مناسب عادلانه، می در صورت اهتمام ورزیدن به توان ،  (1401)  و همکاران  اساس نتایج پژوهش عالی

تعداد  ،  طراحی مدل چابکی مبتنی بر نقش منابع انسانی(، در خصوص  1401)  علی یاری ومحمدصادقی  میر  ،جامه ابریشمیطبق نتایج تحقیق    .چابکی منابع انسانی در سازمان بود 

  بود ها، تفویض اختیار و منابع انسانی شایسته  تغییر در انتظارات، پشتوانه وسیع مردمی، چابکی در مدیریت آستانمانند    مقوله اصلی،  6خرده مقوله و    21مفهوم و    81کدباز،    1643

(Ali et al., 2022)  .های چابک منابع انسانی، چابکی منابع انسانی(  )تغییر به چابک، شیوه شامل  برای منابع انسانی    ی چابک  نشان داد که(  2024مهُد و همکاران )تحقیق  های  یافته

ی  هایافته  .(Moh'd et al., 2024)  است  منابع انسانی و سازمانی و استراتژیک، چابکی نیروی کار، چابکی زنجیره تامین و تولید چابک()چابکی  شامل    یو منابع انسانی برای چابک

چابکی سازمانی در سه  و    کندو نیاز به تغییر )چرا(، چابکی سازمان به عنوان ستون فقرات سازمان عمل میبا افزایش روزافزون ابهام    که  ( نشان داد 2024موتوانی و کاتاتریا )تحقیق  

آثامنه و  طبق نتایج تحقیق  .  (Motwani & Katatria, 2024)  جنبه اساسی اهمیت دارد: سطح استراتژیک یا سطح سرمایه گذاری بازار، سطح عملیات داخلی و سطح فردی

(  سوم   ار،یاخت  ض ی( ارتباط موثر، دوم( تفو اول  قی ها را از طرویژگی   نیتوان ا. می یو سازگار   یری پذ انعطاف   ،یفعالش یشامل سه بعد مرتبط است: پ  یمنابع انسان   یچابک(  2023جیس )

 .(Athamneh & Jais, 2023)  ی بودهای کار م ی( تچهارمو  یر یگ میتصم

نمانده که بسیاری از صنایع چه در عرصه تولید و چه در عرصه دلیل اهمیت موضوع و توجه محقق در انتخاب موضوع تحقیق حاضر، آن بوده که امروزه بر کسی پوشیده  

از دلیل  از  خدمات، بسیار رقابتی شده و شرکتهای مختلف، از جمله شرکتهای خدماتی، در پی کسب مزیت رقابتی هستند. یکی  های رقابتی شدن صنایع خدماتی، استفاده رقبا 

از بازار، جلب مشتریان جدید و حفظ مشتریان قدیمی است. یکی از راهکارهای مهم و کارا، استفاده از نیروی انسانی  های مختلف برای کسب سهم بیشتر  راهکارها و استراتژی 

ای بین  کنند، توجه به نیروی انسانی چابک، اهمیت بیشتری دارد. چرا که رقب متعهد، کارا و چابک در بدنه شرکت است، حال در صنایع خدماتی که در عرصه بین المللی فعالیت می 

کنند و از  های مختلف شرکت استفاده می المللی در کشورهای مختلف، از نیروی انسانی چابک، متعهد، متخصص و دانشی و آگاه به تکنولوژی روز، برای پیشبرد امور خود در بخش 

رکتهای معتبر هواپیمایی کشور، دارای رقبای بالفعل و بالقوه زیادی در سطح کنند. شرکت هواپیمایی آسمان به عنوان یکی از شنیروی انسانی به عنوان یک ابزار رقابتی استفاده می

ه راهکارهای کاربردی و عملیاتی  داخلی و بین المللی است و نیاز است که در جهت چابک سازی نیروی انسانی خود تلاش و اهتمام بیشتری ورزد و این کار ممکن نیست، جز اینک

انجامد،  هایی که به چابک سازی سرمایه انسانی می گرفته شود. برای چابک سازی نیروی انسانی یک شرکت، نیاز است که ابعاد و مولفهمناسب برای تحقق این موضوع، بکار

نیروی انسانی باعث   . چابک سازیشناسایی گردد تا چراغ راهی برای مسئولان و تصمیم گیران ارشد این شرکت باشد تا با بکارگیری راهبردهای مناسب در این راستا حرکت کنند

ضعف و همچنین، فرصتها و    شود که نیروی انسانی به عنوان مهمترین سرمایه سازمان، خودش را با تغییر و تحولات دنیای بیرونی، هماهنگ کرده و با شناخت نقاط قوت و می 

انشی کرده و پویا سازد. تحقیق حاضر با تمرکز بر شرکت هواپیمایی آسمان، تهدیدهای پیش روی شرکت، به تکنولوژی روز مسلط شده، کاستی را را رفع کند و محیط شرکت را د

 به طراحی مدل چابکی سازمانی با رویکرد منابع انسانی پرداخته است. 

 شناسی پژوهش روش
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«  گیری گروهیتصمیم عتباریابی از روش »شد. در بخش ابهره برده  « با روش تحلیل مضمون تفسیرگرایانه»  رویکرددر بخش کیفی این تحقیق از روش تحقیق کیفی است،  

ها از اعتبار مناسبی برخوردار باشد. مشارکت کنندگان تحقیق در بخش  در مرحله کیفی، از خبرگان و متخصصان بهره گرفته شد تا مصاحبه  شد. استفاده    ( DELPHI)  تکنیک دلفی با  

  مدیران عالی بشرح:  . خبرگان سازمانی 2، در مراکز آموزش عالی  تی، رفتار سازمانی و مدیریت منابع انسانیمدیریت دول هایاساتید رشتهبشرح: . خبرگان دانشگاهی 1کیفی شامل: 

چابکی    « و »  سازی سازمانی «، » مدیریت منابع انسانیچابک  ». صاحبنظران و کارشناسان مبحث  3در شرکت هواپیمایی آسمانن و    کارشناسان ارشد حوزه مدیریت منابع انسانیو  

  داشتن تحصیلات مرتبط با مبحث .  2«،    مدیریت منابع انسانی»   . داشتن تحصیلات مرتبط با مبحث1:  به شرح  خصوصیات مورد نظر برای خبره بودن افرادد.  منابع انسانی« بو

داشتن سابقه اجرایی مرتبط با موضوع  .  4ابک سازی سازمان« و  و »چ   «   چابکی منابع انسانی  »  داشتن کتاب، مقاله و یا طرح تحقیقاتی مرتبط با.  3«،  مدیریت رفتار سازمانی»

 . های دولتی و خصوصی، تعیین گردیدتحقیق در سازمان 

این انتخاب و نظرسنجی، تا رسیدن به  به منظور نمونه گیری در بخش کیفی، طیفی از آگاهان کلیدی در زمینه موضوع تحقیق با روش نمونه گیری گلوله برفی انتخاب شد.  

بوده، بطوریکه از تحلیل محتوای    اع نظری ادامه یافت و پس از آن متوقف شد. منظور از اشباع نظری، به اشباع رسیدن نظرات مطرح شده خبرگان در چند مصاحبه آخر از خبرگان اشب

 . زیر آمده استشرح ه بخبره   19( مشخصات 1در جدول ) گرفت. انجامگیری به روش گلوله برفی تا رسیدن به اشباع نظری نمونههای پایانی، موارد جدیدی بدست نیاید. مصاحبه

 اطلاعات مصاحبه شوندگان . 1جدول 

سابقه   تخصص مدرک تحصیلی  رشته تحصیلی  جنسیت ردیف 

 )سال( 

 کد  یا شغل   پست سازمانی

شرکت   29 منابع انسانی  دکتری مدیریت دولتی مرد 1 انسانی  منابع  مدیریت  و  توسعه  هواپیمائی  معاون 

 آسمان 

N1 

 N2 کارشناس ارشد شرکت هواپیمائی آسمان  25 منابع انسانی  دکتری مدیریت دولتی مرد 2

 N3 مدیر منابع انسانی شرکت هواپیمائی آسمان  27 منابع انسانی  دکتری مدیریت دولتی مرد 3

 N4 تحقیقات و فناوری عضو هیئت علمی وزارت علوم،  26 منابع انسانی  دکتری مدیریت دولتی مرد 4

 N5 عضو هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی  29 منابع انسانی  دکتری مدیریت دولتی مرد 5

 N6 مدیر منابع انسانی شرکت هواپیمائی آسمان  22 منابع انسانی  دکتری مدیریت دولتی مرد 6

 N7 سازمان دولتیکارشناس ارشد منابع انسانی   21 منابع انسانی  دکتری مدیریت دولتی مرد 7

 N8 کارشناس ارشد شرکت هواپیمائی آسمان  15 منابع انسانی  دکتری مدیریت دولتی زن  8

رفتار   زن  9 مدیریت 

 سازمانی 

رفتار   دکتری

 سازمانی 

 N9 مدیر آموزش و توسعه شرکت هواپیمائی آسمان  21

 N10 انسانی سازمان دولتیکارشناس ارشد منابع  20 منابع انسانی  دکتری مدیریت دولتی زن  10

رفتار   دکتری مدیریت دولتی مرد 11

 سازمانی 

 N11 عضو هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی  22

 N12 عضو هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی  25 منابع انسانی  دکتری مدیریت دولتی مرد 12

 N13 هواپیمائی آسمان مدیر کل شرکت  23 منابع انسانی  دکتری مدیریت دولتی مرد 13

 N14 معاون بخش فنی شرکت هواپیمائی آسمان 32 منابع انسانی  کارشناسی ارشد  مدیریت دولتی مرد 14

دانشجوی   مدیریت منابع انسانی  زن  15

 دکتری

 N15 کارشناس ارشد منابع انسانی سازمان دولتی 9 منابع انسانی 

 N16 عضو هیئت علمی وزارت علوم، تحقیقات و فناوری  19 منابع انسانی  دکتری مدیریت دولتی زن  16

 N17 عضو هیئت علمی وزارت علوم، تحقیقات و فناوری  17 منابع انسانی  دکتری مدیریت منابع انسانی  مرد 17

 N18 عضو هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی  8 منابع انسانی  کارشناسی ارشد  مدیریت دولتی مرد 18

دانشجوی   منابع انسانی مدیریت  مرد 19

 دکتری

 N19 عضو هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی  11 منابع انسانی 
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در    مدیریت دولتی، رفتار سازمانی و مدیریت منابع انسانی  های اساتید رشتهشرکت هواپیمایی آسمان و    مشارکت کنندگان تحقیق در بخش اعتباریابی مدیران عالی و میانی

خبره و کارشناس با بکارگیری این تکنیک   17تعداد  ه که  بود  غیرتصادفی هدفمندگیری  ی، به صورت نمونهاعتباریابدر بخش  گیری  روش نمونهشهر مشهد، بود.    مراکز آموزش عالی

   گیری انتخاب گردیدند. نمونه

 چک لیست خبره سنجی بوده است. ار گردآوری اطلاعات در بخش اعتباریابی، ه و ابزشد استفادهدر بخش کیفی   هاداده آوری جمع ابزار عنوان بهنیمه ساختاریافته   مصاحبه از

بطوریکه برای تعیین   . گردیدبازبینی مجدد خبرگان(، استفاده های لازم شامل مقبولیت )بازنگری خبرگان( و قابلیت تائید)بررسیو پایایی ابزار بخش کیفی، از   روایی برای تعیین  

ای که براساس این پنج مصاحبه بدست آمد، در اختیار خبرگانی که آنان مصاحبه بعمل آمده بود، قرار گرفت تا آنان  ه اولیه بهمراه کدگذاری اولیه روایی، متن تایپ شده پنج مصاحب

وی موارد تایپ شده از روی مصاحبه، اصلاحات  گر از مصاحبه آنان، کرده بود، اعمال نظر کنند. درصورت مغایرت و نیاز به اصلاح بر رهایی که مصاحبهها و استنباطدر مورد، برداشت 

قابلیت تأیید در مرحله پایانی، طبقات به دست آمده به چند نفر از  در این پژوهش برای  برای تعیین پایایی،    انجام گرفتند تا آنچه که مدنظر خبرگان بوده، مورد تحلیل قرار گیرد. 

 انده شده و نکات پیشنهادی اعمال شد. مشارکت کنندگان اولیه به منظور بازبینی و تأیید برگرد

و سازمانی قرار    ها در مرحله اعتباریابی، محتوای چک لیست نظرسنجی از نظر قابل فهم بودن، رسابودن و گویا بودن مورد تائید چند تن از خبرگان دانشگاهی برای روایی داده

از آزمون   های نهایی،بمنظور تعیین مولفهخبره سنجی  لیستچک  منظور بررسی پایاییبه   لازم برخوردار باشد.گرفت و موارد اصلاحی رفع شده تا چک لیست خبره سنجی از اعتبار  

 نتایج بین  ضریب همبستگی پخش شده و دوهفته زمانی بازه با متفاوت نوبت دو در جامعه آماری افراد از نفر 10 لیست بینمنظور، ابزار چک  همین به مجدد استفاده شده است که

 . و پایایی مورد تائید قرار گرفت  شده محاسبه 88/0مقدار  SPSSدوم، در محیط نرم افزار  نوبت با  اول نوبت از حاصل

روش  ها است. این  ها( موجود درون دادهدر بخش کیفی تحقیق حاضر از روش کیفی تحلیل تم استفاده شده است. تحلیل تم روشی برای تعیین، تحلیل و بیان الگوهای )تم

ها است که  ترین سطح دادههای مختلف موضوع پژوهش را نیز تفسیر کند. تم انتزاعیتواند از این فراتر رفته و جنبهکند، اما میها را سازماندهی و در قالب جزئیات توصیف می داده

کند که اطلاعات اندکی در مورد  کیفی به ویژه روش تحلیل تم زمانی ضرورت پیدا می ها بستگی زیادی به ساختارهای تحقیق دارد. استفاده از مطالعات  شکل گرفتن و انتخاب آن 

بیین موضوع  که به صورتی جامع به ت  پدیده مورد مطالعه وجود داشته باشد و یا اینکه در مطالعات و تحقیقات انجام شده در ارتباط با موضوع مورد نظر، فقدان یک چارچوب نظری 

هایی اولیه و عمیق برای توسعه الگوهایی نظری برای تحقیقات تجربی  ات این بوده که هدف تحقیق شناسایی ایدهیل انتخاب روش تحلیل تم در تحقیقدل  بپردازد، مشهود باشد.

ای را برای تحلیل فرآیند پانزده مرحله  (، یک2007(. اندرسون )1393،  آذرپور سمانه و جلال پور،لبافیاردکان،  های کیفی بوده است)ابوییآتی در حوزه مورد تحقیق، براساس یافته

 .  اند که در این تحقیق از این رویکرد استفاده گردید ای بدین منظور سامان داده(، نیز فرآیندی شش مرحله2006دهد. همچنین کلارك و برون ) تم ارائه می 

و انجام    ، با نظرسنجی از خبرگان و بکارگیری تکنیک دلفی ن اهمیت آنان در تبیین مدلهای شناسایی شده در بخش کیفی با تعیین میزا اعتباریابی مولفه  اعتباریابی،بخش    در 

های تحقیق کیفی است که از آن به منظور  کی از روشی  ی روش دلف، انجام گرفت که از پرسشنامه نظرسنجی طی سه راند استفاده شد.  SPSSمحاسبات توصیفی در نرم افزار  

است که تلاش  ای به همراه بازخورد کنترل شده  یمتوال   یا دورها ها ی از پرسشنامه  یک سر یروش دلفی   در عمل،  شود. می   گروهی استفادههای  دستیابی به اجماع در تصمیم گیری 

های حاصل از هر  یافته دور به انجام رسید که در این بخش   سهابد. روش دلفی در مجموع در  یک موضوع خاص دست  یک گروه از افراد متخصص دربارۀ یدارد به اتفاق نظر میان  

مدیریت  .  3،  فرهنگ چابکی منابع انسانی.  2،  رهبری سرمایه انسانی.  1های فرعی هر یک از شش تم اصلی  محقق برای نظرسنجی از خبرگان، تم  .گردید دور به تفکیک ارائه  

  مدیریت عملکرد و توسعه سرمایه انسانی چابک .  6و های نوین در مدیریت منابع انسانی چابک  فناوری .  5،  طراحی ساختار منابع انسانی منعطف.  4،  استراتژیک منابع انسانی چابک

بیشترین( در اختیار گروه خبرگان قرار داد. فاصله زمانی هر یک از دورهای دلفی، یک هفته بوده و   5کمترین( تا ) 1ای با میزان اهمیت )گزینه  5را در قالب چک لیست نظرسنجی 

دور به انجام    سه در این پژوهش، روش دلفی در مجموع در    .راند اول، یک هفته بعد، راند دوم دلفی انجام شد و به همین نحو، در هفته بعدی، راند سوم دلفی انجام گرفت  بعد از 

 رسید. 
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 هایافته 

نفر    10  ،درصد(  1/21)  کارشناسی ارشد و دانشجوی دکترینفر    4تعداد    .، مرد بودندند. لذا اکثر افرادادرصد( بوده   3/26)زن  نفر    5و    درصد(  7/73)  مردنفر    14تعداد  خبره،    19از  

سال و   10نفر  2تعداد  . استادیار بودند - ند. لذا اکثر افراد، دکتری ادرصد( بوده   2/5)استاد   - نفر دکتری 1درصد( و   1/21) دانشیار  - دکتری نفر   4، درصد(  6/52)  استادیار -دکتری 

  3تعداد   . بودند  سال  20سابقه خدمت بیشتر از لذا اکثر افراد دارای  است.  سال بوده   20درصد( بیشتر از   2/63نفر ) 12درصد( و  3/26سال ) 20تا  11نفر بین   5درصد(،   5/10کمتر )

از مدیران  درصد(  8/15نفر )  3شرکت هواپیمایی آسمان و درصد(  1/42نفر )  8 ،رصد(د 3/26)   دانشگاه آزاد اسلامینفر    5تعداد ، درصد( 8/15) وزارت علوم، تحقیقات و فناوری نفر 

 . لذا اکثر افراد، فعال در شرکت هواپیمایی آسمان و از مدیران ارشد این شرکت بودند  .ها بودندسایر سازمان 

چابکی سازمانی با رویکرد  مدل    » مربوط به    معیارهایو  های فرعی  لی، تمهای اصتمأثر در خصوص  تمحور اصلی پژوهش مربوط به کاوش و اکتشاف عوامل م  ،در بخش کیفی

 های نیمه ساختاریافته استفاده شد. ( برای تحلیل مصاحبه2006ای کلارك و براون )از رویکرد شش مرحله  به عنوان مفهوم اصلی بود.منابع انسانی در شرکت هواپیمایی آسمان « 

ها به صورت فعال )یعنی جستجوی معانی و  و خواندن داده   "هاه بازخوانی مکرر داد"ها شامل  ور شدن در داده غوطه  ها:: آشنایی با داده 1گام  

 الگوها(

ازخوانی مکرر  ب"ها شامل ور شدن در دادهغوطهها مورد بررسی قرار گرفت و  ها در سطح جمله و عبارت برای هر یک از مصاحبه ، داده گام اولدر  اولیهانجام کدگذاری  قبل از  

 . ها به صورت فعال )یعنی جستجوی معانی و الگوها(، بوده است و خواندن داده "هاهداد 

کد    346در این گام مشخص شده که در نهایت،  ها:  ها در جهت ایجاد کدهای اولیه از داده : ایجاد کدهای اولیه: خواندن و آشنایی محقق با داده 2گام  

 . مفهومی اولیه شناسایی شد

های کدگذاری شده:  بندی کدهای مختلف در قالب کدهای گزینشی و مرتب کردن همه خلاصه داده : جستجوی کدهای گزینشی: دسته3له  مرح

 کد احصا گردید.  115در نهایت حذف شده و ، کد اولیه 346از بین  کد  231بایستی حذف شوند که  کدهای تکراری، پس از بررسی و مطابقت این کدها

آمده است. هدف از    تعیین تم فرعی )طبقه فرعی(نتایج حاصل از  (،2)در جدول :  هاها و بازبینی آنای از تِم های فرعی: ایجاد مجموعهگیری تم شکل: 4مرحله 

  د ک   231، پس از بررسی این کدها و حذف کدهای تکراری، تعداد  شناسایی شدهکد اولیه    346، از اولیه  گذاریدر مرحله کداست. های تولید شده  معیار ایجاد رابطه بین   این قسمت

 کد( انجام شد.   115) اولیه نهاییبا کدهای  های فرعی(های فرعی )طبقهتم تعیین، کدگذاری محوری گردید. حال درحذف  
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 های فرعی( های فرعی )طبقهتعیین تمنتایج  . 2جدول 

 ردیف  فرعی تم معیار  

 1]-1N[تکرار  2 – انداز روشن و انگیزاننده برای کارکنانچشم 

 8]-3N[تکرار  3 – توانایی تغییر فرهنگ سازمانی در راستای چابکی 

 13]-7N[تکرار  3 – توسعه تفکر استراتژیک در کارکنان 

 [3-16N]تکرار  2 – تشویق به نوآوری و خلاقیت 

 8]-13N[ تکرار  3–حمایت از یادگیری و توسعه فردی 

 8]-8N[تکرار  4 –هاگیریافزایش مشارکت کارکنان در تصمیم 

 1 آفرین در منابع انسانی رهبری تحول

3]-6N[ تکرار   3 –بخشیتشویق کار گروهی و تعاملات بین 

 [10-8N]تکرار  2 –گیری مشارکتی  های تصمیماستفاده از سبک 

17]-9N[  تکرار  3 –کردن کارکنان در فرآیندهای سازمانی درگیر 

9]-17N[ تکرار  3 –ها و پیشنهادات ایجاد فضای باز برای بیان ایده 

10]-3N[ تکرار  3 – تقویت روحیه همکاری بین کارکنان 

مدیریت   در  مشارکتی  رهبری 

 استعدادها 

 

2 

[5-5N] تکرار  4 –فرایندهای استخدامی کوتاه و کارآمد 

 [10-11N]تکرار  2 – ای های چندوظیفهتمرکز بر مهارت 

  [9-1N] تکرار  3 – ارزیابی سریع تطابق متقاضیان با نیازهای سازمان 

[13-2N]تکرار  3 –های نوین جذب استعداد  استفاده از روش 

[8-6N]تکرار  2  –ایجاد فرآیندهای ارزیابی پویا 

 ذب و استخدام چابک ج

 

3 

[6-1N]تکرار  2 –پذیری در برابر تغییرات سازمانی انعطاف 

[5-6N]تکرار  1 –های جدید  استقبال از نوآوری و فناوری 

 [6-19N] تکرار  4 –ایجاد انگیزه برای پذیرش تغییر 

[4-4N] تکرار  4 – توانایی تطبیق سریع با شرایط جدید 

 [7-10N] تکرار  4 –کارکنان در برابر تغییراتکاهش مقاومت 

 فرهنگ پذیرش تغییر در کارکنان 

 

4 

 [16-8N]  تکرار  3 –حذف فرآیندهای غیرضروری 

 [19-2N]تکرار   3 –  منابع انسانی سازی فرآیندهای دیجیتالی 

[1-19N] تکرار  3 –کاهش سطوح مدیریتی 

[1-12N] تکرار  3 –افزایش سرعت پاسخگویی منابع انسانی 

[15-1N]تکرار  2 –های استخدام و ارزیابیسازی رویهبهینه 

 کاهش بوروکراسی منابع انسانی 

 

5 

 [6-11N]تکرار  3 –های پاداش متناسب با عملکرد چابک  ایجاد سیستم 

 [12-15N]تکرار  3 –وری و پاداش  ارتباط مستقیم بین بهره 

[6-4N]تکرار  4 –های متنوع انگیزشی استفاده از روش 

 [13-18N]  تکرار  4 –ایجاد حس مالکیت در کارکنان نسبت به کار 

[11-6N]تکرار  3 –های فردی کارکنان  ارزیابی انگیزه 

  [19-17N]تکرار  4 –تشویق به رفتارهای چابک در سازمان 

بر  پاداش مبتنی  انگیزش  و  دهی 

 چابکی 

 

6 

[1-2N]  تکرار  4 –تعیین معیارهای سنجش عملکرد چابک 

[13-4N]تکرار  3 –کارگیری ابزارهای ارزیابی چابکی به 

 [3-13N]تکرار  3 –پذیر تنظیم اهداف عملکردی انعطاف 

 [9-7N]تکرار  3 – های کلیدی بررسی مستمر شاخص 

 [15-5N]تکرار  2 – ایجاد داشبوردهای مدیریتی چابکی 

منابع  شاخص چابکی  کلیدی  های 

 انسانی 

 

7 

[18-1N]تکرار  2  –منابع انسانی  برنامه ریزی منابع سازمانی برای هایاستفاده از سیستم 

 [10-4N]تکرار  4 – انسانی منابع   سازی کلیه فرآیندهایدیجیتالی 

 [13-13N] تکرار  3 – تسریع ارتباطات سازمانی با فناوری 

 [12-9N]تکرار  3  –ها با سایر بخش منابع انسانی هایسازی سیستمیکپارچه 

منابع   فرایندهای  در  دیجیتال  تحول 

 انسانی 

 

8 
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 [10-10N]تکرار  4 – خودکارسازی وظایف منابع انسانی 

  8]-2N[ تکرار  3 – روندهای آینده در حوزه منابع انسانیشناسایی 

 5]-19N[تکرار  4 –های توسعه استعدادها تدوین استراتژی 

 9]-13N[تکرار  3 –ارزیابی مستمر نیازهای آینده نیروی کار 

4]-1N[ تکرار 3 –بینی تغییرات محیطی و تأثیر آن بر نیروی انسانی توانایی پیش 

آینده مدیریت  رهبری  در  منابع  نگر 

 انسانی 

 

9 

[8-17N]تکرار  1 –های مبتنی بر نوآوری و حل مسائل ایجاد پاداش 

[16-4N]تکرار  3 –های انگیزشی متناسب با تغییرات محیطی  طراحی سیستم 

[17-6N]تکرار  3 – ها ارتباط مستقیم بین عملکرد کارکنان و پاداش 

 [11-9N]3  – های غیرمالی )مانند ارتقای شغلی و افزایش مسئولیت( برای ایجاد انگیزه  استفاده از روش  

 تکرار

 [8-16N]تکرار  3 –دهی برای افزایش چابکیپذیری در ساختار پاداشانعطاف 

بر  سیستم مبتنی  انگیزشی  های 

 چابکی 

 

10 

 [7-5N] تکرار  3 –ارزیابی مستمر عملکرد کارکنان 

  [5-18N]تکرار  3 –های بازخورد سریع طراحی سیستم 

[15-2N]تکرار  3 –مدت و قابل تغییر تنظیم اهداف کوتاه 

[11-1N]تکرار  3 – های عملکردی برای بهبود مستمراستفاده از داده 

 مدیریت عملکرد پویا 

 

11 

 [8-11N]تکرار  2  –های کاری بدون نیاز به نظارت مستقیم ایجاد تیم 

[13-6N]تکرار  2 –ای  وظیفهافزایش تعاملات بین 

[10-5N] تکرار  4 – طراحی ساختارهای کاری چابک 

  [5-12N]تکرار  2 –تمرکز بر خودمدیریتی کارکنان 

 های خودگردان ایجاد تیم

 

12 

[1-10N]تکرار  2 – های شغلی بر اساس نیاز سازمان امکان تغییر نقش 

[7-6N]تکرار  3 – های چندگانه در کارکنان ارتقای مهارت 

[12-2N] تکرار  2 –تشویق کارکنان به پذیرش وظایف متنوع 

 [5-4N]تکرار  4 – کاهش تمرکز بر شرح وظایف ثابت 

 پذیری شغلیفرهنگ چابکی و انعطاف

 

13 

 [7-13N]تکرار  3 – برای جذب استعدادها  هوش مصنوعی هایاستفاده از الگوریتم 

[17-1N]تکرار  2 – منابع انسانی های کارکنان برای بهبود تصمیماتتحلیل داده 

 [11-5N]تکرار  2 – سازی فرآیندهای ارزیابی عملکرد بهینه 

[9-4N] تکرار  3 –کاهش فرآیندهای دستی در منابع انسانی 

[18-3N] تکرار  3 –دقت در تصمیمات مربوط به مدیریت استعدادها افزایش 

منابع   مدیریت  در  مصنوعی  هوش 

 انسانی 

 

14 

 [12-19N]تکرار  3 – های ارتباط داخلی مبتنی بر فناوری توسعه سیستم 

 [21-10N]تکرار  3 –های اجتماعی سازمانیاستفاده از شبکه 

 [17-14N]تکرار  4  –سازی تعاملات آنلاین کارکنانبهینه 

 [8-7N]تکرار  4 – افزایش شفافیت ارتباطات سازمانی 

منابع   در  دیجیتال  ارتباطی  ابزارهای 

 انسانی 

 

15 

 [7-17N]تکرار  4–های رشد و پیشرفت ایجاد برنامه 

[3-2N] تکرار  2 –استفاده از یادگیری تجربی برای توسعه استعدادها 

 [15-4N] تکرار  4 – شناسایی نقاط قوت و ضعف کارکنان 

 [4-13N]تکرار  3 – های پرورش استعدادهای کلیدی برنامه 

 [7-16N]تکرا  4 –های فردیهای پیشرفت متناسب با قابلیتارائه فرصت 

 بهبود مستمر در مدیریت استعدادها 

 

16 

 [6-13N] تکرار  3  –ایجاد مسیرهای یادگیری متنوع 

 [2-19N]تکرار  3 –های توسعه مهارتی نامهطراحی بر 

[8-4N]تکرار  3 – های مختلف سازمان حمایت از تجربه در بخش 

[16-1N]تکرار  2 –های چندگانه تشویق کارکنان به افزایش قابلیت 

 چندمهارتی و چرخش شغلی 

 

17 

2]-1N[ تکرار  2 –های رشد و یادگیری مستمرایجاد فرصت 

1]-5N[   تکرار  3 – خودکارآمدی کارکنانتقویت 

 2]-6N[ تکرار  3 –تفویض اختیار مؤثر به کارکنان 

 رهبری توانمندساز کارکنان 

 

18 
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6]-2N[ تکرار  4 – گیری کارکنانحمایت از استقلال و تصمیم 

 6]-15N[تکرار  3 – ایایجاد انگیزه برای پیشرفت حرفه 

[9-2N]تکرار  3 –های آموزشی متنوع سازی فرصتفراهم 

 [16-12N] تکرار   3 – ترویج یادگیری سازمانی و انتقال دانش 

 [17-17N]تکرار  4 –های کارکنان  های توسعه مهارتحمایت از برنامه 

[1-8N]تکرار  3 – های آموزشی مبتنی بر نیازهای سازمان ایجاد سیستم 

[4-6N]تکرار  1 –ی آموزشی هاارزیابی اثربخشی برنامه 

 [14-18N]تکرار  4 –هاتشویق یادگیری از تجربیات و شکست 

 فرهنگ یادگیری و توسعه مستمر 

 

19 

 [3-17N]تکرار  3 –های نو  تشویق کارکنان به ارائه ایده 

  [11-2N]تکرار   4 – های پاداش برای خلاقیت ایجاد سیستم 

[12-3N]تکرار  3 –های جدید  تأمین منابع برای اجرای ایده 

 [3-8N]تکرار  3  –ها گیریحمایت از تفکر خلاق در تصمیم 

[4-5N]تکرار  2 – تسهیل فرآیندهای نوآوری در سازمان 

 فرهنگ نوآوری و خلاقیت کارکنان 

 

20 

[1-18N]تکرار  4 – ها گیریکاهش تمرکزگرایی در تصمیم 

 [10-19N]تکرار  3 – گیری افزایش نقش کارکنان در فرآیندهای تصمیم 

[12-6N]تکرار  2 –گیری سریع و مؤثر حمایت از تصمیم 

 [11-14N] تکرار  3 –کاهش نیاز به تأییدات مدیریتی پیچیده 

[17-2N]تکرار  3 –افزایش استقلال واحدهای کاری 

 21 گیری چابک تفویض اختیار و تصمیم

[10-1N]تکرار   2–های فشرده و متناسب با تغییرات محیطی ارائه آموزش 

 [2-9N]تکرار  4 –پذیر  های یادگیری انعطافطراحی سیستم 

[9-14N]تکرار  4  –های آموزشی جدید استفاده از تکنولوژی 

[14-2N] تکرار  3 –تمرکز بر یادگیری مبتنی بر پروژه 

[9-6N]تکرار 2 – امکان آموزش حین کار 

 آموزش و توسعه چابک 

 

22 

 [11-13N]تکرار  2 –های بازخورد مداوم  سیستم 

 [19-19N]  تکرار  4 –فرآیندهای بهبود مستمر بر اساس بازخوردها 

[2-2N]تکرار  4 –های عملکردی برای اصلاح فرآیندها  تحلیل داده 

[11-8N]تکرار  4 –هاگیریارتباط مستقیم بازخوردها با تصمیم 

 مستمر و اصلاح فرایندها بازخورد 

 

23 

[2-3N]تکرار  3 – گذاری دانش بین کارکنان تسهیل اشتراک 

 [11-19N] تکرار  3 – حفظ تجربیات و دانش کارکنان در سازمان 

[13-5N]تکرار  4 –های یادگیری جمعیایجاد سیستم 

[20-10N]تکرار  4 –های دانش سازمانی ایجاد پایگاه 

 انسانی مدیریت دانش منابع  

 

24 

 

  نهایی کد    115گذاری،  در این مرحله از کد: ثانویهکدگذاری  ها در  بخش از تمهای اصلی: امکان ارائه یک تصویر رضایتگذاری تم: تعریف و نام5گام  

 ، قرار گرفت. تم اصلی )طبقه اصلی( 6در زیرمجموعه   ،بندی شده بوددستهفرعی )طبقه فرعی(   تم 24در قالب که 

 : (، ارائه شده است3)  شرح جدوله  نتایج نهایی حاصل از تحلیل کیفی، ب: : تهیه گزارش: تحلیل پایانی و نگارش گزارش 6گام  
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 مدل نهایی تحقیقهای و شاخصهای فرعی تم، های اصلیتمبندی دسته . 3جدول 

 تعداد شاخص  های فرعیتمتعداد  تم فرعی تم اصلی  ردیف 

 20 4 آفرین در منابع انسانی رهبری تحول رهبری سرمایه انسانی   1

 رهبری توانمندساز کارکنان  2

 رهبری مشارکتی در مدیریت استعدادها  3

 نگر در مدیریت منابع انسانیرهبری آینده 4

 20 4 فرهنگ یادگیری و توسعه مستمر  فرهنگ چابکی منابع انسانی 5

 تغییر در کارکنان فرهنگ پذیرش  6

 فرهنگ نوآوری و خلاقیت کارکنان  7

 پذیری شغلی فرهنگ چابکی و انعطاف 8

 20 4 جذب و استخدام چابک  مدیریت استراتژیک منابع انسانی چابک   9

 آموزش و توسعه چابک  10

 مدیریت عملکرد پویا  11

 دهی و انگیزش مبتنی بر چابکی پاداش 12

 18 4 گیری چابک تفویض اختیار و تصمیم طراحی ساختار منابع انسانی منعطف  13

 های خودگردان ایجاد تیم 14

 کاهش بوروکراسی منابع انسانی  15

 چندمهارتی و چرخش شغلی  16

 18 4 هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی  های نوین در مدیریت منابع انسانی چابک  فناوری 17

 تحول دیجیتال در فرایندهای منابع انسانی 18

 مدیریت دانش منابع انسانی  19

 ابزارهای ارتباطی دیجیتال در منابع انسانی 20

 19 4 های کلیدی چابکی منابع انسانی شاخص مدیریت عملکرد و توسعه سرمایه انسانی چابک  21

 بازخورد مستمر و اصلاح فرایندها  22

 بهبود مستمر در مدیریت استعدادها  23

 های انگیزشی مبتنی بر چابکی سیستم 24

 

شرح  ه  ، بچابکی سازمانی با رویکرد منابع انسانی در شرکت هواپیمایی آسمان  مدل،  نهاییمدل های  و شاخصهای فرعی  تم،  های اصلیتم  و تعیین  از اتمام مرحله کیفی  پس

 : گرددارائه می (1) شکل
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 نتیجه مرحله کیفی – چابکی سازمانی با رویکرد منابع انسانی در شرکت هواپیمایی آسمانمدل  . 1شکل 

 

بوده و کمترین اهمیت   83/0و انحراف از معیار    76/3با میانگین    « رهبری توانمندساز کارکنان »، بیشترین اهمیت مربوط به  در دور اول دلفی«: رهبری سرمایه انسانی »

آفرین در  رهبری تحول   » بیشترین اهمیت مربوط به    ،در دور دوم دلفی  بوده است.   92/0و انحراف از معیار    59/3با میانگین    « رهبری مشارکتی در مدیریت استعدادها  »مربوط به  

بوده    0/ 78و انحراف از معیار    82/3با میانگین    «رهبری مشارکتی در مدیریت استعدادها  »به    بوده و کمترین اهمیت مربوط  84/0و انحراف از معیار    96/3با میانگین    «منابع انسانی
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نگر در مدیریت  رهبری آینده   بوده و کمترین اهمیت، »  88/0و انحراف از معیار    62/3با میانگین    «رهبری توانمندساز کارکنان   »  بیشترین اهمیت مربوط به  ،در دور سوم دلفی  است.

بوده    841/0است که نسبت به دور دوم که برابر با    903/0سوم  های دور  ضریب هماهنگی کندال برای پاسخ  بوده است.  72/0و انحراف از معیار    47/3با میانگین    «منابع انسانی 

های  ش کیفی و اعتباریابی، تمرصد افزایش داشته که این ضریب با میزان اتفاق نظر بین اعضای کار گروه در میان دو دور متوالی رشد قابل توجهی ندارد. با انجام دو بخد  37/7تنها  

رهبری  .  2،  آفرین در منابع انسانیرهبری تحول .  1  : شرحه  ب  چهار تم فرعیشامل    که  دلفی  روشدور    سهاز انجام    پس  «،رهبری سرمایه انسانیتم اصلی »کننده  نهایی تبیینفرعی  

 . اندبودند، از دیدگاه خبرگان، دارای اعتبار مطلوب و قابل قبولی بودهنگر در مدیریت منابع انسانی، رهبری آینده .  4و  رهبری مشارکتی در مدیریت استعدادها . 3، توانمندساز کارکنان

بوده و    66/0و انحراف از معیار  74/3با میانگین   «پذیری شغلی فرهنگ چابکی و انعطاف   » ، بیشترین اهمیت مربوط به ر اول دلفیدر دو«:  فرهنگ چابکی منابع انسانی»

فرهنگ چابکی    »بیشترین اهمیت مربوط به    ،در دور دوم دلفی  بوده است.  81/0و انحراف از معیار    52/3با میانگین    «فرهنگ یادگیری و توسعه مستمر  »کمترین اهمیت مربوط به  

  82/0و انحراف از معیار    50/3با میانگین    « فرهنگ نوآوری و خلاقیت کارکنان  » بوده و کمترین اهمیت مربوط به    76/0و انحراف از معیار    61/3با میانگین    « پذیری شغلیو انعطاف 

فرهنگ پذیرش   بوده و کمترین اهمیت، »  67/0و انحراف از معیار  88/3با میانگین   «یادگیری و توسعه مستمر فرهنگ  »   بیشترین اهمیت مربوط به ،در دور سوم دلفی  بوده است.

 862/0است که نسبت به دور دوم که برابر با    931/0سوم  های دور  ضریب هماهنگی کندال برای پاسخ  بوده است.   57/0و انحراف از معیار    74/3با میانگین    «تغییر در کارکنان 

خش کیفی و اعتباریابی،  درصد افزایش داشته که این ضریب با میزان اتفاق نظر بین اعضای کار گروه در میان دو دور متوالی رشد قابل توجهی ندارد. با انجام دو ب 00/8تنها  بوده

،  فرهنگ یادگیری و توسعه مستمر.  1  :شرحه  ب  چهار تم فرعیشامل    که  دلفی  روشدور    سهاز انجام    پس  ،«فرهنگ چابکی منابع انسانی  » تم اصلی  کننده  نهایی تبیینفرعی  های  تم

بودند، از دیدگاه خبرگان، دارای اعتبار مطلوب و قابل    پذیری شغلی،،فرهنگ چابکی و انعطاف .  4و    فرهنگ نوآوری و خلاقیت کارکنان.  3،  فرهنگ پذیرش تغییر در کارکنان.  2

 . اندقبولی بوده

بوده و    73/0و انحراف از معیار  62/3با میانگین   «آموزش و توسعه چابک   »، بیشترین اهمیت مربوط به در دور اول دلفی«:  منابع انسانی چابکمدیریت استراتژیک »

  « آموزش و توسعه چابک   »ط به  بیشترین اهمیت مربو   ،در دور دوم دلفی  بوده است.  60/0و انحراف از معیار    49/3با میانگین    «جذب و استخدام چابک   »کمترین اهمیت مربوط به  

در دور   بوده است. 58/0و انحراف از معیار    52/3ن  با میانگی  «دهی و انگیزش مبتنی بر چابکی پاداش   » بوده و کمترین اهمیت مربوط به    86/0و انحراف از معیار    69/3با میانگین  

و   56/3با میانگین    «مدیریت عملکرد پویا  بوده و کمترین اهمیت، »  77/0و انحراف از معیار    76/3با میانگین    «جذب و استخدام چابک»    بیشترین اهمیت مربوط به  ،سوم دلفی

درصد افزایش داشته که  16/9بوده تنها    731/0است که نسبت به دور دوم که برابر با    798/0سوم  های دور  ضریب هماهنگی کندال برای پاسخ  بوده است. 85/0انحراف از معیار  

تم اصلی کننده  نهایی تبیینفرعی  های  زان اتفاق نظر بین اعضای کار گروه در میان دو دور متوالی رشد قابل توجهی ندارد. با انجام دو بخش کیفی و اعتباریابی، تماین ضریب با می

مدیریت  . 3، آموزش و توسعه چابک. 2، استخدام چابکجذب و . 1 :شرح ه ب  چهار تم فرعیشامل  که دلفی  روشدور   سهاز انجام  پس «، مدیریت استراتژیک منابع انسانی چابک»

 . اندبودند، از دیدگاه خبرگان، دارای اعتبار مطلوب و قابل قبولی بودهدهی و انگیزش مبتنی بر چابکی، پاداش . 4و  عملکرد پویا

بوده و    97/0و انحراف از معیار  66/3با میانگین  « رخش شغلیچندمهارتی و چ  »، بیشترین اهمیت مربوط به در دور اول دلفی«: طراحی ساختار منابع انسانی منعطف»

چندمهارتی   » بیشترین اهمیت مربوط به  ،در دور دوم دلفی بوده است.   69/0و انحراف از معیار  55/3با میانگین  «گیری چابک تفویض اختیار و تصمیم  »کمترین اهمیت مربوط به  

در   بوده است. 94/0و انحراف از معیار  58/3ن با میانگی «های خودگردان ایجاد تیم  »بوده و کمترین اهمیت مربوط به  63/0یار و انحراف از مع 74/3با میانگین   «و چرخش شغلی

گیری  ار و تصمیمتفویض اختی  بوده و کمترین اهمیت، »   91/0و انحراف از معیار    75/3با میانگین    « کاهش بوروکراسی منابع انسانی»    بیشترین اهمیت مربوط به   ، دور سوم دلفی

  90/7بوده تنها    746/0است که نسبت به دور دوم که برابر با    805/0سوم  های دور  ضریب هماهنگی کندال برای پاسخ  بوده است.   74/0و انحراف از معیار    48/3با میانگین    «چابک 

فرعی  های  متوالی رشد قابل توجهی ندارد. با انجام دو بخش کیفی و اعتباریابی، تم  درصد افزایش داشته که این ضریب با میزان اتفاق نظر بین اعضای کار گروه در میان دو دور
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،  گیری چابکتفویض اختیار و تصمیم .  1  :شرحه  ب   چهار تم فرعیشامل    که  دلفی روشدور    سه از انجام    پس  «،طراحی ساختار منابع انسانی منعطف  تم اصلی »کننده  نهایی تبیین

 . اند، دارای اعتبار مطلوب و قابل قبولی بودهچندمهارتی و چرخش شغلی.  4و  کاهش بوروکراسی منابع انسانی. 3، خودگردانهای ایجاد تیم . 2

و انحراف از   91/3با میانگین    «مدیریت دانش منابع انسانی  »، بیشترین اهمیت مربوط به  در دور اول دلفی«:  های نوین در مدیریت منابع انسانی چابکفناوری »

بیشترین اهمیت    ،در دور دوم دلفی  بوده است.  54/0و انحراف از معیار    69/3با میانگین    «تحول دیجیتال در فرایندهای منابع انسانی   »بوده و کمترین اهمیت مربوط به    83/0یار  مع

با   «هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی  »و کمترین اهمیت مربوط به   بوده 90/0و انحراف از معیار  82/3با میانگین   «ابزارهای ارتباطی دیجیتال در منابع انسانی  » مربوط به 

بوده و    93/0و انحراف از معیار    90/3با میانگین    « مدیریت دانش منابع انسانی»    بیشترین اهمیت مربوط به   ،در دور سوم دلفی  بوده است.  62/0و انحراف از معیار    58/3ن  میانگی

است    840/0سوم  های دور  ضریب هماهنگی کندال برای پاسخ  بوده است.   82/0و انحراف از معیار    63/3با میانگین    « تحول دیجیتال در فرایندهای منابع انسانی  کمترین اهمیت، »

رصد افزایش داشته که این ضریب با میزان اتفاق نظر بین اعضای کار گروه در میان دو دور متوالی رشد قابل توجهی  د  66/8بوده تنها    773/0که نسبت به دور دوم که برابر با  

  که   فیدل  روش دور    سهاز انجام    پس  «،های نوین در مدیریت منابع انسانی چابکفناوری تم اصلی »کننده  نهایی تبیینفرعی  های  ندارد. با انجام دو بخش کیفی و اعتباریابی، تم

ابزارهای ارتباطی  .  4و    مدیریت دانش منابع انسانی.  3،  تحول دیجیتال در فرایندهای منابع انسانی.  2،  هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی.  1  :شرحه  ب  چهار تم فرعیشامل  

 . اند بودند، از دیدگاه خبرگان، دارای اعتبار مطلوب و قابل قبولی بودهدیجیتال در منابع انسانی،  

و   3/ 57با میانگین    « های انگیزشی مبتنی بر چابکیسیستم   » ، بیشترین اهمیت مربوط به  در دور اول دلفی«:  مدیریت عملکرد و توسعه سرمایه انسانی چابک»

بیشترین    ،در دور دوم دلفی  بوده است.  97/0و انحراف از معیار    39/3با میانگین    «بهبود مستمر در مدیریت استعدادها  »بوده و کمترین اهمیت مربوط به    68/0انحراف از معیار  

با   «بازخورد مستمر و اصلاح فرایندها  »بوده و کمترین اهمیت مربوط به    54/0و انحراف از معیار    87/3با میانگین    «های کلیدی چابکی منابع انسانی شاخص   »اهمیت مربوط به  

 92/0و انحراف از معیار    90/3با میانگین    «های انگیزشی مبتنی بر چابکی سیستم »    بیشترین اهمیت مربوط به  ،فیدر دور سوم دل  بوده است.   87/0و انحراف از معیار    68/3ن  میانگی

ت اس  878/0سوم  های دور  ضریب هماهنگی کندال برای پاسخ  بوده است.  77/0و انحراف از معیار    65/3با میانگین    «بهبود مستمر در مدیریت استعدادها   بوده و کمترین اهمیت، »

درصد افزایش داشته که این ضریب با میزان اتفاق نظر بین اعضای کار گروه در میان دو دور متوالی رشد قابل توجهی    47/9بوده تنها    802/0که نسبت به دور دوم که برابر با  

  که   دلفی  روشدور    سهاز انجام    پس  «،توسعه سرمایه انسانی چابک   مدیریت عملکرد و  تم اصلی »کننده  نهایی تبیینفرعی  های  ندارد. با انجام دو بخش کیفی و اعتباریابی، تم

های انگیزشی  سیستم. 4و  بهبود مستمر در مدیریت استعدادها. 3، بازخورد مستمر و اصلاح فرایندها. 2، های کلیدی چابکی منابع انسانیشاخص . 1 :شرح ه ب چهار تم فرعیشامل 

 از دیدگاه خبرگان، آمده است. ( نتایج مربوط به راند سوم دلفی 4در جدول )  .انددارای اعتبار مطلوب و قابل قبولی بوده  بودند، از دیدگاه خبرگان،مبتنی بر چابکی،  

 دلفی  سوم دور  های تبیین کننده چابکی سازمانی با رویکرد منابع انسانی در شرکت هواپیمایی آسمان مولفه ره  دهندگان دربا نظر پاسخ  -4 جدول

تعداد   ها مولفه 

 پاسخ ها 

از   میانگین  بیشترین  کمترین انحراف 

 معیار 

ترتیب 

 اهمیت 

   رهبری سرمایه انسانی

 2 0.58 3.58 5.00 1.00 17 آفرین در منابع انسانی رهبری تحول 

 1 0.88 3.62 5.00 1.00 17 رهبری توانمندساز کارکنان 

 3 0.96 3.54 5.00 1.00 17 رهبری مشارکتی در مدیریت استعدادها 

 4 0.72 3.47 5.00 2.00 17 نگر در مدیریت منابع انسانی رهبری آینده 

 فرهنگ چابکی منابع انسانی 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

Copyright: © 2024 by the authors. Published under the terms and conditions of  Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International (CC BY-NC 4.0) License. 

1403، سال سومدوره اول، شماره  233  

 1 0.67 3.88 5.00 2.00 17 فرهنگ یادگیری و توسعه مستمر 

 4 0.57 3.74 5.00 1.00 17 فرهنگ پذیرش تغییر در کارکنان 

 3 0.65 3.80 5.00 1.00 17 فرهنگ نوآوری و خلاقیت کارکنان 

 2 0.82 3.84 5.00 1.00 17 پذیری شغلی فرهنگ چابکی و انعطاف 

 مدیریت استراتژیک منابع انسانی چابک

 1 0.77 3.76 5.00 1.00 17 جذب و استخدام چابک 

 3 0.64 3.59 5.00 2.00 17 آموزش و توسعه چابک 

 4 0.85 3.56 5.00 1.00 17 مدیریت عملکرد پویا 

 2 0.74 3.63 5.00 2.00 17 دهی و انگیزش مبتنی بر چابکی پاداش 

 طراحی ساختار منابع انسانی منعطف 

 4 0.74 3.48 5.00 2.00 17 گیری چابک تفویض اختیار و تصمیم 

 3 0.62 3.59 5.00 1.00 17 های خودگردان ایجاد تیم 

 1 0.91 3.75 5.00 1.00 17 کاهش بوروکراسی منابع انسانی 

 2 0.51 3.67 5.00 1.00 17 چندمهارتی و چرخش شغلی 

 های نوین در مدیریت منابع انسانی چابک فناوری 

 2 0.66 3.74 5.00 1.00 17 هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی 

 4 0.82 3.63 5.00 2.00 17 تحول دیجیتال در فرایندهای منابع انسانی 

 1 0.93 3.90 5.00 1.00 17 مدیریت دانش منابع انسانی 

 3 0.52 3.72 5.00 1.00 17 ابزارهای ارتباطی دیجیتال در منابع انسانی 

 مدیریت عملکرد و توسعه سرمایه انسانی چابک

 2 0.89 3.84 5.00 1.00 17 های کلیدی چابکی منابع انسانی شاخص 

 3 0.56 3.79 5.00 1.00 17 بازخورد مستمر و اصلاح فرایندها 

 4 0.77 3.65 5.00 2.00 17 مستمر در مدیریت استعدادها بهبود 

 1 0.92 3.90 5.00 2.00 17 های انگیزشی مبتنی بر چابکی سیستم

 

 گیرینتیجه بحث و 

روش تحقیق کیفی بوده و جامعه آماری در بخش    . بود  های خدماتی با رویکرد منابع انسانی در شرکت هواپیمایی آسمانمدل چابکی سازمان   ی طراحهدف از پژوهش حاضر،  

در شرکت    کارشناسان ارشد حوزه مدیریت منابع انسانیو    و مدیران عالی  در مراکز آموزش عالی  مدیریت دولتی، رفتار سازمانی و مدیریت منابع انسانی   های اساتید رشتهطراحی مدل،  
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گیری  موضوع پژوهش بود. در بخش کیفی با روش نمونه  شرکت هواپیمایی آسمان و متخصصان و کارشناسان آگاه به  نیهواپیمایی آسمان و در بخش اعتباریابی، مدیران عالی و میا

خش  نیمه ساختاریافته و در ب مصاحبهخبره انتخاب شد. ابزار گردآوری اطلاعات، در بخش کیفی  17گیری هدفمند، خبره و در بخش اعتباریابی با روش نمونه 19گلوله برفی تعداد 

در بخش اعتباریابی    وAtlas در نرم افزار  ها، در بخش کیفی از روش تحلیل مضمون با کدگذاری اولیه، محوری و ثانویه  برای تحلیل داده  اعتباریابی، چک لیست خبره سنجی بوده و

های لازم شامل مقبولیت )بازنگری خبرگان( و قابلیت  بررسیو پایایی در بخش کیفی، از  رواییاستفاده گردید. برای تعیین    SPSSدر نرم افزار  از روش دلفی در طی سه مرحله و 

دانشگاهی و سازمانی    از نظر قابل فهم بودن و گویا بودن مورد تائید چند تن از خبرگانچک لیست خبره سنجی  تائید )بازبینی خبرگان(، استفاده شده و در مرحله اعتباریابی، محتوای  

فرهنگ  .  2،  رهبری سرمایه انسانی.  1تم اصلی بشرح:    6نهایی دارای  محاسبه و تأیید گردید. طبق نتایج بخش کیفی، مدل    88/0،  آزمون مجددو پایایی آن با روش  قرار گرفته  

مدیریت عملکرد  .  6و  های نوین در مدیریت منابع انسانی چابک  فناوری .  5،  نسانی منعطفطراحی ساختار منابع ا.  4،  مدیریت استراتژیک منابع انسانی چابک.  3،  چابکی منابع انسانی

 هایسازمان  های اصلی و فرعی شناسایی شده در بخش کیفی بود.. نتایج بخش اعتباریابی، حاکی از تائید تماست معیار بوده  115تم فرعی و    24،  و توسعه سرمایه انسانی چابک

 قابل غیر و محیطی پویا در توانندمی هاسازمان  چگونه اینکه کند.می پذیرانطباق هایاستراتژی به داشتن ملزم راها  آن  آن، سریع تغییرات که کنندمی فعالیت محیطی در کنونی

 بر بسیاری تأثیرات که شده مهمی قابلیت به چابکی تبدیل محیطی، چنین شود. درمی شناخته امروز چالش دنیای مهمترین عنوان به که است موضوعی شوند، موفق بینیپیش

 شدن سازگار  یبراای له یوس عنوان به یچابک تیاهم  شیافزا به منجر معاصر کار و کسب طی مح در ییای پو ،راتییتغ منابع شدت و تنوع .(Hakimi, 2019) دارد سازمان عملکرد

، چابکی، به عنوان پارادایم  بوده چابکی  ،یسازمان  تیکی از راههای پاسخگویی به تغییر و تحولا   .(Weber & Tarba, 2014) است  شده یخارجهای  فرصت  و داتی تهد با مداوم

کند سازمان بتواند تغییرات موجود در محیط را احساس، دریافت، ملاحظه،  چابکی یک توانایی اساسی است که ایجاب می .  ها و بنگاههای رقابتی استجدیدی برای مهندسی سازمان 

، دارای سازمانی است که دیدگاه وسیعی در مورد نظم نوی دنیای کسب و کار داشته، با تواناییها و توانمندیهای  چابک سازمانتجزیه و تحلیل و پیش بینی کند و بنا به این تعریف،  

 از یکی  .(Zanjirchi & Ebrahimi, 2014)  کندهای مزیتی جریانهای تغییر را تسخیر می پردازد و جنبههای نامحدود می معدود خود به رویارویی با آشفتگیها و نابسامانی

 به انجام نیاز بدون بالا پذیریانطباق قابلیت مفهوم به سازمانی چابکی سازمانی است. گردد، چابکیمطرح می  کیفیت و سرعت پذیری،انعطاف افزایش  منظور به که پارامترهایی

 سری یک انجام به  نیاز  بدون متغیر را  شرایط با تطبیق و  تغییر پذیری،انعطاف آورد که بوجود  خود عملیاتی  هایروش و  ساختار در ظرفیتی را تواند می سازمان واقع در است.  تغییر

 کم، بسیار  کارکنان اندك، مهارت کارکنان مشارکتها  آن   در که سنتی هایسازمان خلاف . بر (Charm & Amirnejad, 2016)  نماید  ایجاد  بنیانی  و دائمی، اجباری تغییرات

 مهارت دارند، فعال مشارکت سازمانی  های گیری تصمیم  در  کارکنان  چابک،  هایسازمان  است، در  ناپذیر  انعطاف و  مدت طولانی  محصولات تولید چرخه  و دیکتاتوری  مدیریت 

مزایای حاصل   .(Bavarasad & Pegah, 2016)  پذیر استانعطاف و ترکوتاه محصولات تولید چرخه و است حاکم سازمان بر مشارکتی مدیریت است، حد بالایی در کارکنان

خدمت رسانی بهتر،کاهش قیمتها، و    پیشبرد سریعتر سازمان به سمت هدفهای از پیش تعیین شده؛:  موارد خلاصه کرداین توان در  کی سازمانی را می از بهبود و افزایش سطح چاب

برقراری هماهنگی لازم بین سرویس    کاهش حجم بودجه اختصاصی در زمینه فناوری اطلاعات؛؛  کسب ارزش در قبال سرمایه گذاری در زمینه فناوری اطلاعات  ثبات سازمان؛

پاسخگویی    افزایش رضایت خاطر کارکنان؛   اسخگویی سریعتر سازمان به نیازهای مشتری؛   توانایی سازمان در تغییر فرایندها و بهبود عملیات کاری؛  دهندگان فناوری اطلاعات؛ 

بهبود کنترل هزینه    پیشرفت ساختار فرایندهای سازمانی؛  توجه و تأکید بر کنترل سازمان؛   عملیاتی؛افزایش ارزشهای کاری و    وسعه چشمگیر مهارتهای کارکنان؛ت  مناسب به تغییرات؛

 کرده، این حس را بیرونی و درونی منابع تغییرات به نیاز توانندمی چابک هایسازمان   .(Nemati et al., 2013)  هاو افزایش کارایی سازمان به دلیل کنترل و کاهش هزینه

 سازمانی چابکی  عملکرد، این حفظ برای  اما است  پذیرامکان بالا  عملکرد سطح به  رسیدن  هرچند دارند. متوسط نگه از بالاتر سطح  در  را سازمان  عملکرد و اعمال  پیوسته را تغییرات

   .(Azizi et al., 2015)  رسدنظر می به لازم

ای تاکید بر اجرای آن به عنوان یک راهبرد مهم  ها به عنوان یک مقوله بسیار مهم و حیاتی در تحقیقات محققین وارد شده است به گونهمقوله چابکی در منابع انسانی سازمان 

تواند بدون به کارگیری کارکنان دانشی و با مهارت  ( معتقد است که چابکی نمی 2001. داو )(Ahmadzadeh Araji et al., 2018)  شودرل و مدیریت بحران مطرح میدر کنت

همچون: بهبود کیفیت، خدمات بهتر مشتریان، سرعت یادگیری بالا، ی وسیعی از مزایا را تواند عرصهبه وجود آید؛ این اعتقاد در بسیاری از موارد وجود دارد که چابکی کارکنان می
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بهاقتصادی بودن )صرفه به تولید چابک، یک خواسته جویی( سطحی و عمقی  اما تغییر شکل رویکرد سنتی تولید    وکار است ی عالی کارکنان در تمام سطوح کسبوجود آورد؛ 

(Nemati et al., 2013)  .محیطی مداوم تغییرات با که چابک هایسازمان  است. در  چابک و متخصص کارآمد، انسانی منابع  ها،سازمان  رقابتی منبع تریناساسی حاضر، عصر در 

 آموزشی مهارتی، نیازهای به نیل ریزی جهتبرنامه  انسانی، منابع ریزیبرنامه  وجود برای  مهم عامل کند.می ایفا را  مهمی نقش منابع انسانی پذیریانعطاف و توانایی  هستند رو روبه

 منابع هاسازمان  مهم منابع از یکیداده،   تشکیل را سازمان یک واقعی ثروت اساس انسانی منابع   .(Hand Field & Nichols, 2013)  است انسانی منابع بهبود درنهایت و

های  . پیشرفت علم و فناوری و ورود فناوری(Ansari & Amirnejad, 2018) باشند موفق اهدافشان  به  دستیابی  در  هاسازمان  شود می  موجب ها  آن   توانمندی  که  است انسانی 

 انسانی نیروی این که .(Hosseini & Heidarzadeh, 2017)  گزین آن گردد ها در موفقیت سازمان بکاهد یا جایبدیل انسانها نتوانسته است از نقش بینوین به سازمان 

دلیل   همین به شود.می محسوب محوری و پایدار رقابتی یک مزیت عنوانبه بلکه است، هاسازمان  سایر به نسبت سازمان برای برتری عاملی نه تنها سازمان در متعهد و کارآمد

 خواهد سازمان اثربخشی و عملکرد بهبود منجر به آن بالندگی و رشد و فردمنحصربه عنصر این برانگیزاننده همه ابعاد به توجه عظیم، سرمایه  این از مطلوب استفاده و کارگیریبه

 .(Hosseini & Heidarzadeh, 2017) شد

و تجارب خبرگان   یذهن  یهابود که به شدت به قضاوت   یدلف  کیمضمون و تکن  لیمانند تحل  یفیک  یهاآن به روش   یپژوهش، وابستگ  نیا  یاصل  یهات ی از محدود  یکی

  ق، یتحق  ی جامعه آمار  ن،ی. علاوه بر اباشندخبرگان منتخب    یهادگاه ی ممکن است محدود به د  هاافته ی  رای را کاهش دهد، ز  ج ینتا  ی ریپذ م یامر ممکن است تعم  ن یدارد. ا  یبستگ

  ی هاسازمان   ریآن به سا  میتعم  تیمحدود کند و قابل  یرا به صنعت هوانورد   جینتا   تواندی م  نی خاص بوده و ا  ییما یشرکت هواپ  کیدر    یو متخصصان منابع انسان  رانیشامل مد 

داشته باشد تا بتواند با    یادوره  ی هاینیبه بازب از یشده ممکن است نمدل ارائه   ،یمفهوم چابک یی ا یو پو ی ارک یهاط ی مداوم در مح راتییتغ لیبه دل ن،یهمچنرا کاهش دهد.   یخدمات

  را   قیتحق  یاعتبار علم   توانستی بود که م  یشنهاد یمدل پ  جینتا  دییو تأ  یفیک  یهاافتهی  لیتکم   یبرا   یکمّ  یهاعدم استفاده از روش   گر،ید   تی سازگار بماند. محدود   دیجد   طی شرا

 دهد.   شیافزا

انسان  کردیبا رو   یسازمان  ی که مدل چابک  شودی م  شنهادیپ  نده،یآ   قاتیتحق  یبرا تا قابل  یدی و تول  یمختلف خدمات  عیدر صنا   یمنابع  افزا   میتعم  تیآزمون شود  .  ابد ی   شیآن 

هر    ریسنجش تأث  یبرا  یساختار   یسازو مدل   یآمار  لیتحل  یر یکارگکمک کند. به   ترینیو ع  ترق ی دق  جی به ارائه نتا  تواندی ( میکمّ-یفی )ک  یبیترک  یهااستفاده از روش   ن،یهمچن

کارکنان و   تی رضا   ،یورمانند بهره   یعملکرد   یهابر شاخص   ی منابع انسان  یچابک  ریتأث  یبررس  ن،ی. علاوه بر ا شود ی م  شنهادیپ  زین  یسازمان  ی بر چابک  شدهیی از عوامل شناسا   کی

و   یمانند هوش مصنوع یتحولات فناور  ریتأث  یکه مطالعات آت   شودی م شنهادیپ  ت،ی مفهوم فراهم کند. در نها  نیا  یاتیعمل  یامدها یاز پ  یترق ی درك عم  تواندی م  یسازمان   ینوآور 

 مشخص شود.  یسازمان  یدر بهبود چابک نی نو   یهای کنند تا نقش فناور یچابک بررس  یانسانمنابع  تی ری را بر مد یساز ی تالیجی د

 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 کردند. در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در
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 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  

Extended Summary 

Introduction 

In today's rapidly changing and highly competitive environment, organizations are increasingly turning to agility as a means 

to ensure their survival and maintain a competitive edge. The concept of organizational agility has gained significant attention, 

particularly in service industries, where the ability to adapt quickly to market changes and customer demands is crucial for 

success. Human resource agility, in particular, has emerged as one of the most effective strategies for enhancing overall 

organizational agility, overcoming inefficiencies, and improving performance (Abbasi & Fattahian, 2017). The dynamic nature 

of modern business environments, characterized by rapid technological advancements, globalization, and shifting customer 

expectations, has made it imperative for organizations to adopt agile practices to remain relevant and competitive (Shin et al., 

2015). 

The importance of agility in organizations cannot be overstated. In a world where change is the only constant, organizations 

must be able to respond swiftly and effectively to external and internal disruptions. This is especially true for service 

organizations, where the quality of service delivery is directly linked to customer satisfaction and loyalty. Human resource 

agility, which refers to the ability of an organization's workforce to adapt quickly to changing circumstances, is a critical 

component of organizational agility. It involves creating a culture that embraces change, fostering a flexible and responsive 

workforce, and leveraging advanced technologies to enhance human resource management practices (Sarlak et al., 2016). 

The present study focuses on designing an organizational agility model for service organizations, with a particular emphasis 

on human resources. The case study is conducted in Aseman Airlines, a prominent airline company in Iran, which operates in 

a highly competitive and dynamic industry. The airline industry is particularly susceptible to external shocks, such as economic 

downturns, geopolitical tensions, and pandemics, making agility a vital attribute for survival and success. By developing a 

model that integrates human resource agility into the broader framework of organizational agility, this study aims to provide 

actionable insights for service organizations seeking to enhance their adaptability and performance (Sud-on et al., 2014). 

Methods and Materials 

The research employed a qualitative methodology, utilizing a combination of thematic analysis and the Delphi method to 

design and validate the organizational agility model. The study was conducted in two main phases: the model design phase and 

the validation phase. In the model design phase, the statistical population consisted of faculty members specializing in public 

administration, organizational behavior, and human resource management, as well as senior managers and experts in the human 

resource management sector of Aseman Airlines. In the validation phase, the statistical population included senior and middle 

managers of Aseman Airlines, along with specialists and experts knowledgeable about the research subject. 
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A total of 19 experts were selected using the snowball sampling method for the qualitative phase, while 17 experts were 

chosen through purposive sampling for the validation phase. Data collection tools included semi-structured interviews in the 

qualitative phase and an expert evaluation checklist in the validation phase. Thematic analysis was used to analyze the 

qualitative data, with initial, axial, and selective coding conducted using Atlas software. The Delphi method was applied over 

three rounds in the validation phase, with data analysis performed using SPSS software. 

To ensure the validity and reliability of the study, several measures were taken. In the qualitative phase, credibility (expert 

review) and confirmability (expert verification) were assessed. In the validation phase, the content of the expert evaluation 

checklist was reviewed and confirmed by academic and organizational experts for clarity and comprehensibility. The reliability 

of the checklist was assessed using the test-retest method, with a calculated reliability coefficient of 0.88, confirming its 

reliability. 

Findings 

The qualitative findings revealed that the final model for organizational agility with a human resources approach comprised 

six main themes: (1) human capital leadership, (2) human resource agility culture, (3) agile strategic human resource 

management, (4) flexible human resource structure design, (5) advanced technologies in agile human resource management, 

and (6) agile human capital performance management and development. These themes were further broken down into 24 sub-

themes and 115 criteria, providing a comprehensive framework for enhancing organizational agility through human resource 

practices. 

In the validation phase, the Delphi method was used to confirm the main and sub-themes identified in the qualitative phase. 

The results of the Delphi rounds indicated a high level of agreement among experts regarding the importance and relevance of 

the identified themes and sub-themes. The final model was validated, with all six main themes and their corresponding sub-

themes receiving strong support from the expert panel. 

The findings also highlighted the importance of specific practices within each theme. For example, under the theme of 

human capital leadership, the sub-themes of transformational leadership, empowering leadership, participatory leadership in 

talent management, and future-oriented leadership were identified as critical for fostering agility. Similarly, the theme of human 

resource agility culture emphasized the importance of continuous learning, acceptance of change, innovation, and flexibility in 

job roles. 

Discussion and Conclusion 

The study's findings underscore the critical role of human resource agility in enhancing organizational agility, particularly 

in service organizations like Aseman Airlines. The proposed model provides a comprehensive framework for integrating human 

resource practices into the broader strategy of organizational agility. By focusing on leadership, culture, strategic management, 

flexible structures, advanced technologies, and performance management, organizations can create a workforce that is not only 

adaptable but also capable of driving innovation and responding effectively to changing market conditions. 

One of the key insights from the study is the importance of leadership in fostering a culture of agility. Leaders who can 

inspire and empower their teams, encourage innovation, and anticipate future challenges are essential for creating an agile 

organization. Additionally, the study highlights the need for a flexible and responsive human resource structure that can quickly 

adapt to changing circumstances. This includes practices such as cross-functional teams, reduced bureaucracy, and job rotation, 

which enable employees to develop a diverse skill set and respond more effectively to new challenges. 
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The integration of advanced technologies into human resource management is another critical component of the model. 

Technologies such as artificial intelligence, digital transformation, and knowledge management systems can significantly 

enhance the agility of human resource practices by automating routine tasks, improving decision-making, and facilitating 

communication and collaboration across the organization. 

Finally, the study emphasizes the importance of continuous performance management and development in maintaining 

agility. By regularly assessing employee performance, providing feedback, and offering opportunities for growth and 

development, organizations can ensure that their workforce remains motivated, skilled, and ready to adapt to new challenges. 

In conclusion, the proposed model offers a practical and actionable framework for service organizations seeking to enhance 

their agility through human resource practices. By focusing on leadership, culture, strategic management, flexible structures, 

advanced technologies, and performance management, organizations can create a workforce that is not only adaptable but also 

capable of driving innovation and responding effectively to changing market conditions. Future research should explore the 

application of this model in different industries and contexts, as well as the impact of emerging technologies on human resource 

agility. 
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