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Abstract 

Nowadays, The agile approach in human resource (HR) is a principal factor analyzed by 

most organizations, and the attribute of agility is achievable using agile HR. Holy Astans in Iran 
include many sub-institutions and provide a vast potential for development; hence, it is 

important to evaluate their human resource departments. According to the purpose of the 
research and the title, the methodology is qualitative and a grounded theory based on the Strauss 

and Corbin approach. Twenty-eight management professors and expert of Holy Astans were 
selected using purposeful sampling. The results were obtained using MAXQDA v.2020. 

Through a coding process, 1643 open codes, 81 concepts, 21 subcategories, and 6 main 
categories were derived, their characteristics in Holy Astans were identified, and the model was 

designed. The model comprised of casual conditions (Change in expectations, the need for a 
new and fresh approach for HR and Hierarchy combined with bureaucracy in Holy Astans), 

main phenomenon (organization agility regarding Holy Astans' human resources), intervening 

conditions (including comprehensive popular support, the sense of pride and satisfaction of 
serving the holy Astans and interest in sincere service, abundant endowments and financial 

resources, the nature of the existence and finaly,the prevailing spiritual and mystical 
environment.), contextual conditions (challenges and obstacles to achieve agility), strategies 

(including correctly performing services, agility in managing Astans, paying attention to 
knowledge and information, flexibility, preserving the dignity of pilgrims and neighbors, 
clarifying the organization's goals and strategy for employees, promoting Islamic ethics among 
employees, proper performance assessment with appropriate feedback, delegation of authority 

and qualified and competent human resources) and consequences (modifying and improving the 
service provision for agile Holy Astans in Iran). 
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 ایران در مقدس های آستان چابکی مدل طراحی

 انسانی منابع نقش بر مبتنی
 

 یاری علی ، شهرامرضا میرمحمدصادقی ، سیدعلیابریشمی سلمان جامه

 62/26/2522تاریخ دریافت: 
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 چکیده
و  ردیر گ یقررار مر   یاست که در اکثر نهادها مورد واکاو یعوامل نیتر یاز اصل یکی یچابک در منابع انسان کردیروامروزه 
و  شروند  یرا شامل م یادیز یها رمجموعهیز ران،یمقدس در ا هایچابک قابل حصول است. آستان یبا منابع انسان یصفت چابک

اسرت. بقره هرد      ییبسراا  تیر اهم یآنهرا دارا  یبخش منرابع انسران   یرشد و توسعه بوده که بررس یبرا یمیعظ تیظرف یدارا
( اسرت. اامعره   2002) کروربین  و استراس های نامه شیوه براساس ادیبن و از نوع داده یفیپژوهش مطابه با عنوان، روش پژوهش ک

منرد انتخرا     هد  یریگ نفر بوده که با روش نمونه 62مقدس به تعداد  یها و خقرگان آستان تیریمد دیمتشکل از اسات پژوهش
 2256تعرداد   ،یکدگرذار  نرد ایفر یب ،6262نسخه  ودایمکس ک یفیک لیافاار تحل ها با استفاده از نرم داده لیتحل جیشدند که نتا
یی و الگروی  مقردس، شناسرا   هرای آنهرا در آسرتان   یها یژگیاستخراج و و ،یمقوله اصل 2خرده مقوله و  62مفهوم و  22کدباز، 

 یها در آستان یدر حوزه منابع انسان دیاد کردیروتغییر در انتظارات، نیاز به ) یعل طیالگو شامل شرا نی. اموردنظر براحی شد
گرر  مداخلره  طی(، شررا هرای مقردس در ایرران   آستان ی)چابک یاصل دهی(، پدتوأمان با بروکراسی مراتب ن سلسلهیمقدس و همچن

 یابیها و موانع دست )چالش ایزمینه طیآن( شرا یمعنو طیآستان و مح تیبرکات، ماه حس افتخار و ،یمردم عیپشتوانه وسمانند )
کرامرت   ،یریپذ انعطا تواه به دانش و ابلاعات، ها،  آستان تیریدر مد یابک(، راهقردها )انجام درست خدمات، چیبه چابک
ارزیرابی درسرت    ،ی میان کارکناناخلاق اسلام جیترو ،سازمان برای کارکنان راهقردکردن اهدا  و  ، روشنو مجاوران زائران

نحروه ارائره    یاهر  )بهقرود و اصرلار روش   ها امدیو پ منابع انسانی شایسته و توانمند(و  تفویض اختیار، خورد مناسبزعملکرد با با
 .استمقدس(  یها آستان یچابک جادیا و خدمات

 

 ادیبن داده ران؛یمقدس در ا یها آستان ؛یمنابع انسان یچابک ؛یچابک: کلیدواژه
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 مقدمه
اداره عمرومی   یکارکردها ساختارها و ،علم و دانش ش مرزهایگستر و محیطیو تحولات  رییوقوع تغ

و براحرری  نرروین یابررداع سراختارها  ازمنرد ین ،شرررایطی نیدر چنر  هررا و سرازمان  چرالش کشرریده  را بررهاامعره  

و  دولتری  هرای اداره بخرش  سرنتی  فضای درپی عقور از هستند.بقا  برایو متناسب با شرایط  ی بروزهاراهقرد

درون سررازمانی و  ارتقرابی  یهرراو ایجراد شرقکه   مشررتریانسرازمان،   فضررایبره   و تمرکرا  ، تواررهدولتری  شرقه 

وضرور مشرخ     بره  یسریع علرم و فنراور   رشدامان با همای یافته است. ملاحظه قابل تیاهم سازمانی، برون

 دشرو مری  آنهرا میسرر   شرتر یبراز و تعامرل هرچره ب    یایجراد فضرا   ها باافاایی بیشتر سازمان ارزش کهاست ده ش

گذشرته   کراری  هرای اولویت و سنتی هایدادن توانایی مدل به ازدست باتواه .(2601پور و همکاران،  )دیهیم

 شررایط،  ایرن  بره  پررداختن  بررای  شرده  ارائره  مختلف های حلراه میان سازمانی، در هایچالش با مقابله برای

 هرای سرازمان  بیشرتر  توسرط  بقرا  بررای  گاینره  بهترین و سوم هااره در تجارت اصلی الگوی عنوان به چابکی

 سرط   بره  دسرتیابی  بررای  زیرادی  هرای ترلاش  هرا، سرازمان   تواه است. درنتیجه شده بیان خدماتی و تولیدی

مورد  در عصر ادید یسازمان یچابک  (. مقحث6222، 2است )مودولی شده انجام چابکی متناسب و مطلو 

ها بوده است ای در سازمانساز پیامدهای سودمند گسترده که زمینه بوده پژوهشگران بسیاری از اامعهتواه 

لرذا   نرام بررده شرود.    یوری سرازمان  بهره موضوعبر ثربخش اهای  از مؤلفه یکی عنوان بهکه سقب شده از آن 

 تیریکارکنرران، مررد هررایی کرره از قابلیررت چررابکی در بخررش برداشررتن در مسرریر موفقیررت در سررازمان  قرردم

برنرد، امرری واضر  و دردسرترس خواهرد برود       میبهره  اتیعمل کار و اارای  ندیافرهنگام، به رییگ میتصم

سازی خود هستند و پی چابکمدام درها امروزه، سازمان ،حقیقتدر(. 026: 2601)ابوالقاسمی و همکاران،

موقع و  بهسازی خود در برابر تغییرات، واکنشی های مطرر و با چابکگیری از مدلکنند تا با بهرهتلاش می

پژوهشرگران، الگروی چرابکی را     ،سرقب  همرین  بره (. 6262و همکراران،   6مدسریع را از خود نشان دهند )اح

اند )عقردلی بیدهنردی و   ها در بازارهای پرتلابم مورد تواه قرار دادهحفظ بقای سازمان برایعاملی حیاتی 

 (. 6221،  6 محمدی وال

های پژوهشی، با دقت و تواه کافی با کمال تعجب، مفهومی به محقوبیت و معروفیت چابکی در اریان
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خرود را  پژوهشرگران، تحقیره   اسرت کره در آن    یمملو از مطالعات آن اتیادبنمایش گذاشته نشده است و  به

و همکراران،   2)پینهرو  کننرد یآن به خواننده ارائره مر   ریتفس یو واگذار چابکی مفهوم ی ازکاف فیبدون تعر

هرای  ت، بیان شده اسرت کره چرابکی بررای بسریاری از سرازمان      در ادبیات مشاوره مدیری ،مثال برای .(6266

چنرین   ،حرال  ایرن  (. برا 6262، 6کینرای  نقش مهمری داشرته اسرت )مرک     20اهانی در عقور از بحران کووید 

تعریف ارامع و رسرمی    نیاز به یک ،کند. بنابراینتر میگاه، مفهوم علمی چابکی را پیچیده به هارااعات گا

(. در غیر این صورت، اختلا  بین کاربرد استفاده از آن 6262، 6اود دارد )پرانگهمورد معنای چابکی ودر

مقایسره شردن آن برین مطالعرات مختلرف منجرر شرود         بره غیرقابرل  شود که ممکن اسرت  وسیع و گسترده می

بره  تردریج از تولیرد    ذیری و پاسخگویی، مفهوم چابکی بره پ(. از زمان استفاده اولیه از انعطا 6262، 5)والتر

-، نوآوری و مردل راهقردکه امروزه چابکی در منابع انسانی،  بوری ههای مختلف پراکنده شده است، بزمینه

-ها را قادر مری شود که سازمانهای اصلی خود ظاهر میسازوکارها و کار با استفاده از ویژگیو های کسب

و همکراران،   1؛ مکیکوهترا 6262و همکراران،   2؛ چنر  6221و همکراران،   4سازد تا چابک باشند )آربوسرا 

6262.) 

تروان  ترین تعراریف از چرابکی سرازمان را مری     کلی یکی از اامعبور هبررسی منابع مختلف، ب به باتواه

پرذیری،  انعطرا  : شناسایی و کشف درسرت اصرول رقابرت )شرامل    "گونه بیان کرد که عقارت است از  این

ی منرابع و اقردامات شایسرته و دارای تغییررات     سرعت، نوآوری، سودآوری و کیفیت(، انسجام و یکپرارچگ 

و همکراران   2(. روبلرک 2602پسرند )پرورقلی،    محصرولات و خردمات مشرتری    نمرودن  فراهم بریهازسریع 

 اند.سنجی به موضوع تکامل چابکی سازمان پرداخته ( در یک مطالعه کتا 6266)

سرنگین   ای برس  امرروزی، وظیفره   های خود در محیط پویرای های خدماتی در مسیر انجام فعالیت سازمان

مدارانره و ارائره خردمات منطقره برا       گویی به نیازهای متغیرر مشرتریان برا رویکرردی کیفیرت     خراستای پاسرد

هرای چابرک بره اهرت پررورش      عهده دارنرد. لرذا ایجراد سرازمان چابرک تروأم برا نیررو        اامعه بر احتیااات
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های امروزی های سازماند باشند از ضرورتمن کارکنانی دارای تخص  که از خصوصیات چابکی نیا بهره

سرازی  امکان توقع چابکی از سازمان را درصورت نقود الگرویی بررای چابرک    ،تردید بدونرود. شمار می هب

 (. 61: 2606همراستا با شرایط کنونی آن نقاید داشت )آقایی و آقایی، 

(، 6220وهمکراران،   2انرد )کییرل  ای از مقالات به چرابکی راهقرردی متمرکرا شرده    اگرچه تعداد فااینده

)احمرد و همکراران،    وارود دارد  منرابع انسرانی  و  راهقرردی  یچابک نیارتقاط ب یبررس یبرا یکم قاتیتحق

وری هسرتند و کارکنران در   های چابک، نیروی انسانی عامرل و نیرومحرکره اصرلی بهرره    در سازمان .(6262

ازای موفقیت سازمان درگرا هستند،  ند. آنها مشترینمایتمامی سطور سازمانی اهدا  سازمانی را درک می

خود متخصصانی در سط  عالی هستند. آنها در انجام وظرایف خرود     پذیر و متعهد بوده و در حرفهمسئولیت

های مکفی بررای انطقراق یرا    تر، توأم با مهارتایسرعت تصمیماتی حرفه توانند بهنوآورانه عمل نموده و می

(. 2: 2606پرور و همکراران،   پرشتا  در داخل و خرارج سرازمان اخرذ نماینرد )عقراس      بهقود دائمی و تحول

هرا و تجربره افرراد در    اهمیت ویرژه و خرام مردیریت منرابع انسرانی، ارزش برالایی بررای مهرارت         به باتواه

عرفری  تر اعتقاد بر این برود کره چرابکی سرازمان برا م     که بیان شد، پیش گونه . همانها باید متصور بود سازمان

هرا و اقتصراد اوامرع را    تر سازمانولیکن عقیده امروز، وابستگی عمیه ،دسترس استفته درهای پیشرفناوری

برای بررسی بیشتر ارتقاط میان چابکی سرازمان و فنراوری    (.2604یاری، نماید )اللهیید میأبه نیروی انسانی ت

 ( مرااعه نمود.6220) 6توان به مقاله مروری ریدواندونو و سوبریادیاباعات می

گرران دینری مهرم و     های مقدس یکی از کرنش  المنفعه در ایران، آستان های خدماتی عام ر میان سازماند

موریتی خرام، واره مایرت    أدلیل ساختار و مر  که دارای مخابب بالایی بوده و بهشاخ  در اامعه هستند 

سرازی   رت، فرهن هستند. ترویج فرهن  زیا های دولتی و مذهقیالگو برای سایر سازمان عنوان بهای  ویژه

موریرت ااتری   أهای مقدس و بازترابی از م  ترین اهدا  آستان مامله مهبخشی به زیارت در اامعه از و عمه

ریرای و آمروزش نیرروی     های مقدس نیاز به عواملی نظیر برنامره ست. دستیابی به اهدا  غایی در آستانهاآن

قروانین و مقررارات منسرجم و هماهنر  میران واحردها، رصرد مناسرب         انسانی، ساختار مناسرب سرازمانی، ،   

گررفتن  هرا بردون درنظر   هه با این چرالش مواا ی، ااتماعی و اقتصادی است. مطمئناًتحولات فرهنگی، سیاس

 کننرده و اساسری منرابع انسررانی    شررده و همچنرین درنظرگررفتن نقرش تعیررین    ربردیِ آزمرون هرای کرا  رویکررد 
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 هافعالیت ی  های مقدس اداره چه در آستانبل اکر است اگرباشد. قا پذیر نمی کان)در سط  خرد و کلان( ام

 قررار  فرردی  چنرین  کنرار  در گیرد، لکن مدیران و سرپرسرتانی  می فقیه )تولیت( صورت ولیّ نماینده توسط

 دیگرر  و غیره را همانند و نظارت هدایت ریای، هماهنگی، کنترل، برنامه که وظایف سازماندهی، اندگرفته

 (.2622دارند )افجه و مرادی،  برعهده ها سازمان

 مقردس  آسرتان   رضروی،  قردس  تروان بره آسرتان   شرده در ایرران مری    های مقدس شرناخته از امله آستان

الکراظم   موسری  احمردبن  حضررت  آسرتان  ،(ع) حسرنی  عقردالعظیم  حضررت  آستان ،(س) معصومه حضرت

 هرای  ارزش هرای مقردس،  کلی نوع مشاغل آسرتان بور امکران اشاره کرد. به مقدس و مسجد (شاهچراغ)

الگروی چرابکی     تا ارائره است باعث شده  مدیریتی، دوگونه بودن مماوج ها و همچنیناین سازمان بر حاکم

 ناپذیر باشد.  فرد، امری ضروری و ااتنا منحصربه

آنهرا، نقرش   های مقردس و تغییررات و تحرولات امرروزه و نحروه مردیریت       در میان ابعاد مختلف آستان

تنهرا نقایرد کمرنر  بروده بلکره تواره بره منرابع انسرانی در رأس سرایر ااراای اداره             کلیدی منابع انسانی نره 

خوی متناسب برا فرهنر     و هایی توانمند، با خله لو ، انسانهای مقدس شود. کاربرد منابع انسانی مط آستان

ققیرل  ازنوعی با مشکلاتی  به های مقدسآستان دهد. امروزه موریت مربوبه را در اختیار سازمان قرار میأو م

تواهی به مقولره تفرویض اختیرار و اسرتقلال      وپاگیر، کم سی سازمانی، قوانین و مقررات دستواود بروکرا

ه برا تغییررات   هپذیری و سرعت عمل لازم در مواا میان کارکنان و مدیران، کمقود انعطا گیری  در تصمیم

 اًرو هستند و قطعر  ههای با بازدهی ناکافی و غیره روبسالاری، آموزش تهتواهی به موضوع شایسمحیطی، کم

برفری مروارد   درقالرب پرژوهش حاضرر نیسرت و از     هرا انتظار از پاسخ به تمامی مشکلات و رفع همه کاستی

برر متغیرر   باشند؛ لیکن آنچه مسلم است با حرکت به سمت چابکی سازمان و تواه مطروحه لاینحل نیا نمی

 بور مستقیم و یا غیرمستقیم مرتفع خواهند شرد.  هشده ب های مطررتواهی از دغدغه انی، بخش قابلمنابع انس

هرای  د این است که مردل مناسرب چرابکی آسرتان    شواصلی که در این پژوهش مطرر می لهئال و مسؤلذا س

 چگونه است؟ ،بر نقش منابع انسانی باشد مقدس در ایران که مقتنی

 

 پژوهش مبانی نظری و پیشینه
 چابکی

فرد  به منحصر اساس نوع تحقیه خود تعریفیچابکی براز آغاز معرفی مفهوم چابکی، پژوهشگران حوزه 
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نوعی به موضوع تغییر و عدم ابمینران، سررعت    ها بهاند که با واود بیان متفاوت، همه آناز چابکی ارائه داده

برای پاسخگویی درخور در دنیای امرروز  کار و ایی و واکنش به تغییرات محیط کسبعمل و همچنین شناس

هرای اخیرر، پینهرو و    در یکری از پرژوهش   ،ترتیرب  همرین  بره (. 2522اند )پورااوید و همکراران،  اشاره کرده

 یهرا  یسراز  بره مفهروم   یواژه چرابک  ،یعلمر  اتیدر ادباند که کید داشتهأ( بر این مطلب ت6266همکارانش )

واکرنش، واکرنش بره     ییتوانرا  ت،یر ظرف کی عنوان بهآن  تیبر ماه سندگانیاکثر نو و لذا متنوع دلالت دارد

 .کنند یم دیثقات تأک نیتضم یبرا ییها مواهب و روش یمتلابم و حت یها طیمح

چرالاک، فعرال و توانرایی     در لغت به معانی همچون حرکرت سرریع و   "چابک"کلی معنای واژه بور هب

به شیوه سریع توأم با ویژگری هوشرمندانه اسرت. ریشره     بور سریع و آسان و توانایی تفکر و تعقل  حرکت به

هرای اخیرر   تولید چابک معنا و مفهومی است که بی سال ،حقیقتدر آمده از تولید چابک بوده ورچابکی ب

راهقرردی موفره اهرت بهقرود عملکررد پذیرفتره شرده اسرت. لرذا براحری دوبراره             عنروان  بهمتداول گشته و 

ثر بره تغییررات و تغییرر    ؤناگون  با برول عمرر کرم، تروان واکرنش مر      محصولات، تولید توأم محصولاتی گو

( در 2602(. پرورقلی ) 664: 6225، 2هرای چابرک اسرت )کشرتگار    هرای تولیرد از بایردهای سرازمان    رویکرد

گونه مطرر کرده است که به توانایی پاسخگویی به تغییرات و خلاقیت اهت دستیابی بره   پژوهش خود این

توانرایی برقرراری تعرادل میران      ،د و درواقرع شووکار، چابکی ابلاق می تلابم کسبمدنظر در محیط ممنافع 

 پذیری و پایداری است. انعطا 

 

 چابکی منابع انسانی

هرای مختلرف سرازمانی ایجراد شرده اسرت،       تحولات بنیرادی کره در عرصره    به باتواهبی سالیان اخیر و 

ها از شدن سازمان ، چابکدشبورکه بیان  رققا هستند. همانقُرد خود میان ارتقا و پیش درصدد اًها دائمسازمان

هایی است که در این زمینه به کمک سازمان خواهرد شرتافت. در گذشرته، اعتقراد برر چرابکی       راهقردامله 

های خدماتی و بالاخ  منابع انسرانی  های تولیدی بود، اما امروزه بر چابکی حوزهسازمان در زمینه و حوزه

د و شرو ترین رکرن و اسراس یرک سرازمان دانسرته مری       مهم عنوان به، چراکه نیروی انسانی تمرکا شده است

گیری دنقال پرورش کارکنان چابک باشند تا بتوانند با بهره دباییافتن به چابکی، می دستها نیا برای سازمان

                                                                                                                                             

1. Keshtegar 
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هرای  (. فنراوری 04: 2606انتظار خود دست یابند )اسماعیلی و همکراران،  آنان، به نتایج مورد هایاز ویژگی

هرا بررای اسرتفاده و    های کاری را ندارند، فلذا سازمانها و محیطشدن در سازمان امکان فعالتنهایی  ادید به

 (. 2602)خسروی،  های ادید، به منابع انسانی خود متکی و وابسته هستندانتقال این فناوری

 در غیرمنتظرره  تغییررات  در موااهه با واندبت که است سازمانی ساز از الاامات چابکیتشکیل نیروی کار

 بردون  کره  کیرد دارد أادبیات پژوهشی در این حوزه برر ایرن مهرم ت    .درستی عمل نماید به وکار کسب محیط

 چرابکی  کره  نخواهد بود و پژوهشرگران برر ایرن عقیرده هسرتند      پذیر امکان چابکی سازمان نیا افراد، چابکی

را بیشرتر   یرادگیری  منحنری  شرتا   مشرتری و  به ترمناسب خدمات کیفیت، بهقود مانند ماایایی انسانی نیروی

 (.6262نماید )احمد و همکاران، فراهم می

هرایی چرون یرادگیری،    انرد کره، فعالیرت   خود بیان کرده (، در تحقیقات221: 2002)2کامینگا و اولدهام

 انسرانی  نیرروی  عملکررد  عراد اب یرا  اشرکال  نمایرانگر  ابتکار شخصی، خلاقیت، نوآوری و فعال بودن، همگی

 ترا  دهرد این فرصت را به کارکنان مری  کار محل در بالاتر کنترل و براین، خودمختاری علاوه .هستند چابک

 امکان ،اینکه ضمنباشند.  کار یندافر پذیر، پاسخگوی مشکلات درهای انعطا حلبا راه تر از گذشته سریع

 ایرن  کارکنران،  سرایر  یرا  سرپرست مربوبره و  درخواست از سوی نیاز به بدون خُرد، عملیاتی مشکلات حل

 ایرن  از سرپس  و نماینرد  درک بهتر را کار خود روند و همچنین وظیفه مشکلات، تا دهدبه آنها می را ااازه

 در مشرکلات  از گیریپیشر  و بینری بهرره برنرد. پریش    مشکلات احتمالی بینی و حتی مقابله با پیش برای دانش

 (.6262 ،6دوز)رود شمار می هب چابک هایسازمان در ارزشمندی بسیار توانایی فعالیت، زمان

مسرتلام تمرکرا تروأم     مهارت هستند، تنوع خودگردانی و از بالایی نیازمند سط  های پیچیده کهفعالیت

ترر سرقب   مسرتقل  مشراغل  .دشرو می مشکلات خلاقانه حلِِّ که مواب افاایش و های مختلف بودهروی انقه

 اهردا   و هرا  برنامره  دهنرد ترا  را مری  امکران  افرراد سرازمان ایرن    بره  و گردنرد  مری  شناختی پیچیدگی افاایش

 (.522: 6225و کارووسکی،  عمل کنند )شریهای سازگارتر و پذیرترانعطا  و نموده تدوین را تری مقسوط

 شرغلی  وکنتررل ها مهارت تنوع بالاتر، هایشود، خواستهمی کارکنان مهارت و دانش آنچه سقب توسعه

 عملکررد  بره  خرود  سرهم  بره  کره  دشومی نوین رفتاری الگوهای درمورد آنها باعث افاایش یادگیری است و

گیرری را  ایرن امکران تصرمیم    کارکنران  بره  شرغلی  استقلال و کنترلشود.  منجر می سازگارتر و پذیرانعطا 

                                                                                                                                             

1. Oldham &Cummings 

2. Doz 
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 فرصرت  و آزادیسرقب  برند و نهایتاً  بهره کار انجام برای ایشیوه چه از و در چه مواقع چگونه، که دهد می

 .(21: 2601 خدابنده و همکاران،)شوند  سازگارتر غیرمنتظره تغییرات با تا شودمی بیشتر برای کارکنان

( در مطالعره خرود از اباارهرای منرابع انسرانی اهرت کسرب چرابکی بهرره          222: 6220)2اولریچ و ینر  

افراد، عملکرد، ابلاعات و کار اسرت   :ایشان، شامل چهار حوزههای منابع انسانی در پژوهش اند. روش برده

 به توانمی فردی چابکی و همچنین چابکی رهقری چابکی سازمانی، پرورش چابکی راهقردی، منظور بهکه 

 ترا  تحرت آمروزش قررارداد    داده و اسرتخدام، ارتقرا   تروان پرس از  مری  را افراد .مرااعه نمود حوزه چهار این

 کلیردی  هرای نقرش  در یادگیرنده چابک و رهقران و کارکنان فردی رشد یابد. قراردادن و سازمانی چابکی

 منرابع  کره   هنگرامی  .دشرو می فردی چابکی و چابکی سازمان راهقردی، یافتن چابکی ، سقب پرورشسازمان

 هکر  دشرو مری  این ابمینران خرابر ایجراد    دهد،را الگوی خود قرار می آن و کرده حمایت چابکی انسانی از

 شوند.سازگارتر می و نموده بینی پیش سرعت به را پویا تغییرات افراد، و هاسازمان ها،راهقرد

هرای  دلیل اهمیت ویژه آن، مخت  بره پرژوهش   واه به منابع انسانی در چابکی بهلازم به اکر است که ت

: 2000) 6گوناسرکاران  ،مثرال  عنروان  بهبلکه از ابتدا نیا مورد تواه محققان این حوزه بوده است.  ،اخیر نیست

این باور است که اساس و بنیان چابکی منرابع    چابکی منابع انسانی بر ر(، در مطالعه خود با تمرکا ویژه ب21

انسانی، توانایی تغییر قابلیت و ظرفیت منرابع انسرانی و درپری آن، یرادگیری و آمروزش بره اهرت تسرلط برر          

گرذاری در  در پژوهش خود برر ایرن براور هسرتند کره سررمایه       (،21: 2002)6ست. پراهالاد و هاملهامهارت

بر موارد  ضروری است. علاوه های کارکنان، پیش از تغییرات برای ایجاد چابکی منابع انسانی، امریمهارت

(، تواه زیادی به اهمیت عوامل انسانی در بررسی مفهوم چرابکی نمروده اسرت    22: 2001)5شده، پلونکا بیان

 (.2602)خسروی، 

گیری مفهوم چابکی در منرابع انسرانی، برا سررعت     توان بیان کرد که تواه و شکلگونه میاین ،نتیجهرد

توان نتیجه گرفت که مفهوم چرابکی در  موارد مذکور در این بخش می به باتواهست. درحال تکامل و ارتقا

و تحرولات بنیرادی در    منابع انسانی، عقارت است از آمادگی دانشی نیرروی انسرانی، اهرت مقابلره برا تغییرر      

چره  شرود. آن ها، ساختارها و فرهن  سازمانی که مواب ایجاد رضایت مشتریان و اربابران راروع مری   روش

                                                                                                                                             

1. Ulrich & Yeung 

2. Gunasekaran 

3. Prahalad & Hamel 

4. Plonka 
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یندهای منابع انسرانی اسرت. در ایرن    افر سازی همهکند، یکپارچهاهمیت چابکی منابع انسانی را دوچندان می

پرذیری، فنراوری،    مات، پاسرخگویی، انعطرا   خرد  کیفیرتی ارائره   روند نقش اصلی و مهم را مرواردی چرون  

(. برا وارود   52: 2602نماینرد )تروکلی مقردم و همکراران،     ها ایفرا مری  سرعت ارائه خدمات و کاهش هاینه

از  یمحدود شناختهنوز پذیرفته پژوهشگران در حوزه چابکی و منابع انسانی،  های ارزشمند صورتتلاش

در  یمنرابع انسران   تیریبهترر نقرش مرد    درکوارود دارد و   راهقردی یدر چابک یمنابع انسان تیرینقش مد

 اسرت  یاتیر ح امرری  ،کننرد یمر  تیر فعال یالمللر  نیو ب یمل ،یمحل یکه در بازارها ییهاسازمان یبرا یچابک

 (.6262)احمد و همکاران، 

 

 نتایج مطالعات پیشین
انجام دادند.  "رویکرد اسلامیچابکی سازمانی با "(، پژوهشی را تحت عنوان 2600) آقاسی و همکاران

. دارد تفراوت  چابرک  هرای سرازمان  هرای ویژگری  با دیگر که است خصوصیتی اسلام، با ترکیب در چابکی

 و هرا  روش مردترین آوارود داشرته و کار   مردیریت در فرهنر  اسرلام    هرای پیشررفته   روش و ها شیوه بهترین

 ابهار ائمه و( م) اکرم پیامقر و کردار گفتار و قرآن آیات در توانها را می انسان هدایت و اداره دستورات

. است مند گشتهبهره گنج گهربار، این از مطابه با ظرفیت واودی خویش هرکس نمود، لیکن جواست( ع)

 فرهن  به عنایت با های مدیریتی سیاست ضرورت تغییرپذیری شده، انجام تحقیقات و هاپایه پژوهش بر لذا

هرای  چابک منطقره برا اصرول و آمروزه     نظامیسازی براحی و پیاده و محسوس بودهدار مردم، بومی و ریشه

 مردیریتّی برا   مطابه با ایرن بیران،   است. نیاز اسلامی مورد کشورهای در مواود هایسازمان اداره دینی برای

 پری دراگرر   نیرا  و مرا  مورد نیراز اسرت   های پیامقران الهیالقلاغه و آموزه نهج و قرآن از برگرفته های ویژگی

 را هرا  و شاخصره  اصرول  همرین  لازم است تا هستیم، چابک یافتن به سازمانی دستو  شایسته مدیران انتخا 

 (.2605نگردیم )پناهی،  غرق ادید، مدیریتی های مکتب دریای در تا عمل خود قرار داده مقنای

 برر  مقتنری  سرازمانی  چرابکی  ارتقرای  مردل "ای برا عنروان   (، در مطالعره 2: 2600) نرژاد و همکراران  عار 

 در کامیرابی  توانایی ارتقای برای چابکی به تحلیل مفهوم "داری بانک صنعت در انسانی منابع پذیریانعطا 

نگرررش راهقررردی برره  خلررهبررا هررای ایشرران، انررد. بقرره یافترره پرداخترره امررروزی هررای پویررای سررازمان محرریط

آن در  و رسرالت  هرا موریرت أم امترداد فکری و اهنی سازمان در  ، تقویت قابلیتپذیری منابع انسانی انعطا 
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 نیازهرای چرابکی   الاامرات و پریش   شردن  درپری آن موارب فرراهم    وپرذیر بروده   امکران  رقابتی امرروز  محیط

 خواهد بود. 

( سیاده عامل موثر برر چرابکی کره تناسرب بیشرتری برا اامعره آمراری         604: 2600رستگار و همکاران )

بندی موانع اصلی دستیابی اند را شناسایی و انتخا  کردند که به اهت شناسایی و دراهپژوهش خود داشته

سازی سراختاری تفسریری و فرآینرد    های پروژه محور، از دو رویکرد مدلبه چابکی منابع انسانی در سازمان

همردلی،   هرا چهرار عامرل تشرویه و پشرتیقانی مردیریت،      بندی تفسیری استفاده کردند. بردین ترتیرب آن  رتقه

 اند.اساس دستیابی به چابکی منابع انسانی معرفی کرده عنوان بهمشارکت و احساس نیاز به چابکی را 

الگروی چرابکی منرابع انسرانی: تحلیلری      "(، در مطالعه خود با عنوان 52: 2602توکلی مقدم و همکاران)

به بررسی و ایجاد مدل چابکی منابع انسانی  "های خدمات پس از فروش خودرو در ایران برآمده از شرکت

های خدمات پس از فروش خودرو، پرداختند. بقه نتایج آنها، روابط مواود در مردل ایشران در   در شرکت

 ده و با بخش کیفی تناسب داشت. شبخش کمی با ضرایب تأثیر مناسقی تأیید 

 برر  نری انسا منابع مردیریت  کارکردهرای  اثر ارزیابی"ای با عنوان (، در مطالعه21: 2602) ثابت و علیااده

 بر انسانی منابع مدیریت عملکردهای به مطالعه اثر "سازمانی چابکی میانجی نقش ازبریه کارکنان عملکرد

-تهران پرداختند. نترایج  شهر  سرمایه مینأت هایشرکت در سازمانی چابکی نقش وسیله هب کارکرد کارمندان

توسرط متغیرر چرابکی سرازمانی      کارمندان عملکرد بر انسانی منابع مدیریت ثیرأت دهدمی های پژوهش نشان

 افاایشی است. داری معنی بور به

 تاسرازی ادار اامع بررای چابرک   یمدل(، در پژوهش خود با ارائه 026: 2601ابوالقاسمی و همکاران )

ی سرازمان  یابکعوامرل اثرگرذار برر چر    ایران به نتایجی دسرت یافتنرد کره بقره آن،      وپرورش کشورآموزش

سرازی  چابرک  عناصرر  ی اسرت. انسران  هیو سررما  یفرهنر  سرازمان  ، فناوری ابلاعرات  شامل )ورودی مدل(

از  ریاثرپذ عناصر ی بوده و نهایتاًستگیو شا رییپذ انعطا  ،ییسرعت، پاسخگو یند مدل( شاملای )فرسازمان

 وری و مایت رقابتی است.  شغلی، بهره تیرضا)خروای مدل( نیا شامل  یسازی سازمانچابک

ونقرل   در صرنعت حمرل   یسازمان یمدل چابک نییو تق یبراح"ای با عنوان (، به مطالعه62: 2601ثابتی )

 ی و آمروزش بعراد توانمندسراز  اَاهت نیل به کرلاسِ اهرانی پرداختنرد. بقره نترایج حاصرله،        "رانیا ییایدر

مردل   اسراس ، فنراوری ابلاعرات   هرای مهارت باذ  کارکنان ا محور و دانش یمنابع انسان  هکارکنان، توسع

 .است یی و بنادرایونقل در حمل  هریزنج یسازمان یچابک
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برر فنراوری    مقتنی(، در مطالعه خود مدل چابکی سازمانی را 2601:2601اعفرزاده زرندی و همکاران )

های ورزشی  رساخت فناوری در سازمانها بر اثر زی های ورزشی ایران ارائه دادند. یافته ابلاعات در سازمان

تروان بره مرواردی چرون: مردیریت فنراوری،       کید داشته که از محورهای اصلی آن مری أبر چابکی سازمانی ت

های فناوری، معماری و خدمات داده، سازگاری و ... اشاره نمود که ای، دانش فناوری، پایه ارتقابات شقکه

 ده است. شزمانی نیا فرض ارتقاط چابکی سا پیش گرفتن سقب قوت

( در پژوهش خود، چهارچوبی برای مدیریت استعداد با رویکررد چرابکی   2:2602سهرابی و همکاران )

کرارگیری،  لفه در پنج بعُد )شامل اذ ، انتخا ، بره ؤم 54منابع انسانی ارائه دادند. آنها در پژوهش خود به 

هررای ؤلفره م آمرده، همرره  دسررت هبقره نتررایج بر  انررد کره  توسرعه و نگهرداری مرردیریت اسرتعداد( اشرراره کررده    

رود شررکت  انتظرار مری  شده اا بعُد نگهداری، از اهمیت بالایی برخوردارند. بقه پرژوهش آنهرا،    شناسایی

-بر چابرک ور( بتواند مردیریت اسرتعداد را باتأکیرد   مطالعه )شرکت منطقه هفت عملیات انتقال گاز کشمورد

 شده، مستقر نماید. های شناساییؤلفهسازی منابع انسانی و با به کارگیری م

های مفهومی چابکی در ادبیات مربوبه، مدلی بررای  ( با بررسی نخستین مدل261:2622فتحیان و شیخ )

تحلیل عاملی بررسری شرد.   و جایهچابکی سازمان ارائه دادند که مدل پیشنهادی ایشان توسط روش ت  توسعه

پرذیری، توسرعه شایسرتگی، بهقرود     دهی، انعطرا  سرعت، پاسخ املهها شامل ابعاد مختلفی ازمدل نهایی آن

 سازی مشتری است.مخصولات و خدمات، و غنی

براحری یرک مردل سراختاری تفسریری      "ای با عنوان (، در مطالعه06: 6262و همکاران )2پورشهسواری

عصرر )عرج(   ی، به تحلیل و بررسی چابکی نیروی انسانی در دانشگاه حضرت ولر "برای چابکی منابع انسانی

تحلیرل  و پرس از تجایره  د کره  شرفسنجان پرداخته که نتایج به شناسایی مجموعاً ده متغیر در پنج سط  منجر 

هرای چرابکی منرابع انسرانی حاصرل      ها و توانمندیها و تدوین یک مدل ساختاری تفسیری برای توانایی داده

 شد.

ابع انسانی چابک: پیش نیراز رقابرت تجراری در    های من استراتژی"ای با عنوان (، در مطالعه6262)6اونیتا

های منابع انسانی چابک را مورد بررسری قررار داد. بقره نظرر ایشران، اهرت        راهقرد  ، دامنه"یک محیط پویا

وکرار در فضرای    ایجاد کارگران چابک که نقشی راهقردی در دستیابی و حفظ برتری رقابتی پایردار کسرب  
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هرای منرابع انسرانی    ایرن راهقررد   کیرد شرود.  أهای منابع انسانی چابک تاهقردبه ر دبایپرشتا  بازار دارند، می

های تجراری  نسانی در سازمانها در مدیریت منابع اها و یا روشمشی خطای از مجموعه :چابک، عقارتند از

هرای یادگیرنرده،   آوردن کارکنان چابک، فرهن  کار مشرارکتی، سرازمان   سقب فراهم تواندامله میکه از

 د.شومند برای توانمندسازی کارکنان  های هد های کاری و روشتیم

ثر در چرابکی سرازمانی در آمروزش    ؤعوامرل مر  "(، در مطالعه خرود برا عنروان    6262) و همکاران2منون 

 توانند چابکی را در آموزش عالی تسهیل نمایند. بی مطالعه آنها،اند که می، به یافتن عواملی پرداخته"عالی

د کره شرامل: توانرایی درک    شتواند چابکی را برای سازمان رقم زند مشخ   هشت عامل توانمندی که می

هرای منرابع انسرانی،    برردن از فنراوری ابلاعرات، یرادگیری سرازمانی، راهقررد      محیط، ساختار سازمانی، بهرره 

 آمادگی برای تغییر است. اًنفعان و نهایت رهقری، همکاری با ای

ثیر نقرش بعُرد انسرانی در چرابکی     أبررسری تر  "ای برا عنروان  (، مطالعره 6262) و همکراران  6الاولا -میلین

نظرر  انسرانی نسرقت بره چرابکی سرازمانی از     تواه بودن اهمیرت بعُرد    اند که نتایج به قابلانجام داده "سازمانی

بع انسرانی  اینکه دیگر ابعاد چابکی سرازمانی مترأثر از مردیریت منرا     ضمنمندی مشتریان اشاره دارد. رضایت

 است. 

های مدیریت دادن مدیران و شیوهوسیله مشارکت هسازی بای به افاایش چابک(، در مطالعه6262) 6دوز

ققرول سرازمان، برآمرده از رفتارهرا و      قابرل عملکررد    منابع انسانی پرداخته است. چابکی راهقرردی، در نتیجره  

. لرذا کلیرد چرابکی سرازمان صررفاً راهقررد       های مدیران سازمان در اارای اقردامات راهقرردی اسرت   مهارت

های مردیریتی، رفتارهرا،   ای شامل شیوهتحلیلی از اهن والاتر یا براحی سازمانی مؤثر نیست، بلکه مجموعه

ها و عقایدی است که سقب ایجاد انگیاه و حرکت مدیریت ارشد یک سازمان در انجام و ها، ارزشمهارت

واسرطه   ههای ابتدایی نشان از تقویت چابکی سرازمان بر  ویژه، پژوهش بور هاارای تعهدات راهقردی است. ب

 ، روان بودن منابع و تعهد امعی است. راهقردیحساسیت   لفهؤسه م

تواه کرده  "های مدیریت و چابکی سازمانیقابلیت"ای به (، در مطالعه56: 6262) 5هارسچ و فستین 

گررفتن نیازهرای مخصروم چرابکی     درنظربرا   مردیریت هرای  ثیر قابلیرت أاست. آنها به بررسی چگرونگی تر  
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سرهیم باشرد. بقره نترایج      هرای پویرا  اند تا سازمان در دستیابی بره قابلیرت رقرابتی در محریط    سازمانی پرداخته

برور   هکه بر  ایگونه بهاست تواهی بر چابکی سازمانی داشته  قابلثیر أت ،های مدیریتحاصله، ابعاد شایستگی

هرای  هرای مردیریت و قابلیرت    ینردهای ااتری در قابلیرت   اهرای سرازمانی متشرکل از فر   تدائم استعداد و قابلیر 

 ست.پویا

 و پرذیری انعطا  نقش"ای که دارای ماهیتی نظری و تجربی است با عنوان (، در مطالعه6220)2کارمان

 چرابکی  برا  ریپرذی انعطا  میان ، به تحلیل و نمایش روابط"پایدار رقابت به دستیابی در انسانی منابع چابکی

 منرابع  پذیریانعطا  بعُد پایدار پرداخته است. فرضیات تحقیه، سه مایت رقابت به نیل اهتبه انسانی منابع

پرذیری  انسانی، رقابرت  منابع چابکی و( انسانی منابع عملکرد و کارکنان رفتار کارکنان، هایمهارت) انسانی

زنردگی   کیفیرت  برر  ترأثیر  و کیفیت عملکرد بهقود انسانی، منابع خلاقیت پذیری،انعطا  افاایش وسیله را به

 و پرذیری انعطرا   درک ترأثیر  تحقیه سقب بهقود نتایج .دهدثیر قرار میأت تحت کارکنان و روابط ااتماعی

 د.شومی سازمان در پایدار توسعه مفهوم اارای مدیریت منابع انسانی بر سامانه با مرتقط چابکی

، بره تحلیرل   "چابکی؛ پاسخ نوین به تغییر پویا"ای تحت عنوان ( در مطالعه222: 6220) 6اولریچ و ین 

انرد. مقصرود از پرژوهش ایشران، بیران چرارچوبی منسرجم اهرت درک         راهقرد منابع انسانی چابک پرداختره 

 بینری فرصرت،   پریش ، آینرده توان از چهار بعُرد شرامل ایجراد     چابکی است. بقه نتایج حاصله، چابکی را می

نفع: راهقرد، سازمان، رهقر و فرد  بریه چهار ایازسازگاری سریع و یادگیری مداوم ملاحظه نمود. چابکی 

بریه چهار اباار منابع انسانی شامل: افراد ، عملکرد ، ابلاعات و کار پایدار چابکی از دهد. همچنین رخ می

 است. 

ختار چرابکی منرابع انسرانی از سره     ( در بی پژوهش خود بیان کردند کره سرا  6225و همکاران ) 6علوی

هرای  ای تشکیل شرده اسرت. همچنرین ویژگری    بخش، آموزش اهرمی، هماهنگی بین کارمندان و بخش پایه

هرا و  فرردی، سرازگاری برا تغییرر و ایرده      چرابکی نیرروی انسرانی را در مرواردی همچرون یرادگیری، توسرعه       

 له عنوان کردند.ئهای نوین و قابلیت حل مس فناوری
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 شناسی پژوهش روش
بنیاد است که این روش، یرک شریوه پرژوهش از نروع کیفری بروده کره         پژوهش حاضر از نوع دادهشیوه 

که این نظریه در سرطحی   بوری پذیرد، بهصورت می  وسیله آن، تکوین نظریه با استفاده از یک دسته داده به

هرای  حی مدلی بررای چرابکی اسرتان   آنجاکه برااز کند. یند و یا تعامل را تشری  میاگسترده، یک عمل، فر

د شر بنیاد انتخرا    است لذا راهقرد نظریه دادهبر نقش منابع انسانی مطلو  این پژوهش  مقدس در ایران مقتنی
 و اسرتراس  هرای  نامره شیوه پژوهش حاضر براساس های داده تا با این مطلو  سازگاری داشته باشد. واکاوی

 و محروری  کدگرذاری  براز،  کدگرذاری  اصلی مرحله شامل سهصورت پذیرفته است که ( 2002) 2کوربین

ابتردا   ،ترتیرب  همین بهاست.  دهشپژوهش( منجر  کیفی مدل) به خله نظریه اًنهایت بوده که انتخابی کدگذاری

هرای   نظرران آسرتان  نفر از اساتید مدیریت و خقرگران و صراحب   62در اامعه پژوهش حاضر که متشکل از 

بریره  هرای کیفری از  مند انتخرا  شردند داده   گیری هد  بریه رویکرد نمونهازو باشند مقدس در ایران می

برا درنظرگررفتن وضرعیت فعلری     . دقیقره انجرام شرد    02ترا   22های باز بین  های عمیه و برر پرسشمصاحقه
ده و سرپس روی  شر اخیرره    ها توسط دستگاه ضقط ، بخشی اعظم مصاحقه20کشور و شیوع بیماری کووید 

ها همرراه برا    امان انجام شد و گردآوری دادههمها نیا  تحلیل دادهو آوری و تجایه د. امعشکاغذ رونویسی 

یرافتن مصراحقه، بره مفراهیم و مقولره       شرود و برا ادامره   ای ادامه یافت که اشقاع نظری حاصرل  تحلیل تا مرحله

 نمایش داده شده است. (2)ادیدی دست نیافت. ابلاعات مصاحقه شوندگان در ادول 

ینرد کدگرذاری منتهری بره     اراستای گرداوری داده ها، کدگذاری آنها صورت پرذیرفت کره سریر فر   در
 مقردس  های آستان ای ناشی از چابکی کننده، عوامل علِّی، عوامل زمینه ظهور مضامینی شامل عوامل مداخله

ود کره  تروان اظهرار نمر    خصروم سره شریوه کدگرذاری مری     درد. شرو  انسانی می منابع نقش بر مقتنی ایران در

امرا مقرولات هسرتند کره کرانون اصرلی        ،پژوهشگر در مرحله کدگذاری براز بیشرتر برا مفراهیم ارتقراط دارد     

سرازد.  هرا را نمایران مری    کدگذاری محوری هستند و نهایتاً مرحله کدگذاری انتخابی، ارتقاط میان این مقوله

س در مرحلره کدگرذاری براز،    ها مورد تحلیرل و بررسری قرارگرفتره و سرپ     در پژوهش حاضر، ابتدا مصاحقه
ی نیا کردهایی کره   محورند. مطابه با این روش، در مرحله کدگذاری شوکدها و مفاهیم اولیه استخراج می

ند که به خله شو یممند از نظر مفهوم و ویژگی با یکدیگر مرتقط هستند به محوریت یک مقوله اصلی، نظام

 شود.نظریه منتج می

                                                                                                                                             

1. Strauss & Corbin 
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 شوندگان . اطلاعات کلی مصاحبه5جدول 

 تحصیلات ردیف
سابقه 

 فعالیت
 تحصیلات ردیف محل خدمت

سابقه 

 فعالیت
 محل خدمت

2 
کارشناسی ارشد 

 مدیریت
 24 آستان قدس رضوی 26

کارشناسی ارشد 

 حقوق
4 

آستان حضرت 

 معصومه

6 
کارشناسی ارشد 

 علوم ااتماعی
 22 آستان قدس رضوی 26

کارشناسی ارشد 

 روانشناسی بالینی
62 

حضرت آستان 

 معصومه

6 

کارشناسی ارشد 

مدیریت منابع 

 انسانی

 21 آستان قدس رضوی 21

دانشجوی دکتری 

مدیریت رفتار 

 سازمانی

24 
آستان حضرت 

 معصومه

5 
کارشناسی ارشد 

 مدیریت
 استاد دانشگاه 24 دکتری آمار 22 آستان قدس رضوی 6

4 
دکتری علوم 

 ارتقابات
 20 استاد دانشگاه 4

کارشناسی ارشد 

 مدیریت منابع انسانی
26 

آستان حضرت 

 شاهچراغ

2 

دانشجوی 

دکتری مهندسی 

 صنایع

 62 آستان قدس رضوی 5
دکتری مدیریت 

 استراتژیک
62 

آستان حضرت 

 شاهچراغ

 62 آستان قدس رضوی 22 حوزوی 1
کارشناسی ارشد 

 حقوق و مدیریت
62 

آستان حضرت 

 شاهچراغ

 66 آستان قدس رضوی 4 دکتری مدیریت 2
کارشناس ارشد 

 ارتقابات
24 

آستان مقدس 

 عقدالعظیم

 66 استاد دانشگاه 26 دکتری مدیریت 0
دکتری مدیریت 

 دولتی
21 

آستان مقدس 

 عقدالعظیم

 استاد دانشگاه 21 دکتری صنایع 65 آستان قدس رضوی 2 دکتری حقوق 22

22 
دکتری مدیریت 

 بازرگانی
 64 استاد دانشگاه 22

کارشناسی ارشد 

 بازرگانیمدیریت 
66 

آستان مقدس 

 عقدالعظیم

26 
دکتری مدیریت 

 منابع انسانی
 62 استاد دانشگاه 6

دانشجوی دکتری 

 مدیریت
4 

مسجد مقدس 

 امکران

 61 آستان حضرت معصومه 26 دکتری معار  26
دکتری مدیریت 

 )راهقردی(
26 

مسجد مقدس 

 امکران

25 
کارشناسی ارشد 

 مدیریت
 62 آستان حضرت معصومه 1

کارشناسی ارشد 

 حوزوی-مدیریت
0 

مسجد مقدس 

 امکران
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های کیفی، تحکیم و یرا دقرت علمری پرژوهش، اانشرین مناسرقی در       ارزشیابی کیفیت در پژوهش برای

تحقیقات کمّی برای ابعاد روایی )اعتقار( و پایایی )قابلیرت اتکرا( اسرت. در تحقیقرات کیفری، اعتقرار همران        

دار نیسرت. لریکن از اصرطلار     یکمّی را نداشرته و مقایسره روایری معنر     هایمعنای ضمنی روایی در پژوهش

هرایی بررای سرنجش    روش کلیبرور  هشود. ب ارزیابی کیفیت تحقیقات کیفی بهره برده می برایاعتقارسنجی 

پژوهشرگران،  پیشرنهاد شرده اسرت.    هرای کیفری   در ادبیرات پرژوهش   تحقیه کیفری و همچنین روایی پایایی 

 ،ترر ییر که از چهار مفهروم اا  اندبیان کردهمعیاری برای اایگاینی روایی و پایایی  مناله اعتماد را به قابلیت

برودن   راسرتین میاان و دراره اعتمراد بره     به معنی و های کمی روایی در پژوهش )برابر با مفهوم قابلیت اعتقار

های کمری و بره   در پژوهشاعتقار بیرونی  )معادل ، قابلیت انتقالش(در پژوه کنندگانمشارکتها برای یافته

 منظرور  بهپژوهشگر  )کوشش ، قابلیت تأییددیگر( های مشابه ها و زمینه حوزهبه قابلیت تعمیم پژوهش  مفهوم

بره دراره بازیافرت و     و معادل پایایی در پژوهش کمی) پذیری و ابمینان (احراز شاخ  عینیت در پژوهش

 شده است.تشکیل  (ها توسط سایر پژوهشگرانداده تکرارپذیری

کره   اسرت  از محورهای اساسی در انجام هر نوع پژوهش کمی و کیفی دیگر یکینیا  2ممیای پژوهش

کره   دشورا شامل میسازوکارهایی  است و به یقین رسیدنیند بازبینی، تأیید و حصول ابمینان و افر یامعن به

مرورد اسرتفاده قررار    پرژوهش   یند انجرام افر دردقت علمی  همچنینبرای تضمین تدریجی روایی و پایایی و 

از  خطاهرا پریش   تا با شناسایی سعی دارند پژوهشدر هر کدام از مراحل  با تاریه این سازوکارها گیرند.می

 وارود آورنرد.   ی را بره های پژوهشری معتقرر  یافته آنها،اصلار  سپس و کردن تحلیل مخدوشنفوا در مدل و 

نسررجام ، اکرره حساسرریت پژوهشررگر  اسررت هد شرردپیشررنهابرررای اارررای ممیررای    گونرراگونیهررای راهقرررد

از  نظرری اندیشریدن  ، گرردآوری و تحلیرل همامران داده هرا و همچنرین      برودن نمونره   متناسرب ، شناسی روش

افاایش میراان پایرایی و روایری از روش    برایر واود،  بااین(. 2601ترین آنها هستند )برزیده و همکاران،  مهم

علمی دانشرگاه   ی آن توسط چند نفر از اعضای هیئتهمچنین بررسکنندگان در مصاحقه و بازبینی مشارکت

 ها بهره برده شد.کننده در مصاحقهغیرشرکت

 

  

                                                                                                                                             

1. Verification 
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 های پژوهشیافته
 که اشاره شد، کدگذاری در سه مرحله به شرر ایل صورت پذیرفته است. گونههمان

 بروده و  کدگرذاری  و هرا  داده واکاوی در مرحله ابتدایی باز کدگذاری: باز( مرحله اول )کدگذاری 

 و اصرلی  های مقوله شوند. سپسمی بررسی دقت به ها مصاحقه از منتج های داده بول این مرحله، در

در  اصرلی  واحرد . شروند مشرخ  مری  ( ها زیرمقوله) هامقوله خرده و تعیین شده آنها به مربوط فرعی

 اصلی، های مقوله پیداکردن برای ها مصاحقه رونوشت لذا .هستند مفاهیم باز کدگذاری برای تحلیل

 2256 تعرداد  کدگذاری فرایند این بی. شد بررسی صورت منظم تحلیل و به هامقوله خرده ها، مقوله

هرای   در آسرتان  آنهرا  هرای  ویژگری  و مقوله اصلی، استخراج 2مقوله و  خرده 62 و مفهوم 22 کدباز،

 . شد شناسایی مقدس،

 در ترراد   یا و اشتراکات برپایه مضامین محوری، درکدگذاری: محوری( مرحله دوم )کدگذاری 

 ایجراد  براز  کدگرذاری  در کره  ای اولیره  ها و کدهایدسته دیگر، بیان به. گیرندمی قرار یکدیگر کنار

تشرابه   یکردیگر  برا  مفهرومی  از انقره  کره  کدهایی آمیختن ضمن و شده مقایسه یکدیگر با اند،شده

 ایرن  در گیرند. لذامی اای مشترکی محور پیرامون شوند،به هم مرتقط می که هایی آن دسته دارند،

 على، شرایط محوری، مقوله شامل: گیردکهمی در شش دسته شکل کدگذاری الگوی ابعاد مرحله،

هرای حاصرل از    تحلیرل داده  باشد. لذامی پیامدها و راهقردها حاکم، بستر شرایط گر، مداخله شرایط

 شد.تقیین ( 6به شرر ادول )کدگذاری  الگویابعاد  پایهبر  مصاحقه در این پژوهش

 

 نهاییشده  مقولات استخراج. 2جدول 

 فراوانی مفاهیم )کدگذاری باز( مقولات خرده مقولات اصلی

 پیامد

های نحوه ارائه  بهقود و اصلار روش

 خدمات

 61 و افاایش رضایت زائران و مجاوران گرایی مردم

خدمت ارائه برای و کارکنان  سازمان آمادگی

  تربهتر و با کیفیت
64 

های مقدس در ایجاد چابکی آستان

 ایران

 66 های یک سازمان چابک رسیدن به ویژگی

 64 افاایش رضایت شغلی کارکنان و حفظ شادابی

 66 نیروی انسانی چابک و منعطف
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 فراوانی مفاهیم )کدگذاری باز( مقولات خرده مقولات اصلی

 راهکار

 انجام درست خدمات

 62 داشتن نظم و انظقاط

 20 مستندسازی نحوه ارائه خدماتسازی و  شفا 

برا ترلاش    ثر و مفیرد ؤمر  برور  هرا بره   انجام فعالیرت 

 های مقدسدر آستان مضاعف
24 

هرای   محور دربراره انجرام فعالیرت    واود تفکر تیم

 های مقدسآستان
62 

اررای رابطره و داشررتن   ضررابطه بره  تواره بیشررتر بره  

 صداقت
22 

های چابکی در مدیریت آستان

 مقدس

هرای مختلرف بره حرل      پاسخگویی مدیران حروزه 

 مسائل چالشی
22 

 66 کنترل و نظارت مستمر و دائمی

نهادن به اایگاه سرازمانی و   بخشیدن و ارج هویت 

 منالت کارکنان
62 

ارتقراط کرارا برین واحردهای برین      اعتمادسرازی و  

 سازمانی و بین بخشی
20 

 22 در کارکنان افاایی ایجاد هم

 25 مدیریت تعارض

-گرایش به تحول و نوسازی در فنراوری و شریوه  

 های انجام کار
20 

 پذیری انعطا 

 22 پذیری راهقردیانعطا 

 64 پذیری سازمانیانعطا 

 22 ساختاریپذیری  انعطا 

 تواه به دانش و ابلاعات

 24  آندسترسی سریع به تسهیم ابلاعات و 

 22 ابلاعاتوتحلیل  تجایه درسرعت 

 26 اثربخشی ابلاعات

سازمان  راهقردکردن اهدا  و  روشن

 برای کارکنان

 22 نگرانه رویکرد آینده

های محولره بره   تناسب میان اختیارات و مسئولیت

 مدیران
21 
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 فراوانی مفاهیم )کدگذاری باز( مقولات خرده مقولات اصلی

 راهکار

 

آنان دراهت توایه مدیران ارشد و هماهنگی بین 

 ها اهدا  و سیاست
20 

موریرت و  أانرداز، م  دانش کافی کارکنان از چشم

 قدسم هایهای آستانارزش
20 

 هرای مکتو  در آستانو قوانین واود شرر شغل 

 قدسم
22 

 64 شده چابکی کارگرفته به یراهقردها

 و مجاوران کرامت زائران

زائران نسقت به رویی و برخورد با عطوفت  گشاده
 و مجاوران

62 

و  های اعتقادی و اخلاقری زائرران   تواه به دیدگاه
 مجاوران

64 

 66 های زائران سازی ارزشفرهن 

از نحرروه ارائرره  موقررع صررحی  و برره رسررانی ابررلاع
 به زائرانبا کیفیت خدمات 

65 

ترردوین منشررور اخلاقرری در ارتقرراط بررا زائررران و   
 مجاوران

22 

ققول اشتقاه و خطا و عرذرخواهی  پذیرش فرهن  
 از زائران و مجاوران

66 

های پاسخگویی کارگیری افراد صقور در بخش به
 های زائراندغدغهبه 

62 

هرای  برنامه ارتقا و حفظ کرامت مرردم در آسرتان  
 مقدس

66 

 65 رسیدگی به شکایت و انتقادات

خورد زارزیابی درست عملکرد با با
 مناسب

ارزیرابی آمیختره )کمری و کیفری( در     واود نظام 
 های مقدسآستان

22 

 65 ساعی و پرتلاش کارکنان  تشویه و پاداش

 62 برخورد با کارکنان خطاکار

هرا و عملکررد مطلرو      موفقیرت  مدنظر قرراردادن 
 مشوقو  محرکعنوان  سازمان به

22 
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 فراوانی مفاهیم )کدگذاری باز( مقولات خرده مقولات اصلی

 راهکار

 تفویض اختیار

بررای انجرام کارهرا بره      موردنیازاعطای اختیارات 

 مدیران میانی و درگیر
66 

برخورداری کارکنان از اسرتقلال و آزادی عمرل   

 کافی برای انجام کارها
65 

 ترویج اخلاق اسلامی بین کارکنان

شررط پراداش    کار خالصانه و مخلصانه بدون پیش

 مادی
20 

و پایقنرردی برره اخررلاق  بنیررادینهررای  حفررظ ارزش

 اسلامی
65 

و رعایرت عردل و    خلوم نیرت در انجرام وظیفره   

 انصا 
66 

، ایجاد محیط همکارگونره توسرط مردیران ارشرد    

 بحث و تقادل نظر
26 

 24 همدلی با احساسات دیگران

 66 پذیریروحیه انتقاد

 منابع انسانی شایسته و توانمند

های به آستان خالصانه قلقی انتخا  افراد با ارادت

 مقدس
64 

آوردن زمینرره بررروز خلاقیررت و نرروآوری    فررراهم

 و اوان نیروهای مستعد
66 

تقرردیل وضررعیت اسررتخدامی کارکنرران برمقنررای   

 نهشایستگی، قانونمند و عادلا
22 

انتصرا  و ارتقرای کارکنرران در سرازمان برر پایرره     

 ینیشایستگی و سیاست به گا
62 

هرای لازم توسرط کارکنران بررای      مهرارت کسب 

 ها انجام فعالیت
66 

کسب تجار  گوناگون توسط کارکنان ازبریه 

 اغلاایی در مش هااب
62 

 65 توانمندسازی کارکنان
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 فراوانی مفاهیم )کدگذاری باز( مقولات خرده مقولات اصلی

 ای شرایط زمینه
 چابکی به ها و موانع دستیابیچالش

 هاآستان در

 22 کارکنان میان در خادمی فضای بودن کم

 25 انحصارگرایی و احساس تقعیضواود 

 21 بخشی بین تعاملات ضعف

 از بخشری  نقرودن  مشرخ   و کارهرا  برودن  مروازی 

 هافعالیت مرزبندی
24 

 62 هامهارت و آموزش در حداقلی کارامدی

شرایط 

 گر مداخله

 62 پشتوانه وسیع مردمی

 64 و علاقه به خدمت خالصانه های مقدسمندی خادمی آستان افتخار و رضایتحس 

 66 فراوان و منابع مالی موقوفات

 66 های مقدسماهیت واود سازمان و آستان

 64 محیط معنوی و عرفانی حاکم

 شرایط علی

 تغییر در انتظارات

 66 تغییر در انتظارات زائران و مجاوران

-ها به انجام مسئولیتبیشتر آستانگرایش و تواه 

 های ااتماعی
21 

رویکرد ادید و تازه در حوزه نیاز به 

 های مقدسمنابع انسانی در آستان

افااری نظام ارامع منرابع    های نرم ایجاد زیرساخت

 برداری از آن و بهره انسانی
21 

و تواه به نیروهای  محوری تلاش دراهت شایسته

 متخص  در این حوزه
64 

ای برره  هررای مهررارتی و توسررعه توارره برره آمرروزش

 صورت یکپارچه
62 

و نظرام   تواه به نیروی انسانی دائمی و غیردائمری 

 اقران خدمت
64 

 65 به منابع انسانیسنتی و منسوخ تغییر نگاه 

 62 تغییر در مقرارت حوزه منابع انسانی

 توأمان با بروکراسی مراتب سلسله

 22 تغییرات ساختاری

 21 مدیریتیسقک تغییرات 

 و پاسرخگویی بره سرطور برالا     دسترسی حداقلی 

 عالی سطور در ناکافی
26 
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 فراوانی مفاهیم )کدگذاری باز( مقولات خرده مقولات اصلی

  

 62 تولیت سمت به تصمیمات زیاد ارااع 

 22 های محافظه کارانهواود برخی نگرش

 مردیران  میران  در گیری تصمیم زمان بودن بولانی

 عالی و میانی
62 

 2256 فراوانی کل

 

 ( کدگذاری انتخابیمرحله سوم) هرای انتااعری    از مقولره  معدودیبا تعداد  پژوهشگر: در این مرحله

از  شرده  اسرتفاده هرای  . مقولره نیازی نیستهای ادید نظریه پرداخته و به کدبندی داده گردآوریبه 

منطقی  بورو دو به  یکمراحل  شده مفاهیم کدبندی پایهو هرکدام بر  استنظری اشقاع شده منظر 

 . مقولره هسرته بره دو   برگاینرد مقوله هسرته را   بایدمی پژوهشگرسپس  اند.داده شده قرار همدر کنار 

را  حاضرر هرای   ممکرن اسرت یکری از مقولره     پژوهشگر، روش نخست. در استانتخا  روش قابل 

انتخرا    .تعیین یرا سراخت یرک مقولره ادیرد نمایرد       اقدام بهدوم باید  وشر اما درنماید و  انتخا 

خواهرد  هرا در دو مرحلره ققرل    دقیه داده واکاوی نیازمندای در مرحله کدبندی گاینشی مقوله هسته

 :در اختیار استیا ساخت مقوله هسته و ی به شرر زیر برای تعیین یمعیارها .بود

  مرتقط باشند.دیگر با آن  اساسیهای مقوله تمامی یعنیمقوله هسته باید محوری باشد؛ 

 هرای خرام  در داده ،یرا اکثرر مروارد    تمرامی و در  یعنری ها اشاره شده باشد. به فراوانی در داده ،

 .ها واود داشته باشندهای معطو  به مقولهعقارت

 نماینددیگر تحمیل نیکبه  ااقار ها را بهمنطقی باشد و داده. 

  انتااعری باشرد کره بتوانرد      میاانری باید بره   شوداستفاده میعقارتی که برای تشری  مقوله هسته

ترر  ی عمرومی  و به تولید یک نظریهقابل استفاده باشد های اساسی در دیگر حوزه محقهبرای 

 ختم شود.

  دبرآیها حال از داده درعین ها بوده وتفاوت بیانمفهوم یا مقوله محوری باید قادر به. 

مقوله هسرته بره یکردیگر     پیرامونای( پارادیمی )مدل زمینه یمدل فرمهای عمده در ، مقولهمسیر ادامهدر

 پرردازد. آن می تشری تحلیل و سپس و  مقوله ظاهریشده به توصیف  ، مدل ترسیمحقیقتدر مرتقط شده و

مردل   شرود. گفتره مری  ده از آن شر  نتیجره های ترکیب مقوله هسته و پالایش و آراستن سازه یند مذکور،ابه فر
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 (6)را دارد. شرکل  معنرایی و مفهرومی    ولکرن صورت یک مدل یا نمودار صوری،  قابلیت ترسیم بهمذکور 

برا اسرتفاده از   را مقردس   هرای  آستان سازیچابک شده از نظرات متخصصان پیرامون ای استخراج مدل زمینه

 دهند.نرم افاار مکس کیودا نشان می

 

 
 

 مقدس  های آستان چابکسازی از نظرات متخصصان پیرامون یای استخراج زمینهمدل . 2شکل 

 افزار مکس کیودا با نرم
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 گیری بحث و نتیجه
ترواهی را شرامل شرده و     قابل  های وابسته ها و سازمان های مقدس در ایران، زیرمجموعه مجموعه آستان

. همچنرین  باشرند ی همسرو مری  ها سازمان دارای ظرفیت عظیمی برای رشد و توسعه و همچنین رقابت با سایر

ها و ملاحظاتی که به صورت میابان در دل و اهن زائرر مانردگار   معنوی آنها و نقش  بودن این آستان مردمی

ارای از اایگاه ویژه ای برخوردار است، لذا پرداختن به موضوع منابع انسانی تحت پوشش آنهرا د  ،کنند می

هرای  هد  از این پژوهش، ایجاد مدلی شایسته برای چرابکی آسرتان   ،اهت همین اهمیت دوچندان است. به

نفرر از اسراتید و خقرگران     62بنیراد و مصراحقه برا     برر نظریره داده   تکیره  این پرژوهش برا   .استمقدس در ایران 

 62 و مفهروم  22 کردباز،  2256 تعرداد  کدگرذاری،  ینرد افر هرای مقردس صرورت پرذیرفت کره بری       آسرتان 

  .شد شناسایی های مقدس، در آستان هاآن های ویژگی و صلی، استخراجمقوله ا 2مقوله و  خرده

پیشرین   مطالعرات شده، عدم پرداختن  تعیین نوآوری پژوهش و اهدا  ازپیش، نقود یک الگوی مشخ 

 منابع نقش بر مقتنی ایران در مقدس های آستان چابکی مدل براحیمنظور  مناسب به یاباار نقود، این مهمبه 

-مری  ییرد أتاهت انجام فرایند مذکور، اهمیت پرژوهش را  لازم ها و اقدامات پراکندگی در توصیهو انسانی 

 های اصلی در ایل بیان شده است. نتایج پژوهش حاضر، مقوله به باتواه .نماید

 

 شرایط علیّ

ترش گیرند که به وقوع یا رشد وگسر  بر مییا مقدم هستند، رویدادهایی را درها که علل اصلی  این مقوله

ابعراد   ،های مقدس شوندگان آستان به تجربیات و ااماع نظر خقرگان و مصاحقه باعنایتانجامد.  ای می پدیده

 شرایط علی عقارتند از:

  این مقوله شامل تغییرات در انتظارات زائران و مجراوران از خردمات و همچنرین    تغییر در انتظارات؛

ااتمراعی اسرت. امرروزه دیردگاه زائرران و مجراوران       های ها به موضوع مسئولیتآستانتواه بیشتر 

ای کرده است کره ایرن   ملاحظه ارائه خدمات و کیفیت آن نسقت به گذشته تغییر قابل نسقت به نحوه

ااتمراعی زائرران و مجراوران و دسترسری آنهرا بره ابراار        -مهم از پیامدهای تغییرات و رشد فرهنگی

هرای سرلطانی و    منفعه در ایران و اهان است. در پرژوهش ال های خدماتی عاممقایسه با سایر سازمان

پرور و همکراران   ( و عقراس 2604(، سررلک و همکراران )  2606(، باقری کراچی )2600همکاران )

( به موضوع انتظارات و ترایحات مشتریان و تغییر این انتظارات و نیاز بره نروآوری در ارائره    2602)
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گررفتن   هرای مقردس در برعهرده   ، انتظارات از آستانخدمات اشاره شده است. در کنار این موضوع

منرد و اصرولی در رفرع    زدایری، ترلاش روش   های ااتماعی مانند محرومیتنقش ادی در مسئولیت

مثرال، در   عنروان  رسرد. بره  نظرر مری   تأمل بره  زیست و غیره نیا امری ضروری و قابلاستضعا ، محیط

رسرانی بره مرردم درقالرب     قردس در خردمت  هرای م بحران اخیر کرونا در کشرور، آیرا نقرش آسرتان    

تروان در میراان   کننرده بروده اسرت؟ پاسرخ بره چنرین سرؤالاتی را مری        های ااتماعی راضیمسئولیت

هرای ااتمراعی   های مقدس استجو کرد. درخصوم ارتقاط و اهمیت مسرئولیت بودن آستانچابک

مدشرفیعی و احمردزاده   ( و مح2602دوسرت )  مین و براران های اهان توان به پژوهشدر چابکی می

 ( مرااعه نمود.2602)

 یچرابک  ،یازمنظرر منرابع انسران   ؛ های مقدس رویکرد جدید و تازه در حوزه منابع انسانی در آستان 

 ییپاسرخگو  یلازم بررا  یهرا  ییها و توانا در سازمان از مهارت یانسان هیکه سرمانیاز ا نانیابم یعنی

را  یانسران  یرویر ن نیر ا تواننرد  یمر  ندهایو فرا ها رساختیبرخوردار بوده و ز دیبه تحولات اد عیسر

ی رویر ن یوکمر ی فر یها و تعاملات ک صورت کارآمد وارد عمل کنند. تواه به دغدغه تاحدممکن به

اسرت   یری گرا تخصر   ی ومحرور  سرته یچون شا مختلفی مقدس شامل مقاحث هایدر آستانی انسان

 نی. همچنممکن خواهد بودگاار  د و خدمتتوانمن یرویانتخا  و اذ  ن متناسبِ یها که با روش

بررالقوه در افررراد و  تیرراسررتعداد و ظرف کشررفعملکرررد بررا هررد   یابیررحرروزه ارز کررردنریبررا درگ

 یانسران  یروی)ن یشغل تیسازمان و تواه به مسائل امن ییو کارا یبهقود اثربخش برایدر  یاری برنامه

 یموانرع و سرازمانده   سرازی به مرتفع توان یم ،( با نظام اقران خدمت در سازمانیردائمیو غ یدائم

و  کپارچره ی یهرا  نظرام  جراد یبرا ا  تواننرد  یمقدس م یها . لذا آستاننمود یانیکمک شا یانسان یروین

 هیر تک ،یو ساختار یتیریمد راتییتغ ،یانسان یروینگاه به ن رییبر تغویژه با تمرکا  یاامع منابع انسان

در  رییر سرازمان و تغ  یوکراربرد  یآموزشر  ازیر ن دگاهیر با د یو اخلاق سازمان یمهارت یها  بر آموزش

 انیر م ایشایسرته  یِارتقراط عرابف   ی،انسران  یرویر مرتقط با بخرش ن  گذار انونق ینهادها یاستانداردها

، صداقت در گفتار و عمل، خلوم اهیانگافاایش د که به یننما جادیمقدس ا یها کارکنان و آستان

 د.شومنجر  یگاار خدمتو  تین

 چرابکی  و کررده  تقویرت  را کارکنران  عملکررد  شرایط، همه تحت و حال همه در انسانی منابع مدیریت

 و زنردگی  رسرانده و  منفعرت  سرازمان  و خود به خلاق کارکنان دیگر، ازبر .  دهدمی افاایش را سازمانی
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 مالکیرت و هیجران،  افتخرار،   احسراس  برا  کارکنان توانمند، یک سازمان در .دانندمی مند هد  را خود شغل

 منرافع شخصری   برر  را سرازمان  منرافع  مسرئولیت،  احساس با گرفته و کار به را خود چابکی و ابداعات بهترین

ادیرد و   هرای خلاقیت به ها برای پاسخ به نیازهای سازمان،در کنار این موضوع، انسان. دانندارحج می خود

 .(2620آهنگری، )نیاز ادی دارند  یادگیری پیوسته

 بره  رسریدن  و مقدس های آستان در انداز چشم به رسیدن اینکه به باتواهشده و  درنظرگرفتن موارد بیانبا 

 مجراوران  و زائرران  با ارتقاط در افراد نمودن دخیل نحوه و انسانی نیروی درنظرگرفتن بدون هاآن غائی هد 

 کارگیری هب و انسانی نیروی به تواه داشت، نخواهد مقدس های آستان اهدا  نمودن محقه در توفیقی...  و

 ایرن  نیرا بیرانگر   ارامع  تحقیقرات . امری ضروری است انسانی منابع در شده نوین و آزمون های روش و فنون

همکراران   و نجاتیران . دارند سازمان عملکرد و چابکی بر چشمگیری ثیرأت انسانی، منابع اقدامات که اند بوده

 و شررریهای ،(2000)گوناسررکاران  ،(2000)همکرراران  و ، شررار (2522) همکرراران و ویشررلقی ،(2606)

 ادیرد  هرای شریوه  همچرون  انسرانی  منرابع  کارکردهرای  به( 2601)همکاران  و خدابنده و (6221)همکاران 

 چرابکی  ارتقرای  منظرور  به که معتقدند( 2602) علیااده و ثابت همچنین. اند کرده اشاره انسانی منابع مدیریت

 اقرران  توسعه و همچنین مدیریت و آموزش قالبدر انسانی منابع مدیریت و انسانی نیروی سازمان، تواه به

 ثر است.ؤمهم و م خدمات

 شوند، مراتقی با عامل بروکراسی تلفیه می که ساختار سلسله هنگامی  مراتب توأم با بروکراسی؛ سلسه

 یدسترسر  کاهشهایی چون ساز ضعفسازمانی خواهیم بود که زمینه شاهد کاهش ارتقابات درون

میرانی، تمرکرا تصرمیم در رأس هررم سرازمانی و      و  یسطور عرال  میانفاصله  جادیبه سطور بالا و ا

همچنین تقدم ساختار بر عملیات، حجم زیاد اقدامات و افاایش زمان فراینردها، قروانین و مقرررات    

هرایی برر    همره آنهرا بره برروز انتقرادات و گلایره       کره وپاگیر و کراهش خلاقیرت خرواهیم برود      دست

کنند کره:  ( در پژوهش خود بیان می6226و یوسف ) 2های مقدس منجر شده است. کروکیتو آستان

 ."تفکرر درمرورد روابرط اسرت     یها و روش یمراتب سنت شکستن سلسله درهم یچابک یاصل امدیپ "

(، علروی و  2622(، حمیدی و همکاران )2602پور و همکاران ) هایی همچون عقاس عقاسپژوهش

(، نجاتیرران و 2000و همکررارانش ) 6(، شررار 6220و همکرراران ) 6(، اومررارانی6225همکرراران )
                                                                                                                                             

1. Crocitto 

2. Uma Rani 

3. Sharp 
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( نیرا بره اهمیرت ایرن     2522( و ویشلقی و همکراران ) 2602(، خاوری و همکاران )2606همکاران )

مراترب و حرکرت بره سرمت      های چابرک را بره خرروج از سلسرله    اند و تمایل سازمانمقوله پرداخته

 اند.تری همچون ساختارهای ماتریسی و تخت دانستهعطفهای منساختار

 

 ایشرایط زمینه

گذارند. بی پژوهش حاضرر،   تأثیر مضامین و هامقوله کلیه بر توانند می هستند که خاصی شرایط همان

املره آن  چرابکی هسرتند کره از   ها و مروانعی در دسرتیابی بره    های مقدس این شرایط شامل چالشدر آستان

، انحصرارگرایی و احسراس تقعریض   کارکنران، وارود    میان خادمی فضای بودن مواردی چون کمتوان به  می

 هرا و کارامردی  فعالیرت  مرزبنردی  از بخشری  نقودن مشخ  و کارها بودن بخشی، موازی بین تعاملات ضعف

( 2602( و یارمحمدی و همکاران )2602ها اشاره نمود. سهرابی و همکاران )مهارت و آموزش در حداقلی

 انرد. مطالعرات  ثیر منفری آن برر چرابکی اشراره داشرته     أهای خود به مقوله ناخوشایند تقعریض و تر  ر پژوهشد

تروان بره   انرد کره مری   هرای متقابرل اشراره کررده    بخشی، همراهنگی و همکراری   مختلفی به مقوله تعاملات بین

( و ویشرلقی و  2606(، نجاتیان و همکاران )2522(، فرخی و همکاران )2600پژوهش رستگار و همکاران )

هرای  اهمیت موضوع آموزش و کسب مهارت در چابکی، پرژوهش  به باتواه( اشاره نمود. 2522همکاران )

(، 2602(، یارمحمردی و همکراران )  2600(، سلطانی و همکراران ) 2522امله عالی و همکاران )بسیاری از

(، نجاتیران و همکراران   2601ن )(، عقاسریان و همکرارا  2600(، رستگار و همکراران ) 2602ثابت و علیااده )

 اند.( به اهمیت و نقش آن در چابکی سازمان پرداخته2606)

 

 راهبردها

 و مطلرو   خردمات  گرو در مقدس های آستان رسانیخدمات در چابکی؛ خدمات درست انجام 

 برا  تروأم  ممکرن  زمران  کمتررین  و کیفیت بالاترین سط  با زائران و مجاوران  خواسته و نیاز با مطابه

 کرارگیری کارکنران   بره  درگررو  نیرا  مهرم  ایرن . شود می و منالت به ایشان ارائه شأن احترام، رعایت

اهمیرت انجرام درسرت وظرایف و      و شرناخته  خروبی  به را مقدس های آستان اهدا  که چابک است

عملکرد ممکرن   بهترین شایستگی و هوشمندی با و باشند کرده درک بور کامل به را خود خدمات

 مهندسی ها و رویه و قواعد در پژوهش خود به(  2602)همکاران  و خسروی .دهند نشان خود از را
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 فراینردهای  و رسرانی خردمات  در چرابکی  نیرا بره  ( 2604) همکراران  و گرر  شغل پرداختره و صرنعتی  

ازامله مطالعراتی کره بره اهمیرت سراختارهای تیمری و        .اندنموده اشاره شفافیت همچنین و سازمانی

 و یوسرف  ،(2002) هرای گوناسرکاران  تروان بره پرژوهش   انرد مری  سازی چابکی پرداختهموضوع تیم

 ( اشاره نمود.2622و حمیدی و همکاران ) (2000)همکاران 

 برا  تواننرد  هرای مقردس نیرا مری     مدیران و رهقران آسرتان ؛ های مقدسچابکی در مدیریت آستان 

 برا  آنها ترکیب و مانده ثابت وپاگیر دست فرایندهای و ساختارها ها مانند گلوگاه بررسی و شناسایی

 همکراری  پذیر، اعتمراد بره منرابع انسرانی کارآمرد و سراعی،       انعطا  راهقردهای مانند چابک اصول

کارکنرران، اهرردا  خررود را دردسررترس بیابنررد.  تعامررل و عملکررردی و ارتقرراط کررارا میرران واحرردها

یررات اامعره و انتظرارات زائرران و     نگرری، تغی های مقدس باید با گرایش بره تحرول و آینرده    آستان

های خود را برای همسرویی برا ایرن تغییررات، تطقیره و همسرو        بینی نموده و راهقرد مجاوران را پیش

 و افرااری و همچنرین حمایرت    افرااری، نررم   های مقدس با بسترسازی سرخت  نمایند. مدیریت آستان

افاایری در کلیره   انگیراه و تحرول و هرم    ازبریه ایجاد خود انسانی اایگاه و منالت منابع از پشتیقانی

؛ سلطانی و همکراران،  2522؛ عالی و همکاران، 6225واحدها و همچنین مدیریت تعارض )شیری، 

هرای ارزیرابی و نظرارت )یارمحمردی و همکراران،       (  و ایجاد نظرام 6224و لینا و همکاران،  2600

(، 2604زاده و همکرراران، یرررانو ا 2606؛ نجاتیرران و همکرراران،  2602؛ ثابررت و علیررااده،  2602

 های مقدس بردارند.توانند گامی ارزشمند در دستیابی به چابکی آستان می

 تنیده با چابکی است که پژوهشگران چابکی همواره  ای درهمپذیری مقولهانعطا  ؛پذیریانعطاف

مورد تأکید است کره  عنوان یک قابلیت و راهقرد  به آن تأکید و تواه دارند و در این پژوهش نیا به

 پرذیری راهقرردی اسرت کره بره زوال     هرای سرازمانی اسرت. انعطرا      راهکاری برای مقابله با آسیب

و پاسرخگویی مناسرب و    کشرف  برر  مقتنی براحی شده، ظهورراهقردی قدیمی و منسوخ ریای برر

 ای و وظیفره  مراترب  سلسرله  همچنین رهقری متعهد و توانمند اشاره دارد. ازحیث ساختار نیا بره زوال 

و همچنرین نظرام    هرای خرودگردان   گیرری از تریم  ها و فنون پویرا، سراختار متمرایا، بهرره     ایجاد روش

بررای   نروین  هرای حرل  پذیری سازمانی نیا اشاره بره راه  اشاره دارد. ازحیث انعطا ارزیابی عملکرد 

هرای مقردس و    انجام امور و توانمندسازی کارکنان دارد که بره رضرایت مرااعران و زائرران آسرتان     

 شود. کیفیت خدمات آنها منجر می
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 ها برر کسری پوشریده    ؛ امروزه نقش دانش و تسهیم ابلاعات در سازمانتوجه به دانش و اطلاعات

نیست و مفهوم چابکی نیا از بدو پیدایش، مورد تواه پژوهشگران حوزه چابکی بوده اسرت. آنچره   

در  سرعت، به آن عیسر یعات و دسترسابلا میتسههای مقدس ملاحظه شد نقش اساسی در آستان

است که ازاملره راهکارهرای چرابکی سرازمان      ابلاعات یاثربخشو نهایتاً  ابلاعات لیوتحل هیتجا

توان به پرژوهش شرریهای و    اند میهایی که به این مقوله پرداختهاند. از امله پژوهشبرشمرده شده

پرور و همکراران   (، عقراس 2602علیرااده ) (، ثابرت و  2622(، حمیدی و همکاران )6221همکاران )

(، سررلطانی و 2601(، اعفرررزاده زرنرردی و همکرراران )  2602(، یارمحمرردی و همکرراران ) 2602)

 ( اشاره کرد.6266( و پینهو و همکاران )2600همکاران )

 هرای مقردس،  راهقردهرای آسرتان  ؛ سدازمان بدرای کارکندان    راهبدرد کردن اهدداف و   روشن 

 و اهردا   تحقه برای سازمان یک را که آنچه مداوم ارزیابی و وتحلیل جایهت نظارت، ریای، برنامه

هرای  رو، با ایجاد تعادل میران اختیرارات و مسرئولیت    ازاین. شود دارد، شامل می لازم خود هایبرنامه

هرای مقردس و برازگویی و     مدیران، همسوکردن نگاه مدیران دراهت اهردا  و مأموریرت آسرتان   

تحلیرل آن و همچنرین برا استانداردسرازی در      و کارکنان، تشری  وظرایف و تجایره  درک آن توسط 

ققول سازمان دسرت یافرت.    وری قابل توان به بازدهی عملیاتی، اثربخشی و بهره قوانین و مقررات می

دهند که مدیران سازمان ابلاعات بیشتری ( در پژوهش خود پیشنهاد می2622حمیدی و همکاران )

راهقردها و اهدا  در زمان مناسب به همه کارکنان در همه سطور ارائه دهنرد و   زمینهویژه در  را به

 سازی نمایند.  درصورت لاوم اهت درک بهتر، آنها را ساده

 تررین   توان گفت که اهمیت به کرامت زائرران و مجراوران از مهرم   می؛ و مجاوران کرامت زائران

و بسیج تمامی امکانرات بررای تحقره ایرن مهرم،      های مقدس بوده است های آستاناهدا  و دغدغه

های پژوهش حاضرر نسرقت بره سرایر     ترین تفاوت است که از مهم امری ضروری و حائا تواه ویژه

 نترایج  برروز  و مقردس  هرای آسرتان  اهردا   بره  رسریدن  شود. برایمطالعات چابکی نیا برشمرده می

 مقردس  هرای آسرتان . اسرت  کارکنران  سروی از  مدارانره  اخرلاق  و شایسرته  رفتار بروز به نیاز چابکی،

از  .نمایرد  اقردام  سراعی  و مسرتعد  افرراد  اسرتخدام  در واره  بهتررین  به خود خام ماهیت با توانند می

و برخرورد برا عطوفرت نسرقت بره       یری روگشراده توان بره  ترین مفاهیم درخصوم این مقوله می مهم

 سرازی فرهنر  ، زائرران و مجراوران   یو اخلاقر  یاعتقراد  یهرا دگاهیر بره د  تواه، زائران و مجاوران
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 نیتردو ، به زائرران  تیفیموقع از نحوه ارائه خدمات با ک و به  یصح یرسانابلاع، زائران هایارزش

از  یفرهن  ققول اشتقاه و خطا و عرذرخواه  رشیپذ، در ارتقاط با زائران و مجاوران یمنشور اخلاق

 برنامره ، زائرران  هرای به دغدغه ییپاسخگو ایهافراد صقور در بخش یریکارگ هب، زائران و مجاوران

 اشاره نمود. و انتقادات تیبه شکا یدگیرسو  مقدس هایارتقا و حفظ کرامت مردم در آستان

 شرود استخراج می کار نتایج نوعی از به را عملکرد.؛ خورد مناسبزارزیابی درست عملکرد با با 

 ارائره  و مجراوران  و زائرران  رضرایت  راهقرردی،  اهردا   با را ارتقاط در پژوهش حاضر بیشترین که

 گیررد  مری  دربرر  را عملکررد، فراینردهایی   ارزیابی نحوه. دارد مقدس های در آستان خدمات کیفیت

 در مطلرو   وضرعیت  برا  مقایسره  و اهردا   بره  دسرتیابی  گیری اندازه میاان و سنجش دهنده نشان که

 و یارمحمردی  ،(2602)ثابرت   و علیرااده  ،(2605) همکاران و عسکری .باشد می مقدس هایآستان

 ارزیرابی  بره اهمیرت   مطالعرات خرود   در ایگونه ( به2601و عقاسیان و همکاران )( 2602) همکاران

 .اند نموده اشاره آن نتایج در چابکی و عملکرد

 بره مردیران میرانی و     وظرایف انجرام   گیرری و تصرمیم  اعطای اختیرارات لازم بررای  ؛ تفویض اختیار

ازاملره   برخورداری کارکنان از استقلال و آزادی عمل کافی برای انجام کارهرا  و همچنین درگیر

شود نیروی انسانی از خلاقیت و نوآوری خرود در  عوامل مؤثر بر چابکی سازمان است که سقب می

هایی که به اهمیرت ایرن مقولره در موضروع      حل مسائل و ارائه خدمات بهره گیرد. از امله پژوهش

(، علوی 6221(، شریهای و همکاران )2606توان به نجاتیان و همکاران )اند، میاره کردهچابکی اش

 ( اشاره نمود.2522( و فرخی و همکاران )6225و همکاران )

 اخرلاق   و ؛ مطابه با بیانیه گام دوم انقلا  اسرلامی، معنویرّت  ترویج اخلاق اسلامی بین کارکنان

است کره   اامعه اصلی نیاز و و ااتماعی فردی هایلیتفعا و هادهنده همه حرکت اهت اسلامی،

هرای مقردس، پررداختن بره ایرن ویژگری مهرم از        انرداز آسرتان   به رسالت، مأموریرت و چشرم   باتواه

در حرکرت و تحرول    اساسری  محور شود. نیروی انسانیهای مقدس برشمرده میهای آستاناولویت

ای رشد و تعالی مجموعه ساززمینهدر محیط کار  راهقردیاین عامل مهم و  درکو  ها بودهسازمان

سرازی ارتقابرات درون   سرالم  هرای حرل راه بره  باتواره ای اخرلاق حرفره   میران،  بود که درایرن خواهد 

برای بررسری بیشرتر ارتقراط اخرلاق اسرلامی و       نماید.میایفا  خصوم دراین اساسی نقش ،سازمانی

( 2600زاده رسرتم )  ( و مهردی 2602و همکراران ) هرای هردایتی   توان به پژوهشای میاخلاق حرفه
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هرای  تروان بره پرژوهش   درخصوم اخلاق اسلامی و نقش آن در چابکی سازمان می مرااعه نمود.

کار خالصانه و مخلصانه بدون ( اشاره نمود. 2522( و فرخی و همکاران )2600آقاسی و همکاران )

در  تیر ن خلروم ی، بره اخرلاق اسرلام    یقنرد یو پا نیادیبن یها ارزش حفظی، شرط پاداش ماد شیپ

ارشرد، بحرث و    رانیهمکارگونره توسرط مرد    طیمحر  جراد یا، عردل و انصرا    تیو رعا فهیانجام وظ

ی ازامله مواردی هسرتند کره سرازمان را    رپذیانتقاد هیروح، گرانیبا احساسات د یهمدل، نظر تقادل

 در رسیدن به چابکی همراهی خواهند نمود.

 سرالاری( و توانمنردی    ؛ این مقوله به دو بعُد مهم شایستگی )شایستهوانمندمنابع انسانی شایسته و ت

هرا شرامل:   شرده در مصراحقه   های مقدس اشاره دارد که مطابه بررسی انجرام نیروی انسانی در آستان

و  تیر برروز خلاق  نره یآوردن زم فرراهم ، مقردس  هرای خالصانه بره آسرتان   یانتخا  افراد با ارادت قلق

قانونمند و  ،یستگیشا یکارکنان برمقنا یاستخدام تیوضع لیتقد، مستعد و اوان یروهاین ینوآور

 کسرب ی، نر یگا بره  اسرت یو س یسرتگ یشا هیر کارکنران در سرازمان برر پا    یو ارتقرا  انتصا ، عادلانه

تجرار  گونراگون توسرط کارکنران      کسب، ها تیانجام فعال یلازم توسط کارکنان برا یها مهارت

هرای حروزه   است. قریب بره اتفراق پرژوهش    کارکنان یتوانمندسازو  اغلدر مش ییاا هااب هیازبر

(، شریهای و همکراران  6222(، تسن  و لین )2000چابکی منابع انسانی، ازامله شریفی و ژان  )

(،  ابوالقاسررمی و همکرراران  2622(، حمیرردی و همکرراران ) 2606(، نجاتیرران و همکرراران ) 6221)

( به نقش اساسی نیروی انسرانی شایسرته   2602ثابت و علیااده )( و 2522(، عالی و همکاران )2601)

 اند.و توانمندسازی آنها پرداخته

 

 پیامدها

 تیر هودراره   شیمقردس قادرنرد در افراا    یها کرد که آستان انیبگونه  اینتوان  یم یبند امع کی در

و سرلامت و بهداشرت    ارتیر توسعة فرهن  ز ،یرضو رهیس هیبر پا یزندگ ،یو اشاعه  فرهن  اسلام ینید

در انتظرارات مرردم و اامعره     رییر تغ بره  باتواره  لریکن . نماینرد  فرا یا ینقرش مهمر   سرایر مروارد،   و روان اامعه

و  ی کررده نیبرازب  ی،معنرو  یهرا  تیر و ظرف شرران یپ ییهرا  استیخود را با س یا شهیاند یمقان دیباگذار،  درحال

از سررگذرانده خقرگران همچرون     اتیو تجرب دگاهیپژوهش با اتکا به د یها افتهی. نمایند ینیآفر نقشسپس 

 طیاشرده و شرر   ور هکره برا آن روبر    یهرا و مروانع   ها، چرالش آن ینحوه اارا مات،یتصم لیدلا ها، اهیفهم انگ
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و  رانیمرد  یاسرتفاده و اسرتناد بررا    حاصرله  قابرل   جیدسرت آمرده اسرت و نترا     ههرا بر   حاکم برر آسرتان   یطیمح

 . باشد یمقدس م یها آستان انرندگیگ میتصم

مقردس   یهرا  آسرتان  متواره  امردهایی یپ ی،انسران  یرویر بر ندیکأتسازمانی با یمدل چابک یاز براح متأثر

کره برا ارائره خردمات      استنحوه ارائه خدمات م یها اشاره به بهقود و اصلار روش ،امدیپ نی. اولبودخواهد 

 شیافراا  انگریر کررده و ب  دایر پ راهن زائر و مجاور در قلب و اهن مردم اامعه أدر ش مناسب تیفیبهتر و با ک

 .دشو یمقدس م یها به آستان یاعتماد و دلقستگ

است که به سازمان منعطف و چابرک بره همرراه منرابع      رانیمقدس در ا یها آستان یچابک امد،یپ نیدوم

 یسازمان یآن باعث کاهش سوء رفتارها جهینت و اشاره دارد ایاسلامی و حرفه اخلاق یچابک دارا یانسان

 دسمقر  یهرا اانقره آسرتان   همره  یتوسرعه و تعرال   تینهااصلاحات در ساختار و در ،یسلامت ادار شیو افاا

 .خواهد بود

های مقدس که تکیه برر بعرد منرابع انسرانی رکرن      هایی نظیر آستاننتایج این تحقیه، در سازمان به باتواه

و اایگراه  موقعیرت  برر اینکره از    ها عرلاوه د تا این سازمانشودند، سقب میگراصلی و محوری محسو  می

خردمات    هرای ارائره   یکردبهقود مستمر کیفیت و رو،  از ماایای حاصل از نوآوری ،برخوردار شوند والاتری

ن هرایی چرو  مند گردند. توقع از سرازمان و زائران و همچنین رسالت مهم مجموعه بهره نیاز مشتریان مطابه با

های مقدس، همواره الگو و برتربودن در همه ابعاد مدیریتی و سازمانی است تا بتوانند در فضای تغییر آستان

د و این مهم ارا برا تمرکرا برر     نمایش گذار وز، بهترین واکنش و عملکرد را بهو تحول درونی و بیرونی امر

 هد شد. ویژه تکیه بر انقه نیروی انسانی میسر نخوا شدن سازمان و به چابک
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 منابع
 ،یاسرلام  کررد یبا رو یسازمان یچابک ،(2600) حسینی خرمی، سیدمحمد و تاج، بهاره زرین ؛آقاسی، سعید

 .00-11 :22شماره ، رویکردهای پژوهشی نو در علوم مدیریت

 سرال  ،فنداوری  رشدد  فصدلنامه  ،سازمانی چابکی مفهومی الگوی ارائه ،(2606) رضا آقایی، میلاد و آقایی،

 .56-61 :60 شماره دهم،

شرناختی منرابع انسرانی برا چرابکی سرازمانی        بررسی رابطره برین توانمندسرازی روان    ،(2604یاری، حامد ) الله

دانشگاه علامه بقابقایی، پایگاه ابلاعات علمی ، نامه کارشناسی ارشد پایان ،کارکنان شهرداری تهران

 ایران )گنج(.

سی رابطه بین یادگیری سازمانی و توانمندسرازی شرغلی کارکنران در سرازمان     برر ،(2620آهنگری، عذرا )

، پایگاه ابلاعات علمری ایرران   دانشگاه علامه بقابقائی، نامه کارشناسی ارشد پایان، مرکای بانک سپه

 )گنج(.

سرازی   امع بررای چابرک  ارائه مدلی ار  ،(2601اصغر و ایمانی، محمدنقی ) ابوالقاسمی، مهدیه؛ شریفی، علی

 .062 -026 :های آموزشی در نظام  نامه پژوهش ویژه ،پرورش کشورو ادارات آموزش

بندی عوامل مرؤثر برر چرابکی     ، شناسایی و اولویت(2606اسماعیلی، مهدی؛ ربیعه، مسعود و حیدری، علی )

 .221-04 :24، شمارهانداز مدیریت دولتیچشم ،منابع انسانی در صنعت خودرو ایران

مطالعه: آسرتان  یت عملکرد در اماکن متقرکه )موردمدل مدیر ،(2622مرادی، محسن )و  اکقر ی، سیدعلافجه

 .شماره چهارم ،سال سوم، مجله مدیریت فرهنگی ،قدس رضوی(

 ،(2604و ابراهیمری، رحریم )   نیعقدالحسر ، شرکری  ؛نگارالسرادات ی، اهرمر  یمصرقاح زاده، سرلیمان؛  ایرران 

 ،یشررق  جران یدانا در استان آاربا مهیب وری کارکنان شرکت و بهره یسازمان یرابطه ابعاد چابک یبررس

 .254-221 :62، سال دهم، شماره وریمدیریت بهره

 ،(2606، محمدرضرا ) مهرگران  و حمید رحیمیان، ؛احمد ه،آقازاد ؛عقاسپور، عقاس  ؛امین، باقری کراچی 

 :2شرماره   ،دوره هفرتم  ،راهبردهای آموزش ،هاسازمانی در دانشگاههای چابکی لفهؤمیاان کاربست م

64-61. 

برا   یقضراوت حسابرسر   در تیهو یالگو یبراح ،(2601احمد ) ،یاعفر و عقدالله ،یفرخ؛ باباخان ده،یبرز

 .62-4 :12سال هجدهم، شماره  ،یدانش حسابرس ،ادیبن داده هیبر نظر یمقتن کردیرو

https://www.noormags.ir/view/fa/creator/458540/%D8%B3%D8%B9%D9%8A%D8%AF_%D8%A2%D9%82%D8%A7%D8%B3%DB%8C
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/458540/%D8%B3%D8%B9%D9%8A%D8%AF_%D8%A2%D9%82%D8%A7%D8%B3%DB%8C
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/773304/%D8%A8%D9%87%D8%A7%D8%B1%D9%87_%D8%B2%D8%B1%DB%8C%D9%86_%D8%AA%D8%A7%D8%AC
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/773305/%D8%B3%DB%8C%D8%AF%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF_%D8%AD%D8%B3%DB%8C%D9%86%DB%8C_%D8%AE%D8%B1%D9%85%DB%8C
http://ensani.ir/fa/article/author/149785
http://ensani.ir/fa/article/author/22957
http://ensani.ir/fa/article/author/22957
http://ensani.ir/fa/article/author/9456
http://ensani.ir/fa/article/author/9456
http://ensani.ir/fa/article/author/17225
http://ensani.ir/fa/article/author/17225
http://ensani.ir/fa/article/author/31063
http://ensani.ir/fa/article/author/31063
http://ensani.ir/fa/article/journal-number/36666/%D8%B1%D8%A7%D9%87%D8%A8%D8%B1%D8%AF%D9%87%D8%A7%DB%8C-%D8%A2%D9%85%D9%88%D8%B2%D8%B4-%D8%AF%D9%88%D8%B1%D9%87-%D9%87%D9%81%D8%AA%D9%85-%D9%81%D8%B1%D9%88%D8%B1%D8%AF%DB%8C%D9%86-%D9%88-%D8%A7%D8%B1%D8%AF%DB%8C%D8%A8%D9%87%D8%B4%D8%AA-1393-%D8%B4%D9%85%D8%A7%D8%B1%D9%87-1-%D9%BE%DB%8C%D8%A7%D9%BE%DB%8C-23-
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هرای شرهر    آفرین با رویکرد اسلامی )مورد مطالعه: دانشگاه ارائه الگوی رهقری تحول ،(2605پناهی، مریم )

 علمی ایران )گنج(.؛ دانشگاه ایلام، پایگاه ابلاعات نامه کارشناسی ارشد پایان ،تهران(

الگوی چابکی سازمانی در آموزش  ،(2522بیگی، امیرحسین ) د، سهیلا؛ خسروی پور، بهمن و علیپورااوی

 ،ای دانش راهبدردی رشتهفصلنامه علمی مطالعات بین ،عالی کشاورزی ایران با رویکرد گرندد تئوری
 .52-22: 65شماره 

هرای  پذیری منابع انسانی بر چابکی و مایت رقابتی در سرازمان ثیر انعطا أبررسی ت ،(2602پورقلی، سعید )

دانشرگاه   ،نامه کارشناسی ارشدپایان ،های علم و فناوری استان القرزمحور مطالعه موردی: پارک دانش

 پایگاه ابلاعات علمی ایران )گنج(. ،پیام نور مرکا کرج

 ،(2602منرداین، محمدرضرا )   ا و ربیعری رضر بلروچی، علری  مقدم، فرهاد؛ سیدنقوی، میرعلی؛ اسرلام توکلی

 ،های خدمات پرس از فرروش خرودرو در ایرران    الگوی چابکی منابع انسانی: تحلیلی برآمده از شرکت

 .24-52: 55، شمارهوکار فصلنامه مدیریت کسب

کارکنان ابع انسانی بر عملکرد ثیر کارکردهای مدیریت منأارزیابی ت ،(2602ثابت، عظیم و علیااده، حمید )

فصدلنامه   ،مین سررمایه شرهر تهرران   أهرای تر  بریه نقش میانجی چابکی سازمانی مورد مطاله: شرکتاز

 .62-21 :25، شماره6، سالرویکردهای پژوهشی نوین در مدیریت و حسابداری
فصدلنامه   ،نقل دریرایی ایرران  و ن مدل چابکی سازمانی در صنعت حملبراحی و تقیی ،(2601ثابتی، محمد )

 .66-62 :(2) 5، دورهحمل و نقل دریاییتخصصی 

ل چرابکی  ارائره مرد   ،(2601زرندی، محقوبه؛ شرریفیان، اسرماعیل و قهرمران تقریرای، کروروش )       اعفرزاده

 :46، شمارهمطالعات مدیریت ورزشی ،های ورزشی ایران مقنای فناوری ابلاعات در سازمانسازمانی بر

261-222. 
سنجش و  ،سازمانی چابکی بر ااتماعی مسئولیت ثیرأت ،(2602) رامقد دوست، باران و اصغر علی مهین، اهان

 ، چا  اول. تهران.دانش

نقش مردیریت منرابع انسرانی     ،(2622حمید )اکقر؛ کیایی، مجتقی و موسوی، سیدپور، حمیدی، ناصر؛ حسن

 .2، شماره 5، دوره مجله مدیریت صنعتی ،در چابکی سازمانی

 سرازی  چابرک  در مرؤثر  عوامرل  ،(2602) اعفرری، پریروش   و خراوری، سریدعقدالله؛ آراسرته، حمیدرضرا    

 ریدزی دو فصدلنامه مطالعدات برنامده    ،بنیاد داده بر نظریه مقتنی رویکرد با دانشگاهی آموزشی های برنامه

 .622-646 :24، شماره 2دوره  ،آموزشی

https://ketab.ir/search?author=%D8%AC%D9%87%D8%A7%D9%86%E2%80%8C%D9%85%D9%87%DB%8C%D9%86%20%D8%8C%20%D8%B9%D9%84%DB%8C%E2%80%8C%D8%A7%D8%B5%D8%BA%D8%B1
https://ketab.ir/search?author=%D8%A8%D8%A7%D8%B1%D8%A7%D9%86%E2%80%8C%D8%AF%D9%88%D8%B3%D8%AA%20%D8%8C%20%D8%B1%D8%A7%D9%85%D8%A8%D8%AF
https://ketab.ir/search?author=%D8%A8%D8%A7%D8%B1%D8%A7%D9%86%E2%80%8C%D8%AF%D9%88%D8%B3%D8%AA%20%D8%8C%20%D8%B1%D8%A7%D9%85%D8%A8%D8%AF
https://ketab.ir/Publisher/51a367e0-7f2f-47bd-8cf3-6d9ff3a962ba
https://ketab.ir/Publisher/51a367e0-7f2f-47bd-8cf3-6d9ff3a962ba
https://ketab.ir/Publisher/51a367e0-7f2f-47bd-8cf3-6d9ff3a962ba
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منابع انسانی  براحی مدل چابکی ،(2601) یعلی، منصورو  همای، درود؛ اله ینق ی،محمد ؛دیناه، خدابنده 

، سال دوازدهم، فصلنامه رهبری و مدیریت آموزشی ،(مطالعه موردیای ) براساس رویکرد نظریه زمینه

 .222-21 :6شماره 

، رساله دکتری ،معماری مدیریت منابع انسانی با رویکرد چابکی نیروی انسانی ،(2602خسروی، ابوالفضل )

 علمی ایران )گنج(.دانشگاه علامه بقابقایی، پایگاه ابلاعات 

شناسررایی عوامررل  ،(2602) حسررین ،سررلیمیو  رضررا ،احمرردی؛ سیدحسررین ،ابطحرری؛ ابوالفضررل ،خسررروی

، 2، دوره نشریه بهبود مددیریت  ،مندساز چابکی نیروی انسانی به روش دلفی در صنایع الکترونیکتوان

 .246-260 :5ه شمار

براحی و تقیرین مردل چرابکی منرابع      ،(2600بلاغ، هوشمند ) اسعلی؛ دهقان، احسان و باقری قرهرستگار، عق

دانشرگاه مازنردران، سرال     ،پژوهشنامه مددیریت اجرایدی )علمدی(    ،محور های پروژه در سازمان انسانی

 .65دوازدهم، شماره 

ثر برر ایجراد   ؤبررسری عوامرل مر    ،(2604) اسرماعیل  ،برایری  کاکره  و انگیاان سهرا  دل ؛محمدعلی ،سرلک

 .65شماره، مدیریت توسعه و تحول ،لگوی گلدمن و ناگلاساس اهای چابک بر سازمان

 اسراس رب سرازمانی  چرابکی  الگروی  ارائره  ،(2600) محمردنقی  ایمرانی، و  فتار دکتر ناظم، فابمه؛ سلطانی،

، دوره آموزشی مدیریت های نوآوری نشریه ،تهران استان اسلامی آزاد دانشگاه در انسانی منابع توسعه

 .66-2 :6، شماره 24

ارائره چرارچو  مردیریت     ،(2602) باسرمنج، فهیمره   سرشرت، داوود و میدانردار  الله؛ اعفرری سهرابی، رور

، دانشرگاه امرام   مندابع انسدانی   های مددیریت فصلنامه پژوهش ،استعداد با رویکرد چابکی منابع انسرانی 

 .62-2 :62، دوره6)ع(، شماره حسین

بررسی وآزمون مدل چابکی سرازمانی   ،(2604) وشیزاده، دار مهربان؛ غلام ،یکانیپ یهدا؛ هاد گر، یصنعت

، پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت-صلنامه علمیف ،در صندوق بازنشستگی صنعت نفت

 .256-221 :60سال هشتم، شماره 

برر   ، مردل ارتقرای چرابکی سرازمانی مقتنری     (2600اقدم، صرمد )  نژاد، محسن؛ سپهوند، رضا و رحیمیعار 

، 22، دورهفصلنامه مطالعات مددیریت مندابع انسدانی    ،پذیری منابع انسانی در صنعت بانکرداری  انعطا 

 .62-2 :2شماره

https://sid.ir/fa/journal/AdvanceWriter.aspx?str=%D8%AE%D8%B3%D8%B1%D9%88%DB%8C%20%D8%A7%D8%A8%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%81%D8%B6%D9%84
https://sid.ir/fa/journal/AdvanceWriter.aspx?str=%D8%A7%D8%A8%D8%B7%D8%AD%DB%8C%20%D8%B3%DB%8C%D8%AF%D8%AD%D8%B3%DB%8C%D9%86
https://sid.ir/fa/journal/AdvanceWriter.aspx?str=%D8%A7%D8%AD%D9%85%D8%AF%DB%8C%20%D8%B1%D8%B6%D8%A7
https://sid.ir/fa/journal/AdvanceWriter.aspx?str=%D8%B3%D9%84%DB%8C%D9%85%DB%8C%20%D8%AD%D8%B3%DB%8C%D9%86
http://jem.journals.umz.ac.ir/article_3148_1a3ad2cf6dfdcc21837887f0eb4ce400.pdf
http://jem.journals.umz.ac.ir/article_3148_1a3ad2cf6dfdcc21837887f0eb4ce400.pdf
http://jem.journals.umz.ac.ir/article_3148_1a3ad2cf6dfdcc21837887f0eb4ce400.pdf
https://sid.ir/fa/journal/AdvanceWriter.aspx?str=%D8%B3%D8%B1%D9%84%DA%A9%20%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF%D8%B9%D9%84%DB%8C
https://sid.ir/fa/journal/AdvanceWriter.aspx?str=%D8%AF%D9%84%20%D8%A7%D9%86%DA%AF%DB%8C%D8%B2%D8%A7%D9%86%20%D8%B3%D9%87%D8%B1%D8%A7%D8%A8
https://sid.ir/fa/journal/AdvanceWriter.aspx?str=%D8%AF%D9%84%20%D8%A7%D9%86%DA%AF%DB%8C%D8%B2%D8%A7%D9%86%20%D8%B3%D9%87%D8%B1%D8%A7%D8%A8
https://sid.ir/fa/journal/AdvanceWriter.aspx?str=%DA%A9%D8%A7%DA%A9%D9%87%20%D8%A8%D8%B1%D8%A7%DB%8C%DB%8C%20%D8%A7%D8%B3%D9%85%D8%A7%D8%B9%DB%8C%D9%84
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  ،انسانی نیروی چابکی مدل تحول و توسعه ،(2522) مصطفی نژاد، هادویو  محمد الدینی،ء ضیا علی؛ عالی،

 .222-21 :54، شماره تحول و توسعه مدیریت شریهن

براحی الگوی مطلو  دستیابی به چابکی  ،(2602پور، عقاس؛ آقازاده، احمد و باقری کراچی، امین )عقاس

 :20شرماره  ، پژوهشدی مطالعدات مددیریت )بهبدود و تحدول(      -فصلنامه علمی ،هاسازمانی در دانشگاه
212-621. 

تقیرین نقرش چرابکی     ،(2606امیرری، روزبره و مررادی، کیروان )    پور، عقاس؛ میرکمالی، محمد؛ حسامعقاس

فصدلنامه مددیریت پدولی و     ،سرمایه انسانی در توسعه چابکی استراتژیک )مورد مطالعه: بانک انصرار( 

 .65-2 :5، شماره6، سالبانکی

ترأثیر چرابکی سرازمانی برر      ،(2601) حسرین  ،عیردی  و شیرین ،زردشتیان؛  بهرام ،یوسفی؛ شهریار ،عقاسیان
)مرورد مطالعره: کارکنران ادارات ورزش و اوانران      عملکرد کارکنان با نقش میرانجی سررمایه فکرری   

 .225-02 :6، شماره 4، دوره مطالعات مدیریت رفتار سازمانی در ورزش ،های غر  کشور( استان

بررسی ارزیابی عملکرد خدمات  ،(2605خوشرو، هما ) ، احسان و مهدی پوررابری ، اختر؛عسکری رابری

المللدی   پنجمین کنفرانس ملی و سومین کنفرانس بدین  ،بانکی و رابطه آن با چابکی سازمانی در بانک

 .حسابداری و مدیریت
 عیصنا یمهندس نشریه ،هرا  در سازمان یتوسعه چابک یبرا یارائه مدل ،(2622) عابفه خ،یش و محمد ان،یفتح

 .262 -261 :6، شماره 62-2دوره  ،فیشر تیریو مد

 برا  سرازمانی  چرابکی  و ای حرفه اخلاق رابطة ،(2522حسن ) قلاوندی، رضا و علی ای،قلعه محمد؛ فرخی،

 .220-224 :6شماره  ،22الد ، فناوری و علوم در اخلاق نشریه ،ابلاعاتی سواد گری میانجی

 برر  شررکت  ااتمراعی  مسرئولیت  و سرازمانی  چرابکی  ثیرأت ،(2602) سمیه احمدزاده، و مجید شفیعی،محمد
 .0 ، شماره4دوره، نشریه مدیریت برند ،برند تصویر

ای از بررسری اخرلاق حرفره    ،(2600)اکقر  علی، استادزاده ومهدی ، راستی لاری  ؛مهدی، زاده رستم مهدی

اندداز   چشدم  ،هرا ای در سرازمان هرای رشرد اخرلاق حرفره    دیدگاه اسلام و بررسی مشرکلات و چرالش  

 .(6)الد  64شماره ، دوره سوم ،حسابداری و مدیریت

 ،(2606) مرولایی، محمداسرماعیل   زنجیرچی، سیدّمحمود؛ صوفی، حامرد و  نجاتیان، مجید؛ حسنوی، رضا؛

، چابرک  سرازمان  و چابک انسانی از نیروی مشخ  بندی چارچو  منظور به کیچاب پارادایم واکاوی
 .02-11 :6شماره  هفتم، ، سالمدیریت بهبود نشریه

https://sid.ir/fa/journal/AdvanceWriter.aspx?str=%D8%B9%D8%A8%D8%A7%D8%B3%DB%8C%D8%A7%D9%86%20%D8%B4%D9%87%D8%B1%DB%8C%D8%A7%D8%B1
https://sid.ir/fa/journal/AdvanceWriter.aspx?str=%DB%8C%D9%88%D8%B3%D9%81%DB%8C%20%D8%A8%D9%87%D8%B1%D8%A7%D9%85
https://sid.ir/fa/journal/AdvanceWriter.aspx?str=%D8%B2%D8%B1%D8%AF%D8%B4%D8%AA%DB%8C%D8%A7%D9%86%20%D8%B4%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D9%86
https://sid.ir/fa/journal/AdvanceWriter.aspx?str=%D8%B9%DB%8C%D8%AF%DB%8C%20%D8%AD%D8%B3%DB%8C%D9%86
https://sid.ir/fa/journal/AdvanceWriter.aspx?str=%D8%B9%DB%8C%D8%AF%DB%8C%20%D8%AD%D8%B3%DB%8C%D9%86
https://www.sid.ir/journal/1302/fa
https://elmnet.ir/author/%D8%A7%D8%AE%D8%AA%D8%B1-%D8%B9%D8%B3%DA%A9%D8%B1%DB%8C-%D8%B1%D8%A7%D8%A8%D8%B1%DB%8C
https://elmnet.ir/author/%D8%A7%D8%AE%D8%AA%D8%B1-%D8%B9%D8%B3%DA%A9%D8%B1%DB%8C-%D8%B1%D8%A7%D8%A8%D8%B1%DB%8C
https://civilica.com/doc/451816/
https://civilica.com/doc/451816/
https://civilica.com/doc/451816/
https://ethicsjournal.ir/browse.php?mag_id=51&slc_lang=fa&sid=1
https://sid.ir/fa/journal/AdvanceWriter.aspx?str=%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF%D8%B4%D9%81%DB%8C%D8%B9%DB%8C%20%D9%85%D8%AC%DB%8C%D8%AF
https://sid.ir/fa/journal/AdvanceWriter.aspx?str=%D8%A7%D8%AD%D9%85%D8%AF%D8%B2%D8%A7%D8%AF%D9%87%20%D8%B3%D9%85%DB%8C%D9%87
https://sid.ir/fa/journal/AdvanceWriter.aspx?str=%D8%A7%D8%AD%D9%85%D8%AF%D8%B2%D8%A7%D8%AF%D9%87%20%D8%B3%D9%85%DB%8C%D9%87
https://www.sid.ir/journal/issue/29860/fa
http://ensani.ir/fa/article/author/207882
http://ensani.ir/fa/article/author/218844
http://ensani.ir/fa/article/author/218845
http://ensani.ir/fa/article/journal-number/51217/%DA%86%D8%B4%D9%85-%D8%A7%D9%86%D8%AF%D8%A7%D8%B2-%D8%AD%D8%B3%D8%A7%D8%A8%D8%AF%D8%A7%D8%B1%DB%8C-%D9%88-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D8%AF%D9%88%D8%B1%D9%87-%D8%B3%D9%88%D9%85-%D8%B2%D9%85%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86-1399-%D8%B4%D9%85%D8%A7%D8%B1%D9%87-35-%D8%AC%D9%84%D8%AF-3-
http://ensani.ir/fa/article/journal-number/51217/%DA%86%D8%B4%D9%85-%D8%A7%D9%86%D8%AF%D8%A7%D8%B2-%D8%AD%D8%B3%D8%A7%D8%A8%D8%AF%D8%A7%D8%B1%DB%8C-%D9%88-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D8%AF%D9%88%D8%B1%D9%87-%D8%B3%D9%88%D9%85-%D8%B2%D9%85%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86-1399-%D8%B4%D9%85%D8%A7%D8%B1%D9%87-35-%D8%AC%D9%84%D8%AF-3-
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 برا  رابطره  در اسرتراتژیک  چرابکی  الگروی  براحی ،(2522) داوود فیض،و  عظیم زارعی، مهدیه؛ ویشلقی،

 بهبدود  نشدریه  ،(خودروسرازی  صرنایع : موردمطالعره ) بنیاد داده پردازی نظریه برمقنای تولید پایدار رونه

 .6، شماره 22، دوره مدیریت

 ،هرای دینری  ای در آمروزه اخرلاق حرفره   ،(2602) ندا ،اله بداشتی و راضیه ،زاده براعلی ؛ اصغر هدایتی علی

 .2 شماره ،6 سال: دوره، تاریخ پزشکی نشریه

بررسری   ،(2602، زکریا؛ پورکیانی، مسعود؛ سلااقه، سنجر؛ شیخی، ایرو  و صریادی، سرعید )   ارمحمدیی

عردالت سرازمانی )موردمطالعره:    ای  سازی منابع انسانی با چابکی سازمانی و نقش واسطه رابطه بین بهینه

 .615-662 :6، شماره 22، دوره انداز مدیریت دولتی چشم ،شقکه بهداشت و درمان شهرستان خاش(
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