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 چکیده
جامعه آماری در بهش  روش تحقیق، ترکیبی بصررورت آمیهته بود. بوده و های خدماتی مبتنی بر مدیریت منابع انسررانیسررازی سررازمانمدلسررازی چابکهدف از پژوهش حاضررر، 

، در  کارشرناسران ارشرد حوزه مدیریت منابع انسرانیو   و مدیران عالی در مراکز آموزش عالی انسرانیمدیریت دولتی، رفتار سرازمانی و مدیریت منابع   هایاسراتید رشرتهطراحی مدل، 

رسرمی و ررارداد و پیمانااری  موضرو  پژوهش و در بهش کمی، کلیه کارکنان   شررکت هواپیمایی آسرمان و متهصرصران و کارشرناسران آگاه به بهش اعتباریابی، مدیران عالی و میانی

گیری گلوله برفی  بود. در بهش کیفی با روش نمونهزن   6۲7مرد و   ۲193نفر شرام    ۲8۲0بتعداد    1403شررکت هواپیمایی آسرمان در سره شرشر مشرشد، تشران و شریراز در زمسرتان  

ها، در بهش نمونه انتهاب شرد. برای تحلی  داده نفر  339ای،  خوشره فیدتصراخبره و در بهش کمی، با روش  17گیری هدفمند،  خبره، در بهش اعتباریابی با روش نمونه  19تعداد  

، در بهش اعتباریابی از روش دلفی در  Atlasبا ابزار مصراحبه نیمه سراختاریافته در نرا افزار  کیفی از روش تحلی  مضرمون با کدگااری اولیه، سراخت مضرامین و پا یش مضرامین  

 Smartای در نرا افزار  گویه  11۵ پرسرشرنامهابزار  مدلسرازی معاد ت سراختاری با   روش ازدر بهش کمی  و   SPSSار  با ابزار چک لیسرت خبره سرن ی در نرا افزطی سره مرحله  

PLS  های  زا شرام  مقبولیت )بازنرری خبرگان( و رابلیت تایید )بازبینی خبرگان(، اسرتفاده شرده و در مرحله  بررسریو پایایی در بهش کیفی، از   روایی، اسرتفاده گردید. برای تعیین

،  آزمون م ددو پایایی آن با روش از نظر راب  فشم بودن و گویا بودن مورد تایید چند تن از خبرگان دانشرراهی و سرازمانی ررار گرفته  چک لیسرت خبره سرن ی  اعتباریابی، محتوای  

محدوده روایی همررا بین ) سرازه و(  9/0تا   7/0بین  CVRو    1تا   8۵/0 بین  CVI)محتوایی  صروری،  سره روش به پرسرشرنامه روایی در مرحله کمی، محاسربه و تییید گردید.   86/0

تا    741/0)، آلفای کرونباخ  (4/0پرسرشرنامه به سره روش ضررایر بارهای عاملی )بیشرتر از   پایایی.  شرد تییید ها(و روایی واگرا بیشرتر از همبسرتری سرازه با سرایر سرازه  698/0تا    ۵48/0

.  3، فرهنگ چابای منابع انسانی. ۲،  رهبری سررمایه انسرانی. 1تم اصرلی بشررح:   6نشایی دارای  . طبق نتایج بهش کیفی، مدل  شرد تییید  (888/0تا   837/0)  ترکیبی پایاییو (  838/0

مدیریت عملارد و توسرعه سررمایه . 6و های نوین در مدیریت منابع انسرانی چابک فناوری.  ۵،  طراحی سراختار منابع انسرانی منعط . 4،  مدیریت اسرتراتژیک منابع انسرانی چابک

نتایج بهش کمی، نشان از تایید  های اصلی و فرعی شناسایی شده در بهش کیفی بود.. نتایج بهش اعتباریابی، حاکی از تایید تماستمعیار بوده  11۵تم فرعی و    ۲4، انسانی چابک

 .ستهای مدل پژوهش در یک جامعه آماری وارعی بوده ا کنندگی مولفهو تبیین

 چابای سازمانی، منابع انسانی، چابای منابع انسانی.  کلیدواژگان: 

  

 1404 ری ت 1ارسال:  خیتار

 1404  وریششر ۲۵: یبازنرر خیتار

 1404مشر  ۲: رشیپا خیتار

 1404آبان  6چاپ:  خیتار
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Abstract 

The purpose of the present study was to develop a model for enhancing agility in service organizations based on human resource 

management. The research method was mixed in nature. In the model design phase, the statistical population included faculty members 

in the fields of public administration, organizational behavior, and human resource management at higher education institutions, as well 

as senior managers and senior experts in human resource management. In the validation phase, the population consisted of senior and 

middle managers of Aseman Airlines and specialists and experts familiar with the research topic. In the quantitative phase, the population 

included all official, contractual, and outsourced employees of Aseman Airlines in the cities of Mashhad, Tehran, and Shiraz during the 

winter of 2025, totaling 2,820 individuals (2,193 men and 627 women). In the qualitative phase, using the snowball sampling method, 19 

experts were selected. In the validation phase, 17 experts were selected through purposive sampling. In the quantitative phase, 339 

participants were selected via cluster random sampling. For data analysis, thematic analysis was used in the qualitative section, which 

included initial coding, theme development, and refinement using semi-structured interviews in Atlas software. In the validation section, 

the Delphi method was employed over three rounds using an expert assessment checklist in SPSS software. In the quantitative section, 

structural equation modeling was conducted using a 115-item questionnaire analyzed in Smart PLS software. To ensure validity and 

reliability in the qualitative phase, essential checks such as acceptability (expert review) and confirmability (expert auditing) were applied. 

In the validation stage, the content of the expert checklist was reviewed and approved by several academic and organizational experts for 

clarity and comprehensibility, and its reliability was confirmed using test-retest with a coefficient of 0.86. In the quantitative phase, the 

questionnaire's validity was confirmed through three approaches: face validity, content validity (CVI ranging from 0.85 to 1.00 and CVR 

ranging from 0.70 to 0.90), and construct validity (convergent validity ranging from 0.548 to 0.698 and discriminant validity greater than 

inter-construct correlations). The reliability of the questionnaire was confirmed using three methods: factor loading coefficients (greater 

than 0.40), Cronbach’s alpha (ranging from 0.741 to 0.838), and composite reliability (ranging from 0.837 to 0.888). According to the 

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

strategic management of agile human resources, (4) design of a flexible human resource structure, (5) emerging technologies in agile 

human resource management, and (6) performance management and development of agile human capital. These were accompanied by 24 

sub-themes and 115 indicators. The validation results confirmed the main and sub-themes identified in the qualitative phase. The 

quantitative results indicated that the model’s components were validated and explanatory within the real statistical population. 
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 مقدمه 

و مؤثر در برابر   ریپذانعطاف  ع،یسر  یهابه عملکرد برتر ناچار به واکنش  یاب یحفظ بقا و دست  یها براامروز، سازمان  یدر جهان پرتلاطم و رقابت

 یتبلکه ضرور  ی رقابت  ت یمز  کیتنها  نه  شود،یشناخته م   «یسازمان  یبا عنوان »چابک  ی تیریمد  اتیکه در ادب  یژگ یو  نیهستند. ا  یطیتحولات مح

تعامل   یایپو  تیماه لیدلبه  یخدمات   یها . سازمان(Motwani & Katatria, 2024)  گردد یم یها تلقسازمان  اتیتداوم ح  یبرا  کیاستراتژ

 ، یراهبرد  هیو سرما  یعنوان موتور محرک تحول سازمانبه  یمنابع انسان  ان،یم   نیهستند. در ا  یچابک   ازمندی ها نسازمان  ریاز سا  شتریب  ان،یبا مشتر

توانمند، پاسخگو، منعطف  ی انسان یرویاند که بدون ننشان داده ها ی. بررس(Noe et al., 2017) کنندیم فای ا ی در تحقق چابک  لیبدیب یقشن

 .(Athamneh & Jais, 2023) دینخواهد رس جهیسازمان به نت یسازچابک یبرا  یتلاش چ یه رنده،یادگیو 

توانا  یچابک  مفهوم بر  ناظر  به فرصتبه  ماتیاتخاذ تصم  ،یطیمح  راتییتغ  ع یسازمان در درک سر  ییدر سازمان،  مؤثر  ها و  موقع و واکنش 

ا  دهایتهد اما  تجه  تیقابل  نیاست؛  آماده  زیبدون  ازا(Probojakti et al., 2024)  ستین  سریم  یانسان  یروین  یسازو  از   یاریبس  رو،ن ی. 

 ,Moghaddam & Nabavi Chashmi)اند  سازمان پرداخته   یسازدر چابک  یمنابع انسان  تیرینقش مد  ن ییبه تب  ر،یپژوهشگران در دهه اخ

انسان  یچابک  قت،ی. در حق(2020 نوآور،    یانسان  هیاز سرما  یبرخوردار  یمعنابه  یمنابع  م  رندهیادگیمنعطف،  است که  پاسخگو  با    تواندیو 

 Moh'd et)منعطف، موجب ارتقاء عملکرد سازمان گردد    یو ساختارها  ی مشارکت  یریگمیتصم  یندهایفرا  ن،ینو  یهایاز فناور  یریگبهره

al., 2024). 

چابک،    ی به فرهنگ سازمان  توانیاند که از جمله مشده  یی شناسا  یمنابع انسان   ی در چابک  ی ابعاد متعدد  ن،یشیپ   ی هاپژوهش  ی هاافتهی  ی مبنا  بر

انسان  یطراح  Ahmadzadeh)مستمر اشاره کرد    ی ریادگی خودگردان و    یهامیبر عملکرد، ت  یمبتن  ی دهپاداش  ، یساختار منعطف منابع 

Araji et al., 2018; Rahimi Noosh Abadi et al., 2023)که  . چنان(Jameh Abrishami et al., 2022)  یمیپارادا  یدر مدل  

عناصر   ت یدهنده اهمکه نشان  کند یرا برجسته م  ستهیشا  ی و منابع انسان   اریاخت  ض یاز جمله تفو  یمقوله اصل  ۶مقدس،    ی هاآستان  ی چابک  یبرا

ااست  یدر تحول چابک سازمان   یانسان تأک  کردیرو  نی.  قابل  یانسان  هیبر نقش سرما  دیبا  بر  رفتار  یشناخت  یهاتیو تمرکز  به    یو  کارکنان، 

 .(Ali et al., 2022)بهتر عمل کنند  ی رقابت طیتا در شرا دهدیها امکان م سازمان

 ق یچابک، از طر  HRM  رینظ  ، یمنابع انسان  ت یریمد نینو  یهاوهیکه ش  دهندیاند نشان مانجام شده  راًیکه اخ  یکیستماتیمطالعات س ،یطرف  از

کنند    تیرا تقو  ی سازمان  ی چابک  توانندیم تال، یجیو تحول د  ر، یپذانعطاف  یریگمیتصم ،ی سازمان  یریادگی همچون استخدام چابک،   ییندهایفرآ

(Cui, 2024; Groenewald et al., 2024; Ribeiro, 2024)تالیج ید  یو ابزارها  ی هوش مصنوع   رینظ   یی ها یبا ورود فناور  ژه یو. به 

 ,.Zhang et al)فراهم شده است    یطیمح  راتییبه تغ  ترعیو واکنش سر یعملکرد منابع انسان   یسازنهیبه  یبرا یدیجد  یهافرصت  ،یارتباط

  ه یسرما  یگریانجیبا م  یجهت بهبود عملکرد سازمان   یمنابع انسان  تیریمد  نینو  یهااستفاده از روش   تیبر اهم  زین  یداخل  یها. پژوهش(2023

 . (Behrozi et al., 2019)اند کرده د یتأک یفکر

  ی سازمان یو هم خود از چابک   ردیگیسازمان قرار م  کیاستراتژ  یهم در خدمت چابک   ا، یپو  ییرویعنوان نچابک به  ی منابع انسان ،ینظر  دگاهید  از

 ن،ی. همچن(Saha et al., 2017)برقرار است    ی سازمان  ی و چابک  ی منابع انسان  ی چابک  نیب  هیدوسو  یارابطه   گر، ید  ی عبارتبه  شود؛یمند م بهره

 ،یهمچون نوآور  یانهیکه عوامل زم  کنندیم  ان یب  اند،ستهینگر  یباز به چابک  یهاستمیس  میو پارادا  ا یپو  یها تیکه از منظر قابل  یی هاپژوهش

 ,.Pina e Cunha et al., 2020; Sarlak et al)مؤثرند    ند یفرآ  نیا  لیدر تسه  نیآفرتحول  یو رهبر  ی اطلاعات، فرهنگ سازمان  یفناور

2016) . 

طور مثال،  اند. بهپرداخته  ی ابعاد مختلف چابک  نییبه تب  ی منابع انسان  یو راهبرد  یبر عوامل رفتار  د یبا تأک  زین  یمطالعات داخل  ان، یم  نیا  در

(Ansari & Amirnezhad, 2018) گردد    ی سازماندرون یریپذو انطباق  یچابک شیموجب افزا  تواند یهدفمند م  یهانشان داد که آموزش

  یریپذکرد که منجر به ارتقاء انعطاف  ییرا شناسا   یمنابع انسان   تیرینوآورانه در مد  یاقدامات  زین  (Hosseini & Heydarzadeh, 2017)و  
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  ، ی سازمان  ی وکار در ارتقاء چابککسب  یراهبردها  یبا بررس  (Charm & Amirnezhad, 2016)  گر،ید  یاند. از سوسازمان شده  ییو پاسخگو

 منعطف آشکار کرد. یراهبردها با ساختارها یرا در هماهنگ ی منابع انسان ی دینقش کل

و منسجم پرداخته شود که در آن ابعاد    ی بوم یمدل   یبه طراح  یستیبا   ، یخدمات  یهاسازمان  یسازتحقق چابک  یروشن است که برا  جه،ینت  در

نقش   ی فایا یمنسجم ی دگیتندر هم تالیجید ی هایو فناور یریادگیساختار، پاداش،  ،ی فرهنگ سازمان ،یاز جمله رهبر ی مختلف منابع انسان

تنها موجب ارتقاء نه   «یو »چرخش شغل  ت«،ی»خلاق  ع«،یسر  ییمستمر«، »پاسخگو  یریادگی»  رینظ  ییهاتی توسعه قابل  ،یمدل  نیکنند. در چن

 نی. بر هم(Shahbani Bahar et al., 2016; Zaki Pour et al., 2016)خواهد بود    ی تحولات سازمان  گرلیبلکه تسه  ،ی انسان  هیسرما

 یریگ در کشور، درصدد است تا با بهره ی بزرگ خدمات یهااز سازمان یکیعنوان  آسمان به ییمایشرکت هواپ  راساس، پژوهش حاضر با تمرکز ب

  ی هاسازمان  ریو کاربرد در سا  میتعم  تیارائه کند که قابل  ی منابع انسان  تی ریبر مد  یمبتن  یسازچابک  یجامع برا  ییالگو  ، یبیترک  کردیاز رو

 داشته باشد.  زیمشابه را ن

 شناسیروش

شد. در  بهره برده  « با روش تحلیل مضمون  تفسیرگرایانه»  رویکرددر بخش کیفی این تحقیق از  کمی )آمیخته( است،    –روش تحقیق کیفی  

(« IA)  1استنتاجی   تحلیل  روش »   در بخش کمی از  شد. استفاده    (DELPHI)   تکنیک دلفی« با  گیری گروهیتصمیمبخش اعتباریابی از روش »

ها از اعتبار در مرحله کیفی، از خبرگان و متخصصان بهره گرفته شد تا مصاحبه استفاده شد. (  SEMمدلسازی معادلات ساختاری )با تکنیک  

مدیریت دولتی، رفتار   هایاساتید رشتهبشرح: . خبرگان دانشگاهی  1مناسبی برخوردار باشد. مشارکت کنندگان تحقیق در بخش کیفی شامل: 

  کارشناسان ارشد حوزه مدیریت منابع انسانیو    مدیران عالی بشرح:  . خبرگان سازمانی  2،  در مراکز آموزش عالی  سازمانی و مدیریت منابع انسانی 

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

داشتن .  2«،    مدیریت منابع انسانی»  . داشتن تحصیلات مرتبط با مبحث1:  به شرح  ظر برای خبره بودن افرادخصوصیات مورد ند.  انسانی« بو

و »چابک    «  چابکی منابع انسانی  »  طرح تحقیقاتی مرتبط باداشتن کتاب، مقاله و یا  .  3«،  مدیریت رفتار سازمانی»  تحصیلات مرتبط با مبحث

 . های دولتی و خصوصی، تعیین گردید داشتن سابقه اجرایی مرتبط با موضوع تحقیق در سازمان. 4سازی سازمان« و 

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

انتخاب و نظرسنجی، تا رسیدن به اشباع نظری ادامه یافت و پس از آن متوقف شد. منظور از اشباع نظری، به اشباع رسیدن نظرات مطرح شده  

گیری به روش  نمونههای پایانی، موارد جدیدی بدست نیاید.  خبرگان در چند مصاحبه آخر از خبرگان بوده، بطوریکه از تحلیل محتوای مصاحبه

 . زیر آمده استشرح ه بخبره  19( مشخصات 1در جدول ) انجام گرفت.گلوله برفی تا رسیدن به اشباع نظری 

 اطلاعات مصاحبه شوندگان . 1جدول 

مدرک   رشته تحصیلی  جنسیت ردیف 

 تحصیلی

حیطه   یا  تخصص 

 فعالیت 

  سابقه 

 )سال( 

در   یا شغل   پست سازمانی کد 

 نظرسنجی 

شرکت   29 منابع انسانی  دکتری دولتیمدیریت  مرد 1 انسانی  منابع  مدیریت  و  توسعه  معاون 

 هواپیمائی 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

و   2۶ منابع انسانی  دکتری مدیریت دولتی مرد 4 تحقیقات  علوم،  وزارت  علمی  هیئت  عضو 

 فناوری

N4 

 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 ۶

 N7 کارشناس ارشد منابع انسانی سازمان دولتی 21 منابع انسانی  دکتری مدیریت دولتی مرد 7
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 N8 کارشناس ارشد شرکت هواپیمائی آسمان  15 منابع انسانی  دکتری مدیریت دولتی زن  8

رفتار   زن  9 مدیریت 

 سازمانی 

 N9 مدیر آموزش و توسعه شرکت هواپیمائی آسمان  21 رفتار سازمانی  دکتری

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

 N11 عضو هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی  22 رفتار سازمانی  دکتری مدیریت دولتی مرد 11

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

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

کارشناسی   مدیریت دولتی مرد 14

 ارشد 

 N14 معاون بخش فنی شرکت هواپیمائی آسمان 32 منابع انسانی 

منابع   زن  15 مدیریت 

 انسانی 

دانشجوی  

 دکتری

 N15 دولتیکارشناس ارشد منابع انسانی سازمان  9 منابع انسانی 

و   19 منابع انسانی  دکتری مدیریت دولتی زن  1۶ تحقیقات  علوم،  وزارت  علمی  هیئت  عضو 

 فناوری

N16 

منابع   مرد 17 مدیریت 

 انسانی 

و   17 منابع انسانی  دکتری تحقیقات  علوم،  وزارت  علمی  هیئت  عضو 

 فناوری

N17 

کارشناسی   مدیریت دولتی مرد 18

 ارشد 

 N18 هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی عضو  8 منابع انسانی 

منابع   مرد 19 مدیریت 

 انسانی 

دانشجوی  

 دکتری

 N19 عضو هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی  11 منابع انسانی 

 

سازمانی  مدیریت دولتی، رفتار    هایاساتید رشتهشرکت هواپیمایی آسمان و    مشارکت کنندگان تحقیق در بخش اعتباریابی مدیران عالی و میانی

  غیرتصادفی هدفمند گیری  ی، به صورت نمونهاعتباریاب در بخش  گیری  روش نمونهشهر مشهد، بود.    در مراکز آموزش عالی  و مدیریت منابع انسانی 

   گیری انتخاب گردیدند.خبره و کارشناس با بکارگیری این تکنیک نمونه 17تعداد ه که بود

چک ه و ابزار گردآوری اطلاعات در بخش اعتباریابی،  شد استفادهدر بخش کیفی    هاداده آوری جمع ابزار عنوان  بهنیمه ساختاریافته   مصاحبه از

 لیست خبره سنجی بوده است.

بازبینی مجدد خبرگان(،  های لازم شامل مقبولیت )بازنگری خبرگان( و قابلیت تائید)بررسیو پایایی ابزار بخش کیفی، از   رواییبرای تعیین  

بطوریکه برای تعیین روایی، متن تایپ شده پنج مصاحبه اولیه بهمراه کدگذاری اولیه ای که براساس این پنج مصاحبه بدست   .گردید استفاده  

گر از مصاحبه آنان،  هایی که مصاحبهها و استنباطآمد، در اختیار خبرگانی که آنان مصاحبه بعمل آمده بود، قرار گرفت تا آنان در مورد، برداشت

کرده بود، اعمال نظر کنند. درصورت مغایرت و نیاز به اصلاح بر روی موارد تایپ شده از روی مصاحبه، اصلاحات انجام گرفتند تا آنچه که 

قابلیت تأیید در مرحله پایانی، طبقات به دست آمده به  در این پژوهش برای  برای تعیین پایایی،    دنظر خبرگان بوده، مورد تحلیل قرار گیرد.م

 چند نفر از مشارکت کنندگان اولیه به منظور بازبینی و تأیید برگردانده شده و نکات پیشنهادی اعمال شد. 

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

منظور بررسی به  موارد اصلاحی رفع شده تا چک لیست خبره سنجی از اعتبار لازم برخوردار باشد.خبرگان دانشگاهی و سازمانی قرار گرفت و  

 لیست بینمنظور، ابزار چک همین به  از آزمون مجدد استفاده شده است که  های نهایی، بمنظور تعیین مولفهخبره سنجی    لیستچک  پایایی

 نوبت با اول نوبت از حاصل نتایج بین ضریب همبستگی پخش شده و دوهفته زمانی بازه با متفاوت نوبت دو در جامعه آماری افراد از نفر 10

 . و پایایی مورد تائید قرار گرفت شده محاسبه 88/0مقدار  SPSSدوم، در محیط نرم افزار 

تحلیل تم روشی برای تعیین، در بخش کیفی تحقیق حاضر از روش کیفی تحلیل تم استفاده شده است.    روش تجزیه و تحلیل بخش کیفی:

تواند از این کند، اما میها را سازماندهی و در قالب جزئیات توصیف میها است. این روش دادهها( موجود درون دادهتحلیل و بیان الگوهای )تم 
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ها است که شکل گرفتن و انتخاب آنها بستگی ترین سطح دادههای مختلف موضوع پژوهش را نیز تفسیر کند. تم انتزاعیفراتر رفته و جنبه

کند که اطلاعات اندکی در مورد زیادی به ساختارهای تحقیق دارد. استفاده از مطالعات کیفی به ویژه روش تحلیل تم زمانی ضرورت پیدا می

 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

ات این بوده که هدف تحقیق شناسایی  یل انتخاب روش تحلیل تم در تحقیقدل  بیین موضوع بپردازد، مشهود باشد. که به صورتی جامع به ت

-های کیفی بوده است)ابوییمیق برای توسعه الگوهایی نظری برای تحقیقات تجربی آتی در حوزه مورد تحقیق، براساس یافتههایی اولیه و ع ایده

دهد. همچنین ای را برای تحلیل تم ارائه می(، یک فرآیند پانزده مرحله2007)  1(. اندرسون1393،  آذرپور سمانه و جلال پور،لبافی اردکان،  

( که در این تحقیق از این رویکرد  2013اند )کلارک و برون،  ای بدین منظور سامان داده(، نیز فرآیندی شش مرحله200۶)  2کلارک و برون 

 .  استفاده گردید 

های شناسایی شده در بخش کیفی با تعیین میزان اهمیت اعتباریابی مولفه  اعتباریابی،بخش    در  روش تجزیه و تحلیل بخش اعتباریابی:

، انجام گرفت که از  SPSSو انجام محاسبات توصیفی در نرم افزار    3، با نظرسنجی از خبرگان و بکارگیری تکنیک دلفیآنان در تبیین مدل

های تحقیق کیفی است که از آن به منظور دستیابی به اجماع در روش دلفی یکی از روش  استفاده شد.پرسشنامه نظرسنجی طی سه دور  

متوالی به همراه بازخورد کنترل شده    4ها یا دورهایشود. در عمل، روش دلفی یک سری از پرسشنامههای گروهی استفاده میتصمیم گیری

دور   سهروش دلفی در مجموع در دربارۀ یک موضوع خاص دست یابد.  5ای است که تلاش دارد به اتفاق نظر میان یک گروه از افراد متخصص

های فرعی هر یک از محقق برای نظرسنجی از خبرگان، تم  .گردیدهای حاصل از هر دور به تفکیک ارائه  به انجام رسید که در این بخش یافته

طراحی ساختار منابع  .  4، مدیریت استراتژیک منابع انسانی چابک. 3،  فرهنگ چابکی منابع انسانی.  2،  رهبری سرمایه انسانی. 1شش تم اصلی  

را در قالب چک لیست   مدیریت عملکرد و توسعه سرمایه انسانی چابک.  ۶و  های نوین در مدیریت منابع انسانی چابک  فناوری.  5،  انسانی منعطف

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

در این   .و، در هفته بعدی، دور سوم دلفی انجام گرفتیک هفته بوده و بعد از دور اول، یک هفته بعد، دور دوم دلفی انجام شد و به همین نح

 دور به انجام رسید.  سهپژوهش، روش دلفی در مجموع در 

شرکت هواپیمایی آسمان در سه شهر مشهد،  رسمی و قرارداد و پیمانکاری  ، کلیه کارکنان  جامعه مورد بررسی در مرحله کمی  بخش کمی: 

،  بوده   ای نسبیگیری بخش کمی، به صورت خوشهنمونه  زن بود.  ۶27مرد و    2193نفر شامل    2820بتعداد    1403تهران و شیراز در زمستان  

پخش پرسشنامه به صورت تصادفی در خوشه و به نسبت هر یک از سه شعبه مشهد، تهران و شیراز، نقش یک خوشه را ایفا کرد.  بطوریکه  

ای در مرحله کمی، ابزار گردآوری اطلاعات، پرسشنامه  نفر تعیین شد.  339جمعیت آن خوشه بود. تعداد نمونه با فرمول کوکران و به تعداد  

ای بوده که از مدل مفهومی منتج از مطالعه کیفی تحقیق بدست آمده و بر این اساس، متغیرهای موجود در مدل مفهومی حاصله، از گویه  115

تا   7/0بین    CVRو   1تا   85/0بین  CVI)محتوایی صوری،  سه روش به پرسشنامه روایی  در مرحله کمی، حالت کیفی به کمی تبدیل شدند. 

پرسشنامه   پایایی.  شد تأیید ها(و روایی واگرا بیشتر از همبستگی سازه با سایر سازه  ۶98/0تا    548/0محدوده روایی همگرا بین  )  سازه و(  9/0

به منظور  . شد تأیید (888/0تا  837/0)  ترکیبی پایاییو ( 838/0تا  741/0)، آلفای کرونباخ (4/0به سه روش ضرایب بارهای عاملی )بیشتر از 

 مدل آزمون برای  شد. های آماری توصیفی و استنباطی استفاده  ، از روشدر بخش کمی   های به دست آمده از پرسشنامهتجزیه و تحلیل داده

 روابط بررسی برای آماری مدلی ساختاری، یابی معادلاتاستفاده شد. مدل ساختاری معادلات یابیمدل وسیله به هاداده تحلیل از تحقیق، این

 تکنیک آماری ساختاری، معادلات یابیمدل دیگر، عبارت است. به شده( آشکار )مشاهده متغیرهای نشده( و )مشاهده مکنون متغیرهای بین

 
1 Anderson 
2 Clarke, V, Braun, V. 
3 Delphi  Method 

4 Rounds 

5 Expert Panel 
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 زمان، هم آماری آزمون یک با مسیر( را تحلیل یا )رگرسیون ساختاری مدل و تأییدی( عاملی )تحلیل اندازه گیری مدل که است قدرتمندی

 نشان را  متغیرها بین احتمالی علی پیوندهای مسیر، نمودار آن یعنی عمده ویژگی طریق  از  صورت  بهترین  در که مسیر  تحلیل کند.می ترکیب

آزمون مورد استفاده هم آزمون    شده واستفاده   ساختاری معادلات یابیمدل وسیله  به هاداده تحلیل  از تحقیق، این مدل آزمون  برایدهد.  می

 مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. Smart PLSو   SPSSهای حاصل از پرسشنامه از طریق نرم افزارهای داده تحلیل مسیر بود.

 هایافته

کارشناسی ارشد و  نفر    4تعداد    . ند. لذا اکثر افراد، مرد بودندادرصد( بوده  3/2۶)زن  نفر    5و    درصد(  7/73)   مردنفر    14تعداد  خبره،    19از  

 2/5)استاد    -  نفر دکتری  1درصد( و    1/21)  دانشیار  -دکتری  نفر    4،  درصد(  ۶/52)  استادیار  -دکتری  نفر    10  ،درصد(  1/21)  دانشجوی دکتری

درصد( و   3/2۶سال ) 20تا  11نفر بین  5درصد(،  5/10سال و کمتر ) 10نفر  2تعداد  .استادیار بودند -ند. لذا اکثر افراد، دکتری ادرصد( بوده

وزارت علوم، تحقیقات نفر    3تعداد    .بودند  سال  20سابقه خدمت بیشتر از  لذا اکثر افراد دارای    است.  سال بوده  20درصد( بیشتر از    2/۶3نفر )  12

درصد(    8/15نفر )  3شرکت هواپیمایی آسمان و  درصد(    1/42نفر )  8  ،درصد(  3/2۶)  دانشگاه آزاد اسلامی نفر    5تعداد  ،  درصد(  8/15)  و فناوری

 . دلذا اکثر افراد، فعال در شرکت هواپیمایی آسمان و از مدیران ارشد این شرکت بودن .ها بودنداز مدیران سایر سازمان

 » مربوط به    معیارهایو  های فرعی  های اصلی، تمتمأثر در خصوص  تمحور اصلی پژوهش مربوط به کاوش و اکتشاف عوامل م  ،در بخش کیفی

از رویکرد شش مرحله ای کلارک و    به عنوان مفهوم اصلی بود.چابکی سازمانی با رویکرد منابع انسانی در شرکت هواپیمایی آسمان «  مدل  

 های نیمه ساختاریافته استفاده شد. ( برای تحلیل مصاحبه200۶براون )

داده1گام   با  آشنایی  دادهغوطه  ها::  در  شدن  شامل  ور  داد"ها  مکرر  داده  "هاهبازخوانی  خواندن  )یعنی و  فعال  صورت  به  ها 

 جستجوی معانی و الگوها( 

ور شدن در  غوطهها مورد بررسی قرار گرفت و  ها در سطح جمله و عبارت برای هر یک از مصاحبه، دادهگام اولدر    اولیهانجام کدگذاری  قبل از  

 . ها به صورت فعال )یعنی جستجوی معانی و الگوها(، بوده استو خواندن داده  "هاه بازخوانی مکرر داد"ها شامل داده

در این گام مشخص شده که در ها:  ها در جهت ایجاد کدهای اولیه از داده: ایجاد کدهای اولیه: خواندن و آشنایی محقق با داده2گام  

 . کد مفهومی اولیه شناسایی شد 34۶نهایت، 

های بندی کدهای مختلف در قالب کدهای گزینشی و مرتب کردن همه خلاصه داده: جستجوی کدهای گزینشی: دسته3گام  

در  حذف شده و  ،  کد اولیه  34۶از بین    کد  231بایستی حذف شوند که    کدهای تکراری،  پس از بررسی و مطابقت این کدهاکدگذاری شده: 

 کد احصا گردید.  115نهایت 

 تعیین تم فرعی )طبقه فرعی(نتایج حاصل از  (،2)در جدول :  ها و بازبینی آنهاای از تِمهای فرعی: ایجاد مجموعهگیری تمشکل:  4گام  

، پس از  شناسایی شدهکد اولیه    34۶، از  اولیه  گذاریدر مرحله کداست.  های تولید شده  معیار ایجاد رابطه بین    این قسمتآمده است. هدف از  

های فرعی  تم   تعیین،  ساخت مضامین  -کدگذاری مرحله دوم  گردید. حال درحذف    د ک  231بررسی این کدها و حذف کدهای تکراری، تعداد  

 کد( انجام شد.   115) اولیه نهاییبا کدهای   های فرعی( )طبقه
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 ساخت مضامین   -های فرعی( در کدگذاری مرحله دوم های فرعی )طبقهتعیین تمنتایج  . 2جدول 

 ردیف  فرعی تم معیار  

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

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

 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 –هاگیریمشارکت کارکنان در تصمیم افزایش 

 آفرین در منابع انسانی رهبری تحول

 

1 

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

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

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

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

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

 رهبری مشارکتی در مدیریت 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 

 جذب و استخدام چابک 

 

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 –کاهش مقاومت کارکنان در برابر تغییرات 

 کارکنان فرهنگ پذیرش تغییر در 

 

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 

 دهی و انگیزش مبتنی بر چابکی پاداش

 

۶ 

[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 

 های کلیدی چابکی منابع انسانی شاخص

 

7 
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[18-1N]تکرار  2  –منابع انسانی  برنامه ریزی منابع سازمانی برای هایاستفاده از سیستم 

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

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

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

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

منابع   فرایندهای  در  دیجیتال  تحول 

 انسانی 

 

8 

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

 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 منابع  رهبری  مدیریت  در  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]تکرار   3  –های غیرمالی )مانند ارتقای شغلی و افزایش مسئولیت( برای ایجاد انگیزه استفاده از روش 

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

 های انگیزشی مبتنی بر چابکی سیستم

 

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 – برای بهبود مستمرهای عملکردی استفاده 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 شغلی انعطاففرهنگ چابکی و 

 

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 –افزایش دقت در تصمیمات مربوط به مدیریت استعدادها 

 هوش مصنوعی در مدیریت منابع 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 

 

1۶ 
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 [6-13N] تکرار  3  –ایجاد مسیرهای یادگیری متنوع 

 [2-19N]تکرار  3 –های توسعه مهارتی طراحی برنامه 

[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 مستمرفرصت ایجاد 

1]-5N[ تکرار  3 – تقویت خودکارآمدی کارکنان 

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

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

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

 کارکنان رهبری توانمندساز 

 

18 

[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 –های آموزشی ارزیابی 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 

 بازخورد مستمر و اصلاح فرایندها 

 

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 

 مدیریت دانش منابع انسانی 

 

24 
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: پالایش مضامین  -مرحله سومکدگذاری  ها در  بخش از تمهای اصلی: امکان ارائه یک تصویر رضایتگذاری تم: تعریف و نام5گام  

تم اصلی )طبقه    ۶در زیرمجموعه    ،بندی شده بوددستهفرعی )طبقه فرعی(    تم  24در قالب  که    نهایی کد    115گذاری،  در این مرحله از کد

 ، قرار گرفت. اصلی(

 : (، ارائه شده است3) شرح جدوله نتایج نهایی حاصل از تحلیل کیفی، ب:  : تهیه گزارش: تحلیل پایانی و نگارش گزارش6گام  

 مدل نهایی تحقیق های  و شاخصهای فرعی تم، های اصلیتمبندی دسته . 3جدول 

 تعداد شاخص  فرعیهای تمتعداد  تم فرعی تم اصلی  ردیف 

 20 4 انسانی آفرین در منابع 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

 فرهنگ پذیرش تغییر در کارکنان  ۶

 کارکنان فرهنگ نوآوری و خلاقیت  7

 پذیری شغلی فرهنگ چابکی و انعطاف 8

منابع   9 استراتژیک  مدیریت 

 انسانی چابک  

 20 4 جذب و استخدام چابک 

 آموزش و توسعه چابک  10

 مدیریت عملکرد پویا  11

 دهی و انگیزش مبتنی بر چابکی پاداش 12

انسانی   13 منابع  ساختار  طراحی 

 منعطف

 18 4 گیری چابک اختیار و تصمیمتفویض 

 های خودگردان ایجاد تیم 14

 کاهش بوروکراسی منابع انسانی  15

 چندمهارتی و چرخش شغلی  1۶

مدیریت  فناوری 17 در  نوین  های 

 منابع انسانی چابک  

 18 4 هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی 

 انسانیتحول دیجیتال در فرایندهای منابع   18

 مدیریت دانش منابع انسانی  19

 ابزارهای ارتباطی دیجیتال در منابع انسانی 20

توسعه   21 و  عملکرد  مدیریت 

 سرمایه انسانی چابک 

 19 4 های کلیدی چابکی منابع انسانی شاخص

 بازخورد مستمر و اصلاح فرایندها  22

 بهبود مستمر در مدیریت استعدادها  23

 های انگیزشی مبتنی بر چابکی سیستم 24

 

های خدماتی مبتنی بر سازی سازمان چابک  مدل،  نهاییمدل  های  و شاخصهای فرعی  تم،  های اصلیتم  و تعیین  از اتمام مرحله کیفی  پس

 : گرددارائه می (1)  شرح شکله ، بمدیریت منابع انسانی در شرکت هواپیمایی آسمان
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 نتیجه مرحله کیفی   – های خدماتی مبتنی بر مدیریت منابع انسانی در شرکت هواپیمایی آسمان سازی سازمان چابکمدل   . 1شکل 

 

و انحراف از معیار    7۶/3با میانگین    «رهبری توانمندساز کارکنان  » ، بیشترین اهمیت مربوط به  در دور اول دلفی«: رهبری سرمایه انسانی»

در دور    بوده است.  92/0و انحراف از معیار    59/3با میانگین    « رهبری مشارکتی در مدیریت استعدادها  » بوده و کمترین اهمیت مربوط به    83/0

بوده و کمترین اهمیت   84/0و انحراف از معیار    9۶/3با میانگین   «آفرین در منابع انسانیرهبری تحول  »بیشترین اهمیت مربوط به   ،دوم دلفی 

بیشترین اهمیت   ،در دور سوم دلفی   بوده است.  78/0و انحراف از معیار    82/3با میانگین    « رهبری مشارکتی در مدیریت استعدادها  »مربوط به  
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نگر در مدیریت منابع  رهبری آینده  بوده و کمترین اهمیت، »   88/0و انحراف از معیار    ۶2/3با میانگین    «رهبری توانمندساز کارکنان  »   مربوط به

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

درصد افزایش داشته که این ضریب با میزان اتفاق نظر بین اعضای کار گروه در میان دو دور متوالی رشد    37/7بوده تنها    841/0دوم که برابر با  

 ه ساز انجام    پس   «،رهبری سرمایه انسانیتم اصلی »کننده  نهایی تبیینفرعی  های  قابل توجهی ندارد. با انجام دو بخش کیفی و اعتباریابی، تم

رهبری مشارکتی  . 3، رهبری توانمندساز کارکنان. 2، آفرین در منابع انسانی رهبری تحول . 1 :شرحه ب  چهار تم فرعیشامل  که دلفی روشدور 

 . اندبودند، از دیدگاه خبرگان، دارای اعتبار مطلوب و قابل قبولی بودهنگر در مدیریت منابع انسانی، رهبری آینده. 4و  مدیریت استعدادهادر 

و  74/3با میانگین  «پذیری شغلیفرهنگ چابکی و انعطاف »، بیشترین اهمیت مربوط به در دور اول دلفی«:  فرهنگ چابکی منابع انسانی »

بوده    81/0و انحراف از معیار    52/3با میانگین    «فرهنگ یادگیری و توسعه مستمر  » بوده و کمترین اهمیت مربوط به    ۶۶/0انحراف از معیار  

بوده و    7۶/0و انحراف از معیار  ۶1/3با میانگین  « پذیری شغلیفرهنگ چابکی و انعطاف » بیشترین اهمیت مربوط به   ،در دور دوم دلفی  است.

از معیار    50/3با میانگین    «فرهنگ نوآوری و خلاقیت کارکنان  »کمترین اهمیت مربوط به     ،در دور سوم دلفی  بوده است.  82/0و انحراف 

فرهنگ   بوده و کمترین اهمیت، »  ۶7/0و انحراف از معیار    88/3با میانگین    «فرهنگ یادگیری و توسعه مستمر»    به  بیشترین اهمیت مربوط

است   931/0سوم  های دور  ضریب هماهنگی کندال برای پاسخ  بوده است.  57/0و انحراف از معیار    74/3با میانگین    «پذیرش تغییر در کارکنان

درصد افزایش داشته که این ضریب با میزان اتفاق نظر بین اعضای کار گروه در میان    00/8بوده تنها    8۶2/0که نسبت به دور دوم که برابر با  

فرهنگ چابکی منابع    »تم اصلی کننده نهایی تبیینفرعی های  دو دور متوالی رشد قابل توجهی ندارد. با انجام دو بخش کیفی و اعتباریابی، تم 

فرهنگ پذیرش تغییر در . 2، فرهنگ یادگیری و توسعه مستمر. 1 :رحشه ب چهار تم فرعی شامل  که دلفی روشدور  سهاز انجام  پس ،«انسانی

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

 . اندقابل قبولی بوده

و    ۶2/3با میانگین    «آموزش و توسعه چابک  »، بیشترین اهمیت مربوط به  در دور اول دلفی«:  مدیریت استراتژیک منابع انسانی چابک»

در دور   بوده است.  ۶0/0و انحراف از معیار    49/3با میانگین    «جذب و استخدام چابک  »بوده و کمترین اهمیت مربوط به    0/ 73انحراف از معیار  

  »بوده و کمترین اهمیت مربوط به  8۶/0و انحراف از معیار   ۶9/3با میانگین  «آموزش و توسعه چابک »بیشترین اهمیت مربوط به  ،دوم دلفی 

»   بیشترین اهمیت مربوط به  ،در دور سوم دلفی  بوده است.  58/0و انحراف از معیار    52/3ن  با میانگی  «دهی و انگیزش مبتنی بر چابکیپاداش

و انحراف   5۶/3با میانگین    « مدیریت عملکرد پویا بوده و کمترین اهمیت، »  77/0و انحراف از معیار    7۶/3با میانگین   «جذب و استخدام چابک

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

ر گروه در میان دو دور متوالی رشد قابل توجهی ندارد. با انجام دو  درصد افزایش داشته که این ضریب با میزان اتفاق نظر بین اعضای کا  1۶/9

 روشدور    سهاز انجام    پس   «، مدیریت استراتژیک منابع انسانی چابکتم اصلی »کننده  نهایی تبیینفرعی  های  بخش کیفی و اعتباریابی، تم

دهی و  پاداش.  4و    مدیریت عملکرد پویا.  3،  آموزش و توسعه چابک.  2،  جذب و استخدام چابک .  1  :شرحه  ب  چهار تم فرعیشامل    که  دلفی

 . اندبودند، از دیدگاه خبرگان، دارای اعتبار مطلوب و قابل قبولی بودهانگیزش مبتنی بر چابکی، 

و   ۶۶/3با میانگین   «چندمهارتی و چرخش شغلی »، بیشترین اهمیت مربوط به در دور اول دلفی«:  طراحی ساختار منابع انسانی منعطف»

بوده   0/ ۶9و انحراف از معیار  55/3با میانگین  «گیری چابکتفویض اختیار و تصمیم »بوده و کمترین اهمیت مربوط به  97/0انحراف از معیار 

بوده و کمترین   ۶3/0و انحراف از معیار    74/3با میانگین    «چندمهارتی و چرخش شغلی  »بیشترین اهمیت مربوط به    ،در دور دوم دلفی  است.

بیشترین اهمیت مربوط  ،در دور سوم دلفی  بوده است.  94/0و انحراف از معیار    58/3ن  با میانگی  «های خودگردانایجاد تیم  »اهمیت مربوط به  

  « گیری چابکم تفویض اختیار و تصمی  بوده و کمترین اهمیت، »  91/0و انحراف از معیار    75/3با میانگین    «کاهش بوروکراسی منابع انسانی»    به

است که نسبت به دور دوم که    805/0سوم  های دور  ضریب هماهنگی کندال برای پاسخ   بوده است.  74/0و انحراف از معیار    48/3با میانگین  
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درصد افزایش داشته که این ضریب با میزان اتفاق نظر بین اعضای کار گروه در میان دو دور متوالی رشد قابل    90/7بوده تنها    74۶/0برابر با  

از  پس «،طراحی ساختار منابع انسانی منعطف تم اصلی »کننده نهایی تبیینفرعی  های توجهی ندارد. با انجام دو بخش کیفی و اعتباریابی، تم

کاهش  .  3،  های خودگردانایجاد تیم.  2،  گیری چابکتفویض اختیار و تصمیم .  1  :شرحه  ب  چهار تم فرعیشامل    که  دلفی  روشدور    سهانجام  

 . اند، دارای اعتبار مطلوب و قابل قبولی بودهچندمهارتی و چرخش شغلی. 4و  بوروکراسی منابع انسانی 

با    «مدیریت دانش منابع انسانی  »، بیشترین اهمیت مربوط به  در دور اول دلفی«:  های نوین در مدیریت منابع انسانی چابکفناوری»

و    ۶9/3با میانگین    «تحول دیجیتال در فرایندهای منابع انسانی  »بوده و کمترین اهمیت مربوط به    83/0و انحراف از معیار    91/3میانگین  

 82/3با میانگین   «ابزارهای ارتباطی دیجیتال در منابع انسانی  »بیشترین اهمیت مربوط به    ،در دور دوم دلفی  بوده است.  54/0انحراف از معیار  

 0/ ۶2و انحراف از معیار    58/3ن  با میانگی  « هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی  »بوده و کمترین اهمیت مربوط به    90/0و انحراف از معیار  

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

ضریب هماهنگی کندال    بوده است.  82/0و انحراف از معیار    ۶3/3با میانگین    «تحول دیجیتال در فرایندهای منابع انسانی  کمترین اهمیت، »

درصد افزایش داشته که این ضریب با میزان    ۶۶/8بوده تنها    773/0است که نسبت به دور دوم که برابر با    840/0سوم  های دور  برای پاسخ

اعتباریابی، تم  نهایی  فرعی  های  اتفاق نظر بین اعضای کار گروه در میان دو دور متوالی رشد قابل توجهی ندارد. با انجام دو بخش کیفی و 

 : شرحه  ب  چهار تم فرعی شامل    که  دلفی  روشدور    سهاز انجام    پس  «،های نوین در مدیریت منابع انسانی چابکفناوریتم اصلی »کننده  تبیین

انسانی .  2،  انسانی هوش مصنوعی در مدیریت منابع  .  1 انسانی.  3،  تحول دیجیتال در فرایندهای منابع  ابزارهای  .  4و    مدیریت دانش منابع 

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

اول دلفی«:  مدیریت عملکرد و توسعه سرمایه انسانی چابک» به  در دور  مربوط  اهمیت  بیشترین  بر  سیستم  »،  مبتنی  انگیزشی  های 

و    39/3با میانگین   « بهبود مستمر در مدیریت استعدادها  » بوده و کمترین اهمیت مربوط به    ۶8/0و انحراف از معیار   57/3با میانگین    «چابکی

و    87/3با میانگین    « های کلیدی چابکی منابع انسانیشاخص  »بیشترین اهمیت مربوط به   ، در دور دوم دلفی بوده است. 97/0انحراف از معیار  

بوده    87/0و انحراف از معیار    ۶8/3ن  با میانگی  « بازخورد مستمر و اصلاح فرایندها  » بوده و کمترین اهمیت مربوط به    54/0انحراف از معیار  

بوده    92/0و انحراف از معیار    90/3با میانگین    «های انگیزشی مبتنی بر چابکیسیستم»    بیشترین اهمیت مربوط به  ،در دور سوم دلفی  است.

ضریب هماهنگی کندال برای   بوده است.  77/0و انحراف از معیار    ۶5/3با میانگین    «بهبود مستمر در مدیریت استعدادها  و کمترین اهمیت، »

د افزایش داشته که این ضریب با میزان اتفاق  درص  47/9بوده تنها    802/0است که نسبت به دور دوم که برابر با    878/0سوم  های دور  پاسخ

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

های  شاخص.  1  :شرحه  ب  چهار تم فرعیشامل    که  دلفی  روشدور    سهاز انجام    پس  «، مدیریت عملکرد و توسعه سرمایه انسانی چابک  تم اصلی »

های انگیزشی مبتنی بر  سیستم.  4و    بهبود مستمر در مدیریت استعدادها .  3،  بازخورد مستمر و اصلاح فرایندها.  2،  کلیدی چابکی منابع انسانی

از دیدگاه خبرگان،  ایج مربوط به دور سوم دلفی  ( نت4در جدول )  . اندبودند، از دیدگاه خبرگان، دارای اعتبار مطلوب و قابل قبولی بودهچابکی،  

 آمده است. 
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های خدماتی مبتنی بر مدیریت منابع انسانی در شرکت  سازی سازمان های تبیین کننده چابک مولفهره دهندگان دربا نظر پاسخ  . 4 جدول

 دلفی  سومدور   هواپیمایی آسمان

 ترتیب اهمیت  انحراف از معیار  میانگین  بیشترین  کمترین  ها تعداد پاسخ ها مولفه

   رهبری سرمایه انسانی

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

 1 0.88 3.۶2 5.00 1.00 17 رهبری توانمندساز کارکنان 

 3 0.9۶ 3.54 5.00 1.00 17 رهبری مشارکتی در مدیریت استعدادها 

 4 0.72 3.47 5.00 2.00 17 مدیریت منابع انسانینگر در رهبری آینده

 فرهنگ چابکی منابع انسانی

 1 0.۶7 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 0.۶5 3.80 5.00 1.00 17 فرهنگ نوآوری و خلاقیت کارکنان 

 2 0.82 3.84 5.00 1.00 17 پذیری شغلی انعطاففرهنگ چابکی و 

 مدیریت استراتژیک منابع انسانی چابک 

 1 0.77 3.7۶ 5.00 1.00 17 جذب و استخدام چابک 

 3 0.۶4 3.59 5.00 2.00 17 آموزش و توسعه چابک 

 4 0.85 3.5۶ 5.00 1.00 17 مدیریت عملکرد پویا 

 2 0.74 3.۶3 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 0.۶2 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 3.۶7 5.00 1.00 17 چندمهارتی و چرخش شغلی 

 های نوین در مدیریت منابع انسانی چابک فناوری

 2 0.۶۶ 3.74 5.00 1.00 17 هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی 

 4 0.82 3.۶3 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 ارتباطی دیجیتال در منابع انسانیابزارهای  

 مدیریت عملکرد و توسعه سرمایه انسانی چابک 

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

 3 0.5۶ 3.79 5.00 1.00 17 بازخورد مستمر و اصلاح فرایندها 

 4 0.77 3.۶5 5.00 2.00 17 استعدادها بهبود مستمر در مدیریت 

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

 

  اند. درصد( در تحقیق بوده 02/28نفر زن ) 95درصد( و  98/71نفر مرد ) 244تعداد  های تحقیق،در بررسی توصیفی آزمودنیآمار توصیفی:  

درصد( در گروه    80/11نفر )  40تعداد    اند.درصد( در این پژوهش شرکت داشته  34/74نفر متأهل )  252درصد( و    ۶۶/25نفر مجرد )  87تعداد  

  7۶سال و    50تا    41درصد( در گروه سنی    81/34نفر )  118سال،    40تا    31درصد( در گروه سنی    97/30نفر )  105سال و کمتر،    30سنی  

درصد( دارای مدرک کارشناسی   13/45نفر )  153تعداد  اند.سال در این پژوهش شرکت داشته  50درصد( در گروه سنی بیشتر از  42/22نفر )

ر این درصد( دانشجوی دکتری یا دارای مدرک دکتری د   81/1۶نفر )  57درصد( دارای مدرک کارشناسی ارشد و    05/38نفر )  129و کمتر،  

  10تا    ۶درصد( دارای سابقه شغلی    52/1۶نفر ) 5۶،  و کمتر  سال  5درصد( دارای سابقه شغلی    39/12نفر )  42تعداد    اند.پژوهش شرکت داشته

 42/22نفر )  7۶سال و  20تا  1۶درصد( دارای سابقه شغلی  73/27نفر ) 94سال،  15تا  11درصد( دارای سابقه شغلی  94/20نفر ) 71سال، 

 اند. سال در این پژوهش شرکت داشته  20درصد( دارای سابقه شغلی بیش از 
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برای سنجش مدل، پرسشنامه محقق ساخته برگرفته از بخش کیفی بعد از تائید روایی و پایایی در طی چندین مرحله، در آمار استنباطی:  

 گردید.  تحلیل Smart PLSو   SPSSافزارهای ها با روش تحلیل عاملی اکتشافی و تائیدی با نرم توزیع و داده ها آزمودنیتن از  339بین 

ها و رابطه بین متغیرها( برای تحلیل عاملی مناسب هستند یا خیر؟ از های مورد نظر )اندازه نمونهبرای تشخیص این مسئله که تعداد داده

گیری است که کوچک مایر شاخصی از کفایت نمونه  –استفاده گردید. آزمون تناسب کایزر  2و آزمون بارتلت   1مایر  –شاخص آزمون تناسب کایزر  

فرهنگ .  2،  رهبری سرمایه انسانی.  1  برای شرایطکفایت نمونه برداری(  )  KMOمقدار    کند.بودن هبستگی جزئی بین متغیرها را بررسی می

های نوین در مدیریت فناوری.  5،  طراحی ساختار منابع انسانی منعطف.  4،  مدیریت استراتژیک منابع انسانی چابک.  3،  چابکی منابع انسانی 

و    88۶/0و    873/0،  894/0،  904/0،  898/0  ،900/0ر  براب، بترتیب  مدیریت عملکرد و توسعه سرمایه انسانی چابک.  ۶و  منابع انسانی چابک  

اجرای تحلیل عاملی بر پایه ماتریس    ،بنابراین، علاوه بر کفایت نمونه برداری.  بدست آمد  0009/0سطح معناداری آزمون کرویت بارتلت برابر  

رهبری های  عوامل استخراج شده و درصد واریانس تبیین شده توسط مولفهطبق نتایج  همبستگی مورد مطالعه نیز قابل توجیه خواهد بود.  

درصد از تغییرات کل را بر عهده دارند. در میان   03/53بوده و مجموعاً تقریباً    1عامل مورد تحقیق، بزرگتر از   4های ویژه  ارزش  ،سرمایه انسانی

درصد، عامل    25/14درصد، عامل دوم برابر با    05/15شده بعد از چرخش واریماکس توسط عامل اول برابر با  ها، درصد از واریانس تبیینآن 

 است.درصد بوده   71/11عامل چهارم برابر با   و درصد 01/12سوم برابر با 

درصد از تغییرات    30/51بوده و مجموعاً تقریباً    1عامل مورد تحقیق، بزرگتر از   4های ویژه  ارزش  ، فرهنگ چابکی منابع انسانی های  مولفهبرای  

درصد، عامل دوم    7۶/13شده بعد از چرخش واریماکس توسط عامل اول برابر با  ها، درصد از واریانس تبیینکل را بر عهده دارند. در میان آن

 درصد بوده است.  35/12درصد و عامل چهارم برابر با  52/12درصد، عامل سوم برابر با  ۶8/12برابر با 

درصد   27/53بوده و مجموعاً تقریباً  1عامل مورد تحقیق، بزرگتر از  4های ویژهارزش ، مدیریت استراتژیک منابع انسانی چابکهای مولفهبرای 

درصد،    41/15شده بعد از چرخش واریماکس توسط عامل اول برابر با  ها، درصد از واریانس تبییناز تغییرات کل را بر عهده دارند. در میان آن 

 درصد بوده است. ۶5/11درصد و عامل چهارم برابر با  28/12درصد، عامل سوم برابر با  93/13عامل دوم برابر با 

درصد از  84/5۶بوده و مجموعاً تقریباً  1عامل مورد تحقیق، بزرگتر از   4 های ویژهارزش ،طراحی ساختار منابع انسانی منعطفهای مولفهبرای 

درصد،    55/14شده بعد از چرخش واریماکس توسط عامل اول برابر با  ها، درصد از واریانس تبیینتغییرات کل را بر عهده دارند. در میان آن 

 درصد بوده است.  02/14درصد و عامل چهارم برابر با  03/14درصد، عامل سوم برابر با  23/14عامل دوم برابر با 

بوده و مجموعاً تقریباً   1عامل مورد تحقیق، بزرگتر از    4های ویژه  ارزش  ،های نوین در مدیریت منابع انسانی چابک فناوریهای  مولفهبرای  

شده بعد از چرخش واریماکس توسط عامل اول برابر با  ها، درصد از واریانس تبییندرصد از تغییرات کل را بر عهده دارند. در میان آن  32/54

 درصد بوده است.  58/11درصد و عامل چهارم برابر با  ۶5/11درصد، عامل سوم برابر با  82/13درصد، عامل دوم برابر با  2۶/17

  ۶۶/53بوده و مجموعاً تقریباً    1عامل مورد تحقیق، بزرگتر از    4های ویژه  ارزش  ،مدیریت عملکرد و توسعه سرمایه انسانی چابکهای  مولفهبرای  

 28/14شده بعد از چرخش واریماکس توسط عامل اول برابر با  ها، درصد از واریانس تبییندرصد از تغییرات کل را بر عهده دارند. در میان آن

برای بررسی مدل    درصد بوده است.  12/ 77درصد و عامل چهارم برابر با    02/13درصد، عامل سوم برابر با    ۶0/13درصد، عامل دوم برابر با  

 آمده است. ( 5) جدول نتایج درپژوهش از تحلیل عاملی تائیدی مرتبه دوم استفاده شده که 

  

 
1 KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of sampling Adequacy) 
2 Bartlets Test of sphericity 
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 مدل پژوهش معنی داری   ضریب و   های اصلیضریب مسیر . 5جدول 

 نتیجه  t p-valueآماره  ضرایب مسیر  مسیر میان متغیرها 

 دار است.معنی 0009/0 579/2۶ 753/0 نگر در مدیریت منابع انسانی رهبری آینده <رهبری سرمایه انسانی 

 دار است.معنی 0009/0 004/25 7۶0/0 آفرین در منابع انسانی رهبری تحول <رهبری سرمایه انسانی 

 دار است.معنی 0009/0 971/25 749/0 رهبری توانمندساز کارکنان  <رهبری سرمایه انسانی 

 دار است.معنی 0009/0 851/24 741/0 رهبری مشارکتی در مدیریت استعدادها  <رهبری سرمایه انسانی 

 دار است.معنی 0009/0 9۶7/30 7۶4/0 فرهنگ نوآوری و خلاقیت کارکنان   <فرهنگ چابکی منابع انسانی 

 دار است.معنی 004/0 950/2۶ 749/0 تغییر در کارکنان فرهنگ پذیرش   <فرهنگ چابکی منابع انسانی 

 دار است.معنی 0009/0 ۶19/28 758/0 پذیری شغلی فرهنگ چابکی و انعطاف  <فرهنگ چابکی منابع انسانی 

 دار است.معنی 0009/0 443/41 81۶/0 فرهنگ یادگیری و توسعه مستمر   <فرهنگ چابکی منابع انسانی 

 دار است.معنی 0009/0 583/37 814/0 آموزش و توسعه چابک  <استراتژیک منابع انسانی چابک  مدیریت 

 دار است.معنی 0009/0 734/29 779/0 جذب و استخدام چابک  <مدیریت استراتژیک منابع انسانی چابک  

 دار است.معنی 00۶/0 238/23 720/0 مدیریت عملکرد پویا  <مدیریت استراتژیک منابع انسانی چابک  

 دار است.معنی 0009/0 117/27 7۶۶/0 دهی و انگیزش مبتنی بر چابکیپاداش <مدیریت استراتژیک منابع انسانی چابک  

 دار است.معنی 0009/0 377/34 784/0 های خودگردان ایجاد تیم <طراحی ساختار منابع انسانی منعطف 

 دار است.معنی 0009/0 990/23 731/0 گیری چابک تفویض اختیار و تصمیم <طراحی ساختار منابع انسانی منعطف 

 دار است.معنی 0009/0 953/2۶ 7۶9/0 چندمهارتی و چرخش شغلی   <طراحی ساختار منابع انسانی منعطف 

 دار است.معنی 0009/0 007/27 7۶5/0 کاهش بوروکراسی منابع انسانی   <طراحی ساختار منابع انسانی منعطف 

ابزارهای ارتباطی دیجیتال در منابع    <های نوین در مدیریت منابع انسانی چابک  فناوری

 انسانی 

 دار است.معنی 0009/0 480/21 710/0

تحول دیجیتال در فرایندهای منابع    <های نوین در مدیریت منابع انسانی چابک  فناوری

 انسانی 

 دار است.معنی 0009/0 585/40 82۶/0

 دار است.معنی 0009/0 202/1۶ ۶53/0 مدیریت دانش منابع انسانی  <های نوین در مدیریت منابع انسانی چابک فناوری

هوش مصنوعی در مدیریت منابع    <های نوین در مدیریت منابع انسانی چابک  فناوری

 انسانی 

 دار است.معنی 0009/0 27۶/25 738/0

 دار است.معنی 0009/0 ۶05/25 74۶/0 بازخورد مستمر و اصلاح فرایندها <انسانی چابک مدیریت عملکرد و توسعه سرمایه  

 دار است.معنی 0009/0 953/29 773/0 بهبود مستمر در مدیریت استعدادها  <مدیریت عملکرد و توسعه سرمایه انسانی چابک  

چابک   انسانی  سرمایه  توسعه  و  عملکرد  بر  های  سیستم  <مدیریت  مبتنی  انگیزشی 

 چابکی 

 دار است.معنی 0009/0 321/25 747/0

های کلیدی چابکی منابع  شاخص  <مدیریت عملکرد و توسعه سرمایه انسانی چابک  

 انسانی 

 دار است.معنی 0009/0 ۶01/28 755/0

 

 . شکل استمولفه    24دارای  ،  مبتنی بر مدیریت منابع انسانیهای خدماتی  سازی سازمانچابکنتایج حاکی از آن بوده که مدل  ها،  از دیگاه نمونه

 دهد. استاندارد و معناداری را نشان می ضرایبدر حالت پژوهش  مدل (، 2)
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 استاندارد و معناداری  ضرایبدر حالت نهایی پژوهش مدل   . 2شکل 

 اجرا گردید و نتایج زیر بدست آمد.   SMART-PLSهای بدست آمده از تحقیق میدانی در نرم افزار داده
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 مدل پژوهش معنی داری   ضریب ضریب مسیر و  . 6جدول 

 نتیجه  t P-Valueمقادیر  ضرایب استاندارد  مسیرها

 دار است.معنی 0009/0 453/72 884/0 انسانی رهبری سرمایه    <ی خدماتی با رویکرد منابع انسانی  هاسازمانچابکی  

طراحی ساختار منابع    <ی خدماتی با رویکرد منابع انسانی  هاسازمانچابکی 

 انسانی منعطف 

 دار است.معنی 0009/0 22۶/89 899/0

فرهنگ چابکی منابع   <ی خدماتی با رویکرد منابع انسانی هاسازمانچابکی 

 انسانی 

 دار است.معنی 0009/0 589/87 898/0

های نوین در  فناوری  <ی خدماتی با رویکرد منابع انسانی  هاسازمانچابکی  

 مدیریت منابع انسانی چابک 

 دار است.معنی 0009/0 782/۶1 8۶7/0

مدیریت استراتژیک    <ی خدماتی با رویکرد منابع انسانی  هاسازمانچابکی  

 منابع انسانی چابک 

 دار است.معنی 0009/0 43۶/74 887/0

با رویکرد منابع انسانی  هاسازمانچابکی   مدیریت عملکرد و    <ی خدماتی 

 توسعه سرمایه انسانی چابک 

 دار است.معنی 0009/0 185/۶8 883/0

 

های بدست آمده در  میانگین رتبههای مدل با استفاده از  بندی عملکردی ابعاد و مولفهاولویت  بندی ابعاد مدل با آزمون فریدمن:اولویت

بالاترین اولویت را در میان متغیرهای مورد   ۶۶4/3رهبری سرمایه انسانی با میانگین رتبه    :آزمون فریدمن بدین صورت بوده که در ابعاد مدل

در جایگاه دوم و    ۶02/3بررسی داشته و در رتبه نخست قرار گرفته است. پس از آن، مدیریت استراتژیک منابع انسانی چابک با میانگین رتبه  

های نوین در مدیریت منابع انسانی چابک با  در رتبه سوم قرار دارد. همچنین، فناوری  49۶/3فرهنگ چابکی منابع انسانی با میانگین رتبه  

اند. در نهایت،  ای گرفتهدر رتبه پنجم ج   459/3در رتبه چهارم و طراحی ساختار منابع انسانی منعطف با میانگین رتبه    479/3میانگین رتبه  

 کمترین اولویت را داشته و در جایگاه ششم قرار دارد.   301/3مدیریت عملکرد و توسعه سرمایه انسانی چابک با میانگین رتبه 

در بعد رهبری سرمایه انسانی، رهبری مشارکتی در مدیریت استعدادها با میانگین رتبه   های مدل با آزمون فریدمن:مولفه  بندیاولویت

در رتبه دوم، رهبری توانمندساز    478/2نگر در مدیریت منابع انسانی با میانگین رتبه  در رتبه نخست قرار دارد، پس از آن رهبری آینده  ۶۶5/2

 در رتبه چهارم جای گرفته است.   388/2آفرین در منابع انسانی با میانگین رتبه  در رتبه سوم و رهبری تحول   4۶9/2کارکنان با میانگین رتبه  

بالاترین اولویت را دارد. پس از آن، فرهنگ   735/2در بعد فرهنگ چابکی منابع انسانی، فرهنگ نوآوری و خلاقیت کارکنان با میانگین رتبه  

در رتبه سوم و   401/2پذیری شغلی با میانگین رتبه  در رتبه دوم، فرهنگ چابکی و انعطاف  524/2و توسعه مستمر با میانگین رتبه    یادگیری

در بعد مدیریت استراتژیک منابع انسانی چابک، آموزش و   در رتبه چهارم قرار دارد.  341/2فرهنگ پذیرش تغییر در کارکنان با میانگین رتبه  

دهی و انگیزش مبتنی در رتبه دوم، پاداش 532/2در رتبه نخست، مدیریت عملکرد پویا با میانگین رتبه  552/2توسعه چابک با میانگین رتبه 

در بعد    در رتبه چهارم قرار گرفته است.  407/2در رتبه سوم و جذب و استخدام چابک با میانگین رتبه    509/2بر چابکی با میانگین رتبه  

در رتبه نخست، کاهش بوروکراسی منابع انسانی با    ۶34/2های خودگردان با میانگین رتبه  انسانی منعطف، ایجاد تیم  طراحی ساختار منابع

در رتبه سوم و چندمهارتی و چرخش شغلی با    453/2گیری چابک با میانگین رتبه  در رتبه دوم، تفویض اختیار و تصمیم  49۶/2میانگین رتبه  

های نوین در مدیریت منابع انسانی چابک، مدیریت دانش منابع انسانی با میانگین در بعد فناوری  در رتبه چهارم قرار دارد.  417/2میانگین رتبه  

در رتبه دوم، ابزارهای    550/2بالاترین اولویت را دارد. پس از آن، تحول دیجیتال در فرایندهای منابع انسانی با میانگین رتبه    ۶14/2رتبه  

در    32۶/2در رتبه سوم و هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی با میانگین رتبه    510/2بع انسانی با میانگین رتبه  ارتباطی دیجیتال در منا 

در رتبه   59۶/2در بعد مدیریت عملکرد و توسعه سرمایه انسانی چابک، بازخورد مستمر و اصلاح فرایندها با میانگین رتبه    رتبه چهارم قرار دارد.

در رتبه دوم، بهبود مستمر در مدیریت استعدادها با میانگین رتبه    510/2های کلیدی چابکی منابع انسانی با میانگین رتبه  نخست، شاخص

 در رتبه چهارم جای گرفته است. 385/2های انگیزشی مبتنی بر چابکی با میانگین رتبه در رتبه سوم و سیستم  509/2
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ای استفاده  تک نمونه  tبا توجه به حجم نمونه )قضیه حد مرکزی( از آزمون  ای:  سنجش وضعیت فعلی سازمان با آزمون تی تک نمونه

، متغیر رهبری 19/1برابر با    tی  است. با توجه به مقدار آماره  52/0و انحراف از معیار    03/3متغیر رهبری سرمایه انسانی دارای میانگین   .گردید

است. با توجه به    0/ 52و انحراف از معیار    02/3متغیر فرهنگ چابکی منابع انسانی دارای میانگین    سرمایه انسانی در حد متوسط بوده است.

متغیر مدیریت استراتژیک منابع انسانی چابک    ، متغیر فرهنگ چابکی منابع انسانی در حد متوسط بوده است.5۶/0برابر با    tی  مقدار آماره

، متغیر مدیریت استراتژیک منابع انسانی چابک در  44/1برابر با  tی است. با توجه به مقدار آماره 54/0و انحراف از معیار  04/3ن دارای میانگی

ی  است. با توجه به مقدار آماره  57/0و انحراف از معیار    01/3متغیر طراحی ساختار منابع انسانی منعطف دارای میانگین    حد متوسط بوده است.

t  های نوین در مدیریت منابع انسانی چابک  متغیر فناوری ، متغیر طراحی ساختار منابع انسانی منعطف در حد متوسط بوده است.29/0برابر با

های نوین در مدیریت منابع انسانی  ، متغیر فناوری4۶/0برابر با    tی  است. با توجه به مقدار آماره  51/0و انحراف از معیار    01/3دارای میانگین  

است. با    51/0و انحراف از معیار    98/2متغیر مدیریت عملکرد و توسعه سرمایه انسانی چابک دارای میانگین    ابک در حد متوسط بوده است.چ

 ، متغیر مدیریت عملکرد و توسعه سرمایه انسانی چابک در حد متوسط بوده است.۶3/0-برابر با   tی توجه به مقدار آماره

 باشند. ، از نظر وضعیت موجود در حد متوسط میالگوهای نهایی تحقیق، بیشتر مولفه  الگویهای مولفهدر ارزیابی 

 گیرینتیجه بحث و 

  ییمایدر شرکت هواپ   یمنابع انسان   تیریبر مد   یمبتن  یخدمات  ی هاسازمان  یسازمدل چابک  یابیو اعتبار  یپژوهش با هدف طراح  نیا  یهاافتهی

منابع    یچابک شیدر افزا یاساس یها نقشمؤلفه  ن یاز ا کیاست که هر  یتم فرع  24و  یمدل مشتمل بر شش تم اصل نیآسمان، نشان داد که ا

  ی رهایمس  یکه تمام  یاگونهبود؛ به  ییمدل نها  یاعتبار ساختار  دیمؤ  زین  یمرحله کم  جینتا.  کنندیم  فایسازمان ا  یکل  یتبع آن، چابک  بهو    یانسان

»فرهنگ   «، یانسان  هیسرما  ی»رهبر  رینظ  یی هامشخص شد که مؤلفه   ها،افته ی  ن یشدند. بر اساس ا  د ییتأ   یمعادلات ساختار  لیمدل، در تحل  ی علّ

انسان  یچابک انسان  کیاستراتژ  ت یری»مد  «، یمنابع  انسان   یچابک«، »طراح  یمنابع   تیریدر مد   نینو  یهایمنعطف«، »فناور  یساختار منابع 

ابعاد کلچابک« به  ی انسان  هیعملکرد و توسعه سرما  ت یریچابک« و »مد  ی منابع انسان   کنندهن ییتوانستند تب  یخوببه  ،یی مدل نها  یدیعنوان 

 در سازمان باشند.  یچابک

ز  «یانسان  هیسرما  ی»رهبر   مؤلفه چهار  مشارکت  ن،یآفرتحول   یرهبر  یرمؤلفه یبا  آ  ی توانمندساز،  برجسته   نگر، ندهیو  افزا  یانقش    ش یدر 

انگ  یریپذانعطاف ا  زشیو  اکندیم  فا یکارکنان  اهم  (Motwani & Katatria, 2024)پژوهش    یهاافتهی با    جهینت  نی.  بر   ی رهبر  تیکه 

 Pina e Cunha)مطالعه  ن،یراستا است. همچنکرده بود، هم دی تأک یو فرد ی اتیعمل ک،یدر سه سطح استراتژ یچابکعنوان ستون فقرات به

et al., 2020)  بهرهتحول  یکه رهبر  کند یم   انیب با  قابل  یریگگرا  تقو  تواندیم   یسازبداهه  یهاتیاز  . در  نجامدیب  ی سازمان   یچابک   تیبه 

بالاتر در آزمون   ن یانگی توانمندساز« با م  یمؤلفه »رهبر   ژهیوشد. به  د ییتأ   یو کم   ی فیک  یهاداده  ق یطر  از  یدگاه ید  نیچن  ز یپژوهش حاضر ن

 است. یرقابت طیکارکنان در شرا یاستقلال و خودکارآمد تیتقو تیدهنده اهمنشان ،یدلف

بود.   ی شغل یریپذ و انعطاف ینوآور ر،ییتغ رشیمستمر، پذ یریادگیچون   ی ابعاد رندهیدربرگ «، یمنابع انسان   ی »فرهنگ چابک یعن یدوم،  مؤلفه

از فرهنگ   یتنها در بستر  ی منابع انسان  یها ی دارد که نشان داد استراتژ  یخوانهم  (Saha et al., 2017)پژوهش    ج یبخش، با نتا  نیا  ی هاافتهی

نشان داده است که    زین  (Jameh Abrishami et al., 2022)پژوهش    ن،یشوند. همچن  ی منجر به چابک  توانندیو منعطف م   رندهیادگی

دارد. در پژوهش حاضر، مؤلفه »فرهنگ   یطیمح  راتییبه تغ  عیدر واکنش سر  گرلینقش تسه  ، یدر منابع انسان   ی فرهنگ چابک  یسازنهینهاد

انعطاف  ی چابک انعطاف نقشبُعد داشت که نشان  نیا  ی هارمؤلفه یز  ن یرا در ب  نیانگیم  نیبالاتر  «یشغل   یریپذو  ها و پرورش دهنده ضرورت 

 چندگانه در کارکنان است. یهامهارت
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 « یزشی انگ ی ده چابک« مشتمل بر »جذب و استخدام چابک«، »آموزش و توسعه«، »پاداش یمنابع انسان  کیاستراتژ تیریادامه، مؤلفه »مد در

 Ali et)بخش با مطالعات    نیا  ج یدلالت دارند. نتا  ی منابع انسان  یای منسجم و پو  یاچرخه  جادیبر ا  ی بود که همگ  ا«ی عملکرد پو  تیریو »مد 

al., 2022)  و(Moh'd et al., 2024) دارند عملکرد  د یراستا است که تأکهمHRM ی در تمام مراحل چرخه عمر منابع انسان دی چابک، با  

  ی ابیارز  یهاستمیبر آن است که توجه به جذب چابک و س زین (Ahmadzadeh Araji et al., 2018)پژوهش   جینتا ن،یشود. همچن ادهیپ 

 است. افتهیانعکاس  زیپژوهش ن ن یا ییکه در مدل نها یاافتهی ها خواهد شد؛ در مواجهه با بحران  یسازمان ییگوپاسخ شیمنعطف، موجب افزا

مدل،    نیچهارم انسان  ی»طراح  یعنیمؤلفه  منابع  به  یساختار  ز  ژهیومنعطف«،  »ا  ار«یاخت  ضی»تفو  رینظ   ییهارمؤلفه یدر    ی هامی ت  جادیو 

 اراتیاخت  شیتمرکز و افزاکم  یساختارها  یدارد طراح  د یدارد که تأک  یخوانهم  (Ansari & Amirnezhad, 2018)  یهاافتهیخودگردان«، با  

 ی »کاهش بوروکراس  رمؤلفهیپژوهش حاضر نشان داد که ز  یکم  جینتا  ن،ی. همچنآوردیفراهم م  یارتقاء چابک  یبرا  یمناسب  یکارکنان، بسترها

  ر یکه به تأث  (Charm & Amirnezhad, 2016)پژوهش    جهیامر با نت  نیساختار دارد که ا  یسازرا بر چابک  ریتأث  نیشتریب  «یمنابع انسان 

 سازمان اشاره کرده، همسوست. یریپذانعطاف شیبر افزا یمراتبسلسله یحذف ساختارها

  یدانش« و »ابزارها  تیری»مد  تال«،یجی »تحول د  «،یچابک« شامل »هوش مصنوع   یمنابع انسان  تیریدر مد  نینو  یهایپنجم، »فناور  مؤلفه

و    (Cui, 2024)بُعد داشت که با مطالعات    نیرا در ا  تیاهم  نیدانش« بالاتر  تیری»مد   ، یدلف  لیتحل  جیبود. بر اساس نتا  تال«یجید  یارتباط

(Zhang et al., 2023)  ا در  است.  نپژوهش  نیسازگار  چابک  د یتأک  زیها  که  بهره  یسازمان   یشده  فناور  یریگبدون  و    نینو   یهایاز 

  ز ین (Groenewald et al., 2024)پژوهش  یهاافتهی نیهمچن. افت یتحقق نخواهد  ،ی در حوزه منابع انسان ژهیوبه ندها، یفرا یسازتالیجید

 شد.   دییدر مدل حاضر تأ   زین  افتهی  نیکه ا کند،یم  فایا  یسازمان  یو چابک  یمنابع انسان  نیدر ارتباط ب  یمهم  ی انجیم  نقش  ITکه    دهدینشان م

  ت یریبازخورد مستمر، بهبود مد  ،ی چابک  یها شاخص  ی ابیچابک« است که شامل ارز  یانسان   هیعملکرد و توسعه سرما  تیریمؤلفه مدل »مد   نیآخر

مؤلفه را نشان دادند.   نیا تیاهم ، یعامل لیو تحل یدلف لیحاصل از تحل یها . دادهباشدیم  یبر چابک یمبتن یزشیانگ یهاستمیاستعدادها و س

م  زین  (Moghaddam & Nabavi Chashmi, 2020)و    (Zaki Pour et al., 2016)پژوهش    یهاافتهی موفق  دهد ینشان   ت یکه 

 ,Ribeiro) ن،ی. همچناستیپو  یهابر شاخص  یو مبتن  یقیعملکرد تطب  ی ابیارز یهااستقرار نظام ازمند ین ، ی منابع انسان ی ها در چابکسازمان

 ش یافزا یو سازمان   ی اقتصاد  تیعدم قطع  طیکارکنان را در شرا  زشیچابک، انگ  یده پاداش یساختارهاخود بر آن است که    قیدر تحق  (2024

 قرار گرفت.  د ییمورد تأ  زین قیتحق نیکه در ا یاافتهی دهد؛ یم

 ی و معتبر برا  یبوم  یراستا بوده و توانست مدلهم  یو سازمان  یمنابع انسان  یموجود در حوزه چابک  ینظر  یهاپژوهش با داده  جیمجموع، نتا  در

  یهااستقرار نظام  جهیتنها نتچابک نه  یکه منابع انسان   دهندینشان م   هاافتهی ارائه دهد.    HRM  تیبا محور  یخدمات   یهاسازمان  یسازچابک

 ,.Ononiwu et al)  یهاسازمان خواهد بود. پژوهش  تیکل  یسازتحول و چابک  سازنهیمناسب است، بلکه خود، زم  ی و فرهنگ  یاختارس

و پاسخ به    تال یجیتحول د  تیدر موفق  یدی کل  ی چابک، عامل  ی انسان  هیاند که سرماآن  د یمؤ  زین  (Probojakti et al., 2024)و    (2024

 است. ی طیمح یفشارها

کامل   می تعم تیآسمان بود که ممکن است قابل یی مایشرکت هواپ  یعنیسازمان خاص  کیپژوهش، تمرکز بر   نیا یاصل یهاتیاز محدود یکی

  یخبرگان داخل  دگاهی پژوهش تنها از د  یف یبخش ک  ن،یمتفاوت را محدود کند. همچن  طیبا ساختار، فرهنگ و مح یخدمات   یهاسازمان  ریبه سا

تأث  یفیابعاد ک  یر یپذمیتعم  تواندیاستفاده کرده است که م  رو محدود به سه شه را تحت  ا  ریمدل  بر  ابزار   ن،یقرار دهد. علاوه  از  استفاده 

 را به همراه داشته است. ی ذهن میمفاه  قیدر درک عم  یدهندگان و ناتوانپاسخ یریسوگ رینظ یی هاتی محدود ،ی پرسشنامه در بخش کم

  تیآزمون شود تا قابل  زین  یصنعت  یو حت  ی خدمات  یهاسازمان  ریپژوهش در سا   نیدر ا  شدهیمدل طراح  نده،یآ   قاتیکه در تحق  شودیم  شنهادیپ 

افزا  میتعم  ی به بررس  ، یدارشناسیمطالعات پد  ا ی  ادیبنداده  هیمانند نظر  گری د  یفیک  ی هااز روش  یریگبا بهره  توانیم  نی. همچنابدی  شیآن 
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  ،ی اعتماد سازمان  رینظ  یانجیم  یرهاینقش متغ  شودیم  شنهادیپ   نیپرداخت. همچن  یمنابع انسان  یچابک  نهیاز تجربه کارکنان در زم  یترقیعم

 شود. یمدل بررس  یهامؤلفه  نیدر رابطه ب یریادگیفرهنگ   ای  یاجتماع  هیسرما

منابع   یساز چابک یلازم برا  یفرهنگ  یکارکنان، بسترها یو توانمندساز نیآفرتحول  یبا تمرکز بر توسعه رهبر توانند یم ی خدمات ی هاسازمان

در    تواندیم  اریاخت  ضیتفو  شیو افزا  ،یصورت منعطف، کاهش بوروکراسبه  یساختار منابع انسان  یبازطراح  ن،یرا فراهم کنند. همچن  یانسان

  ز ین  یمنابع انسان  یندهایدر فرا  یو هوش مصنوع   تالیجید  ی هاستمیس  ژهی وبه  ن ینو  ی هایاز فناور  یریگمؤثر باشد. بهره  اریبس  ی چابک  ریمس

 یدیاقدامات کل  گریاز د  زین  یقیعملکرد تطب  یابیو ارز  عیبازخورد سر  یهاستمی . استقرار سردیدر دستور کار قرار گ  شدهی زیرصورت برنامهبه  د یبا

 مدل خواهد بود. نیا یسازیاتیجهت عمل رد

 نویسندگانمشارکت 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

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

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

Extended Abstract 

Introduction 

In an era defined by rapid technological disruption, hyper-competition, and environmental uncertainty, 

organizational agility has emerged as a critical strategic capability for survival and sustained success. 

Particularly for service organizations that are inherently dependent on human interaction and dynamic 

customer needs, agility has become more than a strategic advantage—it is a necessity (Motwani & Katatria, 

2024). As traditional paradigms of organizational design and strategy fail to cope with evolving external 

pressures, there is a growing consensus that agility must be cultivated through internal capacities—most 

notably, through human resources (Pina e Cunha et al., 2020). 

Human resource agility refers to the capacity of HR systems, structures, and individuals to quickly sense and 

respond to changes, adapt processes, and drive innovation. This agility encompasses not just operational 

responsiveness, but also strategic alignment, continuous learning, and cultural flexibility (Athamneh & Jais, 
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2023). As (Noe et al., 2017) highlights, the strategic management of human capital is pivotal in building 

competitive advantage, especially under volatile conditions. Therefore, human resources are not merely 

passive facilitators but active enablers of organizational agility (Moh'd et al., 2024). Several empirical and 

theoretical studies have affirmed that agile HR practices—such as rapid recruitment, decentralized decision-

making, digital integration, and performance-based rewards—significantly enhance the organization’s overall 

ability to respond to turbulence (Cui, 2024; Ribeiro, 2024). 

Research in the Iranian context, however, remains limited in developing a context-specific, validated model of 

agile human resource management in service sectors. The few existing studies point to the need for an 

integrated model that synthesizes leadership, culture, structure, technology, and performance management as 

interlinked domains of HR agility (Jameh Abrishami et al., 2022; Rahimi Noosh Abadi et al., 2023). 

Furthermore, emerging studies suggest that the effectiveness of organizational agility hinges on the coherence 

of strategic HR practices with technological and cultural enablers (Groenewald et al., 2024; Ononiwu et al., 

2024). Building on this gap, the present study seeks to design and validate a comprehensive model for agile 

human resource management tailored to service organizations, with a case study of Aseman Airlines—a 

prominent Iranian aviation service provider competing in a highly dynamic and internationalized environment. 

Methods and Materials 

The research employed a mixed-method design composed of qualitative, validation, and quantitative phases. 

In the qualitative phase, data were gathered through semi-structured interviews with 19 academic and 

organizational experts using snowball sampling. Thematic analysis was conducted using Atlas.ti software, 

involving initial coding, theme construction, and refinement. The validation phase used a three-round Delphi 

method involving 17 experts who evaluated the identified themes using a structured checklist. For the 

quantitative phase, a sample of 339 participants was selected from among 2,820 employees (contractual, 

official, and outsourced) of Aseman Airlines branches in Mashhad, Tehran, and Shiraz. A 115-item 

questionnaire based on the conceptual model from the qualitative phase was administered. Structural equation 

modeling (SEM) was applied using SmartPLS to test the reliability, validity, and explanatory power of the 

model. 

Findings 

The qualitative analysis yielded a six-dimensional model of agile HRM comprising: (1) human capital 

leadership, (2) agile HR culture, (3) strategic agile HRM, (4) flexible HR structure, (5) modern technologies 

in agile HRM, and (6) performance management and development of agile human capital. Each dimension 

included four sub-themes and multiple indicators, totaling 24 sub-themes and 115 criteria. Examples of sub-

themes include transformational leadership, decentralized decision-making, digital integration, cross-

functional team autonomy, and performance-linked rewards. 

Delphi analysis in three rounds confirmed the relevance and importance of all six main dimensions and their 

sub-themes. Notably, “empowering leadership” and “learning and development culture” scored highest in their 

respective categories. Kendall’s coefficient of concordance across Delphi rounds ranged from 0.798 to 0.931, 

indicating high expert agreement. 

In the quantitative phase, all measurement items exceeded the acceptable thresholds for factor loadings (>0.4), 

Cronbach’s alpha (0.741–0.838), and composite reliability (0.837–0.888). Content validity indices ranged 

between 0.85 and 1.00, and discriminant validity was established. KMO values for all constructs were above 

0.87, and Bartlett’s test was significant, confirming data suitability for factor analysis. The six latent variables 

explained over 50% of the variance in overall HR agility, with leadership and strategic HRM showing the 

highest contributions. 

Discussion and Conclusion 
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The present study developed and validated a multidimensional model for agile human resource management 

in service organizations, rooted in both empirical data and theoretical frameworks. The findings reaffirm the 

centrality of HR leadership in enabling agility, especially through empowering, participative, and 

transformational approaches. Leadership behaviors that encourage autonomy, skill development, and proactive 

behavior among employees were shown to significantly impact agility outcomes. 

Agile HR culture emerged as a foundational enabler, encompassing a shared mindset of flexibility, openness 

to change, innovation, and continuous learning. These cultural values are crucial in service contexts like 

aviation, where employee adaptability directly affects service quality and customer satisfaction. The study also 

emphasized the importance of embedding agility into core HR processes—recruitment, training, performance 

management, and rewards—thereby transforming HR from a support function to a strategic driver of agility. 

The incorporation of digital technologies and AI into HR practices was another critical finding. Digitalization 

not only streamlines administrative processes but also enhances strategic agility by enabling data-driven 

decision-making and real-time responsiveness. Structural factors such as decentralized decision-making and 

reduction of bureaucratic layers were shown to facilitate faster execution and cross-functional collaboration—

both essential traits of agile organizations. 

Finally, performance management systems that link individual output with organizational agility metrics 

proved vital for sustaining agile behaviors. Agile organizations continuously assess, adapt, and realign their 

HR strategies based on internal feedback and external dynamics. The model proposed in this study offers a 

comprehensive, actionable roadmap for service organizations aiming to institutionalize agility through their 

human resource functions. 

In summary, the study underscores that agility in service organizations is not merely a technical or structural 

adaptation but a deeply human-centered transformation. HR departments must reimagine their roles as 

architects of agile ecosystems—enabling talent, shaping culture, leveraging technology, and aligning strategy 

to foster responsiveness, innovation, and resilience in the face of uncertainty. 
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