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Background & Purpose: In the digital age, organizational agility refers to the ability to rapidly adapt to 
technological changes, market demands, and environmental shifts. Human resources play a pivotal role in 
this process by fostering digital skills development, promoting a culture of continuous learning, and 
enhancing teamwork, thereby enabling agile transformation. This study aimed to identify and prioritize 
human resource strategies that contribute to organizational agility in the digital era.  

Methodology: The research participants included university professors, managers, and experts from Bank 
Mellat in Tehran who possessed sufficient knowledge, experience, and expertise in human resource 
management, digital transformation, and organizational agility. A purposive sampling method was 
employed, and each interview was followed by coding and analysis. A total of 11 interviews were 
conducted with academic experts and managers from Bank Mellat. In the qualitative phase, thematic 
analysis was performed using MaxQDA 20 to extract key themes. In the quantitative phase, the fuzzy 
SWARA method was applied using MATLAB software to prioritize the identified themes. Data collection 
tools included semi-structured interviews and a questionnaire. 

Findings: The qualitative analysis revealed 9 main themes and 47 sub-themes. The main themes include 
organizational culture, digital skills and empowerment, agile performance management and motivation, 
flexible organizational and work structures, application of emerging technologies in HR, agile leadership 
and employee engagement, improving productivity and innovation in bank HR, increasing employee 
satisfaction and commitment, and reducing costs while enhancing banking efficiency. ccording to the 
quantitative results, the top five priorities were: development of digital and technology-oriented skills, 
creating an open environment for expressing creativity and new suggestions, establishing digital 
collaboration platforms and virtual teamwork, empowering employees and fostering a sense of ownership, 
and implementing performance- and growth-based incentive systems. 

Conclusion: The findings indicate that achieving organizational agility in the digital era requires a 
fundamental rethinking of human resource policies and strategies. Theoretically, this study offers an 
integrated model combining concepts of organizational agility and digital transformation to enhance HR 
capabilities in turbulent environments. Practically, it underscores the importance of investing in digital skill 
development, designing innovative mechanisms for employee engagement, strengthening digital 
collaboration infrastructures, implementing empowerment systems, and cultivating a culture of 
accountability and organizational belonging. Furthermore, it recommends the design of smart, performance- 
and growth-driven incentive systems as a critical pillar in supporting agility. These findings provide a 
practical roadmap for HR managers to tackle the challenges of the digital age and position human resources 
as a driver of organizational transformation.  
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 تحـولات  و بـازار  نيازهـاي  فناورانـه،  تغييـرات  با سريع تطبيق توانايي معناي به سازمان سازي چابك ديجيتال، عصر در :زمينه و هدف
 و مستمر يادگيري فرهنگ ارتقاي ديجيتال، هاي مهارت توسعة با زيرا كند؛ مي ايفا كليدي نقشي مسير اين در انساني منابع. است محيطي
 در انسـاني  منـابع  هـاي  اسـتراتژي  بندي اولويت و شناسايي هدف با حاضر مطالعة. سازد مي فراهم را ابكچ تحول بستر تيمي، كار تقويت
  .شد انجام ديجيتال عصر در سازمان سازي چابك
 انسـاني،  منابع مديريت زمينة در كه بودند تهران ملت بانك كارشناسان و مديران دانشگاهي، استادان پژوهش كنندگان مشاركت :روش
 هـر  از پـس  و گرفـت  صـورت  هدفمنـد  روش با گيري نمونه. داشتند كافي تخصص و تجربه و دانش سازماني، چابكي و ديجيتال تحول

 كيفـي  تحليـل  روش از اسـتفاده  بـا  ابتـدا  ها، داده تحليل براي. شد انجام مصاحبه 11 مجموع در. شد انجام تحليل و كدگذاري مصاحبه،
 سـواراي  روش از اسـتفاده  بـا  پـژوهش،  كمي بخش يا دوم بخش در. شدند شناسايي پژوهش ينمضام كيودا، مكس افزار نرم در مضمون
  .بود نامه پرسش و ساختاريافته نيمه مصاحبة ها، داده گردآوري ابزار. شد اقدام مضامين بندي اولويت به متلب، افزار نرم و فازي

 و هـا  مهارت سازماني، فرهنگ: از اند عبارت اصلي مضامين. نجاميدا پايه مضمون 47 و اصلي مضمون 9 به كيفي تحليل نتايج :ها يافته
 ،HR در نـوين  هـاي  فنـاوري  از استفاده پذير، انعطاف كاري و سازماني ساختار چابك، انگيزش و عملكرد مديريت ديجيتال، توانمندسازي

 كـاهش  انسـاني،  منـابع  تعهد و رضايت افزايش ك،بان انساني منابع در نوآوري و وري بهره بهبود انساني، منابع مشاركت و چابك رهبري
 محـور،  فناوري و ديجيتال هاي مهارت توسعة هاي شاخص كه شد مشخص كمي، بخش نتايج براساس. بانكي بازدهي افزايش و ها هزينه
 ايجـاد  و توانمندسازي مجازي، تيمي كار و ديجيتال همكاري هاي پلتفرم ايجاد جديد، پيشنهادهاي و خلاقيت بيان براي باز فضاي ايجاد
  .گرفتند قرار پنجم تا اول اولويت در فردي، رشد و عملكرد بر مبتني انگيزشي هاي سيستم و انساني منابع در مالكيت حس

 و هـا  سياسـت  در بنيـادين  بـازنگري  مستلزم ديجيتال، عصر در سازمان سازي چابك كه دهد مي نشان پژوهش اين نتايج :گيري نتيجه
 بـراي  يكپارچـه  مـدلي  ديجيتـال،  تحول و سازماني چابكي مفاهيم تلفيق با حاضر مطالعة نظري، جنبة از. است انساني بعمنا راهبردهاي

 بـر  هـا  سـازمان  گـذاري  سـرمايه  اهميت بر نتايج كاربردي، جنبة از. دهد مي ارائه پرتلاطم هاي محيط در انساني منابع هاي قابليت ارتقاي
 هاي نظام استقرار ديجيتال، همكاري بسترهاي تقويت كاركنان، مشاركت براي خلاقانه سازوكارهاي حيطرا ديجيتال، هاي مهارت توسعة

 بـر  مبتنـي  هوشـمند  انگيزشـي  هاي سيستم طراحي همچنين،. دارد تأكيد سازماني تعلق و پذيري مسئوليت فرهنگ ايجاد و توانمندسازي
 منـابع  مديران براي عملي راهبردي ها، يافته اين. شود مي توصيه سازي چابك از پشتيباني در اساسي ركن عنوان به فردي رشد و عملكرد
  .سازد مي فراهم سازماني تحول پيشران به انساني منابع تبديل و ديجيتال عصر هاي چالش با مواجهه منظور به انساني

  ، بانك ملتتاليجيسازمان، تحول د يساز چابك ،يمنابع انسان يها ياستراتژ :ها كليدواژه
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  مقدمه
 يچـابك . است رييمتعدد در حال تغ يها نهيو زم عيها، صنا ستمياكوس تال،يجيد يها شرفتيپ ليدل ها به نادر سازم يقواعد باز
شـناخته   دهي ـچيو پ اي ـوكـار پو  كسـب  طيو بقا در مح ـ تيموفق يبرا يدياز عوامل كل يكي عنوان به ،در عصر حاضر يسازمان

 يدر حـال بررس ـ  يطـور جـد   بـه  ،يدر بخـش دولت ـ  ژهي ـو ها، به سازمان نيبنابرا ؛)2024 ،1، دوديچ و ميركوويچجلنا( شود يم
 يلازم بـرا  يريپذ و انعطاف يسازمان يچابك شيافزا يدر حال ظهور برا تاليجيتحول د يها يهستند كه فناور ييها فرصت

، 2موگلسـكا و احمـد  ( كننـد  يفـراهم م ـ  را انيدولت و مشـتر  يها خواسته كردن و برآورده رييدر حال تغ يها طيانطباق با مح
سـازمان   كي ـ يهسـتند، بـرا  دائم در حال تعامل خود  طيبا مح ،باز ستميس كيعنوان  ها به سازمان نكهيبا توجه به ا. )2021
ها  ناسازم. مهم است يو خارج يداخل ريمتغ يطيمح طيبه شرا عيواكنش سر يبرا يسازمان يها يژگيو يداشتن برخ ،چابك

كل متشـكل   كيتر از خودشان هستند، بلكه  كوچك اي تر زرگب يها ستمياز س ياريمتشكل از بس ايپو طيمح كينه تنها در 
  ).2023، 3كومكاله( تعامل دارند گريكديبا  ايپو طور بهها هستند كه  ستميسرياز ز يارياز بس

 يها بـا رقـابت   امروزه سازمان .كرد يوكار معرف كسب يكنون يايدن يراب توان ياست كه م يا مشخصه نيتر با ثبات رييتغ
 تيريمد يسنت يها اعتبار مدل تيوضع نيا .شود يم يناش انيمشتر يدر تقاضا رييفناورانه و تغ راتييمواجهند كه از تغ ديشد

بـا   انيمشتر ديجد يها منتظره و چالش ريمستمر و غ راتييطور مؤثر بر تغ بتوانند به ديها با سازمان. را به چالش كشانده است
بـه   ،يمشـتر  يازهـا ين تـأمين بـر زمـان و    يرقابـت مبتن ـ  اثـربخش و  عيواكنش سر ييتوانا نيبنابرا ند؛ياندك فائق آ نهيهز
 ياي ـپو تي ـقابلنوعي  يسازمان يچابك ).1399، ، سپهوند و رحيمي اقدمنژاد عارف(اند  شده ليتبد ييجو رقابت بارز يها يژگيو

 ،و كارآمـد و هـر زمـان كـه لازم باشـد      عيسر يا وهيبه ش ،لازم زانيتواند به م يدر دسترس است كه م يه شده و دائمآموخت
سيسـتمي   چـابكي بـه   ).2025، 4، ونگ و ونگژانگ( انجام شود داريبازار ناپا طيمح كيدر  يعملكرد تجار شيمنظور افزا به

 ريسـك صـرفه و بـدون بـه     صورت مقرون بـه  بهرا  يخارج يها محرك رياو س رييدر حال تغ يازهاين شود كه بتواند گفته مي
هـا و منـابع    هيرو يريكارگ دهد تا با به يم ها اجازه به شركت نيا. برآورده كند سرعت ، بهمحصولات و خدمات تيفيانداختن ك

 مـؤثر اسـت   دي ـجد طيبـر اسـاس شـرا    يسـازمان  يمجدد سـاختارها  يكنند و در طراح نيگزيموجود را جا يهافرايند د،يجد
سـازمان،   يهـا  موريـت أدر تحقـق م  ،هاي چـابكي سـازماني   ارتقاي قابليت). 2022، 5وروبيف و بودوار رن، سينگ، ،يميالنع(

بنـابراين ايـن ويژگـي    . ها و اجتناب از تهديـدها نقـش بسـزايي دارد    به فرصت آسان، سريع و ماهرانه ييگو پاسختشخيص و 
 تال،يجيدر عصر د). 1403، خواه و مرادي ، خالققنبري(ط رقابتي، پيچيده و پوياي كنوني است ها در محي براي سازمان يالزام

ده وادار كـر  عيو واكنش سـر  يها را به سازگار سازمان ان،يو انتظارات رو به رشد مشتر ديرقابت شد ،يفناور راتييسرعت تغ
در برابر  يو نوآور يريپذ انعطاف ع،يسر ييگو پاسخان در سازم ييتوانا شيافزا يمعنا به ،سازمان يساز چابك در مقابل، .است

 ست،يانتخاب ن تاليجيسازمان در عصر د يساز چابك اكنون، ديگر .)2024، 6آراخو ، فخرالدين و ديراملي( است راتييتغ نيا
و در رقابـت بـا    نـاتوان خواهنـد مانـد    راتيي ـچابـك نباشـند، در برابـر تغ    پذير و يي كه انعطافها سازمان. بلكه ضرورت است

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Jelena, Dudić & Mirković 
2. Mrugalska & Ahmed 
3. Kumkale 
4. Zhang, Wang & Wang  
5. AlNuaimi, Singh, Ren, Budhwar & Vorobyev 
6. Ramli, Fachridian & de Araujo 
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را در تمـام سـطوح خـود     يهستند كـه فرهنـگ چـابك    ييها موفق، آن يها سازمان. نوآور شكست خواهند خورد يها شركت
  ).2025، 1كومار و سينگ( نگرند يم شرفتيرشد و پ يبرا يعنوان فرصت به راتييو به تغ كنند يم نهينهاد

هستند  يهر سازمان ية اصلي، سرمايمنابع انسان .است نساني قويمنابع ا براي ايجاد سازمان چابك، يكي از عوامل مهم
هـا، جبـران خسـارت،     افراد و آمـوزش آن  يريارگك به فرايند يت منابع انسانيريمد. كنند مي كمكدن به اهداف آن يو در رس

 ).1402، نجـاري ، ميهمـي و  يمعـدن (ها اسـت   آنحفظ  يبرا ييها ين استراتژيتدو و نانكاركمربوط به  يها استين سيتدو
 يكـرد يو اتخـاذ رو  يمنـابع انسـان   كي ـو بوروكرات يسـنت  يهافراينـد هـا و   سـتم يشامل دور شدن از س ،چابك يمنابع انسان

سو  شركت هم يتجار ياست كه با استراتژ يعملكرد منابع انسان كي جاديا يمعنا به نيا. محور است يو مشتر رتريپذ انعطاف
 تي ـمز )2008( 3آرمسـترانگ  ةبه گفت ).2024، 2، ريبيرو و لايتهويكوئل( شود گاردر بازار ساز راتييسرعت با تغ باشد و بتواند به

بـه   يابيدست يحال، برا نيبا ا. دست آورد به يمنابع انسان تيريمختلف مد يها تيكاركنان و فعال قيتوان از طر مي را يرقابت
خـود اسـتفاده كننـد كـه بـه آن       يانسـان  يروي ـن زهي ـانگ جاديو ا جذب، حفظ يبرا يياز ابزارها ديها با ناسازم ،يرقابت تيمز

 مـؤثر استفاده  ييو توانا يامروز دهيچيپ طيبا مح يسازگار ييصورت، توانا نيا ريدر غ. نديگو مي يمنابع انسان يها ياستراتژ
مناسب منابع  يها ياستراتژ ياو اجر نيمستلزم تدو ،يانسان منابع تيريدر مد تيموفق. را از دست خواهند داد ياز منابع انسان

روشن است كه منابع انساني در نيل به اهداف چابكي سـازماني نقـش محـوري ايفـا     ). 2022، 4نفري و رضايي( است يانسان
 چوريدس، كريستوفي( دارندنقشي حياتي هاي منابع انساني در دستيابي به چابكي سازماني  استراتژي ،از همين منظر ،كنند مي
 و يمنـابع انسـان   ةشد يزير برنامه صيتخص يالگو طريقاز  ،چابك يمنابع انسان كياستراتژ تيريمد). 2024، 5پاپاجورجيو و

   ).1403زاده،  كيواني و رستم(  كند يكمك مبه سازمان براي رسيدن به اهدافش  ،مدنظر يها تيفعال انجام
. بـه همـراه دارد  مزاياي بسياري ها  انككليدي است كه براي ب يك مسئلةطور مشخص چابكي در صنعت بانكداري  به

كـاهش   ي،ور بهـره  شيافـزا ي، بـانك  نيو قوان ياقتصاد راتييبه تغ عيواكنش سرمندي، تيرضا شيافزا ي،مشتر ةبهبود تجرب
، ليتلـي ( از جمله مزاياي چابكي در صنعت بانكـداري اسـت   ،يبانك يها سكيو كاهش ر تيامن شيافزاي، اتيعمل يها نهيهز

 ـ راتيي ـتغ تـال، يجيمانند تحولات د ييها ها با چالش امروز، بانك يايدر دنآنكه  ويژه به). 2025، 6مولا و گو رقابـت   ،يمقررات
در چنـين   .نـد ازمندين ياتي ـو عمل يسـازمان  يچابكبه بقا و رشد،  يمواجهند كه برا انيو انتظارات رو به رشد مشتر ها تك نيف

مـدولي و  (يكي ديگـر از مزايـاي چـابكي در صـنعت بانكـداري اسـت        بازارسهم  شيو افزا تاليجيخدمات د ةتوسعفضايي، 
ثباتي و عـدم اطمينـان محيطـي     به مبارزه با بي ،ها هاي چابك با تكيه بر منابع انساني و خلاقيت آن روش). 2024، 7چادوري

 بسـتگي  همبه ها  چابكي بانكاز اين رو . وري است پردازد و چابكي در بانكداري عامل جلب رضايت مشتريان و منبع بهره مي
خـدمات   ةهاي كشور در ارائ اصلي آن است كه بانك مسئلةاما . است نيازمند وكار و مديريت بانكي هاي كسب ميان استراتژي

اين عدم چـابكي، كمبـود منـابع و نـاتواني در      ةنتيج. كنند ها را رفع نمي به مشتريان خود چابكي لازم را ندارند و نيازهاي آن
اقتصـاد كشـور و همچنـين ايفـاي وظـايف و       ةسـازي و بهبـود چرخ ـ   بانك در روان ،تسهيلات است و به موجب آناعطاي 
  ). 1400، ، طبري و مجيبيعباچي(خورد  هاي اجتماعي شكست مي مسئوليت
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1. Zhang & Chen 
2. Coelho, Ribeiro & Leite 
3. Armstrong 
4. Nafari & Rezaei 
5. Christofi, Chourides & Papageorgiou 
6. Letelay, Mola & Go 
7. Muduli & Choudhury 
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 راتيي ـغت ،ي در عصر ديجيتاليكيتكنولوژ هاي با اختلال يصنعت بانكدار راًياخ ،شدن رقابت و جهاني شيبا توجه به افزا
بقـا و رقابـت در    برايي خوب تجار ياستراتژ كي نيتدو دنبال به ،مداوم طور بهها  بانك. شده است همراه يثبات يو ب يناگهان
 ،دي ـجد يهـا  يورابـا فن ـ  قي ـتطب يها بـرا  بانكاز اين رو  .هستند رييدر حال تغ شهيو هم ناپذير ينيب شيپ ا،يپو يتجار طيمح
صـنعت   مهـم  از مشـكلات  يك ـي، با وجـود ايـن  . طور مداوم تحت فشار هستند خود، به يرقابت هگايمنظور حفظ و بهبود جا به

 فو تحقـق اهـدا   ايصنعت پو كي يها با چالش ييارويرو يبرا ش،كاركنان ةخلاقان لياست كه چگونه از پتانس نيا ،يبانكدار
ها بـراي كسـب    ، بانكريهاي اخ در سال نده،يفزا و رقابت ايسخت پو طيبا توجه به شرابنابراين  .استفاده كند خود كياستراتژ

. آن اسـت  يمنابع انسـان  ميبانك، ت اريدر اخت يِضرور ياز ابزارها يكي. اند آغاز كرده راخود  يروهاين مزيت رقابتي، تمركز بر
 شيافـزا كـار را   يروي ـن يسـتگ ياتخصـص و ش  و دانش ؛ زيرا اين ارتباطاست يبانك ضرور يكاركنان برا نيارتباط مؤثر ب

 ليكاركنـان را تسـه   يكار يخروج شيآزاد اطلاعات و افزا انيآمده، جر دست دانش به عيسر يريكارگ به ،نيدهد و همچن مي
 يرقـابت  تيبازار پاسخ دهد و مز رييدر حال تغ طيممكن است بهتر به شرا بانك ،گيري كارمندان در تصميم قيبا تشو. كند مي

 يط ـيمح راتيي ـمقابله بـا تغ  يمناسب برا يا نهيگز يچابك .شودتبديل و به سازمان چابك  آوردكاركنان خود فراهم  يرا برا
 ها بانك، سهم بازار يابد مي شيافزا ها بانك يريپذ رقابت ة آن،جيو در نت هاست در بانكها  از آن يبردار و بهره نشده ينيب شيپ

 يقـات يتحق يهـا  مطالعه محـرك  نيا اساس آنچه بيان شد،بر . خواهد شدبرآورده  شتريب انيمشتر يازهايو ن شود ده ميگستر
بـا   يط ـيرا در مح شرفتيو پ يسازگار كه كندكمك  ييها هيو اتخاذ رو يها در طراح به بانك تا را انتخاب كرده است يمهم
از سوي ديگر، . ها را كاهش دهد پيشرفته و رقابتي شدن آن هاي فناوري استفاده از هاي چالشواند بتو  دهدارتقا  ،عيسر رييتغ

ي اسـتراتژي  سـاز  ادهي ـپسـازي سـازماني را در    ي يافت نشد كه بتواند چابـك ا مطالعهي انجام شده، هيچ ها يبررسبا توجه به 
حاضـر بـا هـدف    ة مطالع اند؛ از اين رو به بررسي چابكي كاركنان پرداخته ها پژوهش اغلب. بررسي كندمديريت منابع انساني 

رويكـردي   بـا  كوشد ميدر آن است كه  همطالعاين افزايي نظري  سهم پژوهش و هم .ه استجام شدرفع اين شكاف پژوهشي ان
 را ي سـازماني سـاز  در چابـك  يمنابع انسـان  يها ياستراتژهاي  نظر، سازه اكتشافي و مبتني بر ديدگاه افراد باتجربه و صاحب

دهـد كـه    حاضر به اين پرسش كليدي پاسخ مـي  ةالعمط. بندي كند ها را اولويت و آن طور مشخص در بانك ملت شناسايي به
  ؟شوند بندي مي و به چه ترتيبي اولويتند ا كدام تاليجيسازمان در عصر د يساز در چابك يمنابع انسان يها ياستراتژ

  مباني نظري پژوهش
  ي منابع انسان ياستراتژ

بروم و ماريان ديوانـا بـه سـال     هدايت چارلز فانبا  1نوئل تيشي ةدر مطالع» مديريت منابع انساني استراتژيك«مبناي نظري 
جـان و  ( هاي علمي و سازماني رشـد كـرد   سرعت در عرصه اين مفهوم به ،پس از آن. گردد برميدر دانشگاه ميشيگان  1981

در  انسانيسرماية  نهيبه تيريمد يها و اقدامات بلندمدت برا از برنامه يا مجموعه ،يمنابع انسان ياستراتژ ).2023، 2كالاراني
 ،يور منابع انسـاني تمركـز دارد تـا بهـره     يبر جذب، توسعه، حفظ و ارتقا ياستراتژ نيا. است يتحقق اهداف سازمان يراستا
دورانديشـي  را  يمنـابع انسـان   ياستراتژتوان  مي .)2025، 3، سانتانا و لوپزريورا( كند تيسازمان را تقو يرقابت تيو مز ينوآور
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كيفيت زندگي كـاري   تأمينمين منابع انساني سازمان، پرورش و بهسازي آن، أگرايي سازمان يافته در ت فراگير، نوآور و تحول
هاي مديريتي اسـت   ها و فعاليت مجموعه تصميم ،مديريت استراتژيك منابع انساني ).1402ميرسپاسي، (تعريف كرد براي آن 

ريـزي اسـتراتژيك،    ر بررسي محيط داخلي و خارجي، برنامـه اين مفهوم ناظر ب. كند كه عملكرد آتي يك سازمان را تعيين مي
كـارگيري منـابع    همديريت منابع انساني استراتژيك را حاصل ب .)1400، آرمسترانگ(اجراي استراتژي، ارزيابي و كنترل است 

گـانگي و باباخـاني،   ي( كند دانند كه سازمان را در دستيابي به اهدافش كمك مي اي مي ريزي شده هاي برنامه انساني و فعاليت
كننـد   افراد با هم كار مي تيريمختلف مد يها حاصل شود كه جنبه نانيكند تا اطم يكمك م يمنابع انسان ياستراتژ .)1403

هاي جـذب، اسـتخدام،   فراينـد همچنـين تمـامي    .كنند تيبه اهداف عملكرد هدا دنيرس يرا برا فرهنگ سازمانيتا رفتار و 
، 1يـدن ها در و ون بوسـليه (شود  شامل مي را و مديريت عملكرد با ديدگاهي يكپارچه و بلندمدت كارگيري، آموزش، بهسازي هب

2024.(  

  چابكي سازماني
از  يچـابك  ميپـارادا  لحاظ نظري، به .شده است استفادههوشمندانه  يبا روش عيحركت و تفكر سر ييتوانا يمعنا  به يچابك ةواژ
در جهـت   يتوانمندساز يبرا اي يو استراتژ يطيمح يها ييايپو تغييرات و تيريمد يبرا كاري راه عنوان به 1990 ةده لياوا

چـابكي   ،گذشـته  ةده ـدر طـول سـه   ). 1402، ، غريبـي و مروتـي  ناظري( متلاطم مطرح شد يطيدر مح يرقابت تيمز حفظ
چابكي سازماني عبارت است . تها تبديل شده اس عنوان يك پارادايم مديريتي قابل اجرا در سازمان سازماني تكامل يافته و به

پذيري، كيفيت، نوآوري و سودآوري كه به انسجام منابع و اقدامات درسـت و   از شناسايي موفق مباني رقابت، سرعت، انعطاف
براسـاس يـك   ). 1403شهسـوار،  (شود  تغييرات سريع براي توليد محصولات و ارائه خدمات مناسب براي مشتري منتهي مي

 ،يط ـيمح راتيي ـدر برابـر تغ  يو نوآور يسازگار ع،يسر ييگو پاسخسازمان در  كي ييبه توانا يسازمان يچابك ،تعريف فراگير
 يساز نهيو به عيسر يريگ ميتصم ،يريپذ با انعطاف توانند يچابك م يها سازمان. اشاره دارد انيمشتر يازهايبازار و ن ،يفناور
  .)2024، 2، جنسن و كاتاترياموتواني( داشته باشند يموفق دلكرعم ديو رقابت شد نانيعدم اطم طيدر شرا ها،فرايند

  چابكي منابع انساني
 يازهـا يدر رفـع ن  يو سـازگار  يط ـيمح راتيي ـبـه تغ  پاسخمنابع انساني در  اي هاي حرفه شايستگيبه  ،يمنابع انسان يچابك
و  پـذير، شايسـته   انعطـاف  يانسان يروين و وجود منابع انساني هيتنها در سا ،يسازمان يبه چابك يابيدست. دارداشاره  انيمشتر

  ). 2024، 3، تانگ، خو و لاييانگ( شود حاصل ميتوانمند 
 يهـا  يبر اسـاس بررس ـ . است هوشمندانه يبا روش عيتفكر سر قدرتآسان و  و عيحركت سر يمعنا در لغت به يچابك 

كاركنـان   يچـابك  يو رفتارهـا  ها يژگيو يدبن چارچوب راهنما جهت طبقه عنوان بهكه ) 2003(و هسكت  نيفيگر ةانجام شد
را  يمثبت هايتأثير كند تا مي را ابداع ييها تيفرد فعال كياست كه  يتيمربوط به موقع ييگرا كنش اول، عدب شود، استفاده مي

بهتر با  يسازگار يبرا يرفتار و ايفرد  كي ليتعد اي رييتغ يبر مبنا يريپذ انطباق دوم، عدب .داشته باشد افتهي رييتغ طيبر مح
اسـت كـه افـراد بـا      مرتبط يزمان بهاست و  يو فرهنگ يفرد انيم يريپذ عد شامل انطباقب نيا .رديگ يشكل م ديجد طيمح
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را  يروان يعملكرد كارآمد تحت فشارها يياست و توانا يآور عد تابب نيسوم .شوند يرو م مختلف روبه هاي تجربهها و  نهيشيپ

  ).1398، الهي ، حسيني، نيخواه و فرجدهجبارزا( كند يم فيتوص
چهـار  اين مفهـوم از   .شده است فبه محيط در بافت آشوب و تغيير تعري براي پاسخعاملي  عنوان بهچابكي نيروي كار، 

سـرعت تغييـرات را    يعنـي منـابع انسـاني بايـد بـه     . پذيري و سرعت تشكيل شده اسـت  يي، شايستگي، انعطافگو پاسخ ةمؤلف
شـرايط و   كـافي در پـذيري   انعطـاف  د و ازنباش ـ را داشـته مناسـب بـه تغييـرات      پاسخ و شايستگي لازم براي كنندشناسايي 

   .)2023، 1آتامنه و جيس(د نگوناگون برخوردار باشهاي فرايند

  تحول ديجيتال
بونـت،   ،وسـترمن ، يـك دهـه بعـد   مطرح شد و  2000سال  در 2يكارت بار توسط پاتل و مك نينخست تاليجيمفهوم تحول د
مرتبط با انقلاب  يديكل مياز مفاه يكياصطلاح  نيا). 1394 ،يبيحب( دادندگسترش آن را  2011سال  در 3آفي فراري و مك

 يگرفتـه شـده، بـرا    4»4.0صـنايع  « يلمـان آ ةكـه از واژ » چهارم يانقلاب صنعت«اصطلاح . شود يچهارم محسوب م يصنعت
 ني ـا. شـد  ينوفر معرف ـها  آلمان و در شهر يدولت عيدر صنا يفناور شرفتهيپ ةپروژ كي انيدر جر 2011بار در سال  نينخست

 ةاسـت كـه پـس از سـه دور     نينو يها يو فناور يبر هوشمندساز ياز صنعت مبتن يديورود به نسل جد ةدهند مفهوم نشان
در  نينـو  يميپـارادا  تـوان  يرا م تاليجيد تحول ).2023، 5نتلند و پلخانوف ،فرانكه(شكل گرفته است  يصنعت بانقلا نيشيپ
 قيعم تأثيردارد،  تيمفهوم ارائه شده است، آنچه اهم نيا يبرا يمختلف فياگرچه تعار. وكار در نظر گرفت انجام كسب ةويش

را  يرانتفـاع يغ يهـا  بلكه سازمان ،يتجار يوكارها تنها كسب تحول نه نيا. است يسازمان يها يو استراتژ يزير آن بر برنامه
بقـا در   يآن بـرا  رشيجز پـذ  يا چاره رانيمد ،كينزد يا ندهيپژوهشگران، در آ يو به باور برخاست قرار داده  ثيرتأتحت  زين

، ياتي ـعمل دگاهي ـو هـم از د  يعلم ـ ةهم از جنب ـ تاليجيتحول د ،امروزه ).2025، 6هاوركا و مولر(نخواهند داشت  يبازار رقابت
 داشـته  يريموضوع رشد چشمگ نيا در زمينة يعلم قاتيسو، تحق كياز . ستتوجه قرار گرفته ادر كانون  اي طور گسترده به

از  هـا  امـروزه شـركت  . اند گام برداشته تاليجيتحول د ريدر مس زيوكارها ن ها و كسب از سازمان ياريبس گر،يد يو از سو است
تا  رنديگ يهوشمند بهره م يو حسگرها ياجتماع يها شبكه ا،ياش نترنتيا ،يابر انشيها، را داده مانند كلان ينينو يها يفناور

  ).1403و كشاورز،  يروحان(هماهنگ سازند  يفناور عيسر راتييخود را با تغ

  پيشينة پژوهش
ك بـا محوريـت   ي ـ امـا هـيچ   ؛هاي منـابع انسـاني انجـام شـده اسـت      مشي اجراي خط در زمينةمطالعاتي  ،اخير هاي سالدر 

كاربردي داشتند و پژوهش بنيادي كمتر  ةهمچنين مطالعات بيشتر جنب. شده استتوانمندسازي و از منظر استراتژيك انجام ن
   .خلاصه مطالعات پيشين ارائه شده است 1در جدول . صورت گرفته است

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Athamneh & Jais 
2. Patel & McCarthy 
3. Westerman, Bonnet, Ferraris & McAfee 
4. Industrie 4.0 (in Germany) 
5. Franke, Plekhanov & Netland 
6. Hovorka & Mueller 
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  مطالعات پيشين ةخلاص .1 جدول
 نتايج روش عنوان پژوهش پژوهشگر و سال

ي مديريت منـابع  بررسي مفهوم )2024(بوسيله و همكاران 
 انساني استراتژيك

گـذاري، گـام آغـازين     مشـي  ريزي و خط برنامه مند مرور نظام
كليدي در مديريت منـابع انسـاني اسـتراتژيك    

 .است
 ويليـامز  گولد بوزلي، ،كنيس

 )2024( 1واندنابيل و
مــــديريت منــــابع انســــاني 

 استراتژيك در بخش عمومي
بنيـادين موفقيـت در    ةگـذاري مؤلف ـ  مشـي  خط كيفي، مطالعه موردي

 .مديريت منابع انساني بخش دولتي است
، احمد، ايمروز، شـاه و  پاهي
 )2024( 2يونگ

پـذيري در بهبـود    نقش انعطاف
 عملكرد از طريق منابع انساني

توانمندســازي منــابع انســاني عامــل ميــانجي پيمايشي
پذيري و عملكـرد سـازماني    حياتي بين انعطاف

 .است
لامبولچي ، اكبري، اسمالمير

 )1403( و حميدي
ــراي    ــدل اجــ ــي مــ طراحــ

توسـعة منـابع   هـاي   مشـي  خط
 در صنعت نفت انساني

سرماية الگوي اجرايي شامل ساختار مديريت،  )كميـ  كيفي(تركيبي 
 .گذاري است مشي ، الزامات و نظام خطانساني

 فـر و محرابـي   ، داوديجزني
)1402( 

گـذاري منـابع    مشـي  خـط  تأثير
 انساني بر عملكرد

 ،ريـزي و اجـرا   گذاري از طريق برنامه مشي خطپيمايشي
 .شود ميمنجر به بهبود عملكرد منابع انساني 

، معمارزاده محمدزاده كلاتي
طهران، كاملي، سـيدنقوي و  

 )1401( كاظمي

عوامل مؤثر بر اجراي استراتژي 
 منابع انساني

اجراي مؤثر استراتژي منابع انساني به سيسـتم  كيفي
وابسته كنندگان  ش و تجربه تدويننظارتي، دان

 .است
  

 ـر برنامـه  ،يگذار يمش تمركز بر نقش خط يخوب به ،ها پژوهش ةنيشيپ  يمنـابع انسـان   تيريدر مـد  يو توانمندسـاز  يزي
 توان را مي حال، چند شكاف مهم نيبا ا. بزرگ مانند نفت عيو صنا يدولت يها در سازمان ژهيو بهدهد؛  را نشان مي كياستراتژ

 يو سـاختار  يفيابعاد ك يدگيتن و درهم يريتفسـ   يساختار يازس به مدل ينخست، كمتر پژوهش: داد صيحوزه تشخ نيادر 
 افتـه ي تحـول  يهـا  طيبر مح ـ ژهيدوم، فقدان تمركز و. كشور پرداخته است يعموم يدر نهادها يمنابع انسان يگذار يمش خط
 ـ صـال ات ةنحـو منـد از   درك نظـام  ،يگذار يمش بر خط تأكيد مرغ يسوم، عل. مشهود است يعموم يدر نهادها يتاليجيد  نيب

  .است افتهيتوسعه ن يخوب هنوز به يدولت يدر ساختارها يور و بهره يمنابع انسان يها يستگيشا تال،يجيالزامات د
 يعموم يدر نهادها تاليجيبر تحول د يمبتن ،يمنابع انسان كياستراتژ تيريمد يساز مدل«حاضر با تمركز بر  پژوهش

 ريرپذيو تفس ـ يسـاختار  يهـا  هي ـلا لي ـبه تحل ،يقيتلف يچارچوب يبا طراح كوشد يم ،يريتفسـ   يساختار كرديبا رو» كشور
 يتاليجيتحول د يبرا را يا نهيو زمدهد شكاف موجود را كاهش  ق،يطر نيبپردازد و از ا يدر منابع انسان يراهبرد ماتيتصم
  .فراهم سازد يعموم يامؤثر در نهاده يگذار استيبر س يمبتن

  شناسي پژوهش روش
 يبنـد  تي ـو اولو ييو بـا هـدف شناسـا    ردي ـگ يقـرار م ـ  يا توسـعه ـ   يكـاربرد  قاتيتحق ةپژوهش از نظر هدف، در زمر نيا

 ةوياز نظـر ش ـ . و اجـرا شـده اسـت    يطراح ـ تـال يجيسازمان در عصـر د  يساز چابك يدر راستا يمنابع انسان يها ياستراتژ
 ميبـر پـارادا   يمبتن ـ قي ـتحق ني ـا ،ياز منظر فلسـف . شود يمحسوب م يفيپژوهش توص كيحاضر  ةمطالع ها، داده يگردآور
  .انجام شده است يياستقرا كردياز رو يريگ بوده و با بهره ييرگرايتفس

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Knies, Boselie, Gould-Williams & Vandenabeele 
2. Pahi, Ahmed, Imroz, Shah & Yong 
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پـژوهش بـا    يچـارچوب، بخـش اصـل    ني ـدر ا. بهره گرفته شد 1يا انهياز طرح پژوهش آش ق،يبه اهداف تحق لين يبرا
 يكم كرديشده، از رو استخراج نيمضام يبند تياولو يبرا ،يينها ةمضمون اجرا و در مرحل ليو تمركز بر تحل يفيك يكرديرو

 يبـردار  امكـان بهـره   ،يب ـيسـاختار ترك  نيا. رود يشمار م به ياصل يفيمكمل طرح ك ،يفرع يبخش انعنو كه به شداستفاده 
 1در شـكل   يف ـيپـژوهش ك  يليمراحـل تفص ـ . را فراهم كرده است يكم يبند تيو دقت اولو يفيك ليزمان از عمق تحل هم
  .كند يم ميگام ترس به صورت گام پژوهش را به يشناس و چارچوب روش شده استداده  شينما

  
  تاليجيسازمان در عصر د يزسا در چابك يمنابع انسان يها ياستراتژ يبند تيو اولو ييشناساهاي  گام. 1شكل 

 ةزمين ـكـه در   بودنـد  تهـران بانـك ملـت   دانشگاهي، مديران و كارشناسـان   استادان ،كنندگان پژوهش مشاركت ةجامع
 دگاهي ـبراسـاس د . مديريت منابع انساني، تحول ديجيتال و چابكي سازماني از دانش، تجربه و تخصص كافي برخوردار بودند

انتخـاب   يمشـاركت بـرا   زهي، تنوع، انگيبودن، سرشناس بودن، دانش نظر يديكل اريپنج مع از )2010( 2، كراس و لوپزلريم
كدگـذاري و تحليـل انجـام     ،صورت گرفت و پس از هر مصاحبههدفمند  گيري با روش نمونه .استفاده شدكنندگان  مشاركت

  .ددانشگاهي و مديران بانك ملت انجام ش استادانمصاحبه در اين پژوهش از  11. شد
در . بـود  3يفاز يسوارا كيبر تكن يمبتن ةنام پرسشو  افتهيساختار مهين ةمصاحب ،هاي پژوهش ابزار اصلي گردآوري داده

 شـده  يطراح ـ يآغاز شد كه با چهار سؤال محـور  افتهيساختار مهين يها ها با انجام مصاحبه داده يگردآور فرايند ،يفيك ةمرحل
سازمان در عصـر   يساز چابك به ،يمنابع انسان يخبرگان در خصوص راهبردها يها ليحلو ت ها هتجرب ها، دگاهيكشف د يبرا
 تر قيعم يريگيامكان پ ،يانسجام در روند پرسشگر جاديضمن ا ،ها مصاحبه ةافتيساختار مهيساختار ن. شد يم تيهدا تاليجيد

  .شده افزود يگردآور يها داده يفراهم كرد و به غنا زيرا ن محور نهيموضوعات نوظهور و زم
 تيريمـد  يهـا  از تخصص و تجربـه در حـوزه   يصورت هدفمند و بر اساس برخوردار به ،مرحله نيكنندگان در ا شركت
و در  يسـاز  ادهي ـصورت كامـل پ  ها به پس از هر مصاحبه، داده. انتخاب شدند يسازمان يو چابك تاليجيتحول د ،يمنابع انسان

  .منجر شد ياصل نيو مضام هيپا يها مقوله ييشناسا بهمضمون شدند كه  ليو تحل يكدگذار 20كيودا  مكس افزار نرم

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Nested Research Design 
2. Miller, Cross & Lopez 
3. Fuzzy SWARA 

ساختاريافته با  نيمه ةمصاحب
 انكيخبرگان ب

 هاي پژوهش بندي شاخص اولويت
متن  ة، ثبت و ذخير گردآوري

 هاي تخصصي مصاحبه

گيري هدفمند نمونه

ها كدگذاري داده

از  هياستفهام اول ياديبن فيتعار
محوري  ةپديد

ها با روش  لفهؤاستخراج مضامين و م
تحليل كيفي مضمون

)كمي(سوارا 
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 ـ يها افتهيبر  يمبتن افتهي ساخت يا نامه پرسشپژوهش، از  يدوم و كم ةمرحل در  لي ـاسـتفاده شـد و تحل   يف ـيك ةمرحل
بـا   كي ـتكن ني ـا. انجـام گرفـت   متلـب  يافـزار  نـرم  طيدر مح ـ يفاز يسوارا ارهيچندمع يريگ ميروش تصم قيها از طر داده
هـا را فـراهم    به شاخص يا و مرحله قيدق يده امكان وزن ابهام،و  تيعدم قطع طيخبرگان در شرا يها از قضاوت يريگ بهره
 ةدر مرحل نيمضام قيدق يبند تيبا اولو ،يفيك ةها در مرحل داده يعمق نظر تأمينضمن  ،يبيو ترك يقيتلف كرديرو نيا. كرد
  .داد شيافزا يريطور چشمگ پژوهش را به يها افتهي يرياعتبار و كاربردپذ ،يكم

پـذيري و  تأييدپـذيري،   اعتبارپـذيري، انتقـال   چهـار معيـار   بـا  1و ليـنكلن  پيشـنهاد گوبـا  روايي بخش كيفي براسـاس   
از  ،هاي انجام شده براي بررسي پايايي بخش كيفي و كدگذاري مصاحبه. شد تأييدپذيري از ديدگاه داوران ارزيابي و  اطمينان

درصد توافـق   و يدر دو مرحله كدگذار هاي انجام شده براي اين منظور متن مصاحبه. استفاده شد 2روش پيشنهادي هولستي
  :شدمحاسبه  1بر اساس رابطة  PAO(3( شده مشاهده

ܱܣܲ  )1رابطة  = 1ܰܯ2 + ܰ2 = 2 × 168254 + 213 = 0.719 

شـده   يموارد كدگـذار  هيتعداد كل بيترت به ،N2و  N1 و كدگذاردو  نيمشترك ب يتعداد موارد كدگذار M ،1در رابطة 
 6/0است و اگر از ) توافق كامل( كيو ) عدم توافق(صفر  نيشده ب درصد توافق مشاهده. اول و دوم است هايتوسط كدگذار

 كـه  د شبرآورد  6/0تر از  و بزرگ 687/0نيز  4كاپاي كوهن. برآورد شد 719/0در اين مطالعه  است كهمطلوب  ،تر باشد بزرگ
  .دهد را نشان مي تحليل كيفيمطلوب پايايي 

  هاي پژوهش يافته
هـاي تخصصـي و    ، مصـاحبه تـال يجيسـازمان در عصـر د   يسـاز  در چابـك  يمنـابع انسـان   يهـا  ياسـتراتژ  ييشناسـا براي 
 كيودا مكس افزار ها در نرم هتحليل مصاحب. انجام شد دانشگاهي و مديران و كارشناسان بانك ملت استادانساختاريافته با  نيمه

آشـنايي بـا    ،گام نخست. گام صورت گرفت 6در  )2001( 5براساس رويكرد براون و كلارك و با روش تحليل كيفي مضمون
شـونده   ابراز احساسات مصـاحبه  ةشيو مانند( يفيتوص اتيئهمراه با جزها  متن مصاحبه 6ترانويسي ،همين منظور به ؛هاست داده

 براسـاس  هي ـاول يكـدها  جاديا ،گام دو. شدصورت پذيرفت و چندين بار مطالعه  ...)و يطيمح طيها، شرا رسشدر مواجهه با پ
. هـاي مـرتبط بـا معنـاي اصـلي شكسـته شـد        و پاراگراف ها هها به واحدهاي معنايي در قالب جمل داده از اين رو ؛هاست داده

  . واحد معنايي نوشته شد واحدهاي معنايي نيز چندين بار مرور و سپس كدهاي مناسب هر
در نهايت اشـباع   ،كدگذاري متن با اضافه شدن هر مصاحبه به همين ترتيب تكرار شد تا با تكرار در كدهاي استخراجي

دهنـده و فراگيـر    مضامين سـازمان گوناگون در قالب  يكدها يبند دسته با نيمضام يوجو جست، گام سه. دشنظري حاصل 
مـديريت منـابع   «طبقـه نخسـت بـه     ،براي مثال .بندي شدند باز براساس تشابه معنايي طبقهبراي اين منظور كدهاي  ؛است

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Guba & Lincoln 
2. Holsti 
3. Percentage of Agreement Observation 
4. Cohen 
5. Attride-Stirling 
6. Transcription 
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بـه   ،در گـام پـنج   .لازم به عمـل آمـد   يها و جرح و تعديل شدندمضامين بازبيني  ،در گام چهار. تخصيص داده شد» انساني
   .گذاري نهايي مضامين پرداخته شد تعريف و نام

  ها آن و كدهاي استخراجي از يديكل يها متن مصاحبه. 2 جدول
 كدهاي استخراجي  هاي كليدي متن مصاحبه

 افزارهـاي  هاي بانكي رو با نـرم فراينددر چند سال اخير مجبور شديم بخش زيادي از 

RPA  مـون نيـاز پيـدا كنـه بـه مهـارت        همين باعث شد نيروي انسـاني . انجام بديم
 ةهاي مشتريان هم برامون دغدغ ـ و در عين حال، امنيت داده ها استفاده از اين سيستم

 .مهمي شد

آگـاهي  RPA  هاي خودكار و هاي كار با سيستم مهارت
 از امنيت سايبري و حريم خصوصي مشتريان

كاوي براي شناسايي افـراد مسـتعد اسـتفاده     هاي داده ما در واحد منابع انساني، از مدل
هاي هوشمند براي هـر نفـر مـدل انگيزشـي      الگوريتمبعد از استخدام هم با . كنيم مي

 .وري بالا بره شه تا بهره متناسبش طراحي مي

توســعة كــاوي در اســتخدام و  هــوش مصــنوعي و داده
ــاني  ــابع انس ــدل و  من ــتفاده از م ــي   اس ــاي انگيزش ه

 شده سازي شخصي

يكـي  . كنن اي كار مي هاي كوچيك و چندوظيفه الان بيشتر كارمندانمون در قالب تيم
مـؤثر از ابزارهـاي ديجيتـال بـراي      ةاسـتفاد از دلايل اصلي موفقيت تـو ايـن مـدل،    

 .كنن همكاري تيميه، حتي وقتي از خونه كار مي

ابزارهـاي  و  اي وظيفه هاي خودگردان و ميان ايجاد تيم
 ديجيتال براي ارتباطات و همكاري تيمي

و قراردادهاي هوشـمند بـه    هاي ديجيتال پول هاي مالي مثل كيف بعد از ورود فناوري
از طرف ديگه، مدل كار تركيبي هم . ها آشنا باشن بانك، كارمندا بايد با اين تكنولوژي

 .فرصت خوبي داده تا نيروها تو شرايط متنوع عملكرد خوبي داشته باشن

، و بلاكچـين ) FinTech( هاي مـالي  آشنايي با فناوري
 امكان دوركاري و كار تركيبي

هاي خودكار منابع انسـاني، كارهـايي مثـل صـدور احكـام، ارزيـابي        به كمك سيستم
اين اتوماسيون باعث شـده  . شن عملكرد يا درخواست مرخصي ديگه دستي انجام نمي
 .هم خطا كمتر بشه هم زمان آزاد بيشتري داشته باشيم

، هاي منـابع انسـانيب  فراينـد هاي خودكار براي  سيستم
 راي افزايش كاراييگيري از ابزارهاي اتوماسيون ب هره

  
 47و مضـمون اصـلي    9 ،براسـاس ايـن گـزارش    .در گام شش، گزارش نهايي تحليل كيفي تدوين شد ، يعنيدر پايان
   .شناسايي شد مضمون پايه

  تاليجيسازمان در عصر د يساز در چابك يمنابع انسان يها ياستراتژ. 3جدول 
 فراواني فرعيمضامين مضامين اصلي
 يفرهنگ سازمان

 10رييتغ رشيو پذ يفرهنگ نوآور جيروت .1
 8 ديجيتال يآموزش يها مستمر و برنامه يريادگي .2
 11يمشاركت يكار طيمح جاديا .3
 8نوآورانه يها دهيتبادل ا به ارائه و قيتشو .4
 11 ديجد هايشنهاديو پ تيخلاق انيب يباز برا يفضا جاديا .5
 5يميو كار ت يفرهنگ همكار .6

 تاليجيد يدسازها و توانمن مهارت
 11محور يو فناور تاليجيد يها توسعة مهارت .7
 10 يرحضوريو خدمات غ كيالكترون يتسلط بر بانكدار .8
  RPA  9خودكار و  يها ستميكار با س يها مهارت .9

 7 انيمشتر يخصوص ميو حر يبريسا تياز امن يآگاه .10
 7 نيو بلاكچ) FinTech( يمال يها يبا فناور ييآشنا .11

 9ايپو يابيبازخورد مستمر و ارز .12چابك زشيكرد و انگعمل تيريمد
 8ريپذ مدت و انعطاف كوتاه يگذار هدف .13
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 فراواني فرعيمضامين مضامين اصلي
 11 يبر عملكرد و رشد فرد يمبتن يزشيانگ يها ستميس .14
 9 تاليجيبا تحولات د يو سازگار رييتغ تيريمد .15
 7ريپذ مدت و انعطاف اهداف كوتاه نييتع .16
 6 شده يساز يشخص يزشيانگ يها مدلاستفاده از  .17

 يو كار يساختار سازمان
 ريپذ انعطاف

 7يا فهيوظ انيخودگردان و م يها ميت جاديا .18
 13يبيو كار ترك يدوركار امكان .19
 8ييمراتب و تمركززدا سلسله كاهش .20
 9 يور بهره شيافزا يمنعطف برا يكار يها ساعت ميتنظ .21
 10به منابع انساني ارياخت ضيتفو اعطاي  .22

در  نينو يها يفناور استفاده از
HR 

 12 توسعة منابع انسانيدر استخدام و  يكاو و داده يهوش مصنوع .23
 8 يمنابع انسان يهافرايند يخودكار برا يها ستميس .24
 7 يميت يارتباطات و همكار يبرا تاليجيد يابزارها .25
 8 ييكارا شيافزا يبرا ونياتوماس ياز ابزارها يريگ بهره .26
 12 يمجاز يميو كار ت تاليجيد يارهمك يها پلتفرم جاديا .27
 9 عملكرد منابع انساني ليتحل يبرا يكاو استفاده از داده .28

منابع و مشاركت چابك  يرهبر
 انساني

 4نيآفر تحول يرهبر يها توسعة مهارت .29
 6 يريگ ميمشاركت منابع انساني در تصم شيافزا .30
 10 در منابع انساني تيحس مالك جاديو ا يتوانمندساز .31
 11عملكرد چابك يابيازخورد مستمر و ارزب .32
 8محور و داده عيسر يريگ ميتصم .33

منابع در  يو نوآور يور بهبود بهره
 بانكانساني 

 9امور بانكيانجام  تيفيسرعت و ك شيافزا .34
 6بانك ملت يريپذ رقابت شيافزا .35
 7بانكي خدمات نوآورانه ةتوسع .36
 10هاي محيطي يي سريع به چالشگو پاسخ .37

و تعهد منابع  تيرضا شيافزا
 انساني

 8ايجاد تعهد شغلي در منابع انساني .38
 11افزايش انگيزش كاري منابع انساني .39
 11محوله فيوظا تر تيفيو باك تر عيسر ليتكم .40
 6حمايت مادي و معنوي از منابع انساني .41
 7جلب رضايت منابع انساني .42

 يبازده شيو افزا ها نهيكاهش هز
 بانكي

 9بانكياتلاف منابع  اهشك .43
 11ي در بانكسودآور شيافزا .44
 6يبانك يهافرايند ونياتوماس .45
 9 حفظ مشتريان بالفعل و جذب مشتريان بالقوه .46
 8يان بانكيمشتر ةتجرببهبود  .47

  
  .شده استشده پژوهش ارائه  هاي استخراج استراتژي 2 در شكل
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  هاي استخراج شده پژوهش يژاسترات .2شكل 

از روش سـواراي   ،تـال يجيسازمان در عصـر د  يساز در چابك يمنابع انسان يها ياستراتژ بندي م دو براي اولويتدر گا
گيري چندمعياره است كـه   هاي جديد تصميم يكي از روش ،)سوارا(دهي تدريجي  روش نسبت ارزيابي وزن. فازي استفاده شد

ابتـدا كارشناسـان    ،در روش سـوارا . و تورسـكيس معرفـي شـد   توسط ويولتا كرشالينه به همـراه زاوادسـكاس    2010در سال 
سـپس  . گيـرد  مـي  1گيرد و امتياز  قرار مي ي فهرستابتدا در ترين شاخص مهم. كنند ترتيب اهميت مرتب مي ها را به شاخص

موجود براسـاس مقـادير   هاي  شاخص ،در نهايت شود و ميهاي پيشين مشخص  نسبت به شاخص ،اهميت نسبي هر شاخص
اهميت هر عنصر نسبت به معيار زيرين خود بـا عبـارات   ). 1401حبيبي و آفريدي، (شوند  بندي مي سط اهميت نسبي رتبهمتو

  . سازي شده است تعيين و فازي 4جدول كلامي مندرج در 

  ها آن عبارات كلامي و معادل فازي مثلثي. 4جدول 
  دار فازي مثلثيمق  عبارات كلامي

  )0، 0، 3/0(  خيلي كم
 )0، 25/0، 5/0(  كم

 )3/0، 5/0، 7/0(  متوسط

 )5/0، 75/0، 1(  زياد

 )7/0، 1، 1(  خيلي زياد

  
ሺدرج شده است كه همان  5جدول  در» ينسب تيمتوسط اهم«اين مقادير در ستون  ௜ܵሻ  م از روش درگـام سـو  . اسـت

 كـه  محـور  يو فناور تاليجيد يها توسعة مهارتبراي شاخص  ௜ሻܭሺميزان ضريب . محاسبه شده است ௜ሻܭሺسورارا ضريب 
سـازمان در عصـر    يسـاز  در چابـك  يمنـابع انسـان   يهـا  يهاي استراتژ شاخصبراي ساير . است 1 را دارد،بيشترين اهميت 

  .پژوهش برآورد شد هاي اين ترتيب وزن نهايي شاخص به. نيز اين مقدار برآورد شد تاليجيد
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  گيري بحث و نتيجه
با  تال،يجيسازمان در عصر د يساز مؤثر بر چابك يمنابع انسان يها ياستراتژ يبند تيو اولو ييپژوهش حاضر با هدف شناسا

در تحـول   تـال يجيد سـرماية انسـاني  از نقش  يمنسجم و نظر ينييبه تب ،يو كم يفيك يها ليو تحل يبيترك كردياتكا بر رو
مضـمون نشـان داد كـه     لي ـتحل جينتـا . اسـت  افتـه يبانـك ملـت، دسـت     ژهي ـو به ،يمال يها سازمان يو عملكرد يساختار
 يبند طبقه هيمضمون پا 47و  يمضمون اصل 9در قالب  توان يرا م تاليجيدر بستر د يمنابع انسان يساز چابك يها ياستراتژ

  .كنند يم نييرا تب يمختلف تحول منابع انسان يها هيمند لا نظام يا گونه به ،كي كه هر ينيكرد؛ مضام
 يهـا  يفناور كيستماتيس يريادگيكه  ييها قرار دارد؛ جا توسعة مهارتو  تاليجيد يتوانمندساز ن،يمضام نيدر رأس ا

 يسـاز  چابـك  شـران يموتـور پ  عنـوان  بـه  ،يبريسا تياز اصول امن يو آگاه نيبلاكچ ،ي، هوش مصنوعRPAاز جمله  نينو
فناورانـه در   يسـاز  تي ـبه ظرف ميمستقطور  به تال،يجيعصر د درسازمان  يآن است كه چابك ديؤم افتهي نيا. شود يم يمعرف

حفظ بقا  يبرا يرساختيز يبلكه ضرورت ت،يقابلنوعي  فقطنه  تاليجيمنظر، مهارت د نياز ا. است وابسته يسطح منابع انسان
  .شود يم يتلق تاليجيپرنوسان د يها طيدر مح يريپذ و رقابت

در سـازمان   تـال يجيتحـول د  رشيپـذ  ليتسه يبرا يافزار بستر نرم عنوان به ،ريپذ تاليجيد يفرهنگ سازمان ن،يهمچن
 سـاز  نـه يزم ،يمستمر، مشاركت فعال و نـوآور  يريادگي ،يريپذ چون انعطاف ييها ارزش تيكه با تقو يفرهنگ. شد ييشناسا

  .شود يم يبيترك يكار يها خودگردان و مدل يها ميچابك، ت يساختارهااستقرار 
 يهـا  در مـدل  ژهي ـو بـه . كننـد  يم ـ فـا يا يدي ـنقش كل زيو عملكرد چابك ن زشيانگ تيريچون مدهم يگريد نيمضام

اهـداف   اني ـم ييراسـتا  هـم  يمحور، نوع و داده يبر رشد فرد يعملكرد مبتن يابيارز يها و نظام شده يساز يشخص يزشيانگ
 سرماية انساني يداريو پا يتعهد سازمان ،يور بهره شياموجب افز تيكه در نها رديگ يشكل م يو اهداف كلان سازمان يفرد
  .شود يم

 يكاو ، دادهHR يهافرايند ونيشامل اتوماس ،يمنابع انسان تيريدر مد نينو يها ياستفاده از فناور ،يسطح ساختار در
 ـ ،سـازمان  يكه چابك دهد ينشان م ،يهمكار تاليجيد يابزارها نهمچني در استخدام و توسعه و  ـ شيب  يبـه چـابك   شياز پ

  .استوابسته  يمنابع انسان يها يريگ ميو تصم هافرايند
 يهـا  تي ـاولو عنـوان  به يدي، پنج شاخص كليفاز يسوارا ةاريچندمع يريگ ميتصم كردياز رو يريگ با بهره يعد كمب در

 يهـا  افتهيقرار گرفت كه  محور يو فناور تاليجيد يها توسعة مهارت ها، تياولو نيدر صدر ا. استخراج شد كياستراتژ ياصل
 تاليجيد يهمكار يها نو، پلتفرم هايشنهاديو پ تيخلاق يباز برا يفضا جاديآن، ا ازپس . كند را نيز تأييد ميپژوهش  يفيك
محـور   داده يزش ـيانگ يهـا  سـتم يس يطراح ـ ،تي ـنها در كاركنـان و در  تي ـحس مالك جاديو ا يتوانمندساز ،يمجاز يميو ت
 سـازد،  يرا برجسته م يمنابع انسان يتنها ابعاد مختلف چابك نه يبند تياولو نيا. دوم تا پنجم قرار گرفتند يها در رده بيترت به

  .دلالت دارد تاليجيتحول د يبر مبنا HR يها استيس يبر ضرورت بازطراح يروشن بلكه به
منابع  يساز چابك ةحاضر در حوز قيتحق يها افتهي كه دهد ينشان م ،نيشيپژوهش با مطالعات پ جيانت يقيتطب ةسيمقا

و در  سـت راستا هـم  كياستراتژ يمنابع انسان تيريمد ةدر حوز يو تجرب يغالب نظر يها انيبا جر تال،يجيدر عصر د يانسان
عنـوان   بـه  ،هـا  توسعة مهـارت و  تاليجيد ينمندسازپژوهش حاضر، توا در .است يمفهوم قيو تعم ينوآور يدارا هايي بخش
 زي ـآنـان ن . مطابقـت دارد ) 2024(و همكـاران   يپژوهش پاه جيبا نتا يروشن كه به مفهوميشد؛  ييمضمون شناسا نيتر مهم
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حـال، در   نيبا ا. اند كرده يعملكرد سازمان معرف يو ارتقا يريپذ انعطاف جاديدر ا يديرا عامل كل يمنابع انسان يتوانمندساز
) نيو بلاكچ ـ ي، هـوش مصـنوع  RPAاز جملـه  (فناورانـه   يهـا  خاص بر مهـارت  تأكيدبا  يتوانمندساز نيا ،پژوهش حاضر

  .است محور تاليجيد يها نهيدر زم يتوانمندساز كيكلاس كرديرو قيتعم ةدهند برجسته شده است كه نشان
 يتلاق ـ ةدهنـد  نشـان  ،يسـاز  چابـك  يافـزار  ن بستر نرمعنوا به ،ريپذ تاليجيد يبر فرهنگ سازمان تأكيد گر،يد يسو از

 ياسـت، گرچـه در مطالعـات    نيش ـيمستمر در مطالعـات پ  يريادگيو  يسازمان يريپذ انعطاف ميپژوهش با مفاه نيا يها افتهي
. توجـه شـده اسـت   كمتـر   يافـزار  نرم يبوده و به ابعاد فرهنگ نكلا يگذار يمش تمركز بر خط) 2024( يبوس كنيس و چون

 نيشيخلأ مطالعات پ ينوع مستمر، به يريادگيو  يچون مشاركت، نوآورهم ييها ژوهش حاضر با برجسته كردن نقش ارزشپ
  .كند يم ليرا تكم نهيزم نيدر ا

 تأكيـد محور  داده يابيو ارز زشيانگ يساز يو عملكرد چابك كه بر شخص زشيانگ تيريپژوهش از مد ليادامه، تحل در
منـابع   يهـا  ياسـتراتژ  ياجرا تيموفق ،است كه نشان دادند) 1401(و همكاران  يمحمدزاده كلات يها تهافيراستا با  دارد، هم

 يكـرد يتفاوت كـه پـژوهش حاضـر بـا رو     نيبا ا. استوابسته  يعملكرد يها ستميو نظارت بر س يطراح تيفيبه ك ،يانسان
  .تمركز كرده است تاليجيدر بستر د يبر رشد فرد يمبتن زشيبر انگ ن،ينو

 تـال يجيد يو ابزارهـا  يكـاو  داده ون،يشـامل اتوماس ـ ( HRMدر  نينـو  يها يمرتبط با كاربست فناور جينتا ن،يهمچن
بـر نقـش    زي ـمطالعـات ن  ني ـدر ا. مطابقت دارد) 1403(و همكاران  ريمالم زيو ن) 1402(و همكاران  يجزن جيبا نتا) يهمكار
 ني ـاما پـژوهش حاضـر ا   ؛شده بود تأكيد يسازمان يور در بهبود بهره يروو كاربست فنا يمنابع انسان يگذار استيمند س نظام
توسـعه داده و نشـان داده    يمنابع انسان يمحور در واحدها و داده عيسر يريگ ميو تصم يعد چابكبر ب ژهيرا با تمركز و ميمفاه

  .نقش كنند يافيا ريپذ چابك و انعطاف يساختارها ليدر تسه توانند يچگونه م ها يفناور نياست كه ا
 ميتوانسـته اسـت مفـاه    ،يب ـيترك كـرد يو رو تـال يجيد يچابك يبر چارچوب مفهوم هيمجموع، پژوهش حاضر با تك در

عملكـرد را در   يابيو ارز ،يتوانمندساز ،يسازمان يريپذ انعطاف ،يمنابع انسان يگذار استيهمچون س نيشيمطالعات پ نياديبن
 كياستراتژ يدانش در حوزه منابع انسان يو به گسترش مرزها فيبازتعر تاليجيعصر د در يروز، فناورانه و كاربرد به يبستر

 .كمك كند

 ـ  : دوچنـدان اسـت   تـال يجيد يمنـابع انسـان   اتي ـپـژوهش در ادب  ني ـا يـي افزا دانـش  سهم  يچـارچوب  ةنخسـت، بـا ارائ
 يچگـونگ  يسـازوكارها  نيـي دوم، بـا تب و  يرانيا يمال يدر نهادها ها ياستراتژ يبند تيو اولو ييشناسا يبرا شده يساز يبوم
 گـذاران،  اسـت يس يبـرا  يو كـاربرد  ينظـر  يعنوان مرجع ـ تواند به يكه م يمنابع انسان يو چابك تاليجيتحول د انيم ونديپ

  .استفاده شود يدر سطح سازمان تاليجيو طراحان تحول د يمنابع انسان رانيمد

  :شود ارائه مي كاربردي زير هايپيشنهاد آمده، دست بهبراساس نتايج 
 در  يدي ـعنـوان اصـل كل   به ،رييتغ رشيو پذ يكه نوآور شود يم شنهاديبانك ملت، پ يفرهنگ سازمان تيتقو يبرا

خلاقانـه   يها دهياز ا تيحما يبرا يبستر تواند يم »بانك ملت يمركز نوآور« جاديا. شود نهينهاد يساختار سازمان
 مشاركت كاركنان يبرا يفرصت مناسب يبانك يها نو هكاتو يوآورن يدادهايرو يبرگزار ن،يهمچن. كاركنان باشد
خلاقانـه   هايشـنهاد يبه پ يده پاداش ستميس ،يپرداز دهيا قيتشو يبرا. كند يم جاديا يتاليجيد يها در حل چالش

  .ابدي شينوآورانه افزا يها دهيا ةارائ ةزيو اجرا شود تا انگ يطراح ديبا
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 اسـت تـا    يضرور »بانك ملت تاليجيد يآكادم« جاديا تال،يجيد يها ة مهارتتوسعمستمر و  يريادگي يراستا در
 يآموزش يها دوره ن،يهمچن. آشنا شوند تك نيداده و ف ليتحل ،يمانند هوش مصنوع ديجد يها يكاركنان با فناور

  .دروز نگه دارن كاركنان را به يددانش و توانمن توانند يم ،تاليجيد نگيمنتور يها و برنامه نيآنلا
 و دفـاتر   يم ـيكار ت يفضاها يطراح. است يفرهنگ سازمان تيعوامل مهم در تقو گرياز د ،يمشاركت يكار طيمح

 ـ تاليجيد ياستفاده از ابزارها ن،يهمچن. دهد شيكاركنان را افزا نيب ييافزا تعامل و هم تواند يم ،بدون مرز  يداخل
  .شود يه ميتوص مختلف بانك يها و بخش ها ميت انيارتباطات م ليتسه يبرا

 اسـت كـه كاركنـان     ريپـذ  امكان »نوآورانه هايشنهاديپ ةسامان« قينوآورانه از طر يها دهيبه ارائه و تبادل ا قيتشو
طوفـان   هـاي  هجلس ـ يبرگـزار  ن،يبـرا  علاوه. صورت ساختارمند مطرح كنند خود را به هايشنهاديو پ هابتوانند نظر

نظـام   جـاد يا. كننـد  انيآزاد و خلاقانه ب يطيخود را در مح يها دهيتا ا دهد يبه كاركنان فرصت م يا دوره، 1فكري
  .داشته باشند يشتريب نانيخود اطم هايشنهاديپ يگذارتأثيركاركنان به كه  شود يباعث م زين ها دهيا يابيشفاف ارز

 با حضور  يردازپ دهيو اوگو  گفت يهفتگ هاي هجلس د،يجد هايشنهاديو پ تيخلاق انيباز جهت ب يفضا جاديا يبرا
كاركنان  انيفرهنگ بازخورد دوطرفه م جاديا. طور شفاف منتقل شوند به ها دگاهيو كاركنان برگزار شود تا د رانيمد

حـذف  . شـود  يم ـ زي ـكاركنـان ن  يا و حرفـه  يفكـر بلكه باعث رشد  دهد، يم شيرا افزا تيتنها شفاف نه ران،يو مد
خـود را بـدون    تي ـتـا خلاق  كنـد  يبـه كاركنـان كمـك م ـ    ،يسازمان يريپذ انعطاف شيزائد و افزا يها يبوروكراس
  .به اجرا درآورند تيمحدود

 اني ـمشـترك م  يهـا  و پـروژه  يگروه ـ يها چالش يبرگزار ،يميو كار ت يفرهنگ همكار تيتقو يبرا ن،يهمچن 
و  يحس همـدل  تواند يم زين يگروه يها و كارگاه 2سازي تيم يها برنامه. شود يم شنهاديمختلف بانك پ يها بخش

و  3اسـلك  ماننـد  يمشـاركت  تـال يجيد يابزارهـا راسـتا، اسـتفاده از    نيدر ا. كنند تيكاركنان تقو انيتعامل را در م
  .كند ليداده و ارتباطات را تسه شيرا افزا ها ميت يور بهره تواند يم 4مايكروسافت تيمز

 كـه   شود يم شنهاديپ ،يها با تحولات فناور آن يساز كاركنان بانك ملت و همگام تاليجيد يتوانمند يارتقا يبرا
 يهـا  توسـعة مهـارت  . صورت ساختارمند و هدفمند اجرا شوند به تاليجيد يها توسعة مهارتو  يآموزش يها برنامه

 يهـا  است كـه در آن، دوره  ريپذ امكان »ملت كبان تاليجيد يآكادم« يانداز راه قياز طر ،محور يو فناور تاليجيد
  .برگزار شود يمال ونيو اتوماس يداده، هوش مصنوع ليتحل تال،يجيد يبانكدار ةحوز در شرفتهيپ يآموزش

 شـنهاد يپ نيبنـابرا  ؛مـدرن اسـت   يبانكـدار  هـاي  تاز ضرور يرحضوريو خدمات غ كيالكترون يبر بانكدار تسلط 
مرتبط بـا   يها يرو فناو يبانك يهاAPI تال،يجيد يبانكدار يافزارها با نرم يا صورت دوره كه كاركنان به شود يم

 ـ يهـا  كارگـاه  يطراح ن،يهمچن. ننديآموزش بب 5باز يبانكدار  يبانكـدار  دي ـجد يهـا  كـار بـا سـامانه    يبـرا  يعمل
  .كاركنان خواهد شد ياتيعمل يها مهارت شيباعث افزا ،كيالكترون

 خودكار و  يها ستميكار با س يها مهارتRPA )يبـانك  يهااينـد فر يساز نهيدر به ،)كيربات يهافرايند ونياتوماس 
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Brainstorming 
2. Team Building 
3. Slack 
4. Microsoft Teams 
5. Open Banking 



  
  

   1404هار ب ،1، شماره 15مطالعات منابع انساني، دوره   111 

 
 

 Automationو  UiPathماننـد   RPA يافزارهـا  كـه كاركنـان بـا نـرم     شـود  يم ـ شـنهاد يپ. دارد ينقـش مهم ـ 

Anywhere يهافرايند يساز هيشب يها دوره يبرگزار. مشاركت كنند يداخل ونياتوماس يها آشنا شوند و در پروژه 
  .است يشنهادياقدامات پ گرياز د ،اتيعمل يساز نهيبه يبرا يتخصص يها ميت جاديخودكار و ا يبانك

 يبريسـا  تي ـكـه كاركنـان بـا اصـول امن     شـود  يم ـ شنهاديپ ان،يمشتر يخصوص ميو حر يبريسا تيامن ةحوز در، 
 ةدربـار  يبخش ـ يآگـاه  يهـا  دوره يبرگزار. آشنا شوند تاليجيد يها سكير تيريو مد نگيشيحملات ف صيتشخ
 ن،يبـرا  عـلاوه . مـؤثر باشـد   نكاركنـا  يت ـيدانش امن يدر ارتقا تواند يم ينفوذ سازمان يها اطلاعات و تست تيامن
 يت ـيامن يهـا  سكيكاهش ر ياطلاعات حساس برا يو رمزنگار يا چندمرحله تياحراز هو يها ستميس يساز ادهيپ
  .شود يم شنهاديپ

 كـه بانـك ملـت     شـود  يم ـ شنهاديپ. است ندهيآ ياز الزامات بانكدار يكي ،نيو بلاكچ يمال يها يبا فناور ييآشنا
. كنـد  ري ـدرگ يتك ـ نينوآورانـه ف ـ  يهـا  و كاركنان را در پـروژه  دهد را گسترش تك نيف يها با استارتاپ يهمكار
هوشـمند و   يبا قراردادهـا  ييآشنا ،يدر بانكدار نيلاكچب يكاربردها ةدربار يآموزش يها دوره يبرگزار ن،يهمچن

  .داشته باشند تاليجيد يز تحولات مالا يتا درك بهتر كند يبه كاركنان كمك م ،رمزارزها

است  نيازمند نينو يزشيانگ يها ستميس جاديعملكرد چابك و ا تيريمد به بانك ملت تال،يجيدر عصر د تيموفق يبرا
  :شود يارائه م ريز يشنهادهايراستا، پ نيدر ا. شود عيسر راتييكاركنان با تغ يو سازگار زهيانگ ،يور بهره شيكه باعث افزا

 و بـازخورد مسـتمر    يا لحظـه  يابيارز ستميس ديبا .يا دوره يسنت يها يابيارز يجا به ايپو يابيمستمر و ارز ردبازخو
صـورت مـداوم از    است تا كاركنان به ريپذ عملكرد امكان تيريمد تاليجيد يها پلتفرم قيامر از طر نيا. شود جاديا

  .انجام دهندرا  ياقدامات اصلاح ،زمان ممكن نيتر عيو در سرشوند عملكرد خود مطلع  تيوضع
 كه اهداف سالانه بـه اهـداف    شود يم شنهاديپ .سازمان يچابك شيافزا يبرا ريپذ مدت و انعطاف كوتاه يگذار هدف

به كاركنان كمك كند كـه اهـداف خـود را     تواند يم OKR1 روش. شوند ليماهانه تبد يحت ايماهه  مدت سه كوتاه
  .لازم را انجام دهند يها يروزرسان به از،يكنند و در صورت ن ميمتناسب با تحولات بازار تنظ

 بـر   شـوند كـه عـلاوه    يطراح ـ يا گونه به ديبا ها اين سيستم. يبر عملكرد و رشد فرد يمبتن يزشيانگ يها ستميس
و امكان حضـور در   ياختصاص يآموزش يها برنامه ع،يسر يشغل يمانند ارتقا يرماليغ يها پاداش ،يمال يها پاداش

 اي ـ تاليجيد زيبرتر در قالب جوا كناناز كار يقدردان يها برنامه ياجرا ن،يهمچن. نوآورانه را شامل شوند يها روژهپ
  .خواهد كرد جاديا يشتريب ةزيانگ ا،يبه مزا ليقابل تبد هايازيامت

 تحـول   ةن ـيدر زم يآموزش ـ يهـا  دوره يبرگـزار  قي ـاز طراين كار  .تاليجيبا تحولات د يو سازگار رييتغ تيريمد
نقـش   دي ـبانـك با  رانيمـد  ن،يهمچن ـ. اسـت  ريپذ امكان يفناور راتييتغ يكاركنان برا يذهن يو آمادگ تاليجيد

  .كنند قيتشو يفرايند راتييو تغ ينوآور رشيكنند و كاركنان را به پذ فايا ريمس نيرا در ا تگريهدا
 اسـكرام و   هـاي  هجلس ـ قي ـاز طر تواند يم پذير مدت و انعطاف اهداف كوتاه. ريپذ مدت و انعطاف اهداف كوتاه نييتع

 رياهداف خود را اصلاح و مس د،يجد طيانجام شود كه در آن كاركنان بتوانند بر اساس شرا يهفتگ شرفتيپ يبررس
  .كنند ليها را تسه به آن يابيدست

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Objectives & Key Results 
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 يامات ضـرور از اقد يكي ،شده يساز يشخص يزشيانگ يها مدل .شده يساز يشخص يزشيانگ يها از مدل استفاده 
 يزش ـيانگ سـتم يكه س شود يم شنهاديپ نيبنابرا دارند؛ يمتفاوت يها زهيو انگ ازهايكاركنان ن. بانك ملت است يبرا
است به  ممكنكاركنان  يمثال، برخ يبرا. شود يطراح يمختلف شغل يها گروه ايهر فرد  يبرا يصورت سفارش به
 اي ـ يتخصص ـ يآموزش ـ يهـا  دوره گـر يد يبرخ ـ كـه  ي، درحالداشته باشند ليتما يانعطاف در ساعات كار شيافزا

  .دهند حيرا ترج يرشد شغل يها فرصت
 و  ريپذ انعطاف يساختار سازمان به تال،يجيد يبانكدار يرقابت طيدر مح يور و بهره يچابك شيافزا يبانك ملت برا

شـوند تـا    ليتشك يا فهيوظ انيخودگردان و م يها ميتكه  شود يم شنهاديپ. استنيازمند  كيكاهش موانع بوروكرات
 يبـرا  يب ـيو كـار ترك  يامكان دوركـار . كنند رااج تر عيسر يريگ ميصورت مستقل و با تصم را به يديكل يها پروژه

 يهـا  نـه يو كـاهش هز  يشـغل  تيرضـا  شيبـه افـزا   تواند يم تال،يجيو د يبانيپشت يها در بخش ژهيو كاركنان، به
 تـر،  نييبـه سـطوح پـا    يري ـگ ميتصـم  ضيتفـو  قي ـاز طر ييو تمركززدا مراتب كاهش سلسله. شودمنجر  ياتيعمل

 يها بر اساس مدل ،منعطف يكار يها ساعت ميتنظ. كند يم تيكاركنان را تقو ةزيو انگ عيرا تسر يادار يروندها
 ضيتفـو  ن،يهمچن ـ. دهنـد  شيافـزا  نـه يبه يها خود را در زمان يور بهره كه دهد يبه كاركنان اجازه م ،يعملكرد

بـه   ييگـو  پاسخو  تيتقو يسازمان يها را در حل چالش يو نوآور تيخلاق تواند يم ،يگسترده به منابع انسان اريتاخ
  . كند عيرا تسر يطيمح راتييتغ

 رفتـار كاركنـان و    لي ـاستخدام، تحل يهافراينددر  يكاو و داده ياز هوش مصنوع يريگ با بهره تواند يبانك ملت م
 ونيماننـد اتوماس ـ  ،يخودكار منابع انسان يها ستميس. كند تيريمد تر نهيخود را به يسانان يروياستعدادها، ن ةتوسع

. خواهد شد اتيسرعت عمل شيكاهش خطاها و افزا ثباع ،عملكرد يابيپردازش حقوق و ارز ،يادار يها درخواست
مـل كاركنـان را بهبـود    تعامايكروسافت تيمز و اسلك،  ازجمله ،يميت يارتباطات و همكار يبرا تاليجيد يابزارها

و پـردازش خودكـار    يبـر هـوش مصـنوع    يمبتن ـ ةي ـاول يها ، مانند مصاحبهHR يهافرايند ونياتوماس. بخشد يم
 ،يمجـاز  يم ـيكار ت يبرا تاليجيد يهمكار يها پلتفرم جاديا. دهد شيرا افزا رويجذب ن ييكارا تواند يها، م رزومه

 ييبه شناسا يكاو داده قياز طر يمنابع انسان يها داده ليتحل ن،يهمچن. است يضرور ،يدوركار طيدر شرا ژهيو به
  .كمك خواهد كرد انتوسعه كاركن يها برنامه يساز نهيكاهش نرخ ترك خدمت و به ،يعملكرد يروندها

 بتوانند  رانيتمركز كند تا مد نيآفر تحول يرهبر يها توسعة مهارتبر  ديچابك، با يرهبر تيتقو يبانك ملت برا
در  يمشـاركت منـابع انسـان    شيافـزا . كننـد  تيهـدا  يسمت نـوآور  را به ها ميسازگار شده و ت تاليجيد راتييبا تغ
. كند يم تيرا تقو يحس تعلق سازمان ،يپرداز دهيا هاي ههوشمند و جلس يها يبا استفاده از نظرسنج يريگ ميتصم

را  يور و بهـره  زهي ـهـا، انگ  نجـام پـروژه  در ا تي ـحـس مالك  جاديو ا ارياخت ضيتفو قيكاركنان از طر يتوانمندساز
 يريادگي ـ ةتا در چرخ دهد يعملكرد چابك، به كاركنان امكان م يابيبازخورد مستمر و ارز ستميس. دهد يم شيافزا

و  يمنـابع انسـان   يهـا  داده لي ـبـا اسـتفاده از تحل   زي ـمحـور ن  و داده عيسر يريگ ميتصم. رنديقرار گ مو بهبود مداو
 . كند يرا فراهم م يطيمح راتييبه تغ عيكارآمدتر و واكنش سر تيريامكان مد ،يتيريمد يداشبوردها

 سـرعت و   شيبانك ملت منجر به افزا يدر منابع انسان يو نوآور يور بهبود بهره كرد كهتوان اذعان  در نهايت مي
 تـر  قيدق يها اساس داده بر ها يريگ ميشده و تصم تر نهيبه يكار يهافرايند رايز ؛شود يم يانجام امور بانك تيفيك
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 ـخدمات نوآور ةو به توسع دهد مي شيبانك ملت را افزا يريپذ امر رقابت نيا. رديگ يصورت م  قي ـاز طر يبـانك  ةان
 ييگـو  پاسـخ بانك قادر خواهد بـود   ن،يهمچن. كند يكمك م تك نيو ف تاليجيد يمانند بانكدار ديجد يها يفناور
 يبـا اجـرا   يو تعهد منابع انسان تيرضا شيافزا. داشته باشد ياقتصاد تراييو تغ يطيمح يها به چالش يتر عيسر

 ونياتوماس ـ. شـود  يم ـ تي ـدر كاركنـان تقو  داري ـپا يتعهـد شـغل   جاديو اي كار ةزيانگ شيافزا ،يتيحما يها برنامه
 ـ  ن،يهمچن ـ. خواهـد شـد  منجر  يسودآور شيو افزا يبه كاهش اتلاف منابع بانك ،يبانك يهافرايند  ةبهبـود تجرب
 تي ـو مز شـود  يبالقوه م انيبالفعل و جذب مشتر انيباعث حفظ مشتر شده، يساز يخدمات شخص ةو ارائ انيمشتر
  . دهد يبانك را ارتقا م يبترقا

  :ند ازبود  هاي اين پژوهش نيز عبارت محدوديت
 ملـت بانـك  (بزرگ كشور  يها از بانك يكيدر بستر فقط پژوهش  نيا: يو سازمان يا نهيزم يها تيمحدود (

 نيو فناورانه خاص ا يفرهنگ ،يساختار يها يژگيممكن است با توجه به و ها افتهي نيبنابرا است؛ انجام شده
  .را نداشته باشند يخصوص اي يومعم يدهانها ريبه سا ميتعم تيسازمان، قابل

 يهـا  مصـاحبه  لياز پژوهش و اتكا به تحل يبخش يفيك تيماه: يفيك يشناس مرتبط با روش يها تيمحدود 
در  يريپژوهشـگر وابسـته باشـد و احتمـال سـوگ      ريبه تفس يتا حد جيكه نتا شود يسبب م افته،يساختار مهين

  .ها، هرچند كنترل شده، وجود داشته باشد داده ليو تحل يكدگذار
 يبنـد  تي ـاولو يبـرا  يفـاز  ياسـتفاده از روش سـوارا  : يدر بخـش كم ـ  يفـاز  ليمربوط به تحل يها چالش 

اسـت كـه    ازمندينخبرگان  يو دانش تخصص قيدق يذهن يها قضاوتبه متعدد،  يايوجود مزا با ها ياستراتژ
  .همراه باشد ها يابيثبات ارز ايدر دقت  تيممكن است با محدود

 ـ محدود به داده يدسترس در مواقعي: هيثانو يها در منابع داده تيمحدود  بانـك، امكـان    يها و مستندات داخل
كرده  يرا ضرور يفرد يفيك يها بر داده شتريب يرا كاهش داده و اتكا يا نهيزم يها ليتحل شتريب يغنابخش
  .است

  :ارائه شده است بعديزير به پژوهشگران  هايبراساس نتايج پژوهش، پيشنهاد
 يچـارچوب مفهـوم   نـده، يپژوهشـگران آ كـه   شـود  يم شنهاديپ: مختلف عيدر صنا يقيگسترش مطالعات تطب 

آزمـون   زياطلاعات ن يوپرورش و فناور نفت، آموزش مه،ياز جمله ب عيصنا ريدر سا را قيتحق نيشده در ا ارائه
  .شودچابك فراهم  يمنابع انسان يها ياستراتژ ةسيو مقا يريپذ ميتا امكان تعم دكنن

 يسـاختار  يسـاز  ماننـد مـدل   يا ختـه يآم يكردهاياز رو يريگ بهره: يبيترك يها با روش يروابط علّ ليتحل 
و  هـا  ياسـتراتژ  اني ـتر شدن ارتبـاط م  به روشن تواند يم) fsQCA( يفاز يعلّ يرهايو مس )ISM( رگريتفس

  .كمك كند يعوامل اثرگذار بر چابك
 يكي ريپذ تاليجيد ياز آنجا كه فرهنگ سازمان: تاليجيد يمنابع انسان يو رفتار يفرهنگ يها بر مؤلفه تمركز 

و  يسـازمان  يشناس ـ مؤلفـه از منظـر روان   نيا تر قيعم يپژوهش بود، بررس نيدر ا تيموفق يدياز عوامل كل
  .منجر شود تر يغن يها نشيب ديبه تول تواند يم ،يفناور يشناس جامعه
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 يسـاز  ادهي ـپ يسـنجش اثربخش ـ  يبـرا  يطول يها انجام پژوهش: در بلندمدت ها ياستراتژ ياثربخش يابيارز 
  .شود يم هيسازمان، توص يساز و چابك يانبهبود عملكرد منابع انس يدر راستا ،يشنهاديپ يها ياستراتژ

 ـ كـه   شود يم شنهاديپ: يبر هوش مصنوع يمبتن اري ميتصم يها مدل ةتوسع   يهـا  از مـدل  ،يپژوهشـگران آت
 رنـد، يگ  چابـك بهـره   يمنـابع انسـان   ةدر حـوز  يريگ ميهوشمند تصم يابزارها يطراح يبرا يهوش مصنوع

  .سرماية انساني ةتوسعجذب، نگهداشت و  يها نهيدر زم ژهيو به
 چـون   ينقـش عوامـل واسـط    ،يمطالعات بعد كه شود يم شنهاديپ: لگريواسط و تعد يرهاينقش متغ يبررس

منـابع   تـال يجيد يهـا  ياسـتراتژ  انيسازمان را در رابطه م يفناور يو آمادگ يا هيعدالت رو ،ياعتماد سازمان
  .كنند يبررس يساز و چابك يانسان

  منابع
 ـو حامد  ديام هيمهد( .)عمل يراهنما(مديريت منابع انساني استراتژيك  ).1400( كليما آرمسترانگ، دفتـر   :تهـران  ،)، مترجمـان ياعراب

  .يفرهنگ يها پژوهش

جذب دانش  تينقش ظرف: يدانش در صنعت بانك ميتسه). 1398(آرزو  ي،اله فرج؛ ونسي ،كخواهين؛ صمد ديس ي،نيحس ؛ونسي ،جبارزاده
   .144-123 ،)4(9 ،يطالعات منابع انسانم. كاركنان يو چابك يفرد

مطالعـات  . در شسـتا  يبهبود عملكرد منابع انسـان  يمش  خط ييمدل اجرا يطراح). 1402(جواد  ي،محراب ؛احمد فر، يداود ؛نينسر ي،جزن
  .76-53 ،)3(11 ،يرانيا ياسلام شرفتيپ يالگو

  .107-102، )1(1، رمدي فصلنامه بازاريابي پارس. تحول ديجيتال). 1394(حبيبي، آرش 

  .نارون :تهران. چندشاخصه يريگ ميتصم ).1401( آفريدي، صنمآرش؛  ،يبيحب

مطالعـات راهبـردي   . يعوامل نوآور يانجيبا نقش م يبر عملكرد نوآور تاليجيتحول د تأثير ).1403( الهام ،كشاورز الفضل؛ابو ي،روحان
  .184 -169 ،)61( 16 ،در صنعت نفت و انرژي

، )1(2، يرفتـار  تيريو مـد  يدر علوم محاسـبات  نينو يها كاوش .آن بر عملكرد تأثيرو  يسازمان يچابك). 1402( دصادقمحم ،شهسوار
14-22.  

در  يمنـابع انسـان   يريپـذ  بر انعطاف يمبتن يسازمان يچابك يمدل ارتقا). 1399(صمد ، اقدم يميرح ؛رضا ،سپهوند ؛محسن، عارف نژاد
  . 26-1 ،)1(10 ،يانسان مطالعات منابع. يصنعت بانكدار

منـابع   تيريآور و سـبز در مـد   ناب، چابك، تـاب  يكردهايرو يساز كپارچهي يالگو ).1400(تورج  ي،بيمج ي؛مجتب ي،طبر ؛ريام ي،عباچ
  .151-132، )57( 16 ،يصنعت تيريمد. رانيا يدر صنعت بانكدار يانسان

 يآمـادگ  يگريانجي ـبا م يسازمان يبر چابك رانيمد يكوانتوم يها مهارت تأثير). 1403( يعل ،يمراد ؛ي، علخواه خالق روس؛يس ،يقنبر
  .76-59، )19( 5 ،يكاربرد يآموزش يرهبر. يسازمان رييتغ يكاركنان برا

منـابع  . بي ـفراترك كـرد يچابـك بـا رو   يمنابع انسان كياستراتژ تيريمد يمفهوم يالگو ارائه). 1403(رضا  ،زاده رستم ؛روانيش ي،وانيك
  .24-1، )9(3، نيآفر حولت يانسان
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در  توسعة منـابع انسـاني   يها  يمش  خط يمدل اجرا يطراح ).1403( زيكامب ي،ديحم ؛رضايعل ي،اسلامبولچ ؛محمد ي،كبر؛ اآمنه ،ريمالم
  .102 -81 ،)61( 16 ،مطالعات راهبردي در صنعت نفت و انرژي. رانينفت ا صنعت 

مـدل   يطراح). 1401( يمصطف ي،كاظمي؛ عل ريم ي،نقو ديس ؛محمدجواد ي،كامل؛ لامرضاغ ،معمارزاده طهران ؛ترايمي، محمدزاده كلات
 يراهبرد يها استيس. ينظام ادار يكل يها استيبر س تأكيدبا  رانيا يدولت يها در سازمان يمنابع انسان يها يمش خط ياجرا

  .178-154، )41(10، و كلان

در دوره كرونـا   يور منابع انسـان  بهره تيريمد يندهايشايپ يبند تيو اولو ييشناسا). 1402(رضا ي، نجار؛ كامران ي،هميم ؛جواد ي،معدن
  . 121-100 ،)2(13 ،يمطالعات منابع انسان). كشور يو استخدام يسازمان ادار: مورد مطالعه(

  .شروين :تهران. مديريت منابع انساني با نگرش راهبردي ).1402( ميرسپاسي، ناصر

 يسـازمان  يچابك يگريانجيبا نقش م ياجتماع ةيدانش و سرما تيريمد نيرابطه ب). 1402( ايناد ي،مروت ؛حسن ي،بيغر ؛عاطفه ي،ناظر
  .29-1، )3(33، سرماية انسانيمنابع و . پرستاران نيدر ب

اي علـوم  ه ـ پـژوهش  .يو كاركنـان دانش ـ  يمنـابع انسـان   كياسـتراتژ  تيريبر مد يمرور). 1403( زهرا ،يبابا خان؛ دكامرانيس ،يگانگي
  .147 -134، )1(6 مديريت،
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