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  (Resource) ، منبع(Human)  شاید بهتر است با گفتن اینکه انسان   
هایی  نیست شروع کنیم. استفاده کردن کلمه منبع به یادآورنده همه تلاش

برای به کارگیری افراد به عنوان عوامل است که در تاریخچه مدیریت علمی  
مهره عنوان  به  و  سازمان  در  انجتولید  تعویض  قابل  است.  های  شده  ام 

کردند  شد و همه مراقبت میروزگاری که یک فرد در سازمان استخدام می
ا خوب انجام دهد و همواره این نگرانی وجود داشت که اگر  تا کارخود ر

یا کیفیت بالاتر  فرد دیگری پیدا شود و بتواند ه را باهزینه کمتر  مان کار 
ی در سازمان مراقبت  انجام دهد جایگزین شود. وظیفه مدیران منابع انسان

ها و  هایی برای آینده جایگاهبینیاز پرشدن چارت سازمانی و نهایتا پیش
 .های ناشی از جابجایی افراد بودکاهش ریسک

در گفتمان رایج شده است. امروز  ها منجربه تغییر  اما امروز تغییر پارادایم
توان یک دانیم که نمی زنیم و می در سازمان از تیم و کارتیمی حرف می 

تیم را صرفاً با جذب دو متخصص کدنویسی، یک فروشنده، یک بازاریاب  
انداز و فرهنگ  های امروز نیاز به چشم. تشکیل داد. تیمو یک گرافیست و ..

تواند تغییر اساسی در تک افراد میتک  مشترکی دارند و اضافه و کم شدن 
کند ایجاد  تیم  از  انتظار  مورد  خروجی  و  کارکرد  اگر  ماهیت،  حتی   .

ترین افراد را هم در کنار هم جمع کنیم ممکن است نتوانیم به  ایحرفه
  .بهترین خروجی دست پیدا کنیم

 

معنی  این  به  ادعا  این  آیا  اما 
منابع   عنوان  باید  که  است 

را  (Human Resource) انسانی 
 فراموشی بسپاریم؟ به 

انسانی   منابع   چابک پس 

(Agile HR)   وجود اصلا  هم 
 ندارد!؟ 

پاسخ منفی است. پیشنهادم این  
را  ا مصطلح  غلط  این  که  ست 
استفاده کردن  ب اینکه  با  پذیریم. 

در  بشدت  جایگزین  عناوین  از 
می سازمان تواند حس خوبی  ها 

دهنده   نشان  و  کند  منتقل  را 
و   رویکرد  این  تغییر  به  ما  نگاه 

اما  باشد،  آن  جایگاه  و  فرایند 
نیز  مزایایی  واژه  این  از  استفاده 

هنوز را  HR دارد.  کارکرد  این 
برای  که یک زبان مشترک    دارد

می  ایجاد  واژهگفتگو  ای  کند. 
توانیم با آن یکدیگر است که می

را جستجو کنیم و شاید بعد آن 
منابع انسانی اغلب   .را نقد کنیم

سازما و   ،ندر  طراحی  متولی 
پروژه متعددی اجرای  های 

آنمی  همه  که  دچار شوند  ها 
پیچیدگی هستند پیچیدگی که به 

ها، ایجاد شرایط رقابتی بندیان متعدد، تغییر مکرر در اولویت علت وجود ذینفع
شود. مفهوم  ی و ... ایجاد می از طرف بازار، تاثیرپذیری فراوان از شرایط اجتماع 

 .بک در پاسخ به این شرایط ایجاد شده استمنابع انسانی چا 

 
 جذب و استخدام با رویکرد چابک 

 

 
 جبران خدمت با رویکرد چابک 

 

 
 با رویکرد چابک مدیریت عملکرد 

 

 
 تجربه کارکنان با رویکرد چابک 
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به معنای حرکت سریع، چالاک و فعال به عنوان الگویی  "Agile" چابک
با ویژگی  هایی  ها برای پاسخگویی سریع و هوشمندانه در محیطازماندر س

عدم اطمینان و به سرعت در حال تغییر ایجاد شد و با این تعریف به نظر 
ر مناسبی برای پاسخ به شرایط موجود باشد. مطابق تواند راهکارسد می می 

بال منابع انسانی چابک اهداف زیر را دن HR Trend Institute با تعریف
 :کندمی 

روش کار و سازماندهی فرآیندهای چابک که پاسخگو بودن و سازگاری  •
 .کندها و ساختارهای سازمان را تسهیل میفعالیت 

 .کندنوسانات نیروی کار با تقاضا کمک می به انعطاف پذیری در تطبیق   •
روشی که از فرآیندهای منابع انسانی سازمان برای پاسخگویی و تطبیق  •

 کند.می حمایت  پذیری بیشتر

تمرکز سنتی روی "تنظیم و کنترل" به تمرکز    Agile HRبا استفاده از  
 .چابک روی "سرعت پاسخگویی و مشتریان" تغییر کرده است

کنترلمنابع    اجرای  به  محدود  دیگر  نمی انسانی  استانداردها  و  شود، ها 
ابکی های است که باعث بهبود چها و استراتژیبلکه تسهیل کننده برنامه 

 .شودگیری می سازمانی و همکاری و تقویت تصمیم

چند نمونه از تغییرات رویکردهای سنتی به چابک به   HRSG به نقل از
 :شرح زیر می باشد

 

ر.  1 عملکرد    HRویکرد سنتی،  در  فعلی خود  در شغل  که  افرادی  باید 
کلاس به  عملکرد  بهبود  برای  را  آنها  و  کند  پیدا  را  ندارند  های مطلوب 

 .موزشی بفرستدآ
های بیشمار برای یادگیری در حالی که در رویکرد چابک کارکنان با فرصت

سته به یک ها کاملا وابو توسعه خود روبرو هستند بدون اینکه این فرصت
 .تخصص و شغل خاص باشد

به دنبال جذب فرد  HR .شودفرصت شغلی خالی در سازمان ایجاد می .  2
، ارزیابی انتخاب را تا زمان پیدا کردن این  رود و برآیند جستجومناسب می 

 .دهدد ادامه می فر
کند گذاری میاما در رویکرد چابک سازمان روی برند کارفرمایی خود سرمایه 

های های متعدد به طور مثال شبکهمساعدی برای جذب و کانالو فضای  
  کند، فرایند جذب یک فرایند جاری است واجتماعی برای ارتباط ایجاد می 

 است.  دریافت رزومه و جستجو برای کشف استعدادها همواره در جریان 

 
است. فرایند جستجو،   HR پرورش استعداد در سازمان واحد. متولی  3

 ارزیابی و پرورش افراد، اختصاصی و خارج از دسترس سایر کارکنان است

شود به شکلی در رویکرد چابک مدیریت استعداد توسط اچ آر تسهیل می .
ارکنان برای پذیرش مسئولیت توسعه خود توانمند شوند و به صورت که ک

 .کننددر فرایندهای مصاحبه، ارزیابی و توسعه مشارکت می  فعالانه
فراد عناصر مجزایی در یک سیستم پیچیده هستند، شرایط احراز شغل ا .  4

به شرایط خاص محیط کار مرتبط است. اما در رویکرد چابک همه مشاغل 
کنند همه ستقیم از ماموریت و چشم انداز سازمان حمایت می به صورت م

می  درک  آنافراد  عملکرد  که چطور  حمایت کنند  سازمان  فرهنگ  از  ها 
 .کندمی 
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شوند، تحلیل و های عظیم با دقت زیاد بررسی و مطالعه می سیستم .5
ها استقرار آن به  ها و یا حتی سال سازی به شکلی که ممکن است ماهپیاده
اما در رویکرد چابک، طراحی سیستم به صورت گام به گام   .انجامد  طول

شود که به یک های کوچکی تعریف می انجام میشود، اقدامات و خروجی 
یا یک واحد کاری تخصیص پیدا میتیم   از مشاغل  کند، خاص، گروهی 

آوری می  بازخوردها جمع  اجرا  از  در  پس  بعدی  اقدامات  و سریعا  شوند 
 .گرددزنگری مجدد فرآیند طراحی میجهت توسعه و با

آوری مدارک است.  روی ثبت سوابق و جمع HR هایتمرکز فرآیند.  6
زیادی مستند می  و بخشاطلاعات  منابع   شوند  واحد  موفقیت  از  مهمی 

اما در رویکرد    .انسانی، وابسته به مستندسازی کامل اطلاعات و سوابق است
فعالیت  افزاچابک  بر  متمرکز  آر  اچ  خود های  و  کارکنان  اشتیاق  یش 

است، موفقیت آن با کاهش خروج از کار، انگیزشی و تمایل به همکاری  
بینی در نوآوری، اعتماد و خوشافزایش سطح رضایت کارکنان، خلاقیت و  

 .شودسازمان سنجش می

 علاوه بر موارد فوق

سازی • روانه  و  پذیری  جامعه  برای  مناسب  زمان   اختصاص 

(Onboarding)   ج جفرد  با  دید  آشنایی  و  سازمان  در  شده  ذب 
 فرهنگ و جهت گیری های سازمان و تیم 

 هایی برای توسعه رهبری در سازمان پشتیبانی از برنامه  •
 رهایی از ساختارهایی که تمرکز روی سلسله مراتب سنتی دارند،و  •

 تواند گام های موثری برای ایجاد فرآیند منابع انسانی چابک باشد. می 

 

 چابک با رویکرد تخدامجذب و اس
سازمان بهرچه  پ  شتریها  بودن  چابک  سمت  به    ازین   روندیم  ش یبه 

مطالب قصد    یسر  نی. در اشودی م  شترینحوه کار با کارکنان ب  یبازطراح
چابک   یها براآن  یرو  دیکه با  یراتییرا با تغ HR مختلف  یندهایفرا  میدار

جذب   ندیفرا یا روبخش تمرکز م نیو در ا میکن یشدن انجام شود بررس
 .است تخدامو اس

که ما به دنبال آنها   یاصل  یفاکتورها   گری دانش و مهارت د کرد،یرو  نیا  در
  ی و نوآور  قیتشو  ،یسازمان چابک بر اساس همکار  کی .  ستندین  م،یبود
کاربرد    یها در محدوده خاص. تجربهشودی ساخته م  یریپذبه انعطاف   ازیو ن

 یریادگ ی  ی توانمند برا  را،ین ذهن باز و پذکه مهم است داشت  یزیدارند. چ
پ  یبرا  نی ریبا سا   یو همکار   دیمسائل جد با  عدم    یدگ یچیروبروشدن  و 

 .یبودن در موضوعات محدود قیاست و بعد از آن عم تیقطع

. چند نفر وجود دارند  دیبه شغل خود نگاه کن  دیموضوع باور ندار  ن یبه ا  اگر
از افراد حداقل  یاریاند؟ بستخصص مشخص کار کرده کیدر  شهیکه هم

  عتریه هر روز سرست ک  یروند  نیاند. و اشغل خود را عوض کرده  کباری
متخصص   کیاستخدام    دیکنیهنوز هم فکر م  ایوجود آ  ن ی. با اشودی م
  ن یاز موارد ا  یاریفاکتور است؟ در بس  ن یموضوع خاص مهمتر   کی  یراب

 رییدر برابر تغ  یوان مانعو به عن  کنندیم   جادیافراد مقاومت در سازمان ا
 .کنندیعمل م

 & inspect قیو تطب  ینیبازب ،یریادگیآماده  یبه افراد ل،یاجا سازمان

adapt   و   رندیرا به عهده بگ  تیمسئول  ترسندیکه نم  یدارد. افراد  ازین
  انددهیروش ثابت نچسب   کیکه به    یرا تجربه کنند. افراد  دیموضوعات جد

 ی." افرادمیدهی کار را انجام م  قیطر  نی از ا  شهیم"ما ه  ندیگوی و دائم نم
 .دهند  رییکسب و کار تغ  یازها یکه آماده هستند شغل خود را متناسب با ن
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در سازمان   م،یشرح شغل دار  کیبه    ازین   یسنت  کردیاستخدام در رو  یبرا  اگر
لازم کار    یهاکردن مهارت و تجربه  ستیکه نوشتن آن و ل  میدانی چابک م

اعلان    کی. اما در عوض  کندیم  رییتغ  عیسر   یلیاست، چون خ  یسخت   اریبس
 :باشد ریبه متن ز هیشب  تواندی م یشغل

 
 

شرکت   چیه  میدرخواست را نوشت ن یا ی متفاوت، درست است؟ وقت کاملا
نداشت به درخواست ما پاسخ دهد. چند سال تجربه جاوا   یآمادگ   یابی کار

مهم    ست؟یچ  دیکنیام مآن استخد  یکه برا  یتیلازم است؟ شرح موقع
 .کاملاً عدم تطابق  رعامل،یمد  ای  دیهست  س یبه دنبال برنامه نو  ایکه آ  ستین

 ن یترما ساده  یبرا  دیجد  لانیالتحصکه استخدام فارغ  میدیفهم  سرانجام
آماده    یر یادگی  یداشتند و برا  ییهادهیبودند، ا  ریپذا انعطافراه است. آنه

 طیمح  کیبود که    نیا  میدادی انجام م  ستیبای که م  یبودند. تمام کار
که افراد بتوانند به سرعت کارها   یبه شکل  میکن  جادی ا  یزوج  /یم یت  یریادگی

بگ در دست  مرندیرا  ما  عادتآسان  یر یادگیکه    میدانی.  ترک  از   ی هاتر 
  لان یفارغ التحص  یاوقات، سرعت آماده ساز  یلیخ  نیاست، بنابرا  یمیقد

از جذب کا با عادت  یرکنانتازه کار آسانتر    یفرد  یانجام کارها  است که 
دارد   یافراد  همه   یسخت برا  ام یپ  کی  ن ی. و ازنندیم  بیآس  م یبه ت  شتریب

را در  یشود و حقوق بالاتر یحساب م ت یتجربه مز یهاکه معتقدند سال
شا  خواهدیپ برا  دیداشت.  شما  سنت  کی  یاگر  کار   ای  یشرکت  دولت 
  نیچابک، لزوماً به ا  یر فضا باشد اما د   وجود داشته  تیمز  نیا  د،یکنی م
سال  ل،یدل به  اصلاً  است  ممکن  کنندگان  در   یهااستخدام  شما  تجربه 

 .ندهند یتیاهم یسنت یهاشرکت

را دارد به طور مثال   تیوضع  ن یهم هم  رانیتجربه استخدام مد  متاسفانه
نام هم استفاده صاحب   یرکروترها /یابیکار  یهاکه از شرکت  یزمان   یحت
متوسل هستند که تجربه   یاب یارز  یبرا  ییهاچون معمولا به روش  د،یکنی م

 یرفکه مع   یفرد  دیمطمئن باش  دیتوانینم  کندی م   یریگو مهارت را اندازه
  ران یاز مد   یاری چابک را داشته باشد. بس  طی مح  کیکار در    یآمادگ  کنندی م

د و را دارن  یو بر اساس سلسله مراتب سنت  یرمشارکتیغ   تیریسابقه مد 
از موارد   یاریهم در بس  ران یمد  یبرا  ی. حت ستندیفضا مناسب ن  ن یا  یبرا

 .میبهتر است به پرورش افراد از داخل سازمان فکر کن

  ی سابقه کار  یو رو  میریها را اندازه بگتجربه و مهارت  میتوانیاگر نم  نیبنابرا
 ایمناسب است    یکه فرد  میمتوجه شو  میتوانیچگونه م  م،یحساب کن

 .میده یم  شنهادیقرار دوستانه را پ ما  نه؟

ا  قبل بازکردن  است    نیاز  لازم  کل  کی   گرید  کباریموضوع   در  ی دینکته 

Agile HR   میهم به آن اشاره شده بود مرور کن یقبل  بخشرا که در. 

اند تا بتوانند  خود را مجهز کرده   رانیچابک، مد   یبا منابع انسان  ییهاسازمان
 یمعن  نیاستعداد خودشان انجام دهند، به ا  تیر یمد  نهیکار خود را در زم 

مختص به    ندهایفرا  ن یو ا  کنند یمشارکت م HR یندهایفرا  هیکه در کل
که    دهدی امکان م  HR به متخصصان نکاری. اباشدی واحد نم  نیکارکنان ا
داشته  HR کیاستراتژ  یهابرنامه   یو اجرا  یطراح  یرا برا  یشتر یفرصت ب

گرفت که افراد   ینکته را جد  نیا  دیجذب هم با  ند یباشند. " پس در فرا
از قرار دوستانه ملاقات   منظور  .از سازمان مشارکت خواهند کرد  یگرید

اعضا  دای کاند مورد    میت  یبا  در  کن   کیاست.  صحبت  معمول  و    میروز 
کن برا  میمشاهده  چقدر  رو  جذاب  شی که  مورد  در  و   اهایاست، 

هماهنگ است.   میبا تدر چق میکن یصحبت کند و بررس شیاندازهاچشم
در مورد    دنیفهم  یبرا  یرسم  ریقرار غ   کی .  میبا هم نهار بخور   میتوانی بعد م

 انگریب  تواندی روز عملکرد داوطلب م  کی  یمهم است. در انتها  یلیخ  گریکدی
 .ما مناسب است یانتخاب چقدر برا   نیباشد که ا نیا
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مهارت   یابیسپس ارز  طه وراب  جادیدر مورد ا  شتریب  لیاجا  کردیبا رو  استخدام
 .است

  دیدار  اجیاحت  یتری رسم   یابی و به ارز  دیستیمدل مصاحبه راحت ن  نیبا ا  اگر
.  دینقش استفاده کن  یفایو ا  یواقع  یهات یموقع  یسازهیاز شب   دیتوانی م
  ی حیپاسخ صح  چیچون ه  ست،ی"پاسخ درست" ن  یاب یارز  یمواجهه برا  نیا

فرد در   یهاارها و واکنشبلکه کل رفت   وجود ندارد.  دهیچیپ  یهات یدر موقع
ا با  اگرددی م  یاب یارز  رمنتظرهیغ   تیموقع  نیروبرو شدن   هاتی موقع  نی. 

مهارت و دانش   یطرز فکر و حت  کرد،یرو  ت،یدر مورد شخص  یاطلاعات خوب
 .دهندی فرد م

هستند   ربطیکه عمدتا ب  دیرا فراموش کن  یاتیروش درست است! تجرب  نیا
رابطه و تجربه کارکنان    یو رو   شوندی م  یم یقد  یزود   به  که  ییهاو مهارت 

م راه  نیا  شوندی متمرکز  م  یتنها  که  کارمندان    افتنیدر    دیتوان  یاست 
 . دیاز فرهنگ سازمان موفق شو یواقع تیمناسب و حما

 چابک با رویکرد جبران خدمت
در   دیاچابک درک کرده   یهاکه تا به حال حتما در مورد سازمان   مانطوره
افراد با   رایندارد ز  یچندان  تیاهم  یشغل  گاهیو جا   تیها موقعسازمان   نیا
  از یو در صورت ن  رندیگیرا بر عهده م  تیمسئول  کنند،ی م   یهمکار  گریکدی

م حالشوندیرهبر  در  سازمان  کهی.  اساس   زیما همه چ  یسنت  یهادر  بر 
. در عوض در شودیم  فیو شرح شغل تعر  یسازمان   گاهیسلسله مراتب، جا

ت  یهاسازمان در  افراد  توانمند  هامیچابک،  اساس  خودشان   یهایبر 
اهداف مشابه   میت  ی. اعضاکنندی م  یکرده و کار خود را سازمانده  یهمکار

را    گری کدیخود بازخورد داده و    یهای میخود دارند، به طور مکرر به هم ت
 .دانندیمسئول و پاسخگو م شانیهاتوسعه مهارت یبرا

 یهاگاهیجا  میکنیم  یرا طراح  میسازمان بر اساس ت  کیکه    یزمان  نیبنابرا
داشتن   یبه جا  یسازمان   نیبه طور مثال در چن  شوندیم  تیکم اهم  یشغل
، شما  SW developer, SW tester, analyst رینظ  ینیعناو

 فیتعر SW Engineer با عنوان  یشغل  تیموقع  کیممکن است فقط  
 !میعضو ت کیتر ساده یلیخ یحت ایو  دیکن

 ف یر تعرها چطوسازمان نیحقوق و دستمزد در ا هایژگیو نیتوجه به ا با
 شود؟ی م

 :است ریز یهای ژگیو رندهیچابک ساختار پرداخت دربرگ یهاسازمان  در

 .شودیمنفک م یسازمان گاهیحقوق از جا

  ی برا  میعضو ت  کیکه هر فرد به عنوان    یپرداخت بر اساس ارزش  زانیم
 .شودی م فیتعر هایمیو همچنبن بازخورد هم ت کندیسازمان خلق م

دستمزد   • و  حقوق  معدرجه  اساس  سطح   رینظ   ییارهایبر  توسط 
  ی ستگیتجربه مربوط به نقش، شا  زانیواگذار شده، م  یهاتیمسئول

م نقش،  در  شده  داده  همچن  زانینشان  و  ارزش  سطح    ن یخلق 
 .شودی م  فیمهارت کارمند در نقش تعر

و   شودی م  فیتعر  میمهارت و دانش فرد بر اساس عملکردش در ت •
 .ندارد ینشگاهدا لاتیبا تحص یلزوما ارتباط

 
تپاداش • مطلوب  عملکرد  از  بعد  بلافاصله  تعلق    هامیها  افراد  به 

 .ردیگی م
 .ساختار پرداخت کاملا شفاف است  •
 .است یحقوق و دستمزد رقابت  •
 .شودیو اشتراک دانش پاداش داده م یریادگ یبه  •
ساختارها   یهاسازمان  در پو  یچابک  و   کیتفک   یمیت   یایمنعطف 
از   کیهر    طیشرا  نیدر ا  سازد،یها را دشوار مو نقش   یسازمان  یهاگاهیجا

. رندی بپذ  یاهداف سازمان   یخود را در راستا  ت یمسئول  توانندیکارمندان م
 ندهست  ینانیبلکه کارآفر  ستندیها افراد کارمند نسازمان  ن یدر ا  یبه عبارت
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م کاف  ستیبا یکه  ارزش  کنند  خلق    افتی در  یبرا  یثابت  را  حقوق خود 
تصم  ن یهمچن  و  کنندی م داده   یهای ریگ   میدر  مشارکت  آن  با  مرتبط 
 .شوندی م

ا  سخن برا  نیآخر  فرا  یچابک  یکه  همه  انسان  یندهایدر  به   یمنابع  و 
 ی کند، چون چابک رییطرز فکر تغ ستیبای خصوص جبران خدمت، ابتدا م

 در طرز فکر است.  رییبلکه تغ ستین هاوهیدر ش رییتغ

 چابک با رویکرد دیریت عملکردم
چالش  یک یعملکرد    تیریدم سخت  نیتری از  منابع   یهات یفعال  نیترو 
سازمان  یسانان دندر  کل  در  تحقاستی ها  نشان  (  2016)  مرسر  قاتی. 
مد  دهدی م هر  متوسط    ریکه  طور  صرف   200به  را  سال  در  ساعت 

م  یهای بررس فرم  یموارد  د،ینمای عملکرد  کردن  پر  برگزارمثل   یها، 
نفره    10000شرکت    کی  ن یکارکنان و... همچن  هب  یابیجلسات، ارائه ارز

. اما با کندی عملکرد م  تیر یمد  یهاستمی س  نهیهزر  دلا  ونیلیم  35  انهیسال
 .ستیبخش ن تیچندان رضا جیوجود نتا  نیا

عملکرد   تیر یمد  ندیفرا  یریاز بکارگ  ایمختلف دن  یهاتجربه شرکت  جینتا 
 :دییفرما ی ملاحظه م ریرا در شکل ز

 
 تیری مد ستمیسازمان از س رانیمددرصد  95   ینظرسنج نیاساس ا بر

عملکرد ارزش   تیریمد   ستمیمعتقدند س   3. و تنها  اندی ناراضعملکرد خود  
 .کرده است جادیمورد انتظار را ا

عملکرد با   یابی شرکت ها به ارز  ،یسنت  یها   ستمیاز س  یت ینارضا   شیافزا  با
عملکرد   تیر یمد  ستمینوظهور در س  یهاوه ی. شدندیش یاند  نینو  یدگاهید

دارند.   دیتاک  یاتوسعه  یخوردها و تمرکز بر باز  یسنت  یهایبر حذف رتبه بند
بر اساس تحق  تیر یمد  راتییتغ را   ر یز  ل را در شک  تیلوید  قاتیعملکرد 

 .دیینمای مشاهده م

 
س  راتییتغ  نیا سازمان   ت یریمد  ستمیدر  در  خصوص  به   یهاعملکرد 

  م یت  یرا برا   یکه شخص مناسب   یقابل ملاحظه است، هنگام  اریچابک بس
عملکرد   یو بررس  های ابیاست که به فکر ارز  دهیزمان آن رس  د،یاستخدام کرد

عملکرد سازمان   تیریمد  یرا برا  یمناسب   ند یلازم است فرا  نیبنابرا  دیباش
هر   یبرا   دیشما بتوان  یسنت  یها. ممکن است در سازماندیکن  یطراح  دخو
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امر    ن یاما ا  د یمرتبط کن  یکرده و آن را به هدف خاص  نییتع  فهیکارمند وظ
  ا ینفر در همان کار    نیچند  رایز  ستین  یاک کار ساده ابچ  یهادر سازمان

همکار حت  کنندیم  یپروژه  ابتدا  یو  در  سع  یاگر  از    یبرخ   دیکن  یسال 
سال وجود ندارد!    انیدر پا  یابیارز  یبرا  یز یمعمولا چ  د،یکن  میاهداف را تنظ

 ت، یخلاق  ،یر یها ما همواره به دنبال انعطاف پذسازمان   نیدر ا  نیهمچن
 .م یو سرعت هست ینوآور   ،یهمکار

 
سازمان   تیریمد  ندیفرا  نیبنابرا در  م  یهاعملکرد  به    ستیبای چابک 
 :عبارتند از  راتییتغ نیا نیشود. مهمتر  فیتعر زیمتما یاگونه 

  د یبا  ی: در هر بازه زمان یدر هر بازه زمان   هات یفعال  یو شفاف ساز  نییتع
 یشخص شوند. به عبارتکه قرار است در آن انجام شود م  ییو کارها  فیوظا 

  جاد یا  یکاف  تیشفاف  ستیبای م  یچشم انداز محصول و کل اهداف سازمان 
و    هات یعالاعضا در مورد نحوه انجام ف  ز ین  یهر بازه زمان   انیکند. بعد از پا

در سازمان   یریادگیو فرهنگ    کنند یها با هم گفتگو مآن  یکارآمد  زانیم
بررس شودی م   جادیا مکرر  نگرش  بازخورد  عملکرد  ی.  منظم  طور  را    یبه 
شود روزانه تغییرات سریع و کوچک انجام شود که باعث می   کندی م جادیا

 قتی . در حقشودیمهای بزرگ و غافلگیر کننده  که در نتیجه مانع از ناامیدی 
از طرف    ز ین  میو افراد ت  شودیبزرگ شود، حل م  یلیمسائل قبل از آن که خ

 .شوندی م تیحما  نیریسا

تا  نییتع  هامیچابک ت  یها: در سازمان یاهداف فرد  یبه جا  یمیهداف 
بنابرا  یادیز  تیاهم ا  نیتمر  کی  نیدارند،  ت  ن یخوب  به  که   هامی است 

خطر وجود دارد که  نیکنند البته هنوز ا  یاهداف خود را طراح دیاجازه ده

تر است به  اهداف کوتاه  جادیبهتر ا  نهیهدف در طول سال منسوخ شود، گز
 .کند یبانیپشت میت یاست که از فرهنگ همکار یاگونه 

مرب  یر یبکارگ فرهنگ  و  سازمان یگری گفتگو  در  گفتگو  یها:   یچابک 
هدف که  یاکارکنان است. به گونه  یبندو رتبه یاب یارز  نیگزیجا  ،یگری مرب
  ن ی نگرش ا  نیگفتگو تمرکز بر توسعه کارکنان باشد. فلسفه ا  ن یاز ا  یینها

بر    وگفتگ   نیو نه رقابت. ا  کنندی گفتگو رشد م  قیراست که کارکنان از ط
متمرکز است    شیهال یو پتانس  هایی فرد در مورد خود، توانا  یآگاه  شیافزا

منجر به بهبود عملکرد کارکنان    تواندی انجام شود، م  یکه به خوب  یو هنگام
 .شود

  یکل یجمع بند کیدر  پس

هور و چابک عبارتند  عملکرد نوظ  تیریمد  یها  ستمیدر س  یاصل  یفاکتورها 
 :از

 ی میاهداف معنادار، مشخص، چابک و بلند پروازانه به صورت ت  نییعت .1
 هایبندرتبه ریکاهش تاث .2
 و توسعه یگریمرکز بر مربت .3
 ی بر قدردان یمبتن یخلق فرهنگ .4
 ی ساده ساز  .5
 ندیفرا یساز ادهیبه منظور پ رانیآموزش و توسعه مد .6

 

 ر ییتوسعه و رشد کارکنان تغ  از  یبان یبه پشت  HRتمرکز    Agile HR  در
وجود   ز یعملکرد چابک ن  تیریمد  ندیفرا  کیکه در قلب    یزیچ  کند،ی م

 دارد. 
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 چابک با رویکرد تجربه کارکنان

نوبت    یدارد. وقت   یادیبه کار ز   ازیها ننهنوز در سازما   یکه چابک  میدانی م
ها آهسته به سمت از سازمان  یتعداد کم  شود،ی چابک م  یمنابع انسان 

 ییبه دنبال کارا  کنند،یرا اصلاح م HR یندهایاند. آنها فراآن حرکت کرده
کند    هار آند HR مول هستند کهمع  یبه کارها   دنیو سرعت بخش  شتریب

و  دهی چیپ ندهیشکل فزا نیبا ا ییا یدن  یاست اما برا  یروند خوب نیاست. ا
 .ستین یمبهم و نامشخص کاف 

:  شودی دو فاکتور انجام م  ق یاز طر  یاب یچابک بودن با ارز  زانیگالوپ م  در
به    عی پاسخ سر  ی برا  یمناسب   یندهایمان طرز فکر و فراما در سازمان   ایآ
 یمحقق شدن چابک یفاکتورها برا ن یهر دو ا م؟یدارکسب و کار  یازهاین

 .لازم هستند

کار    ستیلازم ن HR مییبگو  دیبا  میانجام ده  یبندجمع  ک ی  میبخواه  اگر
  ی هایستگیشا  تیبا تقو  ستی انجام دهد تا چابک شود، صرفا کاف   یب یعج

 .برود شیخود به سمت بهبود تجربه کارکنان پ

 کارکنان   تجربه 

ها در تعامل با سازمان است. تجربه آن  یهاموع برداشت کارکنان مج  تجربه
و به   دهدیها در خصوص شغل را شکل مآن  دگاهیکارکنان، شناخت و د

با   شتریب  ییآشنا  ی. براشودیها منجر ممطلوب و نامطلوب آن  یرفتارها
  از موضوع را    ن یمقالات مربوط به ا  یسر   دیتوانیمفهوم تجربه کارکنان م

 .دیبخوان نجایا

 م؟ یکن جادیچابک ا کرد یتجربه کارکنان با رو کی چطور

 یمبتن  یهاحل راه  جادیو ا  یدر مرکز طراح  یدر مورد قراردادن مشتر  یچابک
 .است یتربر مش

 
به داستان   شودی داده م  حیتوض  یکیکه به عنوان انقلاب کوپرن  میپارادا  نیا

را    دیبه دور خورش  نیحرکت زم  هیکه نظر  ینفر  نیبه عنوان اول  کیکوپرن
م اشاره  کرد،  موضوع کندیمطرح  به    ی.  منجر  در   یاساس   رییتغ  ک یکه 

به    -و انسان   نیزمبود که    نیکه تصورش ا  یم یپاراد.  دیگرد  یقبل  میپارادا
 نیزم  گرید   دیجد  هینظر  ن یمرکز عالم هستند. با ا  -عنوان اشرف مخلوقات  

بود در   یانسان موجود  مرکز جهان و انسان اشرف مخلوقات نبود، بلکه
 (. کرانیب هانیک

بپذ  میپارادا  رییتغ  نیا  تواندی م  زین(HR) یانسان   منابع ا  ردیرا  به    نیو 
صورت تجربه کارکنان به همان اندازه   نیا  کارمند محورتر شود! در  لهیوس

 .و بهبود دارد لی تحل ،یبه طراح ازی ن یتجربه مشتر

 
حل مساله انسان    یبرا  یروش  ،یکردن اصول تفکر طراحبا اضافه  دیبا  حالا

کرده و با تمرکز بر    جادیکردن ا  یو همدل  شیآزما   ت،یمحور شامل خلاق
ت  یهاداده مثل  کارکنان)درست  از  شده  برا  یهامیجمع    ی اسکرام 

 .میانجام ده یدی( اقدامات جدانی مشتر
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 مهم در تجربه کارکنان ند یفرا کیعملکرد به عنوان  یاب یارز

 
  ندیفرا نیا د،یریعملکرد سالانه کارکنان را در نظر بگ یعنوان مثال بررس به
  قاتیدهنده تجربه کارکنان است و تحق  لیتشک  یهابخش  نیاز موثرتر  یکی

 تیریمد  ستمیهستند که س  وافق از کارکنان م  درصد  20تنها  ب  ددهینشان م
ا به  منجر  م  یبرا   زهیانگ  جادیعملکرد  از    شودیآنها  کمتر  درصد   14و 

  ی اریآنها شده است، اما در بس شرفتیباعث پ رشانیبازخورد مد ندیگوی م
آن    یبرا  ینیگزیحل جامشابه، راه  یبازخورها  افتیها با وجود دراز سازمان

 ر گرفته نشده است،درنظ

ب  زین  ندهایفرا  ریسا  در و  کم  وقت  ش یموضوع  خصوصا  است    ی مشابه 
 یاند بررسها شدهکه وارد سازمان  ،ی)نسل هزاره(ا  دینسل جد  یرفتارها

خواسته  م،یکنی م بجا  یدی جد   یهاآنها  آنها    یمرب  س،یرئ  یدارند 
 یدهاو بازخور   یاهداف غن  ،یریپذتیانتظارات روشن مسئول  خواهند،ی م

 .خواهندی مداوم م

 دی با  یمنابع انسان   انی مناسب از تجربه کارکنان، متول  لیبه تحل  دنیرس  یبرا
 ،یری گوش دادن و مشاهده متمرکز را در مراحل مختلف از جذب، بکارگ 

اصل  یریپذجامعه  عنوان  به   ... و  عملکرد  توسعه  خود   فهیوظ  نیتریتا 
از آن   تداطرز فکر دارد که در اب  در  رییبه همان تغ  ازیموضوع ن  نی. ارندیبپذ

 .میصحبت کرد

ها یفناور  یبا مشارکت در انتخاب و اجرا  تواندی م Agile HR اما چطور  و
 .به چابکتر شدن سازمان کمک کند

 های فناور یدر انتخاب و اجرا HR نقش

. در دهه گذشته دهندیاز تجربه کارکنان را شکل م  یبخش مهم  هاستمیس
 ی به درست  نکاریا  ا یبرابر شده است. اما آ دو  ندهایو فرا  هاستم یاستفاده از س

 انجام گرفته است؟

 ندهایدر بهبود فرا  یقابل توجه  یگذارهی به سرما  ازین  یکه چابک  دیکن  توجه
 .در فرهنگ است یریچشمگ راتییآن مستلزم تغ نهیبه یدارد. اما اجرا

HR نوآورانه   یهایتکنولوژ  ن یسوال جواب دهد: ا  ن یاست بتواند به ا  یکاف
 کارکنان تمرکز دارند؟ یچقدر رو

م  قاتیتحق نشان  آمر  درصد  17تنها    دهدی گالوپ  در  کارکنان  فکر    کا یاز 
آن  کنندی م فناورشرکت  م  یی های ها  استفاده  کمک   کندی را  آنها  به  که 
در سازمان خود به دنبال درصد    13ورتر باشند. علاوه بر آن فقط  بهره  کندی م

برارو  نیترساده  تنها    یش  و  کارهستند  سرعت    درصد  14 انجام  از 
  یی هاستمیها سهستند. اکثر شرکت  یمحل کار خود راض   رد  یریگمیتصم

 .دکننیاستفاده نم  کنند،ی م  دیاز آنچه خر  ای  کنندینم  دیرا که لازم دارند خر

بهبود تجربه در محل کار در   یکه برا  یندیو فرا  یکارکنان از فناور  شتریب
 یدر انتخاب و اجرا  قایعم دیبا  HR .رندیگیته شده است بهره نمنظرگرف

از داده و تخصص در   یبا داشتن منابع غن HR .نقش داشته باشد  یفناور
  یی ناساش  ،یور کمبودها در بهره  ییشناسا  یمناسب برا  یتی در موقع  یریادگی

نان  به کارک  د،یتر و همکارتر نماو افراد را چابک  هامیکه بتواند ت  یکیتکن
استفاده   شتریب  اقیبا مقاومت کمتر و اشت  یآموزش دهد که چگونه از فناور

باعث بهبود تجربه کارکنان    یفناور  ترشرفته یو پ  عتریسر  رشیپذ  ندیکنند. فرا
 .شودیچابک م ندیفرا شبردیو پ

 تجربه چابک   جاد ی در ا   رانی مد   نقش 

رکنان چابک را آماده شوند تا بتوانند تجربه کا  تیموفق  یبرا  دیبا  رانیمد
ا  جادیا بر  علاوه  چابک  یواقع  یفرهنگ  رییتغ  کی  نکه یکنند.  سمت   ی به 

نقش  زین ران یمد ست،ین ریطرز فکر امکان پذ یبدون تمرکز رو ،یسازمان 
  رکنانکا  اقی اشت  یرو  ریدرصد تاث  70تا    ران ی. مدکنندی م  یدر آن باز  یمهم

نبا  و  دارند  ا  دیرا  ا  نیاز  غافل شد.   ی برا  رانیکه مد  ستی در حال   نیامر 
را آموزش   ییهاک یتکن  دیبه کمک دارند. آنها با  ازیدر محل کار خود ن  قیتطب 

را    یگری بازخورد و مرب  ه یبا ارا  یکه در سفر سازمان  نندیبب  تجربه کارکنان 
 .کند تیهدا

مشتاق کردن   ی که برا  یرانیمد  دهدیدر گالوپ نشان م  یمطالعه مورد   کی
هر فرد به سازمان    ی$ به ازا1812تا    کنند،یش مکارکنان تلا  یگری و مرب

  ران ی مد   یکار را برا  دیها باامر سازمان   ن یتحقق ا  ی. برارسانندیمنفعت م
تحق کنند.  م  قاتیآسانتر  نشان  مددرصد    42  دهدیگالوپ  فکر   رانیاز 

http://www.hrmacy.ir/
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و    یمهمتر  تیاولو  کنند ی م م  %30دارند  عوامل   کنند یفکر  خود  کار  در 
)موانع کننده  زمتوقف  ا  یادی(  چابک   طیمح  کیمشخصه    نهایدارند. 

  .تمهم اس  اریع بسموضو نی در ا HR نقش نی. بنابراستندین

دارد که تعهد   ازی ن  یچابک در سازمان به منابع انسان  کردیرو  کی  شبردیپ
و تمرکز    یمنابع، انرژ  هیامتناع از تخل  نیچابک را در ع   کردیسازمان به رو

 ی فعل  ستمیس  یبه سادگ  تواندینم HR که  دیکند. توجه کن  تیتقو  رانیمد
با   تکرار    هنوع تفکر فقط منجر ب  نیکند، ا  نیگزیجا  دیجد  کردیرو  کیرا 
 .شودی متفاوت م یبا شکل یم یقد یهاتجربه

HR  از طرز   یبانیپشت  یخود را مجددا برا  یها )هنجارها(  از نرم  یبرخ  دیبا
منابع   یندهایو فرا  هاستمیکند. خوشبختانه بهبود س  یتفکر چابک بازنگر

  ست یلازم ن  نیداند، بنابرایم  یبه خوب  HRاست که    یهمان کار  یانسان
 یاربردبهره  دیجد  یهااست از تخصص  یخود را دگرگون کند و فقط کاف

 کند.

 

 

 

 

 

 

 مناب ع : 

https://agile-scrum.com/ 

Agile HR/COMCAST 

The New Rules of Talent Management: HR Goes 
Agile/shrm.org 

https://www.gallup.com/ 

www.scrum.org  

 

 ی منابع انسان   ت ی ر ی مد   ی تخصص   ی آکادم 

 که   کند ی ها کمک م سازمان   به 

سازمان   ی وده شده، منابع انسانآزم  یها راه حل یریبه کارگ با
سازمان خود   ک یبه اهداف استراتژ یابیدست ی خود را در راستا

 .ندینما تیریبهتر مد

 

 که   کندی افراد کمک م   به   

  ی منابع انسان  تیریدر حوزه مد  شیخو  یو مهارت تخصص  دانش
 ر یگوناگون توسعه داده و مس  یها را با استفاده از ابزارها و روش

 .ندی نما میرا ترس شیخو  یاحرفه

 های آموزشی غیر حضوری مدیریت منابع انسانیمعرفی دوره

 آموزش از طریق منتورینگ
 های سازمانیآموزش

 برنامه توسعه مدیران
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