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 چکیده

علاوه بر وظایف رسمی مورد انتظار از خود نشان میدهند و رفتارهای فرانقش، اشاره به رفتارهایی دارد که کارکنان یک سازمان 

برای تقویت آنها از طریق سیستم پاداش رسمی سازمان اقدامی صورت نمی گیرد. برای مثال، رفتارهای نوع دوستی و خیرخواهانه 

مدنی و مشارکت ها و مشکلات سازمانی بدون ابراز ناراحتی، وظیفه شناسی، فضیلت  برای همکاران سازمان، تحمل سختی

از آن جا که تغییرات محیطی بر بسیاری از وجوه سازمان اثر گذاشته، داوطلبانه در فعالیت های سازمانی از جمله این رفتارهاست

باید با استفاده از راهکارهای مناسب خود را به صورت پویا با تغییرات محیطی وفق دهند تا قادر به بقای خود شوند. یکی  ها سازمان

در این میان مفهوم تاب آور  از بهترین روش ها برای مقابله با تغییرات محیطی، هدایت سازمان به سمت چابک بودن می باشد.

ی ها سازمانایی مقابله با شرایط دشوار و پاسخ انعطاف پذیر به فشارهای روزانه است. در مفهوم جدیدی است که به معنای توان

شناسایی  ها سازماندر این  ، نیروی انسانی خلاق اهمیت ویژه ای دارند.و قدرت بالای پاسخگویی پذیری انعطافچابک با توجه به 

انسجام منابع و تغییرات سریع بوسیله فراهم کردن  وری(،، نوآوری، کیفیت و سودآپذیری انعطافموفق مبانی رقابت )سرعت، 

شکل گیری مفهوم چابکی در مدیریت منابع انسانی یک پارادایم جدیدی است  محصولات و خدمات مشتری پسند اهمیت دارد.

ست که از که در حال تکامل می باشد. چابکی مستلزم آمادگی دایمی و همیشگی جهت رویارویی با تغییرات سطحی و بنیادی ا

بنابراین با توجه به ماهیت و اساس چابکی، مفهوم چابکی در منابع انسانی ؛ طریق یادگیری به دنبال افزایش سودآوری می باشد

عبارت است از آمادگی دانشی کارکنان برای تغییرات بنیادی در فرآیندها، ساختار، فرهنگ که موجب رضایت مشتریان داخلی و 

وجود  یکپارچه سازی کلیه فرایندهای منابع انسانی می باشد ،بکی منابع انسانی حایز اهمیت استخارجی گردد. آنچه در چا

سازی از بایسته های اهمیت بخشیدن به برنامه توانمندرفتارهای فرانقش سازمانی،  ،کارکنان چند مهارتی ،ساختارهای قابل انعطاف

 .شود می سازمانی آوری تابی چابک باعث ها سازمانها در  این ویژگی نهایتاً ی چابک هستند وها سازمان

 کلیدی واژگان
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 مقدمه -1

باید به فراتر از سازگاری با محیط اندیشیده و به دنبال بهره گیری از فرصت  ها سازمانبرای رویارویی با تغییرات جدید، 

سرعت، کیفیت و چابکی سازمان،  آوری تاب، پذیری انعطافافزایش  (های بالقوه باشند. یکی از پارادایم ها )الگوواره ها

مطرح  (ت و کارکنان )منابع انسانیسازمانی است. در ابعاد چابکی سازمانی، فرایندهای محوری عملیاتی، فناوری اطلاعا

می گردد. منابع انسانی مهم ترین ابزار چابک سازی سازمان است و با ارزش ترین دارایی هر سازمان و کشور محسوب 

برای انتقال فناوری های ناآشنا و جدید برای محصولات خود باید عمدتا به کارکنان  ها سازمان. به طوری که شود می

ابکی منابع انسانی مستلزم پنج مؤلفه ی توانمندسازی کارکنان، مشارکت، شایستگی و هوشمندی، خود تکیه کنند. چ

اشتراک گذاری دانش از طریق تکنولوژی و یکپارچه سازی فرایندها است و از آنجا که شرایط محیطی و اجتماعی 

ولات ناگهانی و اتفاقی ظاهر شده و تحت تأثیر عوامل زیادی به طور دائم در حال تغییر و تحول است، برخی از این تح

حالت بحران به خود می گیرد و مدیریت سازمان باید آمادگی مدیریت بحران های به وجود آمده را با استفاده از چابک 

را از فروپاشی و غیرکارآمدی مصون نگاه  ها سازمانسازی منابع انسانی داشته باشد تا آسیب ها به حداقل رسیده و بتوان 

 (.8484، 4رو)بداشت 

رفتارهایی  .ی فرانقش کارکنان تمرکز کرده اندامروزه محققان و اندیشمندان مدیریت بیش از گذشته بر رفتارهااز طرفی 

که جزء وظایف کاری رسمی کارکنان محسوب نمی شوند، اما عملکرد و وضعیت اعضای سازمان را متأثر می سازند 

 (.8448، 8)گریپ و وانتیلبورگ

در محیط های پیچیده و پویای امروز، که تغییرات سریع و عدم اطمینان از ویژگی های اصلی آنهاست، اتکای صرف 

انجام دادن وظایف از قبل تعریف شده و منطبق بر دستورالعمل ها نمی  منظور بهبه رفتارهای معمول کارکنان  ها سازمان

 (.8449و همکاران،  3هوتواند موفقیت آنها را تضمین کند )

رفتارهای فرانقش، اشاره به رفتارهایی دارد که کارکنان یک سازمان علاوه بر وظایف رسمی مورد انتظار از خود نشان 

میدهند و برای تقویت آنها از طریق سیستم پاداش رسمی سازمان اقدامی صورت نمی گیرد. برای مثال، رفتارهای نوع 

ها و مشکلات سازمانی بدون ابراز ناراحتی، وظیفه شناسی،  حمل سختیدوستی و خیرخواهانه برای همکاران سازمان، ت

عوامل تقویت  مطالعات گوناگون فضیلت مدنی و مشارکت داوطلبانه در فعالیت های سازمانی از جمله این رفتارهاست.

ری؛ تأثیر فرهنگ ی صنعتی و تجاها سازماندر ؛ ای این رفتارها را شناسایی کرده استکننده رفتارهای فرانقش و پیامده

تأثیر  ؛ز نقش بر کیفیت اطلاعات و نوآوریاثرات رفتارهای فراتر ا ؛ی بر رفتارهای فراتر از نقش رسمیو رهبری سازمان

احساس عدالت بر  اثرات؛ اثرات مثبت شادابی بر رفتار شهروندی سازمانی ؛پیرو از این رفتارها -وابط رهبر پذیری ر

راتر از نقش، منافع زیادی برای بنابراین رعایت اخلاق حرفه ای با تقویت رفتارهای ف؛ انجام شده است رفتارهای فرانقش

 .(8449، 9؛ آکان8449همکاران،  و 0؛ بینویس8448، 5؛ والونبوا و همکاران8448، 1)یون ازمان داردس
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شود که کارکنان فرصت توسعه خود را نقش مدیریت منابع انسانی به ویژه از آن جهت مهم است که باید اطمینان حاصل 

به دست می آورند و از شرایط و وضعیت کاری خود خشنود هستند. از دیدگاه شرکت ها، در اختیار داشتن منابع انسانی 

شایسته باقابلیت و مهارت های لازم بسیار مهم است، اگرچه این منابع و نیازها وقتی معنا پیدا می کنند که بتوانند ذوق 

در این فضا، توسعه سازمانی موفق  ها سازمانپیشینه قابلیت های سازمانی را توسعه دهند؛ بنابراین هدف و اشتیاق فردی و 

و سودآور با نیروی انسانی فرهیخته است که فرصت دستیابی به آمال و آرزوهای خود از طریق مشارکت در کارهای 

. لذا (4399رستگار و همکاران، گیرند را به دست می آورند )چالشی که برای انجام آنها مورد تقدیر و پاداش قرار می 

 سازمانی و رفتارهای فرانقش سازمانی بر چابک سازی منابع انسانی است. آوری تابهدف از این پژوهش بررسی تاثیر 

 سازمانی آوری تاب -2

 وکار کسب های اولویتدر  ها سازمانضرورت دستیابی به حفظ بقا و موفقیت پایدار موجب آن شده است که بسیاری از 

محیطی ایجاد شده  های الزامو پاسخگویی مناسب به  وکار کسبکرده و تمرکز خود را بر انطباق با تغییرات  تجدیدنظر

سازمانی به علم مدیریت ورود پیدا کرده است.  آوری تابرسیدن به این مهم مفهوم نوینی با عنوان  منظور بهقرار دهند. 

 آوری تاب .شود میزنده ماندن، انطباق و رشد در برابر تغییرات اطلاق  منظور بهبه ظرفیت یک شرکت  آوری تاب

سازمانی به عنوان توانایی سازمان در پیش بینی، اجتناب و تعدیل مثبت در برابر اختلالات و تغییرات محیطی تعریف 

کارایی پس ازاختلال و ایجاد قابلیت های لازم قبل از . این توانایی ترکیبی از ظرفیت سازمانی برای بازگرداندن شود می

 .(4144)غربی و همکاران،  پاسخ به بحران است

به معنای توانایی و ظرفیت یک سازمان در مواجهه و مقابله با بحران ها و چالش ها، و توانایی بازگشت به  آوری تاب

شان به آن مجهز وکار کسبباید برای بقا و تداوم  ها سازمانشرایط عادی کسب و کار، ویژگی بسیار مهمی است که 

 ها سازمان؛ بلکه انحراف ها و عدم قطعیت های کوچکی هم که شود میباشند. با این حال، نگرانی صرفاً منوط به فجایع ن

سازمانی به عنوان یک مفهوم مهم در ادبیات مدیریت  آوری تاباصطلاح  .را با چالش روبرو می کنند مدنظر هستند

برای انطباق با اختلالات و بهره برداری از فرصت های پدید آمده در محیط متغیر  ها سازمانحران پدید آمد و به ظرفیت ب

 .(4144)زردشتی و جلیلیان،  اشاره دارد

 که بعد آوری تابانفعالی،  آوری تابسازمانی می تواند فعال یا انفعالی باشد.  آوری تابکه  کند می( بیان 8449) 8سامرز

که چطور یک سازمان به سرعت بدون تحمل خسارت، آسیب یا  کند میو منعکس  شود میاز وقوع حوادث نشان داده 

فعال بیانگر یک تلاش آگاهانه برای بهتر شدن توانایی برای  آوری تاب .از هم گسستگی به حالت اولیه خود بازمی گردد

بالقوه، توسعه سیستم های هشداردهنده خطر، و انجام  مقابله با سختی های آینده است، آن شامل شناسایی خطرات

 .(4144)راحتی،  اقدامات فعال می باشد

( اذعان می 8441) و همکاران 9شواهد مختلف گویای طبیعت بدون حد و مرز اختلالات است. این خصوص، الکساندر

های مختلفی هستند که توانایی مدیریت آسیب پذیری ها را ندارند؛ به گونه ای که در برابر آشوب وکار کسبکنند که 

و سازگاری  پذیری انعطافبنابراین  ؛ی قدرتمند درآیندها سازمانهای تجاری امکان دارد حذف شوند یا تحت مالکیت 

                                                           
8. Summers 

9. Alexander 
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بدیل شده، و نیاز به ایجاد نگرشی قوی ها به یک ضرورت مهم در محیط سریعاً متغیر امروزی توکار کسببرای همه 

 .(4144)اسمعیل پور و محمودی،  شود میها شدیداً احساس وکار کسبنسبت به آن برای همه 

سازمانی در زمینه های مختلف انجام شده  آوری تابسال گذشته، تحقیقات و رهبری ایدئولوژیک در مورد  14در طی 

 :دارد، دیدگاهی دفاعی که بر جلوگیری از ضرر و حفظ ارزش متمرکز استوجود  مرحله و دیدگاه مختلف 5 است که

 سازمانی آوری تابمراحل و دیدگاه های مختلف درباره  -1جدول 

 (4144برگرفته از رحیمی و فاطمی نژاد، )

 مفهوم توضیحات مراحل ردیف

4 
توسعه مدیریت 

 پیشگیری

سازمانی از طریق مدیریت ریسک، موانع  آوری تاب

فیزیکی، تعدیل نیرو، پشتیبانی سیستم و روند 

که از سازمان در مقابل  شود میاستاندارد حاصل 

و سازمان را قادر می سازد  کند میتهدیدها محافظت 

تا پس از مشکلات، دوباره به حالت اول و ثبات 

 .بازگردد

 دفاع + انسجام

 عمل آگاهانه 8

که  شود میسازمانی توسط افرادی ایجاد  آوری تاب

به تهدیدها توجه می کنند و واکنش نشان می دهند و 

به موقعیت های ناآشنا یا چالش برانگیز به طور مؤثری 

 .پاسخ می دهند

سازمانی نه تنها به  آوری تابمشخص شده است که 

یادگیری اینکه چگونه به حالت اول باز گردیم کمک 

بلکه باعث پیشرفت و رشد در آینده نیز می  کند می

 .گردد

دفاع + 

 پذیری انعطاف

3 
بهینه سازی 

 عملکرد

سازمانی با پیشرفت مداوم، بهبود و  آوری تاب

گسترش قابلیت های موجود، تقویت روش های 

کاری و استفاده از فناوری های موجود جهت ارائه 

 .خدمات به مشتریان و بازارها شکل می گیرد

فت + پیشر

 تداوم

 نوآوری تطبیقی 1

سازمانی با ابداع، اختراع و جستجوی  آوری تاب

بازارهای ناشناخته و فناوری های جدید ایجاد 

 .شود می

پیشرفت + 

 پذیری انعطاف

 تفکر متناقض 5

سازمانی با متعادل کردن کنترل و توسعه  آوری تاب

مدیریت پیشگیری، عمل آگاهانه، بهینه سازی 

عملکرد، بدعت ونوآوری تطبیقی و مدیریت تنش 

 .شود میهای اساسی در این دیدگاه ها حاصل 

- 
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 سازمانی آوری تاباهمیت  -2-1

متکی هستند، تا آنها را به برنامه ریزی، پاسخ و  ها سازمانجوامع برای اینکه تاب آور باشند بر خدمات فراهم شده توسط 

ی حیاتی، که فراهم کننده خدماتی مانند آب، ها سازمانبازیابی برای موقعیت های اضطراری و بحران ها قادر سازند. 

گاز، برق، حمل و نقل، آموزش و سلامت هستند، همواره بسیار مهم انگاشته شده اند. این بدان دلیل است که این ها 

بخشی از جامعه هستند و بسیاری از عملیات  ها سازمان .یی هستند که جوامع را قادر به عملکرد می سازندها سازمانهمان 

در طول دوره های پاسخ و بازیابی در پی یک فاجعه، بسیار حیاتی  ها سازمانروزانه جوامع بر دوش آنهاست. مهمتر اینکه 

و کم کردن اختلال ناشی از یک فاجعه در جریان جاری  ها سازماناز بقای  اطمینان منظور بهو مهم هستند. در نتیجه 

ی تاب آور ها سازمانعلاوه بر ارتباطی که بین جوامع تاب آور و  .حیاتی است ها سازماناجتماعی، تاب آور بودن برای 

انهای تاب آور در زمان هایی و مزیت رقابتی آنها نیز رابطه وجود دارد. سازم ها سازمانوجود دارد، بین تاب آور بودن 

 .(4399قدیرلی، ) در شرایط عادی قرار دارد، قدرت رقابتی بیشتری دارند وکار کسبکه 

 :برتری رقابتی عنوان می کنند آوری تابنیز ویژگی های مشترکی را بین  44ورگو و سویل

 

 
 آوری تابویژگی های  -1شکل 

 (8449و همکاران،  44برگرفته از آندرسون)

 

اجازه بقا و حتی رشد و رونق به رغم تجربه اختلال  ها سازمانسازمانی به دنبال شناسایی مشخصاتی است که به  آوری تاب

سازمانی اهمیت فرهنگ را نیز نباید نادیده گرفت، در واقع برخورداری از  آوری تابدر ارتباط با  .یا تنش را می دهد

، کلید موفقیت سازمان به شمار می رود. این فرهنگ نشان دهنده تمایل در به اشتراک گذاری و آوری تابیک فرهنگ 

سازمانی دارای بعد دیگری با عنوان  آوری تاببنابراین ؛ پاسخگویی می باشد منظور بهتازه سازی دانش و آمادگی مستمر 

گویی سفت یا خشک و پاسخگویی منعطف به با دو روش پاسخ ها سازمانخلقیات تابآوری می باشد. در ضمن معمولاً 

 .(4399)فلاح زاده و همکاران،  تهدیدات و مخاطرات محیطی پاسخ یا واکنش نشان می دهند

 آوری سازمانی ابعاد تاب -2-2

 :آوری سازمانی در نظر گرفته که مورد پذیرش عمومی قرار دارد مانوس سه بعد اصلی برای تاب مک

 

 

 

 

                                                           
10. Vergo & Seville 

11. Andersson 

 کیفیت رهبری قوی آگاهی محیطی چابکی
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 سازمانی آوری تابابعاد  -2جدول 

 (4144برگرفته از دوقزلو و آبادی، )

 توضیحات ابعاد ردیف

4 

موقعیت شناسی 

یا آگاهی 

 48موقعیتی

و ها  نمازساای درک برای  سنجهموقعیت شناسی یا آگاهی از موقعیت، 

نایی یک اتو، موقعیتاز گاهی آست. اکل محیط عملیاتی از گاهی آ

 و هاانبحر ستدر شناسایی ،فرصتها یجستجو  ایبر نمازسا

 .هاست انبحر هکننددیجاا ملاعو درک همچنین و نهاآ یپیامدها

8 
های  پذیری آسیب

 43کلیدی

های عملیاتی و مدیریتی  منظور از آسیب پذیری های کلیدی آن جنبه

توانند بیشترین اثرات را از وقوع  گیرند که می سازمان را در بر می

ها و  یزیکی مانند ساختمانهای ف ها شامل دارایی ها ببینند. این بحران

های انسانی مانند  تاسیسات و تجهیزات و وسایل و ماشین الات، دارایی

گیران و نیروهای متخصص و دارایی های کمتر  مدیران، تصمیم

 .شوند ملموس مانند روابط و ارتباطات می

3 

ظرفیت 

سازگاری یا 

 41تطابق پذیری

شود  پذیری به فرهنگ و پویایی یک سازمان مربوط می ظرفیت تطابق

دهد تا تصمیمات درستی را در شرایط معمولی و  که به آن اجازه می

توان از  بحرانی اتخاذ نماید. ظرفیت تطابق پذیری یک سازمان را می

گیری در سازمان، نحوه کسب، انتشار و  طریق ساختار رهبری و تصمیم

قابل  پذیری انعطافت و دانش، درجه خلاقیت و نگهداری اطلاعا

 .تحمل در سازمان اندازه گیری نمود

 سازمانی آوری تابشاخص های  -2-3

سازمانی مشتمل برای شاخص هایی هستند که می توان از آنها برای ارزیابی  آوری تاببرخی از تعاریف ارائه شده برای 

 استفاده کرد. آوری تابو اندازه گیری 

 :کند میرا این گونه معرفی  آوری تاب( برخی از اصول حیاتی ایجاد 8441استکهلم ) آوری تابمرکز 

 

                                                           
12 Situational awareness 

13 Key stone vulnerabilities 

14 Adaptive capacity 
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 آوری تاباصول حیاتی ایجاد  -2شکل 

 (8484و همکاران،  45آزوالا-برگرفته از ملیان)

 

 سازمانی بر اساس مطالعات انجام شده آوری تابشاخص های  -3جدول 

 (4144)برگرفته از دوقزلو و آبادی، 

 شاخص ها صاحبنظران ردیف

 و انسجام و پیوستگی پذیری انطباقتنوع، کارایی،  (8440) 40فیکسل 4

8 
 و همکاران 49لوتانز

(8440) 

ساختارهای مؤثر قدرت، روابط اجتماعی، پذیرش واقعیت، نگررش  

 مثبت نسبت به تغییر، تمایز و ارتباطات

3 
 48مدنی و جکسون

(8449) 
 انطباقپیش بینی، مقاومت و 

 (8444) 49استفنسن 1
تعهد به تاب، ظرفیت ) آوری تابآگاهی وضعیتی، مدیریت و منش 

 انطباقی آسیب پذیری های اساسی آوری و چشم انداز شبکه(

 (8448) 84کوین 5
آمررادگی، واکررنش و انطبرراق، و بازیررابی یررا تعرردیل ابعرراد آمررادگی، 

 پاسخ، کاهش و بازیابی

0 
 84آزوسا و هیرویوکی

(8443) 

تعهررد سررازمانی، آمرروزش و تمرررین کررار تیمرری در شرررایط دشرروار، 

 شفافیت وظیفه، اشتراک اطلاعات و بازخور دوطرفه

                                                           
15. Melián-Alzola 
16. Fixel 

17. Lutans 

18. Madani & Jackson 

19. Stephenson 

20. Quinn 

21. Azosa & Hiroyuki 

اصول ایجاد تاب 
 آوری

حفظ تنوع  
 و افزونگی

توسعه 
 مشارکت

تشویق  
 یادگیری

ترویج تفکر 
 سیستمی

مدیریت 
 بازخورها

مدیریت 
 ارتباط
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 کاهش، آمادگی، پاسخ و بازیابی (8443) 88دالزیل 9

 (8445) 83تریسی 8
منابع انسانی، آگاهی، سرمایه اجتماعی، منرابع فیزیکری، زیرسراخت    

 ارتباطاتعملیاتی، رهبری و فرهنگ و اطلاعات و 

9 
و همکاران  81کارولین

(8440) 

آگرراهی وضررعیتی، وحرردت هرردف، مشررارکت اسررتراتژیک، منررابع  

داخلی، رهبری، استراتژی های برنامره ریرزی، مشرارکت کارکنران،     

نوآوری و خلاقیرت، تصرمیم گیرری، شکسرتن سریلوهای ذهنری، و       

 برنامه های آزمایش فشار

44 
و همکاران  85برنارد

(8440) 

ت، مهارت ها و تخصص های افراد، منابع مرالی و فنری،   تعداد، کیفی

 یادگیری و کسب دانش و تجربه

44 
 80فنگ و سنسوینی

(8449) 

آمرادگی و توانرایی برنامره ریرزی، جرذب و بازیرابی از پیشرامدهای        

 ناسازگار و انطباق موفقیت آمیز

 

سازمانی ارائه می کنند معیارهای گوناگونی را در ایجاد این مفهوم  آوری تابهای مختلفی که برای  در مدلبنابراین 

 :دخیل می دانند

 

 
 سازمانی آوری تابمعیارهای  -3شکل 

 (8448و همکاران،  89برگرفته از پرایاگ)

 

                                                           
22. Dalzil 

23. Tracy 

24. Caroline 

25. Bernard 

26. Feng & Sensuini 

27. Prayag 

 رهبری یکپارچگی مدیریت امنیت مدیریت ریسک مدیریت بحران

 چابکی

مدل  )مدیریت اضطرار 
کارکردهای یکپارچه  

(تابآوری  

 منابع زیرساخت
توانایی  )تیزبینی 

(تشخیص اولویت  

مدل  )دانش و اطلاعات 
(تاب آوری ترکیبی  

 فناوری
مدل تاب  )ارتباطات 

(آوری نسبی  

مدل تابآوری  )یادگیری 
(جناغی  

 تحمل فشار

 خلاقیت و چابکی
انعطاف پذیری و مقاومت  

(مدل مثلثی تاب آوری)  

دانش، فرآیند و 
 زیرساخت

قابلیت های رهبری و 
 کارکنان

توانایی  )تحمل ابهام 
تصمیم گیری و اقدام در  

(زمان عدم قطعیت  
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 آوری تابدر ارتقای سطح  ها سازمانموانع  -2-4

 :وجود دارد آوری تابارتقای سطح  منظور به ها سازمانسه مانع اصلی بر سر راه 

 آوری تابدر ارتقای سطح  ها سازمانموانع  -4جدول 

 (4399برگرفته از زارعلی و همکاران، )

 موانع ردیف

4 

از محیطری اسرت کره در آن فعالیرت      ها سازماناولین مانع آگاهی محدود 

می کنند، آگاهی موقعیتی بیانگر مواردی از قبیل شناسایی حوادث برالقوه  

و بررسی پیامدهای آنها، آگاهی نسبت به میزان منابع در دسترس سرازمان  

در مواجهه برا بحرران و آگراهی از تعهردات سرازمان در رابطره برا تمرامی         

 .ذینفعان است

8 

انایی در شناسایی و مدیریت نقاط آسیب پذیر کلیدی دومین مانع عدم تو

است. آسیب پذیری های کلیدی به اجزایی از یک سیستم سازمانی اشاره 

دارد که با از دست دادن و یا آسیب دیدن آن خسارت جبران ناپذیری به 

 .شود میسازمان وارد 

3 

اشرد.  سومین مانع فقدان توانمندی سازمانی در ایجاد انطباق پرذیری مری ب  

ظرفیت انطبراق میزانری از فرهنرگ و پویرایی یرک سرازمان بروده کره بره          

عادی و روزمرره خرود و در    وکار کسبموجب آن، سازمان می تواند در 

 .شرایط بحرانی نیز تصمیم های به موقع و مناسب اتخاذ نماید

 

 رفتارهای فرانقش سازمانی -3

شرایط متغیر امروزی، داشتن افرادی است که مایل اند در تغییرات از مهم ترین خصیصه های هر سازمان برای کار در 

موفقیت آمیز سازمان، بدون وجود الزامات رسمی شغل، مشارکت داشته باشند. امروزه به طور عمده این تلاش های 

صد کمک به فراتر از انتظار را در ادبیات علم سازمان و مدیریت رفتارهای افزون بر نقش می خوانند. رفتاری که به ق

همکاران با سازمان به وسیله فرد انجام میشود ولی در حیطه وظایف رسمی شغل قرار نمی گیرد. در واقع رفتاری است که 

از روی میل و اراده فردی است و به طور مستقیم و یا صریح از راه سیستم پاداش رسمی سازمان مورد تقدیر قرار نمی 

فتار اختیاری فردی است که به طور رسمی و مستقیم پاداش نمی گیرد ولی در گیرد. در واقع رفتار فرانقش، نوعی ر

 (.4399اکبری و همکاران، مجموع بر بهره وری عملکرد سازمان مؤثر است )

طی دو دهه گذشته، رفتارهای فراتر از نقش سازمانی در بین محققان علوم رفتاری به صورت گسترده مطرح ش ده است. 

هستند و پاداش رسمی در پی این رفتارها به رفتارهای شغلی فراتر از نقش رسمی کارکنان بازمی گردد که اختیاری 

رفتار فرانقش به یکی از موضوعات مورد مطالعه گسترده در رفتار سازمانی تبدیل شده و صاحب نظران رفتارهای  .ندارند

 (.8449، 88بولر و هالبسلبناختیاری را به عنوان رفتار فرانقش مطرح کردند )

                                                           
28. Bowler & Halbesleben 
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)کومو رتقا می دهند رفتارهایی که کارکنان سازمان در انجام آن صرفنظر از بهره وری شخصی اثربخشی عملکردشان را ا

 (.8448، 89و گریفیث

 :این رفتارها

 خلاصه ای از تعاریف رفتارهای فرانقش سازمانی -5جدول 

 (4144)برگرفته از محمدی قشلاق، 

 تعریف صاحبنظر/صاحبنظران ردیف

4 
 34کورکماز و آرپاچی

(8449) 

خواست کارکنان در تقدم بخشیدن بر کمک به 

 .دیگران است

 (8444) 34آ العنان اچ ام 8
ست که به اثربخشی سازمان ا اختیاری رفتار نوعی

 .کند میکمک 

3 
و همکاران  38ژنگ

(8448) 

شکل گیری بستر اجتماعی و روانی که در آن، 

مسئولیت پذیری شغلی اساس کار شده و منجر به 

 .شود میعملکرد منحصر به فردی 

1 
 33رودریگرز-چو و لوپژ

(8443) 

که توسط سیستم پاداش، به رفتار اختیاری فردی است 

رسمیت شناخته نشده، ولی در مجموع بر بهره وری و 

 .عملکرد سازمان مؤثر است

 (8441) 31یتس 5
 شغل در محوله وظایف از فراتر که عملکرد نوعی

 بود. خواهد آنها

 

در مقابل رفتارهای درون بنابراین رفتارهای فراتر از نقش، رفتارهایی خارج از شرح شغل رسمی افراد است. این رفتارها 

مبنای فردی رفتارهای فرانقش را می توان در تجزیه  .نقش یا رفتارهایی قرار می گیرند که در شرح شغل رسمی می آیند

. این کند می تأکیدو تحلیل سازمانی بارنارد جست وجو کرد. وی بر تمایل فرد به مایه گذاشتن از خود برای سازمان 

. رفتارهای فرانقش از آن جهت است که این رفتارها فراتر از الزامات شود میو جایگاه سازمان  تمایل باعث ارتقای وجهه

اثربخشی سازمانی رسمی شغل بوده و چنانچه این همکاریهای داوطلبانه کارکنان در طول زمان تکرار شود، میزان 

شکوفایی توانایی های شخصی و به  . در همکاری داوطلبانه، افراد کوشش و انرژی خود را در جهتمضاعف خواهد شد

 .(8449، 35ریس) نفع سازمان به کار می گیرند

(؛ رفتارهای فراتر از نقش سازمانی، رفتارهایی هستند که به طور رسمی از کارکنان یک سازمان 4988طبق نظر ارگان )

ارها می تواند برای افزایش انتظار نمی رود و اجباری به انجام دادن آنها وجود ندارد. در حالی که تقویت این رفت

                                                           
29. Comeau & Griffith 
30. Korkmaz & Arpacı 

31. Elanain HMA 

32. Zheng 

33. Chou & Lopez-Rodriguez 

34. Yates 

35. Riss 
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اثربخشی سازمان بسیار مفید باشد. در واقع رفتارهای فرانقش را انتخابی فردی تلقی می کنند که انجام ندادن آنها موجب 

تنبیه فرد نخواهد شد. امروزه توجه گسترده به رفتارهای شهروندی سازمانی باعث ایجاد این ابهام معناشناختی شده که آیا 

ست ها سازمانمفهوم که مورد توجه همه مدیران سازمانی قرار گرفته، اختیاری است یا جزو ملزومات شغلی در  واقعا این

 (.8449، 30)ایلماز و تاسدان

مطالعه ای به این نتیجه رسیده است که مدیران چنین رفتاری را از فرد انتظار دارند و بر این اساس وی را تشویق و تنبیه 

 (.8449، 39ویلسونتورنیپسد و می کنند )

ی صنعتی و تولیدی انواع گوناگونی از این گونه رفتارها شناسایی شده است. برای مثال می ها سازماندر حوزه مطالعات 

توان به کمک داوطلبانه کارمند باتجربه به یک همکار جدیدالاستخدام برای شناخت فرایندهای کاری سازمان اشاره 

نزاکت و در نظر داشتن دیگران است به گونه ای که فرد با پیش بینی بروز مشکلی  کرد. نوع دیگر این رفتارها توجه،

و برای پیشگیری از بروز مشکل به وی  کند میبرای یکی از همکاران، وی را پیشاپیش از وقوع چنین مشکلی آگاه 

بعد مستقل شناسایی کرده کمک مینماید. گرچه ارگان رفتارهای نوع دوستانه و در نظر داشتن دیگران را به عنوان دو 

(؛ در قالب بعدی مشابه رفتارهای یاری گرانه را شناسایی کرده و پیشنهاد داده 8444و همکاران ) 38است، اما پودساکوف

از یک سو،  اند که شاید بتوان آن را به صورت ترکیبی از دو بعد مشابه پیشنهاد شده توسط ارگان مورد مطالعه قرار داد.

ده و یاری گرانه اشاره به رفتارهای داوطلبانه برای کمک به دیگران در حل مشکلات یا پیشگیری از رفتارهای کمک کنن

بروز مشکلات برای آنها دارد. وظیفه شناسی نیز از جمله این گونه رفتارهای پیشنهاد شده توسط ارگان است که اشاره به 

ازمان دارد. به طور مثال حضور مرتب در جلسات بدون دقت و توجه به الزامات کاری فراتر از حداقل لازم و الزامی س

استفاده از فرصتهای غیبت مجاز و انجام و تکمیل وظایف محول قبل از موعد مشخص شده نمونه هایی از این گونه 

رفتارها است. مبحث بعدی جوانمردی و روحیه گذشت است که اشاره به مواردی مانند چشم پوشی از برخی مشکلات 

ر و سازمان و پرهیز از شکایت از مشکلات جزیی و تحمل آنهاست. بعد دیگر رفتار فرانقش که هم توسط جزیی در کا

پودساکوف و هم ارگان شناسایی و پیشنهاد شده است شامل فضیلت مدنی و احساس تعلق به سازمان است و اشاره به 

ت سازمانی مسئول می بیند و تنها به اظهار نظر رفتارهایی دارد که فردا بر اساس آنها خود را نسبت به موضوعات و مشکلا

تا در جهت بهبود فرایندهای سازمان مشارکت  کند می، بلکه در عمل و با ارتباط نزدیک با سازمان تلاش کند میکفایت ن

پیشنهاد  . این ابعاد، مشابه ابعادکند میبه علاوه پودساکوف بعد دیگری با نام اجابت سازمانی پیشنهاد . مؤثر داشته باشد

است اما بعد توسعه فردی انحصارا در مدل پودساکوف وجود دارد. این بعد اشاره به این رفتار  39ارگان شده توسط

داوطلبانه دارد که فرد برای تقویت نقش خود در توسعه سازمان، همواره در پی گسترش و تعمیق دانش و مهارت های 

 (.4399)اکبری و همکاران،  خود و بهره گیری از فرصت ها در این زمینه است

 سازمانی فرانقش هایرفتارکارکردهای  -3-1

 :کردهای زیر اشاره کرده اندبه کار تباط با کارکردهای رفتار فرانقشدر ار

 

                                                           
36. Yilmaz & Tasdan 

37. Turnipseed & Wilson 

38. Podsakoff 

39. Organ 
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 کارکردهای رفتارهای فرانقش -4 شکل

 (4399برگرفته از سفیدگری آبرسی و نیکخواه بهرامی، )

 ابعاد رفتارهای فرانقش -3-2

 عبارت اند از: رفتارهای فرانقش( ابعاد 4988از نظر ارگان )

 (1331)برگرفته از امراللهی بیوکی و همکاران،  ابعاد رفتارهای فرانقش -6جدول 

 توضیحات ابعاد ردیف

 نوع دوستی 4

رفتارهایی اختیاری که فرد را برای یاری همکاران در جهت حل مشکلات 

همدلی و دلسوزی و کمک به افرادی که حجم کاری آنها برمی انگیزد، مانند 

 .کاری سنگینی دارند

 نزاکت 8

رفتارهایی که از بروز مشکلات ناشی از کار با دیگران جلوگیری می کنند؛ 

مانند احترام به حقوق دیگران، مشورت با کسانی که ممکن است تحت تأثیر 

 تصمیم یا اقدم فرد قرار گیرند.

3 
وجدان کاری )وظیفه 

 شناسی(

رفتاری پایبندی فراتر از حد انتظار و الزام را نسبت به وظایف سازمانی نشان 

می دهد، مانند حضور در محل کار بالاتر از نرم، استفاده بهینه از زمان و پیروی 

 .از قوانین سازمان

 جوانمردی 1
رفتاری که بر تحمل )بدون شکایت( شرایط نامناسب کاری و وضعیت های 

 ارد.دردسرساز دلالت د

 
فضیلت مدنی )آداب 

 اجتماعی(

رفتاری که بیانگر مشارکتهای مسئولانه کارمند و اهمیت دادن او به حیات 

پرداختن به  سازمان است، مانند مشارکت سازنده در فرآیندهای سازمان،

مسائل کاری در وقت شخصی، اطلاع از تغییرات محیطی مؤثر بر سازمان و 

 .ارائه تصویر بهتر از سازمان

 

 . موجب افزایش همکاری و بهره وری مدیریتی می شود

 .  موجب آزادی منابع سازمان جهت تحقق اهداف می شود

 . توانایی سازمان را در تطبیق با تغییرات محیطی افزایش می دهد

 . هماهنگی فعالیت ها را بین اعضای تیمی و گروه های کاری تسهیل می کند

با خوشایند کردن محیط کاری، کارکنانی با کیفیت بالا را جذب و حفظ میی  
 . کند

با کاهش تغیییر پیذیری در واحیدهای کیاری، عملکیرد سیازمانی را افیزایش        
 .میدهد
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 عوامل موجد رفتارهای فرانقش -3-3

ی تجاری و صنعتی انجام گرفته است. ها سازماندرباره عوامل موجد رفتارهای فرانقش نیز مطالعات متعددی در 

(؛ بر اساس بررسی روابط آماری، عوامل ایجاد کننده این گونه رفتارها را در چهار دسته 8444پودساکوف و همکاران )

 مشخص کرده اند:

 

 عوامل موجد رفتارهای فرانقش -7جدول 

 (4399)برگرفته از فاضل پور و همکاران، 

 توضیحات عوامل ردیف

4 
خصوصیات فردی و 

 شخصیتی
 های شخصیتی جنسیت، سن و ویژگی

8 
ویژگی های وظیفه 

 محول
 تکرارپذیری، انگیزه بخشی و امکان دریافت بازخورد

3 
ویژگی های 

 سازمانی
 قابلیت انعطاف و انسجام گروهیمیزان رسمیت، 

 ویژگی های رهبری 1
وجود چشم انداز، وجود انتظارات فراتر از حد معمول 

 و رفتارهای حمایتی رهبر سازمانی

 

بر اساس این بررسی، مطالعات گوناگونی نیز درباره پیامدهای رفتارهای فرانقش مانند عملکرد فردی، سازمانی، خلاقیت 

ی تجاری و ها سازماندرباره عوامل موجد رفتارهای فرانقش نیز مطالعات متعددی در . انجام شده استو همکاری و تعلق 

صنعتی انجام گرفته است. بر اساس بررسی و جمع بندی روابط آماری بین عوامل گوناگون شناسایی شده به عنوان پیش 

را در چهار دسته عوامل فردی )مانند جنسیت، سن بینی کننده های این گونه رفتارها، پودساکوف عوامل پیش بینی کننده 

و ویژگیهای شخصیتی(، ویژگی های وظیفه محول )تکرارپذیری، انگیزه بخش بودن و امکان دریافت بازخورد(، ویژگی 

های سازمانی )مانند میزان رسمیت، قابلیت انعطاف و انسجام گروهی( و ویژگیهای رهبری )مانند وجود چشم انداز، 

ارات فراتر از حد معمول و رفتارهای حمایتی رهبر سازمانی( تقسیم بندی کرده است. همچنین بر اساس این وجود انتظ

بررسی، مطالعات گوناگونی نیز درباره پیامدهای رفتارهای فرانقش مانند عملکرد فردی، سازمانی، خلاقیت و جو 

وزه آموزش عالی، شواهدی تجربی درباره تأثیر همکاری و تعلق انجام شده است. همان طور که قبلا نیز ذکر شد در ح

اما انواع ؛ این گونه رفتارها بر عملکرد فردی اعضای هیئت علمی )مانند تعداد مقالات پژوهشی چاپ شده( وجود دارد

)محمدی قشلاق،  گوناگون رفتارهای فرانقش ممکن است تأثیرات متفاوتی بر عملکردهای فردی و سازمانی داشته باشند

4144). 
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 رفتارهای فرانقش سازمانی و عوامل ایجاد کننده آن -5شکل 

 (4398)برگرفته از محمدی و طغیانی، 
 

 چابک سازی منابع انسانی -4

برای انتقال فناوری  ها سازمانچابکی نیروی انسانی توانایی کارکنان برای واکنش راهبردی نسبت به نبود اطمینان است. 

های ناآشنا و جدید برای محصولات خود، باید عمدتا به کارکنان خود تکیه نمایند، در یک سازمان با محوریت نیروی 

انسانی، ممکن است فرصت هایی در آینده فراهم شود و از قبول خطر مصون بماند، بنابراین منجر به بهبود عملکرد در 

دم اطمینان خواهد شد. منابع در مورد چابکی نیروی انسانی بسیار اندک هستند و بیشتر بلندمدت تحت شرایط تغییر و ع

 (.8484)برو و همکاران، موضوع پرداخته اند  در سطح مفهومی به این

بدون مجموعه ای از اقدامات کسب و کار متداول و یا مدل های مرجع سازمانی، ابهامات بسیار زیادی در مورد 

در عمل وجود دارد. به ویژه شناخت نسبتا کمی در مورد ارجحیت مدل های چابکی نیروی چگونگی کسب چابکی 

انسانی، الگوریتم های چابک محور پاداش ها و هزینه های مربوط به چابکی نیروی انسانی به همان نسبت مرتبط ترین 

( چابکی نیروی انسانی اشاره به 4999) 14معیارهای عملکردی برای چابکی نیروی انسانی وجود دارد. از نظر گوناسکاران

چهره ی انسانی چابکی در یک سازمان دارد، اساس چابکی نیروی انسانی توانایی برای تغییر قابلیت و ظرفیت نیروی 

( 4999) 14انسانی و متعاقب آن آموزش نیروی انسانی برای تسلط کامل بر دانش و مهارت هاست. برای مثال ویک

نیروی کار باید به طور مستمر با بررسی پویایی محیط پیش بینی شود، پراهالد و هامل بر میگوید مهارت های آینده ی 

این باورند که سرمایه گذاری در مهارت های کارکنان قبل از تغییرات برای چابکی نیروی انسانی ضروری است و افراد 

ی دانند. یوسف و همکارانش خاطر ماهر، با انگیزه و دارای تشریک مساعی را برای ایجاد سازمانی چابک ضروری م

کارکنانی که عنوان شایستگی را در سازمان با خود دارند، نهایتا به دانش جمعی آنها که در تولیدات ، نشان می سازند

 (.8449، 18)پرهالاد و همل شود میتبلور می یابد، اتکا 

 

 

                                                           
40. Gunaskaran 

41. Weick 

42. Prahalad & Hamel 
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 ی چابکها سازمانمنابع انسانی در  -4-1

، همان ویژگی هایی شود میدر ابتدا تصور بر این بود که ویژگی های افرادی که منجر به موفقیت در سازمانهای چابک 

، ولی بر اساس مطالعات انجام شده، نشان داده شد تفاوت های شود میی سنتی ها سازماناست که منجر به موفقیت در 

ی چابک تلاش می ها سازمانه کاری و فردی قابل بیان است. اصلی در این زمینه در سه سطح سازمانی، تیمی یا گرو

کنند به جایی برسند که کارکنان در تمامی سطوح، خود و همکارانشان را مسئول نتایج حاصل از کارهایشان بدانند 

 (.8449و همکاران،  13)هیستاد

نی چابک توسط شریها و یکی از منسجم ترین طبقه بندی های صورت گرفته در خصوص توانمندی های منابع انسا

، پذیری انعطاف( صورت گرفته است. توانمندی های منابع انسانی چابک را می توان در شش بعد: 8449همکاران )

پاسخگویی، فرهنگ تغییر، سرعت، یکپارچگی و پیچیدگی اندک و همکاری متقابل دسته بندی نمود. بعد 

آموزش مهارت های  تاندارد فرآیندها، کنترل چشمی دیداری،همچنین شامل استفاده از فنونی مثل اس پذیری انعطاف

مختلف، جابجایی و طبقه بندی جامع شغلی همراه با پرداخت مستمر، جهت ایجاد تغییراتی در منابع احتمالی است 

 .(4399رستگار و همکاران، )

تکامل می باشد. چابکی شکل گیری مفهوم چابکی در مدیریت منابع انسانی یک پارادایم جدیدی است که در حال 

مستلزم آمادگی دایمی و همیشگی جهت رویارویی با تغییرات سطحی و بنیادی است که از طریق یادگیری به دنبال 

بنابراین با توجه به ماهیت و اساس چابکی، مفهوم چابکی در منابع انسانی عبارت است از ؛ افزایش سودآوری می باشد

ات بنیادی در فرآیندها، ساختار، فرهنگ که موجب رضایت مشتریان داخلی و آمادگی دانشی کارکنان برای تغییر

خارجی گردد. آنچه در چابکی منابع انسانی حایز اهمیت است یکپارچه سازی کلیه فرایندهای منابع انسانی می باشد. در 

کنان نقش اصلی را کار پذیری انعطافاین مدل تکنولوژی، سرعت، کیفیت ارائه خدمات، کاهش هزینه، پاسخگویی و 

ایفا می نماید که مشارکت کارکنان، اطلاع رسانی به کارکنان، ارزش مشتریان، پاسخگویی به تغییرات، یکپارچه سازی 

 .(4144)لوافان،  داخل سازمان انجام خواهد گرفت در ... فرایندها، ارتقاء دانش و مهارت ها و

 تغییرات محیطی، عامل اصلی نیاز به چابکی -4-2

سازمانی را می توان  در عصر رقابتی جدید است. امروزه کمتر ها سازمانهای اصلی  نظر می رسد تغییر، یکی از ویژگی به

با توجه به بافتی که در  خود شاهد نباشد. یافت که در یک دوره سه تا شش ماهه یا حتی یکساله، تغییری را در محیط

ناگزیر انجام تغییراتی در نگرش، دانش، رویکردها، رویه ها و  اه سازمانحکمفرماست،  ها سازماندنیای کسب و کار 

با مطالعه فراوان، عرصه های دستخوش تغییر در محیط کسب  4333در سال  11و ژانگ یفیشر نتایج مورد انتظار هستند.

 :(4144)عالی پور و مقصودلو،  وکار را بدین شکل طبقه بندی می کنند

  دلیل تقاضای سفارشی، افزایش انتظارات کیفی و تحویل سریع تر به وجود می تغییر نیازهای مشتریان که به

 آید.

  شناخت تغییر فناورانه که با معرفی امکانات تولیدی جدید و کارآمد، و یکپارچگی سخت افزاری و نرم افزاری

 سیستمها حاصل می گردد.

                                                           
43. Hystad 

44. Zhang 



 899-940 ص ،4141 زمستان ،99 شماره حسابداری، و مدیریت در نوین پژوهشی رویکردهای 40

 

 

 ات نیروی کار و فشارهای حقوقی تغییرات عوامل اجتماعی که جهت حفاظت از محیط زیست، توجه به انتظار

 .شود میو قانونی پدیدار 

  ناپایداری و بی ثیاتی بازار که ناشی از بخش کوچکی از بازار، کثرت ارائه محصولات جدید و نیز افول دوره

 عمر محصول است.

  و توسعه ی رقابت شدیدی که به دلیل بازار در حال تغییر سریع، افزایش فشار هزینه ای، رقابت پذیری فزاینده

 کوتاه مدت محصولات جدید به وجود می آید.

 :(4144)فرید،  البته علت تغییر و تحولات دنیای کسب و کار را نیز می توان اینگونه نیز بر شمرد

 قابلیت دسترسی فزاینده به فناوری 

 رقابت شدید روی توسعه فناوری 

 جهانی شدن بازارها و رقابت تجاری 

 رشد سریع دسترسی به فناوری 

 تغییر در میزان دستمزد و مهارتهای شغلی 

 مسئولیت زیست محیطی و محدودیتهای منابع 

 افزایش انتظارات مشتری 

 کار و کسب محیط در اطمینان عدم و تغییر 

 نوع سازمانی تحقیقات در ، ابهامات و ناشناخته هاست. ها سازمانوظایف  ترین مهم( می گوید یکی از 4309) 15تامپسون

 بندی طبقه بیرونی و درونی رخداد یعنی رخداد نوع دو قالب در گذارد می تاثیر چابکی به سازمان نیاز بر که رخدادی

 .است شده

 ویژگی های منابع انسانی چابک -4-3

تصور بر این بود که ویژگی های افرادی که منجر به موفقیت در ی خاص منابع انسانی چابک ابتدا در مورد ویژگی ها

ی سنتی می شوند، اما بر اساس ها سازمانسازمانهای چابک میشود، همان ویژگی هایی است که منجر به موفقیت در 

ی مطالعات انجام شده مشخص شد که تفاوت های اصلی در این زمینه در سه سطح سازمانی، تیمی با گروه کاری و فرد

سعی بر آن دارند که تعداد و نوع درستی از افراد را در زمان و مکان مناسب  ها سازمانوجود دارد. در سطح سازمانی، 

ی چابک به کارکنانی حرفه ای و با مهارت کافی جهت انطباق و بهبود ها سازمانداشته باشند. می توان عنوان کرد که 

نیاز دارند. اگر چه در ادبیات چابکی سازمان در مورد اهمیت تیم ها و دائمی و تحولات سریع در داخل و خارج سازمان 

بسیار مطلب ذکر شده، اما  ها سازمانگروه های کاری و روابط این گروه ها در سطوح و وظایف مختلف و حتی بین 

 .(8448و همکاران،  10)لیوویژگی های اساسی این گروه ها بسیار اندک مورد بررسی قرار گرفته است 

 :(8484 ،و همکاران 19احمد)عبارتند از رین ویژگی های نیروی انسانی ت ممه

 

                                                           
45. Thompson 

46. Liu 

47. Ahammad 
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 ویژگی های منابع انسانی چابک -6شکل 

 (8484 ،احمد و همکاران)

 

 
 ویژگی های منابع انسانی چابکدیگر  -7شکل 

 (4144برگرفته از باقری، )

 ابعاد چابک سازی منابع انسانی -4-4

 :(4399)مداحیان و پورمحمدی،  موارد زیر می داند( ابعاد چابک سازی منابع انسانی را شامل 4388قاسمی )

 

ویژگی های 
منابع انسانی  

 چابک

 مقیاس پذیری

زیرساخت 
 های سازمانی 

داشتن  
 سازگاری بالا 

هماهنگی و 
یکپارچه 

 سازی

ایجاد دانش  
 سازمانی

توسعه  )توانمندسازی کارکنان از طریق آموزش 
 ...، تفویض اختیار، کار تیمی و (دانش و مهارت

مشارکت و تشریک مساعی کارکنان از طریق نظام  
 ...پیشنهاد ها، تیم های خودگردان و 

اشتراک گذاری دانش از طریق کانال های ارتباطی  
 و سیستم تکنولوژی

انسجام و یکپارچه سازی فرایندها و بهبود مستمر  
 آن ها
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 ابعاد چابک سازی منابع انسانی -1شکل 

 (4399برگرفته از مداحیان و پورمحمدی، )

 

 بر منابع انسانی چابک مؤثرتوانمندسازها یا شیوه های سازمانی  -4-5

 بر اساس مطالعات گذشته در جدول زیر ارائه شده است.این توانمندسازها 

 

 بر منابع انسانی چابک مؤثرتوانمندسازها یا شیوه های سازمانی  -1جدول 

 (4398برگرفته از رجائی و همکاران، )

 مهم ترین توانمندسازها صاحبنظر/ان ردیف

4 
 18مودولی

(8440) 

تیم  -1مشارکت کارکنان،  -3سیستم پاداش،  -8یادگیری و آموزش سازمانی،  -4

 سیستم اطلاعات -5کاری و 

8 

و  19شرهی

 همکاران

(8441) 

اختیار سازمانی )کنترل و دانش غیر متمرکز، وجوه افتراق پایین در قدرت،  -4

؛ پیوستگی کم، تعهد و وفاداری به پروژه با گروه، تغییر اختیار و حیطه وسیع کنترل(

و قواعد کم، سطح پایین مقررات رسمی، سیال قواعد و رویه های سازمانی )رویه  -8

هماهنگی )هماهنگی  -3؛ سازماندهی غیر رسمی( و روشن بودن تعریف نقش ها و

شخصی و غیررسمی، تفویض وظایف و تصمیم گیری، ارتباطات شبکه ای و هدف 

ساختار سازمانی )ساختار تخت، افقی، ماتریسی، شبکه ای یا مجازی،  -1؛ گرایی(

 -5؛ (پیوندهای چندوظیفه ای و مشخص نبودن مرزهای بین وظایفکار تیمی، 

 اقدامات مدیریت منابع انسانی )توانمندسازی کارکنان، مشارکت و در گیرساختن

کارکنان، جابجایی نقش، غنی سازی شغلی، استقلال در تصمیم گیری، دسترسی به 

های  دانش و اطلاعات، کار تیمی، تیم های چند وظیفه ای، آموزش مهارت

 .چندگانه، آموزش و توسعه نیروی انسانی و توسعه متنوع و متفاوت(

                                                           
48. Muduli 

49. Sherehiy 

ابعاد چابک  
 سازی

 انعطاف پذیری

همکاری  
 متقابل 

یکپارچگی و 
پیچیدگی 

 اندک 

 سرعت
کارکردهای  

 مدیریتی

 فرهنگ تغییر 

 پاسخگویی
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 بر چابک سازی منابع انسانی مؤثرعوامل  -4-6

 بر اساس مطالعات عبارتند از: بر چابک سازی منابع انسانی مؤثرعوامل مهم ترین عوامل 

 بر چابک سازی منابع انسانی مؤثرعوامل  -3جدول 

 (4144برگرفته از فرید، )

 توضیحات صاحبنظر/ان ردیف

 (8440مودولی ) 4

های سازمانی در قالب یادگیری و آموزش سازمانی،  شیوه

جبران خسارت، مشارکت، تیم کاری و سیستم اطلاعاتی 

قادرند ویژگی های چابکی و رفتار نیروی کار را بهبود 

بخشند، لذا بر نقش میانجی توانمندسازی روانشناختی 

 .کند می تأکید

8 
سروی اردکان 

(4395) 

عامل پشتیبانی از زیرساخت های فناوری اطلاعات 

بیشترین اثر را بر چابکی منابع انسانی دارد و عوامل دیگر 

به ترتیب شامل فرهنگی مدیریت دانش، تسهیم دانش، 

همکاری متقابل، استفاده از فناوری های نوین مدیریت، 

یری کاهش سطوح عناوین سازمانی و آموزش و یادگ

 مستمر بودند.

 (4388قاسمی ) 3

بر چابکی را شامل نگرش مثبت به تغییرات و  مؤثرعوامل 

فناوری های جدید، فناوری های نوین و سیستم های 

اطلاعاتی، واکنش به تغییرات محیطی، سلیقه های 

 مشتریان و روابط انسانی میان کارکنان می داند.

1 
 54هوپ و اوین

(8441) 

آموزش چند تخصصی می توانند کارکنان از طریق 

چابک شده و سازمان را در دستیابی به عملکرد مناسب 

 یاری رسانند.

5 
زارع الدینی و 

 (8448) 54یوسفی

عواملی چون خودآگاهی، خودکنترلی، برانگیختن خود، 

 همدلی و مدیریت روابط، بر چابکی کارکنان مؤثر است.

0 

ایروانی و 

 58کریشنامیرتی

(8449) 

چند تخصصی بر چابکی کارکنان و در  آموزش های

 نتیجه هزینه های نگهداری و تعمیرات مؤثر است.

9 
 53شریفی و ژانگ

(8444) 

یکی از مهم ترین محرکهای چابکی، احساس نیاز به 

 چابک بودن نزد کارکنان است.

                                                           
50. Hope & Evin 

51. Zare al-Dini & Yousefi 

52. Irvani & Krishnamirti 
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 توضیحات صاحبنظر/ان ردیف

8 
هوپ و اوین 

(8441) 

در خصوص ارزیابی چابکی کارکنان پژوهشهایی انجام 

بردی استفاده از نیروهای چابک را ارائه داده و دلایل راه

کرده اند. همچنین مدلی فنی برای انطباق کارکنان چابک 

با شرایط کاری و مدل مفهومی در خصوص ساختار 

 چابکی کارکنان ارائه نمودند.

9 
حقیقی و همکاران 

(4399) 

بر چابکی کارکنان بیان  مؤثردر خصوص بررسی عوامل 

ند با ایجاد استراتژی های کردند که کارکنان می توان

جدید، بهبود زیر ساخت ها از جمله ساختار سازمانی 

 مؤثرمنعطف، تفویض اختیار به کارکنان، آموزش 

کارکنان، پاسخگویی سریع، تخصیص سریع منابع، چشم 

انداز راهبردی، بهبود کیفیت، ارائه ارزش به مشتری، 

 قابلیت مدیریت ریسک و مشارکت قابلیتهای چابکی را

 دهند. در خود افزایش

 در ارتقاء چابکی منابع انسانی مؤثرمدل های  -4-7

در ارتقاء چابکی منابع انسانی ضروری به نظر می رسد  مؤثرورود به بحث چابکی منابع انسانی بررسی مدل های  منظور به

 مؤثراین مدل شش عامل راهبردی را در توسعه و چابک سازی منابع انسانی  که چند مورد آن بشرح زیر ارایه می گردد.

 :(4399)شیخی قهی و سپاهی،  می داند که بشرح ذیل می باشد

 راهبردی را در توسعه و چابک سازی منابع انسانی عوامل -11جدول 

 (4399برگفته از شیخی قهی و سپاهی، )

 توضیحات عوامل ردیف

 تجربیات، آموزش، ویژگی های فردیقابلیت ها،  افراد 4

 مکانیزم های ارتباطی، مبادله اطلاعات و سیستم های اطلاعاتی دانش و اطلاعات 8

 ساختار مدیریتی 3
نقش ها و مسئولیت ها، طراحی مشاغل، روابط، تخصصی کردن اهداف و 

 مدیریت عملکرد

 کارجریان کار، فعالیت های پیگیرانه و تقسیم  فرآیند های کاری 1

 پاداش 5
مدیریت مسیر پیشرفت شغلی، پاداش درونی و بیرونی، کوتاه و بلند مدت، 

 کار مشخص

 تصمیم گیری 0
دید استراتژی، پاسخگویی، سرعت و کیفیت تصمیم گیری، مشارکت و 

 عدم تمرکز

 

                                                                                                                                                                                     
53. Sharifi & Zhang 
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 سازمانی بر چابک سازی منابع انسانی آوری تاببررسی تاثیر  -5

و افراد در شرایط محیطی متنوع و در حال تغییر قرار دارند. این محیط علیرغم اینکه می تواند فرصت  ها سازمانجوامع، 

فراهم کند، می تواند تهدیدات و چالش های مهمی را نیز ایجاد کند.  ها سازمانهای قابل توجهی برای موفقیت و رشد 

اتی اقتصادی و خطاهای انسانی می توانند به شدت به انواع رویدادها مانند خطرات طبیعی، ناآرامی های سیاسی، بی ثب

 آوری تابعملکرد سازمانی تهدید جدی وارد کند. در نتیجه برای غلبه بر این رویدادهای پیچیده و مخرب نیاز به توسعه 

رق، ی، کوچک و بزرگ، در مقابل بلایای طبیعی، قطع بها سازمان .شود میدر سیستم های سازمانی و زیربنایی برجسته 

آسیب پذیرند. با  (مانند یک آنفولانزای فراگیر) یسلامتاز دست دادن نیروهای کلیدی و حتی معضلات تهدیدکننده 

دردسرساز شوند، بلکه اختلالات  ها سازماناین حال این تنها مشکلات و مسائل بزرگ نیستند که می توانند برای 

در هر بخش که باشند با محیط های عملیاتی پیچیده با ریسک  ها سازمانکوچک روزمره نیز می توانند قابل تأمل باشند. 

را مجبور می کنند تا به این بیندیشند که چگونه می توانند  ها سازمانهای پویا مواجه هستند. این محیط های پیچیده، 

 .(4144بادی، )دوقزلو و آ فرایندهای حیاتی کسب و کار و خدمات را مدیریت کنند آوری تابریسک عملیاتی و 

دائماً با شرایط و وقایعی بمباران می شوند که آورنده استرس و عدم قطعیت هستند و می توانند عملیات سازمان  ها سازمان

با وجود این حوادث، همچنان به قوت  ها سازمانسؤالی که به ذهن می رسد این است که چرا بعضی از  را مختل کنند.

به رشد خود را ادامه می دهند و بعضی دیگر در چنین شرایط یکسانی قادر به رویارویی با خود باقی مانده اند و مسیر رو 

در چیست؟  ها سازمان گونه نیاراز موفقیت و وجه تمایز . محکوم به شکست می شوند مخاطرات محیطی نبوده و

 وکار کسب های اولویتدر  ها سازمانضرورت دستیابی به حفظ بقا و موفقیت پایدار موجب آن شده است که بسیاری از 

محیطی ایجاد شده  های الزامو پاسخگویی مناسب به  وکار کسبکرده و تمرکز خود را بر انطباق با تغییرات  تجدیدنظر

سازمانی به علم مدیریت ورود پیدا کرده است.  آوری تابرسیدن به این مهم مفهوم نوینی با عنوان  منظور بهقرار دهند. 

چابکی توانایی  .شود میزنده ماندن، انطباق و رشد در برابر تغییرات اطلاق  منظور بهیک شرکت به ظرفیت  آوری تاب

برای رویارویی با  ها سازمانو  شود میامروزی تلقی  های بنگاهپاسخگویی سریع به تغییرات و عامل اصلی موفقیت و بقای 

و با توجه به اینکه در فضای  باشند می نوآورانه ، چابکی و عملکردپذیری انعطافمحیط پویای پیرامون خود، نیازمند 

خود و  آوری تاببر خدمات سلامت و نیز با در نظر گرفتن اینکه اگر سازمانی  تأکید و با ایم گرفتهاقتصاد مقاومتی قرار 

با عوامل خطر  مؤثرتوانایی انسان که باعث سازگاری  ترین مهمخواهد بود و یکی از  تر موفقکارکنانش را قوی کند 

تا در رویارویی با شرایط دشوار، به جای ترک صحنه،  کند میبه افراد کمک  آوری تاب است. آوری تاب شود می

 ، به افراد درگیر در آن موقعیت، در برطرف کردن دشواری کمک کندترجیح دهد حضور خود را در صحنه حفظ کرده

 .(4144)غربی و همکاران، 

در  پذیری انطباق، کسب موفقیت و ها فرصتچابکی، توانایی یک سازمان است برای بازآفرینی، تغییر سریع، استفاده از 

مانند ظروف کریستال، شکننده هستند و برخی از اجسام  .و پرابهام که به سرعت دستخوش تغییر است محیطی متلاطم

است.  آوری تابمقابل شکنندگی، مقاومت یا  شکنند. نقطه یرو یا تنش بیش از حد وارد شود، منی ها آنوقتی که به 

و با  شوند یمحدی خم  پذیرند، تحت تنش تا ف، انعطاآورند یماجسامی که مقاوم هستند و در برابر نیرو و تنش، تاب 

 .(4144)راحتی،  است آوری تابگردند. این همان مفهوم  یوارده، به وضعیت اولیه خود باز مبرطرف شدن نیروی 

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D8%A7%D8%A8%20%D8%A2%D9%88%D8%B1%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D8%A7%D8%A8%20%D8%A2%D9%88%D8%B1%DB%8C-o-Title-ot-desc/
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، و این آرزوی دهد یمرخ  ها آنو هم در درون  ها سازمان، تغییرات فراوانی در بیرون وکار کسبامروزه در محیط 

 .آور باشند بو تا پذیر فها را تحمل کنند و انعطا تنشاست که در چنین شرایطی بتوانند  ها آن و مدیران ها سازمان

ثبات و پابرجایی  ینوع بهبرای چابک بودن  ها سازمانبرخلاف تصور، چابکی با ثبات و استواری، ناسازگار نیست، 

معنی توانایی حرکت سریع و پاسخگویی به . پویایی، به 4برای چابک بودن به دو چیز نیاز دارند:  ها سازمان .نیازمندند

دچار تغییر  یسادگ بهکوتاه  یا زمانهاستواری، به معنی دارا بودن زیرساختی مستحکم که در  . ثبات و8شرایط محیطی، 

عمل کند، در حالی که سایر عوامل  گاه هیتک عنوان بهستون فقرات نیاز دارند که  به یک ها سازمان، گرید یعبارت بهنشود. 

ها، ثبات و  کوچک و استارت آپ یها شرکتدر  .بماند کنند، بتواند محکم و پابرجا باقی مداوم تغییر می طور به

و به  شوند یمبزرگ  که یوقتکوچک هستند و اما  که یوقتو تا  کند ینمود پیدا منها آ گذاران انیبناستحکام در 

استحکام نیز  چابک باشند، مگر اینکه به ابعادی از ثبات و توانند یگر نمکنند، دی یدست پیدا م یتر بزرگ یها اسیمق

در مسیر رشد و بلوغ خود، عموماً مدیریت  ها آنبزرگ بسیار مشکل است؛  یها شرکتچابک بودن برای  .دست یابند

ز بالا سازمان را ا، ساختار و فرایندها، ها شغلو بر پایه آن از طریق تعریف مشاغل، شرح  اند بردهارث  سلسله مراتبی را به

 کوشند تا با چابکی عمل کنند و میدر شرایط پرتغییر کنونی،  ها شرکتمدیران این  .کنند یبه پایین کنترل و اداره م

اما آنچه که در عمل ؛ شندبا تر منعطف ها آندهند و اجازه دهند که  بیشتری را در اختیار کارکنان خود قرار یها فرصت

، وقتی که با شرایط متلاطم، نامطمئن، اند کردهکار  در یک نظام سلسله مراتبی ها سالکه چون ، این است افتد یاتفاق م

متوسل  ییها وهیشناخواسته به  طور بهو  ردیگ یها را فرا م آنشوند، ترس و نگرانی وجود  یپرنوسان مواجه مآشفته و 

ساختار و  کنند و ی، مقررات جدیدی وضع مندیافزا یها م کنترل، بر اند بوده مأنوس ها آنکه در گذشته با  شوند یم

 هبر واقعی سازمان است، آنها بایدکنند، ایفای نقش یک ر یچیزی که غفلت م تر می سازند. آنها از را پیچیدهفرایندها 

است. مشکل  دست و پا گیر را کنار بزنند و ساختار و فرایندها را کاهش دهند؛ و این همان چیزی است که واقعاً مقررات

کنند به این  یتر به نظر می آید، چراکه احساس م شبخ اطمینان تر ونرات و فرایندها، بسیار آسانها افزودن بر مقربرای آ

طیفی وجود دارد که در یک طرف آن، چابکی و سرعت است و  .خواهند داشت ترتیب کنترل بیشتری بر جریان امور

به هر دو سر طیف نیاز دارند، به درجه ای از  ها تاست که شرکقعیت این در طرف دیگر، ثبات و تمرکزگرایی. وا

)زارعلی و همکاران،  گیرند پویایی و میزانی از ثبات؛ و لازم است تلاش کنند تا دریابند در کجای این طیف باید قرار

4399). 

رل کیفیت، مدیریت اگر شرکتی سریع حرکت کند و از ثبات دور شود، این به معنی از دست دادن هرگونه تمرکز، کنت

ها عمل کنند که  پکنند شبیه استارت آ یهایی خواهد شد که تلاش م تمقیاس اقتصادی است، و مانند شرک ریسک و

در ها  یسازد. این الگوبردار یه و مخاطرات ناخواسته ای مواجه منها را با مشکلات عدیدو آ عموماً تلاش ناموفقی است

سه حوزه اصلی سازمان، که در ایجاد توازن بین  .پاسخگو نیستند ی جهانیها سابعاد بزرگ و به ویژه در مقیا

چگونگی توزیع منابع را تعریف  ساختار سازمانی، که -4رای اهمیت هستند عبارت اند از: و استواری دا پذیری انعطاف

انجام  فرایندها، که چگونگی -3سازد،  یگیری را مشخص م محکمرانی سازمانی، که چگونگی تصمی -8کند،  یم

گیرد. برای چابک بودن لازم است بپذیریم که در این سه حوزه  یو مدیریت عملکرد را نیز در بر م کارها را تبیین کرده

ساختار، حکمرانی و فرایندها، به دو مفهوم پویایی و استحکام، به طور متوازن نیازمندیم و برای ایجاد  اصلی، شامل

دو روی یک سکه هستند  آوری تابچابکی و بنابراین ؛ کنند یا منقش عمده ای ایف و رهبران سازمان،توازن، کارکنان 
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)عالی پور و مقصودلو،  یاری می کنند سازمان را در تعامل با محیط پرتلاطم پذیری انطباقکه در ترکیبی متوازن، ظرفیت 

4144). 
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و مؤسسات ناچارند در قرن بیست و یکم به دنبال چابکی باشند؛ زیرا سازمانهای نوین جهت یافتن راه های  ها سازمان

در  ها سازمانابزارهایی که به  ترین مهمجدید رقابتی کارآمد در بازار پویای جهانی با فشار فزایندهای مواجه اند. یکی از 

سامانه های اطلاعاتی است و سامانه مدیریت منابع سازمان به خاطر قابلیت های  کند میک جهت افزایش چابکی کم

ویژه اش در ایجاد یکپارچگی و بهینه سازی در فرآیندها از بیشترین ظرفیت برای تسهیل دستیابی به چابکی برخوردار 

ه ای در استقرار سامانه های اطلاعاتی دارند و اما فراتر از عوامل فناورانه، عوامل انسانی و رفتاری نقش تعیین کنند؛ است

رفتارهای فرانقش می توانند در افزایش کیفیت اطلاعات و بازدهی بهتر این سامانه ها در سازمان یاری رسان باشند. از 

ی صنعتی حوزه دفاعی نقش مهمی در بسترسازی برای تقویت امنیت ملی هر کشور ایفا می کنند و ها سازمانسوی دیگر 

نتیحه شناسایی و مدیریت عوامل مؤثر در چابکی آنها و واکنش نسبت به تغییرات محیطی درون سازمانی و برون  در

 .(4144)باقری،  سازمانی و بهره برداری از آنها، از اهمیت قابل ملاحظه ای برخوردار است

به عنوان یک منبع اجتماعی که از طریق تبادل رفتار، پاداش های اجتماعی دریافت می کند مورد  فرانقش سازمانیرفتار 

فرانقش بنابراین وقتی کارکنان احساس کنند که چیزی بیشتر از سازمان دریافت می کنند، رفتار ؛ ملاحظه قرار می گیرد

وعات مختلف، در بروز یا عدم بروز رفتارهای . از طرفی نگرش کارکنان یک سازمان نسبت به موضآنها بهتر خواهد شد

مؤثر می باشد. بخشی از این نگرش ها به هنگام ورود یک فرد به سازمان با او همراه هستند؛ اما در عین  فرانقش سازمانی

وز حال سازمان می تواند در تغییر و شکل دهی بسیاری از این نگرش ها نقش داشته باشد و از این طریق، بروز یا عدم بر

سازمانی برای بقاء سازمان حیاتی است. بر طبق دیدگاه نظریه فرانقش را کنترل نماید. رفتار  فرانقش سازمانیرفتارهای 

انی را ارتقاء سازمانی می تواند کارآیی را حداکثر ساخته و عملکرد مؤثر سازمفرانقش پردازانی همچون اورگان، رفتار 

 (.8484، 51بخشد )مورفی

کی سازمانی عامل مهمی است که مدیر را قادر می سازد برخورد صحیح، موثر و سریع تری یا تغییرات چابدر این میان 

داشته باشد، از فرصت های بالقوه پدید آمده بر اثر تغییر، به بهترین نحو استفاده نماید، در جهت بهبود و پیشرفت سازمان 

لات و خدمات با کیفیت بالا را در مدت زمان نسبتا و تامین اهداف و نیازهای آینده آن حرکت کند؛ همچنین محصو

کوتاه ارائه نماید. چابکی سازمانی توانایی سازمان برای عرضه محصولات و خدمات با کیفیت بالا را ارتقاء داده و در 

نتیجه عامل مهمی برای بهره وری سازمان می باشد. چابکی سازمانی عبارت است از انطباق سریع و واکنشی عوامل 

. مطالعات نشان داده است که گوی رقابت ائه راهکار جدید و کاملا متفاوتازمانی نسبت به تغییرات غیر منتظره و ارس

لوافان، آینده را مدیرانی خواهند برد که بتوانند به طور اثربخش و نتیجه بخش با منابع انسانی خود ارتباط برقرار کنند )

4144.) 

ابکی، تغییر است. چابکی به عنوان توانایی سریع یک سازمان در پاسخگویی به اصلی ترین نیروی محرک چبنابراین 

تغییر در بازار و تقاضای مشتریان تعریف شده است. سازمان های چابک فراتر از انطباق با تغییرات می اندیشند و به 

یک سازمان چابک استفاده از فرصت های بالقوه در یک محیط متلاطم و کسب یک موقعیت ثابت متمایل هستند، 

                                                           
54. Murfi 
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فرآیندهای سازمانی و افراد را با فناوری پیشرفته ترکیب می کند تا نیازهای مشتری را برای ارائه محصولات و خدمات با 

 کیفیت و مدت زمان نسبتا کوتاه برآورده کند. سازمان چابک می تواند باعث کاهش هزینه های تولیدی، افزایش سهم

آماده سازی برای معرفی محصول جدید، ارزیابی و تخمین فعالیت های فاقد ارزش  بازار، ارضای نیازهای مشتریان،

افزوده و افزایش رقابت سازمان شود. از این رو، سازمان چابک به یک راهبرد موفقیت آمیز در بازارهای رقابتی با 

ه فناوری اطلاعات، ، اساس سازمان چابک، یکپارچه سازی سامانهای مشتریان تبدیل شده استتغییرات سریع نیاز

کارکنان، فرآیندهای تجاری و تجهیزات، درون یک تشکیلات هماهنگ و انعطاف پذیر جهت پاسخگویی سریع به 

بنابراین از چابکی به عنوان پارادایم تجاری قرن بیست و یکم حمایت شده است و به ؛ اتفاقات و تغییرات محیط است

 (.8448، و همکاران 55کنونی مطرح است )لین ورانعنوان یک راهبرد موفقیت آمیز و برنده در د

 نتیجه گیری -7

و افراد در شرایط محیطی متنوع و در حال تغییر قرار دارند. این تغییرات می تواند فرصت های قابل  ها سازمانجوامع، 

فراهم کند. از سوی دیگر نیز می تواند تهدیدات و چالش های مهمی را نیز ایجاد  ها سازمانتوجهی برای موفقیت و رشد 

کند. انواع رویدادها مانند خطرات طبیعی، ناآرامی های سیاسی، بی ثباتی اقتصادی و خطاهای انسانی می توانند به شدت 

پیچیده و مخرب نیاز به توسعه به عملکرد سازمانی تهدید جدی وارد کند. در نتیجه برای غلبه بر این رویدادهای 

 .شود میآوری در سیستم های سازمانی و زیربنایی برجسته  تاب

در هر بخش که باشند با محیط های عملیاتی پیچیده با ریسک های پویا مواجه هستند. این محیط های پیچیده،  ها سازمان

آوری فرایندهای حیاتی  را مجبور می کنند تا به این بیندیشند که چگونه می توانند ریسک عملیاتی و تاب ها سازمان

دائماً با شرایط و وقایعی بمباران می شوند. پرسش این است که چرا  ها سازمانکسب و کار و خدمات را مدیریت کنند. 

باقی مانده اند و مسیر رو به رشد خود را ادامه می دهند و  با وجود این حوادث، همچنان به قوت خود ها سازمانبعضی از 

 .ی نبوده و محکوم به شکست می شوندبعضی دیگر در چنین شرایط یکسانی قادر به رویارویی با مخاطرات محیط

ده کر تجدیدنظر وکار کسبدر اولویت های  ها سازماندر چیست؟ بسیاری از  ها سازمانراز موفقیت و وجه تمایز اینگونه 

و پاسخگویی مناسب به الزام های محیطی ایجاد شده قرار دهند.  وکار کسبو تمرکز خود را بر انطباق با تغییرات 

به  آوری تابسازمانی به علم مدیریت ورود پیدا کرده است.  آوری تابرسیدن به این مهم مفهوم نوینی با عنوان  منظور به

 .شود میو رشد در برابر تغییرات اطلاق  زنده ماندن، انطباق منظور بهظرفیت یک شرکت 

 و بنیادی گامی سازمانی فرانقش رفتار از آگاهی سازمان، یک اعضاء عملکرد و رفتار بررسی و سازمان شناخت جهت

 ضروری مجموعه آن فرانقش رفتار به توجه سازمان، در جدید اقدام هرگونه انجام برای لذا. شود می محسوب مهم

 در را جدید های گیری جهت و کرد تسهیل را تغییرات توان می سادگی به ،فرانقش سازمانی رفتار اهرم با زیرا است؛

 واقع مؤثر سازمانی، فرانقش رفتار به کافی توجه بدون سازمان؛ در تغییر هرگونه حقیقت در. نمود پایدار سازمان

 .شد نخواهد

رکنان را های اجتماعی و روانی، عملکرد وظیفه ای کارفتار فرانقش عملکردی است که از طریق بقاء و بهبود زمینه 

 . بر همین اساس درتسهیم دانش، و کار گروهی است ؛ و برخی از نشانه های این رفتار، همکاری،پشتیبانی می نماید

دون . سازمان ها بشود هستند، سربازان خوب گفته میانی که دارای سطح بالایی از رفتار فرانقش نبرخی از منابع به کارک

                                                           
55. Lin 
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تمایل کارکنان به همکاری، قادر به توسعه اثربخشی خود نیستند. تفاوت همکاری خودجوش با اجباری، اهمیتی فوق 

العاده داشته زیرا در حالت اجبار، فرد وظایف خود را در راستای مقررات، قوانین و استانداردهای تعیین شده سازمانی و 

ر حالی که در همکاری خودجوش و آگاهانه، افراد کوشش، انرژی و در حد رعایت الزامات قانونی انجام می دهد د

بصیرت خود را در جهت شکوفایی توانایی های شخصی و حتی به نفع سازمان به کار می گیرند. در این حالت افراد از 

ن ترتیب مسئولیت پذیری در راستای منافع دیگران را در اولویت قرار می دهند. به ای منافع شخصی خود می گذرند و

. بر همین اساس، افزایش سطح رفتار فرانقش در بین اعضای سازمان به اهداف سازمان تسهیل می شوداست که مسیر نیل 

ها بسیار مهم است و پژوهشگران و صاحبنظرانی متعددی به بررسی تأثیر عوامل مختلف بر روی رفتار فرانقش پرداخته 

 .اند

ست که مستلزم بازنگری جدی و اساسی افکار، ها سازمانیکی از ویژگی های اساسی کارکنان نیز چابکی منابع انسانی 

کی منابع انسانی بمحیط پیرامونی است و بنابراین چاباورها و نگرش های کارکنان به کل سازمان، اهداف، فرایندها و 

کت بیشتر کارکنان، توانمندسازی آنان، یکی از متغیرهای اساسی سازمان است که با تغییر نگرش می توان نسبت به مشار

توسعه ی فرایند یاددهی و یادگیری به توسعه ی دانش کمک نمود تا از این طریق بتوان بحران های موجود را به طور 

 اثربخش مدیریت کرد.
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