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Human resources are the most important capital of an organization by which the strategies drawn in the 

organization are realized. Therefore, aligning the function of human resources with the goals of the 

organization will increase the efficiency of using resources, reduce operational costs, and increase the 

speed of exploitation of environmental opportunities. In this regards, the current research was carried out 

with the aim of determining the effective components and strategies for aligning the system of maintaining 

human resources with the aim of agility and digitization in the Agricultural Insurance Fund in 2023. This 

research, in terms of its purpose, is practical in which the exploratory mixed method has been used. was 

done in three phases that each stages was different thestatistical population. 1- First, by reviewing the 

theoretical literature, the effective components and strategies for aligning the human resources 

maintenance system with the goals of agility and digitization in the insurance fund were identified and 

then evaluated with the opinion of 14 experts. 2- Then, the status of using the aforementioned components 

and strategies in the Agricultural Insurance Fund was investigated, and the statistical population of this 

stage included 19 senior managers, heads and deputy directors of the Agricultural Insurance Fund. 3- 

Finally, the condition of the mentioned components was checked by 20 employees of the Agricultural 

Insurance Fund, from the level of experts to managers. At this stage, the data were analyzed using the open 

coding method and binomial test. In order to record the data of this section, a survey strategy and a 

researcher-made questionnaire tool were used. The effective components and strategies for aligning the 

system of maintaining human resources with the aim of agility and digitization in the agricultural insurance 

fund are: the micro-system of job design methods including four strategies (job specialization, job 

development, job enrichment, job cycle) and health and physical education methods including five 

strategies "prevention of accidents and wastes, suitability of job and employee in terms of physical, 

suitability of job and employee in terms of psychological, preventive measures in the field of health and 

physical education, necessary measures In order to maintain the health of employees and apply therapeutic 

measures" Examining the current situation of using the strategies of the human resource preservation 

system in line with the goals of agility and digitization in the Agricultural Insurance Fund showed that in 

the sub-system of job design methods, specialization and job enrichment strategies are significantly 

aligned with the agility of organizations in the Insurance Fund. Agriculture has been used. Also, in the 

sub-system of health and physical education methods, only the strategy of applying therapeutic measures 

has been used in a meaningful way in order to align with both goals of information technology. Therefore, 

in order to design the jobs of the agricultural insurance fund with the aim of agility and digitalization, the 

planners and policy makers can use the strategies of job development, job enrichment and job rotation. 
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و  یسازنظام نگهداشت منابع انساني با اهداف چابک یهمسوساز یمؤثر برا یراهبردها
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رو . ازاینشودمی محقق هاآنشده در سازمان توسط  راهبردهای ترسیماست که ترین سرمایه یک سازمان منابع انسانی مهم

اجرایی های هزینه افزایش،از منابع وری استفاده شود که بهرهموجب میمنابع انسانی با اهداف سازمان  همسوسازی کارکرد

 یاها و راهبردهمؤلفههدف تعیین  حاضر با پژوهشدر این راستا، . یابدهای محیطی افزایش برداری از فرصتو سرعت بهره کاهش

ال در س سازی در صندوق بیمه کشاورزیسازی و دیجیتالبا اهداف چابکنظام نگهداشت منابع انسانی  یمؤثر جهت همسوساز

طی سه مرحله کاربردی بوده که در آن از روش آمیخته اکتشافی استفاده شد. پژوهش  پژوهش، ازنظر هدفانجام شد.  1402

 همسوییمؤثر جهت  یها و راهبردهامؤلفهرور ادبیات نظری، ابتدا از طریق م .شد که جامعه آماری هر مرحله متفاوت بود انجام

 هاینظرهنقطاستفاده از و با سازی در صندوق بیمه شناسایی شد سازی و دیجیتالبا اهداف چابکنظام نگهداشت منابع انسانی 

 زیبیمه کشاور در صندوقها و راهبردهای مذکور کارگیری مؤلفهوضعیت بهسپس نفر از خبرگان مورد ارزیابی قرار گرفت.  14

بودند.  یکشاورزصندوق بیمه  اداراتهای ارشد، رؤسا و معاون مدیراننفر از  19این مرحله شامل  ه آماریعجامبررسی شد که 

ادامه  هافتیابزار مصاحبه ساختار تا رسیدن به اشباع نظری با ی وگلوله برفو  هدفمندگیری نمونهنمونه آماری از طریق روش 

کارشناسی تا مدیران صندوق بیمه کشاورزی که از سطح  کارکناننفر از  20های مذکور توسط نهایت وضعیت مؤلفه یافت. در

جهت  شدند. تحلیل و تجزیهای با استفاده از روش کدگذاری باز و آزمون دوجملهدر این مرحله ها . دادهبودند، بررسی شدند

 یاها و راهبردهمؤلفهها نشان داد شد. یافته ساخته استفادهمحققنامه پرسشهای این بخش از راهبرد پیمایش و ابزار ثبت داده

سازی در صندوق بیمه سازی و دیجیتالهدف چابک بانظام نگهداشت منابع انسانی  همسوییمؤثر جهت شناسایی شده 

سازی غنیشامل چهار راهبرد تخصصی کردن شغل، توسعه شغل، )که های طراحی مشاغل نظام روشخرده کشاورزی شامل

پیشگیری از سوانح و ضایعات، تناسب شغل و شاغل  شامل پنج راهبرد)بدنی های بهداشت و تربیتو روش (شغل، چرخه شغل

هت حفظ ج لازمبدنی، تدابیر تربیتزمینه بهداشت و ، تدابیر پیشگیرانه دریازنظر روانازنظر جسمی، تناسب شغل و شاغل 

 نظامخرده( بودند. بررسی وضعیت موجود صندوق بیمه کشاورزی نشان داد که در کارکنان و اعمال اقدامات درمان سلامت

 هدف باداری در جهت همسویی طور معنیبهشغل  یسازیراهبردهای تخصصی کردن و غن، «مشاغل یطراح هایروش»

های بهداشت و روش» نظامخردهقرار گرفته است. همچنین در  استفاده موردسازی در صندوق بیمه کشاورزی چابک

داری در جهت همسویی با هر دو هدف فناوری اطلاعات طور معنینیز فقط راهبرد اعمال اقدامات درمانی به« بدنیتربیت

 شاغلم یطراح منظوربهگذاران ریزان و سیاستبرنامهبنابراین  .ته استقرار گرف استفاده موردسازی( سازی و دیجیتال)چابک

سازی شغل و چرخش توانند از راهبردهای توسعه شغل، غنیمی سازیسازی و دیجیتالاهداف چابک صندوق بیمه کشاورزی با

 شغل نیز استفاده نمایند.

در  یسازتالیجیو د یسازنظام نگهداشت منابع انسانی با اهداف چابک یهمسوساز یمؤثر برا یراهبردها(. 1403) م. خیراندیش،و ، م.، رنگریز، ح.، سلیمی اسطلکیاستناد: 

  https://doi.org/10.22034/13.3.17  .17-32(، 3)13. فصلنامه بیمه و کشاورزی، یکشاورز مهیصندوق ب

                                                           
  :rangriz@Khu.ac.irEmail رنگریز (: ننویسنده مسئول )حس انامهیرا*
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 19                                                ...                                   منابع انسانی ی نظام حفظ و نگهداشتمؤثر جهت همسوساز یراهبردها

 

 مقدمه

برای جذب و  زیادی ها تلاشریزان سازمانبرنامه که باشدترین دارایی یک سازمان میمنابع انسانی، مهم

مدیریت منابع (. Anggreyani & Satrya, 2020) دهندانجام می استعداد بانگهداری منابع انسانی متخصص، ماهر و 

های ها و اقداماتی که نیازمضاعف برای ایجاد و بهبود محیطی است که کارکنان را با ترویج سیاست تلاشیانسانی در 

ند نگهداشت کارکنان یافر(. Hales et al., 2018) نمایدکند، تشویق به ماندن در سازمان ها را برآورده میمتنوع آن

(. Alshurideh, 2019) بوده که به همه ابزارهای ممکن سازمان نیاز دارد طولانییند استراتژیک امستلزم یک فر

رد تعریف ک مدتطولانیزمان  جهت ایجاد و بهبود محیط در مدت تلاشیعنوان توان بهنگهداشت منابع انسانی را می

 کند که متناسب با نیازهایهایی را اجرا میها و شیوهسیاست حالنیکه همچنان کارکنان را تشویق به کار کرده و درع

ائه ای، ارارتقاء حرفهمالی،  شامل اقداماتی مانند ارائه مزایای مالی و غیر دیگر یمفهوم درهمچنین ها باشد. مختلف آن

سازمانی مثبت و فرهنگ کاری سالم و حل مسائل و ایجاد فضای سازمانی  تعاملاتهای آموزش و توسعه، ارتقاء فرصت

ب و نگهداشت کارکنان ماهر، ذمتناسب مرتبط با نیازهای کارکنان است. هدف از حفظ و نگهداشت منابع انسانی، ج

 و از بروز ایداستفاده نم هاآن هایرین شکل از ظرفیت و توانمندیند به بهتمتعهد و مشتاق است تا سازمان بتوا

 .(Roknabadi & Adibzadeh, 2023)ها بکاهد جابجایی و ترک شغل آن

های حفظ و نگهداشت منابع انسانی را برای برآورده کردن انتظارات در طور مداوم استراتژیها باید بهسازمان

نگهداشت منابع انسانی یک سازمان  محققان گزارش کردند که (.et al., 2023) Sornها تطبیق دهند حال تغییر آن

های شغلی، فرصت، انگیزه، رضایت یسازمان با عواملی ازجمله حقوق و مزایا، محیط کاری، ارتباط با همکاران، فرهنگ

های مختلف مدیریت منابع آموزش و توسعه، تعادل بین کار و زندگی، حمایت مدیریت، رهبری در سازمان و شیوه

 که بیان داشتند(. برخی دیگر از محققان Alshamrani et al., 2023; Singh, 2019) انسانی همبستگی مثبت دارد

و  استقلالمالی،  های مالی و غیر، پاداشهای توسعه شغلیفرصت ازجملهی عوامل تأثیر منابع انسانی تحت شتنگهدا

های شغلی، ها و مسئولیتبودن نقش پذیری در برنامه کاری، تعادل بین کار و زندگی، مناسبخودمختاری، انعطاف

و حمایت  مایه، سرهای شغلیپذیرتر، اطمینان از تعادل انتظارات منابع انسانی با ویژگیهای مسئولیتایجاد تیم

؛ (Ha, 2023; Jadon & Upadhyay, 2018 Nguyen &) باشدهای مدیریت منابع انسانی و رهبری میاجتماعی، شیوه

سویی هم به پرداختن و شودمی شناخته سازمان عملکرد بهبود یاساس رکن مثابهبهراهبرد منابع انسانی  بنابراین

-انازمس انسانی ه منابعهای مدیریت و توسعبرای افزایش اثربخشی و کارایی فعالیت هاراهبردهای سازمان و دیگر حوزه

 .(Matongolo et al., 2018) ها امری ضروری است

 ییکارا زانیم شیافزا یبرا ییبالا تیظرف ،یمنابع انسان یراهبرد یهاستمیکه س انددهیعق نیپژوهشگران بر ا

و اجرا کند که  یطراح یاگونه را به یمنابع انسان یهاستمیس دیبا توان نیاز ا یریگبهره یبراسازمان سازمان دارند. 

 یهاخشب ریبا سا یانسان منابع تیریمد یکارکردها نیب یهماهنگ بر نکلان سازما یبا راهبردها ییراستاافزون بر هم

نیروی  بنابراین نقش. (Shariati Najafabadi et al., 2017)د متمرکز باشو همچنین هماهنگی درون سازمانی سازمان 

رو تحول (. ازاینAlavi et al., 2022) است انکار قابل امری غیر سازمانی اهداف تحقق در آگاه و توانا کارآمد، انسانی
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های جدید امری ضروری است که در توسعه و چرخش شغلی ساختار نیروی انسانی سازمان با استفاده از فناوری

 یغل فعل( به شیسطح )افقهم یهاتیافزودن فعالبه معنی  یشغل گسترشیا  توسعه تواند اثرگذار باشد.میکارکنان 

(. چرخش Rajabi Farjad & Atapour, 2022) خارج شود یکنواختیاز حالت  یکه کار واست ای گونه کارمند به

سازد تا در مشاغل مختلف کار کرده و مهارت، را قادر می هاآنشغلی نیز به معنای جابجایی افقی کارکنان است که 

است که کارکنان  یشامل انتقال افق یچرخش شغل. et al., 2023 (Sepehpour) دانش و تجربه خود را افزایش دهند

 & Ameri) دست آورند را به یتیریمختلف کار کنند و مهارت، دانش و تجربه مد یهاتا در شغل سازدیرا قادر م

Taheri, 2019.) 

 در سازمانمزیت رقابتی برای جذب استعدادها  ، موجب ایجاددیجیتالی شدن مدیریت منابع انسانی سازمان

شوند چراکه اطلاعات دیگر . وظایف موجود در سازمان با دیجیتالی شدن سازمان، به طریق متفاوتی انجام میشودمی

شوند یممند شدن امور امباعث نظ رو، ازاینکننداشغال نمی صورت حقیقیبه شکل فیزیکی نیستند و فضایی را به

(Rastgar et al., 2023 دیجیتالی شدن، منابع انسانی .)دهد و باعث تغییر در شکل استخدام را افزایش می کاردور

ا به تمام رها های بخش مدیریت منابع انسانی شده و آن فعالیتیی از فعالیتتمرکززداشود. دیجیتالی شدن، باعث می

نیز و  دداشته باشناز زمان استفاده بهتری توانند میبا دیجیتالی شدن سازمان کند. منابع انسانی سازمان منتقل می

کاهد ی اداری میکاغذباز(. ابزارهای حقوق و دستمزد دیجیتال از Bloom, 2017 & Bengtsson)شوند میورتر بهره

ابزارهای حقوق و  کند. همچنینهر پرداخت از طریق دیجیتال دریافت می و رسیدهای دریافتی از کارکنان را بابت

ی درست هبکنند که تصمیمات مربوط به افزایش حقوق کارمندان را دستمزد دیجیتال به مدیران منابع انسانی کمک می

 (.Koushki Jahromi, 2021) رندیبگراستا با بودجه سالانه سازمان و با سرعت بیشتر و هم

 تر شود و سازمان بیشتر به سمت ساختاریندهای مختلف سازمانی منعطفشود که فرادیجیتالی شدن باعث می

 هستندها برای گسترش نوآوری بهترین سازمان ،هایی که ساختار تخت دارندتخت حرکت کند. از طرفی سازمان

(Koushki Jahromi, 2021 .)بنابر دیدگاه برخی زایش نوآوری است. اف ی شدن،پیامدهای دیجیتالازجمله  روازاین

های جدید های روز از نیازهای مدیران منابع انسانی است و دیجیتالی شدن نیازمند شکلهای فناوریمهارت ،محققان

کلی به معنی واکنش به تغییرات  طورچابکی به(. Alsuraihi et al., 2021در سازمان است ) انعطافاستخدام، چابکی و 

نیروی کار به توانایی سازگاری در محیطی  یچابک (.Koushki Jahromi, 2021است ) به روش مناسبو تهدیدها 

گاری کند. متخصصان، چابکی نیروی کار را متفاوت با سازبینی تغییر میپیش قابل کند که بسیار سریع و غیراشاره می

ن گیرد. در تعریفی دیگر در تفاوت ایصورت می بینیمعرفی کردند و اعتقاد دارند سازگاری بدون نیاز به مهارت پیش

 Storme) نگری مطرح شده استبینی و آیندهو چابکی، راهبردی همراه با پیش ،دو موضوع، سازگاری واکنش به تغییر

et al., 2020 .) ،ات،تحلیل کند تا تغییر و محیط خارجی و داخلی سازمان را کنترل و تجزیهباید دائماً نیروی کار چابک 

 .(Bahramian et al., 2022) بینی و شناسایی کندها و تهدیدهای پیش رو را پیشفرصت

 13قانون اساسی و بند  13)بند  های نظام اداری ایراندر سیاست و ت ادارییلامفهوم چابکی در تشک

-96)توسعه گانه های ششهمچنین ضرورت این موضوع در برنامه .همواره مورد توجه بوده است های کلی(سیاست
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ساختاری  اصلاحو چارچوب ( 1397) ینظام ادار اصلاحبرنامه جامع  (،1389) ی، قانون مدیریت خدمات کشور(1368

نظام اداری کشور  اصلاحزعم کارشناسان، از میان محورهای ذکر شده، قرار گرفته است. به توجه مورد( 1398بودجه )

سازی زمینه بهینهویژه درمدیریت منابع انسانی به سازییک نظام چابک، بهینه یسواز یک نظام سنتی به و حرکت

ها را سطح سازمان ءهای ارتقاها بوده است تا زمینهسطح عملکرد این منابع، در اولویت برنامه ءها در جهت ارتقاهزینه

وانایی، ت ،های مدیریت منابع انسانینظام اگر حاکی از آن است کهها پژوهشبرخی از نتایج . سوی چابکی فراهم آورندبه

 خواهند شدهای چابک و پویا ویژه در سازمانبه یعملکردی مطلوب ، شاهددندههای ترفیع را افزایش و فرصت هانگیز

al., 2013) Graves et.) 

ی و تناقضات تلامشک باها از سازمان بسیاری باعث مواجهه اتعلاگذاری درزمینه فناوری اطی سرمایهلاحجم با

وجود  ،یل این تناقضلااز د. (Shahsavaripour et al., 2017) شده استوکار شدن نیازهای کسبنبرآورده  با در رابطه

ه ت. نظر باس راهبردهای نگهداشت منابع انسانی ها باسازی سازمانسازی و دیجیتالچابک همسویی بین نداشتن

صندوق بیمه کشاورزی نقش کلیدی در صنعت کشاورزی دارد، از پیشرفت فناوری اطلاعات غافل نبوده و سعی  ،اینکه

نموده خود را با آن همسو نماید. در این راستا همسویی سیستم نگهداشت منابع انسانی صندوق بیمه کشاورزی با 

تعیین  هدف باپژوهش حاضر رو، ازاین .سازی( حائز اهمیت استسازی و دیجیتالاهداف فناوری اطلاعات )چابک

 مهیدر صندوق ب یسازتالیجیو د یسازنگهداشت منابع انسانی با اهداف چابک یهمسوساز یمؤثر برا یراهبردها

 ی انجام شد.کشاورز

 پژوهشروش 

سازی و تعیین راهبردهای همسو بین نظام نگهداشت منابع انسانی با اهداف چابک منظوربهپژوهش حاضر 

بوده که در آن از  ازنظر هدف، کاربردی پژوهشانجام شد.  1402در سال  یکشاورز صندوق بیمهدر سازی دیجیتال

 (:1طی سه مرحله انجام شد )جدول  این تحقیقروش آمیخته اکتشافی استفاده شد. 

د، سازی همسو باشنسازی و دیجیتالی نظام نگهداشت منابع انسانی که با اهداف چابکهامؤلفهبردها و راه ،نخست -1

، غلسازی شغنی، توسعه شغل، تخصصی کردن شغلاز:  است عبارت که ندشداز طریق مرور ادبیات نظری شناسایی 

، یتناسب شغل و شاغل ازنظر روان، پیشگیری از سوانح و ضایعات، تناسب شغل و شاغل ازنظر جسمی، چرخه شغل

 .رمانید اعمال اقدامات، تدابیر لازم جهت حفظ سلامت کارکنان، بدنیزمینه بهداشت و تربیتتدابیر پیشگیرانه در

)اساتید و متخصصان مدیریت منابع انسانی( خبرگان نفر از  14استفاده ازنظر شده با  ستخراجا یراهبردها سپس

 ری شد.آو( جمعکرتیل یانهیگزپنج فیبا طنامه )ها از طریق مصاحبه و تکمیل پرسشبدین منظور، داده شد. یابیارز

 ها در صندوق بیمه کشاورزیکارگیری آن، وضعیت بههمسوییمؤثر جهت  یها و راهبردهامؤلفهپس از شناسایی  -2

های ستاد های اداره، رؤسا و معاونارشد مدیراننفر از  19در دو سطح مورد سنجش قرار گرفت. بدین منظور ابتدا نظر 

و گلوله برفی تا رسیدن به  هدفمند گیرینمونهیافته و از طریق روش ساختاربا ابزار مصاحبه  صندوق بیمه کشاورزی

 ت شد.اشباع نظری ثب
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صندوق بیمه  کارکناننفر از  20ساخته استفاده شد تا نظر محققنامه پرسشسپس از راهبرد پیمایش و ابزار  -3

های حاصل با استفاده از روش کدگذاری باز و آزمون کشاورزی )از سطح کارشناسی تا مدیران( ثبت شود. داده

 همسوی از راهبردهای ریگبهرهنهایت وضعیت موجود و نحوه  درتحلیل شدند.  SPSSافزارای به کمک نرمدوجمله

 سپس .ی در صندوق بیمه کشاورزی بررسی شدسازتالیجیسازی و دبا اهداف چابک ینظام نگهداشت منابع انسانبین 

 سازی با نظامسازی و دیجیتالالگوی مفهومی پژوهش حاضر در راستای شناسایی راهبردهای همسو بین اهداف چابک

 صورت ماتریسی ارائه شد.نگهداشت منابع انسانی به
 

 مطالعه موردمراحل اجرای پژوهش و نمونه آماری  -1جدول 

 ابزار مطالعه تعداد نمونه )نفر( نمونه آماری فاز

 نامهپرسش 14 )اساتید و متخصصان مدیریت منابع انسانی(خبرگان  1

 یافتهساختارمصاحبه  19 یکشاورز مهیصندوق ب ستاد یهااداره یهارؤسا و معاونمدیران ارشد،  2

 ساختهمحققنامه پرسش 20 کشاورزی مهیصندوق بستاد  کارشناسان و مدیران 3

 

 و بحث هایافته

 پژوهش انیپاسخگوهای مختلف توزیع فراوانی ویژگی -الف

لات یتحص زانیم یفراوان عیتوزارائه شده است.  2جدول در دهندگان مختلف پاسخ یهایژگیو یفراوان عیتوز

 لاتیسطح تحص یدارا انیپاسخگودرصد  25و  6/31، 2/64ترتیب  های آماری یک تا سه بهکه در نمونهنشان داد 

ب ترتی درصد دارای سطح تحصیلات کارشناسی ارشد بودند. در نمونه آماری سوم اگرچه به 40و  4/47، 7/35دکترا و 

 -سمت کارشناس بودند، ولی اکثراً در سطح و کارشناسی ارشد درصد از پاسخگویان دارای مدرک دکترا  40و  25

 مشغول به کار بودند.اداری 

در صندوق  یسازتالیجیو د یسازبا اهداف چابک ینظام نگهداشت منابع انسان نیهمسو ب یراهبردها -ب

یکشاورز مهیب  

ت شد که عبار ییشناسا ینظام نگهداشت منابع انسانو نظر خبرگان، دو نوع خرده اتیاساس مطالعه ادب بر

از راهبردها توسط  یریگ(. ضرورت بهره3)جدول  یبدنتیبهداشت و ترب یهاطراحی مشاغل و روش یهااست از روش

 13طراحی مشاغل،  یهانظام روشدر خرده هقرار گرفت ک یمورد بررس ¬افتهینفر از خبرگان در مصاحبه ساختار 14

موافق  یشغل و چرخه شغل یسازیتوسعه شغل، غن ینفر با راهبردها 12با راهبرد تخصصی کردن شغل و  زینفر ن

پیشگیری از سوانح  ینفر از خبرگان راهبردها 14 ،یبدنتیهای بهداشت و تربنظام روشبودند. در خصوص خرده

تناسب شغل و  ینفر از خبرگان راهبردها 12ازنظر جسمی و اعمال اقدامات درمانی،  غلضایعات، تناسب شغل و شا

تدابیر پیشگیرانه درزمینه  ینفر از خبرگان راهبردها 13و  و تدابیر لازم جهت حفظ سلامت کارکنان یشاغل ازنظر روان

 ,.Hamzavi et alاز محققان ) یبرخ قاتیتحق جیپژوهش با نتا نیا یهاافتهینمودند.  دییرا تأ یبدنتیبهداشت و ترب

2023; Wahabi et al., 2023; Rastgar et al., 2022; Barzegar Mohammadi, 2022; Nazimi et al., 2021; 

Boudlaie et al., 2021.مطابقت داشت ) 
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 انیپاسخگو یهایژگیوبرخی از  -2جدول 

 سمت متغیر
 3نمونه آماری   2نمونه آماری    1نمونه آماری 

 درصد فراوانی  درصد فراوانی  درصد فراوانی

 پست سازمانی

 0 0  0 0  85/42 6 اساتید و خبرگان دانشگاهی

 0 0  57/31 6  28/14 2 رئیس اداره کل/ اداره

 15 3  86/36 7  28/14 2 مدیر اداره

 15 3  57/31 6  28/14 2 معاون اداره کل

 70 14  0 0  28/14 2 کارشناسان

 100 20  100 19  100 14 کل

 تحصیلات

 35 7  05/21 4  0 0 کارشناسی

 40 8  36/47 9  72/35 5 ارشد یکارشناس

 25 5  59/31 6  28/64 9 دکترا

 100 20  100 19  100 14 کل

 تحقیق هاییافتهمنبع: 

 های نگهداشت منابع انسانی در صندوق بیمه کشاورزینظامخردهدهندگان به راهبردها و توزیع فراوانی پاسخ -3جدول 

 راهبرد هانظامخرده
 دهندگانفراوانی پاسخ

 هانظامخرده راهبردها

 های طراحی مشاغلروش

 13 کردن شغل تخصصی

14 
 12 شغل توسعه

 12 شغل سازیغنی

 12 شغل چرخه

 بدنیهای بهداشت و تربیتروش

 14 یتناسب شغل و شاغل ازنظر جسم، عاتیاز سوانح و ضا یریشگیپ

14 

 12 یشغل و شاغل ازنظر روان تناسب

 13 بدنیبهداشت و تربیت نهیزمدر رانهیشگیپ ریتداب

 12 لازم جهت حفظ سلامت کارکنان ریتداب

 14 یاقدامات درمان اعمال

  تحقیق هاییافتهمنبع: 

نظام در خرده سازی شغلداری راهبردهای تخصصی کردن و غنیسطح معنی، 4مطابق نتایج نشان داده شده در جدول 

بین  ،ترانی سادهاست. به بی (0Hصفر ) هیفرضدرصد بود که این به معنای تأیید  5بیش از  مشاغلهای طراحی روش

 95با ضریب اطمینان ها سازی سازمانهای طراحی مشاغل با چابکسازی شغل از روشتخصصی کردن شغل و غنی

داری توسعه شغل و سطح معنی ،اما در راستای این هدف فناوری اطلاعات؛ داری وجود نداشتهمسویی معنیدرصد 

توان است، بنابراین می 4/0این راهبردها نیز کمتر از درصد بوده و همچنین نسبت گروه اول  5کمتر از  چرخه شغل

با چابک چرخه شغلبین توسعه شغل و  درصد فرضیه صفر رد شده و درنتیجه 99بیان نمود که در سطح اطمینان 

 ،سازی محیط کار و فرهنگدیجیتالدر بعد  نتایج نشان داد که . همچنینوجود داردداری معنیرابطه ها سازی سازمان

مبین  که استدرصد  5کمتر از  چرخه شغلسازی شغل و داری توسعه شغل، تخصصی کردن شغل، غنیسطح معنی
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سازی های مذکور با دیجیتالفرضیه صفر رد شده و درنتیجه بین روش درصد 99در سطح اطمینان  آن است که

 دارد. داری وجودهمسویی معنی ،محیط کار و فرهنگ

 سازی در صندوق بیمه کشاورزیسازی و دیجیتالغل با چابکمشا یطراح هایروش نظامخردهارتباط بین راهبردهای  -4جدول 

اهداف فناوری 

 اطلاعات

راهبردهای نظام 

 نگهداشت
 تعداد دسته گروه

نسبت مشاهده 

 شده کل

نسبت 

 آزمون

سطح 

 داریمعنی
 نتیجه

ک
چاب

ان
زم

سا
ی 

ساز
 ها

 کردن شغلتخصصی 

1 2 ≥ 4 2/0 

 0H 2 >2 15 8/0تأیید  07/0 4/0

 0/1 19 کل

 توسعه شغل

1 2 ≥ 0 0/0 

 0H 2 >2 19 1/0رد  000/0 4/0

 0/1 19 کل

 سازی شغلغنی

1 2 ≥ 5 3/0 

 0H 2 >2 14 7/0تأیید  163/0 4/0

 0/1 19 کل

 چرخه شغل

1 2 ≥ 0 0/0 

 0H 2 >2 19 1/0رد  000/0 4/0

 0/1 19 کل

ال
یت

یج
د

گ
هن

فر
 و 

کار
ط 

حی
ی م

ساز
 

 تخصصی کردن شغل

1 2 ≥ 0 0/0 

 0H 2 >2 19 1/0رد  000/0 4/0

 0/1 19 کل

 توسعه شغل

1 2 ≥ 1 1/0 

 0H 2 >2 18 9/0رد  01/0 4/0

 0/1 19 کل

 سازی شغلغنی

1 2 ≥ 0 0/0 

 0H 2 >2 19 1/0رد  000/0 4/0

 0/1 19 کل

 چرخه شغل

1 2 ≥ 0 0/0 

 0H 2 >2 19 1/0رد  000/0 4/0

 0/1 19 کل

 .ستین سازی در صندوق بیمه کشاورزیسازی و دیجیتالچابکهمسو با  یداریر معنوط: راهبرد مذکور به0Hفرضیه      تحقیق هاییافتهمنبع: 

 شاغل و شغل )تناسب بدنیتربیت و بهداشت هایروش تمامی داریمعنی سطح که دهنده آن استنشان  5جدول 

 جهت لازم رتدابی بدنی،تربیت و بهداشت درزمینه پیشگیرانه تدابیر روانی، ازنظر شاغل و شغل تناسب جسمی، ازنظر

و همچنین نسبت گروه اول این راهبردها کمتر از درصد  5 از کمتر درمانی( اقدامات اعمال و کارکنان سلامت حفظ

و  شدهرد  درصد 5 داریمعنی سطح درفرضیه صفر  نتیجه گرفتتوان ، بنابراین میاست محاسبه شدهدرصد  4/0

سازی و )چابک اطلاعات فناوری هدف دو هر بامطالعه  مورد بدنیتربیت و بهداشت هایدرنتیجه بین روش

 .دارد وجود یداریمعن همسوییبیمه کشاورزی( سازی در صندوق دیجیتال

 سازی در صندوق بیمه کشاورزیسازی و دیجیتالچابکبدنی با های بهداشت و تربیتروش نظامخردهارتباط بین راهبردهای  -5جدول 

 یاهداف فناور

 اطلاعات
 تعداد دسته گروه نظام نگهداشت منابع انسانی

نسبت مشاهده 

 شده کل

نسبت 

 آزمون

سطح 

 داریمعنی
 نتیجه

ک
چاب

ی 
ساز

نسازما
ها

 

 0Hرد  000/0 4/0 0/0 0 ≤ 2 1
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تناسب شغل و شاغل ازنظر 

 جسمی

2 >2 19 1/0 

 0/1 19 کل

تناسب شغل و شاغل ازنظر 

 روانی

1 2 ≥ 0 0/0 

 0H 2 >2 19 1/0رد  000/0 4/0

 0/1 19 کل

زمینه تدابیر پیشگیرانه در

 بدنیتربیتبهداشت و 

1 2 ≥ 0 0/0 

 0H 2 >2 19 1/0رد  000/0 4/0

 0/1 19 کل

تدابیر لازم جهت حفظ سلامت 

 کارکنان

1 2 ≥ 0 0/0 

 0H 2 >2 19 1/0رد  000/0 4/0

 0/1 19 کل

 یاعمال اقدامات درمان

1 2 ≥ 0 0/0 

 0H 2 >2 19 1/0رد  000/0 4/0

 0/1 19 کل

دیجیتال
گ

ط کار و فرهن
ی محی

ساز
 

تناسب شغل و شاغل ازنظر 

 جسمی

1 2 ≥ 0 0/0 

 0H 2 >2 19 1/0رد  000/0 4/0

 0/1 19 کل

تناسب شغل و شاغل ازنظر 

 روانی

1 2 ≥ 0 0/0 

 0H 2 >2 19 1/0رد  000/0 4/0

 0/1 19 کل

زمینه تدابیر پیشگیرانه در

 بدنیتربیتبهداشت و 

1 2 ≥ 0 0/0 

 0H 2 >2 19 1/0رد  000/0 4/0

 0/1 19 کل

تدابیر لازم جهت حفظ سلامت 

 کارکنان

1 2 ≥ 3 2/0 

 0H 2 >2 16 8/0رد  023/0 4/0

 0/1 19 کل

 اعمال اقدامات درمانی

1 2 ≥ 0 0 

 0H 2 >2 19 1/0رد  01/0 4/0

 0/1 19 کل

 .ستیاطلاعات ن یهمسو با اهداف فناور یداریطور معن: راهبرد مذکور به0H هیفرض  تحقیق هاییافتهمنبع: 

سازی در سازی و دیجیتالچابک راهبردهای نظام نگهداشت منابع انسانی با اهداف بررسی وضعیت همسویی -ج

 صندوق بیمه کشاورزی

 5سازی شغل کمتر از تخصصی کردن و غنیداری سطح معنیکه  دهدمینشان  6مندرج در جدول  نتایج

صفر رد  یهفرضاست، بنابراین  6/0کمتر از  این دو راهبردای نسبت گروه اول آزمون دوجمله ازآنجاکهو  است درصد

توان چنین بیان داشت که در صندوق بیمه کشاورزی از راهبردهای تخصصی کردن شغل تر می. به بیان سادهشودمی

ها یافته همچنیند. شوها استفاده میسازی سازمانداری در جهت همسویی با چابکمعنی طوربهسازی شغل، غنیو 

و نسبت گروه اول  درصد 5ز از راهبردهای طراحی شغل کمتر ا کردن شغل تخصصی داریمعنی سطح دهدنشان می

 دیگر راهبرد سه برای داریمعنی سطح اما شود؛صفر رد می یهاست، بنابراین فرض 6/0ای نیز کمتر از دوجملهآزمون 

 یکشاورزی از راهبرد تخصص مهبی صندوق در که داشت بیان چنین توانتر میبه بیان ساده. استدرصد  5 از بیشتر

 د.شومحیط کار و فرهنگ استفاده می یسازتالیجیداری در جهت همسویی با دطور معنیکردن شغل، به
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سازی در صندوق بیمهسازی و دیجیتالبا اهداف چابک مشاغل یطراح هایروش نظامخردهوضعیت همسویی راهبردهای  -6جدول 

اهداف فناوری 

 اطلاعات
 تعداد دسته گروه راهبرد

نسبت مشاهده شده 

 کل
 نتیجه داریسطح معنی نسبت آزمون

ک
چاب

ی 
ساز

سازمان
ها

 

تخصصی کردن 

 شغل

 4/0 7 ≤ 3 1گروه 

 7/0 13 3< 2گروه  0Hرد  021/0 6/0

 0/1 20 کل

 سازی شغلغنی

 4/0 7 ≤ 3 1گروه 

 7/0 13 3< 2گروه  0Hرد  021/0 6/0

 0/1 20 کل

دیجیتال
گ

ط کار و فرهن
ی محی

ساز
 

تخصصی کردن 

 شغل

 2/0 4 ≤ 3 1گروه 

 8/0 16 3< 2گروه  0Hرد  00/0 6/0

 0/1 20 کل

 

 توسعه شغل

 4/0 8 ≤ 3 1گروه 

 6/0 12 3< 2گروه  0Hتأیید  057/0 6/0

 0/1 20 کل

 

 سازی شغلغنی

 4/0 8 ≤ 3 1گروه 

 6/0 12 3< 2گروه  0Hتأیید  057/0 6/0

 0/1 20 کل

 چرخه شغل

 5/0 9 ≤ 3 1گروه 

 6/0 11 3< 2گروه  0Hتأیید  128/0 6/0

 0/1 20 کل

سازی در صندوق بیمه سازی و دیجیتالچابکداری همسو با اهداف طور معنی: راهبردهای نظام نگهداشت منابع انسانی به0Hفرضیه            تحقیق هاییافتهمنبع: 

 .شودیبه کار گرفته نم کشاورزی

روانی و  ی وازنظر جسم تناسب شغل و شاغلداری راهبردهای سطح معنیکه  دهدمینشان  7ول نتایج جد

. از طرفی سطح شودنمیصفر رد  یهفرض، لذا استدرصد  5 از بدنی بیشترزمینه بهداشت و تربیتبیر پیشگیرانه درتدا

نسبت  درصد بوده و 5داری راهبردهای تدابیر لازم جهت حفظ سلامت کارکنان و اعمال اقدامات درمانی کمتر از معنی

توان اظهار داشت که تدابیر صفر رد شد. می یهفرض است، بنابراین 6/0نیز کمتر از  هاآنای دوجملهگروه اول آزمون 

داری در جهت طور معنیلازم جهت حفظ سلامت کارکنان و اعمال اقدامات درمانی در صندوق بیمه کشاورزی به

داری که سطح معنی نتایج نشان دادهمچنین گیرد. ها مورد استفاده قرار میسازی سازمانهمسویی با چابک

درصد  5ز بیشتر ا یبدنتیزمینه بهداشت و تربزنظر جسمی و تدابیر پیشگیرانه درراهبردهای تناسب شغل و شاغل ا

 درصد 5کمتر از  یروان ازنظر شاغل و شغل تناسب راهبرد داریمعنی سطح همچنین. نشدصفر رد  یهفرضبوده، لذا 

. گیردمورد تأیید قرار میصفر  یهاست، فرض 6/0آن بیش از  یاولی ازآنجاکه نسبت گروه اول آزمون دوجمله ،بوده

 نیز آن ایو نسبت گروه اول آزمون دوجمله هدرصد بود 5ری اعمال اقدامات درمانی کمتر از دامعنی سطح همچنین

تنها اعمال اقدامات درمانی در صندوق دیگر، عبارتبه .شدصفر در این راهبرد رد  یهبنابراین فرض بود، 6/0 از کمتر

 .گیردمیمحیط کار و فرهنگ مورد استفاده قرار  یسازتالیجیداری در جهت همسویی با دطور معنیکشاورزی به مهیب

بدنی در صندوق بیمه کشاورزیهای بهداشت و تربیتروش نظامخرده یراهبردها ییوضعیت همسو -7جدول 

فناوری اهداف 

 اطلاعات
 تعداد دسته گروه راهبرد

نسبت مشاهده 

 شده کل

نسبت 

 آزمون

سطح 

 داریمعنی
 نتیجه
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ک
چاب

ی
ساز

 
تناسب شغل و شاغل ازنظر 

 جسمی

 5/0 10 ≤ 3 1گروه 

 5/0 10 3< 2گروه  0Hتأیید  245/0 6/0

 0/1 20 کل

تناسب شغل و شاغل ازنظر 

 روانی

 7/0 14 ≤ 3 1گروه 

 3/0 6 3< 2گروه  0Hتأیید  25/0 6/0

 0/1 20 کل

زمینه تدابیر پیشگیرانه در

 بدنیبهداشت و تربیت

 5/0 10 ≤ 3 1گروه 

 5/0 10 3< 2گروه  0Hتأیید  245/0 6/0

 0/1 20 کل

تدابیر لازم جهت حفظ سلامت 

 کارکنان

 2/0 4 ≤ 3 1گروه 

 8/0 16 3< 2گروه  0Hرد  000/0 6/0

 0/1 20 کل 

 اعمال اقدامات درمانی

 2/0 3 ≤ 3 1گروه 

 9/0 17 3< 2گروه  0Hرد  000/0 6/0

 0/1 20 کل

دیجیتال
گ

ط کار و فرهن
ی محی

ساز
 

تناسب شغل و شاغل ازنظر 

 جسمی

 5/0 11 ≤ 3 1گروه 

 6/0 9 3< 2گروه  0Hتأیید  404/0 6/0

 0/1 20 کل

تناسب شغل و شاغل ازنظر 

 روانی

 0/1 20 ≤ 3 1گروه 
 0Hتأیید  001/0 6/0

 0/1 20 کل

زمینه تدابیر پیشگیرانه در

 بدنیبهداشت و تربیت

 5/0 11 ≤ 3 1گروه 

 6/0 9 3< 2گروه  0Hتأیید  404/0 6/0

 0/1 20 کل

 اعمال اقدامات درمانی

 3/0 6 ≤ 3 1گروه 

 7/0 14 3< 2گروه  0Hرد  006/0 6/0

 0/1 20 کل

 یکشاورز مهیداری همسو با اهداف فناوری اطلاعات در صندوق بطور معنی: راهبردهای نظام نگهداشت منابع انسانی به0Hفرضیه   تحقیق هاییافتهمنبع: 

 .شودیبه کار گرفته نم

گیری از راهبردهای نظام نگهداشت منابع انسانی همسو با اهداف فناوری بنابراین، بررسی وضعیت موجود بهره

راهبردهای تخصصی ، مشاغل یطراح هایروش نظامخردهکه در  دهدمیاطلاعات در صندوق بیمه کشاورزی نشان 

ها در صندوق بیمه کشاورزی سازی سازمانداری در جهت همسویی با چابکطور معنیبهشغل  یسازیکردن و غن

طور فقط راهبرد اعمال اقدامات درمانی بهبدنی، های بهداشت و تربیتروش نظامخردهدر همچنین . شودمیاستفاده 

الگوی پیشنهادی رو، . ازاینگیردمیداری در جهت همسویی با هر دو هدف فناوری اطلاعات مورد استفاده قرار معنی

 8ی در قالب جدول کشاورز مهیهمسویی راهبردهای نگهداشت منابع انسانی با اهداف فناوری اطلاعات در صندوق ب

های توان جهت رسیدن به اهداف بهره جست. نتایج حاصل با یافتهاز راهبردهای مذکور می کهد شارائه  1و شکل 

 ;Mollaei et al., 2023; Kolahi, 2023; Bahramian et al., 2022; Emamzade et al., 2022bبرخی از محققان )

Emamzadeh et al., 2022a; Banifazel et al., 2021;) مطابقت داشت. 

سازی در صندوق بیمه سازی و دیجیتالنگهداشت منابع انسانی با اهداف چابک الگوی پیشنهادی همسویی راهبردهای -8جدول 

 کشاورزی

 اهداف فناوری اطلاعات نگهداشتنظام 
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 هاو فرهنگ کار طیمحی سازتالیجید هاسازی سازمانچابک منابع انسانی

خرده
نظام

ها
 

 توسعه شغل-1

 چرخه شغل -2

 تخصصی کردن شغل-1

 توسعه شغل -2

 چرخه شغل -3

 سازی شغلغنی -4

 یتناسب شغل و شاغل ازنظر جسم-1

 یتناسب شغل و شاغل ازنظر روان-2

 بدنیزمینه بهداشت و تربیتتدابیر پیشگیرانه در-3

 تدابیر لازم جهت حفظ سلامت کارکنان-4

 اعمال اقدامات درمانی -5

 یتناسب شغل و شاغل ازنظر جسم-1

 یتناسب شغل و شاغل ازنظر روان-2

 بدنیزمینه بهداشت و تربیتتدابیر پیشگیرانه در-3

 تدابیر لازم جهت حفظ سلامت کارکنان-4

 اعمال اقدامات درمانی -5

 تحقیق هاییافتهمنبع: 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 سازی در صندوق بیمه کشاورزیسازی و دیجیتالنگهداشت منابع انسانی با اهداف چابک الگوی همسویی راهبردهای -1شکل 

 

 گیرینتیجه

 و مشکلاتها شاهد بروز سازمان، بسیاری از اطلاعاتکارگیری فناوری امروزه با توجه به اهمیت و گسترش به

 زمینه فناوریدر گذاریسرمایه بالایوکار با توجه به حجم تناقضاتی در رابطه با عدم برآورده شدن نیازهای کسب

وکار و راهبرد کسب اطلاعاتعدم وجود همسویی بین راهبرد فناوری  ،این تناقض دلایلهستند. یکی از  اطلاعات

اهداف  اب نظام نگهداشت منابع انسانیهای همسو بین اسایی و بررسی راهبردها و مؤلفهاین پژوهش ضمن شن . لذااست

منظور سنجش همسویی بین دو متغیر بود. اهمیت توجه به به دنبال ترسیم الگویی به سازی،سازی و دیجیتالچابک

و عدم وجود الگویی به این  زیساسازی و دیجیتالچابکنظام نگهداشت منابع انسانی با اهداف  راهبردهای همسو بین

ژوهش رو پ، هدف این پژوهش را مبنی بر تدوین این الگو و تبیین آن در صندوق بیمه کشاورزی شکل داد. ازاینمنظور

ه مؤثر شد ییشناسا یها و راهبردهانشان داد مؤلفه هاافتهی .تدوین و تبیین شد سه مرحلهدر  ختهیآمصورت حاضر به

ت
ی اطلاعا

ف فناور
ي با اهدا

ع انسان
ت مناب

ظ و نگهداش
ظام حف

ی ن
ي راهبردها

 همسوی

 نظامخرده

نظام حفظ و نگهداشت 

 منابع انساني

 نظامخرده

 توسعه شغل -1

 چرخه شغل -2

 تخصصی کردن شغل -1

 توسعه شغل -2

 چرخه شغل -3

 شغل یسازیغن -4

 اهداف فناوری اطلاعات

 طراحي مشاغل

ی بهداشت هاروش

 و تربیت بدني

 تناسب شغل و شاغل ازنظر جسمی -1

 تناسب شغل و شاغل ازنظر روانی -2

زمینه بهداشت و تدابیر پیشگیرانه در -3

 یبدنتیترب

 تدابیر لازم جهت حفظ سلامت کارکنان -4

 اعمال اقدامات درمانی. -5

ی محیط سازتالیجید

 کار و فرهنگ

 سازی سازمانچابک
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ارتند عب یکشاورز مهیدر صندوق ب یسازتالیجیو د یسازهدف چابک نظام نگهداشت منابع انسانی با ییجهت همسو

 از:

 سازیغنیکردن شغل، توسعه شغل،  یطراحی مشاغل )شامل چهار راهبرد: تخصص یهاروش نظامخرده 

  .شغل( هشغل، چرخ

 تناسب شغل و شاغل  عات،یاز سوانح و ضا یریشگی)شامل پنج راهبرد: پ یبدنتیترببهداشت و  هایروش

لازم  ریتداب ،بدنیتربیتبهداشت و  نهیزمدر رانهیشگیپ ری، تدابیازنظر جسمی، تناسب شغل و شاغل ازنظر روان

 جهت حفظ سلامت کارکنان و اعمال اقدامات درمان(.

سازی سازمان و منظور همسویی سیستم حفظ و نگهداشت منابع انسانی با چابککه به پر واضح است

لیکن بررسی وضعیت  است؛ ضروری، استفاده از تمام راهبردهای شناسایی شده ی محیط کار و فرهنگسازتالیجید

سازی در صندوق سازی و دیجیتالگیری از راهبردهای نظام نگهداشت منابع انسانی همسو با اهداف چابکموجود بهره

شغل  یسازیراهبردهای تخصصی کردن و غن، مشاغل یطراح هایروش نظامخردهبیمه کشاورزی نشان داد که در 

 نظامخردهدر  همچنین، .گرفته است ها مورد استفاده قرارازی سازمانسداری در جهت همسویی با چابکطور معنیبه

داری در جهت همسویی با هر دو طور معنیبدنی فقط راهبرد اعمال اقدامات درمانی بههای بهداشت و تربیتروش

از راهبردهای  ،مشاغل یطراحمنظور د بهشوپیشنهاد می نیبنابرا ه است.هدف فناوری اطلاعات مورد استفاده قرار گرفت

 استفاده شود. نیز سازی شغل و چرخش شغلتوسعه شغل، غنی

 

 (Refrences) منابع 

Alavi, M., Nowrozi, M.T., & Mehrabi, A.H. (2021). Explaining the pattern of factors affecting the 

empowerment of human resources from the perspective of the Qur'an. Bi-Quarterly Qur'an 

and Science, 16(31), 329-353. (In Persian) 

Alshamrani, M., Alharthi, S., Helmi, M., & Alwadei, T. (2023). Determinants of employee retention 

in pharmaceutical companies: Case of Saudi Arabia. Journal of Business and Management 

Studies, 5(2), 8-22. https://doi.org/10.32996/jbms.2023.5.2.2. 

Alshurideh, M.D. (2019). Do electronic loyalty programs still drive customer choice and repeat 

purchase behavior? International Journal of Electronic Customer Relationship Management, 

12(1), 40-57. https://doi.org/10.1504/ijecrm.2019.10020088. 

Alsuraihi, W.A., Samikon, S.A., Al-Suraihi, A.H.A., & Ibrahim, I. (2021). Employee turnover: 

causes, importance and retention strategies. European Journal of Business and Management 

Research, 6(3), 1-10. https://doi.org/10.24018/ejbmr.2021.6.3.893. 

Ameri, M.A., & Taheri, A.A. (2019). Explaining the relationship between job turnover and employee 

performance with an emphasis on quality, satisfaction and innovation. Resource Management 

In Police, 6(4), 163-184. (In Persian) 

Anggreyani, N.M., & Satrya, I.G.H. (2020). Effect of job satisfaction, employee empowerment and 

job stress towards organizational commitment. American Journal of Humanities and Social 

Sciences Research, 4(6), 108-113. 

 [
 D

O
I:

  h
ttp

s:
//d

oi
.o

rg
/1

0.
22

03
4/

13
.3

.1
7 

] 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 jo
ur

na
l.s

bk
ir

an
.ir

 o
n 

20
25

-0
2-

02
 ]

 

                            13 / 16

https://doi.org/10.32996/jbms.2023.5.2.2
https://doi.org/10.24018/ejbmr.2021.6.3.893
https://www.sid.ir/journal/1399/en
https://www.sid.ir/journal/1399/en
http://dx.doi.org/ https://doi.org/10.22034/13.3.17
http://journal.sbkiran.ir/article-1-274-en.html


 1403، پاییز 3، شماره 13، دوره فصلنامه بیمه و کشاورزی                                                                                                30

 

Bahramian, L., Vedadi, A., & Gholamzadeh, D. (2022). Presenting a qualitative approach of model 

of human resource agility in governmental organizations. Scientific Quarterly of Supervision 

and Inspection, 16(59), 91-114. https://doi.org/10.22034/SI.2021.98267. (In Persian) 

Banifazel, S., Babaei Zaliki, M.A., & Hosseinzadeh Shahri, M. (2021). Presenting a pattern for agile 

supply chain by meta synthesis approach. Modern Researches in Decision Making, 6(2), 156-

179. (In Persian) 

Barzegar Mohammadi, R. (2022). Digital human resources management, Fifth International 

Conference on Interdisciplinary Studies in Management and Engineering. University of 

Tehran, Tehran, Iran. (In Persian) 

Bengtsson, C., & Bloom, M. (2017). Human resource management in a digital era, a qualitative study 

of HR managers perceptions of digitalization and its implications for HRM, Lund University. 

Master of Science in Business Administration, Lund University School of Economics and 

Management, Sweden. 

Boudlaie, H., Kenarroodi, M.H., Ebadi, H., & Bahmani, A. (2021). Digital human resource 

management: An approach to creating organizational agility in the public sector in the digital 

economy era (A study on the public sector banking network in Iran). Journal of Public 

Administration, 13(4), 766-785. https://doi.org/10.22059/JIPA.2022.333338.3051. (In 

Persian) 

Emamzade, D., Memarzadehtehran, G., Hamidi, N., & Mehrabi, J. (2022a). Designing a human 

resource management model for agile future organizations in the Iranian administrative 

system. Journal of Iran Futures Studies, 7(1), 241-270. 

https://doi.org/10.30479/jfs.2022.16254.1354. (In Persian) 

Emamzade, M., Memarzadehtehran, G., Hamidi, N., & Mehrabi, J. (2022b). Explaining the human 

resource management model of Iran's administrative system with the focus on agile social 

organization. Journal of Development Evolution Management, 14(49), 45-61. (In Persian) 

Graves, L.M., Sarkis, J., & Zhu, Q. (2013). How transformational leadership and employee 

motivation combine to predict employee proenvironmental behaviors in China. Journal of 

Environmental Psychology, (35), 81-91. https://doi.org/10.1016/j.jenvp.2013.05.002. 

Hales, J., Moon, J., & Swenson, L. (2018). A new era of voluntary disclosure? Empirical evidence 

on how employee postings on social media relate to future corporate disclosures. Accounting, 

Organizations and Society. http://dx.doi.org/10.2139/ssrn.2944309. 

Hamzavi, H., Khademi, A.W., Mohebi, A., & Kameli, M.J. (2023). The effect of green human 

resource management on the social responsibility of educational organizations with the 

mediating role of employees' green behavior. Journal of Academic Management, 2(4), 118-

141. https://doi.org/10.22054/urdp.2022.61652.135. 

Jadon, P.S., & Upadhyay, B.K. (2018). Employee retention in public and private hospital settings: 

An empirical study of its relationship with participative climate, and role performance. Indian 

Journal of Commerce & Management Studies, 9(1), 37-46, 

https://doi.org/10.18843/ijcms/v9i1/06. 

Kolahi, B. (2023). Transitioning from traditional human resource cycles to the daring functions of 

information technology and the digital age. Specialized publisher of conferences of the 

country, May 3th-4th, 9th International Web Research Conference, Tehran, Iran. (In Persian) 

Koushki Jahromi, A. (2021). Identifying the competencies of human resource managers to succeed 

in the Corona crisis with a digital business approach. Journal of Resource Management in 

Police, 9(33), 207-238. 

 [
 D

O
I:

  h
ttp

s:
//d

oi
.o

rg
/1

0.
22

03
4/

13
.3

.1
7 

] 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 jo
ur

na
l.s

bk
ir

an
.ir

 o
n 

20
25

-0
2-

02
 ]

 

                            14 / 16

https://psycnet.apa.org/doi/10.1016/j.jenvp.2013.05.002
https://dx.doi.org/10.2139/ssrn.2944309
https://doi.org/10.18843/ijcms/v9i1/06
http://dx.doi.org/ https://doi.org/10.22034/13.3.17
http://journal.sbkiran.ir/article-1-274-en.html


 31                                                ...                                  منابع انسانی ی نظام حفظ و نگهداشتمؤثر جهت همسوساز یراهبردها

 

Matongolo, A., Kasekende, F., & Mafabi, S. (2018). Employer branding and talent retention: 

Perceptions of employees in higher education institutions in Uganda. Industrial and 

Commercial Training, 50(5), 217-233. https://doi.org/10.1108/ICT-03-2018-0031. 

Mollaei, J., Haghighi, M., & Nasrollahi, M. (2023). Empowering human resources with a digital 

approach in the organization of the medical system in a qualitative and quantitative way. 

41(1), 53-74. http://jmciri.ir/article-1-3274-fa.html. (in Persian) 

Nazimi, Y., Teymournejad, K., & Daneshfard, K. (2021). Explaining the human resource 

performance management model with the digital age approach. Quarterly Journal of Urban 

and Regional Development Planning, 6(18), 165-191. 

https://doi.org/10.22054/urdp.2022.61652.1351. (In Persian) 

Nguyen, C.M.A., & Ha, M.T. (2023). The interplay between internal communication, employee 

engagement, job satisfaction, and employee loyalty in higher education institutions in 

Vietnam. Humanities and Social Sciences Communications, 10, 329. 

https://doi.org/10.1057/s41599-023-01806-8. 

Rajabi Farjad, H., & Atapour, M. (2022). The impact of electronic human resource management and 

the talent management of the Iran Space Research Institute. Journal of Quality & Standard 

Management (JQSM). 12(2), 102-131. https://doi.org/10.22034/jsqm.2022.309866.1366. (In 

Persian) 

Rastgar, A.A., Ebrahimi, S.A., Shafiei Nikabadi, M., & Kolahi, B. (2022). Smart human resources 

architecture: A structural approach to the digital transformation of knowledge-based 

companies. Journal of Public Administration, 14(2), 215-234. 

https://doi.org/10.22059/JIPA.2022.338173.3101. (In Persian) 

Rastgar, A.A., Ebrahimi, S.A., Shafiei Nik Abadi, M., & Kolahi, B. (2023). Smart human resources 

management: Explaining the requirements and technology-based platforms in knowledge-

based companies. Quarterly Journal of Industrial Technology Development, 21(52), 13-24. 

https://doi.org/10.22034/jtd.2022.697428. 

Roknabadi, H.M., & Adibzadeh, M. (2023). Identification and prioritization of factors affecting the 

maintenance of human resources of Islamic Azad University (Case study: Unit Northern 

Tehran. Quarterly Journal of Transformative Human Resources, 2(5), 70-84. (In Persian). 

Sepahpour, M.R., Khairandish, M., & Rahmani, H. (2023). Providing high performance human 

resource management model in Social Security Organization.  

Quarterly Journal of Development & Evolution Management, 15(52), 23-35. (In Persian)   

Shahsavaripour, N., Rezvandoust, S., Mirzaie, A., & Heydarbeig, S. (2017). An investigation into the 

relationship between alignment of IT strategy and business strategy with enterprise agility in 

software companies. Business Intelligence Management Studies, 5(19), 75-103. 

https://doi.org/ 10.22054/ims.2017.7055. (In Persian)  

Shariati Najafabadi, P.A., Yazdani, H.R., & Babashahi, J. (2017). Designing measurement 

instruments and appraising human resources strategic vertical alignment. Journal of Reseach 

in Human Resources Management, 9(2), 143-166. (In Persian)  

Singh, D. (2019). A literature review on employee retention with focus on recent trends. International 

Journal of Scientific Research in Science, Engineering and Technology, 6(1), 425-431. 

https://doi.org/10.32628/IJSRST195463. 

Sorn, M.K., Fienena, A.R.L., Ali, Y., Rafay, M., & Fu, G.H. (2023). The effectiveness of 

compensation in maintaining employee retention. Open Access Library Journal, 10(7), 1-14. 

https://doi.org/10.4236/oalib.1110394. 

 [
 D

O
I:

  h
ttp

s:
//d

oi
.o

rg
/1

0.
22

03
4/

13
.3

.1
7 

] 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 jo
ur

na
l.s

bk
ir

an
.ir

 o
n 

20
25

-0
2-

02
 ]

 

                            15 / 16

http://jmciri.ir/article-1-3274-fa.html
https://doi.org/10.22054/urdp.2022.61652.1351
https://jtd.iranjournals.ir/article_697428_9987e38db01b0fdaae09b16a18681d21.pdf?lang=en
https://jtd.iranjournals.ir/article_697428_9987e38db01b0fdaae09b16a18681d21.pdf?lang=en
https://jtd.iranjournals.ir/article_697428_9987e38db01b0fdaae09b16a18681d21.pdf?lang=en
https://doi.org/10.22054/ims.7055
https://doi.org/10.32628/IJSRST195463
https://doi.org/10.4236/oalib.1110394
http://dx.doi.org/ https://doi.org/10.22034/13.3.17
http://journal.sbkiran.ir/article-1-274-en.html


 1403، پاییز 3، شماره 13، دوره فصلنامه بیمه و کشاورزی                                                                                                32

 

Storme, M., Suleyman, O.E., Gotlib, M., & Lubart, T. (2020). Who is agile? An investigation of the 

psychological antecedents of workforce agility. Global Business and Organizational 

Excellence, 39(6), 28-38. https://doi.org/10.1002/joe.22055 

Vahabi, S.A., Solaimani, M., & Afkar, A. (2023). The effect of strategic management of human 

resource on organizational performance with the mediating role of intellectual capital in sports 

media employees of physical education colleges in Tehran. Communication Management in 

Sport Media, 10(3), 60-72. https://doi.org/10.30473/jsm.2021.61052.1571. (In Persian) 

 [
 D

O
I:

  h
ttp

s:
//d

oi
.o

rg
/1

0.
22

03
4/

13
.3

.1
7 

] 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 jo
ur

na
l.s

bk
ir

an
.ir

 o
n 

20
25

-0
2-

02
 ]

 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

                            16 / 16

http://dx.doi.org/10.1002/joe.22055
http://dx.doi.org/ https://doi.org/10.22034/13.3.17
http://journal.sbkiran.ir/article-1-274-en.html
http://www.tcpdf.org

