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Abstract 
 

This study is intended to design a human resource flexibility model in public 

organizations. The qualitative-quantitative methos is employed for this 

exploratory research. The qualitative phase of the study was carried on through 

the use of thematic analysis method which was analyzed by structural approach. 

in-depth and semi-structured interviews, and structuralist approach. Getting help 

from the Snowball method, the researchers selected 17 professors of human 

resource management as the experts. The qualitative data from interviews were 

coded in the six-step process of thematic analysis. In this stages, 344 primary 

codes, 112 sub-themes and 11 main themes were identified respectively, and the 

human resource flexibility model was designed accordingly. Based on the 

obtained indicators in the quantitative stage, a questionnaire was designed and 

was distributed among 138 managers and experts of the given organizations. The 

reliability of the questionnaire in the pre-test of 30 samples, using SPSS software 

with Cronbach's alpha method, was over 80%. The operational implementation of 

the model was performed on the basis of the structural equation modeling 

technique, and then the impact factor of its main structure and sub-structures was 

evaluated by LISREL software. The results revealed that the human resource 

flexibility model in the public organizations included three categories of 

individual, group and organizational variables. To create human resource 

flexibility, organizations have to take action in all of these areas. 

Keywords: Knowledge flexibility, flexibility of professional competency, team 

flexibility, ethical flexibility, communicational flexibility. 
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 2008-4528 چاپی:شاپا 

 2645-5072 الکترونیکی:

 پذیری منابع انسانی طراحی مدل انعطاف

 های دولتی استان لرستان( سازمان ای در )مطالعه

 4سهرون زاده عباس یدالله|  3گودرزی طاهری حجت|  2دانشفرد الله کرم|  1گودرزی فاطمه

 چکیده

باشید    های دولتیی میی   پذیری منابع انسانی در سازمان طراحی الگوی انعطافهدف پژوهش حاضر، 

کمی با ماهیت اکتشافی اسیت  روش کیفیی بیا اسیتفاده از روش     -، روش کیفیمورداستفادهروش تحقیق 

گیری از رویکرد ساختارگرا مورد  تحلیل تم، با مصاحبه عمیق و نیمه ساختاریافته انجام شد، سپس با بهره

خبرگان انتخاب  عنوان بهنفر از اساتید مدیریت منابع انسانی،  17ار گرفت  با روش گلوله برفی، تحلیل قر

روش تحلیل تم کدگیذاری شید  در ایی      یا مرحلهشش  فرایندها در  های کیفی حاصل از مصاحبه و داده

پذیری منابع   حاصل و طبق آن مدل انعطاف تم اصلی 11و  فرعیتم  112، اولیه کد 344مراحل به ترتیب 

نفیر   138ای طراحی و بیی     های حاصله، پرسشنامه  انسانی طراحی شد  در مرحله کمی، براساس شاخص

نمونیه   آزمیون  شیپتوزیع شد  پایایی پرسشنامه در  موردمطالعههای   از مدیران و کارشناسان خبره سازمان

سیازی عملییاتی میدل،      پییاده د بیود   درصی  80بیایی   SPSS افزار نرمو  کرونباخ تایی، با روش آلفای 30

بیا   آن های اصلی و فرعی  ضریب تأثیر سازه و سپسسازی معادیت ساختاری انجام   براساس تکنیک مدل

پذیری منابع انسیانی در بخیش دولتیی      مدل انعطاف دادنتایج نشان  افزار لیزرل بررسی شد   استفاده از نرم

باشد  برای ایجاد انعطاف منابع انسانی بایید در    و سازمانی میشامل سه دسته از متغیرهای فردی، گروهی 

 ها اقدام نمود    ای  حوزه

 پییذیری تیمییی؛  انعطییاف ؛ای  حرفییه پییذیری شایسییتگی  انعطییاف ؛پییذیری دانشییی  انعطییاف:ه   دواژهی  کل

 پذیری ارتباطی   انعطاف پذیری اخلاقی؛  انعطاف

                                                                                                                                        
  شگاه آزاد اسلامی، بروجرد، ایران. دانشجوی دکتری، گروه مدیریت دولتی، واحد بروجرد، دان1

  نشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایراناستاد، گروه مدیریت دولتی، واحد علوم و تحقیقات، دا. 2

 H_taheri47@iaub.ac.ir. نویسنده مسئول: استادیار، گروه مدیریت دولتی، واحد بروجرد، دانشگاه آزاد اسلامی، بروجرد، ایران 3

 خوی، ایران زاد اسلامی،. استادیار، گروه مدیریت، واحد خوی، دانشگاه آ4
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 قدمهم

ها   تحولات شگرفی در محیط خارجی سازمان« جهانی شدن»مسئله های اخیر با توجه به   در سال

در محیط اقتصادی، فرهنگی، سیاسيی، اجتايا ی    ینیب شیپ رقابلیغروی داده، تغییرات بسیار زیاد و 

و فناوری، با ث پیچیدگی و  دم اطاینان محیطی شيده اسي د در ینيیر شيرایطی بيا سياختارهای       

های نویر را اداره نايودد ایير یياجش جدیيد موجي         سازمان توان  بوروکراتیک و حفظ ثبات، نای

هایر دلایل در  لم مدیری    ای پیدا کندد به  های مختلف اهای  ویژه  پذیری در حوزه  شده انعطاف

 هيای جدیيد اسيتوار هسيتند      پذیری و یادگیری مهيارت   وجود آمده که بر انعطاف ای به  مباحث تازه

ها برای حفظ موجودی  و رسیدن به موفقی  ناگزیر   سازمان د(153 :1398)سید نقوی و هاکاران، 

محیطيی و   یني یب شیپي  رقابلیغاند؛ تا بتوانند تهدیدات   ها و ساختارهای منعطف روی آوردهفرایندبه 

 کييه نیسيي  هييای جدیييد بهييره ببرنييدد شييکی  هييای آینييده را مييدیری  ناييوده و از موقعیيي   فرصيي 

 و بيوده  ميدرن  استراتژیک مدیری  فلسفه معاصر در فکری تحولات از انسانی منابع پذیری  انعطاف

هايیر دجیيل     باشيدد بيه    ميی  وکيار  کسي   فضيای  در سيریع  تغییيرات  آن، اقدامات مؤثرتریر از یکی

 دارد بسيتگی  انسيانی  منيابع  در پذیری  انعطاف ایجاد به  ادتاً ویکم بیس  قرن های  سازمان موفقی 

 یابنيد  دسي   رقابتی مزی  یک به خود  الکرد توسعه و بهبود طریق از دهد  می امکان ها  آن به که

 (د36: 1397و هاکاران،  یاسکندر)

 در هيا   آن رهبيران  مهيارت  میيزان  بيه  ویکيم  بیسي   قيرن  هيای   سيازمان  موفقیي    دم یا موفقی 

  لايی  و مدیریتی مدرن های  روش اتخاذ پذیر،  انعطاف های  گزینه تدویر توانایی جاله از مدیری ،

 محیط توسط شده ارائه های  یاجش با سازد  می قادر را ها  آن که رویکردهایید ندک  می وابسته جدید،

 هيای   ورودی از یکيی  انسيانی  منيابع  پيذیری   انعطياف  بنيابرایر،  باشيند؛  داشيته  مداوم پویا سازگاری

 پیشگام و موفق های سازمان های  ویژگی از و شده گرفته نظر در تحولات با انطباق برای استراتژیک

 از کارکنييان برخييورداری میييزان انسييانی، منييابع پييذیری  انعطيياف (د24: 1ابونهييل و هاکيياران) اسيي 

هيای   سازمان، جه  مقابليه بيا یياجش    به راهکارهای جدید ی ارائه برای لازم رفتارهای و ها مهارت

 را انسيانی  منيابع  ميدیری   فضيای  توانيد   (؛ هاچنيیر ميی  5: 2020، 2یانگ و گيان ) باشد رو می پیش

                                                                                                                                        
1. Abu-Nahel, Z. O., Alagha, W. H., Al Shobaki, M. J., Abu-Naser, S. S., & El Talla, S. A. 

2. Yang, L., & Gan, C. 
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و  2)دو ترغیي   1رقيابتی  مزیي   توسعه برای استراتژیک های  جایگزیر دنبال به و سازمان را منعطف

( و توانایی مواجهه با  دم اطاینان را برای سازمان به ارمغيان آورد )ابيدجی ،   660: 2016هاکاران، 

بيرده   بيالا  ،پذیری مهارت پیگیری برای را تواناندی شرک  (؛ هاچنیر5: 2018؛ 3کریی و بالامبو

، 5اس  )واجر و جانسون سازمان یابک بودن دهنده نشانکه ایر امر  (8: 2015و هاکاران،  4)جانی

 (د4: 2020؛ یانگ و گان، 61: 2017

 بخشيد   پذیری سیستم منيابع انسيانی رشيد سيازمانی را تسيهیل و  الکيرد را بهبيود ميی          انعطاف

هيا،    هيا، سرشيار از فرصي      هاواره محیط پیراميون سيازمان  (د 1778: 2020 ،6)سبوهاری و هاکاران

هيا در    ؛ بقای سازمان(418: 1394طبیبی و هاکاران، باشد )  های زیادی می  تهدیدات و  دم اطاینان

ای اسي     رشيته   دارای دانيش بيیر  ینیر محیطی، مستلزم اسيتفاده از کارکنيانی توانانيد، منعطيف و     

 مهيارتی  پيذیری   انعطاف از که کارکنانشان هایی  د سازمان(1579: 2009و هاکاران،  7ر)بلتران مارتی

، 8نايوده )یياکراوارتی   تشویق تر  گسترده و متنوع های  مهارت جذب به را آنان برخوردارند، بالایی

 و شيرک   اسيتراتژی  بيیر  تطيابق  ایجياد  بيا  تواننيد   می ، درنتیجه(4: 2020؛ یانگ و گان، 38: 1982

: 2016و هاکياران،   نااینيد )دوو  سيازگار  متغیير خيود را   شيرایط  در انسانی، منابع مدیری  سیستم

دسي  آوردن و نگهيداری مزیي  رقيابتی و      پذیری  امل بيه   (د انعطاف4: 2020؛ یانگ و گان، 659

 (د یيک 375: 1394اقيدم،    )نظرپوری و رحیايی  ها در محیط پویای امروزی اس   بهبود  الکرد آن

 جسيتجو نايوده، بيا    را فعليی  بازارهيای  از فراتير  کنيد   ميی  مجبور را ها  سازمان خارجی آشفته محیط

هيای جدیيد سيهم بیشيتری از بيازار        های کارکنيان و اسيتفاده از فنياوری     تواناندی و مهارت توسعه

 (د5: 2020؛ یانگ و گان، 209: 2018، 9رقابتی، به خود اختصاص دهند )کیوم و وانگ

اس  که ایجاد شرایط  یا گونه بهاقتصادی، اجتاا ی، صنعتی و فرهنگی کشور اکنون وضعی  

هيای    حيل   بهتر، حل مسائل و مشک ت برای خروج از وضيعی  فعليی و بهبيود شيرایط جامعيه، راه     

                                                                                                                                        
1. Competitive Advantage 

2.  Do, B.R., Yeh, P.W. and Madsen, J. 

3.  Abdelilah, B., Korchi, A. E. & Balambo, M. A. 
4. Junni, P., Sarala, R.M., Tarba, S.Y., Liu, Y. and Cooper, C.L. 

5. Vahlne, J.E. and Jonsson, A. 

6. Sabuhari, R., Sudiro, A., Irawanto, D., & Rahayu, M. 
7. Beltrán-Martín 

8. Chakravarthy, B.S. 

9. Qaiyum, S. and Wang, C.L. 
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های کنونی بيا توجيه بيه      کندد در حال حاضر حل مشک ت سازمان  نوآورانه و جدیدی را طل  می

های گذشته   ها و  دم اطاینان محیطی، با ساختارها و استراتژی  پیچیدگیتحولات دنیای امروزی و 

های جدیدی   ی بقا و دستیابی به موفقی ، باید روش  ها برای ادامه  سازمان بنابرایرپذیر نیس ؛   امکان

های فعلی و   ها و روشفرایندبیاموزند که به خ قی ، نوآوری و ابداع محصولات یا خدمات، تغییر 

گيویی بيه تايام      های کنونی بيرای پاسي     های جدید بستگی داردد به هایر دجیل سازمان  ایجاد روش

 کافی منعطف و یابک باشندد ی اندازه بهشرایط ماکر، باید 

ایر مطاجعات  نسبتاً جدیدی محسوب شده و موضوعپذیری منابع انسانی   انعطاف در حال حاضر

 بياً یتقرو  شيده  مطير  در بخيش خصوصيی    یتيازگ  بهمسئله  در پیش داردد ایر طولانی حوزه راهی

تيوان گفي  بيه  لي  وجيود        طيورکلی ميی    بخش دوجتی در ایر حوزه مغفول واقع شيده اسي د بيه   

ساختارهای بوروکراتیک و حاکایي  قيانون و مقيررات، ایجياد انعطياف در بخيش دوجتيی بسيیار         

های بخيش دوجتيی     اس  که سازمان تر از بخش خصوصی اس ؛ ایر در شرایطی  دشوارتر و پیچیده

نیز بيا پیچیيدگی، تغییيرات سيریع و  يدم اطاینيان محیطيی مواجيه هسيتندد بيه هايیر دجیيل ایجياد              

هيایی در    پذیری در ایر بخش نیز اهای  خاصی پیدا کرده اس د در ابتيدای کيار، پرسيش     انعطاف

های دوجتی یگونه   ای سازمانپذیری منابع انسانی بر  مدل انعطاف کهگیرد   ذهر پژوهشگر شکل می

در ایر پژوهش با استفاده از روش کیفی )تحلیل تيم( و   ؟اند کدمهای آن   ها و مؤجفه    شاخص اس ؟

داده و مييدل مناسييبی بييرای  هييا آنشييود پاسيي  مناسييبی بييه   اسييتفاده از نظييرات نخبگييان، سييعی مييی

 های دوجتی، طراحی شودد  سازمان

 پیشینه پژوهش و نظری مبانی

پيذیری وجيود دارد؛ یراکيه در سيازمان، بيا اجيزای زیيادی          ی انعطياف   تعاریف زیادی درباره

های مختلفی ازجاله یابکی،   (د اجفاظ و واژه146: 1389پور و مرادی،   )حاجی تواند مربوط باشد  می

پنياه،    انيد )یيزدان    گرفتيه ر قرا موردتوجه ، نوان مترادف آن  به ارتجا ی، حساسی  و ظرفی  انطباق

 کيه  «مطلقی حرک » و رسد  می ی سکون  نقطه به که «مطلقی ثبات» بیر پذیری مرز  (د انعطاف1392

 کيه  معنيی  ایير  بيه  باشيد؛   درآورده، ميی  تح  کنترل و ناوده خارج خود محدوده از را  امل یک

 شيود   نايی  حرکي   مانع که اس  ثباتی و برد  نای بیر از را انسجام که اس  حرکتی پذیری  انعطاف



 

 

 های مدیریت منابع انسانی پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 

107 

نیز توانایی سازگاری یا اداره  دم  (2011) 1یر و کاشیکیبه نظر  (د25: 2020ابونهل و هاکاران، )

پيذیری را    انعطياف ( 1991) 2میلیايان و هاکياران  (د 126، 1393اطاینان اسي  )اصيانلو و خيدامی،    

 انطبيياق ایبر نمازسا توانانييدی و مهييارت یتقاارر د ،انیييينسا ابعيييمن دیری يييم و توانيياییظرفی  

(د 61: 1395پورزارع و رحیای، ) دانند  می نمازسا پویایمحیط  تغییرات در برابر موقع بهو  ثربخشا

 زیير  ميوارد  شيامل  کيه  شيود   ميی  تعریيف  سازمانی توانایی یک  نوان به انسانی منابع پذیری  انعطاف

 :اس 

 رفتاری های  کارنامه ها،  مهارت انواع از انسانی منابع برخورداری میزان( 1

یيابکی   گویی،  پاس  سازمانی، پذیری  انعطاف ایجاد برای انسانی منابع از استفاده مؤثر میزان( 2

 (د91: 2020، 3دائای )جوو محیط یک در موفقی  و

 بيه  را سيازمان  کارکنيان  دانيش  و تجربیيات ، هيا   مهيارت  توانيد   انسيانی ميی   منابع پذیری  انعطاف

های کياری    وظایف، حل مشک ت و یاجش انجام نیازها، تشخیص برای و تبدیل انسانی های  انرژی

 -افيراد  توانایی به بسته-وظایف  از وسیعی طیف انجام در سازمان توانایی و درنهای  ناوده هدای 

گویی سریع به نیازهيای محيیط     در ینیر شرایطی کارکنان با ایجاد تواناندی پاس افزایش دهدد  را

هيا و شيرایط جدیيد، رفيع تهدیيدها، شيناخ  و اسيتفاده از          اری بيا موقعیي   پیچیده بیرونی، سيازگ 

های داخليی و خيارجی، بيه سيازمان کايک       ظرفی  ی کار گرفتر هاه های موجود، برای به  فرص 

انسيانی   منيابع  دانيش  و مهيارت ، انسيانی، شایسيتگی   منابع های  ی استراتژی  ناوده؛ درنتیجه با توسعه

شيوند )ابونهيل و هاکياران،      ميی  هدای  استراتژیک سازمان اهداف به دستیابی برای و افتهی شیافزا

 بيه  گيویی   پاس  برای منابع انسانی منعطف راهبردهای از استفاده صورت طورکلی در  (د به25: 2020

 ایر بقای خود ادامه دهندد به توانند به رشد و  ها می  سازمان کننده،  مصرف تقاضای و محیط تغییرات

باشيد     انسانی سهم بسزایی در بهبود  الکرد کارکنان و سازمان دارا می منابع پذیری  که انعطاف معنا

 (د1778: 2020)سبوهاری و هاکاران،

 دسيتیابی ، مرات  سلسله سطو  برخی در در سازمان، کاهش منابع انسانی پذیری  اجرای انعطاف

سيازد    کياهش هزینيه نیيروی کيار را ماکير ميی      ( و 6: 1386پرور،    )ا رابی و دانش سریع ارتباط به

                                                                                                                                        
1. Chen & Kasiki 

2. Milliman, J., Glinow, M. A. V., & Nathan, M. 

3. Luu, T. T. 
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پذیری منيابع انسيانی     (د از سایر مزایای انعطاف38: 1395؛ کوشا، 240: 1395محادی و بردبار،   )شاه

(، کياهش یکنيواختی کيار،    30: 1393اجعال سيریع )آزميوده،     توان ایجاد و بهبود توانایی  کس  می

وری،   بهبيود کيارایی، بهيره    (،5: 2014، 1و هاکياران  کياری )د لا لاسيترا       زنيدگی  افزایش کیفی 

ی ميوارد    ( را نيام بيرد؛ کيه درنتیجيه    42: 1396کار )مرد ليی،   داری  و معنی شغلی افزایش رضای 

(د 7: 1389پيرور،    شود )ا رابی و دانيش   جویی در کار برای کارفرمایان فراهم می   فوق، امکان صرفه

 بيرای  را های انسانی در کار شده، امنی  شغلی بیشيتری   افزایش جنبهرود با ث   هاچنیر احتاال می

 دنبيال  بيه  را گونياگون  مشياغل  از بیشيتر  برخورداری امکان و شغل ناوده، جذابی  فراهم کارکنان

 (د57: 1395)آزموده،  باشد داشته

سيازمان   یراکيه س ،  ان یک نیاز ضروریپذیری در سازم  ، ایجاد انعطافشده گفتهموارد  بنا بر

هيا واکينش نشيان داده و در      های متغیير سيازگار شيده، بيه آن     با سهوج  بیشتری با موقعی  منعطف

 از (د برخيی 376: 1394اقيدم،    دهيد )نظرپيوری و رحیايی    پذیری خود را افزایش ميی   نهای ، رقاب 

 انيدازی   راه دوره طيول  در ها  سازمان برای اس  ماکر پذیری  انعطاف که اند  کرده استدلال محققان

( و کوتاهی در اجرای آن، ماکر اس  با يث از دسي  رفيتر    18: 2018، 2ژو حیاتی بوده )کاتو و

پيذیر شيود )حراقيی و هاکياران،       انداز سازمانی شده و درنهایي  سيازمان آسيی      مأموری  و یشم

 (د153: 1394

 پذیری الگوهای انعطاف

کيارگیری    های امروزی اس ؛ یراکه بيه   سازمانپذیری از مسائل مهم  کاربرد اجگوهای انعطاف

ی انجيام    ی مشارک  در تعییر زمان و مکان مناسي  و نحيوه    صحیح ایر اجگوها، به کارکنان اجازه

هيای گذشيته، ابعياد      (د در پيژوهش 19: 1396کار را داده و محیط کار را منعطف ناایيد )مرد ليی،   

بیان  اختصار به( 1ها در جدول )   شده اس ؛ برخی از آنپذیری منابع انسانی بیان  زیادی برای انعطاف

 شده اس :

 

                                                                                                                                        
1. De La Lastra, S. F. P., Martin-Alcazar, F., & Sanchez-Gardey, G.  

2. Kato, M., & Zhou, H. 
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 پذیری منابع انسانی ی انعطافهااجگو د1دول ج

 منبع شاخص شاخص )معیار( گویه

 پذیری  انعطاف

ای   وظیفه

 (ریگکار)

های گوناگون از طرف  توانایی انجام وظیفه

شغل/  سازی و غنی شغل کارکنان/ یرخش

آفرینی کارکنان با   ارزشمیزان سازگاری و 

های مختلف سازمان/ ایجاد و حفظ مزی   بخش

 رقابتی پایدار

نژاد و   (،  ارف1397کاویانی و هاکاران )

(، فراسر 2020(؛ یانگ و گان )1399هاکاران )

و هاکاران  1(، اسکافوتو2010و هوجبی )

(، جوو 2014) سترا و هاکارانلادلا(، 2017)

(، 1397) 2ن(، آیباغی و هاکارا2020)

(، اسگندری و هاکاران 1399زرنگاریان )

(1397) 

پذیری  انعطاف

 موق 

تغییرات تعداد سا ات کاری و مدل زمان کاری 

 کارکنان

و  3(، مارتینزسانچز1386پرور )  و دانش ا رابی

 (2020هاکاران )

پذیری  انعطاف

 ماجی

های تأمیر منابع ماجی خارجی/ ایجاد  هزینه

)افزایش یا کاهش دستازد( برای شرایط مناس  

 کارکنان

(، 1392(، یزدان پناه )2011) 4بانسل و میتو

(، 2010(، کتکار و س  )48: 1395کوشا )

(، اسگندری و هاکاران 1386پرور )   دانش

(1397) 

پذیری   انعطاف

 مکانی
 (1386پرور )   ا رابی و دانش استفاده از کارکنان در خارج از محیط کاری

پذیری   انعطاف

 مهارتی

 روز کردن به کارکنان برای دائای ت ش

 ازیموردنهای   بینی مهارت تواناندی خود/ پیش

و اشتیاق  کارکنان در آینده/ سر  ، سهوج 

 جدید کارکنان یها مهارتبرای کس  

(، اسگندری و هاکاران 2020یانگ و گان )

(، فراسر و 2015) 5(، وی و هاکاران1397)

(، 2014) 6(، کوماری و پاردهان2010هوجبی )

 (2014(، ویسی و هاکاران )2020جوو )

پذیری   انعطاف

 رفتاری

سازگاری کارکنان و نشان دادن رفتارهای 

های متغیر/ پذیرش آسان  متفاوت با موقعی 

 پذیری آنان   تغییرات/ افزایش رقاب 

اسگندری (، 2020(، جوو )2020یانگ و گان )

(، آیباغی و هاکاران 1397و هاکاران )

(، باباشاهی و 2019) 7(، کارمان2017)

 (1392هاکاران )

                                                                                                                                        
1. Scafuto, I., Ahrens, V., & Yun Cha, P. 
2. Aibaghi-Esfahani, S., Rezaii, H., Koochmeshki, N., & Sharifi-Parsa, S., 

3. Martínez-Sánchez, A., Vicente-Oliva, S., & Pérez-Pérez, M. 

4 . Bancel, F. Mittoo, U. R. 
5. Way, S., Tracey, J., Fay, C., Wright, P., Snell, S. Chang, S. & Gong, Y. 

6. Kumari, I. G., & Pradhan, R. K. 

7.  Karman. A. 
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 منبع شاخص شاخص )معیار( گویه

پذیری   انعطاف

  ددی

متناس  کردن حجم نیروی کار با تغییرات 

 کارکنان متخصص از محیطی/ استفاده

 موق  یقراردادها با و وق  پاره صورت به

و (، دو 51: 1395(، کوشا )1995) 1تاسلار

 (2018(، کاتو و ژو )2016هاکاران )

 

 نجيا یاپيذیری منيابع انسيانی مطير  شيده اسي ؛ در        هيایی بيرای انعطياف     های اخیر مدل  در دهه

 2پيذیری توسيط اتکینسيون    تيریر ميدل انعطياف     کنیمد اوجیر و معيروف   ها اشاره می  به آن اختصار به

ای و مياجی وجيود دارد و      يددی، وظیفيه  پيذیری    انعطاف نوع ( طراحی شدد در ایر مدل سه1984)

( نیيز  1988) 3(د انسيوف 29: 1984باشيدد )اتکینسيون،     ها در ازای رشد هر سه گونه می  رشد سازمان

 دسته دو به پذیری را   انعطاف ناوده و گذاری  ی میان سازمان و محیط، یاریوبی پایه  براساس رابطه

 دکرد یبند طبقهداخلی  پذیری خارجی و انعطاف

 4پيذیری منيابع انسيانی مطاجعيات رایي  و اسينل        های نخستیر پیرامون انعطياف  یکی از پژوهش

پيذیری منيابع و     (، آن را بيا دو بعيد انعطياف   1995) 5باشد کيه براسياس مفياهیم سيانچز      ( می1998)

 سازی کردندد هااهنگی مفهوم

ا، یاریوبی ارائه و یهار ه  ، براساس دو متغیر سر   و تنوع در سازمان1998در سال  6داجبروو

پيور و    را بیيان نايود )حياجی   ری ساختا و دیهبر، را الیاتی، ضعی  ثاب وپيذیری     اجگوی انعطاف

( مييدل خييود را بييا دو بعييد   2014(د دلا لاسييترا، اجکييازر و سييانچز گيياردی )  147: 1389مييرادی، 

ارائيه دادنيدد ا رابيی و     8انیهيای منيابع انسي     پذیری فعاجیي    و انعطاف 7پذیری سرمایه انسانی  انعطاف

پيذیری منيابع انسيانی      (، ميدجی بيرای انعطياف   1996( نیز براساس ميدل تاسيلار )  1386) پرور دانش

 کردندد یبند میتقسای،  ددی، موق  و ماجی   طراحی ناوده و آن را به یهار بعد انعطاف وظیفه

و  کيرده را مطاجعيه   یمنيابع انسيان   یریپيذ   انعطياف  هیي از محققيان نظر  یاریبسهای اخیر،   در سال

 یبيرا  ا تاياد  قابيل  ینظير  یفيراهم سياختر مبيان    لیي دج آن بيه  اهایي  و اصلی بوده  ائلمساز  شهیها

                                                                                                                                        
1 د  Tüselmann, H. J. 

2. Atkinson, J. 
3. Ansoff, H. 

4. Wright, P. M., & Snell, S. A. 

5. Sunchez, R. 
6. Volberda H. W. 

7. Human capital flexibility 

8. Flexibility Human Resource practices 
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هييای   پیشييینه پييژوهش د(275: 2012، 1)کیييان و هاکيياران اسيي  یمنييابع انسييان «صييحیح»  یریمييد

 آورده شده اس د (2خ صه در جدول ) طور بهمرتبط داخل و خارج از کشور  ی شده انجام
 پیشینه پژوهش د2جدول 

 نتایج حاصل از تحقیق عنوان تحقیق نام محقق

سبوهاری و 

 2020هاکاران: 

 شایستگی، انسانی، منابع پذیری  انعطاف اثرات

 بر شغلی رضای  و یسازمان فرهنگ سازگاری،

 کارکنان  الکرد

 فکری، های  مهارت بهبود  الکرد با داشتر

 اجتاا ی و  اطفی

یانگ و گان: 

2020 

 میانجی نقش: پویا قابلی  و هاکاری اهداف

 کننده  تعدیل و استراتژیک پذیری  انعطاف

 انسانی منابع پذیری  انعطاف

فضای  انسانی، توسعه منابع تقوی  مدیری 

رقابتی مشاغل و افزایش توانایی 

 پذیری در سازمان مهارت

ابونهل و هاکاران: 

2020 

بهبود  با آن ارتباط و انسانی منابع پذیری  انعطاف

 خدمات کیفی 

های   شغلی، اشتغال، برنامه ساختار اص  

 تشویقی آموزشی و

 2020جوو:

 خدمات  الکرد با 2معتبر رهبری پیوند

 پذیری  انعطاف و های شغلی  مهارت: فروشندگان

 انسانی منابع

 ساختار بر معتبر رهبری اثر کننده لیتعد

 شغل

مارتینزسانچز و 

 2020هاکاران: 

 دانش، جذب ظرفی  توسعه، و تحقیق بیر رابطه

 نوآوری  و  انسانی منابع پذیری   انعطاف

تر کارمندان موق  در افزایش  سهم کم

 نوآوری

و  ینقو دیس

 1398 هاکاران:

پذیری فرایندهای مدیری    پیامدهای انعطاف

 منابع انسانی در بخش دوجتی

 الکرد و ها،  افزایش تواناندی، مهارت

 انگیزش

 2018 ژو: کاتو و

 

در  نوآوری نتایج و کار  ددی پذیری  انعطاف

 3نوپا های  شرک 

 تعهد و انگیزه بر ریتأثو  ایجاد نوآوری

 کارمندان

 و آیباغی

 2017 هاکاران:

 در ریپذ  و انعطاف داریپا یمنابع انسان  یریمد

 نوآورانه یها سازمان

 نظر از افزایش اثربخشی کارکنان

 رفتار و  الکرد ها،  مهارت

: 4ویسی و هاکاران

2014 

 منابع توسعه بر انسانی منابع پذیری  انعطاف اثرات

 انسانی

 کارمندان برای توسعه تریر  انتخاب منعطف

 انسانی منابع

                                                                                                                                        
1. Qian, C., Zhou, W., Chen, L., & Zhang,  
2. Authentic leadership 

3. Start-up firms  

4. Veise, S., Gholami, A., Hassanaki, L., & Pardejani, H. 
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 نتایج حاصل از تحقیق عنوان تحقیق نام محقق

 :1کتکارو س 

2010 

و  یمنابع انسان یریپذ  ، انعطافیطیمح ییایپو

 شرک  الکرد 
 بهبود  الکردتعدیل اثر پویایی محیط و 

 

پيذیری فراینيدهای ميدیری  منيابع       ( پیامدهای انعطياف 1398در تحقیق سیدنقوی و هاکاران )

هيا    و روابط بيیر آن  شده میتقس یفرا سازمانی فردی، سازمانی و   به سه دسته انسانی در بخش دوجتی

تحقیق اسيگندری  بیان شده اس د در ایر پژوهش تنها به پیامدهای موضوع پرداخته شده اس د در 

پذیری منابع انسانی به روش استنتاج فازی برای سازمان تأمیر   ( مدل بهینه انعطاف1397و هاکاران )

ای، ارتبياطی، مهيارتی، رفتياری، شيناختی و       اجتاا ی طراحی شيدد در ایير ميدل اجگوهيای وظیفيه     

 بودد نتایج حاصل ازاخ قی شناسایی شدد نسب  به تحقیقات گذشته، از جامعی  بیشتری برخوردار 

پيذیری منيابع انسيانی و خليق ارزش در      ارتباط بیر انعطاف»( با  نوان 1390) یانیکلپژوهش نجفی 

پذیری مهيارتی بیشيتریر    پذیری منابع انسانی، انعطاف دهد که در بیر ابعاد انعطاف نشان می« سازمان

ی   در مقاجييهمان داردد تييریر اثيير را در خلييق ارزش در سيياز   پييذیری رفتيياری، کييم  اثيير و انعطيياف 

پييذیری شييامل دو بعييد     ( انعطيياف1389، حيياجی پييور و مييرادی )  «پييذیری و  الکييرد   انعطيياف»

پذیری  الیياتی و راهبيردی را بير  الکيرد سيازمانی ميؤثر دانسيتندد در تحقیيق ا رابيی و            انعطاف

هيای     بیشيتر بيه جنبيه   ، «پذیری در مدیری  منابع انسانی اجگوی انعطاف» ( با  نوان1386) پرور دانش

 پذیری پرداخته شده اس د  تئوریک انعطاف

هيای   اکثير پيژوهش   که شویم می متوجه موضوع، با رابطه در گرفته انجام مطاجعات بر مروری با

 ارائه به بیشتر و داشته نظری جنبه -اره شده اس ها اش  ( به برخی از آن2)در جدول که  – شده انجام

سيایر   روی متغیر بير  یا تأثیر ایر و انسانی منابع پذیری انعطاف ابعاد و مختلفهای   ، دیدگاهتعاریف

 پرداختيه  و ددد(  الکرد نوآوری، توسعه منابع انسانی، ،یسازمان فرهنگ، یاثربخش لیقب متغیرها )از

 داس 

 یهيا  بيه انجيام برسيد کيه بتوانيد یياجش       یقیتا تحق شود یضرورت آن احساس م ریتفاس ریبا ا

در اکثير تحقیقيات گذشيته، بیشيتر بيه ابعياد       د قبل را تا حد امکان مرتفع سيازد  قاتیموجود در تحق

ای، مهارتی،  ددی، رفتاری و اسيتراتژیک    پذیری وظیفه  جاله: انعطاف پذیری از  خاصی از انعطاف

                                                                                                                                        
1. Ketkar, S., & Sett, P. 
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شيده   پذیری منابع انسيانی مغفيول واقيع     اجگوهای جدید انعطافمفاهیم و جستجوی و  شده پرداخته

هيای    تيری، ابعياد و مؤجفيه     تير و جيامع    تر،  ایق  امید اس  در ایر پژوهش بتوانیم با نگاه دقیقد اس 

پذیری منابع انسانی را شناسایی و شکاف بيیر تئيوری و  ايل در تحقیقيات گذشيته را پير         انعطاف

 نااییمد

 شناسی پژوهش   روش

هيای دوجتيی     منيابع انسيانی در سيازمان    پيذیری   حاضر با هدف ارائه مدجی برای انعطاف پژوهش

در بخش کیفی از نظر هدف، )کیفی و کای( اس د  1پژوهش آمیختهاستان جرستان انجام شد، یک 

و از نظر استراتژی، استقرایی اسي د در بخيش کايی     یاکتشافکاربردی، از بعد ماهی ،  -ای  توسعه

ایير   باشيدد   نظير اسيتراتژی قیاسيی ميی    نیز از بعد هدف کاربردی، با ماهی  توصیفی پیاایشيی و از  

هيای    هيا و شياخص    باشيد؛ یراکيه ابتيدا در بخيش کیفيی مؤجفيه        از نوع آمیخته اکتشافی می تحقیق

پذیری منابع انسانی بيا تکیيه بير تحلیيل ادبیيات تحقیيق و مصياحبه بيا خبرگيان شناسيایی و             انعطاف

ی گردیده اس د روش پيژوهش از  ا تبارسنج شده ساختهسازی شده، سپس با روش کای مدل   مدل

، در پيژوهش آمیختيه   (1389محادپور و هاکاران ) باشدد به گفته  متواجی می-نوع آمیخته اکتشافی

ترکیبيی مطير     صيورت  بيه متواجی انجام و درنهای  نتایج  صورت بهمتواجی، پژوهش کیفی و کای 

 دشوند یم

 مرحله کیفی

کيه پيژوهش حاضير     اس ؛ ازآنجيایی  ی انجام شدهمطاجعات پذیری منابع انسانی  عطافی ان  درباره

از  موردنظری   تر، پیرامون پدیده  تر و کامل  برای ایجاد شناخ  دقیق باشد،  می کاربردییک تحقیق 

ها و   شناسایی شاخص منظور به ،ر مرحله اول پژوهشد داستفاده شده اس  2رویکرد کیفی تحلیل تم

مصاحبه با کارشناسان منابع انسانی انجام گرف د افيرادی   17ع انسانی، پذیری مناب  های انعطاف  مؤجفه

مورد مشاهده قرار گرفتند که نسب  به موضوع پژوهش از آگاهی، مطاجعه، تجربه و شناخ  کيافی  

                                                                                                                                        
1  Mixed modelد 

2. Theme analysis 



 

 

 (لرستان استان دولتی های سازمان در ای مطالعه) انسانی منابع پذیری انعطاف مدل طراحی

 114 1401بهار   |شماره چهل و هفتم   |سال چهاردهم 

 بودندد بر هایر اساس خبرگيان دانشيگاهی پيژوهش    مند   قهبرخوردار و به مشارک  در مصاحبه 

تدریس، پژوهش و  سابقه سال 22مدیری  منابع انسانی با میانگیر  تحصیلی دکترای مدرك دارای

ی ميدیری  و آگياه بيه      بيا سيابقه   سيانس یج فوقو خبرگان سازمانی با تحصی ت دکتری و  مدیری 

 هيای خبرگيان    دیيدگاه  آوری  جاع برای افتهیساختار از مصاحبه نیاه شرایط سازمان انتخاب شدندد

گلوجيه برفيی اسيتفاده     روش گیيری هدفانيد و    از ناونه شوندگان مصاحبهشدد برای انتخاب  استفاده

سیاای کلی  ادامه یاف د 1های پژوهش به سطح اشباع نظری  شدد حجم ناونه تا زمان رسیدن پرسش

 ( آمده اس د3ی آماری در جدول )   ناونه

 سیاای کلی ناونه آماری د3جدول 

تعداد 

 نمونه
 تحصیلات ترکیب نمونه خبرگان

میانگین 

 سابقه کار

میانگین 

 سنی
 تعداد سمت

 نفر 17

خبرگان 

 دانشگاهی

کارشناسان 

 دانشگاهی

 نفر( 10)

 نفر 3 استاد 58 25 دکتری

 نفر 7 دانشیار 50 22 دکتری

خبرگان 

 سازمانی

کارشناسان و 

 مدیران سازمانی

 نفر( 7)

 نفر 2 مدیر  اجی 53 19 دکتری

 نفر 3 مدیر میانی 48 15 دکتری

 نفر 1 مدیر  اجی 50 25 سانسیج فوق

 نفر 1 مدیر میانی 52 23 سانسیج فوق

 

هيای    پذیری منابع انسانی مورد شناسيایی قرارگرفي د داده    های نهفته انعطاف  ها و شاخص  مؤجفه

کیفی حاصل از مطاجعات میدانی که با روش مصاحبه حاصل شده بود، با استفاده از روش تحلیل تم 

د ایير  کننيد  یمي تيم را طيی شيش مرحليه تشيریح       فرایند( 2006) 2کدگذاری شدد براون و ک رك

د بيازبینی  4هيا،     تِيم  جسيتجوی  د3اوجیه،  کدهای ایجاد د2ها،   داده با آشنایی د1از:  اند  بارتمراحل 

 دد تهیه گزارش6و  ها  گذاری تمِ  د تعریف و نام5، ها تمِ

 بيار  ینيدیر  هيا   داده محتيوایی   ایيق  درك و آشينایی  بيرای  روش تحلیيل تيم،   اول در مرحليه 

در مرحليه دوم بارهيا ميتر    گرفي د   قيرار  یموردبررسي  شيده  انجيام  های  مصاحبه از حاصل های  داده

                                                                                                                                        
1. Theoretical Saturation 

2. Braun, v and Clarke, v 
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د در جدوجی قرار داده شدهای مهم و کلیدی از متر استخراج و   ؛ سپس جالهشد ها خوانده  مصاحبه

تفکیيک نايوده و بيه هرکيدام یيک کيد       « کيد اوجیيه  »را بيا نيام   هایی   از بیر ایر جا ت، کلیدواژه

 هييای  شيياخص  نييوان بييه اوجیييه کييد 344 مصيياحبه و مييتر 138 مجاييوع در ده شييداختصيياص داد

دگيذاری بخشيی از   ک گردیيدد  شناسيایی  جرسيتان  دوجتی های  سازمان در انسانی منابع پذیری  انعطاف

 ( آمده اس د4ناونه در جدول ) صورت بهیک مصاحبه 

 کد اوجیهشونده هفتم و تبدیل آن به    بخشی از متر مصاحبه د4جدول 

 اولیه هایکد مصاحبه یها گزاره
کد 

 منبع

کننيد و    های پویا فعاجی  ميی   ها در محیط  امروزه سازمان

پذیری راز   شوند؛ انعطاف یده سازمانها باید   ایر محیط

 اس دهای ناآرام    طها در محی  بقا و موفقی  سازمان

 PG1 های ناآرام  ها در محیط  راز بقای سازمان

 PG2 های ناآرام طها در محی   امل موفقی  سازمان

تریر کار به  هده برخی کارکنيان    در هر سازمانی اصلی

های کياری را  فراینيد اسي د کارکنيان کلیيدی سيازمان     

 کنندد میشناخته و با درای  مدیری   یخوب به

 PG3 کاریهای فرایندشناخ  دقیق 

 PG4 های کاریفرایندمدیری  صحیح 

کارکنييان کلیييدی افييراد ارزشيياندی هسييتند کييه بييا      

خود، تضيادهای موجيود    یزن یانهو قدرت  ها یتواناند

 را رفع ناوده و توان حل مشک ت کاری را دارندد

 PG5 برای حل تضادها یزن یانهقدرت 

 PG6 زنی برای رفع مشک ت کاری  قدرت یانه

پيذیری، سيازمان بيرای      اسيتفاده از اجگوهيای انعطياف   با 

توانيد    های محیطی تواناند شده و ميی   استفاده از فرص 

 تهدیدها را نیز مدیری  ناایدد

 PG7 محیط یها فرص توانایی سازمان برای استفاده از 

 PG8 توانایی سازمان در رفع تهدیدهای محیطی

 

بيدیر  د شيدند  مرت  جدید کدهای ایجاد برای «اوجیهکد » و شروع کدها تحلیل سوم در مرحله

 از پيس  در مرحليه یهيارم   بنيدی شيدندد    ، شناسایی و دسيته با شباه  مفهوم و معنا یکدهای معنا که

 مرتبط مفاهیم مشابه  و «اوجیه هایکد» بودن تکراری دجیل به شده کدگذاری های  خ صه بازبینی

  یي ترت ریي ا بيه  ددشون مرت  «فر یهای   تم» قاج  در معناییهای واحد صورت به تا شد ت ش هم به

 در هستند، مشابه مفهوم دارای که کدهایی هاراه به شان  فراوانی ذکر با تکراری یکسان کدهای که
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دد دادني  تشيکیل  را «فر يی تم »یک  و شده یبند دسته ها  آن معنی با متناس   نوان یک با دسته یک

 ایجاد شدد «فر یتم » 112لی، کطور به

 در دشيد  تحلیيل  ها  آن های  ادهو د قرارگرفته مجدد بازبینی مورد و تعریف ها  مرحله پنجم تم در

 هيای   تيم »مرحله ششيم  در  دگردید اقدام «تم اصلی» قاج  در معنادار کدهای کردن متارکز به ادامه

 که بود ایر بر ت ش مرحله ایر شدندد در تقسیم «تم اصلی» 11 تعداد به  دد بودند، 112که  «فر ی

 باشندد «بیرونی ناهاگونی» و «درونی هااهنگی» دارای ها مقوجه

تيم  » 112، «اوجیيه کيد  » 344در ایر پژوهش پس از انجام مراحل فيوق، بيه ترتیي     کلی  طور به

بع انسيانی در  پذیری منا  دهد مدل انعطاف  ها نشان می  تحلیل یافتهحاصل شدد  «تم اصلی» 11، «فر ی

فردی، گروهی و سازمانی اس د برای ایجاد انعطاف منابع انسانی بایيد در   بخش دوجتی، شامل ابعاد

 ( آمده اس د5)ا اقدام ناودد نتایج آن در جدول ه  ایر حوزه

 اصلیهای   تمبه  فر ی یها تمبدیل ت د5جدول 

 بعد اصلی یها تم فرعی یها تم ردیف

1 

 توانایی انطباق سریع و آسان

 پذیری دانشی  انعطاف

 

 

 

 

 

 

 

 یریپذ انعطاف

 فردی

 

 

 

 

 

 

 ایجاد و حفظ مزی  رقابتی پایدار

های  برای موقعی    حل توانایی درك و ایجاد راه

 سخ 

 توانایی شناخ  و درك مسائل

 ها   مناس  برای مسائل و یاجش حل راهتوانایی یافتر 

 رقبا یبرا ها  یاستراتژ یریدناپذیتقل

 تسلیم نشدن در شرایط سخ 

 دارای دانش و اط  ات لازم

 ت ش کارکنان برای رشد و پیشرف  شغلی

 تصایاات سازمان یها شبکهآگاهی از 

 

 

2 

 

  بالا نفس ا تاادبهکارکنان دارای 
 

پذیری شایستگی   انعطاف

 یا حرفه

 

 دارای هوش اجتاا ی

برای بهبود  ها آنکاک به هاکاران و تشویق 

  الکرد
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2 

  منظم و پایبند به مقررات

 

 
 

پذیری شایستگی   انعطاف

 یا حرفه

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 یریپذ انعطاف

 فردی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ت ش برای  الکرد شغلی بهتر

 کاری یها یاجشتوانایی حل کردن مشک ت و 

 و تفسیر محیط توانایی تحلیل

 دانش یریکارگ بهتوانایی یادگیری سریع و 

 توانایی انجام کارها با خ قی  و سر  

 یخودکنترجتوانایی 

 مثب  نسب  به افراد و رویدادها نظر نقطهدارای 

 توانایی ایجاد تصویر مثب  از آینده

3 

 پذیرش و ا اال تغییرات توسط کارکنان

 رفتاری یریپذ انعطاف

 ت ش کارکنان برای ارتقای سازمان

 درك کارمند از پیچیدگی محیطی

 پاس  مبتکرانه و خ ق به تغییرات محیط

رفتاری متعدد و متناس  با  یها نقشتوانایی انجام 

 شرایط

 متغیر یها  یموقعسازگاری آسان با 

 یها مهارتت ش و اشتیاق برای یادگیری و ارتقای 

 خود

آینده و ارتقای سرمایه  یها مهارتیاد گرفتر 

 انسانی

4 

 در انجام وظایف محوجه یریپذ  یمسئوج

 اخ قی یریپذ انعطاف

 بروز رفتارهای غیرتکراری در شرایط خاص

 های اخ قی بهترت ش برای رسیدن به مهارت

 توانایی هاکاری و سازگاری با هاکاران

درك روحیات هاکاران و تأثیرگذاری بر   یق 

 آنان

 ایهای اخ قی حرفه ال کردن به ارزش

 مهارتی یریپذ انعطاف هاو نوآوری ایجاد قابلی  برای تطبیق با فناوری 5
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5 

  کردن تواناندی و مهارت کارکنان روز به

 

 

 مهارتی یریپذ انعطاف

 

 
 یریپذ انعطاف

 فردی

 جدیدهای یادگیری سریع فناوری

 کارکنان ماهر در انجام وظایف کاری

 ت ش کارکنان برای موفقی  در شغل محوجه

 کارکنان در آینده ازیموردنهای مهارت ینیب شیپ

 های لازم به کارکنانآموزش مهارت

گویی سریع به تغییرات آینده محیط توانایی پاس 

 سازمان

6 

 رجوع اربابارتباط خوب با هاکاران و 

 ارتباطی یریپذ انعطاف

 یریپذ انعطاف

 گروهی

 برای حل تضادها و رفع مشک ت یزن یانهقدرت 

 توان برقراری ارتباط با تاام هاکاران

 توانایی هاکاری و هافکری با تاام هاکاران

 توان برقراری ارتباطات مؤثر با مدیر و سایریر

های و ویژگی هامهارت سازگاری با فرهنگ

 اخ قی متفاوت

 کس  بیشتریر سود

7 

 توانایی انجام کار گروهی

 تیای یریپذ انعطاف

 یا پروژهکارکنان تواناند در کار تیای و 

 های آنان  دیگران و درك دیدگاهتوانایی مدیری

 ت ش برای رسیدن به اهداف سازمان

 کارکنان متعهد و تواناند

 های کاریفرایندشناخ  دقیق و مدیری  صحیح 

 های مثب  شغلیافزایش خشنودی و نگرش

 افزایش انگیزه کارکنان

 هاکاری هاراه با هادجی و انرژی مثب 

 

8 

 

  توانایی انجام وظایف جدید

 یا فهیوظ یریپذ انعطاف

 

 

 یریپذ انعطاف

 سازمانی
 های مختلفکارکنان در شغل ینیآفر ارزشتوانایی 

ت ش مدیران جه  راهناایی کارکنان برای انجام 
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8 

  های جدیدپس 

 

 

 

 

 

 یا فهیوظ یریپذ انعطاف

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 یریپذ انعطاف

 سازمانی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 های جدیدکاک به کارکنان، در پذیرش نقش

 کارکنان جه  ایجاد نوآوری در شغلکاک به 

 های کارکنان توانایی سازمان در گسترش مهارت

 تطابق کارکنان با شرایط جدید و تغییرات محیط

 های مختلف سازمانسازگاری کارکنان با بخش

 های نیروی انسانیکاهش هزینه

 کاهش نیاز به نظارت بر کارکنان

 وریبهرهافزایش کارایی و 

 افزایش کیفی  نیروی انسانی

 سازمانی مرات  سلسلهکاهش سطو  مدیری  و 

 تغییر در وظایف سازمانی

 توانایی ایجاد تغییرات بلندمدت

 برگش  رقابلیغایجاد تغییرات 

 

 

 

 

 

 

9 

 

 

 

 

 

 

 سا ات کاری منعطف

 

 

 زمانی یریپذ انعطاف

 

 پایان کارتغییر زمان آغاز و 

 سا   موظفی روزانه

 سا   موظفی ماهانه

 سا   موظفی هفتگی

 ماهه ششسا   موظفی 

 سا   موظفی سالانه

 ایجاد تعادل بیر نیازهای زندگی خانوادگی و کاری

 نظارت و کنترل بیشتر

 ا اال تغییرات روزانه

 هاکاهش هزینه

 متغیرهای پرداخ  طر 

 فصلی صورت بهانجام تغییرات 
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 بعد اصلی یها تم فرعی یها تم ردیف

  زمانی یریپذ انعطاف یدورکار 9

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 یریپذ انعطاف

 سازمانی

10 

 ساختارهای منعطف

 ساختاری یریپذ انعطاف

 ایساختارهای شبکه

تجدید ساختار درونی و روابط سازمان با محیط 

 بیرونی

ها و رفع توانایی سازمان در استفاده از فرص 

 تهدیدهای محیطی

 اجعال سریع سازمان نسب  به تغییر کس

 مدرناستفاده از ساختارهای سازمانی نویر و پس 

 استفاده از ساختارهای تیای

 استفاده از ساختارهای ماتریسی

 استفاده از ساختارهای هیبریدی

 تناس  میان تعداد کارکنان و تغییرات محیطی

 تغییرات و افزایش رقاب توانایی تطبیق سازمان با 

 گیری در سطو  بالاتارکز بیشتر تصایم

11 

 استخدام کارکنانی با تخصص ویژه

  ددی یریپذ انعطاف

 وق  پارهاستخدام کارکنانی با قراردادهای موق  و 

 تعداد کارکنان متغیر

 قراردادی و موق  صورت بهاستخدام 

 نیروی کار و تعدیل نیروپاس  به نوسانات تقاضای 

 پذیرقراردادهای کاری انعطاف

 ای ثاب  استخدام با قراردادهای دوره

واگذاری کارها به پیاانکاران و افراد خارج از 

 سازمان

و  مدت کوتاهاستفاده از کارکنان قراردادی 

 بلندمدت

 توانایی منابع انسانی در سازگاری با محیط پویا
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 روایی و پایایی مرحله کیفی

 ی مصاحبه ازجاله: گانه در روش مصاحبه، ا تبار برای هر کدام از مراحل هف 

 انتخاب موضوع؛  ( مرحله1

 سؤالات؛  ی( طراح2

 ( اجرای مصاحبه؛ 3

 برداری؛    ( نسخه4

 ( تحلیل نتایج مصاحبه؛ 5

 ( تأیید نتایج و 6

 دهی  ( گزارش7

هير  اس  که در  ذکر قابل باشندد اتکا قابل و موثق آمده دس  به نتایج تا گرف  قرار موردتوجه

سعی شده اس  تا میزان خطا بيه حيداقل برسيدد در مرحليه انتخياب       گانه هف از ایر مراحل  مرحله

مبنای مطاجعات نظری  در ایر زمینه، بررسی و سؤال تحقیق بر شده انجامی تحقیقات   موضوع، پیشینه

ریيزی کليی بيرای دسيتیابی بيه دانيش         به هایر ترتی  در مراحل بعدی، برنامه قبلی بیان شده اس د

 mp3ها توسط خود محقيق از    ی اجرای مصاحبه متر گزارش  مرحله انجام شده اس د در ازیموردن

واقع نشودد به هایر ترتی   دیموردترداندد تا کیفی  و ا تبار آن   به نوشته تبدیل و سپس تایپ شده

از  شيده  ارائيه هيا سيعی بير آن بيوده کيه مطلي          دهيی کيه در نوشيتر گيزارش      گيزارش ی   تا مرحله

 بالایی برخوردار باشدد وسقم صح 

، )پایایی بيیر دو کدگيذار(   روش توافق درون موضو یبرای محاسبه پایایی پژوهش حاضر به 

  نوان بهشد تا  های کیفی مسلط بود، خواسته  از یک استاد دانشگاه با رتبه  لای دانشیار که به روش

 گرفتيه  انجيام  یها یکدگذارمحاسبه پایایی بیر  هاکار پژوهشی، پنج مصاحبه را کدگذاری نااید؛

 باشد:  بدیر ترتی  می

ایاییپ =
2𝑀

𝑁1 + 𝑁2
=

2(10)

12 + 10
= 090
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هيا    آن در ميورد تعداد موارد کدگذاری شيده بيیر دو کدگيذار اسي  کيه       Mدر فرمول فوق، 

بيه ترتیي  تعيداد کليی ميوارد کدگيذاری شيده توسيط          N2و  N1و توافيق وجيود داشييته اسي    

شاخص پایایی تحلیل بيه کيار     نوان بهدرصد توافق درون موضو ی که کدگذار اول و دوم اس د 

 دس  آمدد درصد به 90رود، با استفاده از فرمول فوق،   می

 مرحله کمی

، تبيار محتيوای آن  ا  و ای طراحيی   کیفيی، پرسشينامه  های حاصيل از پيژوهش     براساس شاخص

هييای دوجتييی اسييتان جرسييتان بييا روش   نفيير از مييدیران و کارشناسييان خبييره در سييازمان 138توسييط 

 گیيری   ناونيه  اسيتفاده از  دجیيل  بيه  گرفي د قيرار   یموردبررسي « گیری غیراحتااجی در دسترس  ناونه»

پرسشينامه توزیيع    150حدود  بنابرایر، باشد  مینفر  120حداقل حجم ناونه در ایر روش،  هدفاند،

تفکیک جنسی ،  دهندگان به پرسشنامه با  پاس مشخصات  بودد استفاده قابل ها  تا از آن 138ه ک شد

 آمده اس د (6کار در جدول ) ی سابقهتحصی ت و 

 کار ی سابقهمشخصات جامعه آماری به تفکیک جنسی ، تحصی ت و  د6جدول 

تعداد افراد 

 نمونه
 ترکیب جنسیت

 سابقه کار مدرک تحصیلی

 سال 25بالای  سال 25تا  15 سال 15زیر   

 نفر 138

 102 مرد

 5 12 9 24 جیسانس

 16 23 24 63 سانسیج فوق

 2 5 8 15 دکتری

 36 زن

 2 3 1 6 جیسانس

 7 8 11 26 سانسیج فوق

 1 1 2 4 دکتری

های بيرازش ميدل در مرحليه      از شاخص از تحلیل  املی تأییدی وبرای اطاینان از روایی سازه 

 30استفاده شدد بررسی پایایی یا قابلی  ا تااد پرسشينامه یيک ناونيه     1جیزرلافزار   سازی از نرم  مدل

میيزان ضيری  ا تاياد بيا روش      SPSS افيزار  نيرم شده و با استفاده از  آزمون شیپتایی از پرسشنامه 

( نتایج آزمون 7درصد بودد در جدول ) 80آن محاسبه شد که میزان آن بالای آجفای کرونباخ برای 

                                                                                                                                        
1. Lisrel 
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آجفای کرونباخ برای سنجش پایایی آمده اسي د بيا توجيه بيه اینکيه مقيدار آجفيای کرونبياخ هايه          

هيا از پایيایی لازم برخيوردار      توان نتیجه گرف  کيه ایير شياخص     بیشتر اس ، می 8/0ها از   شاخص

 هستندد

 ج آزمون آجفای کرونباخ برای سنجش پایایینتای د7جدول 

 آلفای کرونباخ سؤالات مؤلفه بعد

 889/0 1 - 44 مؤجفه 5 فردی یریپذ انعطاف

 869/0 45 - 60 مؤجفه 2 گروهی یریپذ انعطاف

 872/0 61- 112 مؤجفه 4 پذیری سازمانی انعطاف

 پژوهش یها افتهی

 :شود یمنتایج تحقیق در دو بخش کیفی و کای اس  که به شر  زیر بیان 

مؤجفيه )انعطياف    5پذیری فردی با   پس از مراحل فوق، مدل مفهومی پژوهش با سه بعد انعطاف

 2پذیری گروهی بيا    شاخص، انعطاف 44ای، مهارتی، رفتاری، اخ قی و دانشی( و شایستگی حرفه

مؤجفييه  4پييذیری سييازمانی بييا   شيياخص و انعطيياف 16و ارتبيياطی( و پييذیری تیاييی مؤجفييه )انعطيياف

 شاخص شناسایی شدد 52ای،  ددی و زمانی( و   پذیری ساختاری، وظیفه  )انعطاف

مدل مفهيومی  نفر از خبرگان و اطاینان از نقطه اشباع،  17پس از مصاحبه با  الف( بخش کیفی:

ای، مهيارتی،    )انعطياف شایسيتگی حرفيه    لیتيم اصي   5پيذیری فيردی بيا      پژوهش با سه بعد انعطياف 

پيذیری    )انعطياف  تيم اصيلی   2پذیری گروهی با   ، انعطافتم فر ی 44رفتاری، اخ قی و دانشی( و 

پذیری ساختاری،   )انعطافتم اصلی  4پذیری سازمانی با   و انعطافتم فر ی  16تیای و ارتباطی( و 

بخيش کیفيی ميدل     یهيا  دادهاز جداول و یی شدد شناساتم فر ی  52ای،  ددی و زمانی( و   وظیفه

 های دوجتی طراحی گردیدد  برای سازمان (1پذیری منابع انسانی شکل )  انعطاف
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 های دوجتی  منابع انسانی برای سازمان یریپذ انعطافمدل  د1شکل 

نفر از مدیران و کارشناسان  138 شامل کای پژوهش آماری در مرحله جامعه ب( بخش کمی:

سؤال طراحی و بیر  112بسته با  پرسشنامه باشدد یک  های دوجتی استان جرستان می  خبره سازمان

 و معیار ، انحرافیوجگی ضری کشیدگی،  ضری های آماری   میزان شاخص ها توزیع شدد  آن

آمده اس د  (8محاسبه و نتایج آن در جدول ) SPSS افزار نرمتوسط  های اصلی تم برای میانگیر

شدد انجام « 1ساختاری تعادلایابی م مدل»ها به روش   های حاصل از پرسشنامه  داده لیوتحل هیتجز

رگرسیون )مدل ساختاری(  گیری( و اندازه )مدل تأییدی  املی تحلیل شامل دو روش مذکور

برای  جیزرل افزار نرمهای پژوهش حاضر در مرحله ا تبارسنجی از   داده لیوتحل هیتجزاس د برای 

 استفاده شده اس د تحلیل  املی تأییدی

 های اصلی  تمنتایج محاسبه میانگیر، انحراف معیار، ضری  یوجگی و ضری  کشیدگی  د8جدول 

 اصلی یها تم ضریب کشیدگی ضریب چولگی انحراف معیار میانگین

 پذیری دانشیانعطاف 556/0 759/1 052/0 75/3

 ای حرفه شایستگی پذیری انعطاف -109/0 -803/0 491/0 25/4

 مهارتی پذیریانعطاف 146/0 562/0 068/0 90/3

 رفتاری پذیریانعطاف 994/0 208/1 786/0 15/4

                                                                                                                                        
1. Structural Equation Modeling: SEM 
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 اصلی یها تم ضریب کشیدگی ضریب چولگی انحراف معیار میانگین

 اخ قی پذیریانعطاف -556/0 -734/0 831/0 08/4

 تیای پذیریانعطاف 784/0 886/0 459/0 52/3

 ارتباطی پذیریانعطاف -132/1 -659/1 893/0 22/4

 ایوظیفه پذیریانعطاف 112/1 413/1 071/0 48/3

 ساختاری پذیریانعطاف 281/0 -151/0 396/0 95/3

 زمانی پذیریانعطاف -232/0 -267/0 685/0 84/3

  ددی پذیریانعطاف 558/0 409/0 934/0 17/4
 

 یموردبررسي ر ایر بخش با استفاده از تحلیل  املی تأییدی، هر یک از اجيزا  ميدل پيارادایم    د

در جامعيه   شده انجامهای   های اصلی و کدگذاری  تمقرار گرفته اس  تا از مناس  بودن هر یک از 

اطاینان حاصل شودد به  بارتی بيا اسيتفاده از تحلیيل  ياملی تأییيدی محقيق بيه دنبيال          موردمطاجعه

یيک از  باشدد بدیر منظور تحلیل  املی تأییدی به تفکیک هير    ها می  بررسی روایی هر یک از مدل

های تأییيدی    ها در ادامه نشان داده شده اس د در انجام تحلیل  املی تأییدی برای بررسی مدل  مدل

( بیشييتریر 2002) 1و هييو دوناجييد مييکهييای مختلفييی اسييتفاده شييده اسيي د بييه  قیييده     از شيياخص

بيه هنگيام بررسيی     داسي   NFIو  CFI ،GFI شوند، شامل  هایی که در مقالات گزارش می  شاخص

هييای   براسيياس توصييیه دگييزارش شييود CFIو  2 ،RMSEAازش مييدل لازم اسيي  تييا مقييادیربيير

استفاده شيده   NFIو  2 ، ،RMSEA ،CFI ،GFIهای  ، در ایر تحقیق از شاخصشده ارائه

قيرار گرفتيه    یموردبررسي جیزرل  افزار نرمداری بارهای  املی از طریق نسب  بحرانی در   اس د معنی

 آمده اس د (9اس د نتایج در جدول )

 

 

                                                                                                                                        
1. McDonald, R. P., & Ho, M. H. R.  

df2
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 هابرازش ابعاد مدل و دامنه مناس  آن یها شاخص د9جدول 

 شاخص

کای 

دو
 

کای 

دو 

1نسبی

 

نیکویی 

2برازش
 

برازش 

3تطبیقی
 

ریشه میانگین 

مربعات خطای 

4برآورد
 

برازش 

5هنجار شده
 

2 
 GFI CFI RMSEA NFI 

 >9/0 5/0تا  1/0بیر  >df3 3> 8/0< 9/0 موردقبولدامنه 

 94/0 115/0 95/0 84/0 82/2 91/484 فردی بعد

 95/0 105/0 96/0 91/0 52/2 25/141 گروهی بعد

 98/0 117/0 97/0 95/0 88/2 10/426 سازمانی بعد

 94/0 112/0 94/0 92/0 73/2 33/721 نتیجه کل مدل
 

فيردی،   ابعياد ، بيرای  آميده  دس  به 35(، مقدار کای اسکوئر که با درجه آزادی 9)طبق جدول 

دهيدد هاچنيیر ریشيه میيانگیر مربعيات      گروهی، سازمانی و کل مدل میزان قابل قبوجی را نشان می

بيرای   قبيول  قابيل مقيادیر   دهنيده  نشانباشد که می 5/0تا  1/0و مدل بیر  بعدخطای تقری  برای سه 

بوده اسي ،   9/0از  تر بزرگمدل بوده اس د مقدار شاخص برازش هنجار شده نیز برای هاه موارد 

فيردی، گروهيی، سيازمانی و ميدل      ابعياد گیيری بيرای   توان  نوان ناوده که مدل تأییدی اندازهمی

 پذیری منابع انسانی مناس  بوده اس دانعطاف

حاصل شدد در بخش کايی،   تم فر ی 112، تعداد تحلیل تم فرایندطور که گفته شد، در هاان

پرسش طراحی و بیر مدیران و کارشناسان خبره توزیع شدد لازم به ذکر اسي    112ای با پرسشنامه

ای، رفتياری، مهيارتی، اخ قيی، دانشيی،       پذیری شایسيتگی حرفيه    )انعطاف تم اصلیکه برای یازده 

جداگانه تحلیل  ياملی   طور بهمانی( حاصل از مدل ای، ساختاری،  ددی و ز  تیای، ارتباطی، وظیفه

تر  ها، کم  آن t، یون مقدار ضری  شده مطر  های فر ی  تمتا از  22انجام شدد بارهای  املی تعداد 

هيا حيذف     و سيؤالات مربيوط بيه آن    هيای فر يی مزبيور     تيم بود، تأیید نشدد به هایر دجیل  96/1از 

بوده اس د بر هايیر اسياس تايامی     96/1از  تر بزرگ، tشاخص، مقدار ضری   90گردیدندد برای 

                                                                                                                                        
1. Normal Chi-square  

2. Goodness-of-Fit Index  
3. Comparative Fit Index  

4. Root Mean Squared Error of Approximation  

5. Normal Fit Index 
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 tخ صه نتيایج بارهيای  ياملی و مقيادیر      طور به( 10ها تأیید شدندد جدول )  بارهای  املی شاخص

 ددهد یممتناظر را نشان 

 تحلیل ضرای  مسیر در اجگوی ساختاری د10جدول 

ضریب  تعیین نقش )علامت اختصاری در مدل(

 مسیر
 tآماره 

 در معیار

 89/0 36/10 (HRF)پذیری منابع انسانیانعطاف فردی بعد

 83/9 83/0 پذیری منابع انسانیانعطاف گروهی بعد

 22/6 75/0 پذیری منابع انسانیانعطاف سازمانی بعد

 82/0 14/9 (IF)پذیری فردی انعطاف (KF)پذیری دانشی انعطاف

 77/8 79/0 پذیری فردیانعطاف (PCF)ای پذیری شایستگی حرفهانعطاف

 60/7 71/0 پذیری فردیانعطاف (Skill F)پذیری مهارتیانعطاف

 38/8 76/0 پذیری فردیانعطاف (BF)پذیری رفتاری انعطاف

 74/9 62/0 پذیری فردیانعطاف (EF)پذیری اخ قی انعطاف

 88/0 91/8 (GF)پذیری گروهیانعطاف (Team F)پذیری تیای انعطاف

 42/10 90/0 پذیری گروهیانعطاف (CF)پذیری ارتباطی انعطاف

 70/0 81/6 (OF)پذیری سازمانی انعطاف (Task F)ای پذیری وظیفهانعطاف

 25/7 73/0 پذیری سازمانیانعطاف (SF)پذیری ساختاری انعطاف

 41/6 61/0 پذیری سازمانیانعطاف (TF)پذیری زمانی انعطاف

 54/8 90/0 پذیری سازمانیانعطاف (NF)پذیری  ددی انعطاف

 

 هيای   خص گردیيد و تيم  پيذیری منيابع انسيانی مشي      در مراحل قبيل، ميدل انعطياف    که ییازآنجا

 براسياس سيازی  الیياتی آن،     پذیری فردی، گروهی و سازمانی شناسایی شد، سيپس پیياده    انعطاف

هيای اصيلی و فر يی در      ضری  تأثیر سيازه سپس د سازی معادلات ساختاری انجام شد  تکنیک مدل

 یهيا  شاخصبررسی شدد ضرای  برآوردی و افزار جیزرل   با استفاده از نرمگیری مدل مذکور   شکل

 ( آمده اس د2در شکل ) برازش مدل

پذیری فردی،   های انعطاف  پذیری منابع انسانی مشخص گردیدد تم  در مراحل قبل، مدل انعطاف

سازی معيادلات    سازی  الیاتی آن، براساس تکنیک مدل  اسایی و سپس پیادهگروهی و سازمانی شن
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گیری مدل ميذکور بيا     های اصلی و فر ی در شکل  ساختاری انجام شدد درنهای  ضری  تأثیر سازه

( 2بيرازش ميدل در شيکل )    یها شاخصافزار جیزرل بررسی شدد ضرای  برآوردی و   استفاده از نرم

 آمده اس د

 پذیری منابع انسانی  برازش مدل انعطاف یها شاخصضرای  برآوردی و  د2شکل 

توان گف  در مقایسيه بيا شيرایط واقعيی، ميدل        ( می10در جدول ) آمده دس  بهبراساس نتایج 

فيردی   بعيد بيرای   tبرازش یافته از قدرت تحلیل مناسبی برخيوردار اسي ؛ زیيرا اولاً مقيدار آمياره      

 96/1از  تير  بيزرگ ، tبه دس  آمدد مقيدار ضيری     22/6سازمانی  بعدو  83/9گروهی  بعد، 36/10

را نشان  t ( اجگوی ساختاری در حاج  ضرای  استاندارد و ضرای  آماره4( و )3بوده اس د شکل )

 ها تأیید شدندد  دهندد بر هایر اساس تاامی بارهای  املی شاخص  می

 و پیشنهادها یریگ جهینت

ا برای ادامه ه  های بارز آن اس ، سازمان  در دنیای کنونی که پویایی و تحولات سریع از ویژگی

 های  خود را تجهیز ناوده و یابک شوندد سازمانباید بقا و موفقی ، برای هاگام شدن با تغییرات، 

 
 ساختاری در حاج  دوم ضرای  استاندارداجگوی 

 )بدون متغیرهای آشکار(

 
 tاجگوی ساختاری در حاج  دوم ضرای  آماره 

 )بدون متغیرهای آشکار(
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ناایندد در   تحولات استفاده می با انطباق های  ابزار از یکی  نوان بهپذیری  انعطاف پیشگام از و موفق

ارهای بوروکراتیيک شيده،   نیياز بيه وحيدت رویيه، موجي  سياخت      اینکيه  بخش دوجتی نیز با وجود 

ها، تغییير نیازهيا و انتظيارات شيهروندان و سيایر      فراینيد هيای اجيرای    تحولات فناوری، تغییير روش 

)سيیدنقوی و   ناایيد  ميی  ریناپيذ  اجتنابپذیری را  تحولات محیط داخل و خارج از سازمان، انعطاف

و افيزایش   منيابع انسيانی خيود   های ميدیری   فراینيد  تغییراتی درها با  د ایر سازمان(1398هاکاران، 

کارکنان  توانند روحیه می ،مدیری  استعداد ارزیابی  الکرد و ی،آموزش های پذیری برنامه انعطاف

افيزایش و درنهایي  موجي  بهبيود      را خود را ارتقا بخشیده، احسياس تعليق کارکنيان بيه سيازمان     

ان کار و زنيدگی شخصيی آنيان    تعادل میکارکنان، دد با ایجاد آزادی  ال بیشتر ن الکرد آنان شو

هيای کارکنيان اسيتفاده     ها و ظرفی   توانند از حداکثر توانایی  ها می  د هاچنیر سازمانیابد  افزایش می

: 2014)د لا لاسيترا و هاکياران،    ها گام بردارنيد  ناوده و به سا  افزایش  الکرد و کاهش هزینه

 (د9

پيذیری    فيردی )انعطياف  بعد بع انسانی در سه پذیری منا دهد انعطاف نتایج ایر پژوهش نشان می

پذیری تیای و ارتبياطی(    ای، رفتاری، مهارتی، اخ قی و دانشی(، گروهی )انعطاف  شایستگی حرفه

باشدد مدیران برای   می یبررس قابلای، ساختاری،  ددی و زمانی(   پذیری وظیفه  و سازمانی )انعطاف

هاچنيیر   ترکیي  متفياوتی از ابعياد ميدل اسيتفاده نااینيدد      بایسي  از    رسیدن بيه شيرایط بهینيه ميی    

 هايراه داشيته باشيد کيه بيه افيزایش        تواند برای کارکنان و سازمان پیاميدهایی بيه   پذیری می  انعطاف

ان کاک ناوده و موج  تحقق آن، بهبود  الکرد و ارتقای انگیزش کارکنان تواناندی ها،  مهارت

(، ميارتیر، روميرو و   1998رایي  و اسينل )   یهيا  افتيه یهش بيا  انعطاف مهارتی شودد نتایج ایير پيژو  

و هاکيياران  4(، اُبیييدا گارسييیا2002) 3( و اوردیييز و اولا2000) 2(، شييپک و میلیتلييو2005) 1سييانچز

 ( منطبق اس د2020( و سبوهاری و هاکاران )2017) و هاکاران یاصفهان یباغیآ(، 2017)

 کسي   بيرای  افيراد را  توانيایی  هيا،   وظيایف و مهيارت   دربا تغییر ، ای  اجگوی وظیفه کارگیری  به

 افيزایش  محیطی شدید تغییرات با مواجهه برای توانایی سازمان ، درنتیجهبالابردههای جدید   مهارت

                                                                                                                                        
1. Romero and Sánchez 
2. Sheppeck, M.A., & Militello, J. 

3. Ordiz Fuertes, M., & Avella Camarero, L. 

4. Úbeda-García, M., Claver-Cortés, E., Marco-Lajara, B., & Zaragoza-Sáez, P. 
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تسيهیل   سيریع  اجعايل   ارتباط و  کس به مدیری ، دستیابی سطو  یابدد هاچنیر با کاهش تعداد  می

 توسيعه  و آميوزش  در مهيم  هيای   گيذاری   سيرمایه  نیازمنيد  ایر امره دیابد  کاهش می ها  شده و هزینه

، (2005) 1گیبسیون و دوتیی  باتایاریيا  (، 1984ها با نتایج تحقیقيات اتکینسيون )    ایر یافتهد باشد  می

(، ا رابيی  1395(، کوشا )2014(، دلا لاسترا و هاکاران )2010هاکاران ) و ، واجوردا(2009) آجبیز

اسيگندری و  (، 1394(، حراقيی و هاکياران )  1389حياجی پيور و ميرادی )    (،1386پيرور )   و دانش

(، اسکافوتو و هاکياران  1397(، آیباغی اصفهانی )1398(، سیدنقوی و هاکاران )1397هاکاران )

( 1399و زرنگاریييان ) (2020(، یانييگ و گييان )2020، ابونهييل و هاکيياران )(2020(، جييوو )2017)

 منطبق اس د

توانيد بيرای کارکنيان و      پيذیری منيابع انسيانی ميی      پیاميدهایی کيه انعطياف   با توجه بيه مزایيا و   

 شود:  های بخش دوجتی هاراه داشته باشد، پیشنهاد می  سازمان

 بيا طراحيی دقیيق     هيای دوجتيی    سيازمان  منابع انسانی، کيارگزینی و سرپرسيتان در   مدیران

زایش اجگوهای آن در پذیری منابع انسانی و اف  نسب  به درك و شناخ  انعطاف ،مشاغل

سازی شغل،   هایی هاچون یرخش شغلی و غنی  استفاده از روشو با  ودهسازمان اقدام نا

ی   روحیييه وری کارکنييان را افييزایش داده؛ هاچنييیر   رضييای  شييغلی، انگیييزش و بهييره 

 نااینددکارکنان را به کارهای تیای و گروهی تشویق  ورا تقوی   دوستی  هاکاری و نوع

 هيای حاصيل از ميدل بيوده و در دسيتیابی        شایستگی فردی یکی از شاخص که ییازآنجا

شيود در    به ميدیران توصيیه ميی    رو از ایرای دارد؛   پذیری، اهای  ویژه  سازمان به انعطاف

 موردتوجييههييای کارکنييان   هييای فييردی و مهييارت  ارزیييابی  الکييرد، شایسييتگی فراینييد

 گرفته شودد در نظران هم های کیفی  الکرد کارکن  و شاخص قرارگرفته

  هيای متنيوع و     های آموزشيی مهيارت    توان برنامه  آموزش و توسعه کارکنان می فراینددر

در آینيده   ازیي موردنهيای    مهيارت  نظير گيرفتر  بيا در   -کاربردی را برای سطو  مختليف 

 اجرا و برای تواناند کردن کارمندان ت ش ناودد -سازمان

                                                                                                                                        
1. Bhattacharya, M. Gibson, D. E. & Doty, D. H. 
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 ی بیشيتر اسي د     پذیری منابع انسانی، نیازمند تحقیيق و توسيعه    دانش نظری درباره انعطاف

تر و بهتير    و تبییر دقیق یساز مفهومتوانند با مطاجعه در ایر زمینه به   پژوهشگران آینده می

 آن کاک کنندد

 فوق بيرای   ی شده ارائهاز مدل شود   به پژوهشگران حوزه مدیری  منابع انسانی توصیه می

های مختلف استفاده و نتایج تحقیقات را با هم   ها و سازمان  زارتخانهمطاجعات تطبیقی در و

تشيابه نتيایج، اسيتارار و دوام ميدل موردتأییيد قيرار خواهيد         در صيورت مقایسه ناایندد 

 گرف د

  در شود   اند؛ توصیه می  قرار گرفته موردتوجه وامل داخلی سازمان بیشتر در ایر پژوهش

 سازمان نیز جحاظ شودد رجیاخ تحقیقات آینده،  وامل محیط

)تحلیيل   مورداسيتفاده های مربيوط بيه روش     در پایان باید گف  پژوهش حاضر به دجیل ویژگی

های کیفی بيا روش    آوری داده  پذیری محدودی داردد برای جاع  تم( و ناونه محدود، قابلی  تعایم

ارای تخصص، مطاجعيه و تجربيه   ساختارمند، یافتر خبرگانی که در ایر زمینه د مصاحبه  ایق و نیاه

 تر اینکه زمان و حوصله کافی برای مصاحبه داشته باشند، کار دشواری اس د  بوده و مهم
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 منابعفهرست 
انعط ف(، 1393آزموده، عاطفه، ) دررابطه ک رکن ن عملکرد و س زم نی فرهنگ انس نی، من بع پذیری

 ، کارشناسی ارشد، مدیریت دانشگاه علامه طباطبایی، به راهنمایی نادر مظلومی، ه یبیمهشرکت

(، شناسایی عوامل حیاتی موفقیت 1393پور، مهدیه، )  ابویی اردکان، محمد؛ لبافی، سمیه؛ آذرپور، سمانه و جلال

 (،11)6، پژوهشن مهمدیریتاجراییهای فرهنگی شهر اصفهان، تفکر راهبردی در دیدگاه مدیران سازمان

34-13  

-انعطاف بهینه مدل (، طراحی1397، نادر، رحیمی، غلامرضا و حجتی، سید عبداله، )بهلولی غلامرضا، اسگندری،

  ،مش ورهشغلیوس زم نیفصلن مهفازی،  استنتاج روش به اجتماعی سازمان تأمی  در انسانی منابع پذیری

(36،) 33-68       

و  یسازمان یریادگیبر  یرد نوآورانه سازمان مبتنمدل عملک ی(، طراح1393) ،لایسه ،یاصانلو، بهاره و خدام

 .140-231(، 71)23 فصلن مهراهبرد،، کیاستراتژ یرپذیانعطاف

ن مهفصل، پذیری در مدیریت منابع انسانیهای انعطافمدل(، 1386پرور، میترا، )اعرابی، سید محمد و دانش

  24-1(، 55)14، مط لع تمدیریت

منابع انسانی  یریپذ انعطافگرانه، رویکردی فرانوگرا در راستای  رهبری تضایف(، 1397آیباغی اصفهانی، سعید، )

  17-30(، 55) ،فرداتیریمدهینشر، و آوای کارکنان

نقش عوامل شخصیتی در شکل  (،1392) و خداشناس، لیلاسادات، افخمی اردکانی، مهدیر؛ اییجب ،اهیییباباش

      96-79(, 3)85 ،مدیریتتوسعهفرایندن مهفصل ،رفتگی: مطالعه موردیگیری تحلیل 

ن مهفصلپذیری منابع انسانی بر مزیت رقابتی، (، بررسی تأثیر انعطاف1395اله، )پورزارع، هدی و رحیمی، فرج

  81-57(، 4) 8، ه یمن بعانس نیدانشگ هام محسین)ع(پژوهش

ی تولیدی شرکتها: ردیمطالعه مود: عملکرو مانی زسای پذیرفنعطاا(، 1389حاجی پور، بهم ؛ مرادی، حس ، )

  162-143(، 62) ،لتحودومدیریتبهبوتفصلن مهمط لع ، اراكناحیه صنعتی 

-طافانع و دانش مدیریت ساختاری مدل ارائه(، 1394، )حراقی، مریم و منیجه ،بحرینی زاده ، مسعود؛حراقی

م (،نوآوری و سازمانی فرهنگ نقش گرفت نظر  در با) سازمانی پذیری رفت رفصلن مه ط لع ت

  147-177(, 1)4 ،س زم نی

  65 -63(، 189، )م هن مهتدبیرپذیری، های انعطاف(، محیط سرسخت و مدل1386پرور، میترا، )دانش

: یروانشناخت یۀو سرما ینوآورانه از راه اقدامات منابع انسان یرفتار کار جی(، ترو1399، )وسف، یانیزرنگار

  154-135(, 1)10 ،یمط لع تمن بعانس نفصلن مه، یمنابع انسان یریپذ انعطاف یانجینقش م ۀمطالع
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پذیری پیامدهای انعطاف (،1398رضا، ) ،واعظیو سید وجه اله ،قربانی زاده ؛اعظم ،عدنان راد ؛میرعلی ،سیدنقوی

  170-151(، 2)8، فصلن مهمط لع ترفت رس زم نی  فرایندهای مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی،

سازی دانش بر (، ارائه مدل تأثیر انتقال و یکپارچه1395محمدی مهرجردی، مرضیه و بردبار، غلامرضا، )شاه

  260-237(, 1)8 ،ه یمدیریتمن بعانس نین مهپژوهشفصلپذیری منابع انسانی، انعطاف

پذیری منابع انسانی و ی انعطاف(، رابطه1394الدی ؛ گوهری، محمودرضا و غلامی، الهام، )طبیبی، سیدجمال

پیراپزشکیتهرانهای دانشگاه آزاد اسلامی، های عملکردی در بیمارستانشاخص )پیاورد  مجلهدانشکده

  415-422 (،5)9سلامت( 

-(، مدل ارتقای چابکی سازمانی مبتنی بر انعطاف1399اقدم، صمد، )و رحیمینژاد، محس ؛ سپهوند، رضا عارف
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