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Abstract 

Objective: The present study aims to provide a model of human resource flexibility 

in public banks of Iran. Human resource flexibility is an organizational capability 

variable that refers to an organization's ability to cope with its changing environment. 

Due to the differences in the viewpoints of researchers regarding the various 

dimensions of HR Flexibility and because of the expressed criticisms about the 

incomprehensiveness of the discussed dimensions, the further investigation seemed 

necessary. This study tried to provide a novel domestic framework to seal the present 

research gap.  

Methods: This survey-exploratory research is both applied and qualitative. Its 

statistical population of comprised of a group of experts including human resource 

management executives and experts in banks as well as university professors. 

Adopting the Targeted sampling method, some of the participants were selected as 

the statistical sample and were interviewed consequently. The selection of experts 

and data collection via interviewing them occurred until the theoretical saturation 

was reached. Finally, six experts were interviewed. Thematic analysis was then used 

to analyze the gathered qualitative data. 
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Results: Analyzing the data obtained from the conducted interviews, 79 initial 

themes were extracted. The identified themes were classified into 27 general 

categories called Main Themes and then into 5 dimensions by paying close attention 

to the similarities and differences among them. 

Conclusion: This study could eventually put forward a five-dimensional model in 

the field of human resource flexibility in the banking industry. Flexibility in human 

resource management activities, perceptual-cognitive flexibility, skill flexibility, 

individual and organizational learning, and behavioral flexibility were the 

dimensions of this model. 
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  چكيده
 ،انسـاني  منـابع  پـذيري  انعطـاف . است اجرا شدهي دولتي ها بانكپذيري منابع انساني در  الگوي انعطاف هحاضر با هدف ارائ پژوهش :هدف
 ابعـاد  و هـا  لفـه ؤم اجـزا،  خصـوص ؛ امـا در  كنـد  اشاره مي تغيير حال در محيط پذيرش در سازمان توانايي به كه است سازماني قابليت متغير

منـابع انسـاني و نقـدهاي     پـذيري  انعطافدليل تفاوت آرا در خصوص ابعاد متغير  به. شود مشاهده مي فراواني نظر اختلاف آن هدهند تشكيل
اسـت   تلاش شدهحاضر  پژوهشدر  ،رواين از  .رسد مي بررسي بيشتر اين موضوع ضروري به نظر ،شده معرفيموجود در عدم جامعيت ابعاد 

  .تحقيقاتي موجود پوشش داده شود ارائه شود تا خلأ بومي و جديديچارچوب در اين زمينه  كه
 يرانمـد شامل  ،گروهي از خبرگان آن،جامعه آماري . استاكتشافي و از لحاظ نوع، كيفي ـ   پيمايشي ،از لحاظ رويكردپژوهش اين  :روش
گيـري هدفمنـد، افـرادي     ي بودند كـه بـر اسـاس روش نمونـه    دانشگاه استادانو  ها بانك يمنابع انسان يريتحوزه مد ناو متخصص يياجرا
بـا  و در مجمـوع   انتخاب خبرگان و انجام مصاحبه تا رسيدن به اشباع نظري ادامه يافت. شدمصاحبه با آنها عنوان نمونه آماري انتخاب و  به
  .ها، تحليل تم بود زيه و تحليل مصاحبهتجپژوهش براي رويكرد اتخاذ شده در اين . خبره مصاحبه شد 6

شده از طريق توجه عميق به وجه تشـابه و   هاي شناسايي سپس تم ،دشتم اوليه استخراج  79گرفته،  ي صورتها از نتايج مصاحبه: ها يافته
  .بندي شدند عد طبقهب 5 و در نهايت، دربندي  دسته»  مقوله«نام  هبتر  كلي  گروه 27افتراق آنها با يكديگر، در 

 پـذيري  انعطـاف . منجر شدي دولتي ها بانك در انساني منابع پذيري انعطاف زمينه در عديب  پنج ييالگو به پژوهش يها يافته: گيري نتيجه
 پـذيري  انعطـاف  و سازماني و فردي يادگيري مهارتي، پذيري انعطاف شناختي،ـ   ادراكي پذيري انعطاف انساني، منابع مديريت هاي فعاليت در

  .هستند الگو اين ابعاد رفتاري
 پـذيري  انعطـاف  شـناختي، ـ   ادراكـي  پـذيري  انساني، انعطـاف  منابع مديريت هاي فعاليت در پذيري پذيري منابع انساني، انعطاف انعطاف: ها كليدواژه

  رفتاري پذيري انعطاف مهارتي،
  
پـذيري منـابع انسـاني در     طراحي مدلي بومي براي تعيين ابعاد انعطاف). 1401( ، آرين و اميري، مجتبيپور يعقوبي، حميدرضا؛ قلي :استناد
   .52 -29، )1(14، مديريت دولتي .ي دولتيها بانك

  
  12/10/1399 :افتيدرتاريخ   52 -29. ، صص1، شماره 14، دوره 1401مديريت دولتي،  

 29/02/1400 :تاريخ ويرايش  دانشكدة مديريت دانشگاه تهران: ناشر
  17/03/1400 :رشيپذتاريخ   علمي پژوهشي: مقالهنوع 

  24/03/1401 :تاريخ انتشار  نويسندگان ©
doi: https://doi.org/10.22059/JIPA.2021.316051.2879
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  مقدمه
ي كـاري  هـا  ها و محيط گمان، موفقيت سازمان بي. شود محسوب مي هر سازماني اساسي منابع انساني از منابع استراتژيك

شناخت هرچه بيشـتر  كارآمد از يك منبع،  ةاستفادبراي رويارويي با چالش . كارآمد از منابع انساني وابسته است ةاستفادبه 
مهارت اسـتفاده از ايـن    ،نهايت ي مربوط به منابع انساني و ابزارهاي خاص آن لازم است و درها تر مفاهيم و سازه و جامع
به ضـرورت انكارناپـذير در محـيط نـامطمئن و پويـاي       ،منابع انساني پذيري انعطاف .و ابزارها امري ضروري است ها سازه

بـراي بـرآوردن   . دهد ميقابليت واكنش مناسب  در برابر تغييرات سريع محيطي ها به سازمان است كه امروزي تبديل شده
را به روشي سريع و  عالياستاندارد  ها نيازمندند تا محصولات و خدمات جديد و با نيازهاي در حال تغيير مشتريان، سازمان

 .شـود  محسـوب مـي   ه مديريت عدم اطمينـان محيطـي  رويكردي اساسي ب ،پذيري انعطاف .دهند پذير توليد و ارائه انعطاف
كه شود  مي شناختهعنوان قابليت پوياي شركت به واكنش فعال به محيط رقابتي در حال تغيير  به ،سازماني پذيري انعطاف

زگاري و توانايي سا پذيري انعطافي زيادي به ها ها در جنبه سازمان. ايجاد كندمزيت رقابتي پايدار است براي سازمان  قادر
دسـت   بـه  از اشكال مختلفي ،اين توانايي سازگاري .انساني ي نيرويها ويژه در جنبه هب ؛با عدم اطمينان محيطي نيازمندند

منابع  پذيري انعطافدر محيط نامطمئن، داشتن . شده استانساني تعريف  نيروي پذيري انعطافعنوان  كه عموماً به آيد مي
صحت، ايزدپناه و قرباني پـاجي،  (است  آفرين تي پايدار در بلندمدت، براي سازمان ارزشاز طريق ايجاد مزيت رقاب ،انساني
كه به توانايي سازمان در پذيرش محـيط در حـال تغييـر     است متغير قابليت سازماني ،منابع انساني پذيري انعطاف ).1398
  ).2018، 1اوبداگارسيا، كورتز، لاجارا، سائز و ليلو( كند اشاره مياشاره 

مـالي   تـأمين نقـش بسـزائي كـه در     دليـل  و بـه  استيكي از اركان مهم اقتصادهاي عصر كنوني  ،نعت بانكداريص
. رود وكار هر كشور به شمار مي شاخصي بنيادي در بررسي وضعيت توليد و كسبكند،  ميهاي اقتصادي كشورها ايفا  بنگاه

منظور افـزايش   هب 44هاي كلي اصل  و تغيير در سياستهاي كلان در بخش بازار پول  اخير با اعمال سياست ةدهطي دو 
 ةعرص ـاي كه رقابـت در   گونه هب شد؛سهم بخش خصوصي از توليد ناخالص ملي، صنعت بانكداري دچار تحولات عظيمي 

ي كـه پـيش از آن   دولت يها بانكاين امر موجب شد . فضايي كاملاً رقابتي ايجاد كرد وشدت شتاب گرفت  به اين صنعت،
. شـدند بـا رقبـايي تـازه از راه رسـيده مواجـه       كردنـد  ارائـه مـي   رت انحصاري و غيررقابتي به شـهروندان خـدمات  صو به

  .افزود ي دولتي نيز بر پيچيدگي اين محيط رقابتي جديدها بانكآور دولتي حاكم بر  هاي ناشي از مقررات الزام محدوديت
 ةنحو در سريع تحول فناوري، شاهد ةتغييرات در عرص ةكنند در پي سرعت خيره ،اخير سال چند طي ،از سوي ديگر

 چـون  نـويني  رونـدهاي  سمت به صنعت اين و ماي هبود موبايلي بانكداري و اينترنتي بانكداري طريق از بانكي خدمات ةارائ
 در هـا  تك فين از گيري بهره و اجتماعي يها شبكه بر مبتني بانكداري بلاكچين، بر مبتني بانكداري شعبه، بدون بانكداري
 از .اسـت كرده  محدود بسيار را رقابتي مزيت اختيارداشتن در زمان مدت كه است اي هگون به تغييرات سرعت. است حركت

 هاي فرصت و امكانات از برداري بهره برايي خصوصي ها بانكرقابت با  ضمن ،زمان هم بايستي ي دولتيها بانك ،رو اين
   .صنعت بپردازند اين ةآيند در حضور تداوم براي جديد هاي وريافن و ها صتفر اكتشاف به رساني، خدمت براي موجود

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Úbeda-García, Claver-Cortés, Marco-Lajara, Zaragoza-Sáez & García-Lillo 



 
 

  1، شماره 14، دوره 1401مديريت دولتي،  31

 
 در تكنولوژيـك  تغييـرات  ي دولتـي و سـرعت  هـا  بانـك شدن صنعت بانكداري، محدوديت مقررات حاكم بـر   رقابتي

بـر اقتصـاد    شـده  المللي اعمـال  هاي بين ويژه تحريم به ،سياسي و اقتصادي تحولات از بانكداري صنعت سريع پذيريتأثير
 ةتوسـع  و رشـد  در صـنعت  ايـن  اساسي نقش دليل به را ي دولتيها بانك كشور و اتخاذ سياست حاكميتي اقتصاد مقاوتي،

 رقـابتي  مزيـت  نوآورانـه،  و جديد خدمات ةتوسع با تا كرد كاركنانشان خلاقيت و نوآوري ةوابست شدت به ،كشور اقتصادي
 كـه  هسـتند  عواملي كاركنان پذيري تطبيق و بودن چندظرفيتي رفتاري، پذيري افانعط دانش، و ها مهارت تنوع. ندك ايجاد
  . كنند شاياني كمك اهدافشان تحقق در ها بانك به توانند مي

شـدن،   پـس از معرفـي جهـاني   . اسـت  تر از هميشـه شـده  ناپـذير  بيني پيشبسيار پيچيده و  ،ماهيت محيط كار امروز
محـيط   ،امروزه. است برابر افزايش يافته وكارها چند وضعيت پيچيده براي كسب اين ،ها سازي و آزادسازي قيمت خصوصي

نياز استعدادهاي تخصصي  ي چندگانه باها مهارتاستعداد بيشتر و  انرژي و به ،در رقابت جهاني موفقيتكار براي حيات و 
كـردن   بـرآورده  ،ممكـن و همچنـين   زمـان  كمترينمدت در  بنابراين فشاركاري، دستيابي به اهداف بلندمدت و كوتاه دارد؛

از جمله مفاهيم اساسي در زمينـه   ،منابع انساني پذيري انعطافمفهوم . است وقفه تبديل شده بي يانتظارات نقش، به چالش
دهـد   سازد تا خود را با نيازهـاي متنـوع و متغيـر محـيط خـارجي وفـق       مي كه سازمان را قادر است انسانيمديريت منابع 

است تـا   منابع انساني فضايي را در سازمان براي كارمندان ايجاد كرده پذيري انعطافمفهوم  ).2014 ،1دهامكوماري و پرا(
با تفكر و احساس مثبت در دستيابي به اهداف و مقاصد سازماني و دستيابي به منـافع   و از اين طريق كاركنان بدون فشار

. كنـد  مـي ي خـود از محـيط اشـاره    هـا  خواسته در خصوصاقدام براي  يبه قابليت سازمان پذيري انعطاف. مالي عمل كنند
. اسـت  ي سـازماني ها از قابليت اي بخش مهم و ويژه ،منابع انساني پذيري انعطافدهند كه  مي بسياري از محققان پيشنهاد

بـا محـيط    كاملاً ،مسئلهاين  .كند كمك مي عملكرد برتر منابع انساني به سازمان در كسب مزيت رقابتي و پذيري انعطاف
عنوان  به ،منابع انساني پذيري انعطاف ،بنابراين .است مرتبطوكار فعلي، تحول سريع اقتصادي و تغييرات استراتژيك  كسب

 .اسـت  متمركـز  ،رفتـار  و مانند دانش، مهـارت  ،ي مهم قابليت سازماني، اغلب بر نگرش و صفات كاركنانها يكي از جنبه
، 2اسـتوري، پاتريـك، رايـت و اولـريش    ( گـذارد  مـي اثر مثبت و معنـاداري  لكرد شركت بر عم ،انساني منابع پذيري انعطاف
2019.(   

منـابع انسـاني بـر عملكـرد      پـذيري  انعطـاف گذاري تأثيرمبني بر اهميت و  ،ي فراوانها پژوهشبا وجود مطالعات و 
اختلاف نظر فراواني  ،منابع انساني پذيري انعطافمتغير  دهندة تشكيلدر مطالعات گذشته در خصوص اجزا و ابعاد  ،سازمان
بـراي ايـن متغيـر     مؤلفـه عـد يـا   ب 19مجمـوع  در يابيم كه  كه با مرور ادبيات موضوعي درمي اي هگون شود؛ به مي مشاهده

فقط  ،احصا شده بعد 14دهد كه  مي محتواي جدول نشان. آمده است 1در جدول  ها مؤلفهبرشمرده شده كه فراواني تكرار 
، هـا  مهارت پذيري شكل/ كاركنان يها مهارت ، يعنيشده شناسايي ترركاربردپ ابعاد .استعه مدنظر قرار گرفته در يك مطال

اسـتفاده شـده   پژوهش  3در  فقط ،اي هوظيف پذيري انعطافرفتاري، اقدامات منابع انساني و  پذيري انعطاف/ رفتار كاركنان
  . مطالعه و تحقيق جديد در اين مقوله استتفرق آرا در اين زمينه و لزوم  دهندة است كه نشان

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Kumary & Pradham 
2. Storey, Patrick, Wright & Ulrich 
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راي تعيـين ابعـاد متغيـر قابليـت     ادبيات موضوعي ب ةمطالعبه  فقط ،پذيرفته ي صورتها پژوهشدر نكتة ديگر اينكه 
 ،از سـوي ديگـر  . منابع انساني اكتفا شده و بررسي اكتشافي براي اين منظـور انجـام نشـده اسـت     پذيري انعطافسازماني 
 ةحـوز الگـوي بـومي و كـاربردي در     نداشـتن منابع انساني با آن مواجهنـد،   ةي دولتي كشور در حوزها بانكاي كه  مسئله
شناسايي شـد و   پژوهشاين  ةهاي اولي عميقي است كه در بررسي ياين شكاف تئوريك. استانساني پذيري منابع  انعطاف

 از ايـن . آن صحه گذاشتند برمنابع انساني نيز  ةي دولتي كشور در حوزها بانكدانشگاه و مديران ارشد  استادانچند تن از 
ي دولتي كشور ها بانكپذيري منابع انساني در  افالگوي انعط: استپرسش اصلي  اين دنبال پاسخ به به حاضررو، پژوهش 
  ؟است به چه شكلي

  پژوهش ة نظريپيشين
رايت . وجود دارداختلاف نظر فراواني در مطالعات گذشته  ،اجزا و ابعاد آنو منابع انساني  پذيري انعطافدر خصوص متغير 
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 ـ منابع انساني را داراي سه جـزء دانسـته   پذيري انعطاف) 1998( 1و اسنل و  3، رفتـار كاركنـان  2ي كاركنـان هـا  مهـارت : دان
منـابع انسـاني و فرهنـگ سـازماني بـا       پـذيري  انعطاف ةرابط ةنيز در مطالع) 2008( 5نگو و لوي. 4منابع انساني هاي اقدام

كردن  لهدر فرمو) 2007( 6مارتينز سانچز، پرز، ديلوييز كرنيسر و ولاخيمنز. اند كار برده ههمين سه جزء را ب ،عملكرد سازمان
 ةتوسـع عـد  منابع انسـاني در قالـب دو ب   هاي اقدام ةجنببه  فقطآن با دوركاري،  ةرابطمنابع انساني و  پذيري انعطافمتغير 

بلتـرن مـارتين،   . اند پرداخته 8و مزاياي كاركنان) شامل آموزش، مشاركت كاركنان و استقلال و اختيار شغل( 7منابع انساني
 ميـان عنـوان متغيـر ميـانجي     بـه  ،منابع انسـاني  پذيري انعطافدر بررسي نقش ) 2008( 9وسارروكاپويگ، اسكريگتنا و بول

HPWS  ،را  12رفتـاري  پـذيري  انعطـاف و  11هـا  مهارت پذيري ، شكل10اي هوظيف پذيري انعطافسه جزء و عملكرد سازمان
 پذيري انعطاف ةدر بررسي رابط) 2009( 13سرمارتينز سانچز، ولاخيمنز، پرز و ديلوييز كرني. اند كردهاين متغير قلمداد  اجزاي

 .انـد  كـرده را براي ايـن متغيـر شناسـايي     اي هوظيف پذيري انعطافعددي و  پذيري انعطافعد دو ب ،نيروي انساني و نوآوري
عد به سه ب) 2009( 15كتكار و ست. است كار برده بهخود  ةعد را در مطالعهم همين دو ب) 2011( 14زولين، كوكرتز و كاتونن

 17شوي و همكـاران . را افزودنـد  16برانگيـز منـابع انسـاني    انعطـاف  هـاي  عد چهارم اقدامتوسط رايت و اسنل، ب ةشد  يمعرف
 .1 :كردنـد  عـد بـراي ايـن متغيـر شناسـايي     پـنج ب  ،منابع انسـاني  پذيري انعطاف ةبراي تعيين سنج اي هدر مطالع) 2015(

 پذيري انعطاف .3و رفتارهاي كاركنان؛  ها مهارتمنبع در  پذيري انعطاف .2ي؛ منابع انسان هاي منبع در اقدام پذيري انعطاف
 .5و رفتارهـاي كاركنـان موقـت؛     هـا  مهـارت همـاهنگي در   پـذيري  انعطـاف  .4منـابع انسـاني؛   هـاي   مهماهنگي در اقدا

ضـمن تفكيـك دو   ) 2014( 18دي لا لاسترا، مارتين و سانچز. و رفتارهاي كاركنان ها مهارتهماهنگي در  پذيري انعطاف
انسـاني   ةسرماي پذيري انعطافعد براي انساني، سه ب ةسرماي پذيري انعطافمنابع انساني و  هاي اقدام پذيري انعطافمفهوم 
در بررسي نقـش  ) 2015( 19كمپس، اولترا، آلداس، بوناونتورا و تورس. اي دروني، تعديلي و رابطه پذيري انعطاف: ندبرشمرد

عد چنـدظرفيتي بـودن،   هاي متلاطم، سه ب ها در محيط منابع انساني در عملكرد سازمان پذيري انعطاف يادگيري سازماني و
   . اند داده را براي اين متغير توسعه پذيري تطبيقو  بيني پيش

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Wright & Snell 
2. Employee Skills 
3. Employee Behavior 
4. HR Practices 
5. Ngo & Loi 
6. Martinez-Sanchez, Perez, de-Luis-Carnicer & Vela-Jimenez 
7. HR Development 
8. HR Benefits 
9. Beltrán-Martín, Roca-Puig, Escrig-Tena & Bou-Llusar 
10. Functional flexibility 
11. Skills malleability 
12. Behavioral flexibility 
13. Martinez-Sanchez, Vela-Jimenez, Perez & de-Luis-Carnicer 
14. Zolin, Kuckertz & Kautonen 
15. Ketkar & Sett 
16. Flexibility inducing HR practices 
17. Way & et al. 
18. De La Lastra, Martin-Alcazar & Sanchez-Gardey 
19. Camps, Oltra, Aldas-Manzano, Buenaventura-Vera & Torres-Carballo 



 
 

  34  يعقوبي و همكاران.../پذيري منابع انساني درانعطافطراحي مدلي بومي براي تعيين ابعاد

 

  پژوهش تجربي ةپيشين
نساني و عملكرد سـازمان در  منابع ا پذيري انعطاف ةبه بررسي رابط پژوهشيدر ) 2017( 1اوبداگارسيا، كورتز، لاجارا و سائز

براي تحليل روابط در . اند عنوان متغير ميانجي بهره برده از دوسوتواني سازماني بهدر پژوهش خود، آنها . هتلداري پرداختند
 .هتل در كشور اسپانيا بوده اسـت  100 ،آنها آماري ةنمون اند و كردهسازي معادلات ساختاري استفاده  از مدل ،پژوهشاين 

تعـادل   محـور وجو جسـت محور و يـادگيري   در يادگيري انتفاع ،منابع انساني پذيري انعطافداد كه  اين تحقيق نشاننتايج 
  . شود مي و باعث بهبود عملكرد سازمان كند ايجاد مي

 پـذيري  انعطـاف پـذيري  تأثيرشركت چيني، ميـزان   168آوري شده از  ي جمعها گيري از داده با بهره) 2019( 2ژانگ
 دهد مي نشان پژوهشنتايج اين . استرا بررسي كرده سيستم مديريت منابع انساني  هاي نابع انساني از اقدامرفتاري م

مثبـت   تـأثير ي دولتي ها شركتمديريت منابع انساني بر  هاي اقدام هاي دولتي و غيردولتي، كه در مقايسة بين شركت
  . داردتري  قوي

نقـش   ةو مطالع ـ 4منابع انساني بر اثربخشـي سـازماني   پذيري انعطاف يرتأثنيز به بررسي ) 2017( 3پرادهان و كومار
مدير اجرايـي صـنايع توليـدي در بخـش      350 جامعة آماري آنها .ندميانجي رفتار شهروندي سازماني در اين رابطه پرداخت

دسـت   بـه ايشـي  ي پيمها نتايج اين مطالعه كه از طريق روش معادلات ساختاري روي داده .بوده استعمومي كشور هند 
معنـادار ميـانجيگري رفتـار     تـأثير  ،منابع انسـاني بـر اثربخشـي سـازماني و نيـز      پذيري انعطافمعنادار  تأثيراز  آمده است،

   . كند حكايت ميشهروندي سازماني در اين رابطه 
 يـا  كارمنـد  100 بـا  متحده ايالات انتفاعي شركت 170 يها داده از استفاده با) 2018( 5وي، رايت، تريسي و ايسنارد

 منـابع  پـذيري  انعطـاف  نيـاز  عوامل پـيش  ،)NAICS( شمالي آمريكاي صنايع بندي سيستم طبقه زيرمجموعه 27 از بيشتر
. كردنـد  بررسي را شركت مالي عملكرد و انساني منابع پذيري انعطاف ميان ةرابطمرزي  شرايط و 6شركت سطح در انساني
 عملكـرد  با كاري يها سيستم و پذير انعطاف وكار كسب استراتژي مانند ،شركت طحس عوامل به بايد كه داد نشان ها يافته
 ماننـد  ،خـارجي  عوامل همچنين،. دارند اساسي نقشي انساني منابع پذيري انعطاف ايجاد در؛ زيرا اين عوامل شود توجه بالا

بايسـتي مـدنظر    نقش دارند، انساني نابعم پذيري انعطاف تأثير و ارتباط بر ،مرزي شرايط عنوان به صنعت كه رشد و پويايي
  . قرار گيرند
 منـابع  پذير انعطاف يها سياست از ،نوآور بسيار سازماندر  اگر كه دهد مي نشان )2016( 7دو، يه و مادسن يها يافته

 كـه در يافتة ديگر اين پژوهش مشخص شد . گذارد مي تأثيرآن  پذيري ريسك سازماني و فرهنگ بر ،استفاده شود انساني

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Úbeda-García, Claver-Cortés, Marco-Lajara & Zaragoza-Sáez 
2. Zhang 
3. Pradhan & Kumar 
4. Organizational Effectiveness 
5. Way, Wright, Tracey & Isnard 
6. Firm-level precursors of human resources flexibility 
7. Do, Yeh & Madsen 
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 هايفراينـد  بر بايد مديران ،همچنين .دارد نقش ميانجي نوآوري ،محصول نوآوري و پذيري تطبيق فرهنگ ميان در رابطة

  .كنند تأكيد منابع از برداري بهره براي وري بهره بهبود
بـر   .منابع انسـاني پرداختنـد   پذيري انعطافعدي ي چندبها به ارزيابي شاخص پژوهشيدر ) 2015(وي و همكارانش 
كنـد تـا درك كامـل و     مـي  ايـن امكـان را فـراهم    ،پـذير  منابع انساني انعطاف ةزميندر  پژوهش ،اساس نظر اين محققان

در ابعـاد مختلـف    را منابع انسـاني  پذيري انعطافي ها شاخص آنها ين روااز  ؛از مديريت منابع انساني ايجاد شود يصحيح
   . كنند را بهتر تعيين مي منابع انساني پذيري انعطاف ،ها م شاخصكداكه تا مشخص شود  كردندعملي و نظري بررسي 

. را بررسي كردندي مديريت منابع انساني ها سيستمعملكردي در  پذيري انعطاف)  2014( و همكارانش لا لاسترا دي
يريت منابع انسـاني  مد پذيري انعطاف ، بهها در اين تحقيق بيان شده است كه برخلاف ابعاد مرتبط با استراتژي در سازمان

 و گذاشـته شـده  بحث  به ها عملكردي در سازمان پذيري انعطافدر اين تحقيق ضرورت وجود . چندان توجهي نشده است
 نشـان  پـژوهش نتـايج ايـن   . اسـت ده ش ـمحوري و تعادل ميان آنها توجه وجو جستمحوري و  انتفاعبه موضوع  ،همچنين

  . دارندتعادل بهتري محوري وجو جستمحوري و  انتفاع ةدر زمين ،تريشي داراي دوسوتواني بها سازمانكه دهد  مي
منـابع   پـذيري  انعطـاف نتايج مبتني بـر معيارهـاي ادراكـي    نشان داد كه ) 2005( 1باتاچاريا، گيبسون و دوتي ةمطالع

مـالي شـركت   منابع انسـاني و عملكـرد    پذيري انعطافمثبت بين  ةرابطاز  ،انساني و معيارهاي حسابداري عملكرد شركت
توجهي بـا   شايانطور  به ،عملكرد منابع انساني پذيري انعطافكه مهارت، رفتار و  در حالي از سوي ديگر،. كند مي پشتيباني

   .كند مي اقتصادي كمك ةصرفمهارت به  پذيري انعطاف فقطشاخص عملكرد مالي شركت در ارتباط است، 
آنها . را بررسي كردند منابع انساني و اثربخشي سازماني پذيري فانعطا ةرابطپژوهشي در ) 2014(كوماري و پرادهان 

نتـايج ايـن   . پرداختنـد  منابع انسـاني و اثربخشـي سـازماني    پذيري انعطاف ةزمينموجود در ادبيات در  هاي هبه بررسي مقال
   .وجود داردقيقاني تح خلأ ،ميان اين دو متغير ةشناسايي متغيرهاي ميانجي در رابط ةدر زمين دهد كه ميتحقيق نشان 

دانـش در   ميدر تسـه  يمنـابع انسـان   پـذيري  انعطـاف  يابي ـارزبـه   پژوهشي، در) 1396(نيلي پورطباطبايي و اميدوار 
در  هـا  به كاهش هزينه ،ثر بين اعضاي سازمانؤتسهيم دانش م .ي پرداختندبانك ملطور خاص در  و به يدولت يها سازمان

 سازد كه مسائل ميو سازمان را قادر شود  منجر ميي كاري در داخل سازمان ها روش توليد دانش و تضمين انتشار بهترين
ي هـا  كننـده  موانع و تسهيل ماندن ناشناختهتسهيم دانش در سازمان،  ةفزاينداهميت  با وجود. را حل كند و مشكلات خود

طور  مديريت دانش و به ةشود چرخ يمباعث  كه مسائلياز  يكي. كند مي آن، رسيدن به اهداف سازمان را با مشكل مواجه
كاركنـان   ةآمـاري ايـن پـژوهش كلي ـ    ةجامع. رو شود، عدم انعطاف منابع انساني است تسهيم دانش با مشكل روبه ،خاص

اطلاعات اين تحقيـق از طريـق   . استبوده توصيفي و از نوع پيمايشي  پژوهش،روش  و شعب بانك ملي در استان تهران
عوامـل انسـاني،   بر اساس نتايج پـژوهش،  . شده استتحليل اس  اس پي اس افزار ا استفاده از نرمآوري و ب جمع نامه پرسش

  . گذار استتأثيربانك ملي داري بر تسهيم دانش در اصورت معن سازماني و فني به
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طـور   بهو منابع انساني بر عملكرد شغلي  پذيري انعطاف تأثيرتعيين به  پژوهشيدر ) 1396(يزدي بالاجاده و گروسي 

ي هـا  ي پـژوهش ها براي نيل به اين هدف، پس از مطالعه و بررسي يافته. پرداختند بانك پارسيان استان تهران خاص، در
كـاربردي و از نظـر گـردآوري     ،لحاظ هدف به ،روش پژوهش. خود را ارائه كردندوريك چارچوب ئدر قالب مباني ت ،پيشين
تهـران، بـر اسـاس     كاركنـان بانـك پارسـيان    نفر از 217ظور بررسي ميداني، من به. بوده استبستگي  توصيفي هم ،ها داده

كه روايي و پايايي آن  بوده نامه پرسش و اي همطالعات كتابخان ،ابزار گردآوري اطلاعات. انتخاب شده است فرمول كوكران
متغيرهـا   تأثيرسنجش  يو برا بستگي پيرسون از ضريب هم ،ابعاد چارچوب مفهوميبراي سنجش رابطة . است شده تأييد

 تـأثير منـابع انسـاني بـر عملكـرد شـغلي       پذيري انعطافدهد كه  مي نشان ها يافته. شده استاز تحليل رگرسيون استفاده 
بـر   ، هـر سـه  رفتـاري  پـذيري  انعطـاف مهـارتي و   پذيري انعطاف ،اي هوظيف پذيري انعطافتر،  به بيان دقيق. معناداري دارد

   .دناري دارمعناد تأثيرعملكرد شغلي 
را ي منـابع انسـان   كياسـتراتژ  تيريمد پذيري انعطافمدل تناسب و  پژوهشي،در ) 1395(رمضاني، دامغاني و ايماني 

كار گرفته خواهد شـد   طور كارآمد و اثربخش به به يزمان ،يمنابع سازمان نيتر يديعنوان كل به ،يمنابع انسان. تحليل كردند
فنـون و   يريكـارگ  بـه مفهـوم بـه    ،يمنـابع انسـان   تيريدر مد كياستراتژ كرديرو. دشو تيريمد كيكه با نگرش استراتژ

را  يو منابع انسان دهدواكنش مناسب نشان  داريناپا طيمح ردر براب ،است كه سازمان بتواند با اتكا به آنها ينينو يها روش
كـه چگونـه تناسـب و    اسـت   پرداختـه شـده   مسـئله  ني ـبـه ا  در پـژوهش آنهـا   .كند جيبس يرقابت تيدر جهت كسب مز

بـراي   آنهـا  گـذارد؟  مي تأثيرسازمان  ييبركارا ،و ثابت ايپو يها طيدر مح يمنابع انسان كيراتژاست تيريمد پذيري انعطاف
تـلاش   انـد و  بهـره گرفتـه   خصـوص  نيمتعدد در ا هاي همقال يبررس اي و مطالعات كتابخانه روشاز  پاسخ به اين سؤال،

را  كياسـتراتژ  پـذيري  انعطـاف تناسـب و   ميمفـاه  و پس از آن، يمنابع انسان كياستراتژ تيريمدي اابتدا معناند كه  كرده
  . بپردازند يمنابع انسان كياستراتژ تيريمد پذيري انعطافمدل تناسب و به تحليل ، انتها نيزدر تشريح كنند و 

 بـا  يسـازمان  لتيو فض ـ يزمانهـوش سـا   ةرابط ـ يبررسبه  پژوهشيدر ) 1395(مصيبي راد، قلاوندي و حسن بگلو 
 ةجامع ـ. بهـره بردنـد   يبسـتگ  از نوع هم يفيروش توصآنها براي اجراي پژوهش، از  .ي پرداختندمنابع انسان پذيري انعطاف

حجم نمونه بر اسـاس جـدول مورگـان     .نفر بود 220 به تعداد هياروم يتمام كاركنان دانشگاه علوم پزشك پژوهش، يآمار
 يبـرا  در ايـن پـژوهش،   .ساده انتخـاب شـدند   تصادفي ـ  اي هطبق يريگ به روش نمونه اين افرادو  محاسبه شدنفر  140
منابع  پذيري انعطافو  )2004( 2كمرون يسازمان لتيفض ،)2003( 1آلبرخت يهوش سازمان ةنام پرسشاز  ها داده يآور جمع
. استفاده شده اسـت  رهيچند متغ ونيرگرس بيضر ياز روش آمار ها داده ليتحل و هيتجز يو برا )2005( 3ايباتاچار يانسان
سرنوشت مشترك،  ،يانداز راهبرد چشم ي همچونيها مؤلفه ،يهوش سازمان يها مؤلفه نينشان داد كه از ب ها داده ليتحل
 بـه  لي ـم ،يانداز راهبرد چشم يها مؤلفه. دارند يارتباط مثبت و معنادار يسازمان لتيبا فض ،و اتحاد و توافق رييبه تغ ليم
در  و يرفتـار  پـذيري  انعطـاف و كاربرد دانش با  رييبه تغ ليم يها مؤلفه ؛يكاركرد پذيري انعطافو فشار عملكرد با  رييتغ
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ارتباط مثبـت و   يمهارت پذيري انعطاف، كاربرد دانش و فشارعملكرد با رييبه تغ لي، ميانداز راهبرد چشم يها مؤلفه نهايت،
 ؛يكـاركرد  پذيري انعطافو انسجام با  يدرد ، همينيب خوش يها ، مؤلفهيسازمان لتيفض يها مؤلفه نياز ب. رنددا يمعنادار
ارتبـاط مثبـت و    يمهـارت  پـذيري  انعطـاف بـا   يدرد اعتمـاد و هـم   يها و مؤلفه يرفتار پذيري انعطافبا  ينيب خوش ةمؤلف

   .دارد يمعنادار
گرانـه، رويكـردي فرانـوگرا در راسـتاي      ضايفرهبري تبررسي «پژوهشي با عنوان ) 1395(آيباغي اصفهاني و الهي 

امـروزه در   آنها پژوهش خود را با اين مقدمـه آغـاز كردنـد كـه     .انجام دادند »منابع انساني و آواي كاركنان پذيري انعطاف
و سـقف و ديـوار    اسـت مردان كمتر  در مقايسه با ها سازمان ي عاليها مشاركت زنان در بخش ،كشورهاي در حال توسعه

رهبري تضـايفي  (گرايانه  رهبري تضايف وريئت. ها را محدود كرده است نحركت افقي و عمودي زنان در سازما ،اي هشيش
عنـوان عامـل    بـه  فرانوگرا به رهبري است كه حضـور زنـان در جايگـاه رهبـري سـازمان را      رويكردي) افزا يا رهبري هم

پـذيري   فگذاري رهبري تضايفي بـر انعطـا  تأثير ةنحوي با هدف بررس پژوهش .كند مي سازي افزايي در سازمان مفهوم هم
اين پژوهش . بررسي شده استعنوان متغير تعديلگر در اين رابطه  اثر رفتارهاي آوايي كاركنان بهو شده  اجرامنابع انساني 
 ي پـژوهش و هـا  ي ميان متغيـر دنبال تعيين روابط علّ به ،آموس افزار كمك نرم سازي معادلات ساختاري و به از طريق مدل

اجتمـاعي واقـع در    تـأمين  هاي سازمان تمام ،پژوهش آماري ةجامع. كردن ميزان اثرگذاري آنان بر يكديگر است مشخص
 ،گيري رهبري تضـايفي در سـازمان   براي سنجش و اندازه ،مقياسياجراي اين پژوهش در راستاي . بوده است شهر تهران

 پايايي و روايي هاي اعتبارسنجي، آزمون از طريق نامه گرفت كه اين پرسش كنندگان قرار اي در اختيار مشاركت نامه پرسش
 .كنـد  حكايـت مـي   انسـاني  منـابع  پذيري انعطافمثبت رهبري تضايفي بر  تأثيراز  ،پژوهش يها يافته .تأييد شده است آن

   .به تأييد رسيده استرفتارهاي آوايي كاركنان  همچنين اثر مثبت و معنادار رهبري تضايفي بر
ي منـابع انسـان   پـذيري  انعطـاف اسـتعداد بـر    تيريمـد  تـأثير  يبررس به پژوهشيدر ) 1395(رستگار و حكمي نسب 

 يروي ـداده است، داشتن ن يانسان ةيخود را به سرما يجا يمفهوم منابع انسان ،رياخ يها در سالآنها معتقدند كه  .پرداختند
 يكيتطابق دهد، به  يامروز يكار يها طيو متحول مح ريمتغ طيشرامستعد، خلاق و منعطف كه بتواند خود را با  يانسان

 يفيتوص ها داده يآور و از لحاظ جمع ياز نظر هدف كاربرد آنها پژوهش. شده است ليها تبد سازمان ياصل يها از دغدغه
بـا  . بود نفر 365د تعدا بهاستان مازندران  شكل آموزش و پرور ةاداركاركنان  ةيكل ،پژوهش يآمار ةجامع. است يشيمايپ

 نسـخه از  250كه براي اطمينـان   شد نيينفر تع 187فرمول كوكران، حداقل نمونه  كمك بهدر نظر گرفتن حجم نمونه و 
 يبـرا . بازگردانـده شـد   حيصـورت كامـل و صـح    به نامه پرسش 195 و كنندگان قرار گرفت در اختيار مشاركت نامه پرسش
منابع  پذيري انعطافاستاندارد  ةنام پرسشو  و همكاران ياستعداد احمد تيرياندارد مداست نامه پرسشاز  ،ها داده يرآو جمع
اس و  اس پـي  اس افـزار  نرم در دو ياز معادلات ساختاربا استفاده  ها داده ليو تحل هيتجز. بهره بردند بلتران نيمارت يانسان
دارد و  يمثبـت و معنـادار   تـأثير  يمنابع انسان پذيري انعطافد بر استعدا تيريمد ،پژوهش جينتا بر اساس .شدانجام  ليزرل
و  يمهـارت  ،اي هفيوظ پذيري انعطاف ، يعنييمنابع انسان پذيري انعطاف يها مؤلفهاز  كياستعداد بر هر  تيريمد ،نيهمچن
   . گذارد مي يمثبت و معنادار تأثير يرفتار
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   پژوهششناسي  روش
 1شـكل  در . اسـت اكتشـافي و از لحـاظ نـوع، كيفـي     ـ   ، از لحاظ رويكرد پيمايشـي از لحاظ هدف كاربردي پژوهشاين 

  .است مسير اجراي پژوهش به تصوير كشيده شدهطور كلي،  هب و پژوهششناسي  توضيحات بيشتري در خصوص ابعاد روش
  

  
  پذيري منابع انساني الگوي انعطاف .1 شكل

در  يمنـابع انسـان   يريتمد ةحوز ناو متخصص يياجرا يرانمدشامل  ،گروهي از خبرگانپژوهش،  آماري اين ةجامع
 ـ  گيري هدفمند، از ميان آنها افرادي بـه  ي بودند كه بر اساس روش نمونهدانشگاه استادانو  ها بانك آمـاري   ةعنـوان نمون

ه يافت و پس انتخاب خبرگان و انجام مصاحبه با آنها تا رسيدن به اشباع نظري ادام. دعوت شدندمصاحبه براي انتخاب و 
هاي فـرد خبـره    ويژگي ذكر است كه شايان. مصاحبه انجام شدخبره  6براي رسيدن به اشباع نظري با . از آن متوقف شد

  . بود ي دولتي و مديريت منابع انسانيها بانك ةحوزدو تسلط به  ،پژوهشدر اين  مشاركتبراي 
هـاي عميـق بـا     هـا، مصـاحبه   آوري داده ار اصلي جمـع ابز ؛ از اين رو،دشاز روش تحليل تم استفاده  پژوهشدر اين 
هـاي منـابع انسـاني، مهـارتي و      فعاليـت (پذيري منـابع انسـاني    ها، روي ابعاد مختلف انعطاف در اين مصاحبه. خبرگان بود

مـدت پژوهشـگر بـا فضـاي پژوهشـي و       درگيري طولانيها، از روش  براي اطمينان از روايي مصاحبه. تمركز شد) رفتاري
افراد موضـوع پـژوهش، فراگيـري فرهنـگ آن محـيط و       راياعتمادسازي ب از جمله ،مداوم او در محيط پژوهش ةهدمشا
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هـا   همچنين، براي اطمينان از پايـايي مصـاحبه  . استفاده شد هاي پژوهشگر يا مطلعان هاي ناشي از مداخله كنترل بدفهمي

شد تا اطمينان حاصل شود كه  مي حبه شونده در ميان گذاشتهبا فرد مصا ينيز، بعد از انجام هر مصاحبه، كدهاي استخراج
  .خواني دارد شونده هم است با مكنونات ذهني مصاحبه برداشت كردهكدهايي كه محقق از مصاحبه 

  ها روش تجزيه و تحليل داده
ري بـاز و  ها و دستيابي بـه مـدل مفهـومي، از روش تحليـل تـم و كدگـذا       تجزيه و تحليل مصاحبه براي، پژوهشدر اين 

هاي كدگذاري شده و ها و خلاصهشامل رفت و برگشت مستمر بين مجموعه داده ،فراگرد تحليل تم. دشمحوري استفاده 
 ـتحليل تم فراگردي بازگشتي است كه در آن در بين مراحل شـش . آيند هايي است كه به وجود ميتحليل داده در  آن ةگان
  :ند ازا گانه عبارت اين مراحل شش .ودش انجام ميحركت به عقب و جلو طول زمان 

هـا  بازخواني مكرر داده ، از طريقهامحتوايي داده ةبا عمق و گستر كهكند  تحليلگر تلاش مي: هاآشنايي با داده .1
 آشنا شود؛ ي معاني و الگوهاوجو جستو 

هاي داده. رسدمي ه نظرمهم بتحليلگر  از ديدكه  كنندميرا معرفي  ييهاكدها ويژگي داده: ايجاد كدهاي اوليه .2
 ؛تفاوت دارند) هاتم(واحدهاي تحليل  باكدگذاري شده 

هـاي  خلاصـه داده  ةهم ـكـردن   هاي بالقوه و مرتـب بندي كدهاي مختلف در قالب تمدسته: هاي تموجو جست .3
 شود؛ در اين مرحله انجام ميهاي مشخص شده كدگذاري شده در قالب تم

 ؛شود را شامل ميها تم ةتصفيبازبيني و  گامدو  ،اين مرحله: هابازبيني تم .4

، سـپس  شود ميتعريف و بازبيني  آمده دست بههايي كه براي تحليل در اين مرحله، تم: هاگذاري تمتعريف و نام .5
 ؛شودها داخل آنها تحليل ميداده

ايـن  . ديده در اختيـار باشـد   هاي كاملاً آباي از تمشود كه مجموعهششم زماني شروع مي ةمرحل: گزارش ةتهي .6
  .شود تحليل نگاشته ميگزارش  وتحليل است  پايانيه، مرحلة مرحل

    هاي پژوهش يافته
بر اين اساس، بعـد از انجـام   . بودها  هاي اوليه از محتواي مصاحبه اولين مرحله از تجزيه و تحليل، شناسايي و استخراج تم

 هاي ساختار سؤالكه ذكر است  شايان. ايي، استخراج و كدگذاري شدندهاي مستتر در متن مصاحبه شناس هر مصاحبه، تم
) هاي منابع انساني، مهارتي و رفتاري فعاليت(پذيري منابع انساني  گانه انعطاف به نحوي بود كه ابتدا روي ابعاد سه  مصاحبه

ديگري مدنظر  ةمؤلفعد يا ب شده معرفي ةگان جز ابعاد سه به درخواست شد كه اگرو در سؤال پاياني نيز از خبرگان  شدتأكيد 
 5تـا   2هـاي   خلاصة آنها در جـدول كه د شتم اوليه استخراج  79 و مصاحبه صورت گرفت 6در مجموع . دارند، ذكر كنند
حـرف لاتـين   . اسـت مشـخص شـده   يك حرف لاتين و يك عدد  با كدهاي كنار هر تم كه گفتني است. درج شده است

 ةتـم اسـتخراج شـده از آن مصـاحب     ةشـمار  ،فرد مصاحبه شونده و عدد كنار اين حرف ةدهند ان، نش)ترتيب حروف الفبا به(
  .استخاص 
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  هاي منابع انساني عد فعاليتهاي شناسايي شده مربوط به ب تم .2 جدول

 ها تم كد هاتم كد

A1  تناسب شغل و شاغل  C9  
گردش شغلي كاركنان و ثبت دقيق تغييرات مشاغل در طول 

  خدمت

A2  ديگران نيازهايرساني و رفع  خدمت ةنگيزه، علاقه، روحيا  D1  مند از رويكرد چرخش شغلي  گيري نظام ميزان بهره  

A3  آراستگي  D2   مند از رويكرد گسترش شغلي نظام گيري بهرهميزان  

A4  چرخش شغلي  D3   سازي شغل غني از رويكرد مند نظام گيري بهرهميزان  

A5  ي مختلف كاركنانها نظام آزمون مهارت  D4  سپاري مشاغل غيرتخصصي ميزان برون  

B1  يند جذباانعطاف در فر  D5  استفاده از كاركنان با مدت استخدام محدود  

B2  يند آموزشاانعطاف در فر  D6  برقراري امكان دوركاري  

B3   ايجاد نظام سلف سرويس رفاهي و مزاياي منعطف  D7  ايجاد ساعات كار منعطف  

B4  زمان پرداخت تسهيلات كارمندي انعطاف در  D8  جذب كاركنان داراي انعطاف دروني و چندمهارته  

B5  خدمات ورزشي ةانعطاف در شيوه و مكان ارائ  D9  ايجاد نظام پرداخت متغير متناسب با عملكرد سازمان  

C1  هاي الكترونيكي گيري از سامانه ميزان بهره  D10  هاي متنوع به كاركنان آموزش مهارت  

C2  يندهاي منابع انسانيادرصد الكترونيكي شدن فر  D11  
ــســازي در  فرهنــگ ــر و ارزش  ةزمين ــذيرش تغيي  دانســتنپ
  پذيري انعطاف

C3  
هاي منـابع انسـاني بـه    فرايندگويي  ميزان رضايت از پاسخ

  پروري تيم  D12  نيازهاي كاركنان

C4  
هاي منـابع انسـاني از انتصـاب افـراد     فرايندميزان حمايت 

  هاي كارمنديابي و ورود نيروي انساني نوع شيوهت  E1  نوگرا

C5  عضويت كاركنان ةانعطاف در شيو  E2  
 ةيي و چــرخش شــغلي در كارراهــجــا جابــهبرقــراري امكــان 

  كاركنان

C6  
چـون كـانون ارزيـابي    همگيري از رويكردهاي نويني  بهره

پـذيري كاركنـان هنگـام اسـتخدام،      براي سنجش انعطاف
  انتصاب و ارتقا

E3  يا ماتريسي) تيمي(ار سازماني تخت ساخت  

E4  پيشرو بودن رهبران سازمان در ايجاد تحولات سازماني  

C7  ي مديريتيها شايستگي ةارزيابي و توسع  E5  پذيري حمايت فرهنگ سازماني از تغيير و نوآوري و انعطاف  

C8  گيري چابك ساختار تصميم  E6  ايجاد سازوكارهاي تشويق و تنبيه متنوع  
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  عد مهارتيهاي شناسايي شده مربوط به ب تم .3ل جدو

 ها تم كد هاتم كد

A6  هاي گذرانده شده تنوع آموزش  D13  ها مهارتتنوع  
A7   و چندمهارتي بودن ها مهارتتعدد  D14  تنوع مشاغل كاركنان در طول زمان  
A8 متناسب با تغييرات تكنولوژي روزشدن به  D15  شي كاركناني آموزها تخصصي دوره ةتنوع حوز  
B6  خدمتي افراد ةدر پيشين شده جاگذاشته بهبودهاي به  E7 شميزان برگزاري آموز عديهاي چندب  
B7  شغلي ةتنوع مشاغل قبلي در كارراه  E8  ي مهارتي و فنيها نامه يتعداد و تنوع گواه  
B8  ي آموزشيها تنوع دوره  E9   ي ها سيستمتوانايي كاركنان در كار باIT وعمتغير و متن  

B9  
 ةاي شدن افراد در حوز حرفه(كاري  ةدر حوز شدن عميق
  مداري مندي كاركنان از مهارت مشتري ميزان بهره  E10  )خود كاري

C10 تنوع مشاغل كاركنان در مسير شغلي  E11   ي جديدها سيستمميزان پذيرش  
  
  

  عد رفتاريهاي شناسايي شده مربوط به ب تم .4جدول 
 ها تم  كد ها تم  كد

A9  انعطاف طي زمان در مقابل تغييرات مختلف محيطي  D16 ميزان كنارآمدن كاركنان با تغيير مشاغل و محل خدمت  
A10  تنوع رفتار در مقابل مشتريان متفاوت  D17  مشاركت و همكاري كاركنان در تغييرات  
B10  پذيري سازگاري و انطباق  D18  انميزان مطابقت رفتار كاركنان با اهداف و فرهنگ سازم  
B11 پذيرا بودن تغيير ةروحي  E12  ثرؤمندي كاركنان از مهارت ارتباط م ميزان بهره  
B12  ي ارتباطيها مهارت E13  ميانگين هوش هيجاني كاركنان  
C11  گرايي نتيجه  E14  كار گروهي و مشاركت  
C12  پشتكار  F1  ي ارتباطي كاركنانها مهارت  
C13  نوآوري و خلاقيت  F2  تسلط بر خود  

  
  

  شده شناسايي ةهاي متفرق تم .5ول جد
 هاتم كد هاتم كد

A11 عدم مقاومت كاركنان در مقابل تغيير  D19  
ــاف ــي   انعط ــذيري درون ــرات،    (پ ــام تغيي ــي هنگ ــش درون آرام
  )از نظر ذهني پذيري تطبيق

B13  روحيه يادگيري  E15  يادگيري و استقبال از تغيير ةروحي  
B14  علاقمندي كاركنان به تغيير E16  شناختي پذيري انعطاف  
B15  اي هاعتبار حرف يميزان تلاش براي ارتقا  

F3 

  شناختي  پذيري انعطاف
 ،تفكر انعكاسي ،بودن يابنده ةتوسعشناختي كاركنان براي  ظرفيت(

 ةزمين ـدر  پذيري نقش ،مناسب تقويت مغز حالتبهداشت ذهني و 
از  هاي كـاري؛ درك كاركنـان   يابي افراد در گروه هويت ،اجتماعي

  )در سازمان ها تنوع و تلون نقش

B16  ادراكي ـ شناختي پذيري انعطاف 

C14  الزامات قانوني مربوط به دوركاري  
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شده و تشخيص وجوه تشـابه و افتـراق آنهـا بـا      هاي شناسايي بعد، سعي شد تا از طريق توجه عميق به تم ةدر مرحل
تـر   هـاي كلـي   راسـتا، در دسـته   سـنخ و هـم   هاي هـم  و تم شودايجاد  »ها مقوله«تري به نام  هاي كلي بندي يكديگر، دسته
  .درج شده است 9تا  6هاي  ، در جدولفرايندماحصل اين . جاگذاري شوند

  هاي منابع انساني عد فعاليتب هاي هتعيين مقول .6جدول 
  ها همقول هاتم  كد
A1  تناسب شغل و شاغل  تناسب شغل و شاغل 

A2  تعهد سازماني  رساني  خدمت ةانگيزه، علاقه، روحي  
A3  آراستگي  آراستگي  
A4  چرخش شغلي  

  گردش شغلي
C9  گردش شغلي كاركنان و ثبت تغييرات در طول خدمت  
D1   از رويكرد چرخش شغلي مند منظا گيري بهرهميزان  
E2   يي و چرخش شغلي در كارراهه جا جابهبرقراري امكان  
A5   كناني مختلف كارها مهارتنظام آزمون  

نظام آموزش و توانمندسازي 
  پذير انعطاف

B2   آموزش فرايندانعطاف در  
C7  ي مديريتيها شايستگي ةارزيابي و توسع  
D10  هاي متنوع به كاركنان آموزش مهارت  
B1   جذب فرايندانعطاف در  

نظام جذب، استخدام انتصاب و 
  پذير انعطاف يارتقا

C4   هاي فرايندحمايتHR راد نوگرا از انتصاب اف  
C5  انعطاف در شيوه عضويت كاركنان  

C6  
پذيري كاركنان به  از رويكردهاي نويني چون كانون ارزيابي براي سنجش انعطاف گيري بهره

  هنگام استخدام، انتصاب و ارتقا
D5  استفاده از كاركنان با مدت استخدام محدود  
D8  جذب كاركنان داراي انعطاف دروني و چندمهارته  
E1  هاي كارمنديابي و ورود نيروي انساني تنوع شيوه  
D12  حمايت از كار گروهي  پروري تيم  
B3  ايجاد نظام سلف سرويس رفاهي و مزاياي منعطف  

 پذير نظام جبران خدمت انعطاف

B4  انعطاف در زمان پرداخت تسهيلات كارمندي  
B5  انعطاف در شيوه و مكان ارائه خدمات ورزشي  
C3  هاي فرايندگويي  اركنان از پاسخرضايت كHR  
C14  الزامات قانوني مربوط به دوركاري  
D6  برقراري امكان دوركاري  
D7  ايجاد ساعات كار منعطف  
D9  ايجاد نظام پرداخت متغير متناسب با عملكرد سازمان  
E6  ايجاد سازوكارهاي تشويق و تنبيه متنوع  
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  6ادامة جدول 

  ها همقول ها تم  كد

C1   هاي الكترونيكي از سامانه گيري بهرهميزان  
  ITنظام منابع انساني مبتني بر 

C2   هاي منابع انسانيفراينددرصد الكترونيكي شدن  
C8  گيري چابك ساختار تصميم  

  سپاري مشاغل غيرتخصصي ميزان برون  D4  پذير ساختار سازماني انعطاف
E3   يا ماتريسي) تيمي(ساختار سازماني تخت  
D2   از رويكرد گسترش شغلي مند منظا گيري بهرهميزان  

  سازي شغل غني
D3   سازي شغل  غني از رويكرد مند منظا گيري بهرهميزان  
D11  پذيري شدن انعطاف پذيرش تغيير و ارزش تلقي ةسازي در زمين فرهنگ  

  نيپيشرو بودن رهبران سازمان در ايجاد تحولات سازما  E4  فرهنگ حامي نوآوري و تغيير
E5  پذيري حمايت فرهنگ سازماني از تغيير و انعطاف  

 

  عد مهارتيب هاي هتعيين مقول. 7جدول 
  مقولات ها تم  كد

A6  شده هاي گذرانده تنوع آموزش  

  هاي آموزشي و مهارتي تنوع دوره
B8  ي آموزشيها تنوع دوره  
D15  ي آموزشي كاركنانها تخصصي دوره ةتنوع حوز  
E7 ي آموزشميزان برگزار عديهاي چندب  
E8  ي مهارتي و فنيها نامه تعداد و تنوع گواهي  
A8  روز شدن متناسب با تغييرات تكنولوژي به  

هاي  كارگيري فناوري هپذيرش و ب
  متغير و متنوع ITي ها سيستمتوانايي كاركنان در كار با   E9  نوين توسط منابع انساني

E11   ي جديدها سيستمميزان پذيرش  
A7   و چندمهارتي بودن ها مهارتتعدد  

  مسير شغلي متنوع
B7  شغلي ةتنوع مشاغل قبلي در كارراه  
C10  خودتنوع مشاغل كاركنان در مسير شغلي  
D13  ها مهارتتنوع  
D14  تنوع مشاغل كاركنان در طول زمان  
B6  ةعميق شدن در حداقل يك حوز  خدمتي افراد ةدر پيشين جامانده هبهبودهاي ب 

  )شدن اي هحرف(كاري  ةحوز شدن در عميق  B9  تخصصي
E10  مداري  يمهارت مشتر  مندي كاركنان از مهارت مشتري مداري ميزان بهره  
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  عد رفتاريب هاي هتعيين مقول .8جدول 

  ها همقول هاتم  كد
A9  انعطاف طي زمان در مقابل تغييرات محيطي  

  انعطاف و تغييرپذيري

A11 نان در مقابل تغييرعدم مقاومت كارك  
B10  پذيري سازگاري و انطباق  
B11  پذيرا بودن تغيير ةروحي  
B14  علاقمندي كاركنان به تغيير 

D16 ميزان كنارآمدن كاركنان با تغيير مشاغل و محل خدمت  
D17  مشاركت و همكاري كاركنان در تغييرات  
D20  پذيري دروني  انعطاف 

C13  قيت و نوآوريخلا نوآوري و خلاقيت  
F2  مركز كنترل دروني  تسلط بر خود  
A10  گرايانه رفتارمشتري  تنوع رفتار در مقابل مشتريان متفاوت  
B12  ي ارتباطيها مهارت  

  گيري مؤثر ارتباط
E12  ثرؤمندي كاركنان از مهارت ارتباط م ميزان بهره  
E13  ميانگين هوش هيجاني كاركنان  
F1  اني ارتباطي كاركنها مهارت  
C11  گرايي نتيجه  

  پشتكار  C12  گرايي و پشتكار هدف
D18 مطابقت رفتار كاركنان با اهداف و فرهنگ سازمان  
E14  مشاركت و كار تيمي كار گروهي و مشاركت  

  

  
  
  

  )بعد جديد(عد يادگيري فردي و سازماني ب هاي تعيين مقوله .9جدول 
  مقوله  ها تم  كد

B13  يادگيري ةروحي  
  اي هاعتبار حرف يميزان تلاش براي ارتقا  B15  دي و سازمانييادگيري فر

E15  يادگيري و استقبال از تغيير ةروحي  
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  )بعد جديد(شناختي ـ  پذيري ادراكي عد انعطافب هاي تعيين مقوله .10جدول 

  مقوله  ها تم  كد

B16  ادراكي ـ شناختي پذيري انعطاف 

  شناختيـ  پذيري ادراكي انعطاف
E16  شناختي پذيري فانعطا 

F3  

تفكـر   ،بـودن  يابنـده  ظرفيت شناختي كاركنان بـراي توسـعه  (شناختي  پذيري انعطاف
 ةدر زمين ـ پـذيري  نقـش  ،مناسـب تقويـت مغـز    حالـت بهداشـت ذهنـي و    ،انعكاسي
 ها درك كاركنان از تنوع و تلون نقش ،هاي كاري يابي افراد در گروه هويت ،اجتماعي

  )در سازمان

  گيري و پيشنهادها بحث، نتيجه
پـذيري نظـام مـديريت منـابع انسـاني در       قبل، براي انعطـاف  ةگرفته در مرحل هاي كيفي صورت بر اساس تجزيه و تحليل

  . شود مشاهده مي 2اين الگو در شكل . ترسيم شد عديب پنج يالگوي ،ي دولتيها بانك
هـاي ايـن بعـد     مؤلفـه . شـود  مربوط مي بع انسانيهاي مديريت منا پذيري در فعاليت اين الگو، به انعطاف نخستعد ب
نظام مديريت منابع انساني مبتني بـر فنـاوري    ؛آراستگي ؛گردش شغلي ؛تعهد سازماني ؛تناسب شغل و شاغل :از اند عبارت

و نظام آموزش  ؛پذير انعطاف ينظام جذب، استخدام انتصاب و ارتقا ؛پذير نظام جبران خدمت انعطاف ؛اطلاعات و ارتباطات
سـاختار سـازماني    ؛سـازي شـغل   غنـي  ؛حمايت از كار گروهي فرهنگ حـامي نـوآوري و تغييـر    ؛پذير توانمندسازي انعطاف

متفـاوتي ديـده    بـا عنـاوين   است كـه  ي پيشينها پژوهشدر  پركاربرديكي از ابعاد  ،ي آنها مؤلفهعد و اين ب. پذير انعطاف
منـابع  توسـعة  ، )2009كتكـار و سـت،    ؛2008؛ نگـو و لـوي،   1998اسنل،  رايت و(منابع انساني  هاي اقدام شود، مانند مي

 پـذيري  انعطـاف ، )2009كتكار و ست، (برانگيز منابع انساني  انعطاف هاي ، اقدام)2007 و همكاران، مارتينز سانچز(انساني 
   .)2015 ،ي و همكارانو(منابع انساني  هاي ماقداهماهنگي در  پذيري انعطافمنابع انساني و  هاي ممنبع در اقدا

هـاي  پـژوهش  در مقايسه بـا كه  استشناختي ـ   پذيري ادراكي عد دوم اين الگو، انعطافب  اي عـد نوآورانـه  پيشـين، ب 
هاي سـازماني  فراينـد به ادراكات و شناخت كاركنان از سازمان و نقـش آنهـا در   طور مستقيم  بهعد اين ب. شود محسوب مي

 حالتبودن، تفكر انعكاسي، بهداشت ذهني و  يابنده شناختي كاركنان براي توسعه ون ظرفيتو با مباحثي همچ كند مياشاره 
هـا در   هاي كاري و درك كاركنان از تنوع و تلون نقش يابي افراد در گروه پذيري اجتماعي، هويت مناسب تقويت مغز، نقش
  .شود ي آن ديده نميها همؤلفعد و در مطالعات پيشين اثري از اين ب. كند سازمان ارتباط پيدا مي

مؤلفه. ي كاركنان تمركز داردها مهارتكه بر  استپذيري مهارتي  عد سوم الگو، انعطافب از انـد  عبـارت عد هاي اين ب: 
هاي نوين توسط منـابع   كارگيري فناوري هپذيرش و ب ؛تخصصي ةحوزيك  كم دستشدن در  عميق ؛مداري مهارت مشتري

ركـاربرد در  پابعاد ي آن نيز يكي ديگر از ها مؤلفهعد و اين ب. هاي آموزشي و مهارتي نوع دورهت؛ مسير شغلي متنوع ؛انساني
و كتكار و  2008و نگو و لوي،  1998رايت و اسنل، (ي كاركنان ها مهارتچون همبا عناويني است كه ي قبلي ها پژوهش

و رفتارهـاي   هـا  مهـارت منبـع در   پـذيري  نعطافا، )2008، و همكاران بلترن مارتين( ها مهارت پذيري ، شكل)2009ست، 
. شــود ديــده مــي) 2015 ،وي و همكــاران(و رفتارهــاي كاركنــان  هــا مهــارتهمــاهنگي در  پــذيري انعطــافكاركنــان و 
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كه  استعد چهارم اين الگو، يادگيري فردي و سازماني باين بتحقيقـات پيشـين،    در مقايسه با ،عد دومعد نيز مانند ب

در مطالعـات  . شود و بر لزوم تمايل و مجاهدت افراد و سازمان در جهت يادگيري تمركـز دارد  محسوب مي اي عد نوآورانهب
شود ي آن نيز ديده نميها مؤلفهعد و پيشين اثري از اين ب.  

ي كاركنان فراتـر رفتـه و   ها مهارتو  ها ها، ادراك كه از نگرش استري رفتاري پذي عد پنجم الگو، انعطافب در نهايت
مشـاركت و   ؛مركز كنترل درونـي  :از اند عبارتعد هاي اين ب مؤلفه. بر رفتارهاي عملي كاركنان تمركز دارد طور مستقيم به

. انعطـاف و تغييرپـذيري   ؛گرايانـه  ريرفتـار مشـت   ؛گيري مـؤثر  ارتباط ؛گرايي و پشتكار هدف ؛خلاقيت و نوآوري ؛كار تيمي
ي آنها مؤلفهعد و همچون ابعاد اول و سوم، اين ب، بـا عنـاويني   اسـت كـه   ي قبلـي  هـا  پژوهشترين ابعاد در  راستفادهاز پ

بلتـرن  (رفتـاري   پذيري انعطاف، )2009و كتكار و ست،  2008و نگو و لوي،  1998رايت و اسنل، (چون رفتار كاركنان هم
همـاهنگي در   پـذيري  انعطـاف و رفتارهـاي كاركنـان و    هـا  مهـارت منبـع در   پذيري انعطافو ) 2008، همكارانو  مارتين
  .خورد به چشم مي) 2015 ،وي و همكاران(و رفتارهاي كاركنان  ها مهارت

مدل ايـن پـژوهش را در    كه شود مي پيشنهاد بعدي پژوهشگران، به پژوهشبا توجه به تجربيات كسب شده در اين 
همچنـين، بـه   . كننـد سـازي معـادلات سـاختاري آزمـون      ماننـد مـدل   ،و با استفاده از رويكردهاي كمي تر گسترده ةمعجا

... هاي ديگري مانند روش دلفي، فراتحليـل، فراتركيـب و   يي از روشها پژوهشدر چنين  كه شود مي پيشنهادپژوهشگران 
رفـع   اسـت، بربودن آن  كه زمان پژوهشي اصلي اين ها دوديتتا از اين طريق، يكي از مح كنندسازي استفاده  براي مدل

در بخش چه  ،هاي توليدي و خدماتي كشور حوزه سايرپژوهش را در  اين مشابه توانند پژوهشگران ميعلاوه بر اين،  .شود
 ،انـي هـاي بـومي و اير   كم شاهد طراحي و جايگزيني مـدل  تا كماجرا كنند  ي خصوصيها بانكدر  ياعمومي چه  دولتي و

ايـن كـار، كـاملاً در جهـت سياسـت كـلان       . باشيمپذيري منابع انساني  انعطاف ةزميني عمومي غربي در ها جاي مدل به
  .كرده استنيز بارها بر آن تأكيد ) العالي مدظله(كه مقام معظم رهبري  است »الگوي ايراني اسلامي پيشرفت«

 پـذيري  تطبيـق از طريـق افـزايش    متغير قابليت سازماني كـه عنوان  به ،منابع انساني پذيري انعطاف يدر جهت ارتقا
ي هـا  بانكتوجهي بر عملكرد  شايان تأثيرسياسي و فناوري  و ي اقتصاديها محيطي در عرصه ةسازمان با تغييرات فزايند

زيـر بـه   ، پيشـنهادهايي بـه شـرح    داردالمللي و اتخاذ سياست اقتصـاد مقـاومتي    هاي بين ويژه در شرايط تحريم به ،دولتي
  :شود مي ي دولتي ارائهها بانكمديريت منابع انساني  ةگيرندگان بانكداري دولتي و نيز متوليان حوز گذاران و تصميم سياست
ي شغلي مختلـف در  ها تخصصي و مديريتي براي خانواده و ي عموميها شايستگياعم از  ،ي لازمها شايستگي .1

 يامكان ارتقا آن،كمك نتايج  شود تا به يدههر شايستگي سنج مندي كاركنان از شناسايي و ميزان بهره ها بانك
تا  شودبازنگري  اي هصورت دور بايستي به كار،اين . ي دولتي ميسر شودها بانكميزان تناسب شغل و شاغل در 

از قبيل جذب و ارتقا هايي  مبناي تصميم ،ي متناسب با شرايط و مقتضيات دروني و محيطيها شايستگيهمواره 
لازم براي تطبيق با شرايط در منابع انساني ايجـاد و   پذيري انعطاف ،صاب كاركنان قرار گيرد و بدين ترتيبو انت

 .حفظ شود

ي هـا  شايسـتگي براي سـنجش  و همچنين، ابزارهاي مناسب هاي ارزيابي  از كانون ،جذب و استخدام فراينددر  .2
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دگيري، مشاركت و كار تيمي، خلاقيت و نوآوري، شناختي، تمايل به ياـ   پذيري ادراكي انعطافاي مانند  عمومي
گرايانـه و انعطـاف و تغييرپـذيري     گيري مؤثر، مركز كنترل دروني، رفتـار مشـتري   گرايي و پشتكار، ارتباط هدف

منـابع انسـاني بانـك را     پذيري انعطافي دولتي شوند كه ها بانككاركناني وارد  ،شود تا از بدو استخدام استفاده
  .ندكنتضمين 

كه  اي هگون به ؛طور اثربخش بهره گرفته شود هاي ارزيابي و توسعه به از كانون ،ارتقا و انتصاب كاركنان فرايندر د .3
شناختي، مهارت مشتري مداري، تمايل به يادگيري، ـ   پذيري ادراكي انعطاف همچون اي ي عموميها شايستگي

گرايانـه و   گيـري مـؤثر، رفتـار مشـتري     ارتبـاط گرايي و پشتكار،  مشاركت و كار تيمي، خلاقيت و نوآوري، هدف
پشتيباني  .مربوطه قرار گيرد هاي مبناي اتخاذ تصميم سنجيده شود وابزارهاي مناسب  با ،انعطاف و تغييرپذيري

ي عمومي ها شايستگي ةتوسعارزيابي و  ةنحوعنوان  با سازوكار معين شده، از سازمان اداري و استخدامي كشور
 ،اي هي عمـومي مـديران حرف ـ  ها شايستگيي مذكور در شمار ها شايستگيز طريق گنجاندن ا ،اي همديران حرف

  .شايان توجهي باشدكمك  تواند در اين راه مي
جاي ساختارهاي  به ،تيمي و ماتريسي و از قبيل ساختارهاي تخت ،از الگوهاي ساختار سازماني منعطف و چابك .4

 . مراتبي سنتي استفاده شود  هبلند سلسل

براي ايـن منظـور هـم     .گيري شود ي مستمر و متوالي اندازهها كاركنان در دوره »تعهد سازماني«شغلي  نگرش .5
 .ساز است كار ي خروجها ي استاندارد و هم مصاحبهها نامه پرسش

 .شوندتر  غنياز طريق تفويض مسئوليت و اختيار، مشاغل از قبل  .6

ي هـا  مهـارت واجد وظـايف و   يمشاغل ،ساختار تفصيليشغلي در طراحي مشاغل و  ةبا استفاده از رويكرد توسع .7
 .متنوع ايجاد شود

شناختي، يـادگيري فـردي و سـازماني، مهـارت     ـ   پذيري ادراكي چون انعطافهميي ها شايستگينتايج سنجش  .8
گيري  گرايي و پشتكار، ارتباط مداري، تمايل به يادگيري، مشاركت و كار تيمي، خلاقيت و نوآوري، هدف مشتري
 ،شـود  مـي  هاي ارزيـابي و توسـعه انجـام    گرايانه و انعطاف و تغييرپذيري كه از طريق كانون رفتار مشتري مؤثر،
منـابع   پذيري انعطاف يكاركنان براي ارتقا اي هبراي تشخيص نيازهاي آموزشي و توسع لازم و مهمي يها داده

 .فردي كاركنان منظور شود ةتوسعشود كه بايستي در طرح  مي انساني محسوب

هـاي صـرف تخصصـي متمركـز بـر       جاي آمـوزش  عدي و مولد خلاقيت و نوآوري بهچندب و هاي متنوع آموزش .9
 .آورد مي پذيرتر شدن منابع انساني در مواجهه با تغييرات محيطي را فراهم انعطافزمينة  ،وظايف شغلي

 ،هاي مديريت منابع انسـاني  در فعاليت ،مبتني بر فناوري اطلاعات )HRIS( ي اطلاعاتي منابع انسانيها سيستم .10
 .فراهم سازدواكنش بهتر به تحولات را  زمينةبيش از پيش توسعه يابند تا چابكي و انعطاف ناشي از آنها 

و  هـا  مهـارت دانـش،   يبـراي ارتقـا  را كاركنان  ةانگيز توان مي ،محور برقراري نظام جبران خدمات شايستگيبا  .11
 .شدن افزايش دادپذيرتر طافانع در خصوص لازمو هاي متنوع  توانمندي



 
 

  1، شماره 14، دوره 1401مديريت دولتي،  49

 
چون يادگيري فردي و سازماني، مشاركت و كار تيمي، خلاقيت و نـوآوري،  هم ،پذيري انعطافمفاهيم مرتبط با  .12

در اسناد رسمي سازماني  ،گرايانه و انعطاف و تغييرپذيري گيري مؤثر، رفتار مشتري گرايي و پشتكار، ارتباط هدف
و كدهاي رفتـاري كاركنـان گنجانـده شـود و بـا اسـتفاده از سـازوكارهاي         ها، منشور اخلاقي سند ارزش مانند
 .سازي آنها بين كاركنان اقدام شود سازي و دروني به جاري ،سازي مناسب  گفرهن

هاي مربوط بـه   گنجاندن شاخص. شود مشخص مي شايستگي و نتايج كاري و عد رفتارسه ب از مجموع ،عملكرد .13
از قبيل يادگيري فردي و سـازماني، مشـاركت و كـار تيمـي، خلاقيـت و نـوآوري،        ،منابع انساني پذيري انعطاف
هـاي ارزيـابي    گرايانه و انعطاف و تغييرپذيري در شاخص گيري مؤثر، رفتار مشتري گرايي و پشتكار، ارتباط هدف

 ـ .كنـد  مـي  كمـك شـاياني   پذيري انعطاف يكه به حفظ و ارتقا هاي ديگري است اقداماز  ،عملكرد ادواري  ةارائ
بـر اثربخشـي    ،شوندگان و پيوندزدن نتايج ارزيابي عملكرد با نظام جبران خـدمات  بازخورد عملكردي به ارزيابي

 .فزايدا مياين رويكرد 

 .شود ارزش تلقي نوعي  ،نوآوري ةفرهنگ حامي نوآوري و تغيير ترويج شد .14

  .كنندمنابع انساني حمايت  ةي حوزها پژوهشاز  ،نظام بانكداري دولتي كشور .15

  منابع
 يفرانـوگرا در راسـتا   يكـرد يگرانـه، رو  فيتضـا  يرهبـر  ).1397(رامـين   ،ياله ـعيد؛ غفوريان شـاگردي، اميـر؛   س ي،اصفهان يباغيآ

  . 30 -17 ،)55(17 ،نشريه مديريت فرداكاركنان،  يو آوا يمنابع انسان پذيري انعطاف

كنفـرانس   نيسـوم  .يمنـابع انسـان   پذيري انعطافاستعداد بر  تيريمد تأثير يبررس ).1395(سعيد  نسب، يحكمحمدعلي؛ م ،رستگار
 .1395ارديبهشت  30، رازي، شدر آغاز هزاره سوم يو علوم انسان ياقتصاد حسابدار ت،يريمد يجهان

 .يمنـابع انسـان   كياسـتراتژ  تيريمـد  پـذيري  انعطـاف مدل تناسـب و   ليتحل ).1395( ايماني، الميرا ؛دامغاني، الهه ؛رمضاني، يوسف
  .1395تير  25، بابلسر ،يمل كرديبا رو يكاربرد تيريكنفرانس اقتصاد و مد نيسوم

منابع انساني بر اثربخشي سازماني بـا نقـش ميـانجي     پذيري انعطافاثر ). 1398(صحت، سعيد؛ ايزدپناه، بهروز؛ قرباني پاجي، عقيل 
 . 180-143 ،)48(13 ،وري نشريه مديريت بهره .رفتار شهروندي سازماني در شركت بيمه ايران

 پـذيري  انعطـاف بـا   يسـازمان  لتيو فض يرابطه هوش سازمان يبررس ).1395(صمد  حسن بگلو، ي، حسن؛قلاوند ؛ريمم ،راد يبيمص
ي، بهشـت  ديتهران، دانشگاه شه ،يو حسابدار تيريدر مد يكاربرد يها پژوهش يالملل نيبكنفرانس  نيچهارم .يمنابع انسان

 .1395شهريور  25

 يدولت ـ يهـا  دانـش در سـازمان   ميدر تسه يمنابع انسان پذيري انعطاف يابيارز). 1396(حميده  دوار،يامسيداكبر؛  يي،پورطباطبا يلين
 .1396تير  14تهران،  ،يو حسابدار تيريمد يالملل نيكنفرانس ب نيدوم .يبانك مل: يمطالعه مورد

 انيبانك پارس ـ: مورد مطالعه( يبر عملكرد شغل يمنابع انسان پذيري نعطافا تأثير نييتع). 1396(امير  ،يگروسسلم؛ م ،بالاجاده يزدي
 ،يو علـوم انسـان   ياقتصـاد و حسـابدار   ت،يريو جهـان در مـد   رانيا نينو يها پژوهش يكنفرانس مل نياول .)استان تهران

  .1396ارديبهشت  28 راز،يش
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