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Abstract 
Today, due to the ever-increasing changes in the environment, the flexibility of human resources is 

considered a factor in the survival and development of organizations. In this regard, the purpose of this study 

was to design a Human Resource Flexibility Model for governmental organizations in Lorestan province. 

The current research is survey research in terms of method, applied research in terms of purpose, descriptive-

field research in terms of data collection, and inductive in terms of strategy. Using the meta-synthesis 

approach, resources related to the topic were selected and after the seven steps of this method, the dimensions 

and indicators of human resource flexibility were obtained. Then, to confirm, complete, and localize the 

obtained model in-depth and semi-structured interviews were conducted with 14 academic and executive 

experts. Sampling was done by targeted snowball method to select experts. The results of the interviews were 

analyzed and coded by the thematic analysis method. The validity and reliability of both stages were 

calculated by the agreement method of the two coders. Its value was 0.83. After integrating the results of 

meta-synthesis and theme analysis, the human resources flexibility model includes 8 dimensions of 

functional flexibility (with 6 indicators), skill flexibility (6 indicators), behavioral flexibility (3 indicators), 

flexibility of professional competencies (10 indicators), ethical flexibility (6 indicators), communicational 

flexibility (6 indicators), knowledge flexibility (8 indicators), and technological flexibility (12 indicators). 

Managers should use a different combination of models and their dimensions to achieve optimal conditions 

of flexibility. 
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 چکیده

َب مًرد تًجٍ قزار گزفتٍ است؛ در ػىًان ػبمل ثقب ي رضذ سبسمبن پذیزی مىبثغ اوسبوی ثٍ امزيسٌ، ثٍ ػلت تغییزات ريسافشين محیط، اوؼطبف
ژيَص ثبضذ. پَبی ديلتی استبن لزستبن میپذیزی مىبثغ اوسبوی ثزای سبسمبن َذف پژيَص حبضز، طزاحی الگًی اوؼطبفراستب  هیَم

 میذاوی -َب یک پژيَص تًصیفی حبضز ثٍ لحبظ ريش یک تحقیق پیمبیطی، اس وظز َذف یک پژيَص کبرثزدی، ثٍ لحبظ گزدآيری دادٌ
ثب ريیکزد فزاتزکیت  .کیفی ثب مبَیت اکتطبفی استفبدٌ ضذپژيَص َب اس ريش است. جُت تجشیٍ تحلیل دادٌ ي اس وظز استزاتژی، استقزایی

پذیزی مىبثغ اوسبوی ثٍ دست آمذ. سپس  َبی اوؼطبفمًضًع اوتخبة ي پس اس مزاحل َفتگبوة ایه ريش، اثؼبد ي ضبخصمىبثغ مزتجط ثب 
وفز اس خجزگبن داوطگبَی ي اجزایی مصبحجٍ ػمیق ي ویمٍ سبختبریبفتٍ اوجبم  14سبسی مذل ثٍ دست آمذٌ، ثب مىظًر تأییذ، تکمیل ي ثًمی ثٍ

َبی مصبحجٍ، تجشیٍ تحلیل ي ثٍ ريش تحلیل مضمًن خجزگبن ثٍ ريش گلًلٍ ثزفی َذفمىذ اوجبم ضذ. یبفتٍگیزی ثزای اوتخبة ضذ. ومًوٍ
ثًد. پس اس ادغبم وتبیج  33/0کذگذاری گزدیذ. ريایی ي پبیبیی َز دي مزحلٍ ثب ريش میشان تًافق دي کذگذار محبسجٍ گزدیذ؛ مقذار آن 

 ضبخص(، 6ای )ثب پذیزی يظیفٍ ثؼذ اوؼطبف 3پذیزی مىبثغ اوسبوی ضبمل  طبفحبصل اس فزاتزکیت ي تحلیل مضمًن، الگًی اوؼ
پذیزی  ضبخص(، اوؼطبف 10ای )پذیزی ضبیستگی حزفٍ ضبخص(، اوؼطبف 3پذیزی رفتبری ) ضبخص(، اوؼطبف 6پذیزی مُبرتی ) اوؼطبف

ثبضذ. ضبخص( می 12پذیزی فىبيراوٍ ) ص( ي اوؼطبفضبخ 3پذیزی داوطی ) ضبخص(، اوؼطبف 6پذیزی ارتجبطی ) ضبخص(، اوؼطبف 6اخلاقی )
 .ىذیاستفبدٌ ومب الگًَب ي اثؼبد آن اس یمتفبيت تیتزک ستثبییم پذیزی، تزیه يضؼیت اوؼطبفمطلًةثٍ  ذنیرس یثزا زانیمذ

 

 پذیزی ارتجبطی. پذیزی اخلاقی، اوؼطبف ای، اوؼطبفپذیزی ضبیستگی حزفٍ پذیزی مىبثغ اوسبوی، ريیکزد فزاتزکیت، اوؼطبف اوؼطبف: هبی کلیدی واژه
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 مقدمه
های های اخیر به دلیل افزایش تلاطم و پیچیدگیدر سال

عامل  عنوانبهمنابع انسانی  پذیریانعطاف، وکارکسب محیط
 )کاویانیها مطرح شده است مهمی در پیشرفت و بقای سازمان

ها با رقابتی شدید مواجه سازمان (.83: 1040، و همکاران
هستند که از تغییرات فناورانه و تغییر در تقاضای مشتریان 

مدیریت را به های سنتی شود. این وضعیت اعتبار مدلناشی می
چالش کشانده است؛ در شرایط پویای کنونی، چگونگی کسب 
مزیت رقابتی برای حفظ بقا و داشتن عملکرد بالا، به نقطه 
مورد توجه بسیاری از پژوهشگران و مدیران سازمان تبدیل شده 

 (.40: 1010و همکاران،  نژاداست )عارف

د است که ایجا ایگونهبهحاضر وضعیت کشور  حال در
شرایط بهتر، حل مشکلات و مسائل برای خروج از وضعیت 

ای را های جدید و نوآورانهحلفعلی و بهبود شرایط جامعه، راه
های کنونی با توجه به کند. حل مشکلات سازمانطلب می

ها و عدم اطمینان، با ساختارها و تحولات محیطی و پیچیدگی
ها برای ازمانپذیر نیست؛ لذا سهای گذشته امکاناستراتژی

های جدیدی یابی به موفقیت، باید روشی بقا و دستادامه
بیاموزند که به خلاقیت، نوآوری و ابداع محصولات یا خدمات، 

های جدید های فعلی و ایجاد روشتغییر فرایندها و روش
های کنونی برای بستگی دارد. به همین دلیل سازمان

 نعطف و چابک باشند.به تمام شرایط ممکن، باید م پاسخگویی
منابع انسانی موضوع تقریباً جدیدی  پذیریانعطافاکنون 

محسوب شده و پژوهش در این حوزه راهی طولانی پیش رو 
 دارد. این مفهوم بیشتر در بخش خصوصی مطرح شده و 

توان گفت که بخش دولتی در این زمینه مغفول واقع شده می
داشتن ساختارهای است. به علت حاکمیت قانون و مقررات و 

در بخش دولتی  پذیریانعطافسازمانی بوروکراتیک، ایجاد 
تر و دشوارتر از بخش خصوصی است؛ از سوی بسیار پیچیده
های بخش دولتی نیز با پیچیدگی، عدم اطمینان دیگر سازمان

های نوین محیطی، تغییرات سریع و استفاده گسترده از فناوری
بخش دولتی  پذیریانعطافوهای مواجه هستند. استفاده از الگ

های دولتی استان ای پیدا کرده است. سازماننیز اهمیت ویژه
نبوده و به دلایل فوق نیازمند  مستثنالرستان نیز از این امر 

باشند. لذا به تغییراتی برای انطباق با محیط پویای امروزی می
 ها نیازمندرسد با توجه به شرایط فعلی، این سازماننظر می

با توجه به  باشند.می پذیریانعطافترکیب مناسبی از الگوهای 
خصوص در محقق وجود آمده است به  نیکه در ا یادغدغه

 پذیریانعطافالگوی : لیاز قب یسؤالاتبه  افتنیدنبال پاسخ 
چگونه های دولتی استان لرستان منابع انسانی برای سازمان

، از موردنظرالگوی برای  ؟های آن کدامندابعاد و شاخصاست؟ 
منابع انسانی، کدام بعد و با چه  پذیریانعطافمیان ابعاد 

 تر است؟هایی مناسبشاخص
را رویکردی  پذیریانعطافنظران، داشتن برخی از صاحب

های نوین دانند. سازماناساسی در برخورد با چنین شرایطی می
های برای تحقق اهدافشان، باید در جستجوی ایجاد روش

 دیو الزامات جد راتییموقع با تغ طف باشند و بتوانند بهمنع
 ،مهم تیقابل با این ، سازگار شوندو بیرون سازمان درون

سازگار  یطیمح ریمتنوع و متغ یازهایتا با ن استسازمان قادر 

یابی و حفظ مزیت برای دست(، 816: 1040، ده )کارمانش

: 4003، 1ارانو همک رقابتی و عملکرد برتر تلاش نماید )هیت
18.) 

منابع انسانی به توانایی یک سازمان  پذیریانعطافمفهوم 
برای سازگاری مؤثر با نیازهای متنوع محیط بیرونی و داخلی 

: 1044 خاص اشاره دارد )زولین و همکاران، هایخود در زمان
(. این مربوط به استعدادهای شخصی، تجربه، رفتار و 4008

منابع انسانی  دهیسازمانیی توسعه و که به توانا یادگیری است
سازد تا به محیط و فرآیندهای اشاره دارد و کارکنان را قادر می

، 8و عدالی توییکاتنوآوری پاسخ داده و با آن سازگار شوند )
1010 :108.) 

ها در واکنش به تحولات به توانایی سازمان پذیریانعطاف
گاری آسان با ظرفیت ساز دهندهنشانبازار اشاره داشته و 

(. 473: 1010 ،باشد )بنزیدیا و ماکائویتغییرات محیط می

هایی که در منابع انسانی برای سازمان پذیریانعطافاهمیت 
ای شناخته فزاینده طوربهکنند، محیط پویای تجاری رقابت می

را یکی از  پذیریانعطافطوری که برخی توسعه شده است، به
ترین وظایف مدیران در صنایع همترین و در عین حال مسخت

 (، چراکه 4031: 1041، 8و همکاران دانند )سانتوسپویا می
تنها برای تطبیق با تغییرات و عدم اطمینان در محیط به کار نه

، بلکه برای ایجاد نااطمینانی در مزایای رقابتی نیز رودمی
د ها بای(. سازمان414: 4030، 6شود )گوپتا و گویالاستفاده می

کافی داشته باشند تا بتوانند هم تهدیدهای  پذیریانعطاف
های موجود در آینده را در و هم فرصت بینیپیشغیرقابل

 پذیریانعطافمحیط نامشخص و ناپایدار مدیریت کنند؛ اما باید 
 پذیریانعطافهای ثبات ترکیب نمایند. ارائه نوع را با جنبه

های ته یکی از چالشمناسب برای تناسب با محیط تجاری آشف

                                                      
1  . Karman 

2. Hitt et al.   

3. Tweiqat & Adaileh 

4  . Benzidia & Makaoui 

5. Santos-Vijande et al. 

6. Gupta & Goyal 



 3                       4104زمستان ( 14)پیاپی ، 4، شماره 44های دولتی، دوره فصلنامه علمی مدیریت سازمان

 و همکاران، 4پیشروی مدیران مدرن است )اتکینسون
 1010 :100.) 

ها برای در محیط آشفته و بسیار رقابتی امروز، سازمان
های مؤثر و کارآمد در برابر افزایش سطح عدم قطعیت، پاسخ

ها را ای از قابلیتبودن، مجموعه بینیپیشغیرقابلپیچیدگی و 
(؛ در همین 408: 1014، 1وفی و همکارانطلبند )کریستمی

یکی از موضوعات مهم در اندیشه  عنوانبه پذیریانعطافراستا، 
(. 4701: 1041سازمانی مطرح شده است )ویسی و همکاران، 

سکون  ة، مرز بین ثبات مطلقی که به نقطپذیریانعطاف
خود خارج  ةو حرکت مطلقی که یک عامل را از حیط رسدیم

آورد، تعریف شده است؛ به بیانی کنترل درمی نموده و تحت
دیگر، حرکتی است که انسجام را از بین نبرده و ثباتی که مانع 

 (.18: 1010، 8)ابونهل و همکاران شودینمحرکت 
ها در واکنش به تحولات به توانایی سازمان پذیریانعطاف

ظرفیت سازگاری آسان با  دهندهنشانبازار اشاره داشته و 
(. 476: 1010ت محیط است )بنزیدیا و ماکائویی، تغییرا

در درجه اول به توانایی مدیران در  پذیریانعطافاصطلاح 
و سازگاری با  پاسخگوییادغام و پیکربندی مجدد منابع برای 

: 1048، 1شود )چانگ و همکارانتغییرات محیطی مربوط می
عاملی که به شرکت توانایی پاسخ سریع و  عنوانبه( و 163

دهد، شناسایی شده خلاقانه به تغییرات در محیط بازار خود می
 (.800: 1010است )اتکینسون و همکاران، 

منعطف بودن  عنوانبهتوان سازمانی را می پذیریانعطاف
ها یا در یک رشته یا بخش بلکه در همه رشته تنهانهها سازمان
به (، که 441: 1010، 8ها تعریف کرد )کوچیعت و اکایابخش

مؤثر  پاسخگوییتوانایی سازمان در ایجاد تغییرات داخلی برای 
، 6به محیط در حال تغییر بیرونی اشاره دارد )شوکور و همکاران

(؛ درواقع یک شایستگی متمرکز درونی است که سازمان 1010
را بدون زحمت جدی، برای مقاومت در برابر تغییرات محدود 

(؛ هم 881: 1040، 7رماسازد )شوکلا و شامحیطی توانمند می
توانند مناسب می و هم ثبات در صورت استفاده پذیریانعطاف

منجر به مزیت رقابتی قطعی در بازار رقابتی فزاینده شوند 
 (.4868: 1047، 3)خوبیان و همکاران

های مهم منابع انسانی یکی از جنبه پذیریانعطاف
 یریپذانعطافسازمانی است. در حالی که  یریپذانعطاف

                                                      
1. Atkinson et al.   

2. Christofi et al.   

3. Abu-Nahel et al.   

4. Chang et al.   

5. Koçyiğit  Akkaya 

6. Shukor et al.   

7. Shukla  & Sharma 

8. Khoobiyan et al.   

ها برای سازگاری توانایی عمومی آن دهندهنشانها سازمان
های کارکنان است، انعطاف منابع انسانی بر تطبیق ویژگی

ها و رفتارها( با تغییر شرایط محیطی )مانند دانش، مهارت
کارکنان  پذیریانعطافمتمرکز است. با توجه به تفسیر جدیدتر، 

ها و ان از مهارتعبارت است از میزان برخورداری کارکن
هایی را در اختیار سازمان تواند گزینهمجموعه رفتاری که می

های رفتاری مناسب را دنبال کند )بلتران قرار دهد تا جایگزین
های ( و ممکن است انتخاب617: 1048، 0مارتین و روکا پوئیگ

های پویا را بهبود بخشد )شیمیزو و استراتژیک در محیط
 (.13: 1001، 40هیت
یک قابلیت در سطح  عنوانبهمنابع انسانی  پذیرینعطافا

ای ها که اهمیت ویژهشود. یکی از قابلیتسازمان، مطرح می
دانشی منابع انسانی  پذیریانعطافیافته است، بحث دانش و 

ی اصلی برای است؛ دانش امروزه به یکی از نیروهای محرکه
شده است تبدیل  وکارهاکسبها و کسب موفقیت در سازمان

که تغییر و تحول جزء  آنجایی(. از 6: 1041)ربیعی و معالی، 
های معنوی و های امروزی بوده و سرمایهسازمان ناپذیرجدایی

شوند، یک عامل حیاتی و نامشهود که همان دانش تلقی می
هایی در برابر تحولات پیروز شوند؛ سازمانمهم نگریسته می

)دانش( خود را توسعه دهند خواهند بود که سرمایه نامشهود 
(؛ به همین جهت، 67: 1040)رضاییان فردویی و قاضی نوری، 

توانند ترین کارکنان سازمان هستند و میکارکنان دانشی مهم
و  زادهبرای سازمان مزیت رقابتی پایدار کسب نمایند )قربانی

های (. البته در راستای این مطلب نگرش488: 1047همکاران، 
 را  پذیریانعطافکلی،  طوربهشود؛ طرح میدیگری هم م

سیستم و محیط خارجی  پیونددهندهشاخص  عنوانبهتوان می
آن برای جذب عدم قطعیت، پویایی سیستم و همچنین توانایی 

: 1047تغییر و سازگاری در نظر گرفت )خوبیان و همکاران، 
4861.) 

 منابع انسانی را ظرفیت پذیریانعطاف( 1044) 44اینیانگ
های ای از رویهداند که شامل مجموعهپویای سازمان می

نظارتی و سرمایه انسانی از طریق اصلاح، گسترش یا قرارداد 
با توجه به تغییرات در شرایط کار است. به نظر کلیهر و 

منابع انسانی به افراد این  پذیریانعطاف( 1040) اندرسون

دیگران در دهد که در مورد نحوه مشارکت با آزادی را می
گیری کنند. کارهای مربوط به کار و عملکرد شغلی تصمیم

                                                      
9. Beltrán-Martín & Roca-Puig 

10. Shimizu & Hitt 

11. Inyang 

12. Kelliher & Anderson 
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ظرفیت تغییر محیط یا  عنوانبه( نیز آن را 4001) آپتون

ترین هزینه، زمان و اطمینان با کمواکنش نسبت به عدم
کند )عبدلیلا و تلاش همراه با حداکثر عملکرد تعریف می

و اهداف  غییرتقابلهای پویا و (. محیط1043، 1همکاران
منابع انسانی نیاز دارد. به  پذیریانعطافسازمانی ناسازگار به 

ای از کاربردهای انتخابی هرچه دامنه (4008) نظر سانچز

یک منبع بیشتر و هزینه و زمان جایگزینی آن با منبعی 
منابع بالا خواهد بود  پذیریانعطافدیگر کمتر باشد، 

که  ییهاازمانس(؛ 30: 1048)عباسی و همکاران، 
بالایی دارند، دارای مدیران و کارکنانی ماهر  پذیریانعطاف

توانند موجب تسریع و تسهیل در و منعطف هستند که می
جویی در زمان و منابع شده و فرصتی برای ایجاد امور، صرفه

ها را فراهم نماید )سینا و زاهدی، انگیزش و توسعه مهارت
1010 :406.) 
 

 پژوهش پیشینه
ایجاد شد و  4010مفهومی است که در دهه  پذیرینعطافا

اقتصاد، تئوری  ویژهبههای تحقیقاتی مختلف، در زمینه
برای اولین  پذیریانعطافو تولید وجود دارد.  یریگمیتصم

بخشی از مطالعه  عنوانبه( 4014) بار توسط لاوینگتون

گذاری معرفی شد خطرات ناشی از عدم تحرک منابع سرمایه
( اولین 4031) 8(. اتکینسون1043، عبدلیلا و همکاران)

 هایدادهپذیری منابع انسانی را براساس الگوی انعطاف
های انگلیسی و مبتنی بر مفهوم استفاده تجربی از شرکت

د. در این کرطراحی  6از اشتغال مرکزی و محیطی زمانهم
ای، عددی و مالی وجود وظیفه پذیریانعطافمدل سه نوع 

باشد ها در ازای رشد هر سه الگو میرد و رشد سازماندا
 ( نیز براساس رابطه4033) 7(. انسوف10: 4031)اتکینسون، 

گذاری نمود و میان سازمان و محیط، چهارچوبی را پایه
داخلی و خارجی  پذیریانعطاف دودستهرا به  پذیریانعطاف

ع داخلی به نقدینگی مناب پذیریانعطافبندی کرد. طبقه
شرکت ارتباط داشته و با تغییر در بازار کار داخلی به افزایش 

کند توانایی سازمان در سازگاری با عدم اطمینان کمک می
 (.861: 1010، 3همکاران)مارتینز سانچز و 

                                                      
1. Upton 

2. Abdelilah et al.   

3. Sánchez, 

4. Lavington 

5. Atkinson 

6. Core and periphery Employment 

7. Ansoff 

8. Martínez-Sánchez et al.   

کلی در مطالعات پیشین دانشمندانی مانند میشیه  طوربه
(، سوان 1008و همکاران ) 40پویگ-(، روکا1004) 0و شیهان

ازجمله  پذیریانعطافهای مختلف ( جنبه1000) 44اکسو ف
های تولید، ساختار سازمانی، یا های رقابتی، روشاستراتژی

اند )دلالاسترا بررسی قرار داده مدیریت منابع انسانی را مورد
( در 1041) 48(. کیان و همکاران4: 1041، 41و همکاران

انسانی پذیر منابع تحقیقی بیان کردند مدل مدیریت انعطاف
های ها و روشهای جدید مدیریتی، حذف ایدهبا روش

منابع  مدیریت نامناسب و غلبه بر مدیریت سنتی مدیریت
 بخشد.انسانی را بهبود می

ی منابع انسانی مؤثر بوده در توسعه پذیریانعطافابعاد 
، لازمه رسیدن پذیریانعطافو انتخاب کارمندانی با بالاترین 

: 1041، 41ویسی و همکارانباشد )سانی میبه توسعه منابع ان
منابع  پذیریانعطافوجود  در صورت(؛ همچنین 4701

انسانی، میزان اثربخشی افزایش یافته و منابع انسانی با 
ها، عملکرد و رفتار توانند از نظر مهارتاعتماد به نفس می

های نوآور بهتر عمل کنند )آیباغی اصفهانی و در سازمان
 (.4708: 4710، 48همکاران

بر پایداری  توجهیقابلای تأثیر وظیفه پذیریانعطاف
مرجعی در طراحی شغل،  عنوانبهمنابع انسانی داشته و 

کار  شناسایی و تحرک کارگران در هنگام انجام وظایف به
( 1010) 46لوو(. 138: 1010شود )توییکات و عدالی، برده می

ر تأثیر رهبری بودن منابع انسانی د ةکنندلیتعدنقش نیز 
 به نظرشغل را مورد بررسی قرار داده است. معتبر بر ساختار 

منابع انسانی با ایجاد  پذیریانعطاف( 1010) 47یانگ و گان
پذیر، مدیریت منابع انسانی را تقویت نموده، فضای انعطاف

مشاغل را برای توسعه یک فضای رقابتی ترغیب و توانایی 
 برد.پذیری بالا میپیگیری مهارت سازمان را برای

الگوی ( 1007) پروردانشدر داخل کشور نیز اعرابی و 
منابع انسانی را براساس مدل تاسلمن، طراحی  پذیریانعطاف
ای، عددی، موقت و آن را به چهار بعد انعطاف وظیفه نموده

وجود ( 1044) نمودند. فتاحی و همکاران یبندمیتقسو مالی 
 و  بالا عملکرد با کاری یهانظام بین قوی ایرابطه

را تأیید نمودند. اسگندری و  انسانی منابع پذیریانعطاف

                                                      
9. Michie & Sheehan 

10. Roca-Puig et al.   

11. Swan & Fox 

12. DeLa Lastra et al.   

13. Qian et al.   

14. Veise et al.   

15. Aibaghi-Esfahani et al.   

16. Luu 

17. Yang & Gan 
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 منابع انسانی به پذیریانعطاف( مدل بهینه 1043همکاران )

فازی را برای سازمان تأمین اجتماعی طراحی  استنتاج روش
ای، ارتباطی، مهارتی، نمودند. در این مدل الگوهای وظیفه

نسبت به  که خلاقی شناسایی شدرفتاری، شناختی و ا
تحقیقات گذشته، از جامعیت بیشتری برخوردار بود. 

پذیری پیامدهای انعطافنیز ( 1040) سیدنقوی و همکاران 
به سه  فرایندهای مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی

و روابط  هدکرفردی، سازمانی و فراسازمانی تقسیم  ةدست
 اند.را بیان کردهها بین آن

( شش بعد آموزش و 1014ری گوجانی و همکاران )حید
توسعه، ساختار سازمانی، نگرش مدیریتی، نگهداشت 

توانمندسازهای  عنوانبهرا  یجوسازمانکارکنان و 
 .کارکنان معرفی نمودند پذیریانعطاف

های شناسایی شده از با توجه به ابعاد و شاخص
وان مطرح تمنابع انسانی، می پذیریانعطافتحقیقات پیشین 
های مختلفی از مفهوم های قبلی به جنبهکرد که در مدل

 این منابع انسانی پرداخته شده است؛ با وجود پذیریانعطاف
سازی الگوهای مذکور و بومی در خصوصهای کمی تلاش

شدن این الگوها با فرهنگ کشور ما )اسلامی  راستاهمنیز 
-ش به بومیه است. لذا در این پژوهایرانی( صورت گرفت –

های منابع انسانی در سازمان پذیریانعطافالگوی سازی 
 دولتی استان لرستان پرداخته شده است.

 

 پژوهش شناسیروش

از  ،یشیمایپ پژوهش کی ،به لحاظ روش حاضر پژوهش
 هاداده یو به لحاظ گردآور یکاربرد پژوهشینظر هدف 

از بعد ماهیت، . باشدیم میدانی - یفیتوص قیتحق کی
اکتشافی و از نظر استراتژی، استقرایی است. پژوهش حاضر 

انجام شده است؛ برای  4فراترکیب با رویکرد کیفی و روش
تأیید مدل فراترکیب از مصاحبه نیز بهره گرفته شده است. 
بر همین اساس، در طراحی مدل نهایی از دو منبع: الف( 
اسناد و مدارک و ب( نظر خبرگان دانشگاهی و اجرایی 

های دولتی استان لرستان استفاده شده است. استفاده زمانسا
-درباره توجهیقابلاز روش فراترکیب، به خاطر وجود منابع 

 تواند تصویری اولیهی موضوع مورد بحث بوده است که می
منابع انسانی فراهم نماید. پس از آن،  پذیریانعطافپیرامون 

ز فراترکیب نظر خبرگان دانشگاهی و اجرایی، مدل حاصل ا
 .(7: 1010)ابیلی،  دکرتری نزدیک را به مدل کامل

در این پژوهش از دو ابزار مجزا برای گردآوری 

                                                      
1. Meta-synthesis 

اطلاعات استفاده شده است. در بخش فراترکیب از روش 
نیمه  عمیق و بعد از مصاحبه ةای و در مرحلکتابخانه

 شده است. ساختاریافته استفاده
ها، نامهها، پایاناز کتابای: در این روش روش کتابخانه

های ها و پورتالسایتمقالات انگلیسی و فارسی، وب
 اطلاعاتی اینترنتی استفاده شده است.

ساختار یافته(: در نیمه عمیق و روش میدانی )مصاحبه
ی هریک از ای با سؤالاتی درباره، پرسشنامهاین مرحله

 های حاصل از رویکرد فراترکیب طراحی و برایشاخص
هایی جهت خبرگان ارسال شد؛ همچنین با آنان مصاحبه

سازی مدل انجام شد. در مصاحبه از خبرگان تکمیل و بومی
 های امروزی، هرخواسته شد تا براساس نیازهای سازمان

 پذیریانعطافالگوی روز شدن موجب تکمیل و به آنچه
شود را از دیدگاه خود تشریح نمایند. های دولتی میسازمان

 ادامه یافت. پژوهش یهاافتهیها تا حد اشباعِ ن مصاحبهای
های گوناگون علمی و حجم ها در رشتهرشد پژوهش

بالای اطلاعات ناشی از آن، باعث شده تا تسلط کاملی بر 
تا  خاص ةبودن در آن زمین روزبهتمامی ابعاد یک موضوع و 

حد زیادی ممکن نباشد؛ به همین دلیل انجام تحقیقات 
انجام شده در همان  هایپژوهشی ی که عصارهترکیب

پژوهشگران  پیشرویمند، موضوع را به روشی علمی و نظام
با  دهند، در حال افزایش است. رویکرد فراترکیبقرار می

های ی ترکیب پژوهشایجاد نگرش سیستمیک، از شیوه
نماید. با های اساسی و جدیدی را کشف میمختلف، استعاره

 ةای درزمینجاری ارتقا یافته و دید گستردهاین روش دانش 
 (،00: 1014نژاد و همکاران، آید )زنگنهمسائل پدید می

سازی چندین مشابه فراتحلیل، برای یکپارچهفراترکیب 
-های جامع و تفسیری صورت میمطالعه جهت ایجاد یافته

 هایدادهکه بر  گیرد. در مقایسه با رویکرد فراتحلیل کمی
های آماری تکیه دارد، موضوع و روشکمی ادبیات 
ی کیفی تمرکز داشته و به ترجمه هایدادهفراترکیب بر 

مطالعات کیفی به یکدیگر و درک و فهم پژوهشگر مرتبط 
فراترکیب، ترکیب تفسیر تفسیرات  دیگرعبارتبهباشد؛ می
دهقانی و همکاران، اصلی مطالعات منتخب است ) هایداده

( 1007) 1وش سندلوسکی و باروسبراساس ر (.07: 1048
آمده  4ت مرحله است که در شکل فراترکیب دارای هف

 است.

                                                      
2. Sandelowski & Barros 
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 (1007و باروس ) یسندلوسک یابراساس روش هفت مرحله بیفراترک یهاگام .1شکل 
Figure 2. The Metasynthesis Steps based on the Seven-Step Method of Sandelovski and Baros (2007) 

 
براساس  بیدر ابتدا سؤال پژوهش حاضر در بخش فراترک

 نیو چگونه، به ا یچه کس ،یچه زمان ،یزیچه چ یپارامترها
دهندة لیتشک هایشده است: عناصر و شاخص انیصورت ب

 یعلم هایدر پژوهش یمنابع انسان یرپذیانعطاف یالگو
 ، کدام است؟1014تا  4031 هایسال ةمنتشر شده در فاصل

و  یفارس هایدواژهیکل نیپژوهش با ا یجامعة آمار سپس
، 4یمنابع انسان یرپذیمورد جستجو قرار گرفت: انعطاف یسیانگل

 ایفهیوظ یرپذی، انعطاف1یانسان هایهیسرما یرپذیانعطاف
و  1یمنابع انسان یرپذیانعطاف ی، الگو8(ی)کاربرد
بر  ها. اغلب پژوهش8یاقدامات منابع انسان یرپذیانعطاف

پژوهش از  نیتمرکز دارند. در ا 6داده برخط هایگاهیپا
، 0، امرالد3نگری، اسپر7رکتیدا نسی: سایسیداده انگل هایگاهیپا

: یو فارس 48، اسکوپوس41، گوگل44، گوگل اسکالر40پرکوئست
پرتال جامع علوم  کا،یلیویس ران،ینورمگز، مگ ا رانداک،یا

 یفارس شگری(، جوگنج) رانیا یاطلاعات علم گاهیپا ،یانسان
 عنوانبه رهیو غ 41یجهاد دانشگاه یعلم گاهیعلم نت، پا

بهره گرفته شد.  ت،یریمد ةداده در حوز هایگاهیپا نتریمرتبط
 رشیپذ یارهایشده، براساس مع یآوربعد منابع جمعة در مرحل

 شدند. یبه صورت مورد به مورد بررس رش،پذیعدم ایو 

 

 مند منابعوهش جهت جستجوی نظاماستراتژی پژ. 1جدول 

Table 1. Research Strategy for Systematic Search of Sources 
 فارسی / انگلیسی زبان پژوهش

 1014تا  4031 زمان پژوهش

 منابع انسانی پذیریانعطاف حوزه مطالعه

 آمیخته / کمی / کیفی روش تحقیق

 شرایط و جزئیات
 پذیریانعطافای، وظیفه پذیرینعطافامنابع انسانی،  پذیریانعطاف

 های انسانیسرمایه

 نوع مطالعه
-ها، رسالهمقالات چاپ شده در مجلات پژوهشی معتبر، فصول کتاب

 هانامهپایانهای دکتری و 

 … ,ISI, ISC, ProQuest, WOS, SID, Elsevier, Scopus نمایه
 

گرفت. دست آمده، مورد بررسی قرار  عناوین مطالعات به
تعدادی از منابع به دلیل غیرمرتبط بودن عنوان حذف شدند. 

ها به مانده، با دقت بررسی شد. تعدادی از آنمنبع باقی 144
لحاظ محتوای چکیده و تعدادی نیز به علت مشکلات محتوایی 

مقاله  71منابع، غیرمرتبط تشخیص داده شدند. در مجموع 
ای از خلاصه 1ل مناسب بودند. در شک پژوهشبرای انجام 

 مراحل پالایش مطالعات نشان داده است.

1. Human Resource Flexibility 

2. Human Capital Flexibility 

3. Functional Flexibility 

4. Human Resource Flexibility Model 

5. Human Resource Practices Flexibility 

6. Online 

7. Science Direct 

8. Springer 

9. Emerald 

10. ProQuest 

11. Google Scholar 

12. Google 

13. Scopus 

4. Sid 
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 ای از مراحل پالایش مطالعاتخلاصه .2شکل 
Figure 2. Summary of Study Refinement Stages 

 

مورد  دقتبهمطالعات منتخب چندین بار بازخوانی شده و  سپس
در جدولی به این صورت  طلاعات مقالاتابررسی قرار گرفتند. 

بندی شدند: در ستون اول نام منبع شامل نام نویسنده و دسته
 پذیریانعطافهای سال نشر، در ستون دوم ابعاد و شاخص

 منابع انسانی که هر منبع به آن اشاره کرده است.

هایی تجزیه و تحلیل، موضوعات یا مضمون ةحلدر مر
، در روش فراترکیب جستجو شدند که در میان مطالعات موجود
( به این مورد 1007پدیدار شده بودند. سندلوسکی و باروس )

نمایند )اسگندری و اشاره می« بررسی موضوعی»تحت عنوان 
یک از کدهای به  (. در این مرحله، هر14: 1043همکاران، 

بندی دست آمده از گام قبلی، در کنار کدهای مشابه خود دسته
ام شدند. به همین دلیل تعداد و تحت یک عنوان مشترک ادغ

اولیه  ةهای به دست آمده کمتر از کدهای شناسایی شدشاخص
سازی شده و در قالب ابعاد باشد. سپس این ارتباطات مفهوممی

 شدند. بندیدستهاصلی 
حفظ  منظوربه، در هر مرحله پژوهشدر هنگام انجام این 

م کیفیت پژوهش و نتایج حاصله، برای درک صحیح مفاهی
مرتبط با موضوع، بازبینی و مرور مداوم مفاهیم تلاش زیادی 

انجام شده است. روایی و پایایی در ادامه مطالب همین بخش، 
 های مراحل قبل ارائه یافتهپایانی  ةدر مرحل خواهد آمد.

 آمده است. 8شود. این نتایج در جدول می

 ب( مصاحبه
ه جهت تحلیل یابی به نتایج رویکرد فراترکیب، بپس از دست

ای تفسیری اسناد و منابع معتبر، با دو هدف زیر مصاحبه
 های فراترکیب انجام شد.براساس یافته

آن، از نظر خبرگان  لیو تکم بیمدل بخش فراترک دییتأ( 4
 .اجراییو  یدانشگاه

مدل  کردنسازی نتایج این رویکرد و کاربردی ( بومی1
 .(0: 1010)ابیلی و همکاران،  مزبور

 در بخش مصاحبه، شامل نخبگان و  پژوهشمعه جا
ها و خبرگان اجرایی دانشگاه استادانهای دانشگاهی از خبره

باشند که به روش گلوله های دولتی استان لرستان میسازمان
نفر از ایشان پژوهش به حد  41انتخاب شدند. با  هدفمند برفی

  1اشباع نظری رسید. سیمای کلی جامعه آماری در جدول 
 آمده است.

 

 سیمای کلی نمونه آماری .2جدول 
Table 2. Overview of the Statistical Sample 

 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 

 

 

 تعداد      سمت سنی میانگین سابقه کار میانگین تحصیلات ترکیب نمونه نمونه

41 
 نفر

خبرگان 
 نفر( 0دانشگاهی )

 نفر 1 استاد 60 17 دکتری

 نفر 7 دانشیار 83 11 دکتری

خبرگان 
 نفر( 8اجرایی )

 نفر 1 مدیر عالی 86 40 دکتری

 نفر 8 مدیر عالی 80 18 سانسیلفوق

  N=87  حذف مقاله به دلیل عنوان

   N=65حذف مقاله به دلیل چکیده 

 N=74حذف مقالات به دلیل محتوا  
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، کیفی حاصل از مطالعات میدانی و روش مصاحبه هایداده
منابع  پذیریانعطافهای ها و مؤلفهجهت شناسایی شاخص

کدگذاری شد.  4تحلیل مضمونانسانی، با استفاده از روش 
مرحله  این فرایند را طی شش مرحله: (1006) 1کبراون و کلار

اولیه، مرحله  کدهای ایجاد -ها، مرحله دومداده با آشنایی -اول
بازبینی  -، مرحله چهارم(هاتِمها )مضمون جستجوی -سوم

و  هامضمون گذاریتعریف و نام -، مرحله پنجمهامضمون
 کنند.تشریح می تهیه گزارش -مرحله ششم

 درک و هاآشنایی با داده ، جهتتحلیل مضمون در ابتدای روش
 ها بررسیمصاحبه هایداده بار چندین ها،آن محتوایی عمیق

شد؛ سپس  ها بارها خواندهشد. در مرحله بعدی متن مصاحبه
از « های مصاحبهگزاره»های مهم و کلیدی، با عنوان جمله

ت، متن استخراج و در جدولی قرار داده شد. از بین این جملا
تفکیک و به هرکدام یک کد « کد اولیه»هایی را با نام کلیدواژه

یک مصاحبه به صورت  کدگذاری قسمتی ازاختصاص داده شد. 
 آمده است. 8نمونه در جدول 

 

 یازدهم و تبدیل آن به کد اولیه ةکدگذاری بخشی از مصاحب .3جدول 
Table 3. Coding a Part of the 11th Interview and Converting it to the Primary Code 

 کد اولیه کدهای مصاحبه هایگزاره

های کارکنان منعطف با بیشتر واحدهای سازمانی، موقعیت
 کنند.مختلف و وظایف جدید خود را هماهنگ می

 PK6 کارکنان با واحدهای مختلف هماهنگی
 PK7 های جدیدهماهنگی کارکنان با موقعیت

 PK8 ایف جدیدهماهنگی کارکنان با وظ

جایی در کارکنان برای انجام وظایف گوناگون و جابه
 مشاغل مختلف توانمند هستند.

 PK9 توانایی انجام وظایف گوناگون

 PK10 جایی در مشاغلتوانایی جابه

های خاص را کارکنان منعطف وظایف جدید و مهارت
 گیرند.یاد می سرعتبه

 PK11 یادگیری سریع وظایف جدید

 PK12 جدید هایمهارتگیری سریع یاد
 

نامیده « شاخص»بعد کدهای مشابه شناسایی و  ةدر مرحل
بخشی از جدول تبدیل کدهای اولیه به  1شدند. در جدول 

های شاخص به صورت نمونه بیان شده است. در أخر شاخص
 را تشکیل دادند.« ابعاد»بندی شده و مشابه، در کنار هم طبقه

 

 کدهای اولیه به شاخصتبدیل  .4جدول 

Table 4. Converting Primary Codes to Indexes 
 منبع شاخص فراوانی کدهای اولیه

 8 های جدیدتوانایی پذیرش مسئولیت
 -PB15- PE7- PF26- PG18 توانایی انجام وظایف جدید

PK9- PL12- PM18 1 های گوناگوناجرای نقش 

آفرینی کارکنان توانایی ارزش 1 لفهای مختآفرینی کارکنان در حوزهارزش
 های مختلفدر شغل

PD26- PE8- PK6- PK7- 

PK8- PK10- PL13 8 های مختلفجایی در شغلتوانایی جابه 

 
)فراترکیب و مصاحبه( به صورت  پژوهش ةبرای هر دو مرحل

 جداگانه روایی و پایایی مورد توجه و محاسبه قرار گرفت.
کیب: ضمن تلاش برای درک صحیح فراتر ةالف( پایایی مرح

مفاهیم مرتبط با موضوع و بازبینی و مرور مداوم مفاهیم در هنگام 
« های ارزیابی نقادانهمهارت ةبرنام»از ابزار  پژوهشانجام این 

برای ارزیابی کیفی محتوای منابع پژوهشی کیفی و همچنین 
استفاده « توافق بین دو کدگذار»جهت سنجش پایایی از روش 

 ه است. شد
 

1. Content analysis 

2. Brown & Clark 

 

ده کرها را کدگذاری در این روش تعداد پنج منبع که پژوهشگر آن
تصادفی انتخاب شده و جهت بررسی در اختیار یکی  طوربهاست، 

های کیفی، قرار مدیریت منابع انسانی مسلط به روش استاداناز 
بع، توسط دو پژوهشگر کد از پنج من 14گرفت. در مجموع تعداد 

که  4ضریب کاپا ةاستخراج شده است. نتایج حاصله و محاسب
نشان  محاسبه شده است، اس. پی. اس. اس افزارنرم وسیلهبه

 36/0دو کدگذار طبق شاخص کاپا مقدار دهد میزان توافق می
 باشد،قبولی میباشد. از آنجایی که عدد فوق، مقدار قابلمی

                                                      
1. Kappa 

. SPSS 
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 فت فرض وابستگی کدها به هم، تأیید توان نتیجه گرمی
قبولی شود. بنابراین مفاهیم استخراج شده، از کیفیت قابلمی

 باشند.برخوردار می
در روش مصاحبه، اعتبار برای  مصاحبه: ةب( پایایی مرحل

 تا گرفت قرار توجه مصاحبه مورد ةاز مراحل هفتگان هرکدام

. در هر مرحله باشند اتکاقابل و موثق آمده دست به نتایج
سعی شده است تا میزان خطا به حداقل برسد. برای محاسبه 

یا « توافق درون موضوعی»پایایی پژوهش حاضر از روش 
پایایی بین دو کدگذار استفاده شد. در این راستا از یک استاد 

های کیفی، علمی دانشیار و مسلط به روش ةدانشگاه با رتب
هشی، پنج متن مصاحبه را همکار پژو عنوانبهخواسته شد تا 

 یهایکدگذارکدگذاری نماید. محاسبه پایایی پژوهش، بین 
تعداد  M، 4شماره  فرمول حاصله، به شکل زیر است. در

موارد کدگذاری  عدادت 1N، بین دو کدگذار توافق موردکدهای 
به از شده  موارد کدگذاری 2Nکدگذار اول و  وسیلهبه شده

درون درصد( توافق ) زانیم .باشدمیدوم  کدگذار طریق
)شصت درصد یا بیشتر( در  دو کدگذاربازآزمون و  یموضوع

، 4)کویل مورد یک مصاحبه، روشی برای پایایی تحلیل است
با استفاده از  درون موضوعیدرصد توافق  (.187: 4006

 60به دست آمد. چون مقدار حاصله از  38/0، ذیلفرمول 
رحله دارای پایایی لازم نتیجه این م درصد بیشتر است، در

 باشد.می

 

 

 

 (463: 1000)خواستار،  پایایی مصاحبه .1فرمول 

Formula 1. Interview Reliability 

(Khastar, 2009: 168) 
 

ها از روش در بخش فراترکیب و همچنین در مصاحبه
 پذیریانعطافهای نهفته شاخص کدگذاری استفاده شد.

کیفی  هایدادهگرفت.  ارمنابع انسانی مورد شناسایی قر
حاصل  حاصل از مطالعات میدانی که با روش مصاحبه

براساس « تحلیل مضمونرویکرد »شده بود، با استفاده از 
( کدگذاری شد. به این 1006روش براون و کلارک )

 محتوایی عمیق درک و آشنایی برای ترتیب که نخست
 نجاما هایمصاحبه از حاصل هایداده بار چندین هاداده
بارها متن گرفت؛  قرار بررسی موردبا خبرگان،  شده

های مهم و کلیدی از جمله سپسشد؛  ها خواندهمصاحبه
متن استخراج و در جدولی قرار داده شد. از بین این 

                                                      
1  . Kvale 

تفکیک و به « کد اولیه»هایی را با نام جملات، کلیدواژه
از  طور کلیبه هرکدام یک کد اختصاص داده شد.

با خبرگان دانشگاهی  نیمه ساختاریافتهو  مصاحبه عمیق
برای  «کد اولیه» 140 و« مصاحبه متن» 01 و سازمانی،

دولتی  هایسازمان در انسانی منابع پذیریانعطاف مفهوم
 شناسایی گردید. لرستان استان
 «کدهای اولیه» و شروع کدها تحلیل بعد از آن، 
ه شدند. بدین معنا ک مرتب جدید کدهای ایجاد برای

بندی کدهایی با شباهت مفهوم و معنا، شناسایی و دسته
 دلیل به شده کدگذاری هایخلاصه بازبینی از پس شدند.

 مرتبط مفاهیم مشابهت و «کدهای اولیه» بودن تکراری
 قالب در واحدهای معنایی صورت به تا شد تلاش هم، به
 یکسان کدهای که ترتیب این به شوند. مرتب «شاخص»

 دارای که کدهایی همراه به شانفراوانی کرذ با تکراری
 متناسب عنوان یک با دسته یک در هستند، مشابه مفهوم

 را «شاخص»یک  و شده بندیدسته هاآن معنی با
 مورد و تعریف هامضمونمراحل پایانی  دادند. در تشکیل
 شد. تحلیل هاآن هایدادهگرفته و  قرار مجدد بازبینی
 «بُعد» قالب در معنادار ایکده کردن متمرکز به سپس
 تجمیع «ابعاد» در« هاشاخص»گردید. در نهایت  اقدام

 دارای هامقوله که بود این بر تلاش مرحله این شدند. در
 باشند. «بیرونی ناهمگونی» و «درونی هماهنگی»

 

 ی پژوهشهایافته

های پژوهش در دو بخش حاصل شد: نخست نتایج یافته
دست  ب و بخش دوم نتایج بهحاصل از رویکرد فراترکی

 .تحلیل مضمونآمده از فرایند مصاحبه و روش 
ها حاصل های فراترکیب: این یافتهالف( یافته

هایی است که از منابع علمی کدگذاری مفاهیم و مقوله
اند. براساس نتایج بندی شدهیافته، شناسایی و دسته

سه منابع انسانی دارای  پذیریانعطاففراترکیب، مفهوم 
ای، وظیفه پذیریانعطافبعد کلیدی ازجمله: 

باشد. رفتاری می پذیریانعطافمهارتی و  پذیریانعطاف
نتایج حاصل از رویکرد فراترکیب را نشان  8جدول 

 .دهدیم
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 نتایج حاصل از رویکرد فراترکیب .5جدول 

Table 5. The Results of the Meta-Synthesis Approach 
 عمنب هاشاخص ابعاد

پذيری انعطاف

 ایوظیفه

توانایی انجام وظایف 
 گوناگون از طرف کارکنان

(؛ کلیهر و 1000) 4و همکاران داوالور(؛ 4003(؛ رایت و اسنل )4031(؛ اتکینسون )1014مصاحبه )
(؛ اعرابی و دانش 1000) 1(؛ بلتران مارتین و همکاران1008) 8باتاچاریا و همکاران(؛ 1008) 1ریلی
(؛ سیدنقوی و 1044) 6اینیانگ (؛1044(؛ فتاحی و همکاران )1040) 8؛ فراسر و هولبای(1003پرور )

(؛ 1041همکاران ) دلالاسترا و(؛ 1048پناه )یزدان (؛1048(؛ چانگ و همکاران )1041همکاران )
(؛ 1046محمدی و بردبار )(؛ شاه1048نظرپوری و رحیمی اقدم ) (؛1048اقدم )اسماعیلی و رحیمی

(؛ سیدنقوی و همکاران 1040(؛ کارمان )1043(؛ اسگندری و همکاران )1043و همکاران ) ابدلیلا
 (؛1014(؛ حیدری گوجانی )1010)توییکات و عدالی (؛ 1040)

ها و پذیرش مسئولیت
 های جدیدنقش

(؛ اسگندری و همکاران 1048(؛ نظرپوری و رحیمی اقدم )1048) 7(؛ ایلترالد رینا1014مصاحبه )
 (؛1010)توییکات و عدالی  ؛(1043)

تغییر در طراحی شغل، 
سازی چرخش شغل و غنی

 شغل

(؛ اعرابی و 1008(؛ باتاچاریا )1008لیهر و ریلی )ک(؛ ا1000) و همکاران داوالور(؛ 1014مصاحبه )
نسب (؛ سجادی1000کتکار و ست ) (،1003) همکاران ومارتین  (؛ بلِتران1003دانش پرور )

اران (؛ عباسی و همک1041(؛ سیدتقوی و همکاران )1041محمدی ) (؛1041ه )علیزاد (؛1044)
(؛ 1041همکاران ) و طبیبی(؛ 1041) همکاران پرز و ؛ فرناندز(1041همکاران ) دلالاسترا و(؛ 1048)

نظرپوری و (؛ 1048چانگ و همکاران )(؛ 1048(؛ ایلترالد رینا )1048اقدم )اسماعیلی و رحیمی
 (؛1046کوشا ) (؛1046محمدی و بردبار )(؛ شاه1046و همکاران ) (؛ رحیمی1048رحیمی اقدم )

(؛ 1043اسگندری و همکاران ) (؛1043کلیانی و همکاران ) نجفی؛ (1046همایی ) و هکیکسر
 (؛1014(؛ حیدری گوجانی )1010)توییکات و عدالی (؛ 1040(؛ سیدنقوی و همکاران )1040کارمان )

با قابلیت تطبیق کارکنان 
 رویدادهای غیرعادی

 (؛1041همکاران ) دلالاسترا و(؛ 1044(؛ فراسر و هولبای )1004) 3هوانگ و کولن
 (؛1014حیدری گوجانی )

کاره و چندمنظوره بودن همه
 کارکنان

 (؛1014(؛ حیدری گوجانی )1048اقدم )(؛ نظرپوری و رحیمی1000بلتران مارتین و همکاران )

ارکنان آفرینی کتوانایی ارزش
 های مختلفدر شغل

 (؛1048(؛ نظرپوری و رحیمی اقدم )4000) 0(؛ مولمان و اسلامپ1014مصاحبه )
 (؛1043اسگندری و همکاران )

توانایی سازمان در تعدیل و 
 های کارکنانگسترش مهارت

 پویگ-روکا (؛1008(؛ کلیهر و ریلی )4000(؛ مولمان و اسلامپ )1014مصاحبه )
 (؛1041(؛ سیدتقوی و همکاران )1040(؛ فراسر و هولبای )1003و همکاران ) 

 سیدنقوی و(؛ 1048اقدم )؛ اسماعیلی و رحیمی(1048نظرپوری و رحیمی اقدم )
 (؛1014حیدری گوجانی ) (؛1010(؛ یانگ و گان )1040همکاران ) 

پذيری انعطاف

 مهارتی

های کارکنان افزایش مهارت
 برای انجام وظایف سازمانی

(؛ ون دربرگ و ون 1004(؛ کالبرگ )4003(؛ رایت و اسنل )4037(؛ شولر و جکسون )1014) مصاحبه
(؛ فتاحی و همکاران 1040(؛ فراسر و هولبای )1000(؛ بلتران مارتین و همکاران )1008درولده )

-(؛ شاه1048اقدم )؛ رحیمی(1048(؛ نظرپوری و رحیمی اقدم )1041(؛ دلالاسترا و همکاران )1044)

توییکات و (؛ 1040سیدنقوی و همکاران ) (؛1043(؛ اسگندری و همکاران )1046دی و بردبار )محم
 (؛1014(؛ حیدری گوجانی )1010)عدالی 

شناسایی و استخدام کارکنان 
 برتر هایمهارتبا 

 (؛1043) ؛ اسگندری و همکاران(1048(؛ چانگ و همکاران )0100) 40شپک و میلیتلو
 (؛1040سیدنقوی و همکاران )

تقویت، اکتساب و تحریک 
 کارکنان به توسعه

 (؛ 1041) 44(؛ کوماری و پرادان1041(؛ سیدنقوی و همکاران )1000(؛ کتکار و ست )1014مصاحبه )
(؛ سیدنقوی و 1043(؛ اسگندری و همکاران )1048قدم )ا؛ رحیمی1041دلالاسترا و همکاران )

                                                      
1. Valverda et al.   

2. Kelliher & Riley 

3. Bhattacharya et al.   

4. Beltrán-Martín et al.   

5. Fraser & Hvolby  

6. Inyang 

7. Iturralde Renau 

8. Huang & Cullen 

9. Molleman & Slomp 

10. Sheppeck & Militello 

11. Kumari & Pradhan 
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 عمنب هاشاخص ابعاد
 (؛1010)و عدالی توییکات (؛ 1040همکاران ) های جدیدمهارت 

سرعت و سهولت کسب 
 های جدید شغلیمهارت

(؛ سیدنقوی و 1000(؛ بلتران مارتین و همکاران )1008(؛ باتاچاریا و همکاران )4003رایت و اسنل )
اقدم ؛ رحیمی1048اقدم )نظرپوری و رحیمی (؛1041همکاران )(؛ دلالاسترا  و 1041همکاران )

 (؛1014(؛ حیدری گوجانی )1010)توییکات و عدالی (؛ 1043(؛ اسگندری و همکاران )1048)

کارکنان برای  دائمیتلاش 
ها و مهارت روز کردنبه

 هایشانتوانمندی

(؛ زولین و همکاران 1040(؛ فراسر و هولبای )1000(؛ بلتران مارتین و همکاران )1014مصاحبه )
 (؛1041(؛ دلالاسترا و همکاران )1048(؛ عباسی و همکاران )1041(؛ سیدنقوی و همکاران )1044)

 (؛1043اسگندری و همکاران ) (؛1048اقدم )؛ رحیمی1048اقدم )نظرپوری و رحیمی
 (؛1010)توییکات و عدالی  

بینی الزامات مهارتی پیش
 کارکنان موردنیازآینده 

 (؛1043(؛ اسگندری و همکاران )1048اقدم )؛ رحیمی1000بلتران مارتین و همکاران )

قابلیت سازگاری در برابر 
رفتارهای غیرتکراری و 

 غیرمعمول هایرویه

و همکاران  4(؛ مارتینز سانچز1008(؛ باتاچاریا و همکاران )4003(؛ رایت و اسنل )1014مصاحبه )
 1(؛ وردو و همکاران1041(؛ سیدنقوی و همکاران )1000بلتران مارتین و همکاران ) (؛0100)

(؛ 1043(؛ اسگندری و همکاران )1048(؛ رضایی و همکاران )1041کاران )هم دلالاسترا و(؛ 1041)
 (؛1014(؛ حیدری گوجانی )1010(؛ کوچیعت و آکایا )1010)توییکات و عدالی (؛ 1040کارمان )

سریع افرادی با  دهیسازمان
 های مختلفمهارت

(؛ دلالاسترا و 1044(؛ زولین و همکاران )1008(؛ باتاچاریا و همکاران )4003رایت و اسنل )
 (؛1010)توییکات و عدالی (؛ 1040(؛ کارمان )1048اقدم )(؛ نظرپوری و رحیمی1041همکاران )

های کارکنان افزایش مهارت
برای ایجاد و تقویت مزیت 

 رقابتی سازمان

(؛ 1004(؛ کالبرگ )4004(؛ بارنی )4008(؛ سانچز )4037(؛ شولر و جکسون )1014مصاحبه )
فتاحی و همکاران (؛ 1000مارتینز سانچز و همکاران )(؛ 1003) 8(؛ اشمید1008و همکاران ) باتاچاریا

(؛ کوماری 1041(؛ دلالاسترا و همکاران )1048پناه )(؛ یزدان1041(؛ سیدنقوی و همکاران )1044)
(؛ اسگندری و 1047(؛ صمصامی و همکاران )1046محمدی و بردبار )(؛ شاه1041و پرادان )
 (؛1043) (؛ نجفی کلیانی و همکاران1040(؛ کارمان )1043) روزوویچ(؛ ب1043) همکاران

توییکات و عدالی ( 1010(؛ اتکینسون و همکاران )1010(؛ لوو )1040سیدنقوی و همکاران )
 (1010(؛ کوچیعت و آکایا )1010)

پذيری انعطاف

 رفتاری

پاسخ مبتکرانه و خلاق به 
 تغییرات محیط

(؛ کارمان 1041همکاران ) دلالاسترا و(؛ 1000(؛ بلتران مارتین و همکاران )4003رایت و اسنل )
 (1014(؛ کریستوفی و همکاران )1014(؛ حیدری گوجانی )1040)

های توانایی انجام نقش
رفتاری متعدد و متناسب با 

 شرایط و تغییرات محیط

؛ بلتران مارتین و همکاران (1008(؛ باتاچاریا و همکاران )4003(؛ رایت و اسنل )1014مصاحبه )
(؛ کوماری و 1048پناه )(؛ یزدان1048(؛ عباسی و همکاران )1044(؛ فتاحی و همکاران )1000)

(؛ 1046محمدی و بردبار )(؛ شاه1048اقدم )؛ رحیمی1041همکاران ) دلالاسترا و(؛ 1041پرادان )
 (؛1014(؛ حیدری گوجانی )1040(؛ کارمان )1043اسگندری و همکاران )

 سازگاری آسان با 
 های متغیرموقعیت

ران (؛ بلتران مارتین و همکا1008(؛ باتاچاریا و همکاران )4003(؛ رایت و اسنل )1014مصاحبه )
(؛ اسگندری 1041کوماری و پرادان ) (؛1041همکاران ) دلالاسترا و(؛ 1000(؛ کتکار و ست )1000)

 (؛1014(؛ حیدری گوجانی )1010آکایا )(؛ کوچیعت و 1040(؛ کارمان )1043و همکاران )

ها و رفتارهای بهینه مهارت
 نیروی انسانی

 (؛1048(؛ نظرپوری و رحیمی اقدم )1048پناه )(؛ یزدان1008باتاچاریا و همکاران )
 (؛1014حیدری گوجانی ) 

 از تنوعی دادن نشان توانایی

شرایط  در رفتاری هاینقش
 متفاوت

(؛ بلتران مارتین و همکاران 1008(؛ باتاچاریا و همکاران )4003اسنل )(؛ رایت و 1014مصاحبه )
کوماری (؛ 1041همکاران ) دلالاسترا و(؛ 1048پناه )(؛ یزدان1041(؛ سیدنقوی و همکاران )1000)

محمدی (؛ شاه1048(؛ کوشا )1048اقدم )(؛ نظرپوری و رحیمی1048اقدم )رحیمی (؛1041و پرادان )
 (؛1014(؛ حیدری گوجانی )1043(؛ اسگندری و همکاران )1040(؛ کارمان )1046و بردبار )

 

                                                      
1. Martínez-Sánchez 

2. Verdu et al.   

3. Schmid 
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های استخراج شده استفاده از شاخص که گفته شد، با طورهمان
با  ساختهمحقق ایپرسشنامه، )مرحله قبل( از رویکرد فراترکیب

به صورت کاملًا  -لیکرت ایزینهپنج گ بسته با طیف تؤالاس
(، کاملًا 1(، مخـالفم )8(، نظری ندارم )1(، موافقم )8موافقم )
به این  توزیع شد. خبرگان و بینتنظیم شده  -( 4مخالفم )

 های حاصل از فراترکیب شاخص ةترتیب نظر آنان دربار
 پرسیده شد.

س. پی. اس. ا افزارنرمبا استفاده از  هاهای این پرسشنامهیافته
ها پرسش معیار تحلیل شد. میزان انحرافو تجزیه  اس.

 11آمده است. از مجموع  6محاسبه و نتایج آن در جدول 
شاخص حاصل از رویکرد فراترکیب، طبق نتایج حاصل از 

شاخص که انحراف معیار  41نظرسنجی خبرگان پژوهش، فقط 
 کمتر از عدد یک داشتند، پذیرفته و بقیه حذف شدند.

 معیار سؤالات پرسشنامه میزان انحراف .6جدول 
Table 6. Standard Deviation of Questionnaire Questions 

 انحراف معیار تم فرعی ابعاد

 678/0 توانایی انجام وظایف گوناگون از طرف کارکنان ایپذيری وظیفهانعطاف

 
 838/0 های جدیدها و نقشپذیرش مسئولیت

 

 701/0 سازی شغلغل، چرخش شغل و غنیتغییر در طراحی ش

 400/4 قابلیت تطبیق کارکنان با رویدادهای غیرعادی

 014/4 و چندمنظوره بودن کارکنان کارههمه

 803/0 های مختلفکارکنان در شغل آفرینیارزشتوانایی 

 601/0 های کارکنانتوانایی سازمان در تعدیل و گسترش مهارت

 100/0 های کارکنان برای انجام وظایف سازمانیافزایش مهارت یپذيری مهارتانعطاف

 
 418/4 برتر هایمهارتشناسایی و استخدام کارکنان با 

 

 تقویت، اکتساب و تحریک کارکنان به 
 های جدیدتوسعه مهارت

830/0 

 088/4 های جدید شغلیسرعت و سهولت کسب مهارت

  روز کردنبهکارکنان برای  دائمیتلاش 
 هایشانتوانمندیها و مهارت

603/0 

 016/4 کارکنان موردنیازبینی الزامات مهارتی آینده پیش

 قابلیت سازگاری در برابر رفتارهای غیرتکراری 
 غیرمعمول هایرویهو 

716/0 

 001/4 های مختلفسریع افرادی با مهارت دهیسازمان

 کارکنان برای ایجاد و هایمهارتافزایش 
 ت مزیت رقابتی سازمانتقوی 

813/0 

 106/4 پاسخ مبتکرانه و خلاق به تغییرات محیط پذيری رفتاریانعطاف

 

 های رفتاری متعدد و متناسب توانایی انجام نقش
 با شرایط و تغییرات محیط

808/0 

 

 634/0 های متغیرسازگاری آسان با موقعیت

 401/4 و رفتارهای بهینه نیروی انسانی هامهارت

 هاینقش از تنوعی دادن نشان توانایی

 شرایط متفاوت در رفتاری 
180/0 

  

 گیرینتیجه و بحث
منابع  پذیریانعطافدهد که ها نشان مینتایج تحلیل مصاحبه

های تنها ابعاد و شاخص، نهتحلیل مضمونانسانی حاصل از 
هایی نیز رویکرد فراترکیب را مورد تأیید قرار داده، بلکه بخش

 به این مدل افزوده است. از نظر خبرگان پژوهش ابعاد 

مهارتی و رفتاری مورد  پذیریانعطافای، وظیفه پذیریانعطاف
دانشی، شایستگی  پذیریانعطافتأیید بوده و ایشان با بعدهای 

ی و ارتباط پذیریانعطافی، اخلاق پذیریانعطافای، حرفه
منابع انسانی را  یپذیرانعطافالگوی  فناورانه پذیریانعطاف
 آمده است. 7دند. نتایج آن در جدول کرتکمیل 
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 ها و تطبیق آن با رویکرد فراترکیبنتایج کدگذاری مصاحبه .7جدول 
Table 7. The Results of Interview Coding and its Adaptation to Meta-Synthesis Approach 

 ابعاد هاشاخص منبع: مصاحبه فراترکیب :منبع

 توانایی انطباق سریع و آسان * -

 

 

 

 پذيریانعطاف

 دانشی

 ایجاد و حفظ مزیت رقابتی پایدار * -

 های سختبرای موقعیت حلتوانایی درک و ایجاد راه * -

 توانایی شناخت و درک مسائل * -

 هامناسب برای مسائل و چالش حلراهتوانایی یافتن  * -

 زمدارای دانش و اطلاعات لا * -

 تلاش کارکنان برای رشد و پیشرفت شغلی * -

 های تصمیمات سازمانآگاهی از شبکه * -

 کارکنان دارای اعتماد به نفس بالا * -

 
 

 

 

 پذيریانعطاف

 شايستگی 

 ایحرفه

 دارای هوش اجتماعی * -

 ها برای بهبود عملکردکمک به همکاران و تشویق آن * -

 شغلی بهتر تلاش برای عملکرد * -

 های کاریتوانایی حل کردن مشکلات و چالش * -

 تحلیل و تفسیر محیط توانایی * -

 دانش کارگیریبهتوانایی یادگیری سریع و  * -

 توانایی انجام کارها با خلاقیت و سرعت * -

 مثبت نسبت به افراد و رویدادها نظرنقطهدارای  * -

 ثبت از آیندهتوانایی ایجاد تصویر م * -

 پذیری در انجام وظایف محولهمسئولیت * -

 

 

پذيری انعطاف

 اخلاقی

 بروز رفتارهای غیرتکراری در شرایط خاص * -

 های اخلاقی بهترتلاش برای رسیدن به مهارت * -

 توانایی همکاری و سازگاری با همکاران * -

 اندرک روحیات همکاران و تأثیرگذاری بر علایق آن * -

 ایهای اخلاقی حرفهعمل کردن به ارزش * -

 رجوعاربابارتباط خوب با همکاران و  * -

پذيری انعطاف

 ارتباطی

 برای حل تضادها و رفع مشکلات زنیچانهقدرت  * -

 توان برقراری ارتباط با تمام همکاران * -

 توانایی همکاری و همفکری با تمام همکاران * -

 راری ارتباطات مؤثر با مدیر و سایرینتوان برق * -

 های متفاوتها و اخلاقمهارت سازگاری با فرهنگ * -

 سهولت انتقال اطلاعات * -

 پذيریانعطاف

 فناورانه

 وریافزایش بهره * -

 بهبود عملکرد کارکنان * -

 افزایش دقت و صحت انجام کار * -

 استفاده از اتوماسیون اداری * -

 رسانی دانش فنی کارکنانروزبهآموزش و  * -

 هاکاهش هزینه * -

                                                      
های اند، در ستون اول با علامت * و شاخصهایی که از رویکرد فراترکیب استخراج شدهباشد؛ شاخصی منبع شاخص میدهندهنشان 7علامت * در ستون اول و دوم جدول  .4

 اند. اگر شاخصی از هر دو منبع باشد، در ستون اول و دوم علامت * دارند.شخص شدهحاصل از فرایند مصاحبه در ستون دوم جدول با علامت * م
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 ابعاد هاشاخص منبع: مصاحبه فراترکیب :منبع

 قابلیت اعتماد * -

 افزایش سرعت انجام کارها * -

 بهبود ارتباطات * -

 افزایش اثربخشی * -

 ها و تهدیدهای محیطیشناخت فرصت * -

 های جدیدها و نقشپذیرش مسئولیت * *

 پذيریانعطاف

 ایوظیفه

 کارکنان با شرایط جدید و تغییرات محیط تطابق * -

 های مختلفکارکنان در شغل آفرینیارزشتوانایی  * *

 سازی شغلتغییر در طراحی شغل، چرخش شغل و غنی * *

 های کارکنانتوانایی سازمان در تعدیل و گسترش مهارت * *

 توانایی انجام وظایف گوناگون از طرف کارکنان * *

 های کارکنان برای ایجاد و تقویت مزیت رقابتی سازمانمهارت افزایش * *

 پذيریانعطاف

 مهارتی

 غیرمعمول هایرویهقابلیت سازگاری در برابر رفتارهای غیرتکراری و  * *

 های کارکنان برای انجام وظایف سازمانیافزایش مهارت * *

 هایشانانمندیتوها و مهارت روز کردنبهکارکنان برای  دائمیتلاش  * *

 های جدیدیادگیری سریع فناوری * -

 های جدیدتقویت، اکتساب و تحریک کارکنان به توسعه مهارت * *

 های رفتاری متعدد و متناسب با شرایط و تغییرات محیطتوانایی انجام نقش * *
 پذيریانعطاف

 رفتاری
 های متغیرسازگاری آسان با موقعیت * *

 شرایط متفاوت در رفتاری هاینقش از تنوعی دادن نشان توانایی * *

 

های انجام با توجه به نتایج حاصل از روش فراترکیب و مصاحبه
الگوی تدوین شد.  8شده، مدل نهایی پژوهش به صورت شکل 

 پذیریانعطافمنابع انسانی شامل هشت بعد  پذیریانعطاف
شاخص(،  6ی )با مهارت پذیریانعطاف شاخص(، 6ای )با وظیفه

شایستگی  پذیریانعطافشاخص(،  8رفتاری )با  پذیریانعطاف

شاخص(،  6اخلاقی )با  پذیریانعطافشاخص(،  40ای )با حرفه
دانشی )با  پذیریانعطافشاخص(،  6ارتباطی )با  پذیریانعطاف

باشد. شاخص( می 41فناورانه )با  پذیریانعطافشاخص( و  3
 باشد.شاخص می 87بعد و  3  رایکلی این مدل دا طوربه

 منابع انسانی پذیریعطافانمدل کیفی  .3شکل 
Figure 3. Qualitative Model of Human Resource Flexibility 
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، شدنجهانیدر عصر حاضر رشد سریع تکنولوژی و 
ها را به یک عامل کلیدی برای رسیدن سازمان پذیریانعطاف

ده است. در شرایط کررفت تبدیل به مزیت رقابتی، رشد و پیش
نوعی از  عنوانها بهسازمان پذیریانعطافعدم اطمینان کنونی، 

هاست که به آنان در کسب و حفظ های پویای سازمانقابلیت
 نماید.امروزی کمک می ةمزیت رقابتی در محیط پیچید

سرعت  از طریقمنجر به عملکرد بهتر سازمان  پذیریانعطاف
ر از منابع انسانی ی مؤثییرات محیطی، استفادهبه تغ پاسخگویی

روشی اصولی  عنوانبه و افزایش بقای سازمان شده، همچنین
جاد برای انطباق سازنده با محیط پویای سازمانی و کمک به ای

 .(1047شود )فیض و گلشاهی، می مزیت رقابتی محسوب
پذیری منابع دهد انعطافنتایج پژوهش حاضر نشان می

 پذیریانعطاف ای،وظیفه پذیریانعطافر هشت بعد انسانی د
 شایستگی  پذیریانعطافرفتاری،  پذیریانعطافمهارتی، 

ارتباطی،  پذیریانعطافاخلاقی،  پذیریانعطافای، حرفه
 فناورانه قابل بررسی  پذیریانعطافدانشی و  پذیریانعطاف

از باشد. مدیران برای رسیدن به شرایط بهینه بهتر است می
 پذیریانعطافترکیب متفاوتی از ابعاد مدل استفاده نمایند. 

ها، بهبود عملکرد تواند به افزایش توانمندی کارکنان، مهارتمی
پژوهش ده و باعث کرو در نتیجه ارتقای انگیزش آنان کمک 

های منابع انسانی شود. شایستگی کارکنان انعطاف در مهارت
های فکری، داشتن مهارتنیز بر عملکرد آنان مؤثر بوده و 

 عاطفی و اجتماعی امری مهم در بهبود عملکرد کارکنان 
(، 4003های رایت و اسنل )باشد. نتایج این پژوهش با یافتهمی

مارتین،  (،1000همکاران ) و والوردا (،1000شپک و میلیتلو )
(، 1041سترا و همکاران )دلالا(، 1008) و همکارانباتاچاریا 

پور و مرادی (، حاجی1007پرور )عرابی و دانش(، ا1046کوشا )
، اسگندری و همکاران (1048حراقی و همکاران )(، 1048)
و  4(، اُبیدا گارسیا1047) و همکاران یاصفهان یباغیآ(، 1043)

( و یانگ و گان 1010(، سبوهاری و همکاران )1047همکاران )
 ( منطبق است.1010)

 دنکرمنعطف با  ینمنابع انساهای مهارت پذیریانعطاف
و  تیظرف شیکه باعث افزا ییهاارائه مهارت وکارکنان 

د )کوماری و پرادان، شود، اشاره داریسازمان م یاثربخش
کارکنان  یهایژگیبر و یمنابع انسان پذیریانعطاف. (1041

 یساعات کار برا لیتعد نیو همچن رفتارها ایها مانند مهارت
 هاقابلیت نیمتمرکز است. ا یطیمح طیدر شرا راتییتغ قیتطب
تأثیر  زین تیمهم هستند، بلکه بر خلاق نهیدر کاهش هز تنهانه
نتایج این پژوهش با  (.1010و عدالی،  توییکات) گذارندیم

                                                      
1. Úbeda-García et al.   

 (،1007پرور )(، اعرابی و دانش4003های رایت و اسنل )یافته
(، لوو 1047(، اسکافوتو و همکاران )1041کوماری و پرادان )

مارتینز سانچز و همکاران  (،1010(، ابونهل و همکاران )1010)
 ( 1010زرنگاریان )و  (1010و عدالِی ) توییکات(، 1010)

 باشد.میمنطبق 
و از دو  یافتهتکامل  یدوره زمان کیرفتار در  پذیریانعطاف

 راتییتغ لیتعد یهانهیکند. سازمان از هزیم جادیجهت ارزش ا
 طیها و تحولات شرایدگیچیرا با پ افراد خودده و کراجتناب 

 زشمندار اریبس، یدر سطح سازمان اًیدهند. ثانیوفق م ،رییتغ
مختلف برخورد  طیتا با شرا سازدمیسازمان را قادر  رایاست ز

 ها را مهارت نی. انماید لیرا تسه راتییتغ یکرده و اجرا
 ریسا یهابا مهارت سهیدر مقا ییتوان با سرعت بالایم

، به کار دیکارمند در کسب مهارت جد ییتوانا یعنینان، کارک
ها براساس این یافته(. 1010ی، )توییکات و عدال گرفت

وردو و (، 1000های بلتران مارتین و همکاران )پژوهش
(، 1048) روکا پوئیگ و(، بلتران مارتین 1041) همکاران

(، 1048اقدم )(، اسماعیلی و رحیمی1041دلالاسترا و همکاران )
(، دو 1043، اسگندری و همکاران )(1048) پور و مرادیحاجی

 باشد.( می1014(، حیدری گوجانی )1010)

رسد، امروزه تمایل به استفاده از فناوری به نظر می
های نوین ها و فناوریاطلاعات و ارتباطات و همچنین دستگاه

افزایش است؛ علت این امر امکانات و  در حالها در سازمان
یازات فراوان آن ازجمله سرعت و سهولت انتقال اطلاعات، امت

سازی حجم اطلاعات، کاهش در زمان، ذخیره جوییصرفه
باشد میها، قابلیت اعتماد، افزایش دقت در انجام کار و ... هزینه
پژوهش با تحقیقات توربان و (. نتایج این 1014 زاده،)کمال

(، کشاورز و 1046هاشمی و همکاران )(، 1048) 1همکاران
لو خادمی کلهو  (1040گوشکی و همکاران )(، 1040همکاران )

 ( منطبق است.1043و همکاران )
در  پذیریانعطافدهد بهبود های پژوهش نشان مییافته

در  پذیریانعطافهریک از ابعاد آن، منجر به بهبود و افزایش 
 پذیریانعطافبا افزایش  دیگرعبارتبهشود؛ بعد دیگر می

یابند رفتاری و مهارتی نیز افزایش می پذیریانعطافای، ظیفهو
های و برعکس. منابع انسانی سازمان توانایی پذیرش نقش

ده و کرهای متفاوت را کسب آفرینی در حوزهمختلف و ارزش
 در حالمستمر جهت پاسخ به نیازهای  طوربههای خود را نقش

ها با داشتن نگرش کنند. درنتیجه سازمانتغییر، بازتعریف می
 منابع انسانی و همچنین  پذیریانعطافاستراتژیک به 

توانند توان ذهنی و فکری های نامشهود سازمان، میسرمایه

                                                      
2. Turban et al.   
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رسالت سازمانی در محیط رقابتی در راستای اهداف و  سازمان را
نیازهای داشتن یک سازمان امروزی تقویت نموده و پیش

 مایند.پذیر و چابک را فراهم نانعطاف
 

 پیشنهادها

منابع انسانی برای کارکنان  پذیریانعطافبا توجه به پیامدهای 
اساس بر شود:های بخش دولتی، پیشنهاد میو سازمان

مدیران منابع ، ایوظیفه پذیریانعطافهای حاصل از شاخص
توانند با درک و شناخت های دولتی میانسانی در سازمان

افزایش الگوهای آن در سازمان،  منابع انسانی و پذیریانعطاف
ده و با استفاده از کردر راستای طراحی دقیق مشاغل اقدام 

سازی شغل، چرخش شغلی، رضایت هایی همچون غنیروش
 دهند.وری و انگیزش کارکنان را افزایش شغلی، بهره

  های حاصل از فردی یکی از شاخص ایی که شایستگیجاز آن
، اهمیت پذیریانعطافمان به یابی سازمدل بوده و در دست

شود در فرایند ارزیابی ای دارد؛ لذا به مدیران توصیه میویژه
های فردی، رعایت اخلاقیات با همکاران عملکرد، شایستگی

کارکنان مورد توجه قرار گرفته و  هایو مهارت رجوعاربابو 
 های کیفی عملکرد توجه بیشتری اعمال شود.به شاخص

   مدیران منابع انسانی با تقویت اعتماد به شایسته است که
نفس، هوش اجتماعی کارکنان، همچنین تشویق خلاقیت و 

های عملکرد آنان، توانایی حل کردن مشکلات و چالش
شایستگی  پذیریانعطاف نمایند؛ تاکاری کارکنان را تقویت 

 آید.ای در سازمان به وجود حرفه

  است مدیران جهت  با تغییرات محیطی سریع و مداوم، بهتر
های کارکنان را ها، توانمندی و مهارتتطبیق با این نوآوری

های کاربردی لازم را به آنان آموزش نموده و مهارت روزبه

بدهند. کارکنان نیز با یادگیری سریع و مشتاقانه در انجام 
وظایف محوله ماهر شوند. با تلاش مدیران و کارکنان در 

فناوری  پذیریانعطافالایی از کنار هم سازمان به سطح ب
 یابد.دست می

  ؛کنندیم فایا هاسازماندر  ینقش مهم یارتباطات انسان 
به برقراری ارتباط تواند یم یبا اصول ارتباطات انسان ییآشنا

کمک نموده و  رجوعاربابخوب با مدیران، همکاران و 
های اخلاقی متفاوت ها و ویژگیمهارت سازگاری با فرهنگ

افزایش دهد. مدیران و کارکنان بهتر است با برقراری را 
ارتباطات مؤثر، توانایی همفکری و همکاری را در سازمان 

 ارتباطی را بهبود دهند. پذیریانعطافافزایش و 

   منابع انسانی، نیازمند  پذیریانعطافدانش نظری درباره
توانند با بیشتر است. پژوهشگران آینده می ةتحقیق و توسع

تر و بهتر و تبیین دقیق سازیمفهومدر این زمینه به  لعهمطا
 آن کمک کنند.

در این پژوهش بیشتر عوامل داخلی سازمان مورد توجه 
شود در تحقیقات آینده، عوامل اند؛ توصیه میقرار گرفته

 خارجی سازمان نیز لحاظ شود. محیط

 

 سپاسگزاری
 یطراح»برگرفته از رساله دکتری تحت عنوان حاضر  ةمقال
ی دولت یهاسازمان یبرا یمنابع انسان پذیریانعطاف یالگو

استادان گرانقدر، مدیران  ةلذا از کلیباشد. می« استان لرستان
 تدوینهای دولتی استان لرستان و کسانی که در سازمان

 نماییم.سپاسگزاری میاند، پژوهش فوق ما را یاری نموده
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