
 

Validation of the Behavioral Financial Flexibility Model in the Banking 

Industry 

Alireza Mahdavi 1, Mansoureh Moradi Haghighi *2, Majid Jahangirfard 1 

 1 Department of  Public Administration, Fi.C., Islmic Azad University, Firoozkooh, Iran 

2* Department of  Public Administration, Fi.C., Islmic Azad University, Firoozkooh, Iran (Coresponding autour), Email: Mansouremoradihaghighi@lau.ac.ir 

ART IC LE  INF O  
 

ABS TR ACT  

Article history: 

Received:15/06/2026 

Received in revised form:14/07/2026 

Accepted:18/08/2026 

Available online:18/08/2026 

 The aim of the present study is to design and validate the behavioral financial 
flexibility model in the banking industry with an emphasis on identifying the 
dimensions and components that affect the ability of employees and the organization 
to cope with environmental changes and evolving job requirements. The present study 
is an applied research in terms of purpose and a mixed exploratory research in terms 
of method, which was conducted in two qualitative and quantitative stages. In the 
qualitative part, using the content analysis method, semi-structured interviews were 
first conducted with experts in the field of human resources, and the data from the 
interviews were analyzed and coded. In this stage, basic and organizing themes were 
extracted and organized in the form of an initial conceptual model of human resources 
flexibility. In the quantitative part, in order to validate the extracted model, a research 
questionnaire was developed based on the findings of the qualitative phase and 
distributed among the statistical population, and the collected data were analyzed 
using structural equation modeling and SmartPLS software. The results of the 
measurement and structural model fitting confirmed the validity of the proposed 
model. The research findings showed that human resource flexibility consists of eight 
organizing themes including professional competence flexibility, structural-cultural 
flexibility, time flexibility, knowledge flexibility, task flexibility, behavioral 
flexibility, communication flexibility, and skill flexibility. Among the identified 
themes, professional competence flexibility had the highest explanatory power, 
followed by structural-cultural, time, knowledge, task, behavioral, communication, 
and skill flexibility, respectively. Also, professional maturity of employees, structural 
agility, work time management, problem solving and competitive thinking, job 
performance quality, development-oriented behavior, intra-organizational 
communication, and technological learning were identified as the most important 
components explaining the main themes. Overall, the results show that human 
resource flexibility is a multidimensional construct whose realization requires the 
simultaneous development of professional, psychological, knowledge, behavioral, and 
skill capabilities of employees and the creation of agile structures, a supportive and 
learning culture, and flexible communication and time mechanisms in the 
organization. Accordingly, the presented model can be used as a framework for policy-
making and planning in the field of human resource management and increasing the 
capacity of organizations to effectively adapt to environmental changes. 
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 یدر صنعت بانکدار یرفتار یمال یریمدل انعطاف پذ یاعتبار سنج

  1رفردیجهانگ دیمج، و*2یقیحق یمنصوره مراد، 1یمهدو رضایعل

 رانیا روزکوه،یف ،یدانشگاه آزاد اسلام روزکوه،یواحد ف ،یدولت تیریگروه مد - 1

 Mansouremoradihaghighi@lau.ac.ir :نویسنده مسئول(، ایمیل نویسنده مسئول) رانیا روزکوه،یف ،یدانشگاه آزاد اسلام روزکوه،یواحد ف ،یدولت تیریگروه مد -*و  2

 اطلاعات مقاله  چکیده

بر  دیبا تأک یردر صررنعت بانکدا یرفتار یمال یریپذمدل انعطاف یو اعتبارسررنج یهدف پژوهش حاضررر، اراح

و الزامات متحول  یطیمح راتییتغ کارکنان و سررازمان در مواه ه با ییمؤثر بر توانا یهاابعاد و مؤلفه ییشررناسررا

است که  یاکتشاف ختهیآم یهاو از نظر روش، از نوع پژوهش یاست. پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربرد یشغل

 یهاهابتدا مصاحب مضمون، لیبا استفاده از روش تحل ،یفیانجام شده است. در بخش ک یو کم یفیدر دو مرحله ک

 یو کدگذار لیها مورد تحلحاصل از مصاحبه یهاانجام شد و داده یمنابع انسانبا خبرگان حوزه  افتهیساختارمهین

 یریپذانعطاف هیاول یدهنده اسرتخرا  و در قال  مدل مف ومو سرازمان هیپا نیمضرام حله،مر نیقرار گرفت. در ا

سان سنجبه ،یشدند. در بخش کم یدهسازمان یمنابع ان ستخرا مد یمنظور اعتبار شنل ا س امه پژوهش شده، پر

ساس  ستفاده از  شدهیگردآور یهاشد و داده عیتوز یهامعه آمار انیو در م نیتدو یفیمرحله ک یهاافتهیبرا با ا

حاصل از برازش  جیقرار گرفت. نتا لیوتحلهیمورد تجز اسالیپافزار اسمارتو نرم یمعادلات ساختار یسازمدل

ساختار یریگمدل اندازه شان داد که انعطاف یهاافتهیکرد.  دییرا تأ ی ادشنیاعتبار مدل پ ،یو   یریپذپژوهش ن

-یساختار یریپذانعطاف ،یاحرفه یستگیشا یریپذشامل انعطاف دهندهاز هشت مضمون سازمان یمنابع انسان

طاف ،یفرهنگ مان یریپذانع طاف ،یز طاف ،یدانشررر یریپذانع طاف ،یافهیوظ یریپذانع تار یریپذانع  ،یرف

 یریپذانعطاف شده،ییاشناس نیمضام انیشده است. در م لیتشک یم ارت یریپذو انعطاف یارتباا یریپذانعطاف

-یسرراختار یریپذانعطاف  یترترا داشررت و پا از آن به یکنندگنییقدرت تب نیشررتریب یاحرفه یسررتگیشررا

تار ،یافهیوظ ،یدانشررر ،یزمان ،یفرهنگ باا ،یرف ند. همچن یو م ارت یارت کارکنان،  یاوغ حرفهبل ن،یقرار گرفت

گرا، توسررعه رفتار ،یشررغل ردعملک تیفیک ،یحل مسررئله و تفکر رقابت ،یزمان کار تیریمد ،یسرراختار یچابک

ضام کنندهنییتب یهامؤلفه نیترفناورانه م م یریادگیو  یسازمانارتبااات درون صل نیم سا یا شدند. در  ییشنا

حقق آن مستلزم توسعه است که ت یچندبعد یاسازه یمنابع انسان یریپذکه انعطاف دهدینشان م جیمجموع، نتا

چابک، فرهنگ  یسررراختارها جادیکارکنان و ا یو م ارت یرفتار ،یدانشررر ،ینروا ،یاحرفه یهاتیزمان قابلهم

شررده مدل ارائه اسرراس، نیمنعطف در سررازمان اسررت. بر ا یو زمان یارتباا یو سررازوکارها رندهیادگیو  یتیحما

 تیرفظ شیو افزا یمنابع انسران تیریدر حوزه مد یزیرو برنامه یگذاراسرتیسر یبرا یعنوان چارچوببه تواندیم

 .ردیمورد استفاده قرار گ یطیمح راتییمؤثر با تغ یسازگار یها براسازمان
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 مقدمه 
و  1ه اور) بینی شده استای پویا، پیچیده و غیرقابل پیشاور فزایندهکنند که بهها در محیطی فعالیت میای اخیر، سازمانهدر دهه

نفعان، باعث شده است شدن اقتصاد، رقابت فشرده، تحولات اهتماعی و تغییر انتظارات ذی. تغییرات سریع در فناوری، ه انی(2026همکاران،
ها در سازگاری با تغییرات محیطی گوی نیازهای هدید نباشند. در چنین شرایطی، توانایی سازماندیریت سازمانی دیگر پاسخکه الگوهای سنتی م

هایی که نتوانند خود را با این شرایط ها تبدیل شده است. سازمانترین عوامل بقا و موفقیت آنگویی سریع به تحولات، به یکی از م مو پاسخ
 (.2025و همکاران، 2گونگ)شوندوری و حتی زوال سازمانی مواهه میتدریج هایگاه رقابتی خود را از دست داده و با کاهش ب رهتطبیق دهند، به

ترین سرمایه هر سازمان، نقش کلیدی در توانایی سازمان برای انطباق با تغییرات ایفا ترین و راهبردیعنوان م م در این میان، منابع انسانی به
توانند در مواه ه با گیری، خلاقیت و سازگاری هستند و میبرخلاف سایر منابع سازمانی، منابع انسانی دارای قابلیت یادگیری، تصمیمکند. می

ها نیازمند وهود نظامی کارآمد و برداری مؤثر از این قابلیتهای متفاوت و مؤثری از خود نشان دهند. با این حال، ب رهشرایط متغیر، واکنش
عنوان یکی از مفاهیم به« پذیری منابع انسانیانعطاف». در این راستا، مف وم (2022و همکاران، 3میالدائ) ف در مدیریت منابع انسانی استمنعط

 .نوین و راهبردی در حوزه مدیریت منابع انسانی مطرح شده است

های متنوع، یادگیری مستمر، و تغییر تغییرات محیطی، پذیرش نقشپذیری منابع انسانی به توانایی سازمان و کارکنان در انطباق سریع با انعطاف
گویی به ها متناس  با نیازهای سازمان اشاره دارد. این مف وم بیانگر میزان آمادگی و قابلیت سیستم منابع انسانی برای پاسخرفتارها و م ارت

م ارتی بودن کارکنان است، بلکه شامل ابعاد رفتاری،  تن ا به معنای چندپذیری منابع انسانی نهبینی است. انعطافشرایط متغیر و غیرقابل پیش
هایی نیروی انسانی، و ایجاد ساختارهای پویا نمود شود و در سطح سازمانی به شکل توانایی بازاراحی مشاغل، هابهشناختی و ساختاری نیز می

 (.2023و همکاران، 4)هوانگکندپیدا می

ها هنوز از الگوهای سنتی و ایستا در مدیریت منابع انسانی دهد که بسیاری از سازمانن مف وم، شواهد نشان میبا وهود اهمیت روزافزون ای
 5شاتیکوت) مراتبی و فرآیندهای بوروکراتیک تأکید دارندکنند. این الگوها معمولاً بر ثبات شغلی، شرح وظایف ثابت، ساختارهای سلسلهاستفاده می
های نسبتاً پایدار کارآمد بودند، اما در شرایط کنونی که تغییرات محیطی با سرعت ن رویکردهایی در گذشته و در محیط. چنی(2022و همکاران،

گویی سریع به تغییرات، اند. نتیجه این وضعیت، کاهش توان سازمان در پاسخدهد، کارایی خود را از دست دادهبالا و در ابعاد گسترده رخ می
های هدیدی مانند تحول ها با چالشاز سوی دیگر، سازمان.وری منابع انسانی استمقاومت در برابر تغییر و کاهش ب ره کاهش نوآوری، افزایش

های نوین، و تغییر انتظارات کارکنان مواهه هستند. این دیجیتال، هوشمندسازی فرآیندها، تغییر ساختارهای کاری، افزایش استفاده از فناوری
های هدید، کار های تخصصی باشند، بلکه توانایی یادگیری مداوم، سازگاری با فناوریتن ا دارای م ارتست که کارکنان نهتحولات نیازمند آن ا

پذیری منابع انسانی به یک ضرورت ای و پذیرش تغییرات سریع را نیز داشته باشند. در چنین فضایی، انعطافهای چندوظیفهتیمی در محیط
 .( 2025و همکاران، 6چگریبپ)اشودراهبردی تبدیل می

ای مواهه شده های پیچیدههای اخیر با تحولات گسترده و چالشعنوان یکی از ارکان اصلی نظام اقتصادی هر کشور، در سالصنعت بانکداری به
های دولتی رقابت میان بانکها(، توسعه بانکداری دیجیتال، تغییر رفتار و انتظارات مشتریان، افزایش تکهای مالی )فیناست. گسترش فناوری

های اقتصادی تبدیل ترین حوزهو خصوصی، و همچنین تغییرات مقرراتی و اقتصادی، این صنعت را به یکی از پویاترین و در عین حال پرریسک
ثابت به فعالیت خود ادامه توانند صرفاً با اتکا به ساختارهای سنتی، بوروکراتیک و فرآیندهای ها دیگر نمیکرده است. در چنین شرایطی، بانک

ویژه نظام مدیریت منابع انسانی خود هستند. منابع انسانی در صنعت بانکداری دهند، بلکه نیازمند بازاراحی اساسی در ساختارها، فرآیندها و به
مدیریت این سرمایه ارزشمند  کند و هرگونه ضعف درنقش حیاتی در ارائه خدمات باکیفیت، حفظ رضایت مشتریان و ایجاد مزیت رقابتی ایفا می

پذیری منابع انسانی، رو، حرکت به سمت رویکردهای نوین مانند انعطافتواند منجر به کاهش کارایی و از دست رفتن س م بازار شود. از اینمی
های هنبه .ا و رشد خود ادامه دهندها مطرح شده است تا بتوانند در محیطی متغیر، پیچیده و رقابتی به بقعنوان یک ضرورت راهبردی برای بانکبه

لذا خلاء  است پذیری منابع انسانیانعطافم م بروز  یهااز راه یکبانک یه ت مشارکت کارکنان  یبسترسازمج ول و مب م این پژوهش در این است که 
موفق است. از سویی دیگر در  در بانک یهاییتوانا یکی از م مترین منابع انسانیپذیری انعطافپذیری منابع انسانی وهود دارد زیرا مشخصی در انعطاف
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در  منابع انسانیپذیری اند با این حال در زمینه انعطافهای مختلف نسبت به آن قائل شدهنیز اهمیت زیادی در پژوهش منابع انسانیپذیری خصوص انعطاف
لذا با توهه و عنایت به مطال  فوق هدف اصلی ما از انجام این شود. های محدودی انجام شده و خلأ تحقیقاتی در این زمینه احساس می، پژوهشبانک 

 چگونه است؟  اعتبار سنجی مدل انعطاف پذیری مالی رفتاری در صنعت بانکداری باشد که مدلاصلی پژوهش می سؤالپژوهش پاسخگویی به 

 پیشینه پژوهش 

 پیشینه داخلی
روش تحقیق از نظر هدف،  .انجام دادند دل انعطاف پذیری منابع انسانی درشرایط ادغام ارائه م( پژوهشی با هدف 1403عضیمیان و همکاران )

کاربردی است. تحقیق حاضر آمیخته است. مشارکت کنندگان پژوهش متخصصان وخبرگان منابع انسانی که قبل و بعد از ادغام در وزرات ورزش 
سال در این حوزه تدریا و تحقیق داشته اند 10- وزه منابع انسانی که حداقل و هوانان مشغول بوده اند و خبرگان دانشگاهی شامل اساتید ح

دهند. در پژوهش حاضر از بین انواع روش های پژوهش آمیخته، از ارح اکتشافی از نوع مقوله بندی استفاده شده است . در این تشکیل می
در مرحله دوم با استفاده از مدلسازی ساختاری تفسیری به بررسی روابط ارح ابتدا داده های کیفی از اریق مصاحبه ساختاریافته به دست آمد و 

بین شاخص ها و عوامل مدل می پردازیم در ادامه با استفاده از ماتریا میک مک به بررسی میزان وابستگی و قدرت نفوذ هر یک از عوامل 
زیر شاخص  41مضمون فرعی و  21مضمون اصلی ،  6غام دارای پرداخته خواهد شد. مدل ارائه شده انعطاف پذیری منابع انسانی در شرایط اد

است.از نتایج این پژوهش به منظور کاهش تنش های سازمانی بعد از ادغام و  و سه سطح استراتژی )مدیریتی ، پرسنلی ، تعدیل و تناس (
، موه  ایجاد ت سیل در مدیریت بعد از ادغام هلوگیری از شکست سازمان بعد از ادغام می شود و از ارف دیگر داشتن منابع انسانی منعطف 

 .می شود
 قیتحقانجام داد.  در دانشگاه لرستان یفاز TISM کردیبا رو یمنابع انسان یریانعطاف پذ یالگو یاراح( پژوهشی با هدف 1403حکاک )

کل  یریتفس یساختار یروش مدل ساز قیاست. داده ها از ار یفیو ک یکم ختهیآم قاتیو از نظر روش در زمره تحق یبراساس هدف کاربرد
دانشکده اقتصاد  دیاز خبرگان، متشکل از اسات یگروه ،یو کم یفیپژوهش در بخش ک یقرار گرفته اند. هامعه آمار لیو تحل هیمورد تجز یفاز

منابع  یریانعطاف پذ یهابود، در نظر گرفته شد. شاخص  یمنابع انسان تیریو تخصص آنان در حوزه مد شیدانشگاه لرستان که گرا تیریو مد
به  ینظر تیهدفمند و براساس اصل کفا یریحوزه که با روش نمونه گ نینفر ازصاح  نظران ا 7و مصاحبه با  ینظر اتیادب قیاز ار یانسان

خص ها شا یزوه ساتیپرسشنامه مقا یشاخص استخرا  شد. در بخش کم 12آن  ی جهیشدند. که در نت ییعنوان نمونه انتخاب شدند، شناسا
در  یریتفس یساختار یاز روش مدل ساز یساختار یعوامل و ارائه الگو نیب یارتباط و توال جادیا یشد. سپا، برا لیتوسط افراد نمونه تکم

منجر به شکل  تیمرحله انجام گرفت که در ن ا زدهیس یا یمنابع انسان یریانعطاف پذ یشاخص ها ی. سطح بنددیاستفاده گرد یفاز طیمح
دانش در  تیریمب م، فنون مد طیتوانش حل مسئله، اقدام موثر در شرا یدر چ ار سطح شد. شاخص ها یمنابع انسان یریل انعطاف پذمد یریگ

 .را دارند یقدرت وابستگ نیسطح قرار گرفتند و بالاتر نیبالاتر
 یهانامهنپایابه بررسی یمنابع انسان یریپذطافانع یآوردهاو ره ندهایشایپ لیفراتحلدر پژوهش خود با عنوان  (1402) یینایم و زاده یعل
 دهستفاا باسند  38ها، آن نیاز ب که دبو 1400تا سال  1390از سال  ،یمنابع انسان یریپذانعطاف مینهدر ز ،هیرخاو  خلیدا یاالاعات یهاگاهیپا

 تحلیلافر هامع ارفزامنراز  دهستفاا با منتخ  یهاهشوپژ لیتحل. شد تحلیلافروارد  نمونهعنوان به هدفمند فیدغیرتصا یگیرنمونهاز روش 
. یو دو( عوامل فرد ی( عوامل سازمانکیمؤثر است:  یانسان یروین یریپذانعطاف جادیپژوهش، دو نوع عامل در ا یهاافتهیبر اساس  انجام شد.

 یمنابع انسان تیریو اقدامات مد یمعنادار کردیوزش روآم ،یسبک رهبر یمتغیرها ترتی به ،یمنابع انسان یریپذانعطاف یندهایشایپ بیناز 
رفاه کارکنان و  ،یتوسعه منابع انسان یرهایمتغ ،یمنابع انسان یریپذانعطاف یآوردهاره نیاز ب ن،یرا داشتند. همچن رثا ازهندا بیشترین  دمحور،تع

 داشتند. یشتریب ثرا ازهندا ،یسازمان یدوسوتوان
کارکنان آموزش و  ینیارزش آفر کردیبا رو یمنابع انسان یریانعطاف پذ شیمدل افزا یاراح( پژوهشی با هدف 1402صادق زاده و همکاران )

 کیاست و از تکن یفیو از نظر روش، ک یکاربرد قاتیاز نظر هدف از نوع تحق قیتحق نی. ادادندهفتگانه مش د و تبادکان انجام  یپرورش نواح
آموزش و پروشبود.  یو کارکنان ادار یمنابع انسان تیریباسابقه مد دیاسات هیشامل کل یاست. هامعه آمارمدل استفاده شده  یاراح یبرا یدلف

نفر از خبرگان  20 یمدل برا یابعاد و شاخص ها ؛یفیک لیحاضر و تحل قیتحق نهیشیو پ ینظر یبراساس مبان هیاول یمدل مف وم یبعد از اراح
و اصالحات مورد  شن ادهایپ یبعد از اعمال برخ ن،یشد. همچن شیسنجش و پا یدلفسه مرحله مختلف از سوالات در  کیهر  ییارسال شد و روا

 لیو تحل یصور ییبه صورت روا قیابزار تحق ییشد. روا میو تنظ هیت  ییحاصله، پرسشنامه ن ا یها افتهیبراساس  قیدر پرسشنامه تحق ازین
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دارد. بر  قیابزار تحق ی( بالاییایاعتماد )پا تیبوده که نشان از قابل 8/0ونباخ بزرگتر از کر یآلفا ییایپا  یشد. ضر یابیسنجش و ارز یعامل
و در  یریادگیو  یاخلاق ،یشناخت ،یارتباا ،یرفتار ،یا فهیوظ ،یم ارت نییهفت بعد تع یریدر مدل انعطاف پذ ق،یتحق نیا یها افتهیاساس 

 شده است. ییرهوع شناسا-ارباب تیسازمان و رضا رتش  ک،یاستراتژ یسازمان، برتر یچ ار بعد بالندگ ینیمدل ارزش آفر
منابع  یری. انعطاف پذانجام دادند یدولت یدر بانک ها یمنابع انسان یریانعطاف پذ یالگو هیارا( پژوهشی با هدف 1401یعقوبی و همکاران )

کند؛ اما در خصوص اهزا, مولفه ها و ابعاد  یاشاره م رییر حال تغد طیمح رشیسازمان در پذ ییاست که به توانا یسازمان تیقابل ری, متغیانسان
موهود  یو نقدها یمنابع انسان یریانعطاف پذ ریتفاوت آرا در خصوص ابعاد متغ لیشود. به دل یم اهدهمش یدهنده آن اختلاف نظر فراوان لیتشک

 نیرو, در پژوهش حاضر تلاش شده است که در ا نیرسد. از ا یبه نظر م یموضوع ضرور نیا شتریب یشده, بررس یابعاد معرف تیدر عدم هامع
و از  یاکتشاف یشیمای, پکردیپژوهش از لحاظ رو نیموهود پوشش داده شود. روش: ا یقاتیشود تا خلا تحق هیارا یدیو هد یچارچوب بوم نهیزم

بانک ها و استادان  یمنابع انسان تیریخصصان حوزه مدو مت ییاهرا رانیاز خبرگان, شامل مد یآن, گروه یاست. هامعه آمار یفیلحاظ نوع, ک
انتخاب و با آن ا مصاحبه شد. انتخاب خبرگان و انجام  یبه عنوان نمونه آمار یهدفمند, افراد یریبودند که بر اساس روش نمونه گ یدانشگاه

 لیو تحل هیتجز یپژوهش برا نیاتخاذ شده در ا کردیخبره مصاحبه شد. رو 6و در مجموع با  افتیادامه  یبه اشباع نظر دنیمصاحبه تا رس
توهه  قیشده از ار ییشناسا یاستخرا  شد, سپا تم ها هیتم اول 79گرفته,  صورت یمصاحبه ها جیها: از نتا افتهیتم بود.  لیمصاحبه ها, تحل

 جهیشدند. نت یبعد ابقه بند 5, در تیو در ن ا یدسته بند» مقوله »تر به نام  یگروه کل 27, در گریکدیبه وهه تشابه و افتراق آن ا با  قیعم
 تیدر فعال یریمنجر شد. انعطاف پذ یدولت یدر بانک ها یمنابع انسان یریپذ افانعط نهیدر زم یپنج بعد ییپژوهش به الگو یها افتهی: یریگ
ابعاد  یرفتار یریو انعطاف پذ یو سازمان یفرد یریادگی, یم ارت یری, انعطاف پذیشناخت یادراک یری, انعطاف پذیمنابع انسان تیریمد یها
 الگو هستند. نیا

( استان لرستان یدولت یهادر سازمان یا)مطالعه یمنابع انسان یریپذمدل انعطاف یاراح در پژوهش خود با عنوان (1401) ی و همکارانگودرز
مورداستفاده،  قی. روش تحقباشدیم یدولت یهاسازماندر  یمنابع انسان یریپذانعطاف یالگو یهدف پژوهش حاضر، اراحاستدلال نمودند که 

انجام شد، سپا با  افتهیساختار مهیو ن قی، با مصاحبه عملتمیبا استفاده از روش تحل یفیاست. روش ک یاکتشاف تیبا ماه یکم-یفیروش ک
عنوان خبرگان انتخاب و به ،یمنابع انسان تیریمد دینفر از اسات 17 ،یقرار گرفت. با روش گلوله برف لیمورد تحل راساختارگ کردیاز رو یریگب ره
 یتم فرع 112 ه،یکد اول 344  یمراحل به ترت نیشد. در ا یکدگذار لتمیروش تحل یاشش مرحله ندیها در فراحاصل از مصاحبه یفیک یهاداده
 یاحاصله، پرسشنامه یهابراساس شاخص ،یشد. در مرحله کم یاراح یمنابع انسان یریپذآن مدل انعطاف قحاصل و اب یتم اصل 11و 

با روش  ،ییتا 30نمونه  آزمونشیپرسشنامه در پ ییایشد. پا عیموردمطالعه توز یهاو کارشناسان خبره سازمان رانینفر از مد 138 نیو ب یاراح
انجام و سپا  یمعادلات ساختار یسازمدل کیمدل، براساس تکن یاتیعمل یسازادهیدرصد بود. پ 80 یبالا SPSSافزار کرونباخ و نرم یآلفا
 یدر بخش دولت یمنابع انسان یریپذنشان داد مدل انعطاف جیشد. نتا یبررس زرلیافزار لآن با استفاده از نرم یو فرع یاصل یهاسازه ریتأث  یضر

 ها اقدام نمود.حوزه نیدر ا دیبا یانسانانعطاف منابع  جادیا ی. براباشدیم یو سازمان یگروه ،یفرد یرهایشامل سه دسته از متغ
 یریفرهنگ انطباق پذ یانجیبا نقش م یسازمان یبر نوآور یمنابع انسان یریانعطاف پذ ریتأث یبررس در پژوهش خود با عنوان (1401) رنژادیام

 یسازمان یبر نوآور یانسان یروین یریعطاف پذان ریتأث یبررس قیتحق نیا یهدف اصلاستدلال نمود که  (رانی)مورد مطالعه: سازمان انتقال خون ا
 ،یاتیعمل یو از لحاظ فضا یاز لحاظ هدف، کاربرد قی. نوع تحقباشدیم رانیدر سازمان انتقال خون ا یریفرهنگ انطباق پذ یانجیبا نقش م

آن بر اساس فرمول  یو نمونه آمار باشندیانتقال خون استان ت ران م سازمانو کارکنان  رانینفر از مد 242 ،ی. هامعه آمارباشدیم یفیتوص
 ییایکردن( و پا مهی)دون فیکرونباخ، تصن یآن با محاسبه آلفا ییایحاضر پرسشنامه است که پا قیتحق یهاداده ی. ابزار گردآورباشدیکوکران م

قرار گرفته است.  دیو همگرا مورد تأئ یومحت ،یصور ییروا یهابا روش زیق نیابزار تحق ییقرار گرفته است. روا دییمورد سنجش و تأ یبیترک
 قیتحق جیاست. نتا دهیاستفاده گرد Smart PLSو نرم افزار  یمعادلات ساختار یابیاالاعات از روش مدل  لیو تحل هیه ت تجز نیهمچن

خدمات  یبر نوآور ینگ سازگارفره ریتأث زیو ن یفرهنگ سازگار بررفتار کارکنان  یریم ارت کارکنان و انعطاف پذ یریانعطاف پذ ریحاضر تأث
م ارت  یریانعطاف پذ نیدر رابطه ب یریفرهنگ انطباق پذ یانجینشان دهنده نقش م ج،ینتا نی. همچندهدیرا نشان م ندهایفرا یو نوآور

 .باشدیم ندهایفرا یخدمات و نوآور یرفتار کارکنان با نوآور یریکارکنان و انعطاف پذ
ی استدلال نمودند اهتماع نیسازمان تأم یبرا یمنابع انسان یریمدل انعطاف پذ یاراحپژوهش خود با عنوان در  (1399) ی و همکارانندرگاس

 نهیو استفاده مناس  و ب  طیمواه ه با مح یبرا نیبنابرا کنند­یم تیفعال نانیعدم اام یو با درهه بالا ایپو یطمحی در امروزه ها­سازمانکه 

منابع  یرپذی­مدل انعطاف یپژوهش اراح نیرو هدف ا ­نیخودشان هستند. از ا یدر منابع انسان یرپذی­عطافان جادیاز منابع خود مجبور به ا
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اساس در بخش  نیشده است. بر ا( انجامیکمّ -یفی)ک یبیصورت پژوهش ترک. پژوهش حاضر بهباشدیم یاهتماع نتأمی ­سازمان یبرا ینانسا

که بعد   یترت نیشده است. بداستفاده  یفراترک یفیک یاز روش پژوهش ،یمنابع انسان یرپذی­انعطافهامع از  یمنظور ارائه مدل به قیاول تحق

 شیمنظور آزماشکل گرفت. در بخش دوم پژوهش به قیتحق هیاول یالگو ،یمنابع انسان یرپذی­انعطاف یو کدها میمقولات، مفاه ییاز شناسا
 ی. هامعه آماردی( استفاده گردزرلیل-ی)معادلات ساختار یدییتأ یعامل لی( از روش تحلیاعاهتم نیمدل در سازمان مورد مطالعه )سازمان تأم

که به تعداد  یمنابع انسان یرپذی­مرتبط در حوزه انعطاف یو فارس یسیاز مقالات انگل یا( متشکل از مجموعه ی)فراترک یفیپژوهش در مرحله ک
کارکنان  ی(، تمامیشیمای)پ یدر مرحله کم یهامعه آمار نی. همچنباشد­یمقاله م 60به  ینیو بازب یگر. حجم نمونه پا از غربالباشدیم 218

 جیاز فرمول کوکران شده است. نتا یمحاسبه حجم نمونه آمار ی. براباشد­یکل کشور م یاهتماع نیو درمان سازمان تأم ای­مهیب یواحدها

 هامعه هدف قرار گرفت. دی( مورد تائقی)مدل تحق  یاز روش فراترک یهاستخرا یهاها و شاخصکه ابعاد، مؤلفه دهد­ینشان م قیتحق

 پیشینه خارجی
های پذیری منابع انسانی بر عملکرد سازمانی در شرکت( با رویکرد کمی به بررسی تأثیر انواع مختلف انعطاف2024) و همکاران 1پیترسون

پذیری زمانی )ساعات پذیری عددی )تعداد و ترکی  نیروی کار(، انعطافففروشی پرداختند. هدف اصلی پژوهش، سنجش روابط بین انعطاخرده
وری و رضایت های عملکردی مانند ب رهها و وظایف( با شاخصای )هابجایی در نقشپذیری وظیفهبندی پویا( و انعطافکار منعطف، شیفت

نفر  320در سه ش ر بزرگ ایالات متحده بود و حجم نمونه  ایهای زنجیرهمشتری بود. هامعه آماری شامل کارکنان و سرپرستان فروشگاه
ها از اریق پرسشنامه استاندارد شده در مقیاس های منتخ  انجام گرفت. دادهای از میان فروشگاهصورت تصادفی ابقهگیری بهتعیین شد. نمونه

اور معناداری رضایت شغلی و پذیری زمانی بهان داد انعطافسازی معادلات ساختاری تحلیل شد. نتایج نشلیکرت گردآوری و با استفاده از مدل
وری دارد. پذیری عددی در حدی که منجر به ناامنی شغلی نشود، تأثیر مثبت بر ب رهکند، در حالی که انعطافبینی میکاهش غیبت را پیش

کیفیت خدمات و افزایش وفاداری مشتری منجر شد، که ای و م ارتی )توانایی انجام چند نقش( به ب بود پذیری وظیفههمچنین ترکی  انعطاف
 پذیری منابع انسانی را برهسته کرد.ای انعطافزمان ابعاد عددی، زمانی و وظیفهاهمیت اراحی هم

ی در پذیری شایستگپذیری ارتباای و انعطافپذیری رفتاری، انعطاف( در یک مطالعه کمی به بررسی نقش انعطاف2024) و همکاران 2ایلماز 
های خدمات مالی ترکیه پرداختند. هدف پژوهش، سنجش این بود که تا چه حد توانایی تع د سازمانی و قصد ماندگاری کارکنان در شرکت

تواند ای میهای حرفهروزرسانی مداوم شایستگیها، تنظیم سبک ارتباای در تعامل با مافوق و مشتری، و بهکارکنان در انطباق رفتار با موقعیت
های بیمه ها و شرکتهای فروش، خدمات مشتری و پشتیبانی در بانکتع د عاافی و مستمر را ارتقا دهد. هامعه آماری شامل کارکنان بخش

پذیری ها پرسشنامه چندبعدی انعطافگیری تصادفی ساده انتخاب شد. ابزار گردآوری دادهنفر با روش نمونه 410استانبول بود و حجم نمونه 
پذیری رفتاری های استاندارد تع د سازمانی بود که با رگرسیون چندگانه و تحلیل مسیر بررسی شد. نتایج نشان داد انعطافسانی و مقیاسمنابع ان
پذیری ارتباای بیشتر با کاهش تعارضات و افزایش تع د مستمر مرتبط است. همچنین بین تع د عاافی است، در حالی که انعطافترین پیشقوی

های دهد، زیرا کارکنانی که فرصت توسعه شایستگیپذیری شایستگی )ترکیبی از م ارتی و دانشی( مستقیماً قصد ماندگاری را افزایش میانعطاف
 کنند، تمایل کمتری به ترک سازمان دارند.تجربه می نیروی انسانیخود را در یک محیط منعطف 

پذیری منابع انسانی های کلیدی انعطافدنبال استخرا  تمهای فناوری در سئول، بهپ( در یک مطالعه کیفی بر استارتا2024) و همکاران 3چوی
استارتاپ فناوری بود و حجم  10گذاران، مدیران منابع انسانی، و کارکنان کلیدی های بسیار پویا و نوآور بودند. هامعه آماری شامل بنیاندر محیط

آوری های کانونی همعساختاریافته و گروههای نیمهها از اریق مصاحبهو هدفمند انتخاب شد. دادهگیری نظری نفر با استفاده از نمونه 24نمونه 
پذیری ( انعطاف1را آشکار کرد: ) نیروی انسانیپذیری های انعطافو با تحلیل مضمون باز و محوری بررسی شدند. نتایج چ ار خوشه اصلی از تم

پذیری زمانی و مکانی )کار دورکار، ساعات کار ( انعطاف2ها(، )ها و پروژههایی سریع بین تیمهابهساختاری و شغلی )شرح شغل سیال، امکان 
های چندگانه، خوداراحی پذیری شایستگی و یادگیری )نقش پررنگ یادگیری مستمر، توسعه م ارت( انعطاف3شناور، الگوهای هیبریدی(، )

ها نشان دادند ی )تحمل اب ام، پذیرش تغییر مکرر استراتژی، و فرهنگ بازخورد مستمر(. این تمفرهنگ-پذیری رفتاری( انعطاف4مسیر شغلی(، و )
پذیری منابع انسانی ترکیبی چندبعدی از ساختاری، زمانی، م ارتی، دانشی، رفتاری و فرهنگی است و موفقیت ها، انعطافکه در استارتاپ
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 ستراتژی رشد سریع و نوآوری مداوم است.راستاسازی این ابعاد با اها در گرو هماستارتاپ

عنوان منبع مزیت رقابتی در پذیری منابع انسانی بهانگارانه از نقش انعطافای سازهاین پژوهش را با هدف تبیین نظریه (2024) 1مارتین
بنیان فعال های دانشرکنان کلیدی شرکتگذاران، مدیران منابع انسانی و کابنیان انجام دادند. هامعه آماری شامل کلیه بنیانهای دانششرکت

گذاران، مدیران و متخصصان کلیدی این نفر از بنیان 22های پیشرفته در ت ران و ش رهای بزرگ کشور بود. حجم نمونه در حوزه فناوری
خاب شدند. روش پژوهش کیفی و رسیدن به اشباع نظری انت برفی، تاگیری هدفمند نظری و تکنیک گلولهها بود که با استفاده از نمونهشرکت

ها گردآوری های عمیق، مشاهدات میدانی و تحلیل اسناد داخلی شرکتها از اریق مصاحبهانگار )چارمز( بود و دادهبنیاد سازهمبتنی بر نظریه داده
عنوان پذیری منابع انسانی بهانعطاف ها نشان داد که درک و بازتعریف مداومو در فرآیند کدگذاری اولیه، متمرکز و نظری تحلیل شدند. یافته

پذیری توسعه، انعطاف-پذیری یادگیریچندم ارتی، انعطاف-پذیری شایستگیعنوان مقوله محوری، بر شش بعد انعطافاستراتژی مزیت رقابتی به
فرهنگی -پذیری هویتیانعطاف سازمانی وبرون-ایپذیری شبکهمکانی، انعطاف-زمانی-پذیری دیجیتالهای چابک، انعطافشغل در تیم-نقش

استوار است و این ابعاد با تس یل نوآوری مستمر، تسریع توسعه محصولات هدید و افزایش هذابیت سازمان برای استعدادهای برتر، به خلق 
 .شوندمزیت رقابتی پایدار منجر می

پذیری ساختاری پذیری دانشی و انعطافری م ارتی، انعطافپذی( با استفاده از رویکرد پیمایشی، رابطه میان انعطاف2023) و همکاران 2خان
ها و های تولیدی پاکستان بررسی کردند. هدف پژوهش، تبیین این بود که تا چه اندازه تنوع م ارتمنابع انسانی را با نوآوری سازمانی در شرکت

تنظیم( ی سیال، مسیرهای شغلی منعطف، سیستم ارزیابی قابلهاهایی دانشی کارکنان در کنار ساختار منعطف منابع انسانی )نقشقابلیت هابه
شرکت تولیدی متوسط و بزرگ در  12تواند توان نوآوری را افزایش دهد. هامعه آماری شامل م ندسان، کارشناسان تولید و مدیران میانی در می

سنجی ساخته و رواییها از اریق پرسشنامه محققادهای انتخاب شد. دگیری تصادفی خوشهنفر با روش نمونه 260کراچی بود و حجم نمونه 
پذیری م ارتی و دانشی رابطه مثبت و معناداری با نوآوری فرآیندی و محصولی دارند ها نشان دادند که انعطافعاملی تأییدی گردآوری شد. یافته

کند. به عبارت دیگر، زمانی که واحد منابع انسانی ا میپذیری و نوآوری ایفنقش میانجی بین این دو نوع انعطاف HRپذیری ساختاری و انعطاف
ها و دانش منعطف کند، اثر مثبت م ارتاز ساختارهای منعطف )مانند شرح شغل پویا، گردش شغلی، و مسیرهای شغلی غیرخطی( استفاده می

 شود.کارکنان بر نوآوری تقویت می
های ای، رفتاری و اخلاقی با عملکرد منابع انسانی در سازمانپذیری شایستگی حرفهف( با هدف تبیین پیوند بین انعطا2023و همکاران ) 3روسی

خدماتی، پژوهشی کیفی در ش ر میلان ایتالیا اهرا کردند. هامعه آماری شامل مدیران منابع انسانی، سرپرستان واحدهای خدماتی و کارکنان 
ها نشان داد که گیری هدفمند و نظری انتخاب شدند. یافتها استفاده از نمونهنفر ب 17ای بود و های خدمات مالی و بیمهکلیدی در شرکت

های متغیر ای متناس  با موقعیتهای کاربردی و نگرش حرفهای به معنای توان ترکی  دانش تخصصی، م ارتپذیری شایستگی حرفهانعطاف
دهد. علاوه بر این، ای هدید و ارتقای هایگاه شغلی را افزایش میهپذیری، ظرفیت کارکنان برای پذیرش نقشکاری است و این نوع انعطاف

های سازمانی شناسایی ها، سازگاری سبک رفتاری با نوع مشتری، شرایط تیمی و سیاستپذیری رفتاری در قال  توانایی مدیریت هیجانانعطاف
زن بین فشارهای عملکردی، منافع سازمان و رعایت اصول اخلاق عنوان توانایی تواپذیری اخلاقی نیز بهها نشان داد که انعطافشد. مصاحبه

افزایی میان شایستگی کنندگان تأکید کردند که همای در حفظ اعتماد مشتریان و ش رت سازمان دارد. مشارکتکنندهای، نقش تعیینحرفه
 .کندرهنگ سازمانی منعطف فراهم میگیری فای، رفتاری و اخلاقی، بنیانی برای توسعه پایدار سرمایه انسانی و شکلحرفه
بنیان، یک های دانشپذیری زمانی و عددی در سازمان( با هدف بررسی تجربه زیسته مدیران منابع انسانی از انعطاف2022و همکاران ) 4چن

های رشد منابع انسانی در شرکتپژوهش کیفی پدیدارشناسانه در ش ر سئول کره هنوبی انجام دادند. هامعه آماری پژوهش، مدیران و کارشناسان ا
گیری هدفمند و تا رسیدن به اشباع نظری نفر بود که با روش نمونه 20های مبتنی بر فناوری پیشرفته بود و حجم نمونه بنیان و شرکتدانش

های او  ری، کار فشرده در دورهصورت امکان تنظیم ساعات کاری، استفاده از دورکاپذیری زمانی بهها نشان داد که انعطافانتخاب شدند. یافته
پذیری عددی از اریق شود. همچنین، انعطافکاری، موه  افزایش رضایت شغلی و تع د سازمانی میهای کمپروژه و کاهش ساعات در دوره

  بار کاری، به مدیران های اوای در دورهوقت و نیروهای پروژهکارگیری قراردادهای موقت، پیمانکاری تخصصی، استفاده از نیروهای پارهبه
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پذیری زمانی و کنندگان بیان کردند که ترکی  مناس  انعطافدهد تا ترکی  نیروی کار را متناس  با شرایط بازار تنظیم کنند. مشارکتاهازه می
ییرات سریع محیطی کند تا بدون کاهش کیفیت خدمات، به تغای کارکنان، به سازمان کمک میهای حرفهعددی، در کنار توهه به شایستگی

 .پاسخ دهد

های عمومی پذیری منابع انسانی را در بیمارستان( با استفاده از رویکرد کیفی و تحلیل تماتیک، ابعاد مختلف انعطاف2022) و همکاران 1دوبیوس
شار کاری بالا و کمبود نیرو بود. پذیری منابع انسانی در شرایط فها و الگوهای اصلی انعطاففرانسه شناسایی کردند. هدف پژوهش، استخرا  تم

نفر بود که  28ای بود و حجم نمونه بیمارستان منطقه 6هامعه آماری شامل مدیران پرستاری، سرپرستان بخش، و کارشناسان منابع انسانی در 
ق گردآوری و با تحلیل مضمون ساختاریافته عمیهای نیمهها از اریق مصاحبهبرفی انتخاب شدند. دادهگیری هدفمند و گلولهبا روش نمونه

هایی شیفت، شیفتی )امکان هابه-پذیری زمانیپذیری منابع انسانی را شناسایی کردند: انعطافها چ ار تم اصلی از انعطافکدگذاری شد. یافته
پذیری ارتباای و ی(، انعطافپذیری نقش و وظیفه )توان انجام وظایف متقااع بین پرستاری، اداری و پشتیبانسازی زمان کار(، انعطاففشرده
گیری اخلاقی در شرایط بحرانی(. این ای )توان تصمیمپذیری اخلاقی و حرفههای مختلف( و انعطافبخشی )هماهنگی سیال بین بخشبین
نقش، ارتبااات بین  شدت به انعطافهای سلامت، صرفاً عددی و زمانی نیست، بلکه بهپذیری منابع انسانی در محیطها نشان داد که انعطافتم

 تخصصی و ظرفیت اخلاقی کارکنان وابسته است؛ و این ترکی  برای حفظ کیفیت مراقبت و هلوگیری از فرسودگی شغلی ضروری است. 
زامات پذیری منابع انسانی در چارچوب البنیاد از چگونگی ایجاد و مدیریت انعطافای دادهاین پژوهش را با هدف ارائه نظریه( 2022) 2برندمو

. هامعه آماری شامل تمامی مدیران منابع انسانی، رؤسای ادارات و معاونان واحدهای ستادی و صف در دادهای دولتی انجام بوروکراتیک سازمان
د که به های دولتی منتخ  بونفر از مدیران منابع انسانی و مدیران میانی و عالی سازمان 25های دولتی ملی و استانی بود. حجم نمونه سازمان

بنیاد با رویکرد اشتراوس گیری هدفمند نظری، با رعایت اصل اشباع نظری انتخاب شدند. روش پژوهش کیفی و مبتنی بر نظریه دادهروش نمونه
و انتخابی  ها گردآوری و در مراحل کدگذاری باز، محورینامهساختاریافته و بررسی اسناد و آیینهای نیمهها توسط مصاحبهو کوربین بود و داده
اداری مقوله مرکزی نظریه است که از اریق -پذیری منابع انسانی و الزامات قانونیبخشی میان انعطافها نشان داد که توازنتحلیل شدند. یافته

هنجاری و -پذیری فرهنگیحقوقی، انعطاف-ایپذیری رویهقراردادی، انعطاف-پذیری عددیسازمانی، انعطاف-پذیری ساختاریپنج بعد انعطاف
تر به تغییرات محیطی، ارتقای کارایی و گویی سریعشود و این ابعاد، در عین پایبندی به مقررات، امکان پاسخپذیری رهبری محقق میانعطاف

 .کنندب بود روحیه کارکنان را فراهم می

های تولیدی، یک مطالعه کیفی و دانشی در محیط ای، م ارتیپذیری وظیفه( با هدف واکاوی ابعاد مختلف انعطاف2021و همکاران ) 3گونزالا
های تولیدی ش ر مونتری مکزیک انجام دادند. هامعه آماری پژوهش، سرپرستان خطوط تولید، کارشناسان منابع انسانی و کارکنان در کارخانه

ها نشان داد که نوع شغل انتخاب شدند. یافته صورت هدفمند و بر اساس تنوع در سابقه، بخش ونفر به 15باتجربه در واحدهای عملیاتی بودند و 
های کاری و پذیرش هایی بین ایستگاهای از وظایف متنوع، هابهای در قال  توانایی کارکنان برای انجام مجموعهپذیری وظیفهانعطاف

های فنی هدید، یادگیری م ارت ی برایصورت آمادگپذیری م ارتی بهزمان، انعطافشود. همهای هدید بدون افت کیفیت کار ظاهر میمسئولیت
پذیری دانشی اشاره ها همچنین به نقش پررنگ انعطافآلات متفاوت و تسلط بر فرایندهای متنوع تولیدی شناسایی شد. مصاحبهکار با ماشین

کنندگان حل مسائل هدید. مشارکتروزکردن دانش فنی، اشتراک دانش بین کارکنان و استفاده از تجربیات گذشته برای کردند؛ یعنی قابلیت به
دهد و هم ریسک توقف تولید در شرایط وری را افزایش میای، م ارتی و دانشی، هم ب رهپذیری وظیفهبر این باور بودند که پیوند میان انعطاف

 .دهدبحران را کاهش می

های فناوری االاعات، یک پژوهش کیفی تاری در شرکتپذیری تیمی و ساخ( با هدف شناسایی ابعاد مختلف انعطاف2020و همکاران ) 4اسمیت
 IT های متوسط و بزرگها و متخصصان منابع انسانی در شرکتدر ش ر لندن انجام دادند. هامعه آماری شامل مدیران پروژه، سرپرستان تیم

پذیری ساختاری از اریق ساختارهای مسطح، عطافها نشان داد که انمحور انتخاب شدند. یافتهگیری هدفمند و ملاکنفر با روش نمونه 18بود و 
صورت پذیری تیمی بهساز انعطافشود و این امر زمینهمرات  رسمی تقویت میها و کاهش سلسلهها، امکان تغییر سریع ترکی  تیمگردش نقش

پذیری های موفق، انعطافکید کردند که در تیمکنندگان تأگیری مشارکتی است. مشارکتها و تصمیمدهی تیمقابلیت بازتوزیع وظایف، خودسازمان
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اور موقت های خالی سایر اعضا های فنی و نرم متنوعی را یاد بگیرند و بهم ارتی نقش محوری دارد؛ به این معنا که اعضا آمادگی دارند م ارت
ومت در برابر تغییر را کاهش داده و توان سازگاری پذیری ساختاری، تیمی و م ارتی، مقارا پر کنند. نتایج همچنین نشان داد که ترکی  انعطاف

 .دهدهای هدید را افزایش میها و فناوریسازمان با پروژه

ویژه در حوزه روابط های خدماتی، بهپذیری منابع انسانی در سازمانها و ابعاد مختلف انعطاف( با هدف تبیین مؤلفه2019و همکاران ) 1مارتنیز
های خدماتی بزرگ در ش ر مادرید ا انجام دادند. هامعه آماری پژوهش، مدیران و کارشناسان منابع انسانی شرکتکاری، این پژوهش کیفی ر
ها نشان داد که در این برفی انتخاب شدند. یافتهگیری هدفمند و گلولهنفر بود که با استفاده از روش نمونه 22اسپانیا بودند و حجم نمونه 

دادن فعال، مذاکره سازنده و سازگاری های ارتباط با همکاران و مشتریان، گوشصورت توانایی تنظیم شیوهرتباای بهپذیری اها، انعطافسازمان
پذیری ها حاکی از آن بود که انعطافپذیری رفتاری است. همچنین، مصاحبهگیری انعطافهای ارتباای متفاوت نمود دارد و بستر شکلبا سبک

های سازمانی در عین سازگاری با شرایط متغیر کاری، برای ایجاد اعتماد متقابل و روابط بلندمدت حفظ اصول و ارزشعنوان توانایی اخلاقی به
پذیری نیاز تقویت انعطافپذیری ارتباای، رفتاری و اخلاقی، پیشکنندگان بر این نکته تأکید کردند که ترکی  انعطافضروری است. مشارکت

 .محور استهای خدماتاحدی در سازمانتیمی و ب بود همکاری بین و

رفتاری منابع انسانی از  ذیریشرکت چینی، میرزان تأثیرپرذیری انعطرافپر 168آوری شده از  همع یهاگیری از داده با ب ره( 2019) ژانگ
رکت ای دولتی و غیردولتی، شن که در مقایسة بی دهدیاقدام ای سیستم مدیریت منابع انسانی را بررسی کرده است. نتایج این پژوهش نشان م

 .قویتری دارد مدیریت منابع انسانی بر شرکت ای دولتی ترأثیر مثبرت یهااقدام
 زیرمجموعه سیستم ابقه 27تر از بیش کارمنرد یرا 100شرکت انتفاعی ایالات متحده برا  170 یهابا استفاده از داده( 2018) و همکاران وی 

پذیری منابع  طة میان انعطافسطح شرکت و شرایط مرزی راب انسانی در نیراز انعطرافپرذیری منرابع مل پریشعوا بندی صنایع آمریکای شمالی
وکار انعطافپذیر و  تراتژی کس داد که باید به عوامل سطح شرکت، مانند اس نشان هاافتهی .انسانی و عملکرد مالی شرکت را بررسی کردنرد

ی دارند. همچنین، عوامل خرارهی، شود؛ زیرا این عوامل در ایجاد انعطافپذیری منابع انسانی نقشی اساس بالا توهه سیستم ای کاری با عملکررد
 .قرار گیرند رند، بایسرتی مردنظرپذیری منابع انسانی نقش دا پویایی و رشد صنعت که ب عنوان شرایط مرزی، بر ارتباط و تأثیر انعطاف ماننرد
اساس نظر این محققان،  انعطافپذیری منابع انسرانی پرداختنرد. برر چندبعدیبه ارزیابی شاخص ای  پژوهشی ( در2015)و همکارانش  2وی

صحیحی از مدیریت منابع انسانی ایجاد شود؛ از  ترا درک کامرل و کندیپژوهش در زمینة منابع انسانی انعطافپرذیر، ایرن امکران را فرراهم م
عملی و نظری بررسی کردند تا مشخص شود که کدام شاخص ا،  این رو آن ا شاخص ای انعطافپذیری منابع انسرانی را در ابعراد مختلرف

 .کنندیانعطافپذیری منابع انسانی را ب تر تعیین م
 ،یمف وم نیو منظور آنان از چن کنندیرا مطرح م یانسان منابع تیریمد ریانعطافپذ یستم ایس دهیمقاله ا نیدر ا( 1998) 3و اسنل تیرا
شرکت در  ییرا در نظر دارند که توانا ییستم ایس آنان بلکه ست؛یحال حاضر شرکت باشند، ن یبه استراتژ ییقادر به پاسخگو کهیی هاستمیس

منابع  یریرا با دو بُعد انعطافپذ یمنابع انسان یریپذ کار سانچز انعطاف یبر مبناها گوناگون را محقق سازد. آن یرقابت یازهاین به ییپاسخگو
در  یهماهنگ یری)انعطافپذ یهماهنگ یریانعطافپذ ( ویمنابع انسان یهاکارکنان و برنامه یبا در م ارت ا و رفتارها رابطه منابع در یری)انعطافپذ

 .کنندیم یساز ( مف ومیمنابع انسان یهاکارکنان و برنامه یرفتارها رابطه با م ارت ا و
کاررفته در این زمینه، همچنین بررسی پیشینه های بهپذیری سازمانی و مدلهای موهود در حوزه مدیریت منابع انسانی، انعطافبا توهه به تئوری

در صنعت بانکداری، تاکنون مطالعات  ها در زمینه منابع انسانیرغم انجام برخی پژوهشتحقیقات داخلی و خارهی، مشخص گردید که علی
های های آن صورت نگرفته است. در پژوهشو تبیین ابعاد و مؤلفه پذیری منابع انسانی در صنعت بانکداریمدل انعطافهامعی در خصوص ارائه 

پذیری شغلی ییرات محیطی، انعطافها، سازگاری با تغداخلی و خارهی، عمدتاً بر اهمیت توانمندسازی کارکنان، چابکی سازمانی، توسعه م ارت
آوری کارکنان پرداخته شده هایی همچون م ارت، یادگیری، سازگاری، چندم ارتی بودن و تابو مدیریت سرمایه انسانی تأکید شده و به مؤلفه

چیست و چگونه « صنعت بانکداریپذیری منابع انسانی در انعطاف»که است؛ اما اغل  این مطالعات بدون ارائه یک الگوی منسجم و بومی از این
شود. همچنین در های موهود در ادبیات و پیشینه تحقیق محسوب میترین شکافاند. این خلأ پژوهشی، یکی از م مگیرد، باقی ماندهشکل می

بعدی و ردهای محدود، تکپذیری منابع انسانی در صنعت بانکداری، غالباً از رویکسازی انعطافشده پیرامون مف ومهای انجاممعدود پژوهش
پذیری گیری انعطافها و سازوکارهای شکلتوان بیان کرد هنوز مدل هامعی که بتواند ابعاد، مؤلفهای که میگونهغیرهامع استفاده شده است؛ به
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ترین است. به عبارت دیگر، م ممند و متناس  با شرایط این صنعت تبیین نماید، ارائه نشده صورت نظاممنابع انسانی در صنعت بانکداری را به
اغل  تحقیقات با روش  .است پذیری منابع انسانی در صنعت بانکداریانعطافشکاف تحقیقاتی موهود، فقدان یک مدل هامع و بومی برای تبیین 

در همین  .خوردنمیاند و تحقیقی کیفی با روش تحلیلی مضمون  که به بررسی موضوع پرداخته باشد به چشم کمی و یا کیفی صورت گرفته
 خصوص این تحقیق سعی کرده تا این خلاء ها را پوشش دهد. 

 پژوهش یشناسروش
تر و پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی بوده و ارح تحقیق آمیخته اکتشافی است، چراکه استفاده از روش آمیخته به ارائه تصویری کامل

هامعه هدف در بخش کیفی شامل خبرگان بانکی و  .شودق اهداف پژوهشی منجر میهای مورد مطالعه در ه ت تحقتر از پدیدهدرکی عمیق
گیری تا هایی نظر و باتجربه بود. در تعیین حجم نمونه از روش اشباع نظری استفاده شد، در این روش فرآیند نمونهخبرگان دانشگاهی صاح 

ها از نفر به دست آمد. انتخاب نمونه 15ین تحقیق اشباع نظری در مصاحبه با ها حاصل نشود، در اهای هدید از مصاحبهیابد که یافتهادامه می
صورت ها بههای نیمه ساختاریافته بوده است. مصاحبهها در بخش کیفی نیز مصاحبهروش غیر احتمالی هدفمند استفاده شد. ابزار گردآوری داده

روشنی توضیح داده شد، سپا سؤالات مصاحبه از ای هر هلسه هدف پژوهش بهای انجام شد. در ابتددقیقه 35هلسات فردی و میانگین زمانی 
کنندگان به متن نوشتاری تبدیل و ه ت های افراد ضبط شد. پا از اتمام هر مصاحبه، بیانات و اظ ارات مشارکتافراد پرسیده شد و پاسخ

 2زعم بویاتزیاانجام شد. به 1با نرم افزار مکا کیو دی ای مضمویل ها با استفاده از روش تحلافزار شد. سپا تحلیل یافتهکدگذاری وارد نرم
سازد تا فرآیند های مختلف ایجاد کند. این روش محققان را قادر می( تحلیل داده بنیاد قادر است ارتباای مناسبی ببین محققان رشته1989)

اورکلی تحلیل داده بنیاد روش مناسبی برای برقراری انتقال مفاهیم بین بهها و تفاسیر خود را به سایرین تس یل کنند. ها و یافتهانتقال مشاهده
پردازان و مجریان است. های متفاوت و ارتباط بین رویکردهای فلسفی مختلف میان نظریهگیریهای مختلف، با ه تپژوهشگران در رشته

ای هفته. در این روش سه مصاحبه انتخابی در دو بازه زمانی سهمنظور بررسی پایایی کدگذاری نیز از روش پایایی بازآزمون استفاده شدبه
شده و (. در هر کدگذاری، کدهای مشابه به نام توافق و کدهای غیرمشابه به نام عدم توافق مشخص2023و همکاران ، 3کدگذاری شدند)عاقلی
تعیین شد که  87/0و  89/0، 80/0سه مصاحبه برابر با ها توسط فرمول محاسبه شد؛ که درصد پایایی باز آزمون برای پایایی بین کدگذاری

 4اسمارت پی ال اسهای کیفی، از روش کمی با نرم افزار منظور ارزیابی برازش یافتهها است. در ادامه بهقبول کدگذاریدهنده پایایی قابلنشان
ت ران که ابق استان مل مدیران و کارشناسان بانک شده است. در خصوص تعیین حداقل حجم نمونه است. هامعه اماری بخش کمی شااستفاده

ها در این بخش صورت تصادفی انجام شد. ابزار گردآوری دادهگیری بهترتی  نمونهایننفر تعیین گردید. به 245فرمول کوکران حجم مورد نیاز 
سنجی توسط خبرگان مورد تأیید قرار گرفت. ه ت های اعتبارهای بخش کیفی است که با استفاده از روششده بر اساس یافتهپرسشنامه ت یه

ت سنجش پایایی پرسشنامه نیز از ضری  آلفای کرونباخ استفاده شد و نتایج نشان داد پرسشنامه از پایایی قابل قبولی برخوردار است. درن ای
 صورت گرفت.  SmartPlsو  SPSSهای افزارسازی معادلات ساختاری با بسته نرمها در بخش کمی، با استفاده از روش مدلتحلیل داده

 پژوهش  یهاافتهی

ادامه  یبه اشباع نظر دنیا زمان رسها ت. مصاحبهدیگرد ینفر از خبرگان گردآور 15با  افتهیساختار مهیمصاحبه ن قیها از ارپژوهش داده نیا در
ا هشدن پاسخ یشده، منجر به تکرار دهدا یهاکه شباهت پاسخ ابدییادامه م ییتا ها یریگهآن است که نمون ینظر -کرد. منظور از اشباع  دایپ

 باشد.  ها وهود نداشتهدر آن یدیهد یهاشده و داده
و  قیهلسات مصاحبه برداشته است به مطالعه دق یکه ا ییهاادداشتیآن با  لیها و تکممصاحبه یسازادهیمرحله پژوهشگر پا از پ نیا در

 ه،یپا نیمضام ییکد اختصاص شناسا کیو به هرکدام  ییشناسا ه،یپا نیمستقل را در قال  مضام یهادهیو ا پردازدیها ممکرر متن مصاحبه
یمنشان یخطریصورت غ را به نیمضام انیروابط م نیشبکه مضام .دینمایم میرا ترس نیرا انتزاع شبکه مضام ریدهنده و فراگانسازم نیمضام
 میپا از ترس .باشدیشبکه م یاهزا انیو ارتباط م یبر وابستگ دیوهود ندارد و تأک نیمضام انیم یاتبمرنوع سلسله چیشبکه ه نیدر ا .دهد

ابزار  نیباشد که شبکه مضام نکته را در نظر داشته نیا دی. البته محقق باردیگیقرار م لیو تحل هیو تجز یبررس وردشبکه م ن،یشبکه مضام
شبکه آن  مراهعه و با کمک یبه متن اصل بخش، پژوهشگر مجدداًتیشکل رضا به نیشبکه مضام می. پا از ترسلیاست و نه خود تحل لیتحل
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اور مفصل پرداخته شدهشبکه به ریو تفس نیشبکه مضام ن،یپژوهش به مضام یهاافتهیدر بخش  .(1402عاقلی و همکاران، ) دینمایم ریرا تفس
 یکه کدگذار یبر محققصورت که علاوه نیدو کدگذار استفاده شد. بد نیاز روش توافق ب پژوهش ییایاز پا نانیاام یپژوهش برا نیا دراست. 

یمتوافق را نشان یدو کدگذار نیبودن ا کینزد. ها پرداختافتهی یصورت هداگانه به کدگذار به زین یگریرا انجام داده است محقق د هیاول
 ییایدهنده پادست آمد که نشان به 75/0کاپا استفاده شد که مقدار آن   یتوافق از ضر زانیمنظور محاسبه ماست. به ییایپا هندهدو نشان دهد
 درها افتهیپژوهش،  ندایپژوهشگر در فر تیحساس یاستراتژ یریکارگبر بهپژوهش، علاوه ییاز روا نانیاام یبرا نیاست. همچن یقبولقابل
ادداشتیو سپا با  یساز ادهیها پمضمون ابتدا مصاحبه لیتحل ندایفر در. دیرس شانیا دیأیقرار گرفت و به ت یسه تن از خبرگان دانشگاه اریاخت
 .ها برداشته شده بودهلسات مصاحبه یکه ا دیگرد لیتکم ییها
اختصاص  کد کیو به هرکدام  ییشناسا هیپا نیمستقل در قال  مضام یهادهیهر مصاحبه ا یو مکرر، متون ابتدا برا قیدر ادامه با مطالعه دق 

ها استفاده شد. عنوان نشانگر آنبه ی، قبلیاز همان کدها یقبل یهامشابه در متن مصاحبه نیبا مضام ییهاداده شد. البته در صورت وهود بخش
هه به با تو ریفراگ نیسازمان دهنده و مضام نیمضام ه،یپا نیبه مضام یابیاستخرا  شد پا از دست کدهای اولیه پژوهش نیدر ا تیدر ن ا
حاصل شود  یتریانتزاع نیمضام هی، پانیهمان مضام ای هیاول نیمجدد مضام یدهشد تا با سازمان یمرحله سع نیانتزاع شدند. در ا هین پایمضام

 اند.شده ارائه 2در قال  هدول شماره  کهشوند  رهنمون یتریو مرکز رتریفراگ نیتا پژوهشگران به مضام
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مضمون لیتحل جی.  نتا1جدول   

  مضمون سازمانده مضمون پایه کدهای باز

 /پذیریمسئولیت/اینفا حرفهاعتمادبه
کنترل  /گیری مستقلتصمیمت/دق

 /خودکارآمدی/خطا

 ای کارکنانبلوغ حرفه

پذیری شایستگی انعطاف
 ایحرفه

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
پذیری منابع مدل انعطاف

 انسانی در صنعت بانکداری

آرامش /نکنترل هیجا/مدیریت استرس
کنترل  /تحمل فشار کاری/در بحران

 خشم

 آوری روانی شغلیتاب

 /سازگاری رفتاری/پذیرش تغییر

 /هاانعطاف در نقش/واکنش سریع
 انطباق رفتاری با تغییرات

 پذیری رفتاریانعطاف
یادگیری /نوآوری/خلاقیت/ب بودمستمر

 مشارکت در ارتقا/تجربی
 گرارفتار توسعه

کیفیت /تسلط مقررات/کیهای بانم ارت
 م ارتی چند/خدمات

 ایهای حرفهتوسعه م ارت

 یم ارت یریپذانعطاف
 /یادگیری سریع فناوری/سواد دیجیتال

 /امنیت سایبری/هوش مصنوعی
 یادگیری فناورانه

درک  /شناخت سازمان/شناخت شغل
 گاهی از شبکه تصمیمآ/فرایندها

 دانش سازمانی و شغلی

 ی دانشیپذیرانعطاف
حل چابش ها/ایده های رقابتی/ تفکر 

 تحلیلی/تصمیم سازی/
 حل مسئله و تفکر رقابتی

کار  /ارتباط با مدیر/تعامل با همکاران
 /انتقال تجربه/تیمی

 سازمانیارتبااات درون

 پذیری ارتباایانعطاف
 /مدیریت تعارضه/مذاکر

 اقناع/مداریمشتری
 نفعانتعامل با مشتری و ذی

 /پوشش وظایف/ای بودنچندوظیفه

 /کاهش وابستگی
 هایی نقشچندم ارتی و هابه

 ایپذیری وظیفهانعطاف
 /رسانیسرعت خدمت/کاهش خطا

 /ب بود کیفیت/دقت عملیاتی
 کیفیت عملکرد شغلی

 /مدیریت حجم کار/تطبیق شیفت

 پاسخگویی زمانی
 مدیریت زمان کاری

 پذیری زمانیانعطاف
تحمل  /مدیریت آشفتگی/مهتغییر برنا

 فشار روزانه
 انطباق با تغییرات روزمره

 /مشارکت در تصمیم /ساختار منعطف
 اختیار عمل

 چابکی ساختاری
–پذیری ساختاریانعطاف

 /یادگیری مستمر/حمایت مدیریتی یفرهنگ

 شفافیت مسیر رشد /حا تعلق
 فرهنگ حمایتی و یادگیرنده
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 های بخش کمییافته
درصد(  2/24سال، ) 30تا  25گویان درصد( از پاسخ 9/14درصد( مردان بودند ) 5/77گویان زنان و )درصد( از پاسخ 5/22ن بخش از میان )در ای
 0/3گویان دیپلم، )از پاسخ درصد( 9/5سال و بیشتر بودند. ) 46درصد(  5/14درصد( و ) 9/14سال، ) 40تا  36درصد(  6/31سال، ) 35تا  31

گویان درصد( از پاسخ 90/14. )درصد( دارای مدرک دکتری بودند 6/5درصد( کارشناسی ارشد و ) 0/42درصد( کارشناسی، ) 5/43ردانی، )درصد( کا
ارای سابقه خدمت بیشتر از درصد( د 1/4سال و ) 30تا  21درصد(  0/48سال، ) 20تا  10درصد(  1/33سال، ) 10دارای سابقه خدمت کمتر از 

 سال بودند 30

 

 مدلسازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزیی
ملاک مناس  . برای بررسی برازش مدل های اندازه گیری از سه معیار روایی سازه، پایایی ترکیبی، روایی همگرا و روایی واگرا استفاده می شود

های ناس  در نظر گرفته شده است. میانگین واریانام 7/0باشد. همچنین برای پایایی ترکیبی مقدار می 4/0بودن ضرای  بارهای عاملی، 
 ( ارائه شده است:3این مقادیر در هدول ) (.2019، و همکاران1باشد )عاقلی 5/0( بیشتر از AVE)استخراهی 

 
 . نتایج روایی هعگرا و پایایی سازه های تحقیق2جدول 

 
  

                                                
1  Agheli 

 Cronbach's alpha (rho_a) (rho_c) (AVE) متغیر

 0.627 0.899 0.916 0.852 رتباایپذیری اانعطاف

 0.624 0.907 0.927 0.862 پذیری دانشیانعطاف

 0.701 0.921 0.894 0.893 پذیری رفتاریانعطاف

 0.772 0.953 0.942 0.941 پذیری زمانیانعطاف

 0.748 0.922 0.888 0.887 یفرهنگ–پذیری ساختاریانعطاف

 0.759 0.972 0.968 0.968 ایپذیری شایستگی حرفهانعطاف

 0.631 0.920 0.935 0.883 پذیری م ارتیانعطاف

 0.537 0.853 0.917 0.787 ایپذیری وظیفهانعطاف
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 پایایی و روایی .3جدول 

 
ها است و این امر نشان از تأیید روایی واگرا هر سازه بیشتر از همبستگی آن سازه با سایر سازه AVEدهد مجذور ( نشان می4نتایج هدول )

 .دارد
 

 برازش مدل ساختاری

 
 ضرایب استاندارد شده در حالتمدل اصلاح .1شکل

 

 8 7 6 5 4 3 2 1 متغیر

        0.800 پذیری ارتباایانعطاف

       0.807 0.455 پذیری دانشیانعطاف

      0.832 0.315 0.297 پذیری رفتاریانعطاف

     0.818 0.558 0.238 0.321 پذیری زمانیانعطاف

–پذیری ساختاریانعطاف

 فرهنگی
0.552 0.346 0.371 0.358 0.867    

پذیری شایستگی انعطاف
 ایحرفه

0.451 0.261 0.572 0.168 0.474 0.898   

  0.859 0.388 0.263 0.252 0.254 0.338 0.530 پذیری م ارتیانعطاف

 0.852 0.269 0.369 0.346 0.320 0.661 0.484 0.556 ایپذیری وظیفهانعطاف
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 داریشده در حالت ضرایب معنیمدل اصلاح .2شکل 

 

 بحث و نتیجه گیری

بلوغ کنندگی را دارد و دهنده مدل، بیشترین قدرت تبییندر میان مضامین سازمان ایپذیری شایستگی حرفهانعطافدهد که این یافته نشان می
پذیری قرار گرفته است. این نتیجه بیانگر آن است که انعطاف آوری روانی شغلیتابآن و پا از آن  کنندهترین مؤلفه تبیینم م ای کارکنانحرفه

ای و روانی کارکنان وابسته است. کارکنان منعطف صرفاً افرادی نیستند که از دانش و م ارت منابع انسانی بیش از هر چیز به ظرفیت حرفه
های هدید را بپذیرند، کیفیت ای خود را بازتعریف کنند، مسئولیتمتناس  با شرایط هدید، نقش حرفهتخصصی برخوردار باشند، بلکه باید بتوانند 

ای موه  آوری لازم برخوردار باشند. به عبارت دیگر، بلوغ حرفهعملکرد خود را حفظ کنند و در برابر فشارها و تغییرات محیط کاری از تاب
آوری روانی نیز به محور اتخاذ کنند و تابهای مقاومت و انفعال، رویکردی مسئولانه، سازنده و توسعهشود کارکنان در مواه ه با تغییر، به می

 .دهد این قابلیت را در شرایط دشوار حفظ کنندآنان امکان می

پذیری رفتاری را از عطافپذیری م ارتی، یادگیری فردی و سازمانی و انهمسو است؛ آنان انعطاف )1401یعقوبی و همکاران)این یافته با نتایج 

پذیری م ارتی، نعطافهمخوانی دارد که ا )1402زاده و همکاران)صادقمچنین با نتایج هپذیری منابع انسانی معرفی کردند. ابعاد اصلی انعطاف
رهی اسایی کردند. در مطالعات خاپذیری منابع انسانی شنعنوان ابعاد اصلی انعطافای، رفتاری، ارتباای، شناختی، اخلاقی و یادگیری را بهوظیفه

های ای را توانایی ترکی  دانش تخصصی، م ارتپذیری شایستگی حرفهمطابقت دارد که انعطاف )2023روسی و همکاران)نیز این یافته با نتایج 
پذیری سو است که انعطافهم (2024مارتین)های افتههای متغیر کاری دانستند. همچنین با یوقعیتای متناس  با مکاربردی و نگرش حرفه

با  ها معرفی کرد. وهه تمایز پژوهش حاضررکان اصلی مزیت رقابتی سازماناتوسعه را از -پذیری یادگیرینعطافاچندم ارتی و -شایستگی
 ن مؤلفه آنتریای کارکنان را م مترین مضمون مدل و بلوغ حرفهای را م مپذیری شایستگی حرفهانعطافمطالعات پیشین در این است که 

 .ه استپذیری منابع انسانی برهسته ساختگیری انعطافرا نیز در شکل آوری روانی شغلیتابای، نقش های حرفهشناسایی کرده و در کنار قابلیت

ین آن بیشترین نقش را در تبی چابکی ساختاریدومین مضمون م م مدل بوده و  رهنگیف-پذیری ساختاریانعطافدهد که این یافته نشان می
پذیری منابع انسانی صرفاً ویژگی کارکنان قرار گرفته است. این نتیجه بیانگر آن است که انعطاف فرهنگ حمایتی و یادگیرندهدارد و پا از آن 

مرات  ای در ایجاد و تقویت آن دارند. ساختارهای سازمانی چابک با کاهش سلسلهکنندهنیست، بلکه ساختار و فرهنگ سازمانی نیز نقش تعیین
ها، زمینه واکنش سریع کارکنان به تغییرات را کردن امکان بازاراحی نقشغیرضروری، تس یل هریان االاعات، افزایش تفویض اختیار و فراهم

دگیری، شود کارکنان تغییر را ت دید تلقی نکنند، بلکه آن را فرصتی برای یاکنند. در کنار آن، فرهنگ حمایتی و یادگیرنده موه  میفراهم می

 .رشد و ب بود بدانند
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پذیری منابع انسانی را حاصل تعامل عوامل فردی، گروهی و سازمانی همسو است که انعطاف (1401گودرزی و همکاران)این یافته با نتایج 
و نقش عوامل سازمانی  پذیری منابع انسانیهمخوانی دارد که بر ماهیت چندبعدی انعطاف (1399اسگندری و همکاران)دانستند. همچنین با نتایج 

مطابقت دارد که ساختارهای مسطح، گردش  (2020اسمیت و همکاران)در ایجاد آن تأکید کردند. در مطالعات خارهی نیز یافته حاضر با نتایج 
مچنین با نتایج پذیری ساختاری معرفی کردند. همرات  رسمی را از عوامل مؤثر بر انعطافها و کاهش سلسلهها، تغییر سریع ترکی  تیمنقش

پذیری منابع های م م انعطافپذیری ساختاری و شغلی و فرهنگ بازخورد مستمر را از مؤلفههمسو است که انعطاف (2024( چوی و همکاران
ک مضمون چابکی ساختاری و فرهنگ حمایتی و یادگیرنده را در قال  یها دانستند. وهه تمایز پژوهش حاضر در این است که انسانی در استارتاپ
پذیری پایدار مستلزم هماهنگی میان اصلاح ساختارهای سازمانی شناسایی کرده و نشان داده است که ایجاد انعطاف فرهنگی-تلفیقی ساختاری

 .و تحول فرهنگی است

ین آن دارد و پا از آن بیشترین نقش را در تبی مدیریت زمان کاریاز ابعاد م م مدل است و  پذیری زمانیانعطافدهد که این یافته نشان می
شود، پذیری زمانی صرفاً به امکان تغییر ساعات کاری محدود نمیدهد که انعطافقرار گرفته است. این نتیجه نشان می انطباق با تغییرات روزمره

ایف با تغییرات روزمره وابسته سازی زمان انجام وظها و هماهنگبندی، تنظیم حجم فعالیتریزی، اولویتبلکه به توانایی کارکنان برای برنامه
نشده، توانایی بینیها یا بروز وظایف پیشاست. کارکنانی که از م ارت مدیریت زمان برخوردارند، در شرایط افزایش حجم کار، تغییر اولویت

پذیری زمانی را در قال  عطافهمسو است که ان (2022چن و همکاران)این یافته با نتایج .گویی مناس  دارندبیشتری برای حفظ عملکرد و پاسخ
کاری تبیین کردند. های کمهای او  فعالیت و تعدیل ساعات کاری در دورهسازی زمان کار در دورهتنظیم ساعات کاری، دورکاری، فشرده

را افزایش داده و غیبت تواند رضایت شغلی پذیری زمانی میهمخوانی دارد که نشان دادند انعطاف (2024پیترسون و همکاران)همچنین با نتایج 
مدیریت زمان کاری را در هایگاه نخست قرار داده و انطباق کارکنان را کاهش دهد. وهه تمایز پژوهش حاضر با مطالعات مذکور در این است که 

قابلیت سازمان برای ایجاد پذیری زمانی در مدل حاضر ترکیبی از شناسایی کرده است؛ بنابراین، انعطاف عنوان مکمل آنبا تغییرات روزمره را به

 .زمان کاری منعطف و توان فردی کارکنان برای مدیریت مؤثر زمان است

بیشترین نقش را در تبیین این مضمون دارد و پا از  حل مسئله و تفکر رقابتی، پذیری دانشیانعطافدهد که در مضمون این یافته نشان می
شود، پذیری دانشی صرفاً با میزان دانش کارکنان سنجیده نمیتیجه بیانگر آن است که انعطافقرار گرفته است. این ن دانش سازمانی و شغلیآن 

های متغیر اهمیت گیری متناس  با موقعیتبلکه توانایی آنان در استفاده کاربردی از دانش برای حل مسائل هدید، تحلیل شرایط رقابتی و تصمیم
پذیری دانشی برخوردارند که بتوانند دانش موهود را بازآرایی کرده، آن را با شرایط هدید تطبیق نعطافبیشتری دارد. بنابراین، کارکنان زمانی از ا

همخوانی دارد که توانش حل مسئله و اقدام مؤثر در شرایط  (1403حکاک)این یافته با نتایج .دهند و از آن برای حل مسائل نوظ ور استفاده کنند
 (2021گونزالا و همکاران)و  (2023خان و همکاران)پذیری منابع انسانی معرفی کرد. همچنین با نتایج های م م انعطافمب م را از شاخص

کارگیری دانش برای حل مسائل هدید تأکید روزرسانی دانش فنی، اشتراک دانش، استفاده از تجربیات گذشته و بههمسو است که بر اهمیت به
شناسایی  تر از صرف برخورداری از دانش سازمانی و شغلیحل مسئله و تفکر رقابتی را م مه کردند. وهه تمایز پژوهش حاضر در این است ک

شود پذیری منجر میدهد دانش زمانی به انعطافمحور دانش تأکید دارد و نشان میکرده است؛ از این رو، مدل حاضر بر ماهیت کاربردی و مسئله

 .که بتواند به اقدام و حل مسئله تبدیل شود

چندم ارتی و قرار دارد و پا از آن  کیفیت عملکرد شغلیبیش از هر چیز تحت تأثیر  ایپذیری وظیفهانعطافدهد که یافته نشان می این
هایی ای نباید صرفاً به معنای افزایش تعداد وظایف یا هابهپذیری وظیفهاند. این نتیجه بیانگر آن است که انعطافقرار گرفته هایی نقشهابه
هایی باید با حفظ کیفیت عملکرد همراه باشد. به عبارت دیگر، کارکنان منعطف باید بتوانند های مختلف باشد، بلکه این هابهان میان نقشکارکن

این یافته با .های مختلف را تجربه کنند و در عین حال استانداردهای عملکردی مورد انتظار سازمان را حفظ کنندوظایف هدید را بپذیرند، نقش
ای و م ارتی را موه  ب بود کیفیت خدمات و افزایش وفاداری پذیری وظیفههمسو است که ترکی  انعطاف (2024پیترسون و همکاران)تایج ن

ای را توانایی انجام وظایف متنوع، پذیری وظیفهمطابقت دارد که انعطاف (2021گونزالا و همکاران)های مشتریان دانستند. همچنین با یافته
های هدید بدون افت کیفیت عملکرد معرفی کردند. وهه تمایز پژوهش حاضر در این است های کاری و پذیرش مسئولیتیی میان ایستگاههاهابه
ای مطلوب در مدل پذیری وظیفهشناسایی کرده است؛ بنابراین، انعطاف ایپذیری وظیفهترین مؤلفه انعطافکیفیت عملکرد شغلی را م مکه 

 .غییرپذیری همراه با حفظ کیفیت است و نه افزایش بدون برنامه دامنه وظایف کارکنانحاضر به معنای ت

قرار گرفته  پذیری رفتاریانطباقبیشترین نقش را دارد و پا از آن  گرارفتار توسعه، پذیری رفتاریانعطافدهد که در مضمون این یافته نشان می
رفتاری صرفاً توانایی واکنش به تغییرات نیست، بلکه مستلزم نگرشی فعال نسبت به رشد، پذیری است. این نتیجه بیانگر آن است که انعطاف
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کنند رفتارها، گرا دارند، در برابر تغییرات محیطی منفعل نیستند، بلکه تلاش میای است. کارکنانی که رفتار توسعهیادگیری و توسعه فردی و حرفه

 .ا شرایط هدید اصلاح کنندهای کاری و شیوه تعامل خود را متناس  بروش

پذیری م ارت و رفتار کارکنان بر فرهنگ سازگاری و نوآوری را تأیید کرد. همچنین همسو است که تأثیر انعطاف (1401امیرنژاد)این یافته با نتایج 
ازمانی معرفی کردند. در همین راستا، پذیری رفتاری را یکی از عوامل مؤثر بر تع د سمطابقت دارد که انعطاف (2024ایلماز و همکاران)با نتایج 
پذیری رفتاری تأکید کرده است. وهه تمایز پژوهش حاضر در این است نیز بر نقش اقدامات مدیریت منابع انسانی در تقویت انعطاف (2019ژانگ)
رفتاری زمانی پایدار و اثربخش خواهد قرار داده و نشان داده است که سازگاری  پذیری رفتاریگرا را در هایگاه نخست انعطافرفتار توسعهکه 

 .بود که با میل به رشد، یادگیری و ب بود مستمر همراه باشد

تعامل با مشتریان قرار دارد و پا از آن  سازمانیارتبااات درونبیشتر از هر چیز تحت تأثیر  پذیری ارتباایانعطافدهد که این یافته نشان می
شود. زمانی که هریان االاعات میان پذیری ارتباای از درون سازمان آغاز میدهد که انعطافیجه نشان میقرار گرفته است. این نت نفعانو ذی

گیری و واکنش سریع به کارکنان، مدیران و واحدهای سازمانی سریع، شفاف و دوسویه باشد، سازمان قابلیت بیشتری برای هماهنگی، تصمیم
پذیری های ارتباای مناس ، انعطافتواند حتی در صورت برخورداری کارکنان از م ارتااات داخلی میتغییرات خواهد داشت. در مقابل، ضعف ارتب

 .سازمان را کاهش دهد

های ارتباط با همکاران و مشتریان، پذیری ارتباای را توانایی تنظیم شیوههمخوانی دارد که انعطاف (2019مارتینز و همکاران)این یافته با نتایج 
پذیری ارتباای را با کاهش همسو است که انعطاف (2024ایلماز و همکاران)عال و مذاکره سازنده معرفی کردند. همچنین با نتایج دادن فگوش

تر از تعامل با مشتریان سازمانی را م مارتبااات درونتعارضات و افزایش تع د کارکنان مرتبط دانستند. وهه تمایز پژوهش حاضر در این است که 
گیری تعاملات بیرونی منعطف و توان گفت ارتبااات داخلی اثربخش، زیرساخت اصلی برای شکلشناسایی کرده است؛ بنابراین، می اننفعو ذی

 .شوداثربخش محسوب می

ا از آن قرار دارد و پ یادگیری فناورانهدر میان مضامین مدل، بیش از هر چیز تحت تأثیر  پذیری م ارتیانعطافدهد که این یافته نشان می
روزرسانی قرار گرفته است. این نتیجه بیانگر آن است که تغییرات سریع فناوری، ضرورت یادگیری مستمر و به ایهای حرفهتوسعه م ارت

های هدید، استفاده از ابزارهای های کاری هدید، کارکنانی که توانایی یادگیری فناوریهای کارکنان را افزایش داده است. در محیطم ارت

این .های خود با الزامات نوین شغلی را دارند، قابلیت بیشتری برای حفظ کارآمدی و پاسخگویی به تغییرات خواهند داشتدیجیتال و تطبیق م ارت
همچنین پذیری منابع انسانی معرفی کردند. همسو است که م ارتی و یادگیری را از ابعاد اصلی انعطاف (1402زاده و همکاران)صادقیافته با نتایج 

روزرسانی های فنی هدید، تنوع م ارتی و بهمطابقت دارد که بر یادگیری م ارت (2021گونزالا و همکاران)و  (2023خان و همکاران)با نتایج 
ر، همخوانی دارد که یادگیری مستم (2024مارتین)و  (2024چوی و همکاران)دانش تأکید کردند. در مطالعات خارهی نیز یافته حاضر با نتایج 

پذیری منابع انسانی معرفی کردند. وهه تمایز پژوهش های فناورانه را از عناصر م م انعطافهای چندگانه و یادگیری در محیطتوسعه م ارت
 شناسایی کرده است؛ بنابراین، مدل حاضر نقش تحول دیجیتال پذیری م ارتیترین مؤلفه انعطافیادگیری فناورانه را م محاضر در این است که 

 .کندپذیری منابع انسانی برهسته میگیری انعطافو ضرورت بازآموزی فناورانه کارکنان را در شکل

 پیشنهادها:

 گردد  که: از آنجایی که یافته ها نشان داد پیشنهاد می
ها شود مدیران سازماناد میکنندگی را در مدل داشته است، پیشن بیشترین قدرت تبیین ایپذیری شایستگی حرفهانعطافبا توهه به اینکه 

تواند شامل مسیرهای مشخص توسعه شغلی، ها میاراحی و اهرا کنند. این برنامه ای کارکنانارتقای بلوغ حرفههای منسجمی برای برنامه
برای مشارکت در های متناس  با سطح بلوغ کارکنان و ایجاد فرصت ها، تفویض مسئولیتای شایستگیمربیگری و منتورینگ، ارزیابی دوره

های حمایتی برای مدیریت ها برنامهآوری روانی شغلی، لازم است سازمانای باشد. همچنین، با توهه به نقش تابهای حرفهگیریتصمیم

 .فشارهای کاری، تقویت توان مقابله با شرایط بحرانی و افزایش ظرفیت روانی کارکنان اراحی کنند

مراتبی فاصله گرفته ها از ساختارهای خشک و سلسلهشود سازمان، پیشن اد میو فرهنگ حمایتی و یادگیرنده چابکی ساختاریبا توهه به اهمیت 
زمان، های کاری منعطف و بازاراحی مستمر مشاغل فراهم کنند. همگیری سریع، گردش شغلی، تیمو زمینه را برای تفویض اختیار، تصمیم

 .های هدید مورد حمایت قرار گیردکردن، پذیرش تغییر و ارائه ایدهن یادگیری، اشتراک دانش، تجربهمدیران باید فرهنگی ایجاد کنند که در آ

ها استفاده کرده و ضمن بندی فعالیتریزی و زمانها از الگوهای منعطف برنامهشود سازمان، پیشن اد میمدیریت زمان کاریبا توهه به اهمیت 
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های مدیریت زمان، ری برای تنظیم زمان انجام وظایف به کارکنان اعطا کنند. همچنین، آموزش م ارتهای شغلی، اختیار بیشتتعیین اولویت

 .تواند توانایی کارکنان برای انطباق با تغییرات روزمره را افزایش دهدزمان چند وظیفه میها و مدیریت همبندی فعالیتاولویت

های آموزشی مبتنی بر حل مسئله، تفکر ها برنامهشود سازمانپذیری دانشی، پیشن اد میدر انعطاف حل مسئله و تفکر رقابتیبا توهه به نقش 
 انتقادی، تفکر خلاق و تحلیل شرایط رقابتی برگزار کنند و کارکنان را در معرض مسائل واقعی سازمان قرار دهند. همچنین ایجاد بانک دانش

 .پذیری دانشی را تقویت کندتواند انعطافلی میسازمانی و تس یل دسترسی کارکنان به تجارب و دانش شغ

ها صرفاً با هدف افزایش هایی وظایف و نقششود هابهای، پیشن اد میپذیری وظیفهدر انعطاف کیفیت عملکرد شغلیبا توهه به اهمیت 
چندم ارتی، گردش شغلی های اهرای برنامه های توسعه م ارت و ارزیابی کیفیت عملکرد باشد.پذیری انجام نشود، بلکه همراه با برنامهانعطاف

 .های مختلف را بدون کاهش کیفیت عملکرد افزایش دهدتواند توانایی کارکنان برای پذیرش نقشمی و آموزش متقااع

های پذیرش مسئولیت ای اراحی شود که یادگیری، نوآوری،شود نظام ارزیابی عملکرد سازمان به گونه، پیشن اد میگرارفتار توسعهبا توهه به نقش 
ای کارکنان را مورد توهه قرار دهد. همچنین مدیران باید رفتارهای هدید، مشارکت در حل مسائل و تلاش برای ب بود مستمر رفتار حرفه

 .های رشد شغلی تقویت کنندهای تشویقی و فرصتمحور کارکنان را شناسایی و از اریق نظامتوسعه

های ارتباای سریع، شفاف و دوسویه ایجاد کنند و هریان االاعات ها سامانهشود سازمان، پیشن اد میسازمانیرونارتبااات دبا توهه به اهمیت 
های ارتباای دیجیتال و ایجاد واحدی، استفاده از سامانهمیان واحدها و سطوح مختلف سازمان را تس یل نمایند. برگزاری هلسات منظم بین

های مذاکره، پذیری ارتباای را فراهم کند. در کنار آن، آموزش م ارتتواند زمینه انعطافبه بازخورد کارکنان میگویی سازوکار دریافت و پاسخ
 .نفعان نیز ضروری استدادن فعال و ارتباط با مشتریان و ذیگوش

های ها برنامهشود سازماناست، پیشن اد میپذیری م ارتی شناسایی شده ترین مؤلفه انعطافم م یادگیری فناورانهدر ن ایت، با توهه به اینکه 
های نوین، آموزش ضمن خدمت، مدت آموزش فناوریهای کوتاهکارکنان را اهرا کنند. ایجاد دوره های فناورانهبازآموزی و ارتقای م ارتمستمر 

تواند توان سازگاری کارکنان با ت فناوری میهای یادگیری دیجیتال و اراحی مسیرهای بازآموزی متناس  با تغییرادسترسی کارکنان به پلتفرم

 .های کاری هدید را افزایش دهدمحیط
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