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 چکیده

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

کمی با ماهیت اکتشافی است  رو  کیفی با استفاده از رو  تحلیل تی،، بیا   -، رو  کیفیمورداستفادهتحقیق 

ار گییری از رویریرد سیاختارگرا میورد تحلییل  یر       مصاحبه عمیق و نیمه ساختاریافته انجام شد، سپس با بهره

های کیفی  خبرگان انتخاب و داده عنوان بهنفر از اساتید مدیریت منابع انسانی،  17گرفت  با رو  گلوله برفی، 

 344رو  تحلیل ت، کدگذاری شد  در این مراحل بیه ترتیی     یا مرحلهشش  فرایندها در  حاصل از مصاحبه

پذیری منیابع انسیانی طراحیی شید  در       حاصل و طبق آن مدل انعطاف ت، اصلی 11و  فرعیت،  112، اولیه کد

نفر از مدیران و کارشناسان خبیره   138ای طراحی و بین   های حاصله، پرسشنامه  مرحله کمی، براساس شاخص

و  کرونبیا   تایی، با رو  آلفای 30نمونه  آزمون شیپتوزیع شد  پایایی پرسشنامه در  موردمطالعههای   سازمان

سازی معادلات سیاختاری    سازی عملیاتی مدل، براساس ترنیک مدل  پیادهد بود  درص 80بالای  SPSS افزار نرم

نتیای  تحلییل    افزار لیزرل بررسی شد   با استفاده از نرم آن های اصلی و فرعی  ضری  تأثیر سازه و سپسانجام 

متغیرهای فردی، گروهی پذیری منابع انسانی در بخش دولتی شامل سه دسته از   مدل انعطاف دادها نشان   یافته

 ها ا دام نمود    باشد  برای ایجاد انعطاف منابع انسانی باید در این حوزه  و سازمانی می
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 قدمهم

هگا    تحولات شگرریی در محگیخ خگارجی سگا مان    « جهانی شدن»های اخیر با توجه به مسئله   در سال

در محیخ اقتصگادی، یرهنرگی، سیاسگی، اجتيگا ی و      ینیب شیپ رقابلیغروی داده، تغییرات بسیار  یاد و 

ینگگاوری، با گگچ پیییگگددی و  گگدن احيینگگان محی.گگی شگگده اسگگی  در انگگیه شگگرای.ی بگگا سگگاختارهای   

های نویه را اداره نيود  ایه اگاشش جدیگد موجگد شگده       توان سا مان  حفظ ثبات، نيی بوروکراتیک و

هيیه دلایل در  لم مدیریی مباحگچ    ای پیدا کند  به  های مختلف اهيیی ویژه  پذیری در حو ه  انع.اف

نقگوی و  )سگید   های جدید استوار هسگتند   پذیری و یاددیری مهارت  وجود آمده که بر انع.اف ای به  تا ه

ها و یراینگد ها برای حفظ موجودیی و رسگیدن بگه مویقیگی نگادبیر بگه        سا مان  (153: 1398هيکاران، 

هگای آینگده     محی.ی و یرصی ینیب شیپ رقابلیغاند؛ تا بتوانند تهدیدات   ساختارهای منع.ف روی آورده

 ا  انسگانی  منگاب   پگذیری   انع.گاف  که نیسی های جدید بهره ببرند  شکی  را مدیریی نيوده و ا  موقعیی

 آن، اقگدامات  مگثثرتریه  ا  یکگی  و بگوده  مگدرن  استراتژیک مدیریی یلسفه معاصر در یکری تحولات

 ویکگم  بیسگی  قگرن  هگای   سگا مان  هيیه دشیگل مویقیگی    باشد  به  می وکار کسد یضای در سری  تغییرات

 و بهبگود  حریق ا  دهد  می امکان ها  آن به که دارد بستری انسانی مناب  در پذیری  انع.اف ایجاد به  يدتاً

 ( 36: 1397و هيکاران،  یاسکندر) یابند دسی رقابتی مبیی یک به خود  يلکرد توسعه

 ا  مدیریی، در ها  آن رهبران مهارت میبان به ویکم بیسی قرن های  سا مان مویقیی  دن یا مویقیی

 وابسگته  جدیگد،   ليگی  و مگدیریتی  مدرن های  روش اتخاذ پذیر،  انع.اف های  دبینه تدویه توانایی جيله

 پویگا سگا داری   محگیخ  توسگخ  شگده  ارائه های  ااشش با سا د  می قادر را ها  آن که رویکردهایی  ندک  می

 با ان.باق برای استراتژیک های  ورودی ا  یکی انسانی مناب  پذیری  انع.اف بنابرایه، باشند؛ داشته مداون

: 1ابونهگل و هيکگاران  ) اسگی  پیشگران  و مویق های سا مان های  ویژدی ا  و شده دریته نظر در تحولات

 ی ارائه برای لا ن ریتارهای و ها مهارت ا  کارکنان برخورداری میبان انسانی، مناب  پذیری  انع.اف ( 24

(؛ 5 :2020، 2یانگ  و دگان  ) باشگد  رو مگی  های پیش سا مان، جهی مقابله با ااشش به راهکارهای جدید

 استراتژیک های  جایربیه دنبال به و سا مان را منع.ف را انسانی مناب  مدیریی یضای تواند  هيینیه می

( و توانایی مواجهه با  گدن احيینگان را   660: 2016و هيکاران،  4)دو ترغید 3رقابتی مبیی توسعه برای
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 بگرای  را توانيندی شرکی هيینیه(؛ 5: 2018؛ 1برای سا مان به ارمغان آورد )ابدشیلا، کرای و بالامبو

 اابگک بگودن   دهنگده  نشگان که ایه امگر   (8: 2015و هيکاران،  2برده )جانی بالا ،پذیری مهارت پیریری

 ( 4: 2020؛ یان  و دان، 61: 2017، 3اسی )واشه و جانسون سا مان

)سگبوهاری   بخشد  پذیری سیستم مناب  انسانی رشد سا مانی را تسهیل و  يلکرد را بهبود می  انع.اف

هگا، تهدیگدات و  گدن      ها، سرشار ا  یرصگی   هيواره محیخ پیرامون سا مان(  1778: 2020 ،4و هيکاران

ها در انیه محی.ی، مستلبن   ؛ بقای سا مان(418: 1394حبیبی و هيکاران، باشد )  های  یادی می  احيینان

و هيکگاران،   5ای اسگی )بلتگران مگارتیه     رشگته   دارای دانش بگیه استفاده ا  کارکنانی توانيند، منع.ف و 

 بگه  را آنگان  برخوردارنگد،  بگالایی  مهارتی پذیری  انع.اف ا  که کارکنانشان هایی    سا مان(1579: 2009

: 2020؛ یانگ  و دگان،   38: 1982، 6نيگوده )اگاکراوارتی   تشویق تر  دسترده و متنوع های  مهارت جذب

 شگرایخ  در انسگانی،  منگاب   مدیریی سیستم و شرکی استراتژی بیه ت.ابق ایجاد با توانند  می ، درنتیجه(4

پگذیری    (  انع.گاف 4: 2020؛ یانگ  و دگان،   659: 2016و هيکاران،  نيایند )دوو سا دار متغیر خود را

 ها در محیخ پویگای امگرو ی اسگی     دسی آوردن و نرهداری مبیی رقابتی و بهبود  يلکرد آن  امل به

 ا  یراتگر  کند  می مجبور را ها  سا مان خارجی آشفته محیخ (  یک375: 1394اقدن،   )نظرپوری و رحیيی

هگای    های کارکنان و اسگتفاده ا  ینگاوری    توانيندی و مهارت توسعه جستجو نيوده، با را یعلی با ارهای

؛ یانگ  و  209: 2018، 7جدید سهم بیشتری ا  با ار رقابتی، به خگود اختصگاد دهنگد )کیگون و وانگ      

 ( 5: 2020دان، 

اسگی کگه ایجگاد شگرایخ      یا دونگه  بهاکنون وضعیی اقتصادی، اجتيا ی، صنعتی و یرهنری کشور 

های نوآورانگه    حل  بهتر، حل مسائل و مشکلات برای خروج ا  وضعیی یعلی و بهبود شرایخ جامعه، راه

ه به تحولات دنیای های کنونی با توج  کند  در حال حاضر حل مشکلات سا مان  و جدیدی را حلد می

پگذیر نیسگی؛     های دذشته امکان  ها و  دن احيینان محی.ی، با ساختارها و استراتژی  امرو ی و پیییددی

هگای جدیگدی بیامو نگد کگه بگه        ی بقا و دسگتیابی بگه مویقیگی، بایگد روش      ها برای ادامه  سا مان بنابرایه

هگای    های یعلی و ایجگاد روش   ها و روشیندیراخلاقیی، نوآوری و ابداع محصولات یا خدمات، تغییر 
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دگویی بگه تيگان شگرایخ ميکگه، بایگد         های کنونی برای پاسخ  جدید بستری دارد  به هيیه دشیل سا مان

 کایی منع.ف و اابک باشند  ی اندا ه به

ایگه  م.اشعگات   نسبتاً جدیگدی محسگوب شگده و    موضوعپذیری مناب  انسانی   انع.اف در حال حاضر

بخگش   بگاً یتقرو  شگده  م.گر  در بخش خصوصی  یتا د بهدر پیش دارد  ایه مسئله  حولانی حو ه راهی

تگوان دفگی بگه  لگی وجگود سگاختارهای         حگورکلی مگی    دوشتی در ایه حو ه مغفول واق  شده اسی  به

تر ا    بوروکراتیک و حاکيیی قانون و مقررات، ایجاد انع.اف در بخش دوشتی بسیار دشوارتر و پیییده

های بخش دوشتگی نیگب بگا پیییگددی، تغییگرات        خصوصی اسی؛ ایه در شرای.ی اسی که سا مانبخش 

پذیری در ایه بخش نیب اهيیی   سری  و  دن احيینان محی.ی مواجه هستند  به هيیه دشیل ایجاد انع.اف

مگدل   کگه دیگرد    هگایی در ذهگه پژوهشگرر شگکل مگی       خاصی پیدا کرده اسی  در ابتدای کگار، پرسگش  

 ؟انگد  کدنهای آن   ها و مثشفه    شاخص های دوشتی ارونه اسی؟  پذیری مناب  انسانی برای سا مان  فانع.ا

شگود پاسگخ     در ایه پژوهش با استفاده ا  روش کیفی )تحلیل تم( و استفاده ا  نظرات نخبران، سعی می

 های دوشتی، حراحی شود   داده و مدل مناسبی برای سا مان ها آنمناسبی به 

 پیشینه پژوهش و نظری یمبان

توانگد    پذیری وجود دارد؛ اراکه در سا مان، با اجبای  یگادی مگی    ی انع.اف  تعاریف  یادی درباره

های مختلفی ا جيلگه اگابکی، ارتجگا ی،      (  اشفاظ و واژه146: 1389پور و مرادی،   )حاجی مربوط باشد

(  1392پنگگاه،   انگگد )یگگبدان  دریتگگهر قگگرا موردتوجگگه ، نگگوان متگگرادف آن  بگگه حساسگگیی و فرییگگی ان.بگگاق

 را  امل یک که «م.لقی حرکی» و رسد  می ی سکون  نق.ه به که «م.لقی ثبات» بیه پذیری مر   انع.اف

 حرکتی پذیری  انع.اف که معنی ایه به باشد؛  درآورده، می تحی کنترل و نيوده خارج خود محدوده ا 

: 2020ابونهگل و هيکگاران،   ) شگود   نيی حرکی مان  که اسی ثباتی و برد  نيی بیه ا  را انسجان که اسی

نیگب توانگایی سگا داری یگا اداره  گدن احيینگان اسگی )اصگانلو و          (2011) 1اگه و کاشگیکی  به نظر  ( 25

 اب گمن دیرییگم و تواناییفرییی پذیری را   انع.اف( 1991) 2میلیيان و هيکاران(  126، 1393خدامی، 

محیخ  تغییگرات  در برابگر  موق  بهو  ثربخشا ان.باق ایبر نما سا توانيندی و مهارت یتقاارر د ،انیگنسا

 یگک   نگوان  بگه  انسگانی  منگاب   پگذیری   (  انع.گاف 61: 1395پور ارع و رحیيی، ) دانند  می نما سا پویای

 :اسی  یر موارد شامل که شود  می تعریف سا مانی توانایی

 ریتاری های  کارنامه ها،  مهارت انواع ا  انسانی مناب  برخورداری میبان( 1
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 اگابکی و  دگویی،   پاسگخ  سگا مانی،  پذیری  انع.اف ایجاد برای انسانی مناب  ا  استفاده مثثر میبان( 2

 ( 91: 2020، 1دائيی )شوو محیخ یک در مویقیی

 هگای   انرژی به را سا مان کارکنان دانش و تجربیات، ها  مهارت تواند  انسانی می مناب  پذیری  انع.اف

و  نيوده های کاری هدایی  وفایف، حل مشکلات و ااشش انجان نیا ها، تشخیص برای و تبدیل انسانی

در ایگبایش دهگد     را -ایراد توانایی به بسته-وفایف  ا  وسیعی حیف انجان در سا مان توانایی درنهایی

محگیخ پیییگده بیرونگی،     دگویی سگری  بگه نیا هگای      انیه شرای.ی کارکنگان بگا ایجگاد توانينگدی پاسگخ     

های موجگود، بگرای     ها و شرایخ جدید، ری  تهدیدها، شناخی و استفاده ا  یرصی  سا داری با موقعیی

ی   های داخلگی و خگارجی، بگه سگا مان کيگک نيگوده؛ درنتیجگه بگا توسگعه          فرییی ی کار دریته هيه به

 بگه  دسگتیابی  بگرای  و ایتگه ی شیایگبا نی انسگا  مناب  دانش و مهارت، انسانی، شایستری مناب  های  استراتژی

 صگورت  حگورکلی در   (  بگه 25: 2020شوند )ابونهل و هيکاران،   می هدایی استراتژیک سا مان اهداف

 کننده،  مصرف تقاضای و محیخ تغییرات به دویی  پاسخ برای مناب  انسانی منع.ف راهبردهای ا  استفاده

انسگانی سگهم    منگاب   پگذیری   که انع.گاف  معنا ایه ادامه دهند  بهبقای خود  توانند به رشد و  ها می  سا مان

 ( 1778: 2020باشد )سبوهاری و هيکاران،   بسبایی در بهبود  يلکرد کارکنان و سا مان دارا می

 بگه  دسگتیابی ، مراتگد  سلسله س.و  برخی در در سا مان، کاهش مناب  انسانی پذیری  اجرای انع.اف

سگگا د   ( و کگگاهش هبینگگه نیگگروی کگگار را ميکگگه مگگی 6: 1386پگگرور،    دانگگش)ا رابگگی و  سگگری  ارتبگگاط

پگذیری منگاب  انسگانی      (  ا  سگایر مبایگای انع.گاف   38: 1395؛ کوشگا،  240: 1395محيدی و بردبار،   )شاه

(، کاهش یکنواختی کار، ایبایش 30: 1393اشعيل سری  )آ موده،   توان ایجاد و بهبود توانایی  کس  می

 وری، ایبایش رضگایی   بهبود کارایی، بهره (،5: 2014، 2کاری )د لا لاسترا و هيکاران     دی ند کیفیی

جگویی     ی موارد یوق، امکان صریه  ( را نان برد؛ که درنتیجه42: 1396کار )مرد لی،  داری  و معنی شغلی

رود با چ   احتيال می (  هيینیه7: 1389پرور،   شود )ا رابی و دانش  در کار برای کاریرمایان یراهم می

 نيگوده، جگذابیی   یگراهم  کارکنگان  بگرای  را های انسانی در کار شده، امنیی شغلی بیشتری  ایبایش جنبه

 ( 57: 1395)آ موده،  باشد داشته دنبال به را دونادون مشاغل ا  بیشتر برخورداری امکان و شغل

سگا مان   اراکگه سگی،   نیگا  ضگروری  ان یگک  پذیری در سگا م   ، ایجاد انع.افشده دفتهموارد  بنا بر

ها واکنش نشگان داده و در نهایگی،     های متغیر سا دار شده، به آن با سهوشی بیشتری با موقعیی منع.ف

 محققگان  ا  (  برخگی 376: 1394اقگدن،    دهگد )نظرپگوری و رحیيگی    پگذیری خگود را ایگبایش مگی      رقابی

 

1. Luu, T. T. 
2. De La Lastra, S. F. P., Martin-Alcazar, F., & Sanchez-Gardey, G.  
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حیگاتی بگوده    انگدا ی   راه دوره حول در ها  سا مان برای اسی ميکه پذیری  انع.اف که اند  کرده استدلال

( و کوتگاهی در اجگرای آن، ميکگه اسگی با گچ ا  دسگی ریگته موموریگی و         18: 2018، 1ژو )کاتو و

 ( 153: 1394پذیر شود )حراقی و هيکاران،   اندا  سا مانی شده و درنهایی سا مان آسید  اشم

 پذیری الگوهای انعطاف

کگاردیری    هگای امگرو ی اسگی؛ اراکگه بگه       ذیری ا  مسائل مهم سگا مان پ کاربرد اشروهای انع.اف

ی انجان کار را   ی مشارکی در تعییه  مان و مکان مناسد و نحوه  صحیح ایه اشروها، به کارکنان اجا ه

های دذشگته، ابعگاد  یگادی بگرای       (  در پژوهش19: 1396داده و محیخ کار را منع.ف نياید )مرد لی، 

 بیان شده اسی: اختصار به( 1ها در جدول )   مناب  انسانی بیان شده اسی؛ برخی ا  آنپذیری  انع.اف

 پذیری مناب  انسانی ی انع.افهااشرو  1دول ج

 منبع شاخص شاخص )معیار( گویه

 پذیری  انع.اف

ای   وفیفه

 (ریدکار)

های دونادون ا   توانایی انجان وفیفه

و  شغل حرف کارکنان/ ارخش

میبان سا داری و شغل/  سا ی غنی

های  آیرینی کارکنان با بخش  ار ش

مختلف سا مان/ ایجاد و حفظ مبیی 

 رقابتی پایدار

هيکاران نژاد و   (،  ارف1397کاویانی و هيکاران )

(، 2010(، یراسر و هوشبی )2020(؛ یان  و دان )1399)

 سترا و هيکارانلادلا(، 2017و هيکاران ) 2اسکایوتو

(، 1397) 3نآیباغی و هيکارا (،2020(، شوو )2014)

 (1397(، اسرندری و هيکاران )1399 رنراریان )

پذیری  انع.اف

 موقی

تغییرات تعداد سا ات کاری و مدل  مان 

 کاری کارکنان

و هيکاران  4(، مارتینبسانیب1386پرور )  و دانش ا رابی

(2020) 

پذیری  انع.اف

 ماشی

های تومیه مناب  ماشی خارجی/ ایجاد  هبینه

شرایخ مناسد )ایبایش یا کاهش 

 دستيبد( برای کارکنان

(، کوشا 1392(، یبدان پناه )2011) 5بانسل و میتو

پرور    (، دانش2010(، کتکار و سی )48: 1395)

 (1397(، اسرندری و هيکاران )1386)

پذیری   انع.اف

 مکانی

استفاده ا  کارکنان در خارج ا  محیخ 

 کاری

 (1386پرور )   ا رابی و دانش

پذیری   انع.اف

 مهارتی

 رو  کردن به کارکنان برای دائيی تلاش

های   بینی مهارت توانيندی خود/ پیش

(، 1397(، اسرندری و هيکاران )2020یان  و دان )

(، 2010(، یراسر و هوشبی )2015) 6وی و هيکاران

 

1. Kato, M., & Zhou, H. 
2. Scafuto, I., Ahrens, V., & Yun Cha, P. 
3. Aibaghi-Esfahani, S., Rezaii, H., Koochmeshki, N., & Sharifi-Parsa, S., 
4. Martínez-Sánchez, A., Vicente-Oliva, S., & Pérez-Pérez, M. 
5 . Bancel, F. Mittoo, U. R. 

6. Way, S., Tracey, J., Fay, C., Wright, P., Snell, S. Chang, S. & Gong, Y. 
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 99 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

 منبع شاخص شاخص )معیار( گویه

کارکنان در آینده/ سر ی،  ا یموردن

 یها مهارتو اشتیاق برای کسد  سهوشی

 جدید کارکنان

(، ویسی و 2020(، شوو )2014) 1کوماری و پاردهان

 (2014هيکاران )

پذیری   انع.اف

 ریتاری

سا داری کارکنان و نشان دادن ریتارهای 

های متغیر/ پذیرش  متفاوت با موقعیی

 پذیری آنان   آسان تغییرات/ ایبایش رقابی

اسرندری و (، 2020(، شوو )2020یان  و دان )

 2(، کارمان2017(، آیباغی و هيکاران )1397هيکاران )

 (1392(، باباشاهی و هيکاران )2019)

پذیری   انع.اف

  ددی

متناسد کردن حجم نیروی کار با 

کارکنان  ا  تغییرات محی.ی/ استفاده

 با و وقی پاره صورت به متخصص

 موقی یقراردادها

(، دو و هيکاران 51: 1395(، کوشا )1995) 3تاسليه

 (2018(، کاتو و ژو )2016)

 

 اختصگار  بگه  نجایاپذیری مناب  انسانی م.ر  شده اسی؛ در  هایی برای انع.اف  های اخیر مدل  در دهه

( حراحگی  1984) 4پگذیری توسگخ اتکینسگون    تریه مدل انع.گاف   کنیم  اوشیه و معروف  ها اشاره می  به آن

هگا در ا ای    ای و ماشی وجود دارد و رشد سا مان  پذیری  ددی، وفیفه  انع.اف نوع شد  در ایه مدل سه

ی میان سا مان و   ( نیب براساس راب.ه1988) 5(  انسوف29: 1984باشد  )اتکینسون،   رشد هر سه دونه می

داخلگی   پگذیری خگارجی و   انع.گاف  دسته دو به پذیری را   انع.اف نيوده و دذاری  محیخ، ااراوبی پایه

  کرد یبند حبقه

( 1998) 6پذیری مناب  انسانی م.اشعات رایگی و اسگنل    های نخستیه پیرامون انع.اف یکی ا  پژوهش

پگگذیری منگگاب  و هيگگاهنری   (، آن را بگگا دو بعگگد انع.گگاف1995) 7باشگگد کگگه براسگگاس مفگگاهیم سگگانیب  مگگی

 سا ی کردند  مفهون

هگا، اگاراوبی ارائگه و اهگار       ، براساس دو متغیر سر ی و تنگوع در سگا مان  1998سال  در 8داشبروو

پور و مرادی،   را بیان نيود )حاجیری ساختا و دیهبر، را يلیاتی، ضعیی ثابیوپذیری    اشروی انع.اف

پذیری سگرمایه    ( مدل خود را با دو بعد انع.اف2014(  دلا لاسترا، اشکا ر و سانیب داردی )147: 1389

 

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

2.  Karman. A. 

3  . Tüselmann, H. J. 
4. Atkinson, J. 
5. Ansoff, H. 

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

7. Sunchez, R. 

8. Volberda H. W. 
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( نیب براسگاس  1386) پرور دانشارائه دادند  ا رابی و  2های مناب  انسانی  پذیری یعاشیی  و انع.اف 1انسانی

پگذیری منگاب  انسگانی حراحگی نيگوده و آن را بگه اهگار بعگد           (، مدشی برای انع.اف1996مدل تاسليه )

 کردند  یبند میتقسای،  ددی، موقی و ماشی   انع.اف وفیفه

ا   شگه یو هي کردهرا م.اشعه  یمناب  انسان یریپذ  انع.اف هیا  محققان نظر یاریبسهای اخیر،   ر سالد

 «صگحیح » ییریمگد  یبگرا  ا تيگاد  قابل ینظر ییراهم ساخته مبان لیدش آن به اهيییو اصلی بوده  ائلمس

مگرتبخ داخگل و    ی شگده  انجگان هگای    پیشینه پژوهش  (275: 2012، 3)کیان و هيکاران اسی یمناب  انسان

 ( آورده شده اسی 2خلاصه در جدول ) حور بهخارج ا  کشور 

 پیشینه پژوهش  2جدول 

 نتایج حاصل از تحقیق عنوان تحقیق نام محقق

سبوهاری و 

 2020هيکاران: 

 شایستری، انسانی، مناب  پذیری  انع.اف اثرات

 بر شغلی رضایی و یسا مان یرهن  سا داری،

 کارکنان  يلکرد

 یکری، های  مهارت بهبود  يلکرد با داشته

 اجتيا ی و  احفی

 2020یان  و دان: 

 میانجی نقش: پویا قابلیی و هيکاری اهداف

 کننده  تعدیل و استراتژیک پذیری  انع.اف

 انسانی مناب  پذیری  انع.اف

یضای  انسانی، توسعه مناب  تقویی مدیریی

رقابتی مشاغل و ایبایش توانایی 

 پذیری در سا مان مهارت

ابونهل و هيکاران: 

2020 

بهبود  با آن ارتباط و انسانی مناب  پذیری  انع.اف

 خدمات کیفیی

های   شغلی، اشتغال، برنامه ساختار اصلا 

 تشویقی آمو شی و

 2020شوو:

 خدمات  يلکرد با 4معتبر رهبری پیوند

 پذیری  انع.اف و های شغلی  مهارت: یروشنددان

 انسانی مناب 

 شغل ساختار بر معتبر رهبری اثر کننده لیتعد

مارتینبسانیب و 

 2020هيکاران: 

 دانش، جذب فرییی توسعه، و تحقیق بیه راب.ه

 نوآوری  و  انسانی مناب  پذیری   انع.اف

تر کارمندان موقی در ایبایش  سهم کم

 نوآوری

و  ینقو دیس

 1398 هيکاران:

یرایندهای مدیریی مناب  پذیری   پیامدهای انع.اف

 انسانی در بخش دوشتی

ها،  يلکرد و  ایبایش توانيندی، مهارت

 انریبش

 2018 ژو: کاتو و

 

در  نوآوری نتایج و کار  ددی پذیری  انع.اف

 5نوپا های  شرکی

 تعهد و انریبه بر ریتوثو  ایجاد نوآوری

 کارمندان

 

 

1. Human capital flexibility 
2. Flexibility Human Resource practices 

3. Qian, C., Zhou, W., Chen, L., & Zhang,  

4. Authentic leadership 

5. Start-up firms  
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 101 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

 نتایج حاصل از تحقیق عنوان تحقیق نام محقق

 هيکاران: و آیباغی

2017 

 در ریپذ  و انع.اف داریپا یمناب  انسان ییریمد

 نوآورانه یها سا مان

 ها،  مهارت نظر ا  ایبایش اثربخشی کارکنان

 ریتار و  يلکرد

: 1ویسی و هيکاران

2014 

 مناب  توسعه بر انسانی مناب  پذیری  انع.اف اثرات

 انسانی

 کارمندان برای توسعه تریه  انتخاب منع.ف

 انسانی مناب 

 :2کتکارو سی

2010 

و  یمناب  انسان یریپذ  ، انع.افی.یمح ییایپو

 شرکی يلکرد 

 تعدیل اثر پویایی محیخ و بهبود  يلکرد

 

پذیری یرایندهای مدیریی مناب  انسگانی    ( پیامدهای انع.اف1398در تحقیق سیدنقوی و هيکاران )

بیگان شگده   هگا    و روابخ بگیه آن  شده میتقس ییرا سا مانی یردی، سا مانی و   به سه دسته در بخش دوشتی

اسی  در ایه پژوهش تنها به پیامدهای موضوع پرداخته شده اسگی  در تحقیگق اسگرندری و هيکگاران     

پذیری مناب  انسانی بگه روش اسگتنتاج یگا ی بگرای سگا مان تگومیه اجتيگا ی          ( مدل بهینه انع.اف1397)

و اخلاقگی شناسگایی   ای، ارتباحی، مهارتی، ریتگاری، شگناختی     حراحی شد  در ایه مدل اشروهای وفیفه

پگژوهش نجفگی    شد  نسبی به تحقیقات دذشته، ا  جامعیی بیشگتری برخگوردار بگود  نتگایج حاصگل ا      

دهد  نشان می« پذیری مناب  انسانی و خلق ار ش در سا مان ارتباط بیه انع.اف»( با  نوان 1390) یانیکل

پگذیری   ی بیشگتریه اثگر و انع.گاف   پگذیری مهگارت   پذیری منگاب  انسگانی، انع.گاف    که در بیه ابعاد انع.اف

، حگاجی  «پذیری و  يلکرد  انع.اف»ی   در مقاشهتریه اثر را در خلق ار ش در سا مان دارد   ریتاری، کم

پگذیری  يلیگاتی و راهبگردی را بگر  يلکگرد        پذیری شامل دو بعد انع.اف  ( انع.اف1389پور و مرادی )

پگذیری در   اشرگوی انع.گاف  » ( بگا  نگوان  1386) پگرور  شدانگ سا مانی مثثر دانستند  در تحقیق ا رابگی و  

 پذیری پرداخته شده اسی   های تئوریک انع.اف   ، بیشتر به جنبه«مدیریی مناب  انسانی

هگای   اکثگر پگژوهش   کگه  شگویم  مگی  متوجگه  موضگوع،  بگا  راب.ه در دریته انجان م.اشعات بر مروری با

 ارائگه  بگه  بیشگتر  و داشگته  نظری جنبه -اره شده اسیها اش  ( به برخی ا  آن2)در جدول که  – شده انجان

سگایر   روی متغیگر بگر   یگا تگوثیر ایگه    و انسگانی  مناب  پذیری انع.اف ابعاد و های مختلف  ، دیدداهتعاریف

  اسی پرداخته و    (  يلکرد نوآوری، توسعه مناب  انسانی، ،یسا مان یرهن ، یاثربخش لیقب متغیرها )ا 

موجگود   یهگا  به انجان برسد که بتواند ااشش یقیتا تحق شود یضرورت آن احساس م ریتفاس هیبا ا

در اکثگر تحقیقگات دذشگته، بیشگتر بگه ابعگاد خاصگی ا           قبل را تا حد امکان مرتفگ  سگا د   قاتیدر تحق

 

1. Veise, S., Gholami, A., Hassanaki, L., & Pardejani, H. 

2. Ketkar, S., & Sett, P. 
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و  شده پرداختهای، مهارتی،  ددی، ریتاری و استراتژیک   پذیری وفیفه  جيله: انع.اف پذیری ا   انع.اف

امیگد اسگی در     پذیری مناب  انسانی مغفول واق  شده اسگی   اشروهای جدید انع.افمفاهیم و جستجوی 

پذیری مناب  انسانی را   های انع.اف  تری، ابعاد و مثشفه  تر و جام   تر،  يیق  ایه پژوهش بتوانیم با نراه دقیق

 شناسایی و شکاف بیه تئوری و  يل در تحقیقات دذشته را پر نياییم 

 شناسی پژوهش   روش

هگای دوشتگی اسگتان      پذیری مناب  انسانی در سا مان  حاضر با هدف ارائه مدشی برای انع.اف پژوهش

در بخگش کیفگی ا  نظگر هگدف،     )کیفگی و کيگی( اسگی      1پگژوهش آمیختگه  شرستان انجگان شگد، یگک    

و ا  نظر استراتژی، استقرایی اسی  در بخش کيی نیگب ا    یاکتشایکاربردی، ا  بعد ماهیی،  -ای  توسعه

ا  نگوع   ایه تحقیگق  باشد   بعد هدف کاربردی، با ماهیی توصیفی پیيایشی و ا  نظر استراتژی قیاسی می

پگذیری منگاب      هگای انع.گاف    هگا و شگاخص    باشد؛ اراکه ابتدا در بخش کیفی مثشفگه   آمیخته اکتشایی می

سا ی شده، سپس بگا روش    یل ادبیات تحقیق و مصاحبه با خبردان شناسایی و مدلانسانی با تکیه بر تحل

متگواشی  -ا تبارسگنجی دردیگده اسگی  روش پگژوهش ا  نگوع آمیختگه اکتشگایی        شگده  ساختهکيی مدل 

، در پژوهش آمیختگه متگواشی، پگژوهش کیفگی و کيگی      (1389محيدپور و هيکاران ) باشد  به دفته  می

  شوند یمترکیبی م.ر   صورت بهو درنهایی نتایج  متواشی انجان صورت به

 مرحله کیفی

که پگژوهش حاضگر یگک     اسی؛ ا آنجایی ی انجان شدهم.اشعات پذیری مناب  انسانی  ع.افی ان  درباره

ا  رویکگرد   موردنظری   تر، پیرامون پدیده  تر و کامل  برای ایجاد شناخی دقیق باشد،  می کاربردیتحقیق 

هگای    ها و مثشفگه   شناسایی شاخص منظور به ،ر مرحله اول پژوهش  داستفاده شده اسی 2کیفی تحلیل تم

مصاحبه با کارشناسان مناب  انسانی انجان دریی  ایرادی مگورد مشگاهده    17پذیری مناب  انسانی،   انع.اف

ه قرار دریتند که نسبی به موضوع پژوهش ا  آداهی، م.اشعه، تجربگه و شگناخی کگایی برخگوردار و بگ     

 مگدر   دارای بودنگد  بگر هيگیه اسگاس خبردگان دانشگراهی پگژوهش        مند  لاقهمشارکی در مصاحبه 

و خبردان  تدریس، پژوهش و مدیریی سابقه سال 22مدیریی مناب  انسانی با میانریه  تحصیلی دکترای

ب ی مگدیریی و آدگاه بگه شگرایخ سگا مان انتخگا        با سگابقه  سانسیش یوقسا مانی با تحصیلات دکتری و 

شگد  بگرای انتخگاب     اسگتفاده  های خبردگان   دیدداه آوری  جي  برای ایتهیساختار ا  مصاحبه نیيه شدند 

 

1  . Mixed model 
2. Theme analysis 
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دلوشه بریی استفاده شد  حجم نيونه تا  مگان رسگیدن    روش دیری هدیيند و  ا  نيونه شونددان مصاحبه

( آمده 3در جدول )ی آماری    سیيای کلی نيونه ادامه یایی  1های پژوهش به س.ح اشباع نظری  پرسش

 اسی 

 سیيای کلی نيونه آماری  3جدول 

تعداد 

 نمونه
 تحصیلات ترکیب نمونه خبرگان

میانگین 

 سابقه کار

میانگین 

 سنی
 تعداد سمت

 نفر 17

خبردان 

 دانشراهی

کارشناسان 

 دانشراهی

 نفر( 10)

 نفر 3 استاد 58 25 دکتری

 نفر 7 دانشیار 50 22 دکتری

خبردان 

 سا مانی

کارشناسان و 

 مدیران سا مانی

 نفر( 7)

 نفر 2 مدیر  اشی 53 19 دکتری

 نفر 3 مدیر میانی 48 15 دکتری

 نفر 1 مدیر  اشی 50 25 سانسیش یوق

 نفر 1 مدیر میانی 52 23 سانسیش یوق

 

های کیفگی    پذیری مناب  انسانی مورد شناسایی قراردریی  داده  های نهفته انع.اف  ها و شاخص  مثشفه

حاصل ا  م.اشعگات میگدانی کگه بگا روش مصگاحبه حاصگل شگده بگود، بگا اسگتفاده ا  روش تحلیگل تگم             

  ایگه مراحگل   کننگد  یمگ تم را حی شش مرحله تشریح  یرایند( 2006) 2کددذاری شد  براون و کلار 

  5، هگا    بگا بینی تِگم  4هگا،     تِگم  جسگتجوی   3اوشیگه،   کگدهای  ایجاد  2ها،   داده با آشنایی  1ا :  اند  بارت

    تهیه دبارش6و  ها  دذاری تمِ  تعریف و نان

 هگای   داده بگار  انگدیه  ها  داده محتوایی  يیق در  و آشنایی برای روش تحلیل تم، اول در مرحله

 هگا خوانگده    در مرحله دون بارها مته مصاحبهدریی   قرار یموردبررس شده انجان های  مصاحبه ا  حاصل

  ا  بگیه ایگه جيگلات،    در جدوشی قرار داده شدهای مهم و کلیدی ا  مته استخراج و   ؛ سپس جيلهشد

 مجيگوع  در  ه شدتفکیک نيوده و به هرکدان یک کد اختصاد داد« کد اوشیه»هایی را با نان   کلیدواژه

 هگای   سگا مان  در انسگانی  منگاب   پگذیری   انع.گاف  های  شاخص  نوان به اوشیه کد 344 مصاحبه و مته 138

( آمگده  4نيونه در جدول ) صورت بهددذاری بخشی ا  یک مصاحبه ک دردید  شناسایی شرستان دوشتی

 اسی 

 

1. Theoretical Saturation 

2. Braun, v and Clarke, v 



 

 

 (لرستان استان دولتی های سازمان در ای مطالعه) انسانی منابع پذیری انعطاف مدل طراحی
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 کد اوشیهشونده هفتم و تبدیل آن به    بخشی ا  مته مصاحبه  4جدول 

 اولیه هایکد مصاحبه یها گزاره
کد 

 منبع

کننگد و    های پویا یعاشیی مگی   ها در محیخ  امرو ه سا مان

پذیری را    شوند؛ انع.اف یده سا مانها باید   محیخایه 

 های ناآران اسی    خها در محی  بقا و مویقیی سا مان

 PG1 های ناآران  ها در محیخ  را  بقای سا مان

 PG2 های ناآران خها در محی   امل مویقیی سا مان

تریه کار به  هده برخی کارکنگان    در هر سا مانی اصلی

های کگاری را  یراینگد اسگی  کارکنگان کلیگدی سگا مان     

 کنند  میشناخته و با درایی مدیریی  یخوب به

 PG3 های کارییرایندشناخی دقیق 

 PG4 های کارییرایندمدیریی صحیح 

کارکنگگان کلیگگدی ایگگراد ار شگگيندی هسگگتند کگگه بگگا      

خود، تضگادهای موجگود    ی ن اانهو قدرت  ها یتوانيند

 را ری  نيوده و توان حل مشکلات کاری را دارند 

 PG5 برای حل تضادها ی ن اانهقدرت 

 PG6  نی برای ری  مشکلات کاری  قدرت اانه

پگذیری، سگا مان بگرای      با اسگتفاده ا  اشروهگای انع.گاف   

توانگد    های محی.ی توانيند شده و مگی   استفاده ا  یرصی

 مدیریی نياید تهدیدها را نیب 

 PG7 محیخ یها یرصیتوانایی سا مان برای استفاده ا  

 PG8 توانایی سا مان در ری  تهدیدهای محی.ی

بدیه معنگا    شدند مرتد جدید کدهای ایجاد برای «کد اوشیه» و شروع کدها تحلیل سون در مرحله

 بگا بینی  ا  پگس  مرحلگه اهگارن  در  بنگدی شگدند     ، شناسایی و دسگته با شباهی مفهون و معنا یکدهای که

 هگم  بگه  مگرتبخ  مفگاهیم  مشگابهی  و «اوشیگه  هایکگد » بودن تکراری دشیل به شده کددذاری های  خلاصه

 کگدهای  که دیترت هیا به د شون مرتد «یر یهای   تم» قاشد در معناییهای واحد صورت به تا شد تلاش

 بگا  دسگته  یگک  در هسگتند،  مشابه مفهون دارای که کدهایی هيراه به شان  یراوانی ذکر با تکراری یکسان

 112لی، کحگور  د  بگه دادنگ  تشکیل را «یر یتم »یک  و شده یبند دسته ها  آن معنی با متناسد  نوان یک

 ایجاد شد  «یر یتم »

 ادامه در  شد تحلیل ها  آن های  ادهو د قراردریته مجدد با بینی مورد و تعریف ها  مرحله پنجم تم در

کگه   «یر ی های  تم»مرحله ششم در   دردید اقدان «تم اصلی» قاشد در معنادار کدهای کردن متيرکب به

 دارای ها مقوشه که بود ایه بر تلاش مرحله ایه شدند  در تقسیم «تم اصلی» 11 تعداد به  دد بودند، 112

 باشند  «بیرونی ناهيرونی» و «درونی هياهنری»

، «تگم یر گی  » 112، «اوشیهکد » 344در ایه پژوهش پس ا  انجان مراحل یوق، به ترتید کلی  حور به

ب  انسگانی در بخگش   پگذیری منگا    دهگد مگدل انع.گاف     ها نشان مگی   تحلیل یایتهحاصل شد   «تم اصلی» 11

یردی، دروهی و سگا مانی اسگی  بگرای ایجگاد انع.گاف منگاب  انسگانی بایگد در ایگه           دوشتی، شامل ابعاد

 ( آمده اسی 5)ا اقدان نيود  نتایج آن در جدول ه  هحو 
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 اصلیهای   تمبه  یر ی یها تمبدیل ت  5جدول 

 بعد اصلی یها تم فرعی یها تم ردیف

1 

 توانایی ان.باق سری  و آسان

 پذیری دانشی  انع.اف

 یردی یریپذ انع.اف

 ایجاد و حفظ مبیی رقابتی پایدار

 های سخی برای موقعیی   حل توانایی در  و ایجاد راه

 توانایی شناخی و در  مسائل

 ها   مناسد برای مسائل و ااشش حل راهتوانایی یایته 

 رقبا یبرا ها  یاستراتژ یریدناپذیتقل

 تسلیم نشدن در شرایخ سخی

 دارای دانش و احلا ات لا ن

 تلاش کارکنان برای رشد و پیشریی شغلی

 تصيیيات سا مان یها شبکهآداهی ا  

2 

 بالا نفس ا تيادبهکارکنان دارای 

پذیری شایستری   انع.اف

 یا حریه

 دارای هوش اجتيا ی

 برای بهبود  يلکرد ها آنکيک به هيکاران و تشویق 

 منظم و پایبند به مقررات

 تلاش برای  يلکرد شغلی بهتر

 کاری یها ااششتوانایی حل کردن مشکلات و 

 توانایی تحلیل و تفسیر محیخ

 دانش یریکارد بهتوانایی یاددیری سری  و 

 توانایی انجان کارها با خلاقیی و سر ی

 یخودکنترشتوانایی 

 مثبی نسبی به ایراد و رویدادها نظر نق.هدارای 

 آینده توانایی ایجاد تصویر مثبی ا 

3 

 پذیرش و ا يال تغییرات توسخ کارکنان

 ریتاری یریپذ انع.اف

 تلاش کارکنان برای ارتقای سا مان

 در  کارمند ا  پیییددی محی.ی

 پاسخ مبتکرانه و خلاق به تغییرات محیخ

ریتاری متعدد و متناسد با  یها نقشتوانایی انجان 

 شرایخ

 متغیر یها ییموقعسا داری آسان با 

 یها مهارتتلاش و اشتیاق برای یاددیری و ارتقای 
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 بعد اصلی یها تم فرعی یها تم ردیف

 خود

 آینده و ارتقای سرمایه انسانی یها مهارتیاد دریته 

4 

 در انجان وفایف محوشه یریپذ ییمسئوش

 اخلاقی یریپذ انع.اف

 برو  ریتارهای غیرتکراری در شرایخ خاد

 اخلاقی بهترهای تلاش برای رسیدن به مهارت

 توانایی هيکاری و سا داری با هيکاران

 در  روحیات هيکاران و توثیردذاری بر  لایق آنان

 ایهای اخلاقی حریه يل کردن به ار ش

5 

 هاو نوآوری ایجاد قابلیی برای ت.بیق با یناوری

 مهارتی یریپذ انع.اف

 کردن توانيندی و مهارت کارکنان رو  به

 های جدیدیاددیری سری  یناوری

 کارکنان ماهر در انجان وفایف کاری

 تلاش کارکنان برای مویقیی در شغل محوشه

 کارکنان در آینده ا یموردنهای مهارت ینیب شیپ

 های لا ن به کارکنانآمو ش مهارت

دویی سری  به تغییرات آینده محیخ توانایی پاسخ

 سا مان

6 

 رجوع اربابارتباط خوب با هيکاران و 

 ارتباحی یریپذ انع.اف

 یریپذ انع.اف

 دروهی

 برای حل تضادها و ری  مشکلات ی ن اانهقدرت 

 توان برقراری ارتباط با تيان هيکاران

 توانایی هيکاری و هيفکری با تيان هيکاران

 توان برقراری ارتباحات مثثر با مدیر و سایریه

های اخلاقی ها و ویژدیمهارت سا داری با یرهن 

 متفاوت

 کسد بیشتریه سود

7 

 توانایی انجان کار دروهی

 تیيی یریپذ انع.اف

 یا پروژهکارکنان توانيند در کار تیيی و 

 های آنانی دیرران و در  دیدداهتوانایی مدیری

 تلاش برای رسیدن به اهداف سا مان

 متعهد و توانيند کارکنان

 های کارییرایندشناخی دقیق و مدیریی صحیح 
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 بعد اصلی یها تم فرعی یها تم ردیف

 های مثبی شغلیایبایش خشنودی و نررش

 ایبایش انریبه کارکنان

 هيکاری هيراه با هيدشی و انرژی مثبی

8 

 توانایی انجان وفایف جدید

 یا فهیوف یریپذ انع.اف

 یریپذ انع.اف

 سا مانی

 های مختلفکارکنان در شغل ینیآیر ار شتوانایی 

تلاش مدیران جهی راهنيایی کارکنان برای انجان 

 های جدیدپسی

 های جدیدکيک به کارکنان، در پذیرش نقش

 کيک به کارکنان جهی ایجاد نوآوری در شغل

 های کارکنان توانایی سا مان در دسترش مهارت

 تغییرات محیخت.ابق کارکنان با شرایخ جدید و 

 های مختلف سا مانسا داری کارکنان با بخش

 های نیروی انسانیکاهش هبینه

 کاهش نیا  به نظارت بر کارکنان

 وریایبایش کارایی و بهره

 ایبایش کیفیی نیروی انسانی

 سا مانی مراتد سلسلهکاهش س.و  مدیریی و 

 تغییر در وفایف سا مانی

 توانایی ایجاد تغییرات بلندمدت

 بردشی رقابلیغایجاد تغییرات 

9 

 سا ات کاری منع.ف

  مانی یریپذ انع.اف

 تغییر  مان آغا  و پایان کار

 سا ی موففی رو انه

 سا ی موففی ماهانه

 سا ی موففی هفتری

 ماهه ششسا ی موففی 

 سا ی موففی سالانه

 تعادل بیه نیا های  نددی خانواددی و کاریایجاد 

 نظارت و کنترل بیشتر

 ا يال تغییرات رو انه

 هاکاهش هبینه
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 بعد اصلی یها تم فرعی یها تم ردیف

 های پرداخی متغیرحر 

 یصلی صورت بهانجان تغییرات 

 یدورکار

10 

 ساختارهای منع.ف

 ساختاری یریپذ انع.اف

 ایساختارهای شبکه

 درونی و روابخ سا مان با محیخ بیرونیتجدید ساختار 

ها و ری  توانایی سا مان در استفاده ا  یرصی

 تهدیدهای محی.ی

 اشعيل سری  سا مان نسبی به تغییر کس

 مدرناستفاده ا  ساختارهای سا مانی نویه و پسی

 استفاده ا  ساختارهای تیيی

 استفاده ا  ساختارهای ماتریسی

 استفاده ا  ساختارهای هیبریدی

 تناسد میان تعداد کارکنان و تغییرات محی.ی

 توانایی ت.بیق سا مان با تغییرات و ایبایش رقابی

 دیری در س.و  بالاتيرکب بیشتر تصيیم

11 

 استخدان کارکنانی با تخصص ویژه

  ددی یریپذ انع.اف

 وقی پارهاستخدان کارکنانی با قراردادهای موقی و 

 تعداد کارکنان متغیر

 قراردادی و موقی صورت بهاستخدان 

 پاسخ به نوسانات تقاضای نیروی کار و تعدیل نیرو

 پذیرقراردادهای کاری انع.اف

 ای ثابی استخدان با قراردادهای دوره

 پیيانکاران و ایراد خارج ا  سا مانوادذاری کارها به 

 و بلندمدت مدت کوتاهاستفاده ا  کارکنان قراردادی 

 توانایی مناب  انسانی در سا داری با محیخ پویا
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 روایی و پایایی مرحله کیفی

 ی مصاحبه ا جيله: دانه در روش مصاحبه، ا تبار برای هر کدان ا  مراحل هفی

 انتخاب موضوع؛  ( مرحله1

 سثالات؛  ی( حراح2

 ( اجرای مصاحبه؛ 3

 برداری؛    ( نسخه4

 ( تحلیل نتایج مصاحبه؛ 5

 ( تویید نتایج و 6

 دهی  ( دبارش7

هگر  اسگی کگه در    ذکگر  قابگل  باشگند   اتکا قابل و موثق آمده دسی به نتایج تا دریی قرار موردتوجه

سعی شگده اسگی تگا میگبان خ.گا بگه حگداقل برسگد  در مرحلگه انتخگاب            دانه هفیا  ایه مراحل  مرحله

مبنگای م.اشعگات نظگری     در ایه  مینه، بررسی و سثال تحقیگق بگر   شده انجانی تحقیقات   موضوع، پیشینه

 ا یموردنریبی کلی برای دستیابی به دانش   قبلی بیان شده اسی  به هيیه ترتید در مراحل بعدی، برنامه

بگه نوشگته    mp3هگا توسگخ خگود محقگق ا        ی اجرای مصاحبه مته دگبارش   مرحله در انجان شده اسی 

ی   واق  نشود  به هيیه ترتید تگا مرحلگه   دیموردترداند  تا کیفیی و ا تبار آن   تبدیل و سپس تایپ شده

بگالایی   وسگقم  صگحی ا   شگده  ارائگه ها سعی بر آن بگوده کگه م.لگد      دهی که در نوشته دبارش  دبارش

 برخوردار باشد 

، ا  )پایگایی بگیه دو کددگذار(    روش توایق درون موضگو ی برای محاسبه پایایی پژوهش حاضر به 

  نگوان  بگه های کیفی مسگلخ بگود، خواسگته شگد تگا        یک استاد دانشراه با رتبه  ليی دانشیار که به روش

بدیه  دریته انجان یها یکددذارمحاسبه پایایی بیه  هيکار پژوهشی، پنج مصاحبه را کددذاری نياید؛

 باشد:  ترتید می

ایاییپ =
2𝑀

𝑁1 + 𝑁2
=

2(10)

12 + 10
= 0.90 

 

هگا توایگگق     آن در مگورد تعداد موارد کددذاری شده بیه دو کددذار اسی که  Mدر یرمول یوق، 

به ترتید تعداد کلی موارد کددگذاری شگده توسگخ کددگذار اول و      N2و  N1و وجگود داشگته اسی 

رود، با استفاده ا    شاخص پایایی تحلیل به کار می  نوان بهدرصد توایق درون موضو ی که دون اسی  

 دسی آمد  درصد به 90یرمول یوق، 
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 مرحله کمی

، توسگخ  تبگار محتگوای آن  ا  و ای حراحی  های حاصل ا  پژوهش کیفی، پرسشنامه  براساس شاخص

دیگری    نيونگه »هگای دوشتگی اسگتان شرسگتان بگا روش        نفر ا  مدیران و کارشناسگان خبگره در سگا مان    138

حداقل حجگم   هدیيند، دیری  نيونه استفاده ا  دشیل به دریی قرار  یموردبررس« غیراحتياشی در دسترس

 هگا   تگا ا  آن  138ه کگ  پرسشگنامه تو یگ  شگد    150حگدود   بنابرایه، باشد  نفر می 120نيونه در ایه روش، 

کگار   ی سگابقه تفکیک جنسیی، تحصیلات و  دهنددان به پرسشنامه با  پاسخمشخصات  بود  استفاده قابل

 آمده اسی  (6در جدول )

 کار ی سابقهمشخصات جامعه آماری به تفکیک جنسیی، تحصیلات و   6جدول 

تعداد افراد 

 نمونه
 ترکیب جنسیت

 سابقه کار مدرک تحصیلی

 سال 25بالای  سال 25تا  15 سال 15 یر   

 نفر 138

 102 مرد

 5 12 9 24 شیسانس

 16 23 24 63 سانسیش یوق

 2 5 8 15 دکتری

 36  ن

 2 3 1 6 شیسانس

 7 8 11 26 سانسیش یوق

 1 1 2 4 دکتری

هگای بگرا ش مگدل در مرحلگه       ا  شگاخص  ا  تحلیگل  گاملی توییگدی و   برای احيینان ا  روایی سا ه 

تگایی   30استفاده شد  بررسی پایایی یا قابلیی ا تياد پرسشنامه یک نيونگه   1شیبرلایبار   سا ی ا  نرن  مدل

میگبان ضگرید ا تيگاد بگا روش آشفگای       SPSS ایگبار  نگرن شده و با اسگتفاده ا    آ مون شیپا  پرسشنامه 

( نتگایج آ مگون آشفگای    7درصد بگود  در جگدول )   80کرونباخ برای آن محاسبه شد که میبان آن بالای 

 8/0هگا ا     سنجش پایایی آمده اسی  با توجه به اینکه مقدار آشفای کرونباخ هيه شاخص کرونباخ برای

 ها ا  پایایی لا ن برخوردار هستند   توان نتیجه دریی که ایه شاخص  بیشتر اسی، می

 نتایج آ مون آشفای کرونباخ برای سنجش پایایی  7جدول 

 آلفای کرونباخ سؤالات مؤلفه بعد

 889/0 1 - 44 مثشفه 5 یردی یریپذ انع.اف

 869/0 45 - 60 مثشفه 2 دروهی یریپذ انع.اف

 872/0 61- 112 مثشفه 4 پذیری سا مانی انع.اف

 

1. Lisrel 
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 پژوهش یها افتهی

 :شود یمنتایج تحقیق در دو بخش کیفی و کيی اسی که به شر   یر بیان 

مثشفگه )انع.گاف    5بگا   پگذیری یگردی    پس ا  مراحل یوق، مدل مفهومی پژوهش با سه بعگد انع.گاف  

 2پگذیری دروهگی بگا      شگاخص، انع.گاف   44ای، مهارتی، ریتاری، اخلاقی و دانشگی( و  شایستری حریه

مثشفگگه  4پگگذیری سگگا مانی بگگا    شگگاخص و انع.گگاف  16پگگذیری تیيگگی و ارتبگگاحی( و  مثشفگگه )انع.گگاف 

 شاخص شناسایی شد  52ای،  ددی و  مانی( و   پذیری ساختاری، وفیفه  )انع.اف

مگدل مفهگومی   نفگر ا  خبردگان و احيینگان ا  نق.گه اشگباع،       17پس ا  مصاحبه با  الف( بخش کیفی:

ای، مهگارتی، ریتگاری،     )انع.اف شایسگتری حریگه   تم اصلی 5پذیری یردی با   پژوهش با سه بعد انع.اف

ی و پگذیری تیيگ    )انع.گاف  تگم اصگلی   2پگذیری دروهگی بگا      ، انع.گاف تم یر گی  44اخلاقی و دانشی( و 

ای،   پذیری سگاختاری، وفیفگه    )انع.افتم اصلی  4پذیری سا مانی با   و انع.افتم یر ی  16ارتباحی( و 

پگذیری    بخش کیفگی مگدل انع.گاف    یها دادها  جداول و شناسایی شد  تم یر ی  52 ددی و  مانی( و 

 های دوشتی حراحی دردید   برای سا مان (1مناب  انسانی شکل )

 

 

 
 های دوشتی  مناب  انسانی برای سا مان یریپذ انع.افمدل   1شکل 

نفر ا  مدیران و کارشناسان خبره  138 شامل کيی پژوهش آماری در مرحله جامعه ب( بخش کمی:

ها تو ی    سثال حراحی و بیه آن 112بسته با  پرسشنامه باشد  یک  های دوشتی استان شرستان می  سا مان

 برای میانریه و معیار ، انحرافاوشری ضریدکشیددی،  ضریدهای آماری   میبان شاخص شد 

 لیوتحل هیتجبآمده اسی   (8محاسبه و نتایج آن در جدول ) SPSS ایبار نرنتوسخ  های اصلی تم
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شامل  شد  روش مذکورانجان « 1ساختاری تعادلایابی م مدل»ها به روش   های حاصل ا  پرسشنامه  داده

 لیوتحل هیتجبردرسیون )مدل ساختاری( اسی  برای  دیری( و اندا ه )مدل توییدی  املی تحلیل دو

استفاده  برای تحلیل  املی توییدی شیبرل ایبار نرنهای پژوهش حاضر در مرحله ا تبارسنجی ا    داده

 شده اسی 

 های اصلی  تمنتایج محاسبه میانریه، انحراف معیار، ضرید اوشری و ضرید کشیددی   8جدول 

 اصلی یها تم ضریب کشیدگی ضریب چولگی انحراف معیار میانگین

 پذیری دانشیانع.اف 556/0 759/1 052/0 75/3

 ای حریه شایستری پذیری انع.اف -109/0 -803/0 491/0 25/4

 مهارتی پذیریانع.اف 146/0 562/0 068/0 90/3

 ریتاری پذیریانع.اف 994/0 208/1 786/0 15/4

 اخلاقی پذیریانع.اف -556/0 -734/0 831/0 08/4

 تیيی پذیریانع.اف 784/0 886/0 459/0 52/3

 ارتباحی پذیریانع.اف -132/1 -659/1 893/0 22/4

 ایوفیفه پذیریانع.اف 112/1 413/1 071/0 48/3

 ساختاری پذیریانع.اف 281/0 -151/0 396/0 95/3

  مانی پذیریانع.اف -232/0 -267/0 685/0 84/3

  ددی پذیریانع.اف 558/0 409/0 934/0 17/4

 

قگرار   یموردبررسگ ر ایه بخش با استفاده ا  تحلیل  املی توییدی، هر یک ا  اجباء مدل پگارادایم  د

در جامعگه   شگده  انجگان هگای    هگای اصگلی و کددگذاری     تگم دریته اسی تا ا  مناسگد بگودن هگر یگک ا      

احيینان حاصل شود  به  بارتی با استفاده ا  تحلیل  املی توییدی محقگق بگه دنبگال بررسگی      موردم.اشعه

هگا در    باشد  بدیه منظور تحلیل  املی توییدی به تفکیک هر یگک ا  مگدل    ها می  روایی هر یک ا  مدل

های   شاخص های توییدی ا   ادامه نشان داده شده اسی  در انجان تحلیل  املی توییدی برای بررسی مدل

هگایی کگه در مقگالات      ( بیشتریه شگاخص 2002) 2و هو دوناشد مکمختلفی استفاده شده اسی  به  قیده 

به هنران بررسی برا ش مدل لا ن اسی تگا مقگادیر    اسی NFIو  CFI ،GFI شوند، شامل  دبارش می
2χ ،RMSEA  وCFI 2های  ، در ایه تحقیق ا  شاخصهشد ارائههای   براساس توصیه  دبارش شودχ

 

1. Structural Equation Modeling: SEM 
2. McDonald, R. P., & Ho, M. H. R.  
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 ، ،RMSEA ،CFI ،GFI  وNFI    داری بارهگای  گاملی ا  حریگق      استفاده شگده اسگی  معنگی

 آمده اسی  (9قرار دریته اسی  نتایج در جدول ) یموردبررسشیبرل  ایبار نرننسبی بحرانی در 

 هابرا ش ابعاد مدل و دامنه مناسد آن یها شاخص  9جدول 

 شاخص

کای 

دو
 

کای 

دو 

1نسبی

 

نیکویی 

2برازش
 

برازش 

3تطبیقی
 

ریشه میانگین 

مربعات خطای 

4برآورد
 

برازش 

هنجار 

5شده
 

2χ 
 GFI CFI RMSEA NFI 

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

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

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

 98/0 117/0 97/0 95/0 88/2 10/426 سا مانی بعد

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

 

یگردی،   ابعگاد ، بگرای  آمگده  دسگی  بگه  35(، مقدار کای اسکوئر کگه بگا درجگه آ ادی    9)حبق جدول 

دهد  هيینیه ریشه میانریه مربعگات خ.گای   دروهی، سا مانی و کل مدل میبان قابل قبوشی را نشان می

بگرای مگدل بگوده     قبگول  قابگل مقگادیر   دهنده نشانباشد که می 5/0تا  1/0و مدل بیه  بعدتقرید برای سه 

توان  نوان بوده اسی، می 9/0ا   تر ببرگاسی  مقدار شاخص برا ش هنجار شده نیب برای هيه موارد 

پگذیری منگاب    یردی، دروهگی، سگا مانی و مگدل انع.گاف     ابعاددیری برای نيوده که مدل توییدی اندا ه

 انسانی مناسد بوده اسی 

حاصگل شگد  در بخگش کيگی،      تگم یر گی   112تحلیل تم، تعداد  یرایندحور که دفته شد، در هيان

دیران و کارشناسان خبره تو ی  شد  لا ن به ذکر اسگی کگه   پرسش حراحی و بیه م 112ای با پرسشنامه

ای، ریتگاری، مهگارتی، اخلاقگی، دانشگی، تیيگی،        پذیری شایسگتری حریگه    )انع.اف تم اصلیبرای یا ده 

جدادانه تحلیل  املی انجان شگد    حور بهای، ساختاری،  ددی و  مانی( حاصل ا  مدل   ارتباحی، وفیفه

بگود،   96/1تر ا   ها، کم  آن t، اون مقدار ضرید شده م.ر  های یر ی  تما ا  ت 22بارهای  املی تعداد 

 90هگا حگذف دردیدنگد  بگرای       و سگثالات مربگوط بگه آن    های یر ی مببور  تمتویید نشد  به هيیه دشیل 

 

1. Normal Chi-square  
2. Goodness-of-Fit Index  
3. Comparative Fit Index  
4. Root Mean Squared Error of Approximation  
5. Normal Fit Index 

df2χ
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هگا    بوده اسی  بر هيیه اساس تيامی بارهای  املی شاخص 96/1ا   تر ببرگ، tشاخص، مقدار ضرید 

  دهد یممتنافر را نشان  tخلاصه نتایج بارهای  املی و مقادیر  حور به( 10شدند  جدول )تویید 

 تحلیل ضراید مسیر در اشروی ساختاری  10جدول 

ضریب  تعیین نقش )علامت اختصاری در مدل(

 مسیر
 tآماره 

 در معیار

 89/0 36/10 (HRF)پذیری مناب  انسانیانع.اف یردی بعد

 83/9 83/0 پذیری مناب  انسانیانع.اف دروهی بعد

 22/6 75/0 پذیری مناب  انسانیانع.اف سا مانی بعد

 82/0 14/9 (IF)پذیری یردی انع.اف (KF)پذیری دانشی انع.اف

 77/8 79/0 پذیری یردیانع.اف (PCF)ای پذیری شایستری حریهانع.اف

 60/7 71/0 پذیری یردیانع.اف (Skill F)پذیری مهارتیانع.اف

 38/8 76/0 پذیری یردیانع.اف (BF)پذیری ریتاری انع.اف

 74/9 62/0 پذیری یردیانع.اف (EF)پذیری اخلاقی انع.اف

 88/0 91/8 (GF)پذیری دروهیانع.اف (Team F)پذیری تیيی انع.اف

 42/10 90/0 پذیری دروهیانع.اف (CF)پذیری ارتباحی انع.اف

 70/0 81/6 (OF)پذیری سا مانی انع.اف (Task F)ای پذیری وفیفهانع.اف

 25/7 73/0 پذیری سا مانیانع.اف (SF)پذیری ساختاری انع.اف

 41/6 61/0 پذیری سا مانیانع.اف (TF)پذیری  مانی انع.اف

 54/8 90/0 پذیری سا مانیانع.اف (NF)پذیری  ددی انع.اف

 

 هگگای  خص دردیگگد و تگگمپگگذیری منگگاب  انسگگانی مشگگ  در مراحگگل قبگگل، مگگدل انع.گگاف کگگه ییا آنجگگا

تکنیک  براساسسا ی  يلیاتی آن،   پذیری یردی، دروهی و سا مانی شناسایی شد، سپس پیاده  انع.اف

دیگری    های اصگلی و یر گی در شگکل     ضرید توثیر سا هسپس   سا ی معادلات ساختاری انجان شد  مدل

در  بگرا ش مگدل   یها شاخصبررسی شد  ضراید برآوردی و ل ایبار شیبر  با استفاده ا  نرنمدل مذکور 

 ( آمده اسی 2شکل )

پگذیری یگردی،     هگای انع.گاف    پذیری مناب  انسانی مشخص دردید  تگم   در مراحل قبل، مدل انع.اف

سگا ی معگادلات     سا ی  يلیگاتی آن، براسگاس تکنیگک مگدل      دروهی و سا مانی شناسایی و سپس پیاده

دیگری مگدل مگذکور بگا       های اصگلی و یر گی در شگکل     درنهایی ضرید توثیر سا هساختاری انجان شد  

( آمگده  2برا ش مدل در شکل ) یها شاخصایبار شیبرل بررسی شد  ضراید برآوردی و   استفاده ا  نرن

 اسی 
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 پذیری مناب  انسانی  برا ش مدل انع.اف یها شاخصضراید برآوردی و   2شکل 

توان دفی در مقایسه با شرایخ واقعی، مدل بگرا ش    ( می10در جدول ) آمده دسی بهبراساس نتایج 

 بعگد ، 36/10یگردی   بعگد بگرای   tیایته ا  قدرت تحلیل مناسبی برخوردار اسی؛  یگرا اولاً مقگدار آمگاره    

بوده اسگی  شگکل    96/1ا   تر ببرگ، tبه دسی آمد  مقدار ضرید  22/6سا مانی  بعدو  83/9دروهی 

دهنگد  بگر هيگیه      را نشان مگی  t اید استاندارد و ضراید آماره( اشروی ساختاری در حاشی ضر4( و )3)

 ها تویید شدند   اساس تيامی بارهای  املی شاخص

 و پیشنهادها یریگ جهینت

ها برای ادامه بقا   های بار  آن اسی، سا مان  در دنیای کنونی که پویایی و تحولات سری  ا  ویژدی

 و مویق های  خود را تجهیب نيوده و اابک شوند  سا مانباید و مویقیی، برای هيران شدن با تغییرات، 

نياینگد  در بخگش     تحگولات اسگتفاده مگی    بگا  ان.بگاق  های  اببار ا  یکی  نوان بهپذیری  انع.اف پیشران ا 

نیا  به وحدت رویه، موجد ساختارهای بوروکراتیک شده، تحولات یناوری، اینکه دوشتی نیب با وجود 

ها، تغییر نیا ها و انتظگارات شگهروندان و سگایر تحگولات محگیخ داخگل و       یرایندای های اجر تغییر روش

  ایگگه (1398)سگگیدنقوی و هيکگگاران،  نيایگگد مگگی ریناپگگذ اجتنگگابپگگذیری را  خگگارج ا  سگگا مان، انع.گگاف

 هگای  پگذیری برنامگه   و ایگبایش انع.گاف   های مدیریی مناب  انسگانی خگود  یرایند تغییراتی درها با  سا مان

کارکنگان خگود را ارتقگا بخشگیده،      تواننگد روحیگه   مگی  ،مگدیریی اسگتعداد   ار یابی  يلکرد و ی،آمو ش

 
 اشروی ساختاری در حاشی دون ضراید استاندارد

 )بدون متغیرهای آشکار(

 
 tاشروی ساختاری در حاشی دون ضراید آماره 

 )بدون متغیرهای آشکار(
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د  بگا ایجگاد   نایبایش و درنهایی موجگد بهبگود  يلکگرد آنگان شگو      را احساس تعلق کارکنان به سا مان

ها     هيینیه سا مانیابد  ایبایش میتعادل میان کار و  نددی شخصی آنان کارکنان، آ ادی  يل بیشتر 

های کارکنان اسگتفاده نيگوده و بگه سگيی ایگبایش  يلکگرد و        ها و فرییی  توانند ا  حداکثر توانایی  می

 ( 9: 2014)د لا لاسترا و هيکاران،  ها دان بردارند کاهش هبینه

پگذیری    یگردی )انع.گاف  بعگد  پگذیری منگاب  انسگانی در سگه      دهد انع.اف نتایج ایه پژوهش نشان می

پگذیری تیيگی و ارتبگاحی( و      ای، ریتاری، مهارتی، اخلاقی و دانشی(، دروهی )انع.گاف   شایستری حریه

باشگد  مگدیران بگرای      مگی  یبررسگ  قابگل ای، ساختاری،  گددی و  مگانی(     پذیری وفیفه  سا مانی )انع.اف

هيینگگیه  بایسگگی ا  ترکیگگد متفگگاوتی ا  ابعگگاد مگگدل اسگگتفاده نياینگگد     رسگگیدن بگگه شگگرایخ بهینگگه مگگی 

 ها،  مهارت هيراه داشته باشد که به ایبایش  تواند برای کارکنان و سا مان پیامدهایی به پذیری می  انع.اف

ان کيگک نيگوده و موجگد تحقگق انع.گاف      آنگ ، بهبود  يلکرد و ارتقگای انریگبش   کارکنان توانيندی

(، 2005) 1ب(، مگارتیه، رومگرو و سگانی   1998رایی و اسنل ) یها ایتهیمهارتی شود  نتایج ایه پژوهش با 

 یاصگفهان  یباغیآ(، 2017و هيکاران ) 4(، اُبیدا دارسیا2002) 3( و اوردیب و اولا2000) 2شپک و میلیتلو

 ( من.بق اسی 2020( و سبوهاری و هيکاران )2017) و هيکاران

 کسگد  بگرای  ایگراد را  توانگایی  هگا،   وفگایف و مهگارت   بگا تغییگر در  ، ای  اشرگوی وفیفگه   کگاردیری   به

 ایگبایش  محی.گی  شگدید  تغییگرات  بگا  مواجهگه  برای توانایی سا مان ، درنتیجهبالابردههای جدید   مهارت

تسهیل شده و  سری  اشعيل  ارتباط و  کس به مدیریی، دستیابی س.و  یابد  هيینیه با کاهش تعداد  می

ایگه    باشگد   مگی  توسگعه  و آمگو ش  در مهم های  دذاری  سرمایه نیا مند هيیه امر  یابد  کاهش می ها  هبینه

 ، واشوردا(2009) ، آشبیب(2005) 5گیبسون و دوتیباتاااریا (، 1984ها با نتایج تحقیقات اتکینسون )  یایته

 (،1386پگگرور )  (، ا رابگگی و دانگگش1395(، کوشگگا )2014(، دلا لاسگگترا و هيکگگاران )2010هيکگاران )  و

(، سگیدنقوی و  1397اسرندری و هيکاران )(، 1394(، حراقی و هيکاران )1389حاجی پور و مرادی )

، ابونهگل و  (2020(، شگوو ) 2017(، اسگکایوتو و هيکگاران )  1397(، آیباغی اصگفهانی ) 1398هيکاران )

 ( من.بق اسی 1399و  رنراریان ) (2020(، یان  و دان )2020هيکاران )

هگای    برای کارکنان و سگا مان تواند   پذیری مناب  انسانی می  با توجه به مبایا و پیامدهایی که انع.اف

 شود:  بخش دوشتی هيراه داشته باشد، پیشنهاد می
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 های مدیریت منابع انسانی پژوهشنشریه علمی 

 117 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

بگا حراحگی دقیگق     هگای دوشتگی    سگا مان  مناب  انسانی، کاردبینی و سرپرستان در مدیران −

پذیری مناب  انسانی و ایگبایش اشروهگای آن     نسبی به در  و شناخی انع.اف ،مشاغل

سگا ی    هایی هيیون ارخش شغلی و غنگی   ا  روش استفادهو با  ودهدر سا مان اقدان ني

ی   روحیگه  وری کارکنان را ایبایش داده؛ هيینیه  شغل، رضایی شغلی، انریبش و بهره

کارکنگان را بگه کارهگای تیيگی و دروهگی تشگویق        ورا تقویی  دوستی  هيکاری و نوع

 نيایند 

و در دسگتیابی  های حاصل ا  مگدل بگوده     شایستری یردی یکی ا  شاخص که ییا آنجا −

شگود در    به مدیران توصیه می رو ا  ایهای دارد؛   پذیری، اهيیی ویژه  سا مان به انع.اف

 موردتوجگه هگای کارکنگان     هگای یگردی و مهگارت     ار یگابی  يلکگرد، شایسگتری    یرایند

 دریته شود  در نظرهای کیفی  يلکرد کارکنان هم   و شاخص قراردریته

هگای متنگوع و     های آمو شی مهارت  توان برنامه  رکنان میآمو ش و توسعه کا یراینددر  −

در آینگده   ا یگ موردنهگای    مهگارت  نظگر دگریته  با در  -کاربردی را برای س.و  مختلف

 اجرا و برای توانيند کردن کارمندان تلاش نيود  -سا مان

اسگی   ی بیشتر   پذیری مناب  انسانی، نیا مند تحقیق و توسعه  دانش نظری درباره انع.اف −

تر و بهتر   و تبییه دقیق یسا  مفهونتوانند با م.اشعه در ایه  مینه به   پژوهشرران آینده می

 آن کيک کنند 

یوق برای  ی شده ارائها  مدل شود   به پژوهشرران حو ه مدیریی مناب  انسانی توصیه می −

قیقگات را بگا   های مختلف استفاده و نتایج تح  ها و سا مان  م.اشعات ت.بیقی در و ارتخانه

تشابه نتایج، استيرار و دوان مدل موردتویید قرار خواهگد   در صورتهم مقایسه نيایند  

 دریی 

شگود    اند؛ توصیه مگی   قرار دریته موردتوجه وامل داخلی سا مان بیشتر در ایه پژوهش  −

 سا مان نیب شحاظ شود  رجیخا در تحقیقات آینده،  وامل محیخ

)تحلیل تگم( و   مورداستفادههای مربوط به روش   اضر به دشیل ویژدیدر پایان باید دفی پژوهش ح

های کیفگی بگا روش مصگاحبه      آوری داده  پذیری محدودی دارد  برای جي   نيونه محدود، قابلیی تعيیم

تگر    ساختارمند، یایته خبردانی که در ایه  مینه دارای تخصص، م.اشعه و تجربه بوده و مهم  يیق و نیيه

 و حوصله کایی برای مصاحبه داشته باشند، کار دشواری اسی  اینکه  مان
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 منابع 
، به های بیمه  پذیری منابع انسانی، فرهنگ سازمانی و عملررد کارکنان در شرکت  رابطه انعطاف(، 1393آزموده، عاطفه، )

 ، کارشناسی ارشد، مدیریت دانشگاه علامه طباطباییراهنمایی نادر مظلومی، 

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

  13-34 (،11)6، پژوهشنامه مدیریت اجراییهای فرهنگی شهر اصفهان، راهبردی در دیدگاه مدیران سازمان

 پذیریانعطاف بهینه مدل (، طراحی3971، نادر، رحیمی، غلامرضا و حجتی، سید عبداله، )بهلولی اسگندری، غلامرضا،

-33 (،36)  ،مشاوره شغلی و سازمانیفصلنامه فازی،  استنتاج رو  به اجتماعی سازمان تأمین در انسانی منابع

68       

-و انعطاف یسازمان یریادگیبر  یمدل عملررد نوآورانه سازمان مبتن ی(، طراح1393) ،لایسه ،یاصانلو، بهاره و خدام

 .140-231(، 71)23 فصلنامه راهبرد،، کیاستراتژ یرپذی

نامه مطالعات فصل، پذیری در مدیریت منابع انسانیهای انعطافمدل(، 1386پرور، میترا، )اعرابی، سید محمد و دانش

  24-1(، 55)14، مدیریت

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

  17-30(، 55) ،فردا تیریمد هینشر، آوای کارکنان

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

      96-79(, 3)85 ،مدیریت توسعه فرایندنامه فصل ،تحلیل رفتگی: مطالعه موردی

نامه فصلپذیری منابع انسانی بر مزیت ر ابتی، (، بررسی تأثیر انعطاف1395اله، )هدی و رحیمی، فرج پورزارع،

  81-57(، 4) 8، های منابع انسانی دانشگاه امام حسین )ع(پژوهش

ی تولیدی شرکتها: ردیمطالعه مود: عملررو مانی زسای پذیرفنعطاا(، 1389حاجی پور، بهمن؛ مرادی، حسن، )

  162-143(، 62) ،لتحود و مدیریت بهبوت فصلنامه مطالعا، اراكنعتی ناحیه ص

 پذیریانعطاف و دانش مدیریت ساختاری مدل ارائه(، 1394، )حرا ی، مری، و منیجه ،بحرینی زاده ، مسعود؛حرا ی

-177(, 1)4 ،طالعات رفتار سازمانیفصلنامه م (،نوآوری و سازمانی فرهنگ نقش گرفتننظر  در با) سازمانی
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  65 -63(، 189، )ماهنامه تدبیرپذیری، های انعطاف(، محیط سرسخت و مدل1386پرور، میترا، )دانش

 ۀ: مطالعیروانشناخت یۀو سرما ینوآورانه از راه ا دامات منابع انسان یرفتار کار  ی(، ترو1399، )وسف، یانیزرنگار

  154-135(, 1)10 ،یمطالعات منابع انسانفصلنامه ، یمنابع انسان یریپذ انعطاف یانجینقش م

پذیری پیامدهای انعطاف (،1398رضا، ) ،واعظیو سید وجه اله ، ربانی زاده ؛اعظ، ،عدنان راد ؛میرعلی ،سیدنقوی

  170-151(، 2)8، فصلنامه مطالعات رفتار سازمانی  فرایندهای مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی،

-سازی دانش بر انعطاف(، ارائه مدل تأثیر انتقال و یرپارچه1395و بردبار، غلامرضا، )محمدی مهرجردی، مرضیه شاه

  260-237(, 1)8 ،های مدیریت منابع انسانینامه پژوهشفصلپذیری منابع انسانی، 
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-شاخصپذیری منابع انسانی و ی انعطاف(، رابطه1394الدین؛ گوهری، محمودرضا و غلامی، الهام، )طبیبی، سیدجمال

 (،5)9های دانشگاه آزاد اسلامی، مجله دانشرده پیراپزشری تهران )پیاورد سلامت( های عملرردی در بیمارستان

422-415  

پذیری (، مدل ارتقای چابری سازمانی مبتنی بر انعطاف1399ا دم، صمد، )نژاد، محسن؛ سپهوند، رضا و رحیمیعارف

   26-1 ،(1)10مطالعات منابع انسانی، منابع انسانی در صنعت بانرداری، فصلنامه 

 یبر دوسوتوان یمنابع انسان یریپذ انعطاف ریتأث (،1397کمال، )ی، منوچهر ی، حسین وآباد فتحی، حسن؛ انیکاو

   116-91(، 3)8 ،یمطالعات منابع انسانفصلنامه ، ینظام یها گانیدر  یسازمان

انسانی بر کیفیت خدمات سازمان، به راهنمایی: میرعلی سید نقوی، پذیری منابع (، تأثیر انعطاف1395کوشا، مینا، )

 دانشگاه علامه طباطبایی، کارشناسی ارشد، مدیریت دولتی 

جنبش رو   نیعنوان سوم به یبیترک قیتحق یها رو (، 1389محمدپور، احمد؛ صاد ی، رسول و رضایی، مهدی، )

  100-77(، 38) 2  ،یکاربرد یاسجامعه شن فصلنامه، یو اصول عمل ینظر ی: مبانیشناخت

زاده، دانشگاه های دولتی، به راهنمایی فتاح شریف(، طراحی الگوی مدیریت عملررد دستگاه1396محمدی، محمد، )

 گذاری عمومی مشیعلامه طباطبایی، دکتری، خط

فرهنگ  گرییانجیبا نقش م یسازمان یبر نوآور یمنابع انسان یرپذیانعطاف ریتأث ی(، بررس1396رضا، ) ،یمردعل

ی، کارشناسی سهرورد یمؤسسه آموز  عال به راهنمایی مهتاب محمدی، ،نی زو یدر دادگستر یرپذیانطباق

 ارشد، مدیریت دولتی 

 انسانی پذیری منابعانعطاف و سازمانی هو  بین رابطه (، بررسی1394ا دم، صمد، )رحیمی و نظرپوری، امیرهوشنگ

  392-373 (،22) ،دولتی مدیریت فصلنامهبنیان،  دانش هایسازمان در

ریزی راهبردی، برنامه فرایندها در های چندگانه و عملررد سازمانپذیری(، رابطه انعطاف1392پناه، احمدعلی، )یزدان

  های سازمان صدا و سیما، مرکز همایشالمللی مدیریت استراتژیککنفرانس بیندهمین 
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Abstract 

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

organizations. The qualitative-quantitative methos is employed for this 

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

through the use of thematic analysis method which was analyzed by structural 

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

Getting help from the Snowball method, the researchers selected 17 

professors of human resource management as the experts. The qualitative data 

from interviews were coded in the six-step process of thematic analysis. In 

this stages, 344 primary codes, 112 sub-themes and 11 main themes were 

identified respectively, and the human resource flexibility model was 

designed accordingly. Based on the obtained indicators in the quantitative 

stage, a questionnaire was designed and was distributed among 138 managers 

and experts of the given organizations. The reliability of the questionnaire in 

the pre-test of 30 samples, using SPSS software with Cronbach's alpha 

method, was over 80%. The operational implementation of the model was 

performed on the basis of the structural equation modeling technique, and 

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

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

model in the public organizations included three categories of individual, 

group and organizational variables. To create human resource flexibility, 

organizations have to take action in all of these areas. 

Keywords:  Knowledge flexibility, flexibility of professional competency, 

team flexibility, ethical flexibility, communicational flexibility. 
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