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 چکیده 

ارائه  با هدف  رویکرد   از   استفاده   با   انسانی   منابع   پذیری انعطاف   الگوی   پژوهش حاضر 

ابعاد نیروی  د آمیخته است.  رویکر   پژوهش فراترکیب انجام شده است. روش اصلی این  

و  شناسایی    و کمی   در بخش کیفی و اثر این ابعاد بر توسعه منابع انسانی    ر پذی انعطاف کار  

مقالات منتشر شده در بازه  جامعه آماری در بخش کیفی،  . مورد ارزیابی قرار گرفته است 

شرکت    ران ی مد   نفر   132شامل  ،  بخش کمی در    ی جامعه آمار است.    2010- 2022زمانی  

در مرحله  .  اند شده انتخاب    ی ا طبقه   ی ر ی گ نمونه نفر با روش   99بوده که    ران ی ا   ی حفار  ی مل 

بر    پرداخته شد. سؤال    38بعد و    7شامل  پرسشنامه محقق ساخته    ی پژوهش، به طراح   ی کمّ

آمده  بدست  نتایج  انعطاف اساس  از  ،  اعم  اصلی  بعد  شش  شامل  انسانی  منابع  پذیری 

است.  انعطاف  شغلی  و  محور  یادگیری  تیمی،  مدیریتی،  فردی، ساختاری،  نتایج  پذیری 

اثر پذیری نیروی انسانی  حاصل از بخش کمی نشان داد که ابعاد شناسایی شده انعطاف 

 معناداری بر توسعه منابع انسانی دارد. 
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 مقدمه 

عدم  تشدید  و  رقابت  افزایش  انعطاف با  مقوله  امروزه  پرکاربردترین  قطعیت،  از  یکی  به  پذیری 

پذیری  ، انعطاف ن ی تأم پذیری زنجیره ی، انعطاف ر ی پذ انعطاف مفاهیم مدیریتی تبدیل شده است.  

ها در  پذیری در راستای بقاء سازمان اهمیت انعطاف  دهنده نشان گیری و غیره همگی  در تصمیم 

اقدامات روزمره    بر   علاوه (.  Settembre-Blundo, et al., 2021محیط پیچیده امروزی هستند ) 

  ها، شرکت   اگر   که   است   داده   نشان   19کووید    شیوع   مانند   ی اضطرار   ی ها ت ی موقع   ، سازمان 

ی  ها ستم ی اکوس   کنند،   ی بازنگر   ر ی پذ انعطاف   ی ا وه ی ش   به   را   خود   بتوانند   افراد   و   مؤسسات   ها، سازمان 

پذیری  این امر اهمیت انعطاف   . کنند   ا ی اح   کوتاه   مدت   ی برا   ی را حت   خود   توانند ی م   نیز   وکار کسب 

 (. Tretiakov, et al., 2023دهد ) های سازمانی را نشان می محور اصلی کلیه استراتژی  عنوان به 

  طورقطع به  ای حادثه  هیچ  که   شرایطی   در   اند داده   نشان ، استراتژیک  حوزه  در   اخیر   های پژوهش 

  دست   به   را  روشنی  و   مشخص   حل راه   توان نمی   تحلیل   اندازه   هر  انجام   با ،  نیست   بینی پیش  قابل 

در مواجهه    مؤثر یک پارادایم    عنوان به   ی ر ی پذ انعطاف در چنین شرایطی است که اتخاذ رویکرد    . داد 

مطرح   محیطی  قطعیت  عدم  سازمان،  1401امیرنژاد،  )   شود می با  ارکان  تمامی  میان  از   .)

این کارکنان هستند    چراکه پذیر ساختن نیروی انسانی از اهمیت بالاتری برخوردار است؛  انعطاف 

بر    ی ا ملاحظه قابل نیروی پیشران سازمان عمل کرده و لذا عملکرد آنها به شکل    منزله به که  

  کارمندان   به   که   معناست   ن ی ا   به   سانی نیروی ان   پذیری انعطاف گذارد.  می   تأثیر عملکرد کلی سازمان  

  شده ن یی تع   معقول   ی پارامترها  چارچوب  در  ، خواهند ی م   که  ی مکان  و   زمان  در  داده شود تا  اجازه 

  ا ی   ر ی پذ انعطاف   ی ها ساعت   م ی تنظ   دور،   راه   از   کار   شامل   تواند ی م   ن ی ا .  کنند   کار   کارفرما،   توسط 

  کارکنان   پذیری انعطاف ،  گر ی د ی عبارت به (.  Shifrin, et al., 2022)   باشد   شان برنامه   بر   شتر ی ب   کنترل 

  انجام   زمان مدت   و   مکان   زمان،   بر   که   ی انتخاب   ی برا   کارمندان   ا ی   کارگران   یی توانا »   از   است   عبارت 

  کند ی م   فراهم   کارکنان   ی برا  را   یی ها فرصت   رویکرد،   ن ی ا .  « گذارد ی م   تأثیر  کار   به  مربوط   ف ی وظا 

  سطح   و   ی شغل   عملکرد   جه ی نت   در   و   کنند   ب ی ترک   هم   با   را   ی کار   ر ی غ   هم   و   ی کار   ی ها ت ی فعال   هم   تا 

  . ( Edmans, et al., 2023)   دهند   ش ی افزا   را   شان زه ی انگ 

ها برخوردار است؛ توسعه نیروی مقوله دیگری که از اهمیت بسیار بالایی برای سازمان 

اند و در این میان، ها در یک وضعیت رقابتی دائمی با یکدیگر قرار گرفته انسانی است. سازمان 

پیاده   محوردانش مفاهیم   دانش،  جذب  ظرفیت  نوآوری،  خلاقیت،  اقدامات مانند  سازی 

ها تبدیل شده برای سازمان   ناپذیر اجتناب ردی از این قبیل به یک الزام  مدیریت دانش و موا 

است. در چنین شرایطی هر چه کیفیت منابع انسانی یک سازمان بالاتر باشد، شانس بقاء و 

می  بیشتر  آن  سازمان   رو ازاین شود.  رشد  اغلب  که  برنامه است  پیشرو  و های  مدون  هایی 
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(. Dubey, et al., 2021اند )نان خود را در پیش گرفته استراتژیک برای توسعه دائمی کارک 

های ناموفق را های موفق از سازمان وجه تمایز سازمان  ( Elisa, et al., 2022در این راستا، ) 

 اند. در تعهد مدیریت ارشد به توسعه منابع انسانی معرفی کرده 

انسانی انجام شده است. وجود    منابع  پذیریانعطاف  الگوی  این پژوهش با هدف ارائه

را روشن    مسئله در مطالعات تجربی ضرورت پرداختن به این    شدهگزارشچندین شواهد  

پذیری  در شرایط بسیار متغیر امروزی، عدم توجه به مقوله انعطاف  کهآنکند. نخست  می

قطعیت، لازم است  ای جز زوال سازمانی منجر نخواهد شد. در محیط مملو از عدمبه نتیجه

پذیری توجه نشان دهند تا از غافلگیری  انعطاف  مسئلهبه    شیازپ شیبها  مدیران سازمان

نیروی    کهآن(. دوم  Ramos, et al., 2022اجتناب نمایند )  نشده بینیپیشدر برابر حوادث  

انعطاف تحقق  تحقق/عدم  در  را  اصلی  نقش  میانسانی  ایفا  سازمانی  وجود  پذیری  کند. 

انعطافنیر انسانی  بتواند  وی  که  رمز    سرعتبه پذیر  دهد،  وفق  شرایط  تغییر  با  را  خود 

(. از طرف دیگر  Rafique, et al., 2022رود )موفقیت سازمان در دوران معاصر به شمار می

از  نشان داد که بخش بزرگی    وضوحبه  19-ید وپاندمی کو  خصوصبهها  بروز برخی بحران

پذیری نیروی انسانی بوده  اختلال ایجاد شده در فرایندهای سازمانی ناشی از عدم انعطاف

پذیری  که سطح بالاتری از انعطاف  هایی شرکتاست. در همین شرایط نیز، آن دسته از  

را نشان    وکارکسببالاتری داشتند، عملکرد بهتری در مدیریت بحران و تداوم عملکرد  

حاضر در پی آن است که با    پژوهشدر این راستا،  (.Sreenivasan, et al., 2023اند )داده

بپردازد و از این    پذیری منابع انسانی انعطاف  ابعاد مرور عمیق ادبیات موجود به بررسی  

با عوامل   بروز    مؤثر طریق، مدلی جامع در رابطه  انسانی انعطافبر  ارائه    پذیری منابع  را 

   دهد.

اواخر دهه    پذیری انعطاف مفهوم   بار در  برای اولین    1990به شکلی جامع و منسجم 

  تشکیل   به   مشتاق   بسیار   19۸0  دهه   در   که   مدیرانی   ( معرفی شد. Volberda., 1997توسط ) 

  آن   تحلیل   برای   را   مناسبی   و   جامع   مدل   البته   و   اند بوده   پایدار   پذیری انعطاف   با   هایی سازمان 

  توانست   که   گردید   منتشر   سازمانی   پذیری انعطاف   درباره   1992  سال   در   ولبدرا   رساله .  افتند ی ی نم 

  مدل   آن   از  پس  و  کند  خود  آن   از  را  آسوف  ایگور  استراتژیک  مدیریت   جایزه  مانند   زیادی  جوایز 

  بود  پاسخی  او  مدل  تدوین . گردید  مواجه  استراتژیک  گران  تحلیل  جانب  از  زیادی  استقبال  با   او 

  گران   تحلیل  که   سازمانی  پذیری انعطاف   مقوله   به  متناقض   بعضا   و   متفاوت  بسیار  رویکردهای  به 

  اکنون   مانند ـ    زمان   آن   در .  ( Herhausen, et al., 2021بود )   ساخته   سردرگمی   دچار   را   حوزه   این 

  باور   محصول   تولید   چرخه   زمان   کاهش   در   سازمان   پذیری انعطاف   کننده ن یی تع   نقش   به   همه    ـ
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  درک   هنوز   اما   دانستند ی م   وکار کسب   شده م ی تقس   بازار   تقاضاهای   به   مناسبی   پاسخ   را   آن   و   داشتند 

چارچوب ولبردا شامل  .  بود   نگردیده   حاصل   سازمانی   پذیری انعطاف   ی ها مؤلفه   به   راجع   مشترکی 

  رقابتی   نیروهای   تغییرات   اثر   و   سازمانی   طراحی   مدیریتی،   های قابلیت   اصلی اعم از   مؤلفه سه  

  سازمانی،   طراحی .  دهد می   شکل   را   سازمان   پذیری انعطاف   فعلی   وضعیت   مدیریت   . است 

  روشن   ما   برای   رقابتی   نیروهای   و   کند می   مشخص   را   پذیری انعطاف   برای   موجود   های پتانسیل 

 (. 1400تام،  دس )   است   نیاز   مورد   تغییراتی   چه   که   سازد می 

 (Tretiakov, et al., 2023  )عنوان  مطالعه با    و   کارکنان  یتوانمندسازای 

  از   حاصل  ج ینتاانجام دادند.    اطلاعات   یفناور   یهاشرکت  در   ی انسان  منابع   پذیریانعطاف

  بعد   چهار   بر  را   کارکنان   ی توانمندساز  مثبت   تأثیر   ،ییا یاسترال  ی هاشرکت  از   یانمونه 

  ی رفتارها  و  ها مهارت  در  منابع  یریپذانعطاف:  کرد  تائید  یانسان  منابع  یریپذانعطاف

  در   یریپذانعطاف  کارکنان،  یرفتارها  و  هامهارت  در  یهماهنگ  یریپذانعطاف  کارکنان،

توسعههاوهیش   . یانسان  منابع  یهاوهیش  در   یهماهنگ  یریپذانعطاف  و  ی انسان  منابع  ی 

(Shifrin, et al., 2022) کارکنان  سلامت  و  پذیرانعطاف  سیستم کاریای با عنوان  مطالعه  :

  با   ریپذانعطاف  سیستم کاری   که  دهدیم  نشان   جی نتاانجام دادند.    لیتحل   فرا  یبررس  کی

  دهد یم   نشان  که   است  مرتبط  کمتر یجسم   علائم   و  بتیغ   کاهش  بهتر،  ی جسمان  سلامت

کاری  که   . کند  لیتسه  خود  سلامت  حفظ  در  را  کارکنان  تواندیم  ریپذانعطاف  سیستم 

(Liu, et al., 2021) پذیری انعطاف  بالا،  عملکرد  با  یکار   هایسیستمای با عنوان  مطالعه  

نتایج    ی سازمان  یشهروند  یرفتارها  و  کارکنان  پذیریانعطاف  ت،یریمد   میت انجام دادند. 

  تیریمد  می ت  ی ریپذانعطاف  و  بالا   عملکرد   با   یکار  ی هاستمی سنشان داد که    پژوهشاین  

  یسازمان   یشهروند  یرفتارها  با   مثبت  طوربه  کارکنان  یری پذ انعطاف  زیمتما  انواع  قیطر  از

  نیب  روابط  تواندیم  پذیریانعطاف  به  کارکنان  لیتما  گر،ید  یسو  از.  بودند  مرتبط

  . کند  واسطه  را  یسازمان  یشهروند  یرفتارها  انواع  و   تیریمد  می ت  پذیریانعطاف

(Sabuhari, et al., 2020.) ی ستگیشا  ،ی انسان  منابع  پذیریانعطاف  تأثیر ای با عنوان  مطالعه  

انجام دادند. نتایج    کارکنان  عملکرد  بر  یشغل  تیرضا  و  یسازمانفرهنگ   ی سازگار  کارکنان،

  نشان   های دولتی در اندونزی انجام شد،نفر از مدیران سازمان  105که در بین    مطالعه  نیا

  طور به  یشغل   تیرضا  و  کارکنان  یهایستگ یشا  ،یانسان  منابع  یریپذانعطاف  که  دهدیم

  تأثیر  چی ه  یسازمانفرهنگ   انطباق  اما  گذارد،یم  تأثیر  کارکنان  عملکرد  بر  یتوجهقابل

 . ندارد کارکنان  عملکرد  بر ی معنادار
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 پژوهش   شناسی روش 

شناسی بکار  کند از نوع بنیادی است. از لحاظ نوع روش از لحاظ هدفی که دنبال می   پژوهش این  

  کیفی   بخش   در   آماری   جامعۀ شود.  کمی( انجام می ـ    با رویکرد آمیخته )کیفی   پژوهش رفته، این  

  های پایگاه   در   2022  تا   2010  سال   از   شده چاپ   پژوهشی   علمی   مقالات   از   متشکل   پژوهش، 

  اشپرینگر،   الزویر،   اسکوپوس،   دایرکت،   ساینس   اسکولار،   گوگل   چون   خارجی   و   داخلی   معتبری 

  بخش   در   آماری   جامعۀ   . است   انسانی   منابع   توسعه   حوزه   در   امرالد   و   آی . پی .  دی . ام   ساینس،   وب 

با استفاده از    باشند که می ایران    حفاری   ملی   نفر از مدیران شرکت   132  شامل   پژوهش،   کمی 

 محاسبه شد. نفر    99  حجم نمونه برابر   کوکران   فرمول 

 

. برای گردآوری  گردیدند انتخاب  ی  ادف ای تص طبقه   ی ر ی گ نمونه روش    اعضای نمونه براساس 

  ی ها افته ی ی منابع انسانی مبتنی بر  پذیر انعطاف محقق ساخته    بخش از پرسشنامه این  ها در  داده 

های پیشین محققین  پژوهشتوسعه منابع انسانی مبتنی بر  های  شاخص حاصل از فاز اول و  

روایی  برای اطمینان از    گویه بودند.  3۸بعد و    7شامل    درمجموع  ؛ کهحاضر استفاده شد

سازه و برای ارزیابی پایایی از روش آلفای کرونباخ  روش روایی محتوایی و   از ها پرسشنامه

(  PLS)ها در بخش کمی با روش حداقل مربعات جزئی  استفاده شد. تحلیل دادهو ترکیبی  

 استفاده شده است. Smart PLS افزارنرمو 

 ی پژوهش ها یافته 

 پژوهش   ی ها سؤال   تنظیم :  نخست   گام 

زیر مطرح    سؤالات حاضر،    پژوهش در    . است   پژوهش   های پرسش   تنظیم   فراترکیب   گام   نخستین 

 شده است: 

 شوند کدامند )چه چیزی؟( می   پذیری منابع انسانی انعطاف عواملی که باعث ایجاد  

 ای با هم دارند )چگونه؟( چه رابطه   پذیری منابع انسانی انعطاف عوامل ایجادکننده  

 متون   مند نظام   بررسی :  دو   گام 

های علمی معتبر داخلی  پایگاه   در   شده   منتشر   مقالات   سیستماتیک   جستجوی   به   مرحله   این   در 

،  SID  ،Magiran  ،Elmnet  ،Emeraldinsight  ،Elsevier  ،Taylor & Francisالمللی اعم از  و بین 

Scopus   پذیری منابع  انعطاف مدخل مختلف در رابطه با    10  پژوهش در این    . پرداخته شد   و غیره

انعطاف   انسانی    کار،   محیط   پذیری انعطاف   سازمانی،   پذیری انعطاف   کارکنان،   پذیری )شامل 

𝑛 =

𝑧2𝑝𝑞
𝑑2

1 +
1
𝑁

[
𝑧2𝑝𝑞

𝑑2 − 1]
=

1.962 × 0.5 × 0.5
0.52

1 +
1

132
[
1.962 × 0.5 × 0.5

0.052 − 1]
≈ 99 
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  شانزدهم سال  63شماره    1403زمستان  

  پذیری انعطاف   ادراکی، - شناختی   پذیری انعطاف   پذیر، انعطاف   کاری   ترتیبات   کارکنان،   آوری تاب 

علمی    های شناسایی شده و در پایگاه   سازگاری(   و   پذیری تطبیق   اجتماعی،   پذیری انعطاف   مهارتی، 

و بین  قر و مجلات داخلی  اساس جستجوی کلیدواژه المللی مورد جستجو  بر  ها در  ار گرفت. 

 مقاله یافت شد.   50۸  درمجموع مجلات مختلف،  

 مرتبط   های مقاله   بررسی   و   جستجو :  سه   گام 

غربال مقالات در چهار مرحله متوالی انجام شد. در مرحله اول بر اساس عناوین،    پژوهش در این  

با  مقاله   243تعداد   مرتبط  عنوان  که  میان    پژوهش ای  از  شدند.  مقاله    265نداشتند حذف 

مقاله باقی ماندند. در    194داشتن چکیده نامرتبط حذف شده و    ل ی به دل مقاله    71مانده،  باقی 

لحا  از  مقالات  محتوا  ادامه  ترتیب    ی موردبررس ظ  بدین  و  مقاله که محتوای    103قرار گرفته 

گری،  مرحله از غربال   تند، کنار گذاشته شدند. در چهارمین نداش   پژوهش مناسبی از لحاظ هدف  

نامناسب حذف شده و بدین ترتیب نمونه نهایی شامل    پژوهش مقاله به دلیل داشتن روش  56

   مقاله انتخاب شد.   35

(  CASPهای ارزیابی حیاتی ) ، از برنامه مهارت شده انتخاب جهت ارزیابی کیفیت مقالات  

اساس   بر  است.  شده  وبسایت    10استفاده  در  شده  معرفی  ) CASPمعیار   ،http://casp-

uk.net/casp-tools-checklists  .نتایج حاصل  (، نسبت به ارزیابی کمی کیفیت مقالات اقدام شد

 نشان داده شده است.   1در شکل    CASP  ست ی ل چک از ارزیابی کیفی مقالات با استفاده از  

 CASP  ست ی ل چک بر اساس    شده نش ی گز . ارزیابی کیفیت مقالات  1شکل  
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  شانزدهم سال  63شماره    1403زمستان  

 مقالات   اطلاعات   استخراج :  چهار   گام 

در    . شود ی م   استخراج   اساسی   ی ها شاخص   و   شده   مطالعه   دقت به   مقالات   محتوای   مرحله   این   در 
کد شناسایی شده و سپس بر اساس مراجع یافت شده و نام محققان و سال    77،  پژوهش این  

انتشار مقاله در جدولی در اختیار خبرگان قرار داده شد که در نهایت پس ازدریافت نظرات آنها  
 نهایی شد. 

 کیفی   های یافته   ترکیب   و   وتحلیل تجزیه :  پنج   گام 

هدف فراترکیب ایجاد  . است   مرحله  این  فراترکیب  روش  به  کیفی  پژوهش  یک  بخش  مهمترین 
هایی است که در مطالعات قبلی به آنها اشاره شده است. در  یک تفسیر منسجم و نوین از یافته 

بندی شدند. به  دسته (  هایی مضمون )   هایی تم   قالب   در   آنها  کدها،   مفهوم   به  توجه   این مرحله، با 
 . ( 1)جدول    این صورت، مضامین اصلی پژوهش شکل داده شده است 

 از مقالات پس از غربال توسط خبرگان   شده استخراج های  یافته   ی بند طبقه .  1جدول  

 ها شاخص  بعد 

 پذیری فردی انعطاف 

 انگیزه 

 با فناوری   ی ر ی پذ ق ی تطب 

 هوش هیجانی 

 خودکارآمدی 

 سازگاری شغلی 

 احساس کنترل بر امور 

 آشنایی با روحیات مدیران 

 ی ر ی رپذ یی تغ   ه ی روح 

 ر یی تغ   به   مثبت   نگرش 

 ی سازگار   ق ی طر   از   شرفت ی پ 

 ندای شغلی 

 تعهد کارکنان به منافع سازمان 

 عدم مقاومت در برابر تغییر 

 ها و وظائف تطابق بین توانایی 

 نوآور بودن 

 پشتکار 

 ی ر ی پذ ت ی مسئول 

 ی آگاه   ذهن 

 شناختی ظرفیت  
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 ها شاخص  بعد 

 انعطاف شغلی 

 تناسب شغلی 

 چرخش شغلی 

 ی دورکار 

 ساعات کاری منعطف 

 پرداخت متناسب با عملکرد 

 شغلی   ی ساز ی غن 

 گسترش شغلی 

 مناسب   ی شغل   کارراهه 

 شغل   در   شدن   ق ی عم 

 انعطاف اقدامات مدیریتی 

 کار   ط ی مح   رات یی تغ 

 انعطاف در استخدام کارکنان 

 توسعه منابع انسانی 

 استقبال از تغییر 

 تنوع در محیط کار 

 ران ی مد   ت ی حما 

 پرداخت   در   انعطاف 

 تنوع در مدیریت منابع انسانی 

 تشویق کارکنان منعطف 

 گیری چابک تصمیم 

 مشارکت کارکنان 

 تمرکز بر بازخورد 

 کارکنان   ی توانمندساز 

 ر ی مد    ـ  کارمند   تعاملات 

 چابکی نیروی انسانی 

 سیستم پاداش منصفانه 

 مدیریت تغییر 

 تحول سازمانی حمایت از  

 سازی ساختار بازخورد نهادینه 

 توجه مدیران به نظرسنجی 

 تناسب اقدامات و بازخورد 

 محور انعطاف یادگیری 
 انعطاف در آموزش 

 ها مهارت یادگیری  

 فراموشی سازمانی 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
7-

05
 ]

 

                             8 / 22

https://iieshrm.ir/article-1-1727-en.html
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  شانزدهم سال  63شماره    1403زمستان  

 ها شاخص  بعد 

 سواد دیجیتال 

 ای مهارت رایانه 

 درک اهمیت فناوری 

 کارکنان   بودن   روز به 

 چندبعدی   ی ها آموزش 

 مشتری مداری   ی ها مهارت 

 اطلاعات در اختیار 

 اشتراک دانش 

 روحیه یادگیری 

 پذیری ساختاری انعطاف 

 س ی سرو سلف   نظام 

 پذیر ساختار انعطاف 

 ای ساختار سازمانی شبکه 

 ر یی تغ   ی حام   فرهنگ 

 اجتناب از ساختار سلسله مراتبی 

 تمرکززدایی 

 ی خواه تحول 

 فرهنگ مشارکتی 

 ی سازمان درون   ارتباطات 

 پذیری تیمی انعطاف 

 ی م ی ت   کار 

 ی گروه   ی ساز م ی تصم 

 آزادی عمل تیمی 

 ی گروه درون بستر تعاملات  

 سازگاری با همکاران 

 چیدمان درست گروه کاری 

 ی گروه   ی اب ی ت ی هو 

 کیفیت(   کنترل )   مدل   اعتبار   و   پایایی :  شش   گام 

های کیفی، محاسبه  برای ارزیابی پایایی مدل در پژوهش   مورداستفاده   ی ها روش یکی از مهمترین  

 شود: می   محاسبه زیر    فرمول ضریب کاپا کوهن است. این ضریب با استفاده از  
kappa = Pi = (PAo – PAE)/ (1 – PAE ) 

  شده   استفاده   کدگذار   له ی وس به   که   طبقه   یک   در   خاص   ارزش   یک   نسبت   کاپا،   فرمول   در 

  سپس   ها نسبت   این .  شود می   ضرب   دوم   کدگذار   له ی وس به   ارزش   همان   از   استفاده   نسبت   در   است، 
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نتایج حاصل از محاسبه ضریب کاپا در    . آید   دست   به   انتظار   مورد   توافق   تا   شوند می   جمع   باهم 

دست آمد    ه ب   0/ 711شود ضریب کاپا برابر با  که مشاهده می   طور همان بیان شده است.    2جدول  

همچنین ضریب معناداری    شود. می   د ی تائ بنابراین پایایی نتایج  ؛  است   قبول قابل که بالاتر از مقدار  

رابطه کدگذاری میان دو سند بررسی شده    دهنده نشان ( که  0/ 003دست آمد ) ه  ب   0/ 05کمتر از  

 است. 

 آزمون توافق کدگذاری میان پژوهشگر و یکی از خبرگان   . 2جدول  

 مقدار معناداری  bTبرآورد   انحراف معیار برآوردی  مقدار  

 0/ 003 3/ 201 0/ 163 0/ 711 شاخص کاپا 

   

  توافق   درصد »   یا (  PAO)   هولستی   ضریب   محاسبه   با   خبرگان   دیدگاه   همبستگی   میزان 

   ـ پی   شاخص   همچنین .  است   ی توجه قابل   مقدار   که   است  آمده  دست ه  ب  0/ ۸0۸ « شده مشاهده 

  آلفای   از   نیز   نهایت   در .  است   آمده   دست   ه ب   0/ 76  آن   میزان   که   است   شده   محاسبه   نیز   اسکات 

که    است   گردیده   برآورد   0/ ۸4  مطالعه   این   در   آن   میزان   و   است   شده   استفاده   کرپیندروف 

 اعتبار نتایج است.   دهنده نشان 

 مقالات   اطلاعات   استخراج :  هفت   گام 

  ی آنتروپ   از   استفاده   . شود ی م   ارائه   قبل   مراحل   از   حاصل   های یافته   فراترکیب   از   مرحله   این   در 

بیان    3. نتایج حاصل از محاسبه آنتروپی شانون در جدول  است   مرسوم   مرحله   این   در   شانون 

 شده است. 

ها با استفاده از آنتروپی شانون . محاسبه ضریب اهمیت شاخص 3جدول    

 ضریب اهمیت  فراوانی  ها شاخص  بعد 

پذیری  انعطاف 

 فردی 

 0/ 0052 5 انگیزه 

 0/ 00۸1 7 ی با فناوری ر ی پذ ق ی تطب 

 0/ 0102 11 هوش هیجانی 

 0/ 0111 13 خودکارآمدی 

 0/ 0121 1۸ سازگاری شغلی 

 0/ 00۸۸ 9 احساس کنترل بر امور 

 0/ 0057 6 آشنایی با روحیات مدیران 

 0/ 0136 22 ی ر ی رپذ یی تغ   ه ی روح 
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  شانزدهم سال  63شماره    1403زمستان  

 ضریب اهمیت  فراوانی  ها شاخص  بعد 

 0/ 0105 12 ر یی تغ   به   مثبت   نگرش 

 0/ 00۸۸ 9 ی سازگار   ق ی طر   از   شرفت ی پ 

 0/ 0124 17 ندای شغلی 

 0/ 0141 26 سازمان تعهد کارکنان به منافع  

 0/ 0112 9 عدم مقاومت در برابر تغییر 

 0/ 0149 23 ها و وظائف تطابق بین توانایی 

 0/ 0102 11 نوآور بودن 

 0/ 0113 16 پشتکار 

 0/ 0117 17 ی ر ی پذ ت ی مسئول 

 0/ 0114 15 ی آگاه   ذهن 

 0/ 0116 15 ظرفیت شناختی 

 انعطاف شغلی 

 0/ 0130 11 تناسب شغلی 

 0/ 0134 16 شغلی چرخش  

 0/ 0136 ۸ ی دورکار 

 0/ 0113 14 ساعات کاری منعطف 

 0/ 0099 9 پرداخت متناسب با عملکرد 

 0/ 0072 4 ی شغلی ساز ی غن 

 0/ 0114 7 گسترش شغلی 

 0/ 0110 13 مناسب   ی شغل   کارراهه 

 0/ 0121 1۸ شغل   در   شدن   ق ی عم 

انعطاف اقدامات  

 مدیریتی 

 0/ 0137 22 کار   ط ی مح   رات یی تغ 

 0/ 0110 11 انعطاف در استخدام کارکنان 

 0/ 0117 16 توسعه منابع انسانی 

 0/ 0142 31 استقبال از تغییر 

 0/ 0134 27 تنوع در محیط کار 

 0/ 0112 12 ران ی مد   ت ی حما 

 0/ 0114 15 پرداخت   در   انعطاف 

 0/ 0110 11 تنوع در مدیریت منابع انسانی 

 0/ 0104 10 تشویق کارکنان منعطف 

 0/ 0129 22 گیری چابک تصمیم 

 0/ 0119 1۸ مشارکت کارکنان 

 0/ 0132 24 تمرکز بر بازخورد 
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 ضریب اهمیت  فراوانی  ها شاخص  بعد 

 0/ 0129 22 کارکنان   ی توانمندساز 

 0/ 0114 13 ر ی مد ـ    کارمند   تعاملات 

 0/ 0135 25 چابکی نیروی انسانی 

 0/ 0120 19 سیستم پاداش منصفانه 

 0/ 0112 14 مدیریت تغییر 

 0/ 0117 1۸ حمایت از تحول سازمانی 

 0/ 0111 12 سازی ساختار بازخورد نهادینه 

 0/ 0130 20 توجه مدیران به نظرسنجی 

 0/ 0115 15 تناسب اقدامات و بازخورد 

انعطاف  

 محور یادگیری 

 0/ 0134 2۸ انعطاف در آموزش 

 0/ 0110 10 ها یادگیری مهارت 

 0/ 009۸ 7 فراموشی سازمانی 

 0/ 0112 11 دیجیتال سواد  

 0/ 0115 16 ای مهارت رایانه 

 0/ 009۸ 7 درک اهمیت فناوری 

 0/ 0099 ۸ کارکنان   بودن   روز به 

 0/ 0120 17 ی چندبعدی ها آموزش 

 0/ 0113 11 ی مشتری مداری ها مهارت 

 0/ 0114 13 اطلاعات در اختیار 

 0/ 0116 15 اشتراک دانش 

 0/ 0109 10 روحیه یادگیری 

پذیری  انعطاف 

 ساختاری 

 0/ 0113 14 س ی سرو سلف   نظام 

 0/ 0112 11 پذیر ساختار انعطاف 

 0/ 0113 13 ای ساختار سازمانی شبکه 

 0/ 0113 12 ر یی تغ   ی حام   فرهنگ 

 0/ 0101 9 اجتناب از ساختار سلسله مراتبی 

 0/ 0113 12 تمرکززدایی 

 0/ 011 11 ی خواه تحول 

 0/ 0099 9 فرهنگ مشارکتی 

 0/ 0135 24 ی سازمان درون   ارتباطات 

 0/ 0123 1۸ ی م ی ت   کار 

 0/ 0113 13 ی گروه   ی ساز م ی تصم 
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 ضریب اهمیت  فراوانی  ها شاخص  بعد 

پذیری  انعطاف 

 تیمی 

 0/ 009۸ ۸ آزادی عمل تیمی 

 0/ 0117 16 ی گروه درون بستر تعاملات  

 0/ 0119 1۸ سازگاری با همکاران 

 0/ 0111 12 چیدمان درست گروه کاری 

 0/ 0101 9 ی گروه   ی اب ی ت ی هو 
 

های مختلف و  آمده و مشخص شدن ضریب اهمیت شاخص دست ه با توجه به نتایج ب 

 شود. زیر ارائه می   صورت به   پژوهش ، مدل نهایی  ی موردبررس اعتبار مضامین و ابعاد    د ی تائ 

 

 پذیری منابع انسانی های انعطاف . مدل جامع مؤلفه 2شکل  
 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

  منابع انسانی   ی ر ی پذ انعطاف در آخرین بخش از این تحلیل، میانگین وزنی هر یک از ابعاد  

تی از بالاترین  شود که عوامل مدیری نیز محاسبه شد. بر اساس نتایج بدست آمده مشخص می 

انعطاف  برخوردارند،  انعطاف اهمیت  فردی،  انعطاف  محور،  یادگیری  تیمی،  پذیری  پذیری 

 هی دوم تا ششم قرار گرفتند. پذیری شغلی به ترتیب در رتبه پذیری ساختاری و انعطاف انعطاف 

 های زیر تدوین شده است: بر اساس ابعاد شناسایی شده توسط فراترکیب، فرضیه 

 دارد. اثر معناداری  ی  توسعه منابع انسان ی بر  فرد   ی پذیر انعطاف   . 1

 دارد. اثر معناداری  ی  بر توسعه منابع انسان   ی شغل   ی پذیر انعطاف   . 2

 دارد.   اثر معناداری   ی بر توسعه منابع انسان   ی ت ی ر ی مد   ی پذیر انعطاف   . 3

 دارد.   اثر معناداری   ی بر توسعه منابع انسان   ی ساختار   ی پذیر انعطاف   . 4

 دارد.   اثر معناداری   ی بر توسعه منابع انسان   ی م ی ت   ی پذیر انعطاف   . 5
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 دارد. اثر معناداری    ی محور بر توسعه منابع انسان   ی ر ی ادگ ی   ی پذیر انعطاف   .6

پس از حصول اطمینان از پایایی و روایی پرسشنامه از تکنیک حداقل مربعات جزئی  

مشخص است    در جدول زیر   که   طور همان   های تحقیق استفاده شده است. برای آزمون فرضیه 

مدعی شد که در سطح    توان ی م باشد. در نتیجه  می  1/ 96بیشتر از   tآماره ، ها ه ی فرض در تمامی  

 شوند. پذیرفته می   پژوهش های  درصد فرضیه   95اطمینان  

 پژوهش   ی ها ه ی فرض خلاصه آزمون    . 4جدول  

شماره  

 فرضیه 
 محتوای فرضیه 

ضریب  

 ( rهمبستگی ) 

مقدار معناداری  

 (t ) 

 ۸/ 009 0/ 637 توسعه منابع انسانی ی فردی  پذیر انعطاف  1

 ۸/ ۸57 0/ 653 توسعه منابع انسانی   ی شغلی  پذیر انعطاف  2

 ۸/ ۸99 0/ 677 توسعه منابع انسانی   ی مدیریتی  پذیر انعطاف  3

 9/ 4۸4 0/ 766 توسعه منابع انسانی   ی ساختاری پذیر انعطاف  4

 7/ 1۸1 0/ 619 توسعه منابع انسانی   ی تیمی  پذیر انعطاف  5

 9/ 965 0/ 773 توسعه منابع انسانی   ی یادگیری محور  پذیر انعطاف  6

. بدین معنی که توسط  استفاده شد   GOFشاخص    کلی از برازش مدل    برای   در نهایت 

و بخش ساختاری مدل کلی    گیری اندازه پس از بررسی برازش بخش    تواند می   محقق   این معیار، 

س و همکاران  و توسط تِنِنها   GOFپژوهش خود برازش بخش کلی را نیز کنترل نماید. معیار  

برازش    دهنده نشان   0/ 662گردید که مقدار  ( ابداع گردید و طبق فرمول زیر محاسبه  2004) 

 باشد. مطلوب مدل می 

GOF = √𝐴𝑣𝑔(Communalities) × R2 =  √0808 × 0.982 = √0.793  
= 0.662 

 گیری بحث و نتیجه 

نتیج انعطافیافته  ۀدر  بعد  شش  حاضر،  پژوهش  فراترکیب  انسانی  های  منابع  پذیری 

انسانی  هافرضیهآزمون  شناسایی و   بر توسعه منابع  آنها را  از  اثر هر یک  نمودند.    تائید، 

الگوی  انعطاف ابعاد شناسایی شده در  از  فردی یکی  انسانی  انعطافپذیری  منابع  پذیری 

  پذیرش ذهنی   مثبت و معناداری بر توسعه منابع انسانی دارد.  تأثیرکه نشان داده شد    است

  پذیری منابع انسانی انعطاف  در  یاصل   عنصر  ک ی   و سازگاری کارکنان   انطباق  توانایی   و  رییتغ

  بر  احتمالا   که   دارد  وجود  شخصی  پذیریانعطاف  از  جنبه  سه  عمدتا .  است  سازمان  هر
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  ی خارج   ط یمح   به  پاسخ   و  درک  ییتوانا  اول   . گذاردیم  تأثیر  ی سازمانکل    پذیری انعطاف

  ان یمشتر  به  واکنش   تینها  در  و  است   یداخل  انیمشتر  به  یی پاسخگو  ییتوانا  دوم  ؛است

  و  رفتارها از یامجموعه مجدد یساز نهی نهاد و یبازساز تی ظرف مستلزم یخارج ای یداخل

  منابع   پذیریانعطاف  تأثیر.  دهدمی  را   یسازگار  امکان  سازمان  به  که  است  ییندهایفرآ

اشاره دارند    یریتأثبر وجود چنین    اغلب  یتجرب  مطالعات   اما   ست، ین  یقطع  چندان  یانسان

  منابع   پذیریانعطاف  یاجزا  ،یرقابت   و  ایپو  طی مح  ک ی   در.  (2023)ترهوون و همکاران،  

  بلندمدت   یرقابت   تیمز  که  شوند  گرفته   نظر  در  ک یاستراتژ  یهاییدارا  عنوانبه  د یبا  یانسان

  حال   در   دائما   ک یاستراتژ  ی ازهاین  با  تناسببه  پذیرانعطاف  یابیدست   ییتوانا  توسعه  با  را

در سطح    ی انسان  منابع  پذیریانعطاف  ن،یبنابرا؛  کنندیم  فراهم   یانسان  منابع  یبرا  رییتغ

ها با نتایج  این یافته  .بخشدبهبود می  را  سازمان  انسانیانعطاف کل مجموعه نیروی    ،فردی

  ؛ (2014)  همکاران   و  ی کومار  ؛ (2020)  همکاران   و  یسابوهار  ؛ (2022)  همکاران   و   انیآلولا

 مطابقت دارد.  (2022)  همکاران و  نیفریش

  ی ریپذانعطاف  یالگو  ارائهپذیری شغلی یکی دیگر از ابعاد شناسایی شده در  انعطاف

مثبت و معناداری بر توسعه منابع انسانی دارد.    تأثیری است که نشان داده شد  انسان  منابع

  و   زمان   در  د یدهیم   اجازه  کارمندان  به  که   معناست   نیا  به  کار   در شغلی    پذیریانعطاف

.  کنند  کار  کارفرما،  توسط  شدهنییتع  معقول  یپارامترها  چارچوب  در  خواهند،یم   که  یمکان

  کنترل   ا ی  ریپذانعطاف  یهاساعت  میتنظ   دور،  راه  از  کار  شامل  تواندیمشغلی    پذیریانعطاف

  به  که   است   ی کار  برنامه  ینوع   شامل  پذیرانعطاف  برنامه شغلی   .باشد  شان برنامه  بر  شتریب

در این راستا لازم است طراحی  . کنند م یتنظ را خود یکار ساعات دهدمی اجازه کارگران

مثبت  اگونهبهشغلی   تغییرات  امکان  که  باشد  برای  ی  را  محوله  وظائف  اجراء  فرایند  در 

  ی دری ح ؛(2022) همکاران   و یچاترجهای کارکنان ایجاد کند. نتایج بدست آمده با یافته

  و   ان یآلولا  ؛(2021)  همکاران  و   نیاود  ؛(2021)  همکاران  و   ی دوب  ؛ (1400)  همکاران   و

  ی چ یآنجل؛  (2020)  همکاران  و  ی اسکندر  ؛(2022)  همکاران  و  ن یفری ش  ؛(2022)  همکاران 

 مطابقت دارد. (2023)  همکاران و

بر  مدیریتی است.  پذیری  انعطاف،  پژوهشاز دیگر مضامین شناسایی شده در این  

نتیجه بدست آمده در فرضیه سوم مشخص شد که   انعطاف منابع    بعد مدیریتی اساس 

پذیری منابع  با نگاهی به پدیده انعطافمعناداری بر توسعه منابع انسانی دارد.    تأثیرانسانی  

شود،  ترین عواملی که باعث بروز این پدیده میتوان دریافت که یکی از کلیدیانسانی می

در این    های بدست آمدهبرخورد مدیران سازمان با کارکنان است. یافتهاقدامات و نحوه  
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بروز    درواقع  پژوهش دلایل  با  رابطه  در  پیشین  محققان  که  است  نتایجی  از  انعکاسی 

که  ( نشان دادند  2019الرشیدی و همکاران )اند.  پذیری منابع انسانی گزارش کردهانعطاف

وانگ  پذیری نیروی انسانی دارد. قیمی بر انعطافمست تأثیراقدامات مدیریت منابع انسانی 

نیز به این موضوع اشاره دارند که اقدامات مدیریتی انجام شده توسط    (2020و همکاران )

پذیری منابع  انعطاف  بروز  اصلی   هایپیشران  از   یکی   مدیران و سرپرستان واحدهای مختلف

انعطاف1400است. ریگی و همکاران )  انسانی بروز  نیز در بررسی دلایل  پذیری منابع  ( 

مانند   اقدامات مدیریتی  به    تعاملاتو    کارکنان   ی توانمندساز،  بازخورد   بر  تمرکز انسانی 

 اند.  اشاره کرده ریمدـ  کارمند

که   شد  مشخص  ساختاریپذیرانعطافهمچنین  الگوی    ی  در  ابعاد  از  یکی  نیز 

انسانی استپذیانعطاف منابع  داده شد    ری  نشان  توسعه    تأثیرکه  بر  و معناداری  مثبت 

  راتییتغ  با  یسازگار  یبرا  هاسازمان  ییتوانا  به  ساختاری  یر یپذانعطاف  منابع انسانی دارد.

  ی برا  ی تیریمد  تیقابل  قالب  در   اغلب  ساختاری  پذیریانعطاف.  دارد  اشاره  ی طیمح

  کی   ییتوانا  مورد  در  زیچهمه  منعطف  سازمان  مفهوم  .است  شدهفیتوص  عیسر  ییپاسخگو

  و   دها یتهد  و   هافرصت  به  ییپاسخگو  ، یخارج  طی مح  راتییتغ  با   انطباق  یبرا  وکارکسب

اند که  اشاره کرده(  2023ادمانز و همکاران ) در این رابطه  .  است  یریگ می تصم  در  یچابک

  ند یبیم  فرصت   کی  عنوانبه  را  رییتغ  یعن ی  ـ  رد یگیمدربر  را   راتییتغ   که  ی سازمانفرهنگ 

پذیری نیروی انسانی  در انعطاف  یمؤثر، نقش  کرد  مقاومت  آن  برابر  در  د یبا  که   ی زیچ  تا

ساختار    ی جابهای )نیز وجود ساختار شبکه  (2023اسمایت و همکاران )  دارد. همچنین 

اند  ی در نظر گرفتهانسان  یروین  یریپذانعطافدر بهبود    مؤثرسلسله مراتبی( را یک عامل  

   حاضر همخوانی دارد. پژوهشکه با نتایج بدست آمده در 

مثبت و معناداری بر    تأثیرپذیری تیمی  آزمون فرضیه پنجم نشان داد که انعطاف

انسانی دارد.   سرگروه یک تیم کاری یا    که  است   یزمان  م یت   یریپذانعطافتوسعه منابع 

  و(  محل)  مکان  زمان،  تا  دهدیم   یکم   ای  کامل  یآزاد  خود  کارمندان  به  سرپرست بخش

  . کنند  انتخاب   یفرد   اهداف  با   تیمی   اهداف  ییهمسو  به  کمک  یبرا  را   کار (  یچگونگ)  نحوه

  یمؤثرتیمی، نوع عملکرد مدیران تیم یا سرپرستان گروه نقش    پذیری انعطافدر تحقق  

  ی شتریب  توجه  خود   کارمندان  به  که  رهبرانی است  شامل  می ت  ی ریپذانعطاف  کند.ایفا می

  ارائه   شامل   ن یا.  دارند  زین   کار  از   فراتر  پرتنش  یزندگ   که  شوند  متوجه   و  باشند   داشته

  و   یاحرفه  ی زندگ  یهاخواسته  تا   کندیم   کمک   آنها  به  که  است   ییهانیگزیجا  و  هانهیگز

  باعث   بلکه  ، دهدمی  شیافزا  را   کارکنان  تیرضا  تنهانه  امر  نیا  .کنند  برآورده  را  یشخص
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در مطالعه خود   (2022)  همکاران  و  دلاگارزا  .شوند  ترکوشسخت  و   ترسازنده  آنها   شودیم

نشان دادند که کسب هویت توسط گروه باعث خواهد شد تا کارکنان سازگاری بیشتری  

سریع   یریپذ قیتطبنیز  (2020) همکاران  و  دسکوی داو (های خود نشان دهند.تیمیبا هم

  ی ریپذانعطافهای کاری را یک اقدام بسیار اثربخش برای افزایش  کارکنان با اهداف تیم

 ی معرفی کردند.انسان منابع

انعطاف که  داد  نشان  فرضیه ششم  محور  آزمون  یادگیری  و    تأثیرپذیری  مثبت 

پذیر  گیری نیروی کار انعطافبخش مهمی از شکلمعناداری بر توسعه منابع انسانی دارد. 

از این طریق است که کارکنان    چراکهگردد؛  و دانش جدید باز می  هامهارتبه یادگیری  

توانند دانش جدیدی که برای انجام وظائف سازمانی جدید لازم است را کسب کنند.  می

انع از  بعد  و  طافاین  سازمانی  یادگیری  فرهنگ  به  زیادی  حد  تا  انسانی  نیروی  پذیری 

دارد.   بستگی  سازمان  ارشد  مدیریت  لحاظ    یادگیری  پذیری انعطافپشتیبانی  از  محور 

مفهوم اخیر بر آموزش    چراکهماهوی نیز رابطه بسیار تنگاتنگی با توسعه منابع انسانی دارد؛  

دست آمده در این فرضیه با  ه  توار است. نتیجه بکارکنان اس  یهامهارتو توسعه دانش و  

)نتایج   و همکاران  بر   (2023آنجلیچی  انعطاف  تأثیرمبنی  بر  توسعه  یادگیری  و  پذیری 

توسط   شده  انجام  پژوهش  در  همچنین  دارد.  همخوانی  انسانی  همکاران  منابع  و  چن 

انعطاف  نیانیز  (  2019) لازمه  را  یادگیری  بالندگی  محققان،  و  انسانی  نیروی  پذیری 

 اند.کارکنان معرفی کرده

 منابع 

  نقش   با   ی سازمان   ی نوآور   بر   ی انسان   منابع   پذیری انعطاف   تأثیر   ی بررس (.  1401. ) لا ی ل   ، رنژاد ی ام 

  ت، ی ر ی مد   مطالعات (.  ران ی ا   خون   انتقال   سازمان :  موردمطالعه )   ی ر ی پذ انطباق   فرهنگ   ی انج ی م 
   . 96- ۸3  ، ( 1)   3  ، ی ن ی کارآفر   و   اقتصاد 

  ارائه (.  1400. ) رضا   ، ی دستجرد   زاده م ی ابراه   و   ، مهربان   ، ی کان ی پ   ی هاد   ، محمد   ، ی ان ج گو   ی در ی ح 

  ی توانمندساز   مجله .  ران ی ا   صادرات   بانک   در   ی انسان   منابع   پذیری انعطاف   ی توانمندسازها   مدل 
 . 159- 147  ، ( 2) 4  ، ی انسان   ه ی سرما 

  ی اجتماع   ن ی تأم   شعب   موردمطالعه :  ی مال   عملکرد   و   ی سازمان   ی ر ی پذ انعطاف (.  1400. ) منا   ، تام دس 

 .  63- 55  ، ( 1) 2  ، ی ات ی عمل   ی راهبردها   و   ی نوآور   ت ی ر ی مد .  تهران   شهر 
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  ی انسان   منابع   ت ی ر ی مد   اقدامات   تأثیر (.  1395. ) ی هد   پورزارع،   و   ران، ی ج   ، ی محمد   اله،   فرج   ، ی م ی رح 

  ، تحول   و   بهبود   ت ی ر ی مد   مطالعات .  ی رقابت   ت ی مز   و   ی انسان   منابع   پذیری انعطاف   بر   محور   تعهد 

25 (۸2 ) ،  99-122  . 

) مان ی ا   ، ی صفائ   و   ، سجاد   ، ی گ ی ر    بر   ی انسان   منابع   ک ی استراتژ   ت ی ر ی مد   اقدامات   تأثیر (.  1400. 

  و   ی ولوژ ی ز ی ف   ی ها پژوهش .  ران ی ا   فوتبال   برتر   گ ی ل   ی ا حرفه   ی ها باشگاه   ت ی موفق   و   عملکرد 
 . 211- 197  ، ( 4) 13,  ورزش   در   ت ی ر ی مد 

  ی امدها ی پ (.  139۸. ) رضا   ، ی واعظ   و   ، الل وجه   ، زاده ی قربان   ، اعظم   ، راد   عدنان   ، ی رعل ی م   ، ی دنقو ی س 

    ۸  ، ی سازمان   رفتار   مطالعات .  ی دولت   بخش   در   ی انسان   منابع   ت ی ر ی مد   ی ندها ی فرا   ی ر ی پذ انعطاف 
 (2 ) ،  151-170 .   

  ن یی تع   ی برا   ی بوم   ی مدل   ی طراح (.  1401. ) ی مجتب   ، ی ر ی ام   و   ، ن ی آر   ، پور ی قل   ، درضا ی حم   ، ی عقوب ی 

.  52- 29  ، ( 1) 14  ، ی دولت   ت ی ر ی مد .  ی دولت   ی ها بانک   در   ی انسان   منابع   ی ر ی پذ انعطاف   ابعاد 
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Abstract 
The current research was conducted with the aim of providing a model of flexibility 

of human resources using a hybrid approach. The main method of this research is a 

mixed approach. The dimensions of flexible workforce and the effect of these 

dimensions on the development of human resources have been identified and 

evaluated in qualitative and quantitative terms. Statistical population in the 

qualitative section is articles published in the period of 2010-2022. The statistical 

population quantitative part included 132 managers National Iranian Drilling 

Company, 99 were selected by stratified sampling. In the quantitative phase 

research, a researcher-made questionnaire including 7 dimensions and 38 questions 

was designed. Based obtained results, the flexibility human resources includes six 

main dimensions, including individual, structural, managerial, team, learning-

oriented and job flexibility. The results of quantitative part showed that the 

identified dimensions of human resource flexibility have a significant effect on 

development of human resources. 
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