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Abstract     

Purpose: This research was conducted to design a human resource 
flexibility model with the fuzzy TISM approach at Lorestan 
University.The research is based on a practical purpose and in terms 
of method, it is a mixed quantitative and qualitative research. The data 
have been analyzed through fuzzy total interpretive structural 
modeling. The statistical population of the research in the qualitative 
and quantitative part was a group of experts, consisting of professors 
from the Faculty of Economics and Management of Lorestan 
University, whose orientation and expertise were in the field of human 
resources management. The flexibility indicators of human resources 
were identified through theoretical literature and interviews with 7 
experts in this field who were selected as a sample using the 
purposeful sampling method and based on the theoretical adequacy 
principle. As a result, 12 indicators were extracted. In the quantitative 
part of the questionnaire, the sample completed pairwise comparisons 
of indicators. Then, the interpretive structural modeling method was 
used in the fuzzy environment to create a connection and sequence 
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between the factors and provide a structural model.The leveling of 
human resource flexibility indicators was done in Twelve stages, 
finally forming the human resource flexibility model in four levels. 
Indicators of problem-solving ability, effective action in ambiguous 
situations, and knowledge management techniques were placed at the 
highest level and have the highest power of dependence and all 
indicators affect them. The indicators of readiness for change, the 
ability to adapt to the culture, and cognitive flexibility were placed at 
the lowest level (fourth level) as the foundation of the model with high 
influence and low dependence. 

Keyword: Organizational Flexibility, Human Resource Flexibility, 
Lorestan University, Fuzzy TISM 

1. InTroduction 

Organizations with bureaucratic structures and hierarchical and 
inflexible characteristics have not been able to solve unpredictable 
problems, so they will have no choice but to change their way of 
thinking and perception. The rapid course of developments has forced 
organizations to move in a flexible way. Flexibility is defined as the 
ability of organizations to align with unpredictable changes in the 
environment and requires the ability to quickly reflect on the 
environment, which has a great impact on the organization's 
performance. In many aspects, organizations need flexibility and the 
ability to align with environmental uncertainty, especially in the 
human aspect, which is the main factor in creating organizational 
differences. Human resources are necessary to increase the 
competitiveness, innovation, and competitive advantage of 
organizations. Achieving great goals by organizations requires 
mastery and optimal behavior of human resources and efficient 
performance of human resources management. With a glance at the 
organizations of our country, it is thought that most of them have many 
problems in the human resources sector. Therefore, according to the 
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many problems that exist, it is necessary for every organization to 
have suitable and skilled manpower. The existence of such people in 
the process of activities of any organization leads to ease and 
acceleration of activities and saving time and resources and provides 
an opportunity to improve abilities and create motivation. with the aim 
of presenting the conceptual model of human resources flexibility and 
identifying the dimensions and effective components of this model, 
this article seeks to answer these questions: What components and 
indicators does the conceptual model of human resources flexibility 
consist of? have been formed? What relationships do they have and 
on what levels do they affect each other? Therefore, this research is 
based on testing the model of flexibility of human resources in the 
statistical population of Lorestan University employees in order to 
achieve more correct criteria. 

2. Literature Review 

The meaning of flexibility is rooted in ultra-modern paradigms and 
resource-oriented theories, which is the ability of the organization to 
provide a correct and effective reflection to the changes in the labor 
market, as well as the ability to predict the effect of the changes on the 
goals of the organization(Úbeda-García, 2018). Human resource 
flexibility is a variable of organizational ability that refers to the 
ability of the organization to accept the dynamic environment. The 
concept of flexibility of human resources creates an atmosphere in the 
organization for employees to act without pressure, with reflection and 
positive feeling to achieve organizational goals and financial benefits. 
Flexibility refers to the orga nization's ability to act on its demands 
from the environment. Many researchers suggest that the flexibility of 
human resources is an important and specific category of 
organizational capabilities. The flexibility of human resources helps 
the organization in achieving competitive advantage and superior 
performance. This category is fully related to the current 
organizational environment, rapid economic change and strategic 
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developments. Therefore, the flexibility of human resources, as one of 
the vital dimensions of the organization's ability, often focuses on the 
views and characteristics of employees, such as: knowledge, 
capabilities and behavior. 

3. Methodology 

This research is a mixed research, which was conducted with a 
qualitative and quantitative approach. From the point of view of the 
purpose, it is among the applied researches and from the point of view 
of the data collection method, it is included among the survey 
researches. This research has been carried out in two qualitative and 
quantitative parts, in such a way that in the qualitative part, the 
components of human resource flexibility were identified through 
library surveys and interviews with experts, and then in the 
quantitative part, the effect of each factor on the other factor through 
a pairwise comparison questionnaire that was completed by experts, 
the statistical community of the research was measured in the 
qualitative and quantitative part, a group of experts, consisting of 
professors of the Faculty of Economics and Management of Lorestan 
University, who are members of the academic staff with 5 years of 
teaching experience who have worked in the field of human resources, 
using Purposive sampling method was chosen as the research sample 
and invited for an interview. Selection of experts and conducting 
interviews with them continued until theoretical saturation was 
reached and then it was stopped. In order to reach theoretical 
saturation, interviews were conducted with 7 university professors. 
The tool for collecting information in the qualitative part is a semi-
structured interview that was conducted face-to-face in an average 
time of 30 minutes, and in the quantitative part, the researcher made a 
questionnaire, so that the questionnaires were given in the form of a 
matrix [12x12] to 7 experts in person. and they were asked to answer 
it based on the algorithm of fuzzy interpretive structural equations. In 
order to measure the validity and reliability of the information 
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gathering tool, in the qualitative part, the content method and 
theoretical validity and inter-coder reliability were used, which 
showed the confirmation of these two indicators. Also, the validity 
and reliability of the data collection tool was confirmed in the 
quantitative section using the method of content validity and retest 
reliability. For quantitative analysis, the fuzzy total interpretive 
structural modeling method was used, the steps of which are 
mentioned below. 

4. Results 

Based on the flexibility model of human resources, the relationships 
between the indicators are visible. In the meantime, the indicators of 
cognitive flexibility, the ability to adapt to the culture, and the 
readiness to change formed the fundamental foundations of the model 
of flexibility of human resources (fourth level) and were identified as 
the most influential and the least influential indicators and led to the 
higher level of the model, which is the active respondent, intelligence 
skill Communication, ability to adapt innovation, agility in learning 
skills were identified as four influential factors at the third level. 
Prediction of future skill requirements and effective insight were also 
placed in the second level, and finally, three factors of problem-
solving ability, effective action in ambiguous situations, and 
knowledge management techniques were placed in the highest level 
of the model as factors with the most influence and the least influence 
on the formation of human resource flexibility.  

5.  Discussion and Conclusion 

Universities need flexibility in their systems and human forces due to 
the many changes that occur in their environment. Therefore, they are 
looking for factors or solutions to increase their flexible structure in 
order to be able to react to the current complex and changing 
conditions. According to the investigations carried out in Lorestan 
University, it was found that due to the ambiguities in the rules and 
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processes, some employees show resistance to the required changes, 
and also due to the competitive debate between universities, Lorestan 
University has to move to Its goals require a flexible structure and the 
research results can help Lorestan University in this direction to apply 
appropriate solutions to reduce the existing problems. Managers can 
observe or implement the identified factors in Lorestan University to 
increase their flexible structure to adapt to the current turbulent 
environmental situations while maintaining their survival and being 
able to take maximum advantage of the opportunities provided by the 
environment and using human resource capabilities to be responsive 
to the environment. 
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 انسانی منابع يرپذیانعطاف يالگو یطراح

 محمد حکاك
و اقتصاد، دانشگاه لرستان،  تیریدانشکده مد ،یبازرگان تیریگروه مد ار،یدانش

 رانیلرستان، ا

 چکیده
فازي در دانشگاه لرستان  TISMانسانی با رویکرد پذیري منابعطراحی الگوي انعطافاین پژوهش با هدف 

گرفته است. تحقیق براساس هدف کاربردي و از نظر روش در زمره تحقیقات آمیخته کمی و کیفی انجام
 ند.اسازي ساختاري تفسیري کل فازي مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتهها از طریق روش مدلاست. داده

د و دانشکده اقتصا دیاز خبرگان، متشکل از اسات یگروه ،یو کم یفیپژوهش در بخش ک يجامعه آمار
رفته شد. د، در نظر گبو یمنابع انسان تیریو تخصص آنان در حوزه مد شیدانشگاه لرستان که گرا تیریمد

ازصاحب نظران این حوزه نفر  7نظري و مصاحبه با انسانی از طریق ادبیاتپذیري منابعهاي انعطافشاخص
د. عنوان نمونه انتخاب شدند، شناسایی شدننظري بهگیري هدفمند و براساس اصل کفایتکه با روش نمونه

راد ها توسط افشاخص استخراج شد. در بخش کمی پرسشنامه مقایسات زوجی شاخص 12ي آن که در نتیجه
ازي سعوامل و ارائه الگوي ساختاري از روش مدلنمونه تکمیل شد. سپس، براي ایجاد ارتباط و توالی بین 

انسانی طی دوازده پذیري منابعهاي انعطافبندي شاخصسطح د.شتفسیري در محیط فازي استفاده ساختاري
پذیري منابع انسانی در چهار سطح شد. گیري مدل انعطافشکلبه نهایت منجرگرفت که درمرحله انجام

اقدام مؤثر در شرایط مبهم، فنون مدیریت دانش در بالاترین سطح قرار گرفتند مسئله، هاي توانش حلشاخص
ی هاي آمادگگذارند.  و شاخصها تأثیر میها بر آنو بالاترین قدرت وابستگی را دارند و تمامی شاخص

بناي یر عنوان زنوایی با فرهنگ و انعطاف شناختی در پایین ترین سطح (سطح چهارم)  بهتغییر، مهارت هم
 مدل با قدرت نفوذ بالا و وابستگی کم قرار گرفتند.

 
سانی منابع يرپذیانعطاف ،یسازمان يرپذیانعطاف ها:کلیدواژه ستان، مد ،ان شگاه لر  سازيلدان

 .يکل فاز يریتفس -يساختار
  

 مسئول:  سندهینوhakkak.m@lu.ac.ir 

 
 

                                                            

https://journals.atu.ac.ir/
https://jmsd.atu.ac.ir/
https://jmsd.atu.ac.ir/article_17227.html?lang=fa
http://Orcid.org/0000-0002-3169-2359


 1403پاییز |  113 شماره | 33 سال | تحول و بهبود مدیریت مطالعات | 8

 مقدمه
-موجب توسعه دانش و اطلاعات تحولات شگفتی در ابعاد گوناگون زندگی بهامروزه به

ا هتنها امر ثابت در دنیاي امروز تحول است و سازمان ،گفته دراکربه .آمده استوجود 
اي نوین هنیازمند بازبینی مجدد و استحکام بخشیدن به رویه یمواجه با اینچنین تحولاتدر

 .شوندان شهایبر حفظ موقعیت خود موجب توسعه و بهبود فعالیتن. تا افزوخود هستند
ادر به منعطف قمراتبی و غیري بوروکراتیک و خصوصیات سلسلهها با ساختارهاسازمان

 اي جز تحول در شیوه تفکر و ادراك خودبینی نبوده پس چارهپیشحل معضلات غیرقابل
  ).1395(شاه محمدي و همکاران،  نخواهند داشت

 .قرار داده است عطفمني از حرکت در مسیر اًها را ناچارسازمان ،شتابان تحولات رسی
ی محیط بینپیش ها براي همراستایی با تحولات غیرقابلقابلیت سازمان ،پذیريعطافان
-که بر محیط استاست و نیازمند توانایی لازم براي بازتاب سریع نسبت بهریف شدهعت

 ،در راستاي ایجاد انعطاف ).1397(آیباغی و همکاران،  ثیر فراوانی داردأعملکرد سازمان ت
ا هاي مختلف مدیریتی را همگام بنگر حیطهتفکر سیستمی و کلا اخذ ناچاراً بها سازمان

 .کنندو میان اجزاي سیستم همسویی برقرار می دهندمیوجه قرارتهم مورد
پذیري انعطاف است. اطمینان محیطیپذیري رویکردي بنیادي به مدیریت عدمانعطاف 

تحول  در حال و محیط رقابتیبه عنوان توانایی پویاي سازمان و بازتاب فعالسازمانی به
در  ).1397(غفوریان،  همراه داردرقابتی پایدار بهکه براي شرکت مزیت ه استتصور شد

مینان اطبا عدم ییراستاپذیري و قابلیت همها نیازمند انعطافسازمانبسیاري، هاي جنبه
انی سازم اتانسانی که عامل اصلی در ایجاد اختلافي خصوص در جنبهبه استمحیطی 

قابتی کسب مزیت ر ،نوآوري ،پذیريانسانی براي افزایش قابلیت رقابتمنابع .هستند
میابی و ک ،آفرینیداشتن خصوصیات از قبیل ارزشبع باااین من ي هستند.ضرور هاسازمان

افتن یدست .آورندهم میفراها هاي سازمانبستر را براي توسعه توانایی ،دشواري تقلید
انسانی و عملکرد کاراي عالی نیازمند تبحر و رفتارهاي بهینه منابعها به اهدافسازمان

 ). Fraser & Hvolby, 2015(انسانی است مدیریت منابع
ذیري آنها پعطافها ارتباط مستقیم با سطح پایین انتوفیق سازمانعدم ،در عصر اخیر

مداوم طورتحولات در شرایط بهبالا و در سطوح دارد و در موقعیتی که ابهامات امور 
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لازم  پذیريانسانی آن از انعطاف و انطباقنیروي هایی که ظهور است نیاز به سازمانحالدر
 .شودشدت احساس میبه است برخوردار

ر شود که بیشتر آنها دهاي کشورمان اینگونه تصور میسازماننگاهی اجمالی بهبا  
، اخراج، ترك خدمت جابجایی .باشندراوانی میانسانی داراي معضلات فبخش منابع

هاي روش ،پرورينبود جانشین ،نبود توسعه شغلی ،نبود سازگاري شغل با شاغل ،فراوان
 ،یريناپذانعطاف ،بعديانسانی تکنیروي ،مقاومت در برابر تحولات ،قدیمی و منسوخ

اطمینان عدم گیري در شرایطقابلیت براي تصمیمهاي گوناگون و عدممهارتعدم
ه مشکلات توجه بلذا بااند. با آن مواجهانسانی منابعها در بخش هستند که سازمان کلاتیمش

انسانی مناسب و ماهر براي هر سازمانی ضرورت دارا بودن نیروي ،اي که وجود داردعدیده
ریع سهولت و تسهاي هر سازمانی موجبات در روند فعالیت يافراد چنینوجود این .یابدمی

ها ناییبراي بهبود توا یهمراه دارد و فرصتها و صرفه جویی در زمان و منابع را بهدر فعالیت
 ).1399صغري و زاهدي، ( کندو ایجاد انگیزش را فراهم می

ت موجب کنش و واکنش بین تحولابهها دانشگاهپذیري درانعطاف توسعهامروزه نیاز به
اي ههاي گوناگون پژوهشتوسعه در حیطه ،علمیگسترده تقاضا براي دانش و ارتقاء

-ژيپیشرفت تکنولو، المللیگسترش تبادلات بین ،هاي شغلیتحول در بازار ،علمی
ویژه و به ی. سیستم آموزش عالشودبه گذشته بیشتر احساس میاطلاعاتی و ارتباطی نسبت

-را میتوسعه و بهبود داند که هر جامعه براي هست هایی سیستم تریناهمیت با ها،دانشگاه
اي به هاي عدیدهها بایستی توانایی ارائه پاسخمانند دیگر سازمان هادانشگاه ،لذا .دنباش

 اخیر آموزش عالی با جامعه سنتی آن عصر در ،موجب اینکهبه .باشدداشته محیط اطرافش 
بخشی اثر الزامات محیطی و دوام وکه دانشگاه براي پاسخ بهت داردمتفاوت است و ضرور

ازي اي اثربخش بازسگونهبهو  اًحال تغییر امروز قادر باشد خود را مستمرخود در شرایط در
و مسئول  هانسانی ارتباط نزدیکی داشتها با منابعها بیش از سایر سازماندانشگاه ،لذا .کند

ت رقابتوجه بهبا ).1394(محمدي و سلیمی،  دنباشانسانی متخصص میپرورش  أمین وت
علمی وجود کارکنان منعطف با دانش و مهارت از سر ارتقاء بر هادانشگاهموجود بین

دانشگاه با توجه به ماهیت  در پذیري کارکنانوجود انعطاف عدم است.ضروریات کار 
ها مشکلات زیادي براي دانشگاه ،وجود جابجایی و گردش شغلی زیاد آنان و کار کارکنان
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-کارکنان دانشگاه انجام میکه با توجه به وظایف متعددي  .آوردوجود میبه کارکنان و
ات کاري صدمداشته باشد فشارنوجود  وظایف متعدد اگر انعطاف لازم براي انجام ،دنده

-مشود و وجود کارکنان کو روحیه کارکنان ضعیف می شودمیزیادي به کارکنان وارد 
وارد  الیععنوان نظام ي به دانشگاه بهپاسخ مناسب از سوي آنان صدمات زیادروحیه و عدم

لذا با  .ماندباز می )ارتقاء سطح علمی(هدف اصلی خود  از سیستم آموزش کند و نهایتاًمی
ی شایان رثا آیندمیدر حوزه فناوري و دانش به وجود  که تحولاتی ،توجه به هویت دانشگاه

به نیروي انسانی  یقیناً این نظام .دنگذارمیکاري و دستیابی به اهداف تعیین شده فرایند بر
پذیر نیازمند هستند تا قادر باشند به نحو احسن با شرایط متغیر جامعه مهارت و، خلاق

نشان دهند  مناسب واکنشنشده  بینیي پیشهامدها و تقاضاانسبت به پیش و سازگار شوند
د را دارننمطابقت  نونیکشغلی که با شرایط هايرویه آن اطلاعات و ،دیگریو از سوی

 .فراموشی سپارندبه
موشکافانه  دقیق وطور انسانی در ادبیات موجود بهپذیري منابعدلیل اینکه انعطافبه ،لذا

ان باب منحصر به پژوهش با عنوانجام گرفته در این هاي پژوهش و نگرفتهمورد توجه قرار
(اسکندري و  اجتماعیپذیري منابع انسانی براي سازمان تامینطراحی مدل انعطاف

انسانی در بانک عنوان ارائه مدل توانمندسازي منابعبه یو پژوهش )1397همکاران، 
پس با توجه به شکاف تئوري و نظري  .است )1399(حیدري و همکاران،  صادرات ایران

نسانی اپذیري منابعانعطاف هايؤلفهاین ضرورت مستلزم ارائه م ،باب وجود داردکه در این
شناسایی  وانسانی منابعپذیري ی انعطافلذا این مقاله با هدف ارائه الگوي مفهوم .باشدمی 

فهومی الگوي م :ست کها تبه این سوالاپاسخ به دنبال  این الگو،ثر ؤهاي ملفهؤابعاد و م
-هداراي چ ؟هایی تشکیل شده استو شاخصها مؤلفهاز چه انسانی منابعپذیري انعطاف

ست که ااین پژوهش بر آن ،بنابراین ؟گذار هستندحی بر هم اثروسطاساس چهو بر یروابط
زمون آانسانی را در جامعه آماري کارکنان دانشگاه لرستان موردپذیري منابعانعطافالگوي 

 .تري دست یابدصحیح هايقرار داد تا به معیار
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 مبانی نظري
 انعطاف پذیري منابع انسانی

ست امحور دارد که عبارتبعهاي منهاي فرانوگرا و تئوريمعناي انعطاف ریشه در پارادایم 
قابلیت یز و ناز قابلیت سازمان براي ارائه بازتاب صحیح و اثربخش به تحولات بازارکار 

 ). 1397(غفوریان و همکاران، مقاصد سازمان است بر بینی اثر تحولات پیش
 نی متغیر توانایی سازمانی است که به قابلیت سازمان در تقبلپذیري نیروي انساانعطاف

). مفهوم انعطاف پذیري منابع انسانی García, 2018-Úbedaکند (محیط پویا اشاره می
کند تا به واسطه آن کارمندان بدون فشار، با جوي را در سازمان براي کارکنان ایجاد می

ازمانی و منافع مالی اقدام کنند. تأمل و احساس مثبت در دست یافتن به اهداف س
ند. کپذیري به توانایی سازمان براي عمل در باب تقاضاهاي خود از محیط اشاره میانعطاف

 پذیري منابع انسانی مقوله مهم و خاصدهند که انعطافبسیاري از پژوهشگران پیشنهاد می
ه مزیت ان در دستیابی بهاي سازمانی است. انعطاف پذیري منابع انسانی به سازماز توانایی

یر کند. این مقوله به طور کامل با فضاي سازمان فعلی، تغیرقابتی و عملکرد برتر کمک می
نسانی به اپذیري منابعسریع اقتصادي و تحولات استراتژیک در ارتباط است. لذا، انعطاف

ن ازجمله: امنزله یکی از ابعاد حیاتی توانایی سازمان، اغلب بر دیدگاه و خصوصیات کارکن
أثیر انسانی برعملکرد سازمان تپذیري منابعها و رفتار تمرکز دارد. انعطافدانش، قابلیت

 ).Storey et al, 2019مثبت و معناداري دارد (
ها، تجربیات، دانش و اطلاعات کارمندان تواند تواناییپذیري منابع انسانی میانعطاف 

ل ها، حجهت شناسایی نیازها، انجام مسئولیت هاي انسانی تبدیل وسازمان را به انرژي
ي امسائل و معضلات شغلی هدایت کرده و درنتیجه قابلیت سازمان در انجام طیف گسترده

ها بسته به مهارت کارکنان را افزایش دهد. در اینچنین موقعیتی افراد با ایجاد از فعالیت
ا شرایط جدید، برطرف کردن دهی سریع به نیازهاي محیط خارجی، انطباق بقابلیت پاسخ

هاي کارگیري تمامی ظرفیتهاي موجود براي بهگیري از فرصتتهدیدها، شناسایی و بهره
درونی و بیرونی به سازمان کمک کرده و در نهایت با پیشرفت استراتژي نیروي انسانی، 

د صشایستگی، قابلیت و اطلاعات کارکنان افزایش یافته است و براي دست یافتن به مقا
  ).Abu-Nahel et al, 2020شوند (استراتژیک سازمان هدایت می
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-پذیري کارکنان براي پاسخهاي انعطافکارگیري استراتژيدر مجموع، در صورت به
توانند به رشد و بقاي خود ها میهاي مشتریان، سازماندهی به تحولات محیط و خواسته

انسانی سهم مهمی در توسعه عملکرد منابع منابعپذیري ادامه دهند. به این مفهوم که انعطاف
 ).Sabuhari et al, 2020باشد (انسانی و سازمان دارا می

 و نوین صادهاياقت ست، سنتی در مقابلردیوف، پساصنعتیپسا ی نظیر:واژگان گوناگون
 مورد آن سازيشفاف و کنونی کار محیط توصیف براي تمامی پذیر،انعطاف داريسرمایه
آن ه که ب يصرلی با عکطور به محیط حاضر، عصر شکلی که در به گیرد.می قرار استفاده

قتصادي آزادسازي ا ،سازيگسترش جهانی .شود متفاوت باشدمی نامیده صنعتی نوینعصر
  ).1400(گوجانی،  شودانسانی مینیروي هاييو فناوري نوین موجب کاهش نیازمند

ها و نظام ،ساختار ،راهبردها :جملهگوناگون ازپذیري هر شرکتی در سطوح انعطاف
وري هاي نوآوانمنديت :هر شرکتی داراي منابع گوناگونی نظیر .شوداب میزتمنابع با

خش با باین منابع قادر هستند به طور اثر هستندهاي مالی تکنولوژي و فعالیت ،کارکنان
 بررسی انجام نیازمند همچنین شوند. گرفتهکار به پذیرانعطاف ايگونه به هامدیریت آن

در خلق ارزش والا براي  هاآن ایفاي و انتخاب براي جهت چند در منعطف هايبرنامه
ار میکاي براي ارزیابی اثربخش شرکت بهعنوان وسیلهبه پذیريهستند. انعطاف شرکت

درك و  ها و نیاز بهبراي شرکتپذیري انعطافسوارز و همکاران نیز بر اهمیت  .رود
  ).Lastra & Gonzalo, 2014( کید داشتندأآن تاستراتژیک مدیریت 

تی در حال رقابواکنش فعال به فضايدر عنوان توانایی پویاي شرکت سازمان منعطف به
-ازمان میس براي داررقابتی پایمزیتگرفته است که منجر به ایجاد توجه قرارتحول مورد

اتی مدیریت و سطوح عملی سازمان، قبیلاز گوناگون سطوح در پذیريانعطاف . مفهومشود
انی انسانی که از مبپذیري منابع. انعطافشودانسانی توصیف میمدیریت نیروي مانند

مان براي انسانی در توسعه قابلیت سازظرفیت مدیریت منابعبه هشدانسانی اخذمدیریت منابع
ا که از سوي محیط یگوناگونی و  هاي متحولموقع با نیازمنديسازگاري اثربخش و به

 ). 1397(غفوریان و همکاران،  اشاره دارد ،شوندسازمان تحمیل میدرون 
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ه برساندن  انسانی براي یاريمنابع هايها و رویهدر نظامانعطاف پذیري  محققان از
-انعطاف ،بر اساس این دیدگاه .سازمان در سازش با محیط مبهم و پویا حمایت کردند

ها زمانساطه آن واسشود که بهگرفته میسازمانی در نظرانسانی به عنوان قابلیتمنابعپذیري 
گفته رایت به ). Camps et al, 2015( با تحولات احتمالی محیط سازگار شوند انندتومی

ی است انسانی سازماناز میزان سرمایه منابع است رتعباانسانی پذیري منابعانعطاف نلو اس
هبود براي ب یو به شرکت فرصت هستند هاي رفتاريها و کلیه مهارتواناییکه داراي ت

ذیري پانعطافبا وجود اینکه  .دنآورهاي راهبردي در درون فضاي رقابتی فراهم میگزینه
واسطه به هي کفرآیند و ه ابعاد آنلیاست کسنتی مورد قبول واقع شدهانسانی به طورمنابع

ابعاد  لنگیرد بعد کافی مطالعه نشده تا اینکه رایت و اسآن بهبود و توسعه صورت می
 .ارائه نمودندبعد  3انسانی را در قالب منابع پذیريانعطاف

 ابعاد انعطاف پذیري منابع انسانی
ار و کبودن نیرويعبارت است از چند منظوره یا کارکردي: ايپذیري وظیفهانعطاف

 .ازمانیهاي سمتنوع و جابجایی در پست مسئولیت هايها براي انجام سازگاري قابلیت آن
ر میان انسانی دمانند جابجایی گردش نیروي(حیطه خط تولید با قادرند که این تحولات 

هاي مهارتنسبت به هاي تخصصی نیاز به مهارت(مانند  در حیطه فناوري )خطوط تولید
با  به جاي فروشندگان انرکارگیري فناومانند به(و خط مشی سیاست در حیطه یا  )یدي

  .سازگار باشد )هاي تخصصی نیروي فروش سازمانهدف توسعه مهارت
 و ها، قابلیتشوداستفاده می ايپذیري وظیفهد انعطافبعهایی که از در سازمان

یباغی و (آگذار است ثیرأانسانی بیشتر بر اقدامات حال و آینده آنان تجابجایی نیروي
ي هاز روشا استفاده براي سازمان قابلیت که این توان بیان کردمی). 1397همکاران، 

راهم را فامکان کردي این کار پذیري. انعطافانسانی اثربخش استجایگزینی نیروي
زمانی که شرایط سازمان  .سازمان ارزش بیافرینددرون روش در  ینکند از طریق چندمی

-نعطافا .سریعاً تغییر دهندرا هاي خود یهسازمان قادر است رو ،شودمتحمل می ی راتغییرات
 نپذیر در میاانعطاف رفتارهاي است موجبممکنانسانی نیروي هايکردپذیري در کار

 سازمان را قادر انسانیکارکردهاي منابع در پذیريانعطاف نیز، و شود انسانی نیروهاي
 شرکت رد کل هماهنگی و دستیابی به مختلف هايبخش در یکسانی هايرویه تا کندمی
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). همچنین، قابلیت شرکت در تعدیل و افزایش مهارت Garcia, 2017دهد ( ارائه را
اي متغیر هها با هدف سازگاري با مسئولیتاي از مسئولیتانسانی در دامنه گستردهنیروهاي

  & .Fraser, Kگرفته از تحول در ماهیت تقاضا، فرایند تولید یا فناوري است (نشأت

lby, 2015Hvoاست. به ه). به معناي قابلیت کارکنان در ایفاي طیف وسیعی از فعالیت
پذیري کارکردي، به میزان انطباق کارکردهاي کارکنان با طیف بیانی دیگر، انعطاف

پذیري شود. انعطافهاي گوناگون سازمان اطلاق میها، بخشاي از موقعیتگسترده
-دست یافتن به هماهنگی راهبردي میان بخش ها ضمنشود سازمانکارکردي موجب می

هاي مختلف خود قادر باشند به تحولات محیطی پاسخ مناسبی ارائه دهند. به بیانی دیگر، 
دهد کارکردهاي کارکنان مشابهی را در پذیري کارکردي به سازمان امکان میانعطاف

اد کنند رد، ایجهاي گوناگون ارائه و ظرفیتی را که به سختی بتوان از آن کپی کبخش
 ).1401(زارعی و همکاران، 

-یرويهاي نوین نها و مهارتبر تسریع و تسهیل کسب قابلیت :مهارتیپذیري انعطاف
 & Pradhan ھایگفتھبا تبعیت از  ).1400(گوجانی و همکاران،  انسانی دلالت دارند

Kumari )2014( هايگیرياز یک سو به میزان بهرهاست که  هارتیم ي،پذیرانعطاف 
 ،اشدگیري بیک کارمند قابل به کار هايجایگزین بالقوه که در آن اطلاعات و توانایی

دامنه  انسانی در بهبودپذیري مهارت قابلیت نیرويانعطاف ، بهدیگریاز سوی و اشاره دارد
 انسانی). در این مفهوم نیروهايGarcia, 2017( ها در آینده مربوط استوسیعی از توانایی

کنند بینی میگیرند الزامات مهارتی آینده را پیشنیاز را فرامی مورد آموزش که هنگامی
  ).1397(غفوریان و همکاران،  نوین انجام کارشان را دارند هايفرایندیا براي یادگیري 

 هايئولیتمس به انجام قادرو باشد دارا ها را اي از قابلیتدامنه گسترده انسانیاگر نیروي
پذیري که سازمان داراي درجه بالایی از انعطاف شود، نشان از این دارد گوناگونی کاري

اشد براي سازمان بمزیت رقابتی قادر است منبع  انعطاف پذیري این نوع از است.مهارتی 
 نعطافبه دلیل اینکه ا .شوددشواري تقلید می به توسط رقبارزش است و زیرا داراي ا

شود شرکت صاحب مجموعه اي از کارکنان شود که داراي پذیري مهارتی موجب می
ها را تحت شرایط گوناگون قابلیت وسیعی هستند و نیز توانایی کاربرد این مجموعه مهارت

براي دستیابی به نتایج مورد نیاز از شرایط مختلف و استفاده از  يبستر ،بنابراین .دارند
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 بدیاسازمان افزایش می وییسقدرت هم اًآید و نتیجراهم میهاي نوین سازمان ففرصت
 هايهاي کارکنان در موقعیت). به کاربردهاي گوناگون مهارت1397(آیباغی و همکاران، 

هاي متفاوت را به سرعت مجدداً توان کارکنان با تواناییگوناگون و اینکه چگونه می
ر منابع انسانی یک سازمان داراي تنوع سازماندهی کرد، اشاره دارد. به بیانی دیگر اگ

ها بوده و قادر باشند وظایف مختلف کاري را براساس تقاضاي اي از تواناییگسترده
شود که سازمان درجه بالایی از انعطاف پذیري مهارتی را سازمان انجام دهند. گفته می

 ). 1401دارا است (زارعی و همکاران، 
ي هاهاي رفتاري در موقعیتائه تنوعی از نقشقابلیت ار :پذیري رفتاريانعطاف

انجام ان شکه کارکنان در کار است هاییانسانی کنش هاي نیرويرفتارباشد. گوناگون می
راري روتین و تککاري انسانی فعالیت خاصی را در شرایطدرصورتی که نیرويدهند. می

نعطف مگزیند، رفتارش غیربر نوینی ارتباط با شرایط را در فعالیت انجام دهد، و همان
 ايایف براي را هافعالیت از نوینی توالی انسانینیروي شود. در عوض، اگرمحسوب می

 مفهوم لذا، د.شومی تلقی منعطف رفتارش پی گیرد، در نوین موقعیت یا روتین هايفعالیت
بر پایه نه ی انسانجدید است که نیرويهاي ر براي رفتاربیشت توان رفتاري، پذیريانعطاف

عارف نژاد و ( دهندبلکه با خلاقیت به موقعیت جدید پاسخ میقبل تعیین شده الگوهاي از 
). این جنبه بیانگر میزان برخورداري کارمندان از مجموعه وسیعی از 1399همکاران، 

الگوهاي رفتاري است به طوري که به آنان اجازه انطباق با الزامات خاص یک موقعیت را 
گر کارمندان بتوانند در عوض اینکه از فرایندهاي استاندارد پیروي نمایند، دهد. امی

الگوهاي رفتاري متعدد را به طور مقتضی در شرایط گوناگون به کار گیرند، سازمان به 
در  ها واکنش نشان می دهد وهاي مختلف سازگار شده و به آنسادگی بیشتري با موقعیت

 )1401 شود(زارعی و همکاران،خود میپذیري نهایت موجب افزایش رقابت

 انسانیپذیري منابع فمزایاي انعطا
 ،همچنین .دهدجویی در شغل را میمدیران امکان صرفهبه  انسانیمنابعپذیري انعطاف 

تین و تکراري هاي روبراي توسعه کیفیت زندگی شغلی با کاهش فعالیت اي استعداد بالقوه
گسترش  شود.میموجب خرسندي بیشتر معناداري شغل  انسانیمنابعپذیري انعطاف .را دارد

ر نتیجه، دو  شودمی درکارکنان بیشتر پذیريانعطاف ایجاد موجب ها،اي از قابلیتمجموعه
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گار، شود (رستسازمان میوري بهرهمنابع انسانی و توسعه کارایی و  يموجب کاهش هزینه
 ،کنندمیب کس یهاي متنوعپایین سازمان قابلیتبر اینکه کارکنان در سطوح علاوه ).1395

انسانی روينیهاي غیرمستقیم و هزینهشود می کناناین امر موجب کاهش نیاز به کنترل کار
-پذیري کارکنان قادر است بهانعطاف). 1397 (غفوریان و همکاران، دهدرا کاهش می

ته شود کارکنان نظر گرف اي براي برقراري تعادل میان شغل و زندگی شخصیعنوان وسیله
 Robert(گردد تواند مفید واقع همین سبب متقابلاً براي شرکت و کارکنان میو به

Michel & Carlos Michel, 2017.( Martin Bitran etal )2008 براساس (
سازمان  گیري از سیستم شغلی منعطف دراز بهرهپس انسانی دریافتند که منابع تحقیقاتی

شود دارند که این امر نهایتاً موجب ارتقا عملکرد سازمانی میمشارکت بیشتري 
)Kumari & Pradhan, 2014 .( 

 بیشینه پژوهش
Ketabchi )2020  نابعمپذیري انعطافتوصیفی براي نقش استراتژیک پژوهشی ) در-

سازمانی در دانشگاه پیام نور اصفهان دو سو توانیمدل کامل از یک عنوان انسانی به
 به واسطه هاتن نور پیام دانشگاه هايمسئولیت و اهداف که داد نشان نتایج تحقیق پرداخت .

 در) Davidescu et al  )2020 یابد.تحقق می بعد سه در آن انسانیپذیري منابعانعطاف
 ارکنانکشغلی در بین  شغلی و عملکردرضایتانعطاف پذیري شغل،  بررسی به تحقیقی
 داد، نشان قتحقی نتایج  انسانی پرداختند.ایدار منابعپمدیریت  براي آن پیامدهاي -رومانی

م منظور در برگرفتن مفهوبه واقعی انسانیمنابع مدیریت مجدد طراحی چالش براي اگر
 که ت،اس پذیرانعطاف مکان و زمان کارمند، توسعه از ترکیبی به پایداري است، توجه

 .شودمی سازمانیعملکرد و انسانینیروهاي شغلی رضایت افزایش موجب
 Huang et al   )2019عپذیري مناب) در پژوهشی به مطالعه ارتباط بین استراتژي-

سازمانی در صنعت اکوتوریسم شهروندي سازمانی و عملکردانسانی، و رفتار
 انسانیپذیري منابعانعطافاستراتژي  .1 توجه قابل و مثبت تاثیرات تحقیق نتایج  پرداختند.

استراتژي  .3سازمان و سازمانی بر عملکردرفتار شهروندي .2سازمانی، رفتار شهرونديبر 
) به بررسی Luu  )2019دهدسازمانی را نشان میانسانی بر عملکردپذیري منابعنعطافا
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-نعطافا و شغل ایجاد هايارتباط بین رهبري اصیل با عملکرد خدمات فروشندگان : نقش
 تقویت رد اصیل رهبري نقش بررسی ما مطالعه اصلی هدف .پرداختند انسانی منابع پذیري

روش ف کارکنانمدار و عملکرد بازیابی خدمات در بین مشتريمانی ساز شهرونديرفتار
 ايهشرکت فروش هايبخش مدیران و کارمندان شامل ها نظرسنجی دهندگانپاسخ است.

 رهبري بین بطهرا تعدیلگر انسانیمنابع پذیريانعطاف داد نشان نتایج .بودند ویتنام دارویی
 .است بوده شهرونديرفتار و اصیل
 Zolin et al  )2011 (در يقو و روابط انسانیپذیري منابعانعطاف عنوان با تحقیقی 
 و انکوباتورآلمان مبتنی بر شرکت 921 آماريجامعه اند.داده انجام کارآفرینی هايتیم

 پژوهش از حاصل نتایج است.توصیفی بوده پژوهش روش و نفر 214 شامل آمارينمونه
درك نسانی امنابع انعطافري تیم کارآفرینی، گیشکل در قوي روابط از استفاده داد،نشان
 .دهدتوسط تیم را افزایش میشده 
انسانی، خلاقیت و منابع پذیريانعطاف) به بررسی 1397( نجفی و همکاران 

 منابع انعطاف پذیري تأثیر تحقیق این در .ندهاي بیمه پرداختنوآوریسازمانی در شرکت

مورد بررسی قرار سازمانی در دو سطح فردي و سازمانی ينوآور و خلاقیت بر انسانی
 منابع پذیريانعطافبین  نسبی نقش میانجیطوردهد که خلاقیت به نشان مینتایج ، گرفت

 پذیري منابع انعطاف که دهدمی نشان هایافته همچنین، .دارد سازمانیانسانی و نوآوري
 .دارد سازمانی و فردي سطح دو در خلاقیت بر توجهی درخور اثر انسانی

 طافانعانسانی پایدار و قابلبه مدیریت منابع پژوهشی) در  1397( آیباغی و همکاران 
 ایداريپ انسانی،منابع پذیريانعطاف اصلی متغیر سه هاي نوآور پرداختند.براي سازمان

 نقش پذیريانعطاف داد پژوهش نشان نتایج. روانشناختی هستند سرمایه و انسانیمنابع
 .انسانی پایدار داردناختی و منابعروانش سرمایه بین رابطه در میانجی

 یانجیم نقش و رقابتیمزیت علی ارتباط عنوانبا تحقیقی) 1396( شهریاري و همکاران 
 داد نشان قتحقی نتایج .دادند انجام ورزشی صنعت تولیدات در انسانی منابع پذیريانعطاف

بود، همچنین مشخص شد که عامل مزیت رقابتی برخوردار زش مناسبی برا از که مدل
ارض عانسانی و منابع تمنابعپذیري انعطافاثر مستقیم و معناداري بر  7/0با ضریب  38/0

  داشت.
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-عنوان ارائه الگوي تأثیر انتقال و یکپارچه) در پژوهشی با1394شاه محمدي و بردبار(
سازي پارچهیافتند که بین یکانسانی به این نتیجه دستپذیري منابعسازي دانش بر انعطاف

 انسانی تأثیر مثبت و معناداري وجود دارد.پذیري منابعدانش  و انعطاف
Hisham & Ahmad )2020  و سازگاريبراي بررسی  چارچوبی) تحقیقی با عنوان 

ام مخابراتی اردن انج هايسازمانانسانی در پذیري در مدیریت استراتژیک منابعانعطاف
ی اردن تنها هاي مخابراتاستراتژیک شرکت پذیريانعطافکه  نتایج تحقیق نشان داد دادند.

 هک خود کار و سازمان محیط در رقابت براي حفظ صورتی حاصل خواهد شد، که آنهادر 
 ابستهو پایدار و جدید منابع هايشیوه توسعه به است، پویایی و تحول حال در سرعتبه

  .باشند
انسانی (مطالعه اي در پذیري منابع) به طراحی مدل انعطاف1401گودرزي و همکاران(

 یاننابع انسم يرینشان داد مدل انعطافپذ جینتاهاي دولتی استان لرستان) پرداختند. سازمان
 جادیا يبرا باشدیم یو سازمان یگروه ،يفرد يرهایسه دسته از متغ شامل یدولت شدر بخ

 .ها اقدام نمودحوزه ینا در دیبا یانسانانعطاف منابع
-) در پژوهشی به طراحی مدل بومی براي تعیین ابعاد انعطاف1401یعقوبی و همکاران (

در زمینه  عديب پژوهش به الگویی پنجهاي دولتی پرداختند. پذیري منابع انسانی در بانک
هاي یتفعالدر پـذیريهاي دولتی منجر شد. انعطـافانسانی در بانکپذیري منابعانعطاف

یري پذیري مهارتی، یادگپذیري ادراکی ـ شناختی، انعطافمدیریت منابع انسانی، انعطاف
 .ابعاد این الگو هستند رفتاري پـذیريفردي و سازمانی و انعطـاف

-پذیري منابع) در پژوهشی با عنوان طراحی مدل انعطاف1397(اسکندري و همکاران 
ها مؤلفه ،عادکه اب دهدیشان من قیتایج تحقن. اجتماعی دریافتندانسانی براي سازمان تأمین

 قرار فجامعه هد دیئأمورد ت )قیمدل تحق( بیفراترک از روش یاستخراج يهاو شاخص
-ري وظیفهپذیگفت که تمامی ابعاد: انعطافتوان دست آمده می. براساس نتایج بهرفتگ

هاي زشسازمانی، اراي، ارتباطی، مهارتی، رفتاري، شناختی، اخلاقی، نتایج شغلی، نتایج
 % 95اند و در سطح اطمینان اسلامی بررسی شده وزن معناداري ایجاد کرده -ایرانی

 عاملی معناداري داشته باشند.اند بارتوانسته
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 تحلیل از – راهبردي پذیريانعطاف عنوان با پژوهشی) 1396(صمصامی و همکاران 
 مسازيه برقراري و ترکیب صدد در مزبور الگوي انجام دادند. فرآیندي الگوي تا مفهومی

 ردرویک چهار خصوصبه و راهبردي پذیريانعطاف الگوهاي و هاتعریف بین ارتباط و
 به یزن را آن هايپویایی ، مفهوم این از نویی تعریف ارائه ضمن است و سازي آنعملیاتی

 کشدمی تصویر
هاي مختلفی به بررسی مشخص شد که پژوهش با توجه به بررسی مطالعات پیشین

-اند که اهمیت موضوع را به طور مشخصی معین میپذیري منابع انسانی پرداختهانعطاف
و  انسانی در بخش آموزشپذیري منابعسازد. از طرفی دیگر، پرداختن به موضوع انعطاف

 Ketabchiبه خصوص آموزش عالی (دانشگاه) نیز مورد توجه محققان مختلف از جمله: 
 ) قرار گرفته است. 2020(

 & Hishamحاضر را دارند :  قیبا تحق یارتباط موضوع نیشتریکه ب یپنج پژوهش

Ahmad )2020 ،(گودرزي و همکاران )اسکندري )، 1401(یعقوبی و همکاران )، 1401
 با هاپژوهش نیوجه اشتراك ا هستند.) 1396(صمصامی و همکاران )، 1397(و همکاران 

ها، اما نکته مهم در این تحقیقاند. اختهمدل پرد یاست که به طراح نای حاضر پژوهش
ها به عنوان الگوسازي براي این جریان است. تحقیق حاضر روش به کار گرفته شده در آن

ها از تحقیقات گوناگون و ساخت مدل براساس نظرات شناسایی مناسب شاخصبه دنبال 
 اي پوشش دهد. خبرگان تا کمبودهاي مختلف در تحقیقات این حوزه را به گونه

د و هاي پیشین طراحی و اجرا شوباتوجه به اینکه هر پژوهشی باید با توجه به پژوهش
خلاهاي پژوهش دارد. لذا در پژوهش حاضر ها و این امر اهمیت فراوانی در شناسایی زمینه

هاي ذکر شده استخراج شده است که ارتباط ها از مبانی نظري پژوهشیکسري مولفه
 این ارتباط نشان داده شده است. 1دهد. در شکل ها با پژوهش حاضر را نشان میپژوهش
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 هاي پیشین. ارتباط پژوهش حاضر با پژوهش1جدول

 
 
 
 
 

انعطاف طراحی الگوي 
 انسانی باپذیري منابع

 فازي TISMرویکرد 

 شاخص عنوان پژوهش پژوهشگران

هیشام و همکاران 
)2020( 

 یبررس يبرا یچارچوب
-و انعطاف يسازگار

 تیریدر مد يرپذی
 یانسانمنابع کیاستراتژ

 هاي¬در سازمان
 اردن یمخابرات

امادگی تغییر، توانش 
 حل مساله

گودرزي و همکاران 
)1401( 

-/مدل انعطاف یطراح
 انسانی منابع يرپذی

-در سازمان يا(مطالعه
استان  یدولت هاي

 لرستان)

مهارت هوش 
 ارتباطی

یعقوبی و همکاران 
)1401( 

 يبرا یمدل بوم یطراح
 يریپذابعاد انعطاف نییتع

 ايهدر بانک یمنابع انسان
 یدولت

 انعطاف شناختی

اسکندري و همکاران 
)1397( 

-مدل انعطاف یطراح
 انسانی منابع يرپذی
-نیسازمان تأم يبرا

 اجتماعی

چابکی در فراگیري 
 هامهارت

صمصامی و همکاران 
)1396( 

 يراهبرد يرپذیانعطاف
تا  یمفهوم لتحلی از –

 يندیفرآ يالگو
 آمادگی تغییر

ه هاي به عمل آمده بیشینه تحقیق، مشخص شد که بیشتر تحقیقات جنببا توجه به بررسی
پذیري منابع انسانی و یا تأثیر این متغیر بر روي دیگر نظري داشته  است و ابعاد انعطاف

ا ها راند، همین مورد وجه تمایز پژوهش حاضر با سایر پژوهشمتغیرها رو بررسی کرده
-پذیري وطیفهپذیري از جمله: انعطافدهد. بیشتر تحقیقات پیشین به ابعاد انعطافنشان می

-اند و شناسایی مفاهیم و مدل جدید انعطافرفتاري، استراتژیک پرداختهاي، مهارتی، 
ر تپذیري منابع انسانی مورد غفلت واقع شده است. این پژوهش برآن است تا با نگاهی عمیق
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پذیري منابع انسانی را شناسایی و شکاف تئوري و عملی در هاي انعطافتر شاخصو کامل
 هاي پیشین را پر کند.پژوهش

 شناسی تحقیقروش
است. رفتهگکیفی و کمی انجام  که با رویکرد باشد،یک پژوهش آمیخته می ،پژوهشاین 

در زمره  ،نظر روش گردآوري اطلاعاتمو از هاي کاربردي در زمره پژوهشاز نظر هدف 
کیفی و کمی انجام شده  بخشدو  در ،این پژوهش گیرد.قرار میپیمایشی هاي پژوهش

ریق انسانی از طپذیري منابعهاي انعطافکه در بخش کیفی مولفه به این صورت ،است
اي و مصاحبه با خبرگان شناسایی شدند و سپس در بخش کمی تأثیر هاي کتابخانهبررسی

هر عامل بر عامل دیگر از طریق پرسشنامه مقایسات زوجی که توسط خبرگان تکمیل شد، 
 سنجیده شد. 

 به تصویر کشیده شده است.) 1(صورت نمودار به طور کلی مسیر اجراي پژوهش به 
، گروهی از خبرگان،  متشکل از اساتید کمی در بخش کیفی و پژوهش جامعه آماري

سال تدریس  5دانشکده اقتصاد و مدیریت دانشگاه لرستان که عضو هیات علمی با سابقه 
عنوان به دهدفمنگیري استفاده از روش نمونه با که در حوزه منابع انسانی کار کرده باشند،

انتخاب خبرگان و انجام مصاحبه با  .ندشد انتخاب و براي مصاحبه دعوتنمونه پژوهش 
ها تا رسیدن به اشباع نظري ادامه یافت و پس از آن متوقف شد. براي رسیدن به اشباع آن

 در بخش اطلاعاتابزار گردآوري نفر از اساتید دانشگاه مصاحبه انجام شد.  7نظري با 
اي دقیقه 30نیمه ساختاریافته است که به صورت حضوري در میانگین زمان  کیفی مصاحبه

ها به همپرسشنا کهبه این صورتمحقق ساخته است،  بخش کمی پرسشنامهدرو  انجام شد
خبرگان داده شد و از آنها نفر از  7 به صورت حضوري ] به12×12صورت ماتریس [

 دهند. به به آن پاسخ فازي عادلات ساختاري تفسیريخواسته شد که براساس الگوریتم م
وایی محتکیفی از روشاطلاعات، در بخشمنظور سنجش روایی و پایایی ابزار گردآوري

ن دو یید ایأگذار استفاده شد که نشان از تننظري و پایایی درون کدگذار میایو روای
اده استفدر بخش کمی با هاشاخص داشت. همچنین روایی و پایایی ابزار گردآوري داده

. براي تحلیل کمی از روش شداز روش روایی اعتبار محتوا و پایایی بازآزمون تأیید
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مدلسازي ساختاري تفسیري کل فازي بهره گرفته شد که در ادامه مراحل آن ذکر شده 
 است.

 . مراحل ارائه روش تحقیق به صورت نمودار1شکل 

 

 1فازيسازي ساختاري تفسیري کل روش مدل
مدلسازي ساختاري تفسیري گزینه صحیحی براي مواجهه با موضوعات مبهم به منظور 

). 1394 باشد (رمضانیان و همکاران،شناسایی تعیین سطح و روابط بین مؤلفه هاي کیفی می

1. Total Fuzzy Interpretative Structural Modeling 
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ارتقا یابد  TISMبه  ISMاست که هاي بسیاري، تلاش شدهدیگر، طی پژوهشاز سویی
نهایت روش ) و درSrivastava & Sushil, 2014ده (شکه از سوي سوشیل معرفی

TISM فازي در پژوهشهايet al Khatwani )2015 (وet al Bamel )2019 است (
 که در این پژوهش استفاده گردید.

نفر انتخاب شدند. و  7گیري هدفمندکه با نمونه گام اول، شناسایی خبرگان هدف:
کتابخانه هاي دقیقطریق مصاحبه با آنان و بررسیپذیري منابع انسانی از مؤلفه انعطاف 12

 اي شناسایی شد.

 انسانیپذیري منابعهاي انعطاف. شاخص2جدول
 شاخص ردیف شاخص ردیف

 مهارت هوش ارتباطی 7 مسالهتوانش حل 1

 بینش سرامد 8 انعطاف شناختی 2

 هاچابکی در فراگیري مهارت 9 نوایی با فرهنگمهارت هم 3

 توانش اقتباس نوآوري 10 بینی الزامات مهارتی آیندهپیش  4

 پاسخگوي فعال 11 آمادگی تغییر 5

 شرایط مبهماقدام موثر در 12 فنون مدیریت دانش 6

 تفسیري، نیمه دیگربا توجه به نمادهاي مفهومی در روش معادلات ساختاري گام دوم،
 شود.تکمیل می 2زوجی خبرگان مطابق جدول ماتریس مقایسات

علت به شده وها در پژوهش محدودي به کار گرفتهبا توجه به اینکه این مدل پرسشنامه
ضوري در صورت حاند، پرسشنامه بهاینکه خبرگان با این نوع پرسشنامه آشنایی نداشته

 اختیارشان قرار گرفت. 
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 کمی فازيهاي مفهومی و اعداد. نحوه تکمیل ماتریس به کمک نماد3جدول

 نماد
 مفهومی

 پاسخ خبرگان
نماد 

مفهومی 
)i  وj( 

 نماد فازي
نماد 

 مفهومی
)i  وj( 

 نماد فازي

 
 
 
V 

V(VH) :متغیرi برj 
 )VH )1 ،1 ،75/0( NO )25/0 ،0 ،0 تأثیر خیلی زیادي دارد

V(H) : متغیرi  برj 
 )H )1 ،75/0 ،5/0( NO )25/0 ،0 ،0 تأثیر زیادي دارد

V(L) : متغیرi  برj 
 )L )75/0 ،5/0 ،25/0( NO )25/0 ،0 ،0 تأثیر متوسطی دارد

V(VL) : متغیرi  برj 
 )VL )5/0 ،25/0 ،0( NO )25/0 ،0 ،0 تأثیر کمی دارد

 
 
A 

A(VH) متغیر :j برi 
 )NO )25/0 ،0 ،0( VH )1 ،1 ،75/0 تأثیر خیلی زیادي دارد

A(H) : متغیرj برi 
 )NO )25/0 ،0 ،0( H )1 ،75/0 ،5/0 تأثیر زیادي دارد

A(L) : متغیرj برi  تأثیر
 )NO )25/0 ،0 ،0( L )75/0 ،5/0 ،25/0 متوسطی دارد

A(VL) : متغیرj برi 
 )NO )25/0 ،0 ،0( VL )5/0 ،25/0 ،0 تأثیر کمی دارد

 
X 

X(VH) VH )1 ،1 ،75/0( VH )1 ،1 ،75/0( 

X(H) H )1 ،75/0 ،5/0( H )1 ،75/0 ،5/0( 

X(L) L )75/0 ،5/0 ،25/0( L )75/0 ،5/0 ،25/0( 

X(VL) VL )5/0 ،25/0 ،0( VL )5/0 ،25/0 ،0( 

X(VH, L) VH )1 ،1 ،75/0( L )75/0 ،5/0 ،25/0( 

O O(NO) NO )25/0 ،0 ،0( NO )25/0 ،0 ،0( 

ها از طریق  مد، ماتریس تجمیع نظرات خبرگان آوري پرسشنامه، پس از جمعگام سوم
 ارائه شده است. 3که در جدول تشکیل شد 
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ه یک : نخست ماتریس خود تعاملی بیابی فازيتشکیل ماتریس دست، گام چهارم
 استخراج شد. 5ماتریس دوبه دو تبدیل شد. سپس ماتریس فازي مطابق جدول 

جدول
5

س 
. ماتری

FR
M

 
ف

انعطا
پذیري منابع انسانی

 

 

این روش ارزش قطعی را  CFCS:1غیر فازي سازي با روش گام پنجم، محاسبه
) ارائه شده بر اساس تعیین امتیاز Opricovic & Tzeng )2003دهد که به وسیله ارائه می

1. Converting Fuzzy Data into Crisp Scores 
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راست و چپ از طریق ماکسیمم و مینیمم اعداد فازي حاصل می شود. نخست بایستی رابطه 
پایین، متوسط و بالا را محاسبه  محاسبه شود: هم براي سطر و هم براي ستون مجموع حد 1

 کرده و سپس ماکسیسم حد بالا را از مینیمم حد پایین کسر کرده تا دلتا به دست آید.

 .1روابط 

L= min (lk)  ,   R= max (uk)     ,    K= 1,2,3,….,n    ,  = R _  L  ∆ 

 شود.محاسبه می 2سازي است که مطابق روابط گام بعد نرمال

 .2روابط

Xlk= (lk – L) / ∆      ,      Xmk= (mk – L) / ∆        ,      Xuk= (uk – L) / ∆ 

 شوند.سازي میگام بعدي، از طریق روابط حد بالاو پایین نرمال

 . 3روابط 

   = Xmk / 1+ Xmk – Xlk               ,   𝑋𝑋𝑘𝑘𝑟𝑟𝑟𝑟 = Xus / 1+ Xuk – Xmk  

𝑋𝑋𝑘𝑘 قطعیعدد 
crisp آید:. به دست می4رابطه شده از طریق نرمال 

                                                                                                                                 .  4روابط 

  𝑋𝑋𝑘𝑘
crisp  = [𝑋𝑋𝑘𝑘𝑙𝑙𝑟𝑟× (1-𝑋𝑋𝑘𝑘𝑙𝑙𝑟𝑟) + 𝑋𝑋𝑘𝑘𝑟𝑟𝑟𝑟×𝑋𝑋𝑘𝑘𝑟𝑟𝑟𝑟] / [1-𝑋𝑋𝑘𝑘𝑙𝑙𝑟𝑟 +𝑋𝑋𝑘𝑘𝑟𝑟𝑟𝑟 ]   

𝐵𝐵𝑘𝑘 قطعینهایت ارزشو در 
crisp  آید:به دست می 5با رابطه 

 .                                                                                                                5رابطه 

 ∆                    ×𝑋𝑋𝑘𝑘
crisp = L + 𝐵𝐵𝑘𝑘

crisp 

 ها ارائه شده است.هاي شاخصها و ستونارزش قطعی سطر 6، در جدول گام ششم
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 پذیري منابع انسانی. عدد قطعی فازي سطر و ستون انعطاف6جدول

 هاشاخص
 هاقطعی سطرعدد

 ( قدرت نفوذ)
 هاقطعی ستونعدد

 (قدرت وابستگی)

 92/4 4/42 مسئله پیچیدهتوانش حل

 55/5 22/5 شناختیانعطاف

 02/7 46/5 نوایی با فرهنگمهارت هم

 52/3 1/8 بینی الزامات مهارتی آیندهپیش

 64/4 38/3 تغییرآمادگی

 18/6 5/6 فنون مدیریت دانش

 76/5 54/5 مهارت هوش ارتباطی

 57/4 66/2 بینش سرآمد

 64/4 74/2 هاچابکی در فراگیري مهارت

 8/3 18/6 توانش اقتباس نوآوري

 23/7 66/2 گوي فعالپاسخ

 3/7 54/2 مبهماقدام مؤثر در شرایط 

، تجزیه و تحلیل قدرت نفوذ و میزان 6گام هفتم، با استفاده از جدول 
: این تجزیه تحلیل به چهار گروه طبقه ) براساس عدد قطعیMICMACوابستگی (

 یوابستگ و نفوذ قدرت که استخودمختار متغیرهاي شامل، اول دسته .شوندبندي می
 متغیرهاي. کنندمی برقرار سیستمبا ضعیفی و اندك ارتباطات عبارتیبه یا و دارند ضعیفی
 ابستگیو قدرتاز ولی اندك نفوذ قدرت داراي که دهندمی تشکیل را دسته دومین وابسته
 و نفوذ قدرت که شوندمی نامیده متصل متغیرهاي دسته سومین. هستند برخوردار بالایی

-می آنها در یرتغی هرگونه یعنی هستند، ایستاغیر متغیرها گونهاین دارند، زیادي وابستگی
 قدرت که دباشمی مستقل هايمتغیر شامل: چهارمدسته. دهدقرار تأثیرتحت را سیستم تواند
 متغیرها وابستگی و نفوذ قدرت میزان) 1( شماره نمودار. دارند پایینی وابستگی و بالا نفوذ

 دهد.می نشان را
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 6ارزش عدد قطعی جدول. تجزیه و تحلیل میک مک براساس 2شکل
   مستقل پیوندي

 
 
 
 

قدرت 
 نفوذ

     • 4   8 
        7 
  • 6   • 10   6 
 • 3  • 7 

• 2 

    5 

    • 1    4 
    • 5    3 
 • 11 

• 12 

  • 8    2 

    • 9    1 
8 7 6 5 4 3 2 1 0 

  خود مختار               وابسته

 میزان وابستگی

 5مسئله)، (توانش حل1هاي  از آن است که، شاخص . نتایج حاکی3براساس شکل
مختار ها) در طبقه خود(چابکی در فراگیري مهارت 9(بینش سرآمد) و  8(آمادگی تغییر)، 

(اقدام موثر در شرایط مبهم) در  12(پاسخگوي فعال) و  11هاي اند. شاخصقرار گرفته
(توانش  10الزامات مهارتی آینده) و (پیش بینی  4هاي طبقه وابسته قرار گرفته اند. شاخص

 3شناختی)، (انعطاف 2هاي اقتباس نوآوري) در دسته مستقل قرار گرفتند و شاخص
(مهارت هوش ارتباطی) در  7( فنون مدیریت دانش) و  6نوایی با فرهنگ)، (مهارت هم

 اند. دسته پیوندي قرار گرفته

یابی اولیه درایهایجاد ماتریس دستبراي  اولیه:تشکیل ماتریس دستیابی  گام هشتم،
هستند صفر در   NOو  Lهایی که هستند را یک و درایه Hو  VHهایی که داراي نماد 

 شوند.گرفته مینظر
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متلب عملیات  افزارکه از طریق نرم کردن ماتریس دستیابی اولیه:سازگار گام نهم،
 سازگاري ماتریس دستیابی اولیه انجام گرفت.

 

جدول 
7 .

س دستیابی سازگار شده
ماتری
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مجوعه ورودي و خروجی هر  ها:تعیین سطوج و اولویت شاخص، گام دهم
شاخص تعیین و پس از آن عناصر مشترك در مجموعه ورودي و خروجی براي هر شاخص 

یی که مجموعه خروجی و هابندي شاخصمنظور اولویتمشخص می شوند. سپس به
یرند گباشد، در بالاترین سطح از سلسله مراتب مدل قرار میها کاملا مشابه مشترك آن

بندي شده از جدول حذف هاي سطحبراي مشخص کردن اجزاي سطح بعدي سیستم، عامل
وح شود. این فرایند تا تعیین سطداده میمانده جدول بعدي شکلو با بقیه متغیرهاي باقی

 مایان است.ن 8شود که نتایج آن در جدول ها تکرار میهمه شاخص

 ها. تعیین سطوح شاخص8جدول 
 سطوح مشترك خروجی ورودي شاخص ها

 1، 4، 5، 9، 10 1، 4، 5، 9، 10 توانش حل مسئله
10 ،9 ،5 ،4 ،

1 
 اول

 دوم 2، 3، 4، 7 2، 3، 4، 7، 11، 12 2، 3، 4، 7، 8، 9 بینش سرآمد

 2، 3، 4، 5، 6، 9، 10 انعطاف شناختی
 ،4، 5،ذ 6، 8، 9، 10، 11

3 ،2 
10 ،9 ،5 ،4 ،

3 ،2 
 چهارم

 سوم 1، 2، 3، 4، 8 1، 2، 3، 4، 6، 7، 8، 9 1، 2، 3، 4، 45، 6، 7، 8 پاسخگوي فعال
نوایی با مهارت هم

 فرهنگ
6 ،5 ،3 ،1 

12، 11 ،9 ،8 ،6 ،5 ،4 ،
3 ،2 ،1  

 چهارم 1، 3، 5، 6

بینی الزامات پیش
 مهارتی اینده

12 ،9 ،7 ،6 ،5 ،4 ،3 
12 ،11 ،10 ،7 ،6 ،5 ،4 ،

3 
12 ،7 ،6 ،5 ،

4 ،3 
 دوم

مهارت هوش 
 ارتباطی

 2؛، 4، 6، 7، 11، 12 2، 4، 6، 7، 10، 11، 12
11 ،7 ،6 ،4 ،

2 
 سوم

توانش اقتباس 
 نواوري

 سوم 4، 8 2، 4، 8، 12 3، 4، 5، 8، 10

چابکی در 
 هافراگیري مهارت

 سوم 1، 3، 9 1، 2، 3، 6، 9 1، 3، 4، 5، 9

 چهارم 1، 3، 10 1، 3، 7، 8، 10، 11، 12 1، 3، 6، 10 تغییرآمادگی 
فنون مدیریت 

 دانش
12 ،11 ،10 ،7 ،6 ،5 ،4 ،

3 ،2 
 اول 6، 11، 12 ،6، 11، 12

اقدام موثر در 
 شرایط مبهم

12 ،11 ،10 ،8 ،7 ،6 ،5 ،
4 ،2 

 اول 6، 11، 12 6، 7، 11، 12
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) با استفاده از MICMACوابستگی (، تجزیه و تحلیل قدرت نفوذ و میزان گام یازدهم
 ماتریسی دستیابی سازگار شده 7جدول 

 7براساس جدول  MICMAC. تجزیه و تحلیل 3شکل
 
 
 
 
 

 قدرت 
 نفوذ

 پیوندي مستقل
10    • 4 

• 5 

      

9       • 3    

8       • 6    

7    • 10       

6      • 7 • 2    

5     • 1 
• 9 

     

4     • 8      

3         • 12  

2         • 11  

1           
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

 وابسته خود مختار
 میزان وابستگی

(پیش بینی الزامات مهارتی  4هاي . نتایج حاکی از آن است، شاخص4براساس شکل 
(توانس اقتباس نوآوري) در دسته مستقل قرار گرفته اند به  10(آمادگی تغییر)،  5آینده)، 

 3(انعطاف شناختی)،  2هاي این معنا که قدرت نفوذ و وابستگی کمی دارند. شاخص
(مهارت هوش ارتباطی) در دسته  7(فنون مدیریت دانش)،  6نوایی با فرهنگ)، (مهارت هم

 1اي هاند به این معنا که قدرت نفوذ و وابستگی بالایی دارند. شاخصپیوندي قرار گرفته
-ها) در دسته خود(چابکی در فراگیري مهارت 9(بینش سرآمد)،  8(توانش حل مساله)، 

 11اند به این معنا که قدرت نفوذ و وابستگی کمی دارند. شاخص هاي مختار قرار گرفته
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ه این اند ب( اقدام موثر در شرایط مبهم) در دسته وابسته قرار گرفته12(پاسخگوي فعال) و 
 ارند.معنا که نفوذ کمی اما وابستگی بالایی د

یري پذها، الگوي انعطافبندي شاخصبا توجه به سطح گام دوازدهم ترسیم مدل،
 منابع انسانی به صورت زیر تدوین شد.

 انسانیپذیري منابع.  مدل نهایی انعطاف4شکل 

 

ت. ها نمایان اسانسانی، روابط بین شاخصپذیري منابعالگوي انعطاف  4براساس شکل 
یر نوایی با فرهنگ و آمادگی تغیهاي انعطاف شناختی، مهارت همترتیب که شاخصبه این

-انسانی (سطح چهارم) را تشکیل دادند و بهپذیري منابعهاي بنیادین الگوي انعطافپایه
منجر به  ها شناسایی شدند وپذیري شاخصگذاري و کمترین تأثیرعنوان بیشترین تأثیر

 هارت هوش ارتباطی، توانش اقتباس نوآوري،تر مدل شدند که پاسخگوي فعال، مسطح بالا
 گذار در سطح سوم شناسایی شدند.عنوان چهارعامل تأثیرها بهچابکی در فراگیري مهارت

هایت سه نسرآمد نیز در سطح دوم جاي گرفتند و دربینی الزامات مهارتی آینده، بینشپیش
طح دانش در بالاترین سیریتمسئله، اقدام مؤثر در شرایط مبهم و فنون مدعامل توانش حل

گیري انعطافلگذاري بر شکپذیري و کمترین تأثیرعنوان عواملی با بیشترین تأثیرمدل به
 انسانی جاي گرفتند.پذیري منابع
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 گیرينتیجه
یطی اطمینان محپذیري و قابلیت انطباق با عدمهاي بسیاري به انعطافها در جنبهسازمان

الباً انسانی این قابلیت انطباق از اشکال گوناگونی که غدر بعد منابعویژه نیازمند هستند، به
ورت هاي صآید. در بررسیدست میشده، بهانسانی معرفیپذیري منابععنوان انعطافبه

-انسانی موجب افزونی رضایت و انگیزشپذیري منابعشده که انعطافگرفته مشخص
موجب آن میزان ترك شغل کاهش همچنین بهشود و وري سازمان میکارکنان و بهره

تواند موجب کاهش تعداد سرپرستان شود هاي متنوع مییابد. وجود کارکنان با مهارتمی
اشت دتوان اظهارشده میموارد ذکرهاي مدیریتی را کاهش دهد. با توجه بهو نتیجتاً هزینه

همراه هرقابتی پایدار را بمزیت پویا براي سازمانانسانی در محیطپذیري منابعکه، انعطاف
اري متنوع هاي کانسانی سازمان قادر باشد مسئولیتدیگر، اگر نیرويخواهد داشت. به بیانی

شود که ها باشند. گفته میاي از قابلیتو مبتنی بر تقاضا انجام دهند و داراي دامنه گسترده
خوردار است (شاه محمدي و انسانی برپذیري منابعسازمان از درجه بالایی از انعطاف

 ). 1394بردبار، 
-ت. بااهمیت اسانسانی بسیار مهم و حائزپذیري منابعلذا، پرداختن به موضوع انعطاف

-عپذیري منابهاي انعطافشده است تا شاخصتحقیق، سعیاهمیت موضوع اینتوجه به
فازي مشخص  TISMها را در روش انسانی را شناسایی و سطوح و روابط بین شاخص

 نماید.
اید گرفته بهاي انجامدر خصوص وجه اشتراك و افتراق این پژوهش با دیگر پژوهش

) و 1397هاي اسکندري و همکاران (هاي این پژوهش با یافتهابراز داشت که یافته
ذیري پانسانی تنها در سه بعد انعطافپذیري منابع) مبنی براینکه انعطاف2020کتابچی(

یابد که با عوامل پاسخگوي فعال، توانش اقتباس اي تحقق میرتی و وظیفهرفتاري، مها
-ارتباطی در سطح سوم و عامل پیشها، مهارت هوشنوآوري، چابکی در فراگیري مهارت

بینی الزامات مهارتی آینده در سطح دوم همخوانی دارد. همچنین ژولین و همکاران 
ي هاانسانی و روابط قوي با تیممنابعپذیري ) پژوهشی در ارتباط با انعطاف2011(

کارآفرینی انجام دادند که با عامل مهارت هوش ارتباطی و توانش اقتباس نوآوري در 
محمدي و مسئله در سطح اول همخوانی دارد. همچنین شاهسطح سوم، عامل توانش حل
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وهشی انش پژسازي دانسانی و یکپارچهپذیري منابع) که در رابطه با انعطاف1394بردبار (
سرآمد در سطح دوم و فنون مدیریت دانش در سطح انجام داده بودند که با عوامل بینش

 اول همخوانی دارد.
-دهد، نیازمند انعطافها به دلیل فراوانی تحولاتی که در محیطشان رخ میدانشگاه

ایی براي هباشند. لذا به دنبال عوامل یا راهکاراشان میپذیري در سیستم و نیروهاي انسانی
افرایش ساختار منعطفشان هستند تا قادر باشند به شرایط پیچیده و متغیر حاضر واکنش نشان 

 دهند.
هاي به عمل آمده در دانشگاه لرستان مشخص شد که به دلیل ابهامات با توجه به بررسی

 تموجود در قوانین و فرایندها، برخی کارکنان در مقابل تغییرات موردنیاز از خود مقاوم
 ها وجود دارد، دانشگاهدهند و همچنین به دلیل بحث رقابتی که بین دانشگاهنشان می

-لرستان براي حرکت به سمت اهدافش به ساختار منعطف نیازمند است و نتایج تحقیق می
تواند در این راستا به دانشگاه لرستان کمک کند تا راهکارهاي مناسبی براي کاهش مسائل 

 موجود اعمال نمایند. 
کنند که با نتایج به دست آمده در این پژوهش به مدیران دانشگاه لرستان کمک می

 پذیري در توسعه دانش و اطلاعات، پاسخگویی سریع بهارائه راهکارهایی از قبیل: انعطاف
تغییرات محیطی، همسویی با اهداف و رسالت سازمان، ارزش آفرینی، کاهش ابهام در 
ساختار سازمانی، کاهش ابهام در قوانین و مقررات، تقویت فنون مدیریت دانش، ارتقا 

هاي سرمایه اجتماعی در دانشگاه، افزایش اعتمادسازي در دانشگاه، برگذاري دوره
ثر میان کارکنان، افزایش مدیریت مشارکتی و آموزشی براي افزایش ارتباطات مو

 شده را در دانشگاه لرستان درایجادآمادگی پذیرش تغییر در کارکنان، عوامل شناسایی
رتلاطم هاي محیطی پجهت افزایش ساختار منعطفشان رعایت و یا اجرا نمایند تا با موقعیت

یار یی که محیط در اختهاحاضر ضمن حفظ بقاي خود سازگار شده و قادر باشند از فرصت
هاي منابع انسانی خود ها قرار می دهد حداکثر بهره را برده و با استفاده از قابلیتآن

 پاسخگوي محیط باشند.
فازي در دانشگاه لرستان انجام  TISMانسانی با رویکرد پذیري منابعالگوي انعطاف

 گرفت.
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ذیري پردي براي انعطافتوان پیشنهاداتی کاربدر پایان براساس نتایج پژوهش می
 انسانی در مراکز علمی و دانشگاهی ارائه کرد:منابع

هاي طولانی مدت طراحی کنند، چرا که شود، برنامهبه مدیران مراکز علمی پیشنهاد می -
نعطف هاي مانسانی منعطف به مدیریت منابع انسانی راهبردي و استراتژِيداشتن نیروي

بردهاي توانند با ادغام راهها میبر منابع، مدیران دانشگاهمبنیاست. براساس دیدگاه نیازمند
تی هاي کلی سازمان به مزیت رقابراستایی آنان با استراتژيانسانی و همگوناگون نیروي

هاي مناسب موجب مدت و اخذ استراتژيریزي طولانیدست یابند. لذا داشتن برنامه
 کند.انسانی منعطف کمک میاد نیرويهاي آنان و همچنین به ایجافزایش توانایی

هاي زیر ساخت اصلی مدل در سطح در راستاي انعطاف شناختی به عنوان یکی از مولفه -
شود؛ از راهبردهاي ارتقا انعطاف شناختی براي چهارم به مدیران دانشگاه پیشنهاد می

ر کردن شناوکاهش مقاومت کارکنان در برابر تغییر بهره گیرند. این راهبردها از قبیل: 
ها جهت بهبود تعادل کاري و زندگی، برگذاري دوره هاي ساعات کاري بعضی از فعالیت

 اموزش تخصصی در حیطه الگوهاي ذهنی و تفکر کارکنان
 هاي دیگرنوایی با فرهنگ  و آمادگی تغییر به عنوان مولفهدر راستاي مهارت هم -

 پیشنهاد می شود، فرهنگ تغییر زیرساخت اصلی مدل در سطح چهارم به مدیران دانشگاه
در سازمان نهادینه شود و آموزش و توسعه کارکنان در جهت آمادگی پذیرش تغییر انجام 

اري کها استقبال شود. ایجاد اطمینان درکارکنان نسبت به آیندهها و نوآوريگیرد، از ایده
ییر سازمان، به تغ از طرف روسا و عاملان تغییر، ایجاد نگرشی مثبت در ذهن کارکنان نسبت

 بیان لزوم تغییر به کارکنان و توضیح علت آن.
ح سوم هاي سطها به عنوان یکی از مولفهدر راستاي تقویت چابکی در فراگیري مهارت -

مدل به مدیران دانشگاه پیشنهاد می شود؛ بستر لازم براي پرورش خلاقیت کارکنان فراهم 
روحیه فراگیري مهارت کارکنان مورد  هاي اصولی و کاربرديشود، با ارائه آموزش

ها و جلسات فردي بهره گیرند براي اینکه مشخص شود سنجش قرار گیرد؛ از کارگاه
 هایی انجام گیرد.آموزش کارکنان باید در چه زمینه

ل به هاي سطح سوم مددر راستاي توانش اقتباس نوآوري به عنوان یکی دیگر از مولفه -
اي خود را به هشود، بستري را فراهم کند تا کارکنان مسئولیتمدیران دانشگاه پیشنهاد می
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هاي نوینی را ارائه کنند. عملکرد شغلی فرد، ها و برنامهترین شیوه انجام داده، ایدهآسان
 هاي بیش از حد.محوریت قرار گیرد نه حضور فیزیکی و کنترل

-نشگاه پیشنهاد میدر راستاي مولفه مهارت هوش ارتباطی در سطح سوم به مدیران دا -
ریزي آموزش شود؛ برگذاري آموزش مهارت ارتباطی به عنوان یک دوره مدون در برنامه

 ضمن خدمت در راستاي افزایش ظرفیت مهارت ارتباط موثر با دیگران. 
-در راستاي مولفه پاسخگویی فعال در سطح سوم مدل به مدیران دانشگاه پیشنهاد می -

 ي پاسخگویی فعال کارکنان بر پایه اقدامات تیمیشود؛ تعیین و اجراي راهبردها
ود؛ شدر راستاي مولفه بینش سرآمد در سطح دوم مدل به مدیران دانشگاه پیشنهاد می -

ایجاد فرهنگ دانشی در سطوح مدیریت و آگاهی دادن به کارکنان در سایر سطوح 
ا و هري قابلیتکارگیها و لوازم مدیریت دانشی، فراهم کردن امکان بهسازمانی با روش

 تجربیات کارکنان 
مسئله، اقدام مؤثر در شرایط مبهم در سطح اول مدل به در راستاي عوامل توانش حل -

-توانند با برگذاري دوره آموزش مبنی بر مربیشود؛ مدیران میمدیران دانشگاه پیشنهاد می
رکنان را مختلف کاگري و ارائه بازخورد سازنده به کارکنان، توانایی تفکر و حل مسائل 

توسعه دهند و موجبات خلاقیت در انجام اقدامات موثر در شرایط ابهام و موفقیت در کار 
 را مهیا سازند.

دیران انسانی به حمایت و پشتیبانی مپذیري منابعهاي الگوي انعطافسازي شاخصپیاده -
سازمان  و ساختار پذیري در سیستمسازمان نیازمند است که لازمه آن نهادینه کردن انعطاف

 شود.است و به عنوان یک اقدام جاري و ضروري لحاظ 
پذیري منابع انسانی می تواند براي سازمان به همراه با توجه به پیامدهایی که انعطاف -

هاي منابع انسانی به سمت ایجاد مشاغل منعطف، گردش شود بخشداشته باشد، پیشنهاد می
آموزش و بهبود نیروي انسانی، ارتقا از داخل در  شغلی، ارزیابی عملکرد نتیجه محور،

هارتی ها و الگوهاي مکردن قابلیتسازمان گام بردارند. به طوري که بستر را براي منعطف
 انسانی مهیا سازند.منابع

 در پایان پیشنهاداتی براي پژوهشگران آتی ارائه شد:
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ازي سحاضر به مفهومتوانند با مطالعه بیشتر درمورد موضوع بحث محققان آتی می -
اي هشود به بررسی دستاوردتر آن کمک کنند. در این راستا به آنان پیشنهاد میعمیق

ري تانسانی بپردازند تا به شناخت دقیقپذیري منابعهاي گوناگون در حیطه انعطافسازمان
 در این زمینه دست یابند. 

ایع ها و صنف و در سازمانهاي مختلها و شاخصشود که تحقیقات با روشپیشنهاد می -
 دیگر انجام گیرد.

 ها با محدودیت مواجه بود:این پژوهش همچون سایر پژوهش
ان شوندگان و میزان شناخت آننظرات مصاحبههاي آن بهبه دلیل ماهیت پژوهشی یافته -

 گذار بر موضوع پژوهش بستگی دارد.با عوامل تآثیر
وجه به دولتی انجام گرفته و با تبه عنوان سازمانبا توجه به اینکه این تحقیق در دانشگاه 

-شود، ممکن است برخی مصاحبهها مشاهده میهاي سیاسی که اغلب در سازمانفشار
اي تحقیق هکاري پرسشنامه را تکمیل نمایند که در این صورت بر یافتهشوندگان با محافظه

 گذاردتأثیر می

 سپاسگزاري
تید دانشگاه لرستان که در انجام مصاحبه و تکمیل تشکر از تمامی صاحب نظران و اسا

 ها همکاري لازم را داشتند. پرسشنامه مقایسات زوجی و همچنین شناسایی مؤلفه

 تعارض منافع
 تعارض منافع وجود ندارد.

ORCID 
2359-3169-0002-http://Orcid.org/0000  Mohammad Hakak       

 منابع 
گرانه ). رهبري تضایف1397آیباغی اصفهانی، سعید, غفوریان شاگردي، امیر؛ الهی، رامین ( .1

مدیریت  نشریهرویکردي فرانوگرا در راستاي انعطاف پذیري منابع انسانی و آواي کارکنان، 
 ، سال هفدهم، تابستان.فردا

 

http://orcid.org/0000-0002-3169-2359
http://Orcid.org/0000-0002-3169-2359


 39 |حکاك   |پذیري منابع انسانیطراحی الگوي انعطاف

)، طراحی مدل 1397اسکندري، غلامرضا؛ بهلولی، نادر؛ رحیمی، غلامرضا؛ حجتی، عبداله ( .2
اي تهفصلنامه علمی مطالعات بین رشپذیري منابع انسانی براي سازمان تأمین اجتماعی، انعطاف

 .231 -198، زمستان، ص 37، سال نهم، شماره دانش راهبردي
)، ارائه 1400ن؛ ابراهیم زاده دستجردي، رضا (حیدري گوجانی، محمد؛ هادي پیکانی، مهربا .3

مجله توانمندسازي پذیري منابع انسانی در بانک صادرات، مدل توانمندسازهاي انعطاف
 .159 -147، تابستان، ص 2، شماره 4، دوره سرمایه انسانی

بررسی تأثیر مدیریت استعداد بر ). 1395نسب، سعید (رستگار، محمدعلی، حکمی .4
منابع انسانی با نقش میانجی فراموشی سازمانی هدفمند در اداره کل آموزش و پذیري انعطاف

پایانامه کارشناسی ارشد، دانشکده مهندسی صنایع و مدیریت صنعتی،  پرورش استان مازندران،
 بهمن.

هاي کاري با ). بررسی تأثیر سیستم1401زارعی، مصطفی؛ طهماسبی، عباس؛ سلکی، محمد ( .5
ی (مطالعه پذیري منابع انسانگري انعطافخشی فردي و سازمانی با میانجیعملکرد بالا بر اثرب

-77، بهار، ص 22، سال نشریه مدیریت و پژوهش دفاعی، موردي: یک سازمان نظامی)
114ِ.Dor: 20.1001.1.20086121.1401.21.1.3.0     

پذیرش منابع  ")، 1391( وحید ، کلیانی نجفی و مهدي ، کفاش واقعی  سید نقوي، میرعلی؛ .6
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رتباط علی مزیت رقابتی با منبع ا) 1396شهریاري ، بهمن، خدایاري، عباس، زارعی، علی ( .7

صلنامه فتعارض و نقش میانجی مدیریت پذیرش منابع انسانی در صنعت تولیدات ورزشی، 
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گیري مدیریت فصلنامه چشم اندازهدي ، پذیري راهبردي از تحلیل مفهومی تا الگوي فرآین
 13-32، ص  96، بهار  29، شماره  بازرگانی

). نقش میانجی خود کارامدي شغلی در رابطه 1399صغري سینا، فاطمه؛ زاهدي، رجبعلی ( .10
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 چهاردهم، شماره اول و دوم، بهار و تابستان.، سال پژوهش جامعه شناختی
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