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Abstract  
Given the rapid environmental changes, digital transformation, and increased 

competition in the banking system, identifying different dimensions of employees' 

job flexibility is of particular importance. Therefore, the aim of presenting a human 

resources flexibility model in the banking industry is to present a qualitative 

approach and, in terms of purpose, it is an applied research and was conducted using 

thematic analysis method. The experts included professors of the public 

administration faculty and bank managers, and the interviewees included 15 people 

who were selected using the snowball sampling method until reaching theoretical 

saturation. Data were collected using semi-structured interviews. To ensure validity 

and reliability, the findings were confirmed by the interviewees. In order to analyze 

the data, the Brown and Clark method was also used with the Max QDA qualitative 

data analysis software. The findings from the interview analysis included 150 open 

codes, 16 basic themes, 8 organizing themes, and 1 overarching theme. Which 

includes "professional competence flexibility", "behavioral flexibility", "skill 

flexibility", "knowledge flexibility", "communication flexibility", "task flexibility", 

"time flexibility" and "structural-cultural flexibility". This model presented finally, 

it can be concluded that improving human resource flexibility plays a decisive role 

in improving organizational performance, increasing productivity and improving the 

quality of banking services. 
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 تحلیل روش به  بانکداری صنعت در انسانی منابع پذیری انعطاف مدل ارائه
  مضمون

 
 چکیده 

 مختلف ابعاد شناسایی بانکی، نظام در رقابت افزایش و دیجیتال تحول محیطی، سریع تغییرات به توجه با
 پذیری انعطاف مدل ارائه هدف روازاین  است برخوردار ایویژه اهمیت از کارکنان شغلی پذیریانعطاف

 هایپژوهش جزو هدف نظر از و کیفی رویکردی با حاضر پژوهش. است  بانکداری صنعت در انسانی منابع
 دولتی مدیریت علمیهیئت اساتید شامل خبرگان. شد انجام مضمون تحلیل روش از استفاده با و کاربردی

 گلوله گیرینمونه روش به که نفر 15 شامل،  شوندگان مصاحبه همچنین و بودند بانکی مدیران همچنین  و
 گردآوری ساختاریافته نیمه مصاحبه از استفاده با ها داده. شدند انتخاب نظری اشباع سطح به رسیدن تا برفی

  از نیز هاداده تحلیل منظور به. رسید شوندگان مصاحبه تایید به هایافته ، پایایی و روایی از اطمینان برای. شد
 از حاصل ها یافته.گردید انجام کیودآ مکس کیفی های داده تحلیل افزار نرم با کلارک و براون روش
 شناسایی فراگیر مضمون 1 و  دهنده سازمان مضمون 8 ، پایه مضمون 16 ، باز کد 150  شامل مصاحبه تحلیل
 ،«مهارتی پذیریانعطاف» ،«رفتاری پذیریانعطاف» ،«ایحرفه شایستگی پذیریانعطاف» شامل که. شدند

 و «زمانی پذیریانعطاف» ،«ایوظیفه پذیریانعطاف» ،«ارتباطی پذیریانعطاف» ،«دانشی پذیریانعطاف»
 ارتقای که گرفت نتیجه توانمی نهایت، در  شدهارائه مدل  این.است   «فرهنگی–ساختاری پذیریانعطاف»

 ارتقای و وریبهره افزایش سازمانی، عملکرد بهبود در ایکنندهتعیین نقش انسانی، منابع پذیریانعطاف
 .کندمی ایفا بانکی خدمات کیفیت
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 مقدمه 

ای پویا، پیچیده طور فزایندهکنند که بهها در محیطی فعالیت میهای اخیر، سازماندر دهه

. تغییرات سریع در فناوری، (2026و همکاران، 1جهاور) بینی شده استغیرقابل پیشو 

نفعان، باعث شدن اقتصاد، رقابت فشرده، تحولات اجتماعی و تغییر انتظارات ذیجهانی

گوی نیازهای جدید نباشند. شده است که الگوهای سنتی مدیریت سازمانی دیگر پاسخ

گویی سریع ها در سازگاری با تغییرات محیطی و پاسخدر چنین شرایطی، توانایی سازمان

هایی ها تبدیل شده است. سازمانترین عوامل بقا و موفقیت آنبه تحولات، به یکی از مهم

تدریج جایگاه رقابتی خود را از دست داده که نتوانند خود را با این شرایط تطبیق دهند، به

 (.2025و همکاران، 2گونگ)شونداجه میوری و حتی زوال سازمانی موو با کاهش بهره

ترین سرمایه هر سازمان، نقش ترین و راهبردیعنوان مهم در این میان، منابع انسانی به

کند. برخلاف سایر منابع کلیدی در توانایی سازمان برای انطباق با تغییرات ایفا می

ت و سازگاری هستند گیری، خلاقیسازمانی، منابع انسانی دارای قابلیت یادگیری، تصمیم

های متفاوت و مؤثری از خود نشان دهند. توانند در مواجهه با شرایط متغیر، واکنشو می

ها نیازمند وجود نظامی کارآمد و منعطف در برداری مؤثر از این قابلیتبا این حال، بهره

. در این راستا، مفهوم (2022و همکاران، 3میالدائ) مدیریت منابع انسانی است

عنوان یکی از مفاهیم نوین و راهبردی در حوزه مدیریت به« پذیری منابع انسانیعطافان»

 .منابع انسانی مطرح شده است

پذیری منابع انسانی به توانایی سازمان و کارکنان در انطباق سریع با تغییرات انعطاف

تناسب با ها مهای متنوع، یادگیری مستمر، و تغییر رفتارها و مهارتمحیطی، پذیرش نقش

نیازهای سازمان اشاره دارد. این مفهوم بیانگر میزان آمادگی و قابلیت سیستم منابع انسانی 

پذیری منابع انسانی بینی است. انعطافگویی به شرایط متغیر و غیرقابل پیشبرای پاسخ

مهارتی بودن کارکنان است، بلکه شامل ابعاد رفتاری، شناختی و  تنها به معنای چندنه

جایی شود و در سطح سازمانی به شکل توانایی بازطراحی مشاغل، جابهتاری نیز میساخ

 (.2023و همکاران، 4)هوانگکندنیروی انسانی، و ایجاد ساختارهای پویا نمود پیدا می
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ها هنوز دهد که بسیاری از سازمانبا وجود اهمیت روزافزون این مفهوم، شواهد نشان می

کنند. این الگوها معمولاً بر در مدیریت منابع انسانی استفاده میاز الگوهای سنتی و ایستا 

مراتبی و فرآیندهای بوروکراتیک ثبات شغلی، شرح وظایف ثابت، ساختارهای سلسله

. چنین رویکردهایی در گذشته و در (2022و همکاران، 1شاتیکوت) تأکید دارند

ونی که تغییرات محیطی با سرعت های نسبتاً پایدار کارآمد بودند، اما در شرایط کنمحیط

اند. نتیجه این وضعیت، دهد، کارایی خود را از دست دادهبالا و در ابعاد گسترده رخ می

گویی سریع به تغییرات، کاهش نوآوری، افزایش مقاومت کاهش توان سازمان در پاسخ

های با چالشها از سوی دیگر، سازمان.وری منابع انسانی استدر برابر تغییر و کاهش بهره

جدیدی مانند تحول دیجیتال، هوشمندسازی فرآیندها، تغییر ساختارهای کاری، افزایش 

های نوین، و تغییر انتظارات کارکنان مواجه هستند. این تحولات نیازمند استفاده از فناوری

های تخصصی باشند، بلکه توانایی یادگیری تنها دارای مهارتآن است که کارکنان نه

ای و پذیرش های چندوظیفههای جدید، کار تیمی در محیطسازگاری با فناوریمداوم، 

پذیری منابع انسانی به یک تغییرات سریع را نیز داشته باشند. در چنین فضایی، انعطاف

 .( 2025و همکاران، 2)اچگریبپشودضرورت راهبردی تبدیل می

های اخیر هر کشور، در سال عنوان یکی از ارکان اصلی نظام اقتصادیصنعت بانکداری به

های مالی ای مواجه شده است. گسترش فناوریهای پیچیدهبا تحولات گسترده و چالش

ها(، توسعه بانکداری دیجیتال، تغییر رفتار و انتظارات مشتریان، افزایش رقابت تک)فین

 های دولتی و خصوصی، و همچنین تغییرات مقرراتی و اقتصادی، این صنعتمیان بانک

های اقتصادی تبدیل کرده ترین حوزهرا به یکی از پویاترین و در عین حال پرریسک

توانند صرفاً با اتکا به ساختارهای سنتی، ها دیگر نمیاست. در چنین شرایطی، بانک

بوروکراتیک و فرآیندهای ثابت به فعالیت خود ادامه دهند، بلکه نیازمند بازطراحی اساسی 

ویژه نظام مدیریت منابع انسانی خود هستند. منابع انسانی در ا و بهدر ساختارها، فرآینده

صنعت بانکداری نقش حیاتی در ارائه خدمات باکیفیت، حفظ رضایت مشتریان و ایجاد 

تواند منجر کند و هرگونه ضعف در مدیریت این سرمایه ارزشمند میمزیت رقابتی ایفا می

رو، حرکت به سمت رویکردهای شود. از این به کاهش کارایی و از دست رفتن سهم بازار
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ها عنوان یک ضرورت راهبردی برای بانکپذیری منابع انسانی، بهنوین مانند انعطاف

 .مطرح شده است تا بتوانند در محیطی متغیر، پیچیده و رقابتی به بقا و رشد خود ادامه دهند

بانک جهت مشارکت کارکنان  یبسترسازهای مجهول و مبهم این پژوهش در این است که جنبه

لذا خلاء مشخصی در  است پذیری منابع انسانیانعطافمهم بروز  یهااز راه یکی سپه

یکی از مهمترین  منابع انسانیپذیری انعطافپذیری منابع انسانی وجود دارد زیرا انعطاف

نیز  انسانی منابعپذیری موفق است. از سویی دیگر در خصوص انعطاف در بانک سپه یهاییتوانا

اند با این حال در زمینه های مختلف نسبت به آن قائل شدهاهمیت زیادی در پژوهش

های محدودی انجام شده و خلأ تحقیقاتی در ، پژوهشدر بانک سپه منابع انسانیپذیری انعطاف

 انسانی منابع پذیریانعطاف مدل ارائهشود. بنابراین هدف پژوهش حاضر، این زمینه احساس می

 باشد.میسپه  بانک در بانکداری صنعت در

  سؤاللذا با توجه و عنایت به مطالب فوق هدف اصلی ما از انجام این پژوهش پاسخگویی به 

 بانک در بانکداری صنعت در انسانی منابع پذیریانعطاف باشد که مدلاصلی پژوهش می

 چگونه است؟سپه 

 در ادامه به بررسی پیشینه پژوهش می پردازیم

ارائه مدل انعطاف پذیری منابع انسانی ( پژوهشی با هدف 1403عضیمیان و همکاران )

روش تحقیق از نظر هدف، کاربردی است. تحقیق حاضر  .انجام دادند درشرایط ادغام 

آمیخته است. مشارکت کنندگان پژوهش متخصصان وخبرگان منابع انسانی که قبل و بعد 

از ادغام در وزرات ورزش و جوانان مشغول بوده اند و خبرگان دانشگاهی شامل اساتید 

یق داشته اند تشکیل سال در این حوزه تدریس و تحق10- حوزه منابع انسانی که حداقل 

دهند. در پژوهش حاضر از بین انواع روش های پژوهش آمیخته، از طرح اکتشافی از می

نوع مقوله بندی استفاده شده است . در این طرح ابتدا داده های کیفی از طریق مصاحبه 

ساختاریافته به دست آمد و در مرحله دوم با استفاده از مدلسازی ساختاری تفسیری به 

ی روابط بین شاخص ها و عوامل مدل می پردازیم در ادامه با استفاده از ماتریس بررس

میک مک به بررسی میزان وابستگی و قدرت نفوذ هر یک از عوامل پرداخته خواهد شد. 

 21مضمون اصلی ،  6مدل ارائه شده انعطاف پذیری منابع انسانی در شرایط ادغام دارای 

سطح استراتژی )مدیریتی ، پرسنلی ، تعدیل و  زیر شاخص و سه 41مضمون فرعی و 

است.از نتایج این پژوهش به منظور کاهش تنش های سازمانی بعد از ادغام و  تناسب(
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جلوگیری از شکست سازمان بعد از ادغام می شود و از طرف دیگر داشتن منابع انسانی 

 .منعطف ، موجب ایجاد تهسیل در مدیریت بعد از ادغام می شود

 کردیبا رو یمنابع انسان یریانعطاف پذ یالگو یطراح( پژوهشی با هدف 1403حکاک )

TISM و از نظر روش  یبراساس هدف کاربرد قیتحقانجام داد.  در دانشگاه لرستان یفاز

 یساختار یروش مدل ساز قیاست. داده ها از طر یفیو ک یکم ختهیآم قاتیدر زمره تحق

پژوهش در بخش  یقرار گرفته اند. جامعه آمار لیو تحل هیمورد تجز یکل فاز یریتفس

دانشگاه  تیریدانشکده اقتصاد و مد دیاز خبرگان، متشکل از اسات یگروه ،یو کم یفیک

بود، در نظر گرفته شد.  یمنابع انسان تیریو تخصص آنان در حوزه مد شیلرستان که گرا

نفر  7و مصاحبه با  یظرن اتیادب قیاز طر یمنابع انسان یریانعطاف پذ یشاخص ها

 ینظر تیهدفمند و براساس اصل کفا یریحوزه که با روش نمونه گ نیازصاحب نظران ا

شاخص استخراج  12آن  ی جهیشدند. که در نت ییبه عنوان نمونه انتخاب شدند، شناسا

شد.  لیشاخص ها توسط افراد نمونه تکم یزوج ساتیپرسشنامه مقا یشد. در بخش کم

 یاز روش مدل ساز یساختار یعوامل و ارائه الگو نیب یارتباط و توال جادیا یسپس، برا

انعطاف  یشاخص ها ی. سطح بنددیاستفاده گرد یفاز طیدر مح یریتفس یساختار

مدل  یریمنجر به شکل گ تیمرحله انجام گرفت که در نها زدهیس یط یمنابع انسان یریپذ

توانش حل مسئله، اقدام  یاخص هادر چهار سطح شد. ش یمنابع انسان یریانعطاف پذ

قدرت  نیسطح قرار گرفتند و بالاتر نیدانش در بالاتر تیریمبهم، فنون مد طیموثر در شرا

 .را دارند یوابستگ

 یآوردهاو ره ندهایشایپ لیفراتحلدر پژوهش خود با عنوان  (1402) یینایم و زاده یعل

 ،جیرخاو  خلیدا یاطلاعات یهاگاهیپا یهانامهنپایابه بررسی یمنابع انسان یریپذانعطاف

 38ها، آن نیاز ب که دبو 1400تا سال  13۹0از سال  ،یمنابع انسان یریپذانعطاف مینهدر ز

. شد تحلیلافروارد  نمونهعنوان به هدفمند فیدغیرتصا یگیرنمونهاز روش  دهستفاا باسند 

بر اساس  انجام شد. تحلیلافر جامع ارفزامنراز  دهستفاا با منتخب یهاهشوپژ لیتحل

( کیمؤثر است:  یانسان یروین یریپذانعطاف جادیپژوهش، دو نوع عامل در ا یهاافتهی

 ،یمنابع انسان یریپذانعطاف یندهایشایپ بین. از یو دو( عوامل فرد یعوامل سازمان

منابع  تیریو اقدامات مد یمعنادار کردیآموزش رو ،یسبک رهبر یمتغیرها ترتیببه

 یآوردهاره نیاز ب ن،یرا داشتند. همچن رثا ازهندا بیشترین هدمحور،تع یانسان
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 یرفاه کارکنان و دوسوتوان ،یتوسعه منابع انسان یرهایمتغ ،یمنابع انسان یریپذانعطاف

 داشتند. یشتریب ثرا ازهندا ،یسازمان

 یریانعطاف پذ شیمدل افزا یطراح( پژوهشی با هدف 1402صادق زاده و همکاران )

هفتگانه مشهد و  یکارکنان آموزش و پرورش نواح ینیارزش آفر کردیبا رو یمنابع انسان

و از نظر روش،  یکاربرد قاتیاز نظر هدف از نوع تحق قیتحق نی. ادادندتبادکان انجام 

شامل  یمدل استفاده شده است. جامعه آمار یطراح یبرا یدلف کیاست و از تکن یفیک

آموزش و پروشبود. بعد از  یو کارکنان ادار یمنابع انسان تیریباسابقه مد دیاسات هیکل

 ؛یفیک لیحاضر و تحل قیتحق نهیشیو پ ینظر یبراساس مبان هیاول یمدل مفهوم یطراح

از سوالات  کیهر  یینفر از خبرگان ارسال شد و روا 20 یمدل برا یابعاد و شاخص ها

 شنهادهایپ یبعد از اعمال برخ ن،یشد. همچن شیسنجش و پا یدلفدر سه مرحله مختلف 

 هیته ییحاصله، پرسشنامه نها یها افتهیبراساس  قیدر پرسشنامه تحق ازیو اصالحات مورد ن

 یابیسنجش و ارز یعامل لیو تحل یصور ییبه صورت روا قیابزار تحق ییشد. روا میو تنظ

( ییایاعتماد )پا تین از قابلبوده که نشا 8/0کرونباخ بزرگتر از  یآلفا ییایپا بیشد. ضر

هفت بعد  یریدر مدل انعطاف پذ ق،یتحق نیا یها افتهیدارد. بر اساس  قیابزار تحق یبالا

و در مدل ارزش  یریادگیو  یاخلاق ،یشناخت ،یارتباط ،یرفتار ،یا فهیوظ ،یمهارت نییتع

-ارباب تیسازمان و رضا رتشه ک،یاستراتژ یسازمان، برتر یچهار بعد بالندگ ینیآفر

 شده است. ییرجوع شناسا

در  یمنابع انسان یریانعطاف پذ یالگو هیارا( پژوهشی با هدف 1401یعقوبی و همکاران )

است که  یسازمان تیقابل ری, متغیمنابع انسان یری. انعطاف پذانجام دادند یدولت یبانک ها

کند؛ اما در خصوص اجزا,  یاشاره م رییدر حال تغ طیمح رشیسازمان در پذ ییبه توانا

تفاوت  لیشود. به دل یم اهدهمش یدهنده آن اختلاف نظر فراوان لیمولفه ها و ابعاد تشک

 تیموجود در عدم جامع یو نقدها یمنابع انسان یریانعطاف پذ ریآرا در خصوص ابعاد متغ

رو, در  نیرسد. از ا یبه نظر م یموضوع ضرور نیا شتریب یشده, بررس یابعاد معرف

شود تا  هیارا یدیو جد یچارچوب بوم نهیزم نیپژوهش حاضر تلاش شده است که در ا

 یشیمای, پکردیپژوهش از لحاظ رو نیموجود پوشش داده شود. روش: ا یقاتیخلا تحق

 رانیاز خبرگان, شامل مد یآن, گروه یاست. جامعه آمار یفیو از لحاظ نوع, ک یاکتشاف

بودند که  یبانک ها و استادان دانشگاه یمنابع انسان تیریو متخصصان حوزه مد ییاجرا
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انتخاب و با آنها  یبه عنوان نمونه آمار یهدفمند, افراد یریبر اساس روش نمونه گ

و در  افتیادامه  یبه اشباع نظر دنیمصاحبه شد. انتخاب خبرگان و انجام مصاحبه تا رس

 لیو تحل هیتجز یپژوهش برا نیاتخاذ شده در ا کردیخبره مصاحبه شد. رو 6مجموع با 

 هیتم اول 7۹گرفته,  صورت یمصاحبه ها جیها: از نتا افتهیتم بود.  لیمصاحبه ها, تحل

به وجه تشابه و افتراق آنها  قیتوجه عم قیشده از طر ییشناسا یاستخراج شد, سپس تم ها

بعد طبقه  5, در تیو در نها یدسته بند» مقوله »تر به نام  یگروه کل 27, در گریکدیبا 

 یریپذ افانعط نهیدر زم یپنج بعد ییپژوهش به الگو یها افتهی: یریگ جهیشدند. نت یبند

منابع  تیریمد یها تیدر فعال یریمنجر شد. انعطاف پذ یدولت یدر بانک ها یمنابع انسان

و  یفرد یریادگی, یمهارت یری, انعطاف پذیشناخت یادراک یری, انعطاف پذیانسان

 الگو هستند. نیابعاد ا یرفتار یریو انعطاف پذ یسازمان

منابع  یریپذمدل انعطاف یطراح در پژوهش خود با عنوان (1401) ی و همکارانگودرز

هدف پژوهش ( استدلال نمودند که استان لرستان یدولت یهادر سازمان یا)مطالعه یانسان

. روش باشدیم یدولت یهادر سازمان یمنابع انسان یریپذانعطاف یالگو یحاضر، طراح

با استفاده  یفیاست. روش ک یاکتشاف تیبا ماه یکم-یفیمورداستفاده، روش ک قیتحق

از  یریگانجام شد، سپس با بهره افتهیساختار مهیو ن قی، با مصاحبه عملتمیاز روش تحل

 دینفر از اسات 17 ،یقرار گرفت. با روش گلوله برف لیمورد تحل راساختارگ کردیرو

ها در حاصل از مصاحبه یفیک یهاعنوان خبرگان انتخاب و دادهبه ،یمنابع انسان تیریمد

کد  344 بیمراحل به ترت نیشد. در ا یکدگذار لتمیروش تحل یاشش مرحله ندیفرا

 یمنابع انسان یریپذآن مدل انعطاف قحاصل و طب یتم اصل 11و  یتم فرع 112 ه،یاول

 نیو ب یطراح یاحاصله، پرسشنامه یهابراساس شاخص ،ی. در مرحله کمشد یطراح

پرسشنامه  ییایشد. پا عیموردمطالعه توز یهاو کارشناسان خبره سازمان رانینفر از مد 138

درصد  80 یبالا SPSSافزار کرونباخ و نرم یبا روش آلفا ،ییتا 30نمونه  آزمونشیدر پ

انجام و  یمعادلات ساختار یسازمدل کیمدل، براساس تکن یاتیعمل یسازادهیبود. پ

شد.  یبررس زرلیافزار لآن با استفاده از نرم یو فرع یاصل یهاسازه ریتأث بیسپس ضر

شامل سه دسته از  یدر بخش دولت یمنابع انسان یریپذنشان داد مدل انعطاف جینتا

 نیدر ا دیبا یانعطاف منابع انسان جادیا ی. براباشدیم یو سازمان یگروه ،یفرد یرهایمتغ

 ها اقدام نمود.حوزه
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بر  یمنابع انسان یریانعطاف پذ ریتأث یبررس در پژوهش خود با عنوان (1401) رنژادیام

)مورد مطالعه: سازمان انتقال خون  یریفرهنگ انطباق پذ یانجیبا نقش م یسازمان ینوآور

 یانسان یروین یریانعطاف پذ ریتأث یبررس قیتحق نیا یهدف اصلاستدلال نمود که  (رانیا

 رانیدر سازمان انتقال خون ا یریفرهنگ انطباق پذ یانجیبا نقش م یسازمان یبر نوآور

 یفیتوص ،یاتیعمل یو از لحاظ فضا یاز لحاظ هدف، کاربرد قی. نوع تحقباشدیم

انتقال خون استان تهران  سازمانو کارکنان  رانینفر از مد 242 ،ی. جامعه آمارباشدیم

 یهاداده ی. ابزار گردآورباشدیآن بر اساس فرمول کوکران م یو نمونه آمار باشندیم

 مهی)دون فیکرونباخ، تصن یآن با محاسبه آلفا ییایحاضر پرسشنامه است که پا قیتحق

با  زیق نیابزار تحق ییقرار گرفته است. روا دییمورد سنجش و تأ یبیترک ییایکردن( و پا

جهت  نیقرار گرفته است. همچن دیو همگرا مورد تأئ یمحتو ،یصور ییروا یهاروش

 Smart PLSو نرم افزار  یمعادلات ساختار یابیاطلاعات از روش مدل  لیو تحل هیتجز

مهارت کارکنان و انعطاف  یریانعطاف پذ ریحاضر تأث قیتحق جیاست. نتا دهیاستفاده گرد

 یبر نوآور یفرهنگ سازگار ریتأث زیو ن یفرهنگ سازگار بررفتار کارکنان  یریپذ

 یانجینشان دهنده نقش م ج،ینتا نی. همچندهدیرا نشان م ندهایفرا یخدمات و نوآور

 یریمهارت کارکنان و انعطاف پذ یریانعطاف پذ نیدر رابطه ب یریفرهنگ انطباق پذ

 .باشدیم ندهایفرا یخدمات و نوآور یرفتار کارکنان با نوآور

 سازهای توانمند مدل ( در تحقیقی به ارائه1400حیدری گوجانی و همکاران )

 تحقیقات نوع از تحقیق این ایران پرداختند. صادرات بانک در انسانی منابع پذیریانعطاف

 از کیفی بخش در .انجام پذیرفت کمّی و کیفی فاز دو در که ترکیبی )آمیخته( است

 استفاده روایی سنجی رویکرد کمّی از بخش در و شده استفاده پدیدارشناسی رویکرد

نفر از خبرگان بانک  24جامعه آماری تحقیق در بخش کیفی تحقیق تعداد  .گردید

نفر از اساتید مدیریت و کارکنان بانک  5صادرات ایران و در قسمت کمی تحقیق 

فاده گردید صادرات ایران بودند. برای روایی پرسشنامه از روایی صوری و محتوایی است

و برای پایایی پرسشنامه از آزمون آلفای کرونباخ استفاده شد و ضریب آلفای کرونباخ 

حاکی از پایایی بسیار مناسب ابزار تحقیق داشت.  برای برازش مدل از معادلات ساختاری، 

 SPSSو   Lisrel، Amosافزار تحلیل عاملی تائیدی استفاده گردید که با استفاده از نرم

شده بعد شناسایی 6بندی های تحقیق نشان داد که ترتیب رتبهگرفته است. یافتهصورت 
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پذیری کارکنان عبارتند از: آموزش و توسعه، ساختار سازمانی، سازهای انعطاف توانمند

نگرش مدیریتی، جذب و بکارگیری کارکنان ، نگهداشت کارکنان و جو سازمانی 

 مورد تائید بوده است پژوهش، ساختاری یکل مدل برازش هایباشد. نتایج شاخصمی

منابع  یریمدل انعطاف پذ یطراحدر پژوهش خود با عنوان  (13۹۹) ی و همکارانندرگاس

 ایپو یطمحی در امروزه ها­سازمانی استدلال نمودند که اجتماع نیسازمان تأم یبرا یانسان

و استفاده  طیمواجهه با مح یبرا نیبنابرا کنند­یم تیفعال نانیعدم اطم یو با درجه بالا

خودشان  یدر منابع انسان یرپذی­انعطاف جادیاز منابع خود مجبور به ا نهیمناسب و به

 یابر ینمنابع انسا یرپذی­مدل انعطاف یپژوهش طراح نیرو هدف ا ­نیهستند. از ا

 -یفی)ک یبیصورت پژوهش ترک. پژوهش حاضر بهباشدیم یاجتماع نتأمی ­سازمان

جامع از  یمنظور ارائه مدل به قیاساس در بخش اول تحق نیشده است. بر اانجام( یکمّ

 نیشده است. بداستفاده بیفراترک یفیک یاز روش پژوهش ،یمنابع انسان یرپذی­انعطاف

 یالگو ،ینمنابع انسا یرپذی­انعطاف یو کدها میمقولات، مفاه ییکه بعد از شناسا بیترت

ر سازمان مورد دمدل  شیمنظور آزماشکل گرفت. در بخش دوم پژوهش به قیتحق هیاول

-یتار)معادلات ساخ یدییتأ یعامل لی( از روش تحلیاجتماع نیمطالعه )سازمان تأم

ل از ( متشکبی)فراترک یفیپژوهش در مرحله ک ی. جامعه آماردی( استفاده گردزرلیل

که  ینسانامنابع  یرپذی­مرتبط در حوزه انعطاف یو فارس یسیاز مقالات انگل یامجموعه

. باشد­یله ممقا 60به  ینیو بازب یگر. حجم نمونه پس از غربالباشدیم 218به تعداد 

و  ای­مهیب یکارکنان واحدها ی(، تمامیشیمای)پ یدر مرحله کم یجامعه آمار نیهمچن

از  یرمحاسبه حجم نمونه آما ی. براباشد­یکل کشور م یاجتماع نیدرمان سازمان تأم

 یهاها و شاخصکه ابعاد، مؤلفه دهد­ینشان م قیتحق جیفرمول کوکران شده است. نتا

 جامعه هدف قرار گرفت. دی( مورد تائقی)مدل تحق بیاز روش فراترک یاستخراج

 پیشینه خارجی

پذیری انعطاف( با رویکرد کمی به بررسی تأثیر انواع مختلف 2024) و همکاران 1پیترسون

فروشی پرداختند. هدف اصلی های خردهمنابع انسانی بر عملکرد سازمانی در شرکت

پذیری عددی )تعداد و ترکیب نیروی کار(، پژوهش، سنجش روابط بین انعطاف

ای پذیری وظیفهبندی پویا( و انعطافپذیری زمانی )ساعات کار منعطف، شیفتانعطاف

                                                             

1 Peterson 
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وری و رضایت های عملکردی مانند بهره( با شاخصها و وظایف)جابجایی در نقش

ای در سه شهر های زنجیرهمشتری بود. جامعه آماری شامل کارکنان و سرپرستان فروشگاه

صورت تصادفی گیری بهنفر تعیین شد. نمونه 320بزرگ ایالات متحده بود و حجم نمونه 

از طریق پرسشنامه استاندارد ها های منتخب انجام گرفت. دادهای از میان فروشگاهطبقه

سازی معادلات ساختاری تحلیل شده در مقیاس لیکرت گردآوری و با استفاده از مدل

طور معناداری رضایت شغلی و کاهش غیبت پذیری زمانی بهشد. نتایج نشان داد انعطاف

 پذیری عددی در حدی که منجر به ناامنی شغلیکند، در حالی که انعطافبینی میرا پیش

ای و مهارتی پذیری وظیفهوری دارد. همچنین ترکیب انعطافنشود، تأثیر مثبت بر بهره

)توانایی انجام چند نقش( به بهبود کیفیت خدمات و افزایش وفاداری مشتری منجر شد، 

پذیری منابع انسانی را ای انعطافزمان ابعاد عددی، زمانی و وظیفهکه اهمیت طراحی هم

 برجسته کرد.

پذیری رفتاری، ( در یک مطالعه کمی به بررسی نقش انعطاف2024) و همکاران 1زایلما 

پذیری شایستگی در تعهد سازمانی و قصد ماندگاری پذیری ارتباطی و انعطافانعطاف

های خدمات مالی ترکیه پرداختند. هدف پژوهش، سنجش این بود کارکنان در شرکت

ها، تنظیم سبک ارتباطی در تعامل فتار با موقعیتکه تا چه حد توانایی کارکنان در انطباق ر

تواند تعهد عاطفی و ای میهای حرفهروزرسانی مداوم شایستگیبا مافوق و مشتری، و به

های فروش، خدمات مشتری و مستمر را ارتقا دهد. جامعه آماری شامل کارکنان بخش

نفر با روش  410ونه های بیمه استانبول بود و حجم نمها و شرکتپشتیبانی در بانک

ها پرسشنامه چندبعدی گیری تصادفی ساده انتخاب شد. ابزار گردآوری دادهنمونه

های استاندارد تعهد سازمانی بود که با رگرسیون پذیری منابع انسانی و مقیاسانعطاف

ترین پذیری رفتاری قویچندگانه و تحلیل مسیر بررسی شد. نتایج نشان داد انعطاف

پذیری ارتباطی بیشتر با کاهش تعارضات هد عاطفی است، در حالی که انعطافبین تعپیش

پذیری شایستگی )ترکیبی از مهارتی و افزایش تعهد مستمر مرتبط است. همچنین انعطاف

دهد، زیرا کارکنانی که فرصت توسعه و دانشی( مستقیماً قصد ماندگاری را افزایش می

کنند، تمایل کمتری تجربه می نیروی انسانیف های خود را در یک محیط منعطشایستگی

 به ترک سازمان دارند.
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های فناوری در سئول، ( در یک مطالعه کیفی بر استارتاپ2024) و همکاران 1چوی

های بسیار پویا و پذیری منابع انسانی در محیطهای کلیدی انعطافدنبال استخراج تمبه

ان، مدیران منابع انسانی، و کارکنان کلیدی گذارنوآور بودند. جامعه آماری شامل بنیان

گیری نظری و هدفمند نفر با استفاده از نمونه 24استارتاپ فناوری بود و حجم نمونه  10

آوری های کانونی جمعساختاریافته و گروههای نیمهها از طریق مصاحبهانتخاب شد. داده

های خوشه اصلی از تمو با تحلیل مضمون باز و محوری بررسی شدند. نتایج چهار 

پذیری ساختاری و شغلی )شرح ( انعطاف1را آشکار کرد: ) نیروی انسانیپذیری انعطاف

پذیری زمانی و ( انعطاف2ها(، )ها و پروژهجایی سریع بین تیمشغل سیال، امکان جابه

پذیری ( انعطاف3مکانی )کار دورکار، ساعات کار شناور، الگوهای هیبریدی(، )

های چندگانه، و یادگیری )نقش پررنگ یادگیری مستمر، توسعه مهارتشایستگی 

فرهنگی )تحمل ابهام، پذیرش -پذیری رفتاری( انعطاف4خودطراحی مسیر شغلی(، و )

ها، ها نشان دادند که در استارتاپتغییر مکرر استراتژی، و فرهنگ بازخورد مستمر(. این تم

عدی از ساختاری، زمانی، مهارتی، دانشی، پذیری منابع انسانی ترکیبی چندبانعطاف

راستاسازی این ابعاد با استراتژی ها در گرو همرفتاری و فرهنگی است و موفقیت استارتاپ

 رشد سریع و نوآوری مداوم است.

انگارانه از نقش ای سازهاین پژوهش را با هدف تبیین نظریه (2024) 2مارتین

بنیان انجام های دانشمنبع مزیت رقابتی در شرکتعنوان پذیری منابع انسانی بهانعطاف

گذاران، مدیران منابع انسانی و کارکنان کلیدی دادند. جامعه آماری شامل کلیه بنیان

های پیشرفته در تهران و شهرهای بزرگ بنیان فعال در حوزه فناوریهای دانششرکت

ها صصان کلیدی این شرکتگذاران، مدیران و متخنفر از بنیان 22کشور بود. حجم نمونه 

رسیدن به اشباع  برفی، تاگیری هدفمند نظری و تکنیک گلولهبود که با استفاده از نمونه

انگار )چارمز( بنیاد سازهنظری انتخاب شدند. روش پژوهش کیفی و مبتنی بر نظریه داده

لی های عمیق، مشاهدات میدانی و تحلیل اسناد داخها از طریق مصاحبهبود و داده

ها ها گردآوری و در فرآیند کدگذاری اولیه، متمرکز و نظری تحلیل شدند. یافتهشرکت

عنوان استراتژی مزیت پذیری منابع انسانی بهنشان داد که درک و بازتعریف مداوم انعطاف
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چندمهارتی، -پذیری شایستگیعنوان مقوله محوری، بر شش بعد انعطافرقابتی به

های چابک، شغل در تیم-پذیری نقشوسعه، انعطافت-پذیری یادگیریانعطاف

سازمانی و برون-ایپذیری شبکهمکانی، انعطاف-زمانی-پذیری دیجیتالانعطاف

فرهنگی استوار است و این ابعاد با تسهیل نوآوری مستمر، تسریع -پذیری هویتیانعطاف

به خلق مزیت توسعه محصولات جدید و افزایش جذابیت سازمان برای استعدادهای برتر، 

 .شوندرقابتی پایدار منجر می

پذیری ( با استفاده از رویکرد پیمایشی، رابطه میان انعطاف2023) و همکاران 1خان

پذیری ساختاری منابع انسانی را با نوآوری پذیری دانشی و انعطافمهارتی، انعطاف

این بود که  های تولیدی پاکستان بررسی کردند. هدف پژوهش، تبیینسازمانی در شرکت

جایی دانشی کارکنان در کنار ساختار منعطف ها و قابلیت جابهتا چه اندازه تنوع مهارت

تواند تنظیم( میهای سیال، مسیرهای شغلی منعطف، سیستم ارزیابی قابلمنابع انسانی )نقش

توان نوآوری را افزایش دهد. جامعه آماری شامل مهندسان، کارشناسان تولید و مدیران 

نفر با  260شرکت تولیدی متوسط و بزرگ در کراچی بود و حجم نمونه  12انی در می

ساخته ها از طریق پرسشنامه محققای انتخاب شد. دادهگیری تصادفی خوشهروش نمونه

پذیری مهارتی ها نشان دادند که انعطافسنجی عاملی تأییدی گردآوری شد. یافتهو روایی

پذیری ری با نوآوری فرآیندی و محصولی دارند و انعطافو دانشی رابطه مثبت و معنادا

کند. به پذیری و نوآوری ایفا مینقش میانجی بین این دو نوع انعطاف HRساختاری 

عبارت دیگر، زمانی که واحد منابع انسانی از ساختارهای منعطف )مانند شرح شغل پویا، 

ها و دانش ثر مثبت مهارتکند، اگردش شغلی، و مسیرهای شغلی غیرخطی( استفاده می

 شود.منعطف کارکنان بر نوآوری تقویت می

ای، پذیری شایستگی حرفه( با هدف تبیین پیوند بین انعطاف2023و همکاران ) 2روسی

های خدماتی، پژوهشی کیفی در شهر رفتاری و اخلاقی با عملکرد منابع انسانی در سازمان

شامل مدیران منابع انسانی، سرپرستان واحدهای میلان ایتالیا اجرا کردند. جامعه آماری 

نفر با استفاده  17ای بود و های خدمات مالی و بیمهخدماتی و کارکنان کلیدی در شرکت

پذیری ها نشان داد که انعطافگیری هدفمند و نظری انتخاب شدند. یافتهاز نمونه
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کاربردی و نگرش های ای به معنای توان ترکیب دانش تخصصی، مهارتشایستگی حرفه

پذیری، ظرفیت های متغیر کاری است و این نوع انعطافای متناسب با موقعیتحرفه

دهد. علاوه های جدید و ارتقای جایگاه شغلی را افزایش میکارکنان برای پذیرش نقش

ها، سازگاری سبک پذیری رفتاری در قالب توانایی مدیریت هیجانبر این، انعطاف

ها نشان های سازمانی شناسایی شد. مصاحبهری، شرایط تیمی و سیاسترفتاری با نوع مشت

عنوان توانایی توازن بین فشارهای عملکردی، منافع پذیری اخلاقی نیز بهداد که انعطاف

ای در حفظ اعتماد مشتریان و کنندهای، نقش تعیینسازمان و رعایت اصول اخلاق حرفه

افزایی میان شایستگی کید کردند که همکنندگان تأشهرت سازمان دارد. مشارکت

گیری فرهنگ ای، رفتاری و اخلاقی، بنیانی برای توسعه پایدار سرمایه انسانی و شکلحرفه

 .کندسازمانی منعطف فراهم می

( با هدف بررسی تجربه زیسته مدیران منابع انسانی از 2022و همکاران ) 1چن

بنیان، یک پژوهش کیفی انشهای دپذیری زمانی و عددی در سازمانانعطاف

پدیدارشناسانه در شهر سئول کره جنوبی انجام دادند. جامعه آماری پژوهش، مدیران و 

های مبتنی بر فناوری بنیان و شرکتهای دانشکارشناسان ارشد منابع انسانی در شرکت

اشباع  گیری هدفمند و تا رسیدن بهنفر بود که با روش نمونه 20پیشرفته بود و حجم نمونه 

صورت امکان تنظیم پذیری زمانی بهها نشان داد که انعطافنظری انتخاب شدند. یافته

های اوج پروژه و کاهش ساعات ساعات کاری، استفاده از دورکاری، کار فشرده در دوره

شود. همچنین، کاری، موجب افزایش رضایت شغلی و تعهد سازمانی میهای کمدر دوره

کارگیری قراردادهای موقت، پیمانکاری تخصصی، ز طریق بهپذیری عددی اانعطاف

های اوج بار کاری، به مدیران ای در دورهوقت و نیروهای پروژهاستفاده از نیروهای پاره

دهد تا ترکیب نیروی کار را متناسب با شرایط بازار تنظیم کنند. اجازه می

ی زمانی و عددی، در کنار پذیرکنندگان بیان کردند که ترکیب مناسب انعطافمشارکت

کند تا بدون کاهش ای کارکنان، به سازمان کمک میهای حرفهتوجه به شایستگی

 .کیفیت خدمات، به تغییرات سریع محیطی پاسخ دهد
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( با استفاده از رویکرد کیفی و تحلیل تماتیک، ابعاد مختلف 2022) و همکاران 1دوبیوس

های عمومی فرانسه شناسایی کردند. هدف پذیری منابع انسانی را در بیمارستانانعطاف

پذیری منابع انسانی در شرایط فشار ها و الگوهای اصلی انعطافپژوهش، استخراج تم

دیران پرستاری، سرپرستان بخش، و کاری بالا و کمبود نیرو بود. جامعه آماری شامل م

نفر بود که با روش  28ای بود و حجم نمونه بیمارستان منطقه 6کارشناسان منابع انسانی در 

های ها از طریق مصاحبهبرفی انتخاب شدند. دادهگیری هدفمند و گلولهنمونه

ار تم ها چهساختاریافته عمیق گردآوری و با تحلیل مضمون کدگذاری شد. یافتهنیمه

شیفتی -پذیری زمانیپذیری منابع انسانی را شناسایی کردند: انعطافاصلی از انعطاف

پذیری نقش و وظیفه )توان سازی زمان کار(، انعطافجایی شیفت، فشرده)امکان جابه

پذیری ارتباطی و انجام وظایف متقاطع بین پرستاری، اداری و پشتیبانی(، انعطاف

ای پذیری اخلاقی و حرفههای مختلف( و انعطافبین بخشبخشی )هماهنگی سیال بین

پذیری منابع ها نشان داد که انعطافگیری اخلاقی در شرایط بحرانی(. این تم)توان تصمیم

شدت به انعطاف نقش، های سلامت، صرفاً عددی و زمانی نیست، بلکه بهانسانی در محیط

بسته است؛ و این ترکیب برای حفظ ارتباطات بین تخصصی و ظرفیت اخلاقی کارکنان وا

 کیفیت مراقبت و جلوگیری از فرسودگی شغلی ضروری است. 

بنیاد از چگونگی ایجاد و ای دادهاین پژوهش را با هدف ارائه نظریه( 2022) 2برندمو

های پذیری منابع انسانی در چارچوب الزامات بوروکراتیک سازمانمدیریت انعطاف

آماری شامل تمامی مدیران منابع انسانی، رؤسای ادارات و معاونان  . جامعهداددولتی انجام 

نفر از  25های دولتی ملی و استانی بود. حجم نمونه واحدهای ستادی و صف در سازمان

های دولتی منتخب بود که به روش مدیران منابع انسانی و مدیران میانی و عالی سازمان

شباع نظری انتخاب شدند. روش پژوهش گیری هدفمند نظری، با رعایت اصل انمونه

ها توسط بنیاد با رویکرد اشتراوس و کوربین بود و دادهکیفی و مبتنی بر نظریه داده

ها گردآوری و در مراحل نامهساختاریافته و بررسی اسناد و آیینهای نیمهمصاحبه

بخشی میان ها نشان داد که توازنکدگذاری باز، محوری و انتخابی تحلیل شدند. یافته

اداری مقوله مرکزی نظریه است که از طریق -پذیری منابع انسانی و الزامات قانونیانعطاف
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قراردادی، -پذیری عددیسازمانی، انعطاف-پذیری ساختاریپنج بعد انعطاف

پذیری هنجاری و انعطاف-پذیری فرهنگیحقوقی، انعطاف-ایپذیری رویهانعطاف

تر گویی سریعد، در عین پایبندی به مقررات، امکان پاسخشود و این ابعارهبری محقق می

 .کنندبه تغییرات محیطی، ارتقای کارایی و بهبود روحیه کارکنان را فراهم می

ای، پذیری وظیفه( با هدف واکاوی ابعاد مختلف انعطاف2021و همکاران ) 1گونزالس

های تولیدی شهر خانههای تولیدی، یک مطالعه کیفی در کارمهارتی و دانشی در محیط

مونتری مکزیک انجام دادند. جامعه آماری پژوهش، سرپرستان خطوط تولید، کارشناسان 

صورت هدفمند نفر به 15منابع انسانی و کارکنان باتجربه در واحدهای عملیاتی بودند و 

ها نشان داد که و بر اساس تنوع در سابقه، بخش و نوع شغل انتخاب شدند. یافته

ای از وظایف ای در قالب توانایی کارکنان برای انجام مجموعهپذیری وظیفهانعطاف

های جدید بدون افت کیفیت های کاری و پذیرش مسئولیتجایی بین ایستگاهمتنوع، جابه

یادگیری  صورت آمادگی برایپذیری مهارتی بهزمان، انعطافشود. همکار ظاهر می

ت متفاوت و تسلط بر فرایندهای متنوع تولیدی آلاهای فنی جدید، کار با ماشینمهارت

پذیری دانشی اشاره کردند؛ ها همچنین به نقش پررنگ انعطافشناسایی شد. مصاحبه

روزکردن دانش فنی، اشتراک دانش بین کارکنان و استفاده از تجربیات یعنی قابلیت به

پیوند میان  کنندگان بر این باور بودند کهگذشته برای حل مسائل جدید. مشارکت

دهد و هم ریسک وری را افزایش میای، مهارتی و دانشی، هم بهرهپذیری وظیفهانعطاف

 .دهدتوقف تولید در شرایط بحران را کاهش می

پذیری تیمی و ( با هدف شناسایی ابعاد مختلف انعطاف2020و همکاران ) 2اسمیت

شهر لندن انجام دادند. های فناوری اطلاعات، یک پژوهش کیفی در ساختاری در شرکت

ها و متخصصان منابع انسانی در جامعه آماری شامل مدیران پروژه، سرپرستان تیم

محور گیری هدفمند و ملاکنفر با روش نمونه 18بود و  IT های متوسط و بزرگشرکت

پذیری ساختاری از طریق ساختارهای مسطح، ها نشان داد که انعطافانتخاب شدند. یافته

مراتب رسمی تقویت ها و کاهش سلسلهها، امکان تغییر سریع ترکیب تیمشگردش نق

صورت قابلیت بازتوزیع وظایف، پذیری تیمی بهساز انعطافشود و این امر زمینهمی

                                                             

1 González 
2 Smith 
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کنندگان تأکید کردند گیری مشارکتی است. مشارکتها و تصمیمدهی تیمخودسازمان

نقش محوری دارد؛ به این معنا که اعضا پذیری مهارتی های موفق، انعطافکه در تیم

طور موقت جای خالی های فنی و نرم متنوعی را یاد بگیرند و بهآمادگی دارند مهارت

پذیری ساختاری، تیمی سایر اعضا را پر کنند. نتایج همچنین نشان داد که ترکیب انعطاف

ها و مان با پروژهو مهارتی، مقاومت در برابر تغییر را کاهش داده و توان سازگاری ساز

 .دهدهای جدید را افزایش میفناوری

پذیری منابع ها و ابعاد مختلف انعطاف( با هدف تبیین مؤلفه201۹و همکاران ) 1مارتنیز

ویژه در حوزه روابط کاری، این پژوهش کیفی را انجام های خدماتی، بهانسانی در سازمان

های خدماتی ان منابع انسانی شرکتدادند. جامعه آماری پژوهش، مدیران و کارشناس

نفر بود که با استفاده از روش  22بزرگ در شهر مادرید اسپانیا بودند و حجم نمونه 

ها، ها نشان داد که در این سازمانبرفی انتخاب شدند. یافتهگیری هدفمند و گلولهنمونه

کاران و مشتریان، های ارتباط با همصورت توانایی تنظیم شیوهپذیری ارتباطی بهانعطاف

های ارتباطی متفاوت نمود دارد و دادن فعال، مذاکره سازنده و سازگاری با سبکگوش

ها حاکی از آن بود که پذیری رفتاری است. همچنین، مصاحبهگیری انعطافبستر شکل

های سازمانی در عین عنوان توانایی حفظ اصول و ارزشپذیری اخلاقی بهانعطاف

ط متغیر کاری، برای ایجاد اعتماد متقابل و روابط بلندمدت ضروری سازگاری با شرای

پذیری ارتباطی، کنندگان بر این نکته تأکید کردند که ترکیب انعطافاست. مشارکت

پذیری تیمی و بهبود همکاری بین واحدی در نیاز تقویت انعطافرفتاری و اخلاقی، پیش

 .محور استهای خدماتسازمان

یـزان مشرکت چینی،  168آوری شده از  جمع یهاگیری از داده بهرهبا ( 201۹) ژانگ

یت منابع انسانی رفتاری منابع انسانی از اقدامهای سیستم مدیر تأثیرپـذیری انعطـافپـذیری

های دولتی که در مقایسة بین شرکت دهدیرا بررسی کرده است. نتایج این پژوهش نشان م

 .قویتری دارد ثبـتممدیریت منابع انسانی بر شرکتهای دولتی تـأثیر  یهاو غیردولتی، اقدام

 100شرکت انتفاعی ایالات متحده بـا  170 یهابا استفاده از داده( 2018) و همکاران وی 

عوامل  بندی صنایع آمریکای شمالی زیرمجموعه سیستم طبقه 27بیشتر از  کارمنـد یـا

 سطح شرکت و شرایط مرزی رابطة میان انعطاف سانی دران نیـاز انعطـافپـذیری منـابع پـیش

                                                             

1  Martínez 
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داد که باید به  نشان هاافتهی .پذیری منابع انسانی و عملکرد مالی شرکت را بررسی کردنـد

وکار انعطافپذیر و سیستمهای کاری با  عوامل سطح شرکت، مانند استراتژی کسب

انعطافپذیری منابع انسانی نقشی اساسی بالا توجه شود؛ زیرا این عوامل در ایجاد  عملکـرد

پویایی و رشد صنعت که بهعنوان شرایط مرزی،  دارند. همچنین، عوامل خـارجی، ماننـد

 .قرار گیرند پذیری منابع انسانی نقش دارند، بایسـتی مـدنظر بر ارتباط و تأثیر انعطاف

عطافپذیری ان چندبعدیپژوهشی به ارزیابی شاخصهای  ( در2015)و همکارانش  1وی

اساس نظر این محققان، پژوهش در زمینة منابع انسانی  منابع انسـانی پرداختنـد. بـر

صحیحی از مدیریت منابع  تـا درک کامـل و کندیانعطافپـذیر، ایـن امکـان را فـراهم م

انسانی ایجاد شود؛ از این رو آنها شاخصهای انعطافپذیری منابع انسـانی را در ابعـاد 

ملی و نظری بررسی کردند تا مشخص شود که کدام شاخصها، انعطافپذیری ع مختلـف

 .کنندیمنابع انسانی را بهتر تعیین م

را  یانسان منابع تیریمد ریانعطافپذ یستمهایس دهیمقاله ا نیدر ا( 1۹۹8) 2و اسنل تیرا

به  ییقادر به پاسخگو کهیی هاستمیس ،یمفهوم نیو منظور آنان از چن کنندیمطرح م

را در نظر دارند که  ییستمهایس آنان بلکه ست؛یحال حاضر شرکت باشند، ن یاستراتژ

 یها بر مبناگوناگون را محقق سازد. آن یرقابت یازهاین به ییشرکت در پاسخگو ییتوانا

منابع  یریمنابع )انعطافپذ یریرا با دو بُعد انعطافپذ یمنابع انسان یریپذ کار سانچز انعطاف

 یریانعطافپذ ( ویمنابع انسان یهاکارکنان و برنامه یبا در مهارتها و رفتارها رابطه در

 یهاکارکنان و برنامه یرفتارها در رابطه با مهارتها و یهماهنگ یری)انعطافپذ یهماهنگ

 .کنندیم یساز ( مفهومیمنابع انسان

ری سازمانی و پذیهای موجود در حوزه مدیریت منابع انسانی، انعطافبا توجه به تئوری

کاررفته در این زمینه، همچنین بررسی پیشینه تحقیقات داخلی و خارجی، های بهمدل

ها در زمینه منابع انسانی در صنعت رغم انجام برخی پژوهشمشخص گردید که علی

پذیری منابع انسانی در مدل انعطافبانکداری، تاکنون مطالعات جامعی در خصوص ارائه 

های داخلی های آن صورت نگرفته است. در پژوهشبیین ابعاد و مؤلفهو ت صنعت بانکداری

ها، و خارجی، عمدتاً بر اهمیت توانمندسازی کارکنان، چابکی سازمانی، توسعه مهارت

                                                             

1  Way 
2  Wright & Snell 
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پذیری شغلی و مدیریت سرمایه انسانی تأکید شده سازگاری با تغییرات محیطی، انعطاف

آوری زگاری، چندمهارتی بودن و تابهایی همچون مهارت، یادگیری، ساو به مؤلفه

کارکنان پرداخته شده است؛ اما اغلب این مطالعات بدون ارائه یک الگوی منسجم و بومی 

چیست و چگونه شکل « پذیری منابع انسانی در صنعت بانکداریانعطاف»که از این

در ادبیات های موجود ترین شکافاند. این خلأ پژوهشی، یکی از مهمگیرد، باقی ماندهمی

شده پیرامون های انجامین در معدود پژوهششود. همچنو پیشینه تحقیق محسوب می

پذیری منابع انسانی در صنعت بانکداری، غالباً از رویکردهای سازی انعطافمفهوم

توان بیان کرد هنوز ای که میگونهبعدی و غیرجامع استفاده شده است؛ بهمحدود، تک

پذیری منابع گیری انعطافها و سازوکارهای شکلابعاد، مؤلفهمدل جامعی که بتواند 

مند و متناسب با شرایط این صنعت تبیین صورت نظامانسانی در صنعت بانکداری را به

ترین شکاف تحقیقاتی موجود، فقدان یک نماید، ارائه نشده است. به عبارت دیگر، مهم

اغلب  .است انسانی در صنعت بانکداری پذیری منابعانعطافمدل جامع و بومی برای تبیین 

اند و تحقیقی کیفی با روش تحلیلی تحقیقات با روش کمی و یا کیفی صورت گرفته

در همین خصوص این  .خوردمضمون  که به بررسی موضوع پرداخته باشد به چشم نمی

 تحقیق سعی کرده تا این خلاء ها را پوشش دهد. 

 پژوهش یشناسروش

 لیو با استفاده از روش تحل یفیک کردیاست با رو یاپژوهش که از نظر هدف توسعه نیا

 یموضوع لیتحل رینظ یگرید نیمضمون که با عناو لیاست. روش تحلمضمون انجام شده

 یمحتوا و روش لیمتداول تحل یهااز روش یکیشود، یشناخته م زین کیتمات لیو تحل

 یبرا ازیموردن یاساس یهامصاحبه است که مهارت زحاصل ا یفیک یهاداده لیتحل یبرا

مضمون  لیدر تحل جیرا یهاروش آوردیفراهم م زیرا ن گرید یفیک یهالیتحل یاریبس

 نیاست که در ا یاسهیمقا لیو تحل نیشبکه مضام نی، مضامسیماتر نیمضام شامل قالب،

 دیکه آترا نیمضام کهاست. در شباستفاده شده نیشبکه مضام لیپژوهش از روش تحل

مشخص و در قالب  یبراساس روند نیآن را توسعه داده است، مضام (2001) 1نگیاسترل

. ( 2023عاقلی و همکاران، گردند )یمند منظام ریسازمان دهنده و فراگ ه،یپا نیمضام

یم ری( به شرح ز2006براون و کلارک ) یمضمون براساس الگو لیمراحل پژوهش تحل

                                                             

1. Atride Stirling's 
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اهداف و سؤالات پژوهش  انیه بئلمس انیگام شامل انتخاب موضوع، پژوهش ب نیا :باشد

اشاره  زیور که قبلاً نط. همانباشدیقلمرو، جامعه و نمونه م نییانتخاب طرح پژوهش، تع

 نیاز ا یجامع یو ارائه الگومولفه ها ، شاخص ها  ییشد، پژوهش حاضر با هدف شناسا

  است.شده صورت گرفته  ییبراساس عوامل شناسا اهلفهؤم

نفر  6علمی رشته مدیریت دولتی و تئنفر از استادان هی ۹کنندگان حاضر شامل مشارکت

معیار اصلی ورود  .انجام گرفتگلوله برفی گیری که به شیوه نمونه بودندمدیران بانکی 

، دارای تحصیلات دکتری و دانش تخصصی در حوزه مدیریت دولتیبه پژوهش داشتن 

در حوزه مربوطه بود که  با توجه به اطلاعات فعالیت پژوهشی  سابقه کار و سابقهی دارا

خبرگان در  یشناختتیجمع یهایژگیو. دست آمده از موارد قبلی انتخاب گردیدند به

  ت.اس آورده شده 1جدول شماره 

 (یفیشوندگان )در روش ک: مصاحبه1جدول 

میزان سابقه 

 کار

مدت زمان 

 مصاحبه )دقیقه(

سمت 

 سازمانی

کد مصاحبه جنسیت تحصیلات

 شونده

 10بیشتر از 

 سال

هیئت 43

 علمی

 I1 زن دکتری

 10بیشتر از 

 سال

هیئت 30

 علمی

 I2 زن دکتری

هیئت 40 سال 10 -5

 علمی

 I3 زن دکتری

 10بیشتر از 

 سال

هیئت 54

 علمی

 I4 زن دکتری

هیئت 35 سال 10 -5

 علمی

 I5 مرد دکتری

 10بیشتر از 

 سال

هیئت 43

 علمی

 I6 مرد دکتری

 10بیشتر از 

 سال

هیئت 46

 علمی

 I7 مرد دکتری

 10بیشتر از 

 سال

هیئت 35

 علمی

 I8 مرد دکتری
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آقا  با مدرک دکتری  5خانم و  4علمی )تئنفر از استادان هی ۹شوندگان شامل مصاحبه

آقا با مدرک دکتری  2از مدیران بانکی کشور  ) نفر  6تخصصی( رشته مدیریت دولتی و 

 بودند.آقا با مدرک کارشناسی ارشد(  4و 

 پژوهش  یهاافتهی

 ینفر از خبرگان گردآور 15با  افتهیساختار مهیمصاحبه ن قیها از طرپژوهش داده نیا در

 ینظر -کرد. منظور از اشباع  دایادامه پ یبه اشباع نظر دنیها تا زمان رس. مصاحبهدیگرد

شده، منجر به  دهدا یهاکه شباهت پاسخ ابدییادامه م ییتا جا یریگآن است که نمونه

 باشد.  ها وجود نداشتهدر آن یدیجد یهاها شده و دادهشدن پاسخ یتکرار

که  ییهاادداشتیآن با  لیها و تکممصاحبه یسازادهیمرحله پژوهشگر پس از پ نیا در

دهیو ا پردازدیها مو مکرر متن مصاحبه قیجلسات مصاحبه برداشته است به مطالعه دق یط

 ییکد اختصاص شناسا کیو به هرکدام  ییشناسا ه،یپا نیمستقل را در قالب مضام یها

 .دینمایم میرا ترس نیرا انتزاع شبکه مضام ریدهنده و فراگانسازم نیمضام ه،یپا نیمضام

 چیشبکه ه نیدر ا .دهدیمنشان یخطریصورت غ را به نیمضام انیروابط م نیشبکه مضام

 یاجزا انیو ارتباط م یبر وابستگ دیوجود ندارد و تأک نیمضام انیم یمراتبنوع سلسله

هیئت 41 لسا 5-10

 علمی

 I9 مرد دکتری

 10بیشتر از 

 سال

کارشناس  مدیر 33

 ارشد

 I10 مرد

 I11 مرد دکتری مدیر 47 سال 10 -5

 10بیشتر از 

 سال

 I12 مرد دکتری مدیر 41

 10بیشتر از 

 سال

کارشناس  مدیر 34

 ارشد

 I13 مرد

 10بیشتر از 

 سال

کارشناس  مدیر 36

 ارشد

 I14 مرد

 10بیشتر از 

 سال

کارشناس  مدیر 46

 ارشد

 I15 مرد
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قرار  لیو تحل هیو تجز یبررس وردشبکه م ن،یشبکه مضام میپس از ترس .باشدیشبکه م

 لیابزار تحل نیباشد که شبکه مضام نکته را در نظر داشته نیا دی. البته محقق باردیگیم

بخش، پژوهشگر تیشکل رضا به نیشبکه مضام می. پس از ترسلیاست و نه خود تحل

عاقلی و همکاران، ) دینمایم ریشبکه آن را تفس مراجعه و با کمک یبه متن اصل مجدداً

طور مفصل شبکه به ریو تفس نیشبکه مضام ن،یپژوهش به مضام یهاافتهیدر بخش  .(1402

دو  نیپژوهش از روش توافق ب ییایاز پا نانیاطم یپژوهش برا نیا دراست. پرداخته شده

را انجام داده  هیاول یکه کدگذار یبر محققصورت که علاوه نیکدگذار استفاده شد. بد

بودن  کینزد. ها پرداختافتهی یصورت جداگانه به کدگذار به زین یگریاست محقق د

 زانیمنظور محاسبه ماست. به ییایپا هندهدو نشان دهدیمتوافق را نشان یدو کدگذار نیا

 ییایدهنده پادست آمد که نشان به 75/0کاپا استفاده شد که مقدار آن  بیتوافق از ضر

 یاستراتژ یریکارگبر بهپژوهش، علاوه ییاز روا نانیاطم یبرا نیاست. همچن یقبولقابل

 یسه تن از خبرگان دانشگاه اریاخت درها افتهیپژوهش،  ندایپژوهشگر در فر تیحساس

و  یساز ادهیها پمضمون ابتدا مصاحبه لیتحل ندایفر در. دیرس شانیا دأییقرار گرفت و به ت

 .ها برداشته شده بودجلسات مصاحبه یکه ط دیگرد لیتکم ییهاادداشتیسپس با 

مستقل در قالب  یهادهیهر مصاحبه ا یو مکرر، متون ابتدا برا قیدر ادامه با مطالعه دق 

کد اختصاص داده شد. البته در صورت وجود  کیو به هرکدام  ییشناسا هیپا نیمضام

عنوان به ی، قبلیاز همان کدها یقبل یهامشابه در متن مصاحبه نیبا مضام ییهابخش

استخراج شد پس از  کدهای اولیه پژوهش نیدر ا تیها استفاده شد. در نهانشانگر آن

ن یبا توجه به مضام ریفراگ نیسازمان دهنده و مضام نیمضام ه،یپا نیبه مضام یابیدست

همان  ای هیاول نیمجدد مضام یدهشد تا با سازمان یمرحله سع نیانتزاع شدند. در ا هیپا

و  رتریفراگ نیحاصل شود تا پژوهشگران به مضام یتریانتزاع نیمضام هی، پانیمضام

 اند.شده ارائه 2در قالب جدول شماره  کهشوند  رهنمون یتریمرکز
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 نتایج تحلیل مضمون :2 جدول

  مضمون سازمانده مضمون پایه کدهای باز

 اینفس حرفهاعتمادبه

 ایبلوغ حرفه

 کارکنان

پذیری انعطاف

 ایشایستگی حرفه

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

مدل 

پذیری انعطاف

منابع انسانی 

در صنعت 

 بانکداری

 پذیریمسئولیت

 تدق

 گیری مستقلتصمیم

 کنترل خطا

 خودکارآمدی

 مدیریت استرس

آوری تاب

 روانی شغلی

 نکنترل هیجا

 آرامش در بحران

 کاریتحمل فشار 

 کنترل خشم

 پذیرش تغییر
انطباق 

رفتاری با 

 تغییرات

پذیری انعطاف

 رفتاری

 سازگاری رفتاری

 واکنش سریع

 هاانعطاف در نقش

 بهبود مستمر

رفتار 

 گراتوسعه

 خلاقیت

 نوآوری

 یادگیری تجربی

 مشارکت در ارتقا

 های بانکیمهارت
توسعه 

های مهارت

 ایحرفه

 

 

پذیری انعطاف

 مهارتی
 

 تسلط مقررات

 کیفیت خدمات

 چندمهارتی
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  مضمون سازمانده مضمون پایه کدهای باز

 سواد دیجیتال

یادگیری 

 فناورانه

 یادگیری سریع فناوری

 هوش مصنوعی

 امنیت سایبری

 شناخت شغل
دانش 

سازمانی و 

 شغلی
پذیری انعطاف

 دانشی

 شناخت سازمان

 فرایندهادرک 

 گاهی از شبکه تصمیمآ

 حل چابش ها

حل مسئله و 

 تفکر رقابتی

 ایده های رقابتی

 تفکر تحلیلی

 تصمیم سازی

 تعامل با همکاران

ارتباطات 

 سازمانیدرون

پذیری انعطاف

 ارتباطی

 ارتباط با مدیر

 کار تیمی

 انتقال تجربه

 همذاکر
تعامل با 

مشتری و 

 نفعانذی

 مدیریت تعارض

 مداریمشتری

 اقناع

چندمهارتی و  ای بودنچندوظیفه

جایی جابه

 نقش
پذیری انعطاف

 ایوظیفه

 پوشش وظایف

 کاهش وابستگی

کیفیت  کاهش خطا

 رسانیسرعت خدمتعملکرد 
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  مضمون سازمانده مضمون پایه کدهای باز

 شغلی دقت عملیاتی

 بهبود کیفیت

 تطبیق شیفت
مدیریت 

 زمان کاری

پذیری انعطاف

 زمانی

 مدیریت حجم کار

 پاسخگویی زمانی

انطباق با  تغییر برنامه

تغییرات 

 روزمره

 مدیریت آشفتگی

 تحمل فشار روزانه

 ساختار منعطف

چابکی 

 ساختاری
پذیری انعطاف

–ساختاری

 یفرهنگ

 مشارکت در تصمیم

 اختیار عمل

 مدیریتیحمایت 
فرهنگ 

حمایتی و 

 یادگیرنده

 یادگیری مستمر

 حس تعلق

 شفافیت مسیر رشد

شش دسته زیر قرار  های صورت گرفته دربندیمنظور تبیین بهتر دستاورد مقاله مقولهه

شود. مدل کیفی ارائه میتحلیل پایانی و گزارش شود. در نهایت در گام ششم، می داده

 صورت زیر  ارائه می شود. تحقیق به

 



 پاییز |3شماره  |1405سال  |شریه مدیریت استراتژیک هوشمندن  |376

 

 
 الگوی مفهومی اولیه مستخرج از بخش کیفی :1شکل 

 

-مضمون سازمان 8مضمون پایه،  16کد باز،  150* نتایج حاصل نشان داد که شامل: 

 اند.مضمون فراگیر برای ارائه مدل شناسایی شده 1دهنده و 

بلوغ »مضمون پایه  2 شامل ای پذیری شایستگی حرفهدهنده انعطافمضمون سازمان

 در صنعت بانکداری است.  «آوری روانی شغلیتاب»و « ای کارکنانحرفه

انطباق رفتاری با »مضمون پایه  2 پذیری رفتاری شاملدهنده انعطافمضمون سازمان

 در صنعت بانکداری است. «گرارفتار توسعه»و « تغییرات

های توسعه مهارت»مضمون پایه  :2 پذیری مهارتی شاملدهنده انعطافمضمون سازمان

 در صنعت بانکداری است. «یادگیری فناورانه»و « ایحرفه

دانش سازمانی و »مضمون پایه  : 2پذیری دانشی شاملدهنده انعطافمضمون سازمان

 در صنعت بانکداری است. «حل مسئله و تفکر رقابتی»و « شغلی

ارتباطات »مضمون پایه  :2 پذیری ارتباطی شاملدهنده انعطافمضمون سازمان

 در صنعت بانکداری است. «نفعانتعامل با مشتری و ذی»و « سازمانیدرون

چندمهارتی و »ضمون پایه : م2 ای شاملپذیری وظیفهدهنده انعطافمضمون سازمان

 در صنعت بانکداری است. «کیفیت عملکرد شغلی»و « جایی نقشجابه

« مدیریت زمان کاری»مضمون پایه  2  ی شاملپذیری زماندهنده انعطافمضمون سازمان 
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 در صنعت بانکداری است. «انطباق با تغییرات روزمره»و 

چابکی »مضمون پایه  :  2شامل فرهنگی–پذیری ساختاریدهنده انعطافمضمون سازمان

 در صنعت بانکداری است. «فرهنگ حمایتی و یادگیرنده»و « ساختاری

 بحث و نتیجه گیری

ها، در محیطی پویا، ویژه نهادهای خدماتی همچون بانکها بهامروز، سازماندر دنیای 

کنند که با تغییرات فناورانه، فشارهای اقتصادی و شدت رقابتی فعالیت میپیچیده و به

ترین عنوان مهمانتظارات فزاینده مشتریان همراه است. در چنین شرایطی، منابع انسانی به

ای در حفظ مزیت رقابتی و تداوم عملکرد سازمانی ایفا کنندهینسرمایه سازمانی، نقش تعی

ویژه ای و بههای حرفهرو، توجه به مفاهیمی همچون شایستگیکند. از اینمی

ها، به یک ضرورت راهبردی در مدیریت منابع انسانی پذیری در این شایستگیانعطاف

یری منابع انسانی در صنعت ارائه مدل انعطاف پذاین پژوهش با هدف  .تبدیل شده است

، تلاش کرده است تا با استفاده از رویکرد کیفی تحلیل مضمون، به شناسایی بانکداری 

های کلیدی پرداخته و مدلی جامع و بومی در این زمینه ارائه نماید. در بخش پیش مولفه

های کلیدی حاصل از این تحقیق، چارچوب مدل پیشنهادی و همچنین رو، یافته

در این  .های کاربردی و پژوهشی آن مورد بحث و بررسی قرار خواهد گرفتدلالت

کد  150پردازیم، نتایج حاصل نشان داد که شامل: بررسی ابعاد و مؤلفه مدل میمرحله به

مضمون فراگیر برای ارائه مدل شناسایی  1دهنده و مضمون سازمان 8مضمون پایه،  16باز، 

 اند.شده

بلوغ » مضمون پایه: 2ای شاملپذیری شایستگی حرفهانعطافسازمان دهنده  مضمون

است و بر توانایی کارکنان بانک در حفظ « آوری روانی شغلیتاب»و « ای کارکنانحرفه

عملکرد پایدار و مدیریت فشارهای شغلی در شرایط پرتلاطم تأکید دارد. این مفهوم نشان 

رائه خدمات مؤثر نیازمند سطح بالایی ای و اگیری حرفهدهد که کارکنان برای تصمیممی

( نشان 2024های ایلماز و همکاران )آوری روانی هستند. یافتهاز پختگی شغلی و تاب

ای در افزایش تعهد و ماندگاری کارکنان نقش دارد. همچنین دهد شایستگی حرفهمی

اند. آوری در حفظ عملکرد شغلی تأکید کرده( بر اهمیت تاب2023روسی و همکاران )

راستایی بیانگر آن است که محیط بانکداری به دلیل فشار کاری و تعامل مستمر با این هم

ای بالا است. بنابراین این مضمون در مشتریان، نیازمند کارکنانی با ظرفیت روانی و حرفه
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گیرد اما با تمرکز بر بانکداری ایران توسعه یافته های پیشین قرار میچارچوب پژوهش

 .است

انطباق » مضمون پایه 2این مضمون شامل پذیری رفتاریانعطافسازمان دهنده  ونمضم

است و به توانایی کارکنان در پذیرش تغییرات و « گرارفتار توسعه»و « رفتاری با تغییرات

شود کارکنان در پذیری رفتاری موجب میاصلاح رفتارهای شغلی اشاره دارد. انعطاف

مثبت نشان دهند و در بهبود مستمر مشارکت کنند. چوی برابر تحولات سازمانی واکنش 

. اندکرده تأیید فرهنگی–پذیری رفتاری( این مفهوم را در قالب انعطاف2024و همکاران )

 پذیریانعطاف نوع این تقویت در را انسانی منابع مدیریت نقش( 201۹) ژانگ همچنین

 نوع این خدمات، مستمر تغییر و دیجیتال تحول دلیل به ها،بانک در. کندمی برجسته

گرا دارند، بهتر با تغییرات ادی دارد. کارکنانی که رفتار توسعهزی اهمیت پذیریانعطاف

 .شوند. در نتیجه، این بعد برای بقا و پویایی سازمانی ضروری استسازگار می

توسعه  مضمون پایه 2این مضمون شامل پذیری مهارتیانعطافسازمان دهنده  مضمون

های کارکنان ای و یادگیری فناورانه است و بر ارتقای مستمر توانمندیهای حرفهتمهار

های نوین بانکی کند تا با فناوریپذیری مهارتی به کارکنان کمک میتأکید دارد. انعطاف

اند که ( نشان داده2021و تغییرات محیطی هماهنگ شوند. گونزالس و همکاران )

شود. همچنین خان و آوری سازمانی میوری و تابهرهیادگیری مستمر موجب افزایش ب

اند. های چندگانه را عامل نوآوری سازمانی معرفی کرده( ترکیب مهارت2023همکاران )

اند. کارکنان باید ها اهمیت بیشتری پیدا کردهدر عصر بانکداری دیجیتال، این مهارت

را داشته باشند. این امر موجب های هوشمند و ابزارهای دیجیتال توانایی کار با سیستم

 .شودافزایش کارایی و کاهش خطاهای عملیاتی می

دانش  مضمون پایه 2 این مضمون شامل پذیری دانشیانعطافسازمان دهنده   مضمون

پذیری دانشی به سازمانی و شغلی و همچنین حل مسئله و تفکر رقابتی است. انعطاف

( بیان 2024تنی بر دانش اشاره دارد. مارتین )گیری مبتوانایی تحلیل اطلاعات و تصمیم

کند که یادگیری دانشی عامل کلیدی مزیت رقابتی است. همچنین اسمیت و همکاران می

ها، اند. در بانک( نقش اشتراک دانش را در بهبود عملکرد سازمانی تأیید کرده2020)

مدیریت صحیح تصمیمات مالی نیازمند دقت و دانش عمیق هستند. این موضوع اهمیت 

دهد. در نتیجه، این بعد نقش مهمی در کاهش خطاهای سازمانی اطلاعات را افزایش می
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 .شودگیری میدارد. همچنین موجب ارتقای کیفیت تصمیم

ارتباطات  مضمون پایه 2این مضمون شامل پذیری ارتباطیانعطافسازمان دهنده   مضمون

پذیری ارتباطی به بهبود ن است. انعطافنفعاسازمانی و تعامل با مشتریان و ذیدرون

اند ( نشان داده2024کند. ایلماز و همکاران )کیفیت روابط انسانی در سازمان کمک می

شود. همچنین مارتینز و که این بعد موجب کاهش تعارض و افزایش تعهد سازمانی می

ها، ارتباط انکاند. در ب( آن را عامل کلیدی در اعتمادسازی معرفی کرده201۹همکاران )

مؤثر با مشتریان نقش حیاتی دارد. همچنین هماهنگی بین واحدهای داخلی برای عملکرد 

شود. در نهایت پذیری موجب بهبود تجربه مشتری میبهتر ضروری است. این نوع انعطاف

 .کندوری سازمانی کمک میبه افزایش بهره

 مضمون پایه 2این مضمون شامل  ایپذیری وظیفهانعطافسازمان دهنده  مضمون

ها و همچنین حفظ کیفیت عملکرد است. جایی نقشچندمهارتی بودن و جابه

دهد وظایف متنوع را در شرایط مختلف ای به کارکنان امکان میپذیری وظیفهانعطاف

اند که این ویژگی در خدمات حساس ( نشان داده2022انجام دهند. دوبیوس و همکاران )

( آن را یکی از 1۹۹8شود. همچنین رایت و اسنل )ش کیفیت عملکرد میموجب افزای

ها، این موضوع برای تداوم خدمات اند. در بانکارکان منابع انسانی منعطف معرفی کرده

های مختلف را اهمیت زیادی دارد. کارکنان باید بتوانند در شرایط فشار کاری نقش

کند. در نتیجه، کیفیت دمات جلوگیری میپوشش دهند. این امر از ایجاد اختلال در خ

 .یابدعملکرد سازمانی بهبود می

مدیریت  مضمون پایه 2این مضمون شامل پذیری زمانیانعطافسازمان دهنده   مضمون

پذیری زمانی به کارکنان کمک زمان کاری و سازگاری با تغییرات روزمره است. انعطاف

مختلف سازگار شوند. چن و همکاران های کند تا با حجم کاری متغیر و شیفتمی

شود. پذیری موجب افزایش رضایت شغلی میاند که این نوع انعطاف( نشان داده2022)

اند. در ( آن را عاملی مؤثر بر عملکرد سازمانی دانسته2018همچنین وی و همکاران )

حیح دهد. مدیریت صها، نوسان مراجعات مشتریان اهمیت این بعد را افزایش میبانک

وری کارکنان را افزایش شود. همچنین بهرهزمان کاری موجب کاهش فشار شغلی می

 .یابددهد. در نتیجه، عملکرد کلی سازمان بهبود میمی

مضمون  2این مضمون شاملفرهنگی –پذیری ساختاریانعطافسازمان دهنده   مضمون
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پذیری انعطافچابکی ساختاری و فرهنگ سازمانی حمایتی و یادگیرنده است.  پایه

 برندمو. است سازمان در پذیریانعطاف ابعاد سایر تحقق ساززمینه فرهنگی–ساختاری

که ساختارهای منعطف برای پاسخ به تغییرات ضروری هستند.  است کرده تأکید( 2022)

( فرهنگ یادگیرنده را عامل کلیدی موفقیت در 2024همچنین چوی و همکاران )

پذیری شود. تواند مانع انعطافها، ساختار سنتی میدر بانکدانند. های پویا میمحیط

بنابراین ایجاد فرهنگ حمایتی اهمیت زیادی دارد. این بعد نقش زیربنایی در بهبود 

 .شودعملکرد منابع انسانی دارد. در نهایت، موجب افزایش چابکی سازمانی می

 پیشنهادها

 گردد  که: از آنجایی که یافته ها نشان داد پیشنهاد می

 ای طراحی کنند تا کارکنان بدانند ها باید مسیرهای شغلی شفاف و مرحلهبانک

یابند. این کار چگونه از سطح عملیاتی به سطوح تخصصی و مدیریتی ارتقا می

شود. همچنین انگیزه پذیری میای و حس مسئولیتباعث افزایش بلوغ حرفه

 .درونی برای رشد شغلی تقویت خواهد شد

 های مدیریت استرس، مشاوره شغلی و حمایت روانی در محیط ای دورهاجر

کند فشارهای کاری و بانک ضروری است. این اقدامات به کارکنان کمک می

تغییرات محیطی را بهتر مدیریت کنند. در نتیجه، کاهش فرسودگی شغلی و 

 .دهدافزایش پایداری عملکرد رخ می

 گیری، های واقعی مانند تصمیمتگیارزیابی کارکنان باید بر اساس شایس

پذیری و حل مسئله انجام شود. این رویکرد به جای تمرکز صرف بر مسئولیت

ای کند. در نهایت، سطح بلوغ حرفهای را تقویت میکمیت کار، کیفیت حرفه

 .یابددر سازمان افزایش می

 برابر  کند تا درهای آموزش مدیریت تغییر به کارکنان کمک میبرگزاری دوره

ها باید تغییرات فناوری و ساختاری مقاومت کمتری داشته باشند. این آموزش

کاربردی و مبتنی بر سناریوهای واقعی بانکداری باشند. نتیجه آن افزایش سرعت 

 .انطباق رفتاری خواهد بود

  بانک باید فرهنگی ایجاد کند که در آن یادگیری مستمر و بهبود فردی ارزش

ان باید برای نوآوری و پیشنهادهای بهبود تشویق شوند. این تلقی شود. کارکن
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 .کندگرا را در سازمان نهادینه میامر رفتار توسعه

 شوند، تر با تغییرات سازگار میطراحی نظام پاداش برای کارکنانی که سریع

تواند مالی یا غیرمالی باشد. چنین سیستمی ها میضروری است. این پاداش

 .دهدتاری را افزایش میانگیزه انطباق رف

 تک و های آموزشی در حوزه بانکداری دیجیتال، فینها باید دورهبانک

روز نگه ها مهارت کارکنان را بههای نوین ارائه دهند. این آموزشسیستم

 .یابدوری در محیط دیجیتال افزایش میدارد. در نتیجه بهرهمی

 ه کارکنان امکان یادگیری مستمر اندازی سامانه آموزش الکترونیکی داخلی براه

های کوتاه، کاربردی و قابل دسترس باشد. دهد. این پلتفرم باید شامل دورهمی

 .کنداین اقدام یادگیری فناورانه را تسهیل می

 های مختلف بانک باعث افزایش تجربه و جابجایی کارکنان بین بخش

رآیندهای بانکی تری از فشود. این کار درک جامعهای چندگانه میمهارت

 .یابدپذیری مهارتی افزایش میکند. در نهایت، انعطافایجاد می
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