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  ( آمیخته) این تحقیق از نوع تحقیقات ترکیبی . دارد د یآنان تاک رییادگیدر تخصص، رفتار و  رییتغ لهوسی به  افراد  چندگانه  هایروی استعداد 

  یی است. در بخش کیفی از رویکرد پدیدارشناسی استفاده شده و در بخش کمیّ از رویکرد روا رفتهیکه در دو فاز کیفی و کمیّ انجام پذ است
برازش   یبرا. باشند یم رانیو کارکنان بانک صادرات ا تیریو خبرگان مد یبانک ستم یخبرگان س قی تحق ی . جامعه آماردیاستفاده گرد یسنج

صورت گرفته  SPSSو   LISREL ،Amosکه با استفاده از نرم افزار  دیاستفاده گرد یدییتا یعامل  لی تحل، یساختار تادلامدل از مع 
کارکنان عبارتند از : آموزش و   یریانعطاف پذ ی شده توانمندسازها ییبعد شناسا 6 یرتبه بند بینشان داد که ترت قیتحق ی ها افتهی. است
،  پژوهش  یساختار یبرازش مدل کل ی شاخص ها جینتا. باشدیم ینگهداشت کارکنان و جو سازمان، یتیرینگرش مد، یساختار سازمان، توسعه
    .بوده است دییمورد تا

 

    .یدییتا یعامل لیتحل، یساختارمعادلات ، یدارشناسیپد، یمنابع انسان یریانعطاف پذ ،توانمندسازها : هاکلید واژه
  

 
 رانی, اصفهان, ا ی, واحد اصفهان )خوراسگان(, دانشگاه آزاد اسلامیدولت تیریگروه مددانشجوی دکتری،  1
 رانی, اصفهان, ایواحد اصفهان )خوراسگان(, دانشگاه آزاد اسلام, یدولت تیریگروه مداستادیار  2
 , اصفهانی, واحد اصفهان )خوراسگان(, دانشگاه آزاد اسلامیدولت تیریگروه مداستادیار  3

 M.peykani@khuisf.ac.irایمیل نویسنده: 

 یانسان هیسرما یمجله توانمندساز

 1400، تابستان 2، شماره 4دوره 

 159-147صص. 



 یدستجردزادهمیابراه و یکانیپیهاد ، یگوجانی دریح                                       رانیدر بانک صادرات ا  یمنابع انسان یریانعطاف پذ یارائه مدل توانمندسازها

 1400 تابستان ، 2، شماره 4دوره ی انسان هیسرما ی مجله توانمندساز |148 

 مقدمه 
و  امروزه حوزه مدیریت منابع انسانی تحت تاثیر فشارهای محیطی متعددی برای تغییر قرار دارد. تغییرات در اقتصاد، جهانی شدن، تنوع داخلی

منابع انسانی در برخی جهات کاملا جدید است. به  های جدید، زمینه های سازمانی جدیدی را ایجاد کرده است. که زمینه حرکت تقاضای فناوری
می باشد. براساس یک نظر   21طور خلاصه تکنولوژی و مدیریت استعداد دو محرک اولیه در تغییرات زمینه های مدیریت منابع انسانی در قرن 

ازی و انتشار اطلاعات می باشد. مدیریت سنجی جدید توسط انجمن مدیریت منابع انسانی، فناوری به طور معمول تکنولوژی اطلاعاتی ذخیره س
ی  ها نیز یک تعریف نسبتا مبهمی دارد که یکی از ساده ترین تعاریف،»پیش بینی نیازهای منابع انسانی سازمان، برای توسعه برنامه خود، برااستعداد 

توسط جهانی شدن، افزایش تنوع نسلها و علاقه به   رسیدن به اهداف می باشد. محققان دیگر منابع انسانی معتقدند که تغییرات در این زمینه ها
های جدید، بر آینده منابع انسانی موثر است و عوامل  ها و فرصتاین چالش( 1،2015نوآوری و گسترش پایداری، ایجاد شده است )بودرو و همکاران

جهان، جهانی شدن و تنوع داخلی و فن آوری نام برد، که این  متعددی در این تغییرات دخیل هستند که عوامل را می توان در تحولات اقتصادی 
در دنیای امروزی کسب و کار،  (.  2015، 2استون و دی آدریک امور سبب ایجاد زمینه های پرورش رویکردهای جدید در منابع انسانی می گردد )

شده است. توانمند سازی رونشناختی منجر به افزایش انگیزه  توانمندسازی به عنوان مکانیسمی مداخله کننده برای رشد و توسعه سازمانی، شناخته 
ند  درونی کارکنان شده و این امر سبب خودکارآمدی و انگیزه کارکنان می گردد. محرک های زیادی در توانمندسازی کارکنان نقش دارد که می توا

 (.2017و همکاران،  3بر عملکرد شغلی کارکنان موثر باشد)پرادهان
ویکرد مناسب در پاسخ به عدم اطمینان محیطی است، انعطاف پذیری سازمانی به عنوان قابلیت پویایی شرکت در واکنش یا پاسخ  انعطاف پذیری ر

 (2010، 4به هر محیط رقابتی در حال تغییر است و می تواند مزیت رقابتی پایدار را ایجاد کند )فارسر و هولبی
و   بودهیک ویژگی شخصیتی که در افراد مختلف درجات آن متفاوت  گردد،اطلاق میابل محرکات پذیری فرد در مقپذیری به میزان تجربه انعطاف
اراده یا آمادگی برای   :، چنین تعریف شده است«انعطاف پذیر»واژه ، در واژه نامه وبسترمی باشدنوع واکنش افراد در مقابل تجارب جدید نشانگر 

پذیری، نرمی، قدرت  قابل تشخیص به واسطه آمادگی داشتن برای اصلاح یا تغییر، یا به واسطه شکلپذیرش نفوذ دیگران )نرم خو؛ تربیت پذیر(، و 
  . «های جدیدتغییر و تبدیل، و اغلب به واسطه سازگاری نسبت به موقعیت

با دانش و مهارت از ضروریات  ، کارکنان منعطفوجود ، ها برای جذب مشتریان بیشتر و افزایش دامنه خدمات و بازارهابا توجه به رقابت موجود بانک
فقدان وجود انعطاف پذیری کارکنان در سیستم بانکی کشور با توجه به ماهیت کار کارکنان بانک و وجود جابجایی و گردش شغلی زیاد  . کار میباشد

کارکنان بانک ها انجام می دهند اگر انعطاف لازم  با توجه به وظایف متعددی که . ها و کارکنان بوجود می آوردمشکلات زیادی برای بانک، آنان
وجود   برای انجام وظایف متعدد نداشته باشند فشار کاری موجود صدمات زیادی به کارکنان وارد می نماید و روحیه کاری آنان دچار تضعیف میشود و 

و در وهله اول وفاداری مشتریان به بانک ها را کاهش  کارکنان کم روحیه و عدم پاسخ مناسب به مشتریان صدمات زیادی به بانک وارد می نماید 
     . باشدداده و این کاهش مشتری منجر به  از دست دادن سود قابل توجهی برای بانک ها می

با استفاده از نتایج   های های انعطاف پذیری منابع انسانی در بانک صادرات ایران بپردازد ؛ تا بتوانداین تحقیق در نظر دارد تا به ارائه مدل توانمندساز
دهی مناسب دست یابد. زیرا اگر نتواند دراین راه موفق گردد قطعا با ازدست دادن جذب  و حفظ مشتریان بکار گیرد تا به سود آن بهترین راه ها را در

 زند. مشتریان خود شرایط نا مطمئنی را برای خود رقم می
ها، محیط کسب وکار یک سازمان باید  در نتیجه این پیشرفت .رودپویا به شمار می  های بسیاریطپذیری، عنصری مهم برای بقا در محامروزه، انعطاف 

  تغییر باشند  در تطابق با تغییرات، توانا باشد. یک سازمان و منابع انسانی آن باید قادر به واکنشی انعطاف پذیر نسبت به تطابق با تقاضاهای در حال
ضرورت پیاده سازی  ، ا توجه به اهمیت انعطاف پذیری نیروی انسانی در پیشبرد مقاصد سازمان ها و شرکت ها ب( . 1395محمدی و همکاران، )شاه 

ها بر کسی پوشیده نیست و به همین دلیل ارائه مدل توانمند سازهای انعطاف پذیری منابع انسانی امری مهم و ضروری تلقی این مهم در سازمان
 می گردد. 
خود در آورند. یکی از مهمترین  چنگ هائی هستند که بتوانند رهبری بازار را در هستند، در جستجوی راه کامیابیخواهان که  موسسات مالیامروزه 

اند و کمتر به صورت واقعی و عملی به آن پرداخته  عوامل موفقیت، مشتری گرائی در بانک است. در این راستا بسیاری از بانکها به حرف اکتفا کرده 
باید مبتنی بر حل مساله و مشکل مشتری اند. کلید ورمز موفقیت اجرای عملی مفهوم مشتری گرائی، در استراتژی بانک نهفته است. این استراتژی 

وجود کارکنان مسلط به  ، های حل مشکلات مشتریانیکی از مهم ترین راهکار .از طریق شناسائی نیازهای آشکار و پنهان او در حال و آینده باشد
توسعه و رشد روز افزون خدمات بانکی و   ضرورت طراحی ابزار انعطاف پذیری کارکنان با توجه به. امور و منعطف در انجام وظایف بانکی میباشد

از دستاورد های طراحی ابزار انعطاف پذیری کارکنان در سیستم بانکی کشور میتوان موارد زیر را نام برد : . وظایف کارکنان بر کسی پوشیده نیست
ف بانکی صادرات در حوزه های انعطاف  پی بردن به نقاط قوت و ضع -2پی بردن به سطح انعطاف پذیری کارکنان در بانک صادرات ایران  -1
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سیاست گذاری صحیح سیستم بانکی برای برنامه ریزی   -4پی بردن به مولفه ها و ابزار های انعطاف پذیری در بانک صادرات   -3پذیری موجود 
 ز کارکنان برای پاسخگویی بهتر به مشتریانهای آموزشی متناسب با نیااستفاده از برنامه  -5در حوزه منابع انسانی و کارکرد های ویژه منابع انسانی 

 پژوهش    چهارچوب نظری
 مفهوم انعطاف پذیری

قدیمی در برابر  اقتصادهای جدید و کاپیتالیسم)سرمایه داری(  منعطف، همگی برای توصیف  ، اصطلاحات مختلف از قبیل پساصنعتی ،پسا فوردیست
گونه ای که امروزه بازار اساسا با دوره ای که به آن عصر صنعتی مدرن می گویند متفاوت  بازار کار فعلی  و شفاف سازی آن به کار می رود، به 

جهانی سازی افزایش یافته، آزادسازی اقتصادی و تکنولوژی جدید منجر به نیازمندی های کارمندی کاهش یافته و افزایش تقاضا برای اشکال  . باشد
  چابک و  پذیرترانعطاف  تا گذارد می  تاثیر هاشرکت این  بر کارو کسب تغییر اندازچشم . (.0112، 1متنوع انعطاف پذیری سازمانی می شود )سونسون

  متنوعی  منابع دارای سازمانی هر. شودمی  منعکس منابع و  هاسیستم ساختار، استراتژی، مانند مختلف سطوح در سازمانی هر در پذیریانعطاف . باشند
  استفاده  مورد پذیرانعطاف ایشیوه به هاآن مدیریت با موثر طور به توانندمی  منابع این. است مالی امور و  آوری،فن  افراد، نوآوری، هایقابلیت جمله از

  برای  بالا ارزش ایجاد  برای هاآن  اجرای  و  انتخاب برای جبهه  چند در  پذیریانعطاف  هایطرح  ارزیابی انجام مستلزم  همچنین  امر این . گیرند قرار
  و  طرف یک از  محیطی تغییرات اثرات کاهش  با نشدهبینیپیش  شرایط با  مقابله عنوان به را  استراتژیک پذیریانعطاف  (197۸)2اپینک  است  سازمان
اثربخشی   سنجشبرای  ابزاریپذیری به عنوان انعطاف (. 2017، 3داد )سوشیل و همکاران  قرار بررسی مورد دیگر، سوی به پاسخ ظرفیت افزایش

  ند ه اکرد تاکیدها و نیاز به درک و مدیریت استراتژیک آن سازمان  پذیری برای همچنین بر اهمیت انعطاف   و همکاران سازمانی استفاده کند. سوارز
 (.2014، 4)لاسترا و همکاران 
اند  ازمانی یا مدیریت منابع انسانی را بررسی کرده های تولید، ساختارهای سهای رقابتی، روش پذیری در ابعاد به عنوان استراتژیمطالعات انعطاف

واژه انعطاف پذیری مطابق با زمینه، معانی متفاوتی دارد و پدیده ای است که می تواند در سطوح گوناگون مطالعه شود.  (. 2014)لاستارا و همکاران، 
تر در مواجهه با شرایط   های سازمانی برای قابلیت تطبیق وسیعاین اصطلاح همانند تطبیق شخصی با  تقاضای فزاینده انعطاف پذیری، به نیازمندی

تعاریف اخیر جنبه های   .کرد  تعریف تغییر حال در شرایط به موثر صورت  به پاسخ توانایی عنوان به را انعطاف( 19۸7) 5گروین متغیر بازار اشاره دارد.
ش  متفاوت انطعاف را بیان کرده و تمایلی به یکپارچه کردن عناصر متنوع تعاریف موجود را نشان می دهند. به نظر می رسد که بعضی محققان تلا 

نظر بگیرند. تعاریف آن ها نه   در، دارند تا جنبه های بیشتری را در ارتباط با تغییرات و واکنش به تغییرات که بر فرآیندهای کسب و کار موثر است
 (.2012تنها حاوی یک تعریف کلی است، بلکه همچنین شامل توضیحاتی در مورد چندین نوع مفهوم می باشد )گانگ و جنسن، 

 انواع انعطاف پذیری 
)سیدنقوی و همکاران،   اندکرده تأکید ابعاد این از بعضی به خود پژوهش های در محققان که است متفاوتی ابعاد دارای انسانی نیروی  پذیریانعطاف
 بندی مشخص و تدوین شده است؛  نظران چنین تقسیمای است، که توسط محققان و صاحبپذیری دارای ابعاد سه گانهانعطاف (.1391
 معنههی بههه الگو این دیگر به عبارت است؛ کارکنان بودن منظوره چند و  کاره همه معنی به ای«وظیفه پذیری»انعطاف : 6ایوظیفه پذیریانعطاف .1

  است؛ مشاغل در جابجایی و  وظایف گوناگون انجام برای هاآن توانایی و  کارکنان پذیریتطبیق

 کارکنههان رفتارهههای اسههت. متفههاوت شههرایط در رفتاری اینقشه از تنوعی دادن نشان توانایی «، رفتاری پذیری»انعطاف رفتاری: پذیریانعطاف .2
 کنند. می اتخاذ شغلشان در کارکنان که است ترتیباتی یا اقدامات

دارد )بلتران مارتین و  دلالت کارکنان جدید هایتوانایی و  مهارت کسب سهولت و  سرعت بر پذیری مهارتی«»انعطاف :پذیری مهارتیانعطاف .3

 (  200۸همکاران، 

  زمانی افق  انعطاف پذیری، ابعاد : از اند  عبارت این معیارها. است کرده  ارائه انعطاف پذیری انواع بندی طبقه برای  کلی معیار سه (،1994) اوپتون
  سه سطح  (1990 گالبرات، )مانند مختلف پژوهشگران عقیده به و  براین اساس. هستیم به دنبال انعطاف پذیری ها آن در که عناصری و  تغییرات

 : است شناسایی قابل انعطاف پذیری
 محصول؛   یک اجزای در پذیریانعطاف  مانند روزانه، تغییرات معمول توانایی یعنی: عملیاتی پذیریانعطاف  .1

 دارند.  نیاز بیشتری و تعهد تلاش به که تغییراتی ایجاد و  فصل هر  مثال، برای گاه به گاه، تطبیق یا تغییر توانایی به معنای : تاکتیکی انعطاف پذیری .2

 
1 Svensson 
2 Eppink 
3 Sushil 
4 Lastra1, 
5 Gerwin, 

6Functional flexibility  
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چند   مثلا  ندرت، به و  دارند نیاز  زیادی سرمایه  و  تعهدات  به  غالبا   که بلندمدت  و  برگشت تغییرات غیرقابل ایجاد  نایی توا یعنی: راهبردی انعطاف پذیری .3
 (.1993 هری، و  دارند )بومن به دنبال را  شرکت آینده برای اختیارها  تحقق و  حفظ ایجاد،  و  میدهند  رخ بار، یک سال

ها بین  پذیری مدیریت منابع انسانی را تشخیص دادند و دو معیار را ترسیم کردند. اول، آن انعطاف انواع مختلف (199۸) 1و همکاران لوییز
شود. پذیری کمی )یا عددی(و کیفی )یا عملکردی(تمایز قایل می شوند. معیار دوم بین انعطاف پذیری داخلی و خارجی تمایز قایل می انعطاف 
پذیری خارجی به توانایی شرکت در ترکیب نیروی روی کار موجود برای پاسخ به تغییرات است. انعطاف پذیری داخلی مربوط به استفاده از نیانعطاف 

 کار خارجی اشاره دارد.

پذیری منابع انسانی،  پذیری مالی، انعطافپذیری بازاریابی، انعطاف پذیری راهبردی، انعطاف پذیری سازمانی به عنوان انعطاف اصل انعطاف 
 .(2014 سوشیل، شود )های اطلاعاتی شناسایی میپذیری سیستمه تامین، و انعطاف پذیری زنجیرانعطاف 

 پیشینه تحقیق 
( تحقیقی با عنوان چارچوبی برای بررسی تناسب و انعطاف پذیری در مدیریت استراتژیک منابع انسانی در شرکت های  2020هشام و دیگران )

می دهد انعطاف پذیری استراتژیک شرکت های مخابراتی اردن تنها در صورتی حاصل خواهد شد که  این مطالعه نشان . مخابراتی اردن انجام دادند
  .به توسعه شیوه های منابع نوین و پایدار متکی باشند، آنها برای حفظ رقابت در محیط کسب و کار خود که به سرعت در حال تغییر و پویایی است

برای نقش استراتژیک انعطاف پذیری منابع انسانی به عنوان یک مدل کامل از دوسو توانی سازمانی در  در یک مطالعه توصیفی (  2020کتابچی )
این مطالعه نشان می دهد که اهداف و وظایف دانشگاه پیام نور تنها از طریق انعطاف پذیری منابع انسانی آن در  . پرداخت دانشگاه پیام نور اصفهان
رضایت شغلی و عملکرد شغلی در بین کارمندان  ، انعطاف پذیری کار( در تحقیقی به بررسی 2020دیگران ) دیویدسکو و  .سه جنبه محقق می شود

نتایج تحقیق نشان داد اگر چالش برای طراحی مجدد مدیریت منابع انسانی  . پرداختند پیامدهای آن برای مدیریت پایدار منابع انسانی -رومانی 
که منجر به افزایش رضایت  ، زمان  و مکان انعطاف پذیر است، توجه به ترکیبی از توسعه کارمند، ایداری استواقعی به منظور در بر گرفتن مفهوم پ

،  مطالعه ارتباط بین استراتژی انعطاف پذیری منابع انسانی( در پژوهشی به 2019هوانگ و دیگران )  . شغلی کارکنان و عملکرد سازمانی می شود
. استراتژی انعطاف پذیری 1نتایج تحقیق تأثیرات مثبت و قابل توجه . پرداختند سازمانی در صنعت اکوتوریسم  رفتار شهروندی سازمانی و عملکرد

. استراتژی انعطاف پذیری منابع انسانی بر عملکرد  3. رفتار شهروندی سازمانی بر عملکرد سازمان و 2، منابع انسانی بر رفتار شهروندی سازمانی
بیمه  هایشرکت  در سازمانی نوآوری و  خلاقیت، انسانی، منابع پذیری( به بررسی انعطاف 1397جفی و همکاران )ن .سازمانی را نشان می دهد

  نشان هایافته . شودمی بررسی سازمانی و  فردی سطح دو   در سازمانی نوآوری و  خلاقیت بر انسانی منابع پذیریانعطاف  تأثیر مطالعه  این پرداختند. در
  که   دهدمی  نشان هایافته  همچنین،. کندمی  میانجی را  سازمانی نوآوری و  انسانی منابع پذیریانعطاف  بین رابطة نسبی صورت به خلاقیت  که  دهدمی

منابع ( در تحقیقی به مدیریت 2017آیباغی اصفهانی )  .دارد سازمانی و فردی سطح دو  در خلاقیت بر توجهی درخور اثر انسانی منابع پذیریانعطاف 
پایداری منابع انسانی و سرمایه  ، سه متغیر اصلی  انعطاف پذیری منابع انسانی. انسانی پایدار و قابل انعطاف برای سازمان های نوآور پرداختند

صمصامی   .دارد انعطاف پذیری نقش متوسطی در رابطه بین سرمایه روانشناختی و منابع انسانی پایدارنتایج تحقیق نشان داد . روانشناختی می باشند
الگوی مزبور در صدد ترکیب و  . ( پژوهشی با عنوان انعطاف پذیری راهبردی : از تحلیل مفهومی تا الگوی فرایندی انجام دادند1396و همکاران ) 

ضمن ارائه  برقراری همسازی و ارتباط بین تعریف ها و الگوهای انعطاف پذیری راهبردی و به خصوص چهار رویکرد عملیاتی سازی آن است و 
(  تحقیقی با عنوان ارتباط علی مزیت رقابتی با  1396شهریاری و همکارانش ) . پویایی های آن را نیز به تصویر میکشد، تعریف جدیدی از این مفهوم

ز برازش مناسبی نتایج تحقیق نشان داد که مدل ا . منبع تعارض و نقش میانجی انعطاف پذیری منابع انسانی در صنعت تولیدات ورزشی انجام دادند
اثر مستقیم و معناداری بر انعطاف پذیری منابع انسانی و منابع   70/0و با ضریب  3۸/0همچنین مشخص شد که عامل مزیت رقابتی . برخوردار بود

بالقوه انگیزشی  ( در پژوهشی به بررسی رابطه انعطاف پذیری منابع انسانی و فرسودگی شغلی با نقش تعدیل کننده توان1396لطفی )تعارض داشت. 
توان بالقوه انگیزشی در رابطه بین انعطاف پذیری   -1نتایج حاصل از تحقیق نشان داد . در بین کارکنان بیمارستان دکتر شریعتی اصفهان پرداختند
  -3دار و منفی وجود دارد بین انعطاف پذیری منابع انسانی و فرسودگی شغلی رابطه معنا  -2منابع انسانی و فرسودگی شغلی نقش تعدیل کننده ندارد 

  ( به بررسی ارتباط بین2019) 2لو . مهارتی و وظیفه ای ( و فرسودگی شغلی رابطه معنادار و منفی وجود دارد، بین ابعاد  انعطاف پذیری )رفتاری
  نقش بررسی ما  مطالعه اصلی پرداختند. هدف انسانی  منابع  پذیری انعطاف  و  شغل ایجاد های نقش: فروشندگان خدمات عملکرد  با  اصیل  رهبری
-نظرسنجی دهندگان  پاسخ. است فروش کارکنان  بین  در خدمات بازیابی عملکرد  و  مدار  مشتری سازمانی شهروندی رفتار  تقویت در اصیل رهبری
ی  نتایج نشان داد انعطاف پذیری منابع انسانی تعدیلگر رابطه .بودند ویتنام دارویی هایشرکت فروش بخشهای مدیران و  کارمندان شامل ما های

( تحقیقی با عنوان انعطاف پذیری منابع انسانی و روابط قوی در تیم های  2011زولبین و همکاران )بین رهبری اصیل و رفتار شهروندی بوده است. 
. نفر و روش پژوهش توصیفی بوده است 214مان و نمونه اماری شامل شرکت مبتنی بر انکوباتور ال 921جامعه آماری . کارآفرینی انجام داده اند

انعطاف پذیری منابع انسانی درک شده توسط تیم را افزایش  ، نتایج حاصل از پژوهش نشان داد استفاده از روابط قوی در شکل گیری تیم کارآفرینی
   . می دهد

 
1 Looise 
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 سؤالات پژوهش 
 منابع انسانی برای بانک صادرات کدام است ؟   مدل توانمندسازهای انعطاف پذیریسوال اصلی : 

 سوالات فرعی 
 ابعاد و مولفه ها و شاخص های مربوط به توانمند سازهای انعطاف پذیری منابع انسانی بانک صادرات کدامند ؟  -1

 اعتبار مدل توانمند سازهای انعطاف پذیری منابع انسانی بانک صادرات چگونه است ؟ -2

 پژوهش   شناسیروش

 پدیدارشناسی  رویکرد از )اول فاز( کیفی بخش در .میپذیرد انجام کمیّ و  کیفی فاز دو  در که است) آمیخته(ترکیبی تحقیقات نوع از تحقیق این

پژوهش کیفی نوعی رویه انجام بررسی نظام مند با   .میگردد استفاده روایی سنجی  رویکرد از  )دوم  فاز( کمیّ بخش  در و  شد خواهد  استفاده
،  ابزار ها و راه هایی است که بتوان با آن ها پدیده های مورد مطالعه را بدون دستکاری شرایط و اعمال کنترل های آزمایشی درک، استفاده از تدابیر

دار شناختی یک تحلیل کیفی است که تلاش می کند از  تحلیل پدی . توصیف و کشف کرد و با توسل به اطلاعات بدست آمده فرضیه سازی نمود
،  طریق ورود به ذهنیت و ساختار های آگاهی به لایه های ژرف معنایی تجربه های زیسته و زنده ی کنشگران در خصوص یا در راستای یک رخداد

جام می گیرد روش کلایزی است که جهت تحلیل  یکی از این روش ها که در روش های کیفی از نوع پدیدار شناسی ان. پدیده یا مفهوم دست یابد
محقق نیز از این روش جهت تجزیه  . مرحله ای نیز معروف است 7( به روش  197۸روش کلایزی ). مطالب و بدست آوردن کدها استفاده می گردد

 و تحلیل داده های کیفی استفاده نموده که به شرح زیر است:
 .  کت کننده ها برای کسب یک معنی برای آنها خوانده می شودمروری بر تمام اطلاعات : همه توضیحات شر -1

بیرون کشیدن جملات مبهم : باید به هر توضیح برگشته و از آنها عبارت یا جملاتی که بطور مستقیم به پدیده مورد نظر مربوط است را   -2
 . استخراج کرد )استخراج جملات مبهم (

 . ج معنی هر توضیح مهم می باشد ) که به آن معانی منظم شده یا مفهوم نیز می گویند (ایجاد معانی فرموله شده : که تلاش برای استخرا  -3

 قرار دادن معانی فرموله شده در داخل دسته و شکل دادن مضامین در درون دسته ای مختلف )مقوله(.  -4

اب شده بود به صورت خلاصه ای روایت ایجاد یک توصیف روایتی مختصر : مفاهیم کلیدی اطلاعات که به اتفاق نظر مصاحبه شوندگان انتخ -5
 .  نتایج هر چیز در یک توضیح جامع از موضوعات مورد بررسی جمع آوری گردد. وار نوشته شدند

تدوین و فرموله کردن ساختار ضروری پدیده : تا آنجا که ممکن است توصیفی جامع از پدیده مورد بررسی در یک بیان بدون ابهام از ساختار   -6
 )بعد (  . گردد که اغلب تحت عنوان ساختار ذاتی پدیده نام گذاری می شود اساسی آن منظم

می توان در یک جلسه مصاحبه از مصاحبه  ، بازگشت به منظور تعیین اعتبار : روایی نهایی با رجوع به هر شرکت کننده به دست می آید -7
کلایزی محققان را تشویق می کند که نسبت به این مراحل منعطف  (. 2002، 1شوندگان در مورد یافته ها سوال شود )لینیگر و مک فارلند 

زیرا روشن تر است و دقت را نیز تضمین می  ، توضیحات جامع را ارائه کنند، برای مثال به جای دادن گزارش نهایی به شرکت کنندگان. باشند
 . ( 2007، 2کند ) استروپرت و کارپنتر  

تا آنها برداشت ها و تجربیات خود را در  ، جمع آوری دیدگاه خبرگان در زمینه مورد بحث استفاده شد در قدم اول از روش کیفی برای شناسایی و 
که با  خصوص مولفه های توانمندسازهای انعطاف پذیری کارکنان بانک صادرات ایران را در اختیار ما بگذارند. مراحل انجام کار به این صورت بود 

اظهار نظر های تکراری حذف و ، فهرستی از دیدگاه و نظرات آنها تهیه شد. اهد شد مصاحبه هایی انجام گرفتخبرگانی که بعدا ویژگی آنها ذکر خو
مشارکت کنندگان تحقیق در این مرحله خبرگان بانک صادرات می باشد که ملاک های ما   . مولفه ها استخراج گردید، از نقطه نظرات ارائه شده

داشتن تحصیلات مرتبط با رشته مدیریت و سابقه کار در پست ریاست شعبه و  ، ال سابقه کار در بانک صادراتس  15برای انتخاب آنها داشتن حداقل 
از آنجایی که برای تعیین حجم نمونه از روش پدیدارشناسانه مورد استفاده قرار گرفته است به دلیل پیچیدگی جمع آوری داده و   . کار ستادی است

( به همین دلیل تعداد مشارکت کنندگان در مرحله اول تحقیق حاضر   2003، نمونه کوچک میباشد ) دنس کومبیحجم ، ماهیت زمانی مورد انتظار
محقق در هجدهمین مصاحبه  . مصاحبه ها با افراد جدید ادامه یابد، فرض بر این بود که در صورت عدم دستیابی به اشباع اطلاعات، نفر میباشد 24

 . جهت اطمینان مصاحبه با بقیه افراد ادامه یافت به اشباع اطلاعات دست یافت ولی 

 ابزار گردآوری اطلاعات 
نوع مصاحبه در این پژوهش انفرادی و  . بخش زیادی از اطلاعات و داده های پژوهش ها به ویژه های کیفی از طریق مصاحبه ها حاصل می شود

طراحی شده ای انجام می گیرد که پژوهشگر یا مصاحبه گر در خصوص جوزه ی نیمه باز یا نیمه ساختار یافته است که مبتنی بر راهنمای از پیش 
اما تا حدودی از انعطاف پذیری برخوردار است و از اطلاعات نو پدید استقبال میکند و بر اساس آن می تواند شرح و  ، موضوعی خود آماده کرده است

 
1 Leininger and mc Farland  
2 Streubert and Carpenter  
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از قبیل : » می توانید برایم یک مثال بزنید ؟ آیا منظور  ، مود از سوالات کاوشیپژوهشگر سعی ن، در تحقیق حاضر . ( 1396، تفصیل یابد )میرزایی
مصاحبه ها از نوع باز و نیمه ساختار یافته و  ، همانطوری که بیان گردید. شما این بود که ....... چگونه ......و ..... « در طول مصاحبه استفاده نماید

یادداشت می شد و در اسرع وقت پیاده و کد بندی و تجزیه و تحلیل می شدند تا بازخور لازم برای  متعامل و انفرادی بودند که در حین مصاحبه 
رضایت کامل از مصاحبه شونده و اجازه ثبت و یادداشت مصاحبه ها  ، قبل از مصاحبه. مصاحبه های بعدی یا کفایت و اشباع داده ها را فراهم کنند

شرکت کنندگان این سوال باز بود : به نظر شما با توجه با تجارب شما چه موارد و آیتم هایی در بانک  اولین سوال مصاحبه و مشترک بین . اخذ شد
وال  صادرات وجود دارد  که می توانند بعنوان توانمندسازهای انعطاف پذیری کارکنان بانک به حساب آورده شوند ؟  سوال دوم که تکمیل کننده س

تم هایی بعنوان توانمندسازهای انعطاف پذیری کارکنان میباشد ولی در بانک صادرات وجود ندارد ؟ و سوال سوم  اول بود عبارت بود از چه موارد و آی
: شرایط زمینه ای و محیطی که در انعطاف پذیری کارکنان تاثیر گذار میباشد چه مواردی هستند ؟ پس از مشخص شدن مولفه ها در هر بخش  

 .  بین نمونه منتخب از جامعه آماری توزیع گردید، ی آن مورد سنجش قرار گرفت و پس از تایید پرسشنامهروایی و پایای، پرسشنامه ای تهیه شد
نفر  از خبرگان رشته مدیریت که از اعضای هیئت علمی دانشگاه ها بودند   4جامعه آماری تحقیق در مرحله دوم برای مطالعه به شیوه دلفی شامل  

 شده جهت روایی سنجی در اختیار آنها قرار گرفت.انتخاب شد و پرسشنامه تدوین  
طبق  ، نفر می باشند 32000جامعه آماری در مرحله سوم کارکنان بانک صادرات ایران بودند و به دلیل اینکه تعداد کارکنان بانک صادرات حدود 

پرسشنامه بین نمونه مورد مطالعه   410ویان تعداد با توجه به پیش بینی افت پاسخ گ. نفر بعنوان نمونه آماری انتخاب گردید 3۸0جدول مورگان 
پرسشنامه بصورت تکمیل عودت داده شد. روش انتخاب نمونه آماری بصورت قرعه کشی ) تصادفی ( بوده است و    3۸0توزیع گردید که از این تعداد  

 .  برای توزیع پرسشنامه از روش نمونه گیری در دسترس اسفاده شده است

 نامه روایی و پایایی پرسش
در روایی محتوایی استاد راهنما و مشاور و چند استاد  . در تحقیق حاضر برای سنچش روایی از روایی صوری و محتوایی استفاده گردیده است

کت  رمدیریت پرسشنامه را بررسی و نظراتی برای اصلاح پرسشنامه ارائه دادند و برای روایی صوری از چند نفر خبرگان بانک صادرات که همان مشا 
    . کنندگان در بخش کیفی بودند ظاهر پرسشنامه را تایید کردند

پرسشنامه بصورت آزمایشی توزیع سپس پایایی آن با استفاده از نرم افزار   30استفاده شده است که ابتدا  ، برای تعیین پایایی از ضریب آلفای کرونباخ 
SPSS همچنین پایایی هر یک از ابعاد تحقیق بطور  . پایایی بسیار مناسب ابزار تحقیق داردبدست آمده حاکی از 1ضریب آلفای کرونباخ . برآورد شد

درصد برای پرسشنامه را نشان دادکه حاکی از مناسب بودن پرسشنامه را   95جداگانه مورد بررسی قرار گرفت که نتایج آزمون حکایت از ضریب 
  92آموزش و توسعه و جو سازمانی هر دو ، درصد 94یب عبارتند از : نگهداشت کارکنان بعد اصلی پرسشنامه به ترت 6و ضریب آلفای کرونباخ  . دارد

 . درصد  ۸6درصد و در نهایت ساختار سازمانی   ۸9جذب و بکارگیری کارکنان  ، درصد 91نگرش مدیریتی ، درصد

 پژوهش  های یافته

گیری را جداگانه  باشند ابتدا باید تمام الگوهای اندازهبل قبول میگیری قا ها تا چه اندازه برای الگوهای اندازهجهت مشخص کردن اینکه شاخص
-باشند به طور مجزا مورد آزمون قرار میگیری که مربوط به متغیرهای میمورد تحلیل قرار گیرد. برمبنای اتخاذ چنین روشی ابتدا شش الگو اندازه

 ارائه شده است. 1لیل عاملی تاییدی( در جدول گیری) تحهای کلی برازش الگو برای الگوهای اندازهگیرند. شاخص
 گیری های کلی برازش الگو برای الگوهای اندازهشاخص 1جدول
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 0.06 0.76 0.73 0.92 0.92 2.۸ ساختار سازمانی 

 0.07 0.75 0.71 0.902 0.901 3.17 جو سازمانی 

 0.06 0.79 0.74 0.909 0.90۸ 2.36 آموزش و توسعه 

 0.0۸ 0.72 0.70 0.921 0.92 3.۸6 جذب و به کارگیری

 0.06 0.7۸ 0.73 0.902 0.901 2.6 نگهداری

 0.07 0.75 0.72 0.902 0.901 2.۸۸ نگرش مدیریت

 
 

 
1 Coronbachs alpha 
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 باشد:به شرح زیر می  1نتایج حاصل از اطلاعات ارائه شده در جدول 

الگو و سطح معناداری آن لازم است ذکر شود که هر چه مقدار کای اسکوئر    CMIN/DF) (بهنجار شدهدر توضیح مقدار کای اسکوئر  •
 گیری مناسب است. توان نتیجه گرفت که مقدار کای اسکوئر برای الگوهای اندازهباشد می 5و   1بهنجار شده بین 

تر باشد مقدار آن برای  نزدیک 1به ذکر  است که هر چه به ( در رابطه با این شاخص و سطح معناداری آن لازم CFIشاخص برازش تطبیقی) •
باشد نشان از برازش خوب  می 9/0گیری بزرگتر از برای الگوهای اندازه  CFIتر است و از آنجایی که شاخصگیری مناسبالگوی اندازه

 ها از الگو دارد.داده 

تر باشد مقدار آن برای الگوی  نزدیک 1ذکر  است که هر چه به  رابطه با این شاخص و سطح معناداری آن لازم به درIFIشاخص برازش  •
ها از الگو  باشد نشان از برازش خوب داده می 9/0گیری بزرگتر از برای الگوهای اندازه  IFIتر است  و از آنجایی که شاخصگیری مناسباندازه
 دارد. 

ها از الگو  نشان از برازش خوب داده  ی باشدم 0۸/0از  کمتر یر گی اندازه یالگوها یبرا (RMSEAبرآورد )  یمجذورات خطا نیانگیم شهیر •
 .دارد

می باشد و از   0.5برای الگوهای اندازه گیری بالای  (PCFIمقتصد)  یقیشاخص برازش تطبو   (PNFIشاخص برازش هنجار شده مقتصد) •
 نشان از برازش خوب الگو است .

 : مدل کلی پژوهش  1شکل  
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 خلاصه شده است. 2شکل  مذکور نتایج حاصل در جدولبا توجه به 

 نتایج آزمون همبستگی متغیر های تحقیق     2جدول 

 رتبه نتیجه )نسبت بحرانی( c.r ضریب استاندارد  مسیر ارتباط  ابعاد 

ش و توسعه 
آموز

 

 آموزش 

 یگر یمرب

   یساز توانمند

 ی شغل  چرخش

 ی سالار ستهیشا
 تفویض اختیار  

0.69 
0.71 
0.۸1 
0.75 
0.63 
0.۸3 

15.709 

13.364 

14.905 

13.۸39 

12.013 

15.532 

 تائید
 تائید
 تائید
 تائید
 تائید
 تائید

6 
2 
4 
3 
1 
5 

 و  
ب
جذ

ی 
بکارگیر

 

 استخدام  

 تناسب و شاغل  

 یتیابعاد شخص  ییشناسا

0.66 
0.۸ 
0.73 

15.927 

14.045 

12.079 

 تائید
 تائید
 تائید

3 
2 
1 

ی  
نگهدار

 

   تیامن  نیتام

 پاداش و پرداخت   تیریمد

   عدالت

   ات یرفاه

  زشیانگ

   یدائم  یسنج ازین

 و مشاوره   تجربه

 عملکرد   یابیارز

 یشغل ریمس تیریمد

0.75 
0.۸5 
0.۸1 
0.7۸ 
0.77 
0.73 
0.74 
0.6۸ 
0.64 

14.045 

11.91۸ 

12.670 

12.575 

13.1۸4 

13.301 

13.634 

14.20۸ 

16.153 

 تائید
 تائید
 تائید
 تائید
 تائید
 تائید
 تائید
 تائید
 تائید

7 
1 
3 
2 
4 
5 
6 
۸ 
9 

ی  
ساختار سازمان

 

 بانک   استیس

 بانک   یادار ساختار

 اطلاعات   یفناور

 قدرت   فاصله 

 کنترل

0.61 
0.79 
0.75 
0.71 
0.67 

14.29۸ 

12.60۸ 

12.21۸ 

11.65۸ 

11.242 

 تائید
 تائید
 تائید
 تائید
 تائید

5 
4 
3 
2 
1 

ی  
جو سازمان

 

 فرهنگ 

 برند 

   ی کار یفضا

   یارگونوم

   مشارکت

 اعتماد 

0.77 
0.56 
0.92 
0.6 
0.۸ 
0.73 

12.366 

11.249 

20.040 

13.766 

16.966 

15.519 

 تائید
 تائید
 تائید
 تائید
 تائید
 تائید

2 
1 
6 
3 
5 
4 
 

ت 
ش مدیری

نگر
 

    یصفات رهبر

  تیریمد

   نینو مباحث

  رقابت

  تیخلاق

   یمیت کار

 مدیریت روابط کارکنان  

 دانش   تیریمد

   تهیکم  لیتشکاراده برای 

0.73 
0.76 
0.73 
0.66 
0.7 
0.67 
0.7 
0.۸5 
0.71 

 

13.659 

12.409 

11.95۸ 

12.2۸6 

11.772 

12.۸11 

13.273 

12.736 

12.550 

 تائید
 تائید
 تائید
 تائید
 تائید
 تائید
 تائید
 تائید
 تائید

۸ 
4 
2 
3 
1 
7 
9 
6 
5 
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مشاهده می شود که کلیه سوالات مربوط به متغیر های دارای ضریب همبستگی معنی با متغیر های مکنون هستند چرا که   2با توجه به جدول 
 . می باشد  96/1میزان نسبت بحرانی بالاتر از  

 شاخص های برازش مدل کلی پژوهش   -3جدول 

 
گیری نمود که  توان نتیجهها با برازش مناسب می های برازش مدل ساختاری نشان داده شده است که با مقایسه مقادیر شاخص شاخص 3در جدول 
 . ها از مقادیر قابل قبولی برخوردار هستندشاخص 

 پژوهش روایی همگرا متغیرهای  4جدول 

 AVE (≥ 0/4)میانگین واریانس استخراجی  متغیر

 0.641 و نگهداری  آموزش

 0.669 و به کار گیری جذب

 0.631 جو سازمانی 

 0.602 سازمانی  ساختار

 0.570 نگرش مدیریت

 0.61۸ شت کارکنان نگهدا

  یک  قبول قابل واگرای روایی معیار، این اساس بر. است گردیده استفاده لارکرفورنل  معیار از گیری،اندازه  مدل واگرای روایی بررسی جهت
  کنند می بیان( 19۸1) لارکر و  فورنل. دارد هایششاخص با بیشتری تعامل دیگر هایسازه به نسبت مدل، در سازه یک که است آن از حاکی مدل
  مدل  در  دیگر هایسازه  و  سازه  آن بین اشتراکی واریانس از بیشتر سازه  هر  برای AVE میزان که است قبولی قابل سطح در وقتی واگرا روایی که

 .باشد

 بحث و نتیجه گیری 
  مطرح  سولات برای مناسب هایپاسخ  دهنده نشان توانند  می که شدند حاصل زیر نتایج آماری،  افزارهای نرم و  ابزارها  توسط ها داده پردازش از  پس
 : داد نشان  تحقیق نتایج. باشند تحقیق در  شده
 ؟  کدامند صادرات   بانک انسانی منابع پذیری انعطاف سازهای توانمند به  مربوط های  شاخص و  ها مولفه  و  ابعاد
  با  مصاحبه اساس  بر صادرات، بانک  در انسانی منابع  پذیری انعطاف توانمندسازهای مدل ارائه و  تحقیق متغیرهای  بررسی برای تحقیق  این در

  نظریه  روش از  آمده بر مدل شده، شناسایی نهایی هایمعیار  اساس بر نهایت، در . است شده  شناسایی مرتبط، متغیرهای  و  ها  مدل تحقیق، خبرگان
  تعداد که  گردد می مشاهده مصاحبه، ابزار  از استفاده  با شده گرداوری کیفی های داده  باز کدگذاری  از  حاصل  نتایج . است شده  ارائه شناسی،  پدیدار
 :اند  شده بندی دسته  ذیل  شرح به مقوله  37 قالب در  اولیه کد  1۸6. است شده شناسایی  مفهوم  219 میان از  باز کد  1۸6

 و  شخصیتی ابعاد، انصاف و  عدالت، کاری فضای، اختیار تفویض، سازمانی فرهنگ، استخدام، پاداش اداری،مدیریت ساختار بانک، سیاست، آموزش
،  شغلی امنیت، شغلی مسیر مدیریت، دادن مشارکت، اعتماد، اطلاعات فناوری ، سالاری شایسته ، گری مربی، مشاوره و  پذیری تجربه ، کارکنان روانی

، رقابت، مدیریت نوین مباحث، شغلی توسعه و  چرخش، سازی توانمند، برند، ارگونومی، انگیزش، کنترل، قدرت فاصله، کارکنان روابط مدیریت
 تیمی کار ، کارکنان از مستمر سنجی نیاز، کمیته تشکیل برای اراده، شاغل و  شغل  تناسب، دانش مدیریت، عملکرد ارزیابی، مدیریتی حمایت، رهبری

،  سازمانی جو ، توسعه و  آموزش، کارکنان نگهداشت:  از عبارتند  که  کلی  بعد   6 قالب در مقوله 37 این که.  گردید شناسایی  رفاهی  امور و  گروهی و 
 . گردیدند بندی دسته  سازمانی ساختار و  کارکنان بکارگیری و  جذب، مدیریتی نگرش

  ایجاد  را متغیری شدت به و  ثبات بی مبهم، پویا، رقابتی، محیطی فناوری، بویژه و  اجتماعی اقتصادی، سیاسی، فرهنگی، مختلف های حوزه پیشرفت
  های  چالش با خود هایهدف تحقق راه در را آنها و سلب دولتی های سازمان از بسیاری از را پایدار و  مطمئن شرایط در ریزی برنامه توان که کرده

  عمر طول کاهش یا و  ادغام انحطاط، موجب تحولات، این به نسبت فراکنشی و  هنگام به اقدام عدم که ای گونه به. است کرده مواجه فراوانی
  انسانی  منابع  به ها سازمان نیاز افزایش و  توانمند انسانی نیروی کمبود از نشان تحقیقات نتایج. است شده اخیر هایسال  در ها سازمان از بسیاری
 بهره و  شناسایی که است این حقیقت و  دارد آینده های سال در امروزی، انسانی نیروی از تر شایسته و  ماهرتر مستعدتر، توانمندتر، مراتب به توانمند
 . است آینده  دشوار شرایط  از  عبور برای ها سازمان روی پیش های چالش ترین اساسی  از یکی شایسته، انسانی منابع از گیری
 ؟ است چگونه  صادرات بانک انسانی  منابع پذیری  انعطاف هایساز  توانمند مدل  اعتبار

 0.0۸ 0.77 0.73 0.03 0.95 0.73 3.644 ساختاری  

 1/0> 0.5< 0.5< 0.0۸> 9/0< 5/0< <5 برازش مناسب
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  ارائه  آن، آماری برآوردهای  بودن  دار معنی  و  الگو  برازش  های  شاخص بودن بخش  رضایت کیفی، تحلیل از  حاصل  هاییافته  با  آن انطباق  دلیل  به
  کلی مدل برازش های شاخص و  واگرا و  همگرا  روایی بررسی شاخص شامل  که  اعتبار بررسی از مدل اعتبار  یا کیفیت بررسی برای. است شده

  باشد  می 0۸/0 از کمتر گیری اندازه الگوهای برای( RMSEA) برآورد خطای مجذورات میانگین ریشه. است بوده تایید مورد، پژوهش ساختاری
  اندازه الگوهای برای( PCFI) مقتصد تطبیقی برازش شاخص  و (  PNFI) مقتصد شده  هنجار  برازش  شاخص . دارد الگو  از  هاداده  خوب برازش  از  نشان
 و  آموزش سازمانی، جو سازمانی، ساختار به مربوط تأییدی عاملی تحلیل نتایج. است الگو خوب برازش از  نشان از و  باشد می 0.5 بالای گیری
  بندی  رتبه  برای .  است بوده تایید  مورد و   4/0 از  بزرگتر  عاملی بارهای تمامی برای مدیریتی نگرش ، کارکنان نگهداشت بکارگیری، و  جذب  توسعه،
  بکارگیری و  جذب، مدیریتی نگرش، دوم رتبه سازمانی ساختار، اول رتبه  توسعه  و  آموزش   ترتیب به  که  گردید  استفاده  فریدمن آزمون از  تحقیق
 .  داشتند  قرار بعدی  های رتبه  در سازمانی جو  و  کارکنان  نگهداشت،  کارکنان

 می تر تخصصی راهکارهای ارائه به منجر تواند می که شده شناسایی تریدقیق  های بندی دسته  در خبرگان نظر اساس بر اساس بر مطالعه این در
  معیارهای  از اختیار تفویض و  گری مربی آموزش، سالاری، شایسته شغلی، چرخش سازی، توانمند داد نشان توسعه و  آموزش راستای در. گردد

  به  کاربردی های مهارت و   تدوین سازمان  در مناسبی آموزشی های  برنامه است لازم راستا این  در. است بوده متخصصان تاکید مورد و  شده شناسایی
.  گردد سازمانی اثربخشی و  کارکنان عملکرد  ارتقای  به  منجر تا شود سنجیده  باید سازمان آموزشی های سیستم اثربخشی. شود داده آموزش کارکنان

 .  بود همراستا و  همسو( 2016)  همکاران و  سوآنگ و ( 1397)  همکاران و  جد  موسوی تحقیق با  تحقیق این نتایج بعد این راستای در
  و  جذب در گفت توان می راستا  این در. است شده  اشاره شخصیتی ابعاد  شناسایی و  شاغل و  تناسب استخدام، معیارهای به بکارگیری و  جذب بعد در 

  ارتقای برای. گردند استخدام و  جذب سازمانی موقعیت و  شرایط با متناسب  افراد تا گردد ارائه مناسبی شغلی  شرح است لازم انسانی نیروی بکارگیری
  می  شغلی فرسودگی دچار کارکنان صورت این غیر در زیرا شود بکارگرفته  مناسب صفات و  ها ویژگی با افرادی باید انسانی نیروی انعطافپذیری

 .  بود همسو( 1394)  همکاران و  پور نظری و ( 1495)  همکاران و  شهابی  تحقیق با حاضر  تحقیق نتایج که. گردند
  تجربه ، دائمی سنجی نیاز، انگیزش، رفاهی امور عدالت، پرداخت، و  پاداش مدیریت امنیت، تامین معیارهای به انسانی نیروی نگهداشت  بعد مورد در
  سیاست باید پذیر، انعطاف و  مناسب های  مهارت با انسانی نیروهای نگهداشت منظور به.  است بوده شغلی مسیر مدیریت، عملکرد ارزیابی، مشاوره و 

 جبران  سیستم باید سازمان در انسانی منابع های سیستم. گردد کارکنان در شغلی امنیت ایجاد به منجر کارکنان نگهداری راستای در سازمانی های
  تحقیقات  با تحقیق نتیجه که . گردد جدید های مهارت  کسب برای انگیزه ایجاد و  کارکنان رضایت به منجر ها  پرداخت و  طراحی  را مناسب خدمات
 .  بود همراستا(  200۸) مارتبن بلتران و ( 2005) گیبسون و  باچاریا

  سازمانی  ساختار راستای در. است شده پرداخته کنترل، قدرت فاصله، اطلاعات فناوری، بانک اداری ساختار بانک، سیاست به ساختارسازمانی بعد در
  طبقاتی  فاصله   باید. بود نخواهند پاسخگو مراتبی سلسله  ساختارهای دیگر پذیر، انعطاف انسانی نیروی داشتن برای. گردد ایجاد مناسب  تغییرات باید

  استفاده شود  کارکنان  شدن منعطف بیشتر چه هر باعث که  جدید های  فناوری  و  شود  استفاده  نوین عصر کنترلی روشهای از. یابد کاهش سازمانی
 . بود همراستا ( 1397) همکاران و  زاده   احمد  تحقیق نتیجه با حاضر  تحقیق نتیجه بعد این  راستای در. گردد
  برای  اراده، دانش مدیریت، کارکنان روابط مدیریت، تیمی کار، خلاقیت، رقابت، نوین مباحث، مدیریت رهبری، صفات به مدیریتی نگرش بعد در

  کرده  تمرکز خود روی بر همه از اول باید انسانی نیروی انعطافپذیری توسعه برای  بانک مدیران  کرد  اشاره باید بین این در. است  بوده کمیته تشکیل
 را انسانی نیروی پذیری انعطاف  توسعه برای  لازم های زیرساخت بتوانند تا نمایند ایجاد را پذیر انعطاف مدیر یک برای نیاز مورد های ویژگی و 

  و  محمدی شاه(، 1397) همکاران  و  شهریاری(، 1397)  همکاران و  آیباغی(،  1497)  همکاران و  نجفی تحقیق نتایج با بعد این نتایج. نمایند فراهم
 . است بوده همسو و  همراستا ( 2010) هولبی و  فرازر (، 2011)  همکاران و  زولین(، 1395)  همکاران و  رحیمی(، 1395)  همکاران

  است  شده تشکیل مدیران و  کارکنان بین اعتماد و  کارکنان مشارکت، ارگونومی، کاری فضای، برند، سازمان فرهنگ های مقوله از سازمانی جو بعد
 تصمیم در و  کرد بیشتر گوناگون ابزار و  طرق از را کارکنان بین اعتماد باید کارکنان شدن منعطف بیشتر چه هر و  سازمانی اهداف تحقق برای که

  راحت  سازمان تغییرات با باشد شده داده دخالت سازمان گزاری هدف و  گیری تصمیم در که کارمندی چون داد کارکنان مشارکت در سعی ها گیری
 همکاران و  عباسی(، 1395)  همکاران و  شیخی تحقیقات نتایج با تحقیق از بعد این نتیجه. میکند پیدا انطباق جدید شرایط با زودتر و  آید می کنار تر
 .   بود همسو( 2016)  همکاران و  دو (،  2019)   همکاران و  لو(، 1392)
  سازمان  کارکنان دیگر، طرف از. است ناپذیراجتناب و  ضروری امری سازمانی اهداف به رسیدن جهت شغلی استانداردهای به توجه حاضر، عصر در
  انکار غیرقابل و  ضروری امری اهداف، به رسیدن جهت نیز آنها به  توجه که آیندمی  شمار به سازمان مهم بسیار منابع از یکی اطلاعات مانند نیز

 توانمند انسانی نیروی زیرا دارد؛ بستگی مهم عامل این توانمندی و  کیفیت به ها سازمان حیات و  بقاء که نمود اشاره توانمی  که طوری به است،
 مشارکتی، گرا، کیفیت پاسخگو، گرا،  مشتری رقابتی، محور، دانش جو در که امروزی  های  سازمان . آوردمی  وجود به  را  توانمند سازمان که است

  تغییرات  راستا، این  در. باشندمی  رقابتی ابزار عنوان به توانمند انسانی نیروی به سریع  دستیابی مستلزم کنند،می  فعالیت گرا تحول و  کارآفرینی
  توانمند،  کارکنان با ها سازمان که چرا. است داده قرار  مدیران توجه کانون در را کارکنان سازی توانمند موضوع جهانی، رقابت افزایش و  محیطی
 . کنند رقابت و  داده وفق تغییرات  با را  خود توانست  خواهند بهتر انگیزه دارای  و  ماهر متعهد،
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   تحقیق پیشنهادات
 : شود  می ارائه زیر  پیشنهادات آمده بدست نتایج به توجه با

  استفاده سازمانی های استراتژی  اجرای و  گیری تصمیم در آنها، فعال مشارکت  از کارکنان، های توانمندی توسعه برای سازمان مدیران که است لازم
  لازم  کارکنان توانمندی توسعه راستای در.باشد داشته را خود های توانمندی  سطح ارتقای و  ها مهارت توسعه برای کافی ی انگیزه کارکنان تا شود
  شرکت مدیران به. شود داده ارتقاء وظایف، اجرای برای کارکنان توانایی اثربخشی، خود و  نفس به اعتماد افزایش و  گریمربی  از استفاده با است

  ارائه  کارکنان به سازمان اهداف کسب چگونگی زمینه در اطلاعات نماید سعی کارکنان، در توانمندسازی انگیزه ارتقای برای شود می پیشنهاد
  با  سازمان مدیران.دهند ارتقاء را خود  های  توانمندی نمایند سعی راستا، این  در و  باشند داشته  سازمان حرکت مسیر از  کاملی درک کارکنان تا نمایند،
  رشد  برای لازم های شایستگی و  ها مهارت با کارکنان تا نمایند مشخص کارکنان برای را  شغلی مسیر توسعه مناسب، شغلی ریزی برنامه از استفاده

  می پیشنهاد بانک مدیران به.باشند داشته بالایی ی  انگیزه خود، های  توانمندی ی توسعه  راستای  در و  کرده درک بخوبی را  خود شغلی مسیر در
  را  سازمان اهداف با مناسب و  جدید های ایده و  نماید حمایت کارکنان، بودن پذیر ریسک از کارکنان، های توانمندی پروش و  توسعه برای شود

 ترشفاف  ارتباطات  جریان و  ها،مسئولیت  و  هانقش  توزیع ها،پاسخگویی و  اختیارات  راستای  در خصوص به ساختاری طراحی  هرچقدر . کنند اجرایی
 میزان و  اختیارات با متناسب آنها های مهارت کارکنان توانمندسازی راستای در است لازم بنابراین. بود خواهد بیشتر کارکنان ی انگیزه باشد،

  یادگیری  فرهنگ است، لازم کارکنان، شایستگی و  هامهارت  توسعه سازمان، یادگیری توان توسعه  منظور به.شود داده توسعه  آنها، پاسخگویی
  به  جهت سازمان داخل در مناسب ارتباطی و  اطلاعاتی های کانال. شود داده توسعه توانمندسازی و  سازمانی یادگیری امر کنندهتسهیل  عنوانبه

  در  تیمی روحیه تیمی، های مهارت و  شود استقبال سازمان در  کاری های  تیم تشکیل از است لازم . شود داده توسعه  و  بهبود دانش گذاشتن اشتراک
  کارکنان های توانایی و  ها مهارت  رشد  طریق از  ها گیری تصمیم در  کارکنان مشارکت  ی  دامنه شود  می پیشنهاد . شود تقویت مدیران و  کارکنان
  خود  شغل  زمینه  در  که افرادی از ستایش  و  شناسائی چنینهم  امور، در  تسلط از واقعی تجارب و  سازمان موفق افراد از  مدل  داشتن . شود داده  افزایش
  باشند،  سهیم سازمان دانش و  اطلاعات در که افرادی. آورید وجود به  اعتماد سازمان سراسر در دانش، و  اطلاعات تسهیم با. کنندمی  عمل توانمند
  کارکنان،   کلیه به قبل از امور انجام کلی هایرویه آموزش.  گیرندمی بهره ثمربخشی طور به ارتباطات و  مناسبات از و  کرده مسئولیت احساس بیشتر

  از  بیش و  شود تقویت وی خودکارآمدی احساس کار  خود از بازخورد گرفتن با کندو  ارزیابی را  امور انجام  صحت  بتواند کارمند خود عمل درحین تا
  آموزش  امر به است لازم کارکنان،  عملکرد بهبود جهت کارامد  شغلی گردش الگوی یک  سازی پیاده  منظور به.  باشد تأثیرگذار  امور  انجام در پیش

  سعی  کارکنان، در توانمندسازی انگیزه ارتقای برای شود  می پیشنهاد بانک مدیران به . گردد انجام لازم  اقدامات زمینه این در و  گردد توجه کارکنان
  در  و  باشند  داشته  سازمان حرکت  مسیر از کاملی درک کارکنان تا نمایند، ارائه  کارکنان به  سازمان اهداف  کسب  چگونگی زمینه در  اطلاعات  نماید
  تا  نمایند فراهم کارکنان برای را مناسبی کاری شرایط، بانک مدیران که شود می پیشنهاد. دهند ارتقاء را خود های توانمندی نمایند سعی راستا، این
  برای  راهکارهایی اتخاذ با سازمان مدیران. گردد کارکنان بیشتر تلاش و  سازمان در فعالیت کار، محیط  به کارکنان بیشتر دلبستگی سبب امر این

  کارکنان  به عمل آزادی دادن و  پاگیر و  دست مقررات و  قوانین کاهش  روانی؛ و  مادی هایپاداش  دادن تر؛مناسب کاری شرایط بیشتر؛ حمایت
  و  سازمان در سازنده  و  بالغانه جوّی ترویج و  توسعه  وضعی،  چنین  نتیجه. آورند فراهم  را سازمان هایگیریتصمیم در را  کارکنان مشارکت  هایزمینه 
 نمایند  فراهم را گوناگون هایزمینه   در سازمانی یتوسعه  و  کارکنان ایحرفه  بهسازی و  رشد برای سازیزمینه 

 منابع 
به   یمنابع انسان یری: انعطاف پذیاطلاعات بر عملکرد سازمان یفناور یها تیقابل ریتاث ی ، بررس1397 ،ی دوران ریو ام مایاحمدزاده، ن

 ز، یدانشگاه تبر تیریگروه مد ز،یو کسب و کار، تبر تیریمد یالملل نیکنفرانس ب نیدوم ، یانجیم ریعنوان متغ
کارکنان بانک   یبر عملکرد شغل یمنابع انسان یریانعطاف پذ نیرابطه ب ی، بررس 1397 ،ینیملاحس یمعصومه و عل ،یافروز اصغرزاده

   ش،یهما یدائم رخانهیکرج، دب ران،یدر ا تیریمد نیمطالعات نو یکنفرانس مل  نیرفاه استان کرمان، دوم
. مهیو عملکرد سازمان در صنعت ب یمنابع انسان یرپذی(انعطاف1391) د؛یوح ،یانیکل ینجف ،یکفاش، مهد یق ی؛ حق یرعلیم ،نقویدیس

 . 129-153، صص1391، بهار و تابستان  76، شماره 22بهبود و تحول، سال تیریمجله مطالعات مد
 ،یمنابع انسان یریپذدانش بر انعطاف یسازکپارچهیانتقال و  ر یتأث ی.ارائه الگو1395بردبار، غلامرضا؛.  ه؛یمرض ،یمهرجرد یمحمد شاه

 (260تا  237از  -صفحه  24) ISC/یپژوهش-یعلم 23شماره  - 1395« بهار  یمنابع انسان تیریمد یپژوهش ها
منابع  یریانعطاف پذ یانج یبا منبع تعارض و نقش م یرقابت ت یمز ی( رتباط عل1396) ی عل ،یعباس، زارع ،یاریبهمن، خدا ،یاریشهر

 193-212، ص 46، شماره 1396بهمن و اسفند  ،یورزش تیریفصلنامه مطالعات مد ،یورزش داتیدر صنعت تول یانسان
تا  یمفهوم لی: از تحل یراهبرد یری( انعطاف پذ1396اسدالله، آذر، عادل ) ج،یکردنائ د،یحم دیس ،ینیخداداد حس س،یدفر ،یصمصام

  13-32، ص 96، بهار 29شماره   ،یبازرگان تیریفصلنامه چشم انداز مد ،یندیفرا یالگو
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منابع   یریانعطاف پذ یگر ی انجیعملکرد بالا بر عملکرد سازمان با م یکار ستمیس ری، تاث1397 ،یمحل یفرهاد یو عل میمر ،یطهماسب
 یپژوهشها یکنفرانس مل نیاستان گلستان(، پنجم یو حرفه ا  ی )مورد مطالعه: اداره کل آموزش فن ی سازمان ییو کارا یانسان
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