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Abstract 
The aim of this research is to study the effect of human resources 
flexibility on organizational innovation with the mediating role of job 
turnover among employees of Kermanshah University of Medical 
Sciences. The present study is of applicable type in terms of purpose, and 
descriptive-correlational in terms of nature. The statistical population of 
this study includes employees of Kermanshah University of Medical 
Sciences in the academic year 2022-2023, with a statistical population 
size of 1300 people, of which 207 people were selected as a statistical 
sample through the Morgan table and stratified random sampling method. 
To collect research data, a questionnaire on flexibility, organizational 
innovation, and job turnover was used. Data analysis was performed 
using SPSS and PLS 2016 statistical software. The results showed that 
human resources flexibility has a direct effect on organizational 
innovation of university employees. Human resources flexibility has a 
direct effect on job turnover. Job turnover has a direct effect on 
organizational innovation. Human resource flexibility has an indirect 
effect on organizational innovation by mediating the career turnover of 
university employees. 
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Extended Abstract 
Introduction 
In today's competitive world, given the progress of science and technology, society needs to 
cultivate people who can face problems in an original and creative way and try to solve them. 
To achieve this, the need for education, strengthening creativity, and creating new ideas is of 
great importance to attain a flourishing society (Estanesti & Sholibour, 2020). Organizational 
innovation is the adoption of an idea or behavior that is new to the general environment of the 
organization. The tendency towards organizational innovation can occur in the human 
resources sector, behavioral and psychological studies of employees and recognition of their 
values and abilities; or in the technical and technological sector, modernized equipment and 
new techniques; or in the structural sector, which includes a set of rules, methods, norms, and 
criteria (Eyni, 2020). 
Organizations need flexibility and adaptation to environmental uncertainty in many aspects; in 
particular, from the human resources perspective, this adaptation is achieved through a variety 
of forms, which are generally defined as human resource flexibility (Kether & Sett, 2009). 
Among the influential factors that cause change and transformation in organizations is human 
resource flexibility. Human resource flexibility includes a wide range of organizational 
designs and management models and theories such as: socio-technical system theory, self-
organization, lean manufacturing, and just-in-time production management. Human resource 
flexibility is considered as a tool to improve production performance because it creates 
several strategic advantages (Heydari Gojani et al, 2021). 
Another influential variable in this study is job rotation. Job rotation is a systematic, 
purposeful and principled movement for employees from one job to another; job rotation also 
includes horizontal transfers that enable employees to work in different jobs and gain 
managerial knowledge and experience. Job rotation can reduce work fatigue and increase 
employee motivation through various activities, and also increase the vitality of organizations; 
because employees become familiar with a wide range of skills and will have high flexibility 
in work management (Bastani & Ghorban Hosseini, 2020). Hence, the main research question 
is: does human resource flexibility affect organizational innovation by mediating job rotation 
among employees of Kermanshah University of Medical Sciences? 
 
Theoretical Framework 
Flexibility 
The flexibility of human resource activities also refers to effective, rapid, and sustainable 
actions of the human resource department in adapting and implementing new human resource 
processes and structures (AmirNejad, 2022). Skill flexibility refers to the speed and ease of 
acquiring new skills and abilities of employees. Employee behavioral flexibility is the ability 
to demonstrate a variety of behavioral roles in different situations (Seyed Naghavi et al, 
2012). 
Organizational Innovation 
Innovation is more than just popular creativity in the commonly accepted sense. Innovation is 
a process that can move towards customer satisfaction through the creation and application of 
new ideas (Azizifar, 2014). The concept of organizational innovation can be defined as the 
successful implementation of new ideas, which includes changes in the structure and 
processes of an organization in order to apply new management, work and operational 
concepts (Junga et al, 2019). 
Job rotation 
Job rotation is the movement of people in a range of other jobs in order to increase their 
interest and motivation in the work environment (Ebrahimzadeh, 2015). 
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Eini Nargeseh (2024) investigated the effect of factors affecting human resource flexibility in 
government organizations using the fuzzy cognitive map method. The results of this study 
indicate that commitment-oriented human resource management practices, positive 
organizational culture, and organizational intelligence are the most important factors affecting 
human resource flexibility in government organizations. 
Sonmez et al, (2024) investigated the effects of organizational innovation and knowledge 
management strategy in information technology companies in research and development 
departments on service quality and product innovation. The results showed that both 
knowledge management strategies and organizational innovation have a positive effect on the 
success of service quality and product innovation in information technology companies with 
research and development departments. At the same time, as a result of the analysis, it can be 
explained that innovation capability has both an independent and a mediating variable. 
 
Research Methodology 
The present study is of applicable type in terms of purpose, and descriptive-correlational in 
terms of nature. The statistical population of this study includes employees of Kermanshah 
University of Medical Sciences in the academic year 2022-2023, with a statistical population 
size of 1300 people, of which 207 people were selected as a statistical sample through the 
Morgan table and stratified random sampling method. To collect research data, a 
questionnaire on flexibility, organizational innovation, and job turnover was used. 
 
Research findings 
Data analysis was performed using SPSS and PLS 2016 statistical software. The results 
showed that human resources flexibility has a direct effect on organizational innovation of 
university employees. Human resources flexibility has a direct effect on job turnover. Job 
turnover has a direct effect on organizational innovation. Human resource flexibility has an 
indirect effect on organizational innovation by mediating the career turnover of university 
employees. 
 
Conclusion 
The present study was conducted with the aim of investigating the effect of human resource 
flexibility on organizational innovation with the mediating role of job turnover among 
employees of Kermanshah University of Medical Sciences. The results of this study are 
consistent with the results of Eini Nargeseh (2024), Sonmez et al, (2024), AmirNejad (2022), 
Effat & Saeedi (2021), Eyni (2020), Hisham & Ahmad (2020), Ketabchi (2020), Davidescu et 
al, (2020), and Huang et al, (2019). AmirNejad (2022) showed that employee skill flexibility 
and employee behavior flexibility have an effect on adaptive culture, and the effect of 
adaptive culture on service innovation and process innovation was also proved. The results 
also indicate the mediating role of adaptive culture in the relationship between employee skill 
flexibility and employee behavior flexibility with service innovation and process innovation. 
According to the research results, the following suggestions are made: 
It is suggested that human resources processes (recruitment, training, etc.) be designed for 
employee flexibility so that employees can grow and develop more flexibility in the 
organization. It is suggested that human resources flexibility can be increased in view of 
changes in the external organizational environment, and to create it, it is necessary to create a 
special attitude in managing the culture of adaptability in employees. In today's changing and 
unstable environment, it is necessary for organizations to use their human resources flexibility 
as a culture in order to maintain and survive, so that they can take an important step in their 
workplace with these changes. 
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پذيري منابع انساني بر نوآوري سازماني با نقش ميانجيگري بررسي تأثير انعطاف

 گردش شغلي
  

   3حسن قلاوندي ،	2بهناز مهاجران، 	1فرهاد كريميان زاده
  
  دانشجوي دكتري، گروه مديريت آموزش عالي، دانشگاه اروميه، اروميه، ايران.	-1
  .ايران اروميه، اروميه، دانشگاه تربيتي، علوم گروه دانشيار،	-2
  .ايران اروميه، اروميه، دانشگاه تربيتي، علوم استاد،گروه	-3
	   

  :تاريخ دريافت 
 1404 آبان 29 

  :تاريخ بازنگري
 1404 بهمن 07 

  :تاريخ پذيرش
 1404 سفندا 26 

  
  
 

  ها:كليد واژه
  پذيري، انعطاف

  نوآوري سازماني، 
   گردش شغلي،

   ،خلاقيت
 هاي شغليمهارت

  چكيده
پذيري منابع انساني بر نوآوري سـازماني بـا نقـش ميـانجيگري گـردش      تأثير انعطافهدف اين تحقيق بررسي 

باشـد. تحقيـق حاضـر بـه لحـاظ هـدف، از نـوع        مـي  شغلي در ميان كاركنان دانشگاه علوم پزشـكي كرمانشـاه  
ل كاركنـان دانشـگاه   جامعه آماري اين پژوهش شـام باشد. همبستگي ميتوصيفي ـ كاربردي و از نظر ماهيت، 

با استفاده باشد كه مي نفر 1300با حجم جامعه آماري  1401 -1402علوم پزشكي كرمانشاه در سال تحصيلي 
اي انتخاب گيري تصادفي طبقهبا روش نمونه به عنوان نمونه آماري ونفر از آنها  207از جدول مورگان تعداد 

پـذيري، نـوآوري سـازماني، گـردش شـغلي      انعطـاف شـنامه  ي پژوهش، از پرسهاآوري دادهبراي جمع. شدند
نتايج صورت گرفت.  PLSو  SPSS 2016استفاده شد. تجزيه و تحليل داده با استفاده نرم افزارهاي آماري 

نشان داد كه انعطاف پذيري منابع انساني بر نوآوري سازماني كاركنـان دانشـگاه تـأثير مسـتقيم دارد. انعطـاف      
انساني بر گردش شغلي تأثير مستقيم دارد. گردش شغلي بر نوآوري سازماني تـأثير مسـتقيم دارد.   پذيري منابع 

انعطاف پذيري منابع انساني بر نوآوري سازماني با نقش ميانجي گري گردش شغلي كاركنـان دانشـگاه تـأثير    
  غيرمستقيم دارد.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

پـذيري منـابع انسـاني بـر     ). بررسـي تـأثير انعطـاف   1403. (حسن، بهناز و قلاوندي، مهاجران ،فرهاد، كريميان زاده :AP)(Aلطفاً به اين مقاله استناد كنيد 
 .130-282)، 1( 8، فصلنامه رويكردهاي نوين در مديريت و بازاريابي .نوآوري سازماني با نقش ميانجيگري گردش شغلي
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 مقدمه

هايي را پرورش دهد كه انساندر دنياي رقابتي امروز با توجه به پيشرفت علم و فناوري جامعه به اين امر نياز دارد كه؛ 
ها برآيند. براي محقق شدن اين امر نياز به رو شده و درصدد رفع آنبتوانند با روشي بديع و خلاق؛ با مشكلات روبه

 Estanestiاي شكوفا؛ داراي اهميت والايي است (آموزش، تقويت خلاقيت و ايجاد افكار جديد، براي رسيدن به جامعه

& Sholibour, 2020(هاي پويا استها در محيط. خلاقيت و نوآوري يكي از عوامل كليدي موفقيت بلند مدت سازمان. 
هاي فزاينده كند تا با تلاطمات و چالشهاي محيطي روبرو شده و خود را با با پيچيدگينوآوري به سازمان كمك مي

هاي پيش رو به طور ند با پاسخ به چالشتوانمحيط رقابتي امروزي سازگار گرداند. بدين ترتيب سازمانهاي نوآور مي
). نوآوري عامل مهمي است كه Akbari, 2021موثري به تغييرات محيط داخلي و خارجي عكس العمل نشان دهند (

 Chenهاي جديد و به دست آوردن سود بيشتر هموار نمايد (تواند راه را براي گسترش بازارها و بهره مندي از فرصتمي

et al, 2015آوري سازماني عبارت از پذيرفتن يك عقيده يا رفتاري كه براي محيط عمومي سازمان تازگي دارد. ). نو
تواند در بخش نيروي انساني مطالعات رفتاري و روان شناختي كاركنان و شناخت ارزشها گرايش به نوآوري سازماني مي

ن جديد و يا در بخش ساختار كه شامل مجموعه و تواناييهاي آنان يا در بخش فني و تكنولوژي تجهيزات مدرنيزه و فنو
 ).Eyni, 2020ها، هنجارها و ضوابط است، روي دهد (قواعد، روش

هاي بسياري به انعطاف پذيري و سازگاري با عدم اطمينان محيطي نياز دارند؛ به ويژه از جنبه منابع ها از جنبهسازمان
شود حاصل موماً به عنوان انعطاف پذيري منابع انساني تعريف ميانساني اين سازگاري از طريق تنوعي از اشكال، كه ع

شود ها مي). ازجمله عوامل تأثيرگذار كه باعث تغيير و دگرگوني در سازمانKether & Sett, 2009شود (مي
هاي و نظريه هاهاي سازماني و مدلپذيري نيروي انساني دامنة وسيعي از طرحباشد. انعطافپذيري منابع انساني ميانعطاف

شود. موقع را شامل ميمديريت همچون: نظرية سيستم فني اجتماعي، خود سازماندهي، توليد اندك و مديريت توليد به
شود؛ زيرا چندين مزيت راهبردي عنوان ابزاري جهت ارتقاي عملكرد توليد محسوب ميپذيري نيروي انساني بهانعطاف

). انعطاف پذيري منابع انساني شامل توسعه مهارتهاي كاركنان و Heydari Gojani et al, 2021آورد (را به وجود مي
شود. هاي استراتژيك حاصل ميهاي مختلف به منظور دست يابي به جايگزينهاي رفتاري آنهاست كه با انتخابقابليت

ها و بنابراين با داشتن قابليت شوند.چنين كاركناني از طريق فعاليتهاي منابع انساني و منبع مزيت رقابتي برانگيخته مي
تواند به نوآوري در فرايندها منجر شود؛ زيرا آنها به آساني هاي رفتاري گسترده منابع انساني انعطاف پذير ميمهارت

 آورندهاي جديد براي ارائه خدمات سازمان را به وجود ميگيرند و رويهمهارتهاي جديد اجراي كارها را ياد مي

)Kavyani et al, 2019.(  
)Sanchez, 1995 انعطاف پذيري را توانايي شركت در پاسخ به نيازهاي متنوع محيط رقابتي پويايش تعريف كرده است (

خودش را با الزامات متنوع و در حال تغيير محيط  كند تااز جنبه قابليت سازماني انعطاف پذيري شركت را قادر مي
در تئوريهاي پست  رقابتي بالاتر دست يابد و آن را حفظ كند. تعريف انعطاف پذيرياش سازگار كند و به مزيت بيروني

مدرن و تئوريهاي مبتني بر منابع ريشه دارد كه شامل توانايي شركت در پاسخ درست و مؤثر به تغييرات محيط كسب و 
ف مانند استراتژي ساختار، ). انعطاف پذيري در هر سازماني در سطوح مختلNajafi Kalyani et al, 2018كار است (

شود. هر سازماني داراي منابع متنوعي از جمله قابليتهاي نوآوري افراد، فن آوري و امور مالي ها و منابع منعكس ميسيستم
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اي انعطاف پذير مورد استفاده قرار گيرند. اين امر همچنين توانند به طور مؤثر با مديريت آنها به شيوهاست اين منابع مي
زم انجام ارزيابي طرحهاي انعطاف پذيري در چند جبهه براي انتخاب و اجراي آنها براي ايجاد ارزش بالا براي مستل

سازمان است. انعطاف پذيري استراتژيك به عنوان مقابله با شرايط پيش بيني نشده با كاهش اثرات تغييرات محيطي از 
  ).Sushil et al, 2017رار دارد (يك طرف و افزايش ظرفيت پاسخ به سوي ديگر مورد بررسي ق

مند يكي ديگر از متغيرهاي تاثيرگذار در اين پژوهش گردش شغلي است. چرخش كار براي كاركنان يك حركت روش
هدفمند و اصولي، از يك شغل به شغل ديگر است؛ همچنين چرخش شغلي شامل انتقال افقي است كه كاركنان را قادر 

تواند كار كنند و مهارت دانش و تجربه مديريتي را به دست آورند. چرخش كار ميهاي مختلف سازد تا در شغلمي
ها را دهد و نيزحيات سازمانهاي مختلف افزايش ميباعث كاهش خستگي كار شده و انگيزه كاركنان را از راه فعاليت

پذيري بالايي يريت كاراز انعطافشوند و در مدها آشنا ميدهد؛ چرا كه كاركنان با مجموعه وسيعي از مهارتافزايش مي
گردش شغلي از مهمترين عوامل پيشرفت و شكوفايي  ).Bastani & Ghorban Hosseini, 2020( برخوردار خواهندشد
رود و عامل مهمي در پيشرفت سازمان، جامعه ها و خلاقيت نيروهاي شاغل در سازمان, به شمار مياستعدادها، توانايي

كنند، استفاده مي گردش شغليهايي كه از گردد. سازماني و رضايت شغلي محسوب ميپذيري، سازگاري اجتماع
بيشتري براي سازمان كسب كرده كه اين امر در افزايش عزت هاي شوند كه، موفقيتصاحب نيروهايي مسئوليت پذير مي
هاي افراد تاثيرگذار بوده، لذا افراد مسئوليت پذير معمولاكارايي بيشتري براي سازمان نفس و همچنين در باور به توانايي

  ).Volad Soltan & Mahdavi Nazar, 2024( دارند
تواند تأثير مثبتي بر تغيير انعطاف حفظ نوآوري سازمان است، بلكه مياز آنجا كه گردش شغلي نه تنها داراي مزايايي در 

تواند يك برنامه مناسب براي انعطاف پذيري و ايجاد يك محيط خوب و نوآور پذيري ايجاد نمايد. گردش شغلي مي
اف پذيري با براي سازمان ايجاد كند كه كاركنان داراي انگيزه شوند تا دانش خود را براي تصميم گيري براي انعط

تواند بر ارزش منابع انساني در سازمان بيفزايد و همچنين فشار و انگيزه يكديگر به اشتراك بگذارند. گردش شغلي مي
تواند راندمان بالاي تواند باعث افزايش فرهنگ انطباق پذيري در كاركنان شود كه اين امر ميناشي از گردش شغلي مي

توان به عنوان يك برنامه مناسب براي مبدل نمودن سرمايه ردد. گردش شغلي را ميفرهنگ در افزايش منابع انساني گ
انساني به كاركنان داراي انگيزه با ايجاد يك محيط خوب، متصور نمود كه كاركنان سازمان مصمم هستند تاعلم و دانش 

كار يك سياست بسيار مؤثر  ي خود را براي تصميم گيري با ديگران و مديريت؛ به اشتراك بگذارند. چرخشكسب شده
ترين عامل تأثير گذار بين رضايت شغلي و براي گسترش افق كاركنان و توانمندسازي آنان است كه به عنوان مهم

ها افزايش يابد. تأثير راهبرد گردش شغل گردد عملكرد و كارايي سازمانگوناگوني مهارت محسوب گرديده و باعث مي
شود. از اين رو سؤال بوده وباعث افزايش مهارت، انگيزه و همكاري ميان كاركنان مي بر عملكرد كاركنان قابل توجه

گري گردش شغلي در ميان پذيري منابع انساني بر نوآوري سازماني با ميانجياصلي پژوهش اين است آيا انعطاف
  كاركنان دانشگاه علوم پزشكي كرمانشاه تأثير دارد يا خير؟
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  ادبيات نظري
  يپذيرانعطاف

تواند در سطوح گوناگون مطالعه شود. اين اي است كه ميواژه انعطاف پذيري مطابق با زمينه معاني متفاوتي دارد و پديده
تر در اصطلاح همانند تطبيق شخصي با تقاضاي فزاينده انعطاف پذيري به نيازمنديهاي سازماني براي قابليت تطبيق وسيع

). منظور از انعطاف پذيري فعاليتهاي منابع انساني Heydari Gojani et al, 2021( اشاره داردمواجهه با شرايط متغير بازار 
نيز، اقدامات مؤثر و سريع و پايدار بخش منابع انساني در سازگار كردن و اجراي فرآيندها و ساختار جديد منابع انساني 

هاي جديد كاركنان لت كسب مهارت و تواناييانعطاف پذيري مهارتي بر سرعت و سهو ).AmirNejad, 2022(باشد مي
 Seyedدلالت دارد انعطاف پذيري رفتار كاركنان توانايي نشان دادن تنوعي از نقشهاي رفتاري در شرايط متفاوت است (

Naghavi et al, 2012شود تا سازمان براي ). انعطاف پذيري نيروي انساني نوعي از قابليت است كه موجب مي
شود تا بستر لازم هاي پويا آماده شود كه اين امر موجب ميغييرات محيطي و سازگاري و انطباق با محيطپاسخگويي به ت

). انعطاف پذيري رويكرد مناسب در پاسخ به عدم اطمينان Do et al, 2016براي نوآوري در سازمان فراهم گردد (
واكنش يا پاسخ به هر محيط رقابتي در حال  محيطي است انعطاف پذيري سازماني به عنوان قابليت پويايي شركت در

انعطاف پذيري به ميزان تجربه  ).Fraser & Hvolby, 2010تواند مزيت رقابتي پايدار را ايجاد كند (تغيير است و مي
گردد يك ويژگي شخصيتي كه در افراد مختلف درجات آن متفاوت بوده و پذيري فرد در مقابل محركات اطلاق مي

چنين تعريف شده است: » باشد در واژه نامه و بستر واژه انعطاف پذيركنش افراد در مقابل تجارب جديد مينشانگر نوع وا
اراده يا آمادگي براي پذيرش نفوذ ديگران (نرم) خو تربيت پذير و قابل تشخيص به واسطه آمادگي داشتن براي اصلاح يا 

» ل و اغلب به واسطه سازگاري نسبت به موقعيتهاي جديدتغيير يا به واسطه شكل پذيري، نرمي، قدرت تغيير و تبدي
)Heydari Gojani et al, 2021.(  
  

 نوآوري سازماني

ها در بازارهاي رقابتي كليدي موفقيت بلند مدت سازمان نوآوري به صورت روز افزوني به عنوان يكي از عوامل اصلي و
 ,Rezvani & Toghraeeارزش وحفظ مزيت رقابتي دارد (تبديل شده است. نوآوري نقش مهمي را دربه وجود آوردن 

باشد. نوآوري روندي است كه از ي مردم مي). نوآوري چيزي بيش از خلاقيت مردمي در معناي مورد قبول عامه2011
). مفهوم Azizifar, 2014تواند در راستاي رضايت مشتري حركت كند (هاي نوين ميطريق آفرينش و به كارگيري ايده

هاي جديد تعريف كرد، كه مشتمل بر تغييرات در ساختار توان به عنوان اجراي موفقيت آميز ايدهوري سازماني را مينوآ
 ).Junga et al, 2019و فرآيندهاي يك سازمان در راستاي به كارگيري مفاهيم جديد مديريتي، كاري و عملياتي است (

و دانش جديد و هر نوع تفكر رفتار يا چيزي كه به طور كيفي نوآوري از منظري ديگر يعني پذيرش و كاربرد روشها 
 Dacey( شود كه منبعي ناملموس و غير قابل تقليد نيز استتازگي دارد اطلاق مي نسبت به اشكال موجود، جديد است و

& Lennon, 2020وب كرد توان نوآوري را يكي از عوامل مؤثر بر بقاي سازمانهاي دانش محور محس). بر اين اساس مي
)Ardakani et al, 2017 در تعريفي ديگر نوآوري به عنوان خارج شدن از چارچوب وضع موجود به منظور خلق راه (
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 Ghorbaniشود (هايي براي تغيير و يادگيري منجر ميحلها و پياده سازي آنها در نظر گرفت كه به خلق فرصتها و حيطه

et al, 2021.(  
 

 گردش شغلي

عبارت است از جابجايي افراد در طيفي از مشاغل ديگر به منظور افزايش علاقه و انگيزه در آنان به محيط گردش شغلي 
مله تدابير مديريتي در حوزه مديريت منابع انساني است كه طي آن، از ج چرخش شغلي).  ,2015Ebrahimzadehكار (

پذيرد. اگر بتوان افراد هاي مختلف، به طور مشروط و اقتضايي انجام ميجابه جايي كاركنان در مشاغل گوناگون با انگيزه
رسد گردد. به نظر ميايجاد مي چرخش شغليها آشنايي دارند جابه جا كرد، را در مشاغل هم خانواده و همگون كه با آن

شود ها به انجام كار ميانگيزه كار تخصصي را در كاركنان بيشتر ساخته سبب دلگرمي و تمايل بيشتر آن چرخش شغلي
)Effat & Saeedi, 2021.(  چرخش كار براي كاركنان يك حركت روشمند از يك شغل به شغل ديگر است؛ همچنين

سازد تا در شغلهاي مختلف كار كنند و مهارت دانش و مي چرخش شغلي شامل انتقال افقي است كه كاركنان را قادر
تواند خستگي را كاهش داده و انگيزه كاركنان را از طريق فعاليتهاي تجربه مديريتي را به دست آورند. چرخش كار مي

ده و در دهد؛ زيرا كاركنان با طيف وسيعي از مهارتها آشنا شمختلف افزايش دهد و نيز بقاي سازمانها را افزايش مي
) گردش شغلي از اهداف سازماني است كه در Kasa & Hasan, 2015مديريت كار انعطاف پذيري خواهند داشت (
تواند به پيشرفت علمي، فناوري و اقتصادي در جهان، توانند ميشود و مينهايت منجر به بهبود عملكرد كاركنان مي

بالندگي استعدادها و توانمنديهاي منابع انساني بيانجامد. چرخش هماهنگ با نيازهاي جديد جامعه و مشتريان و نيز به 
شغلي يكي از مهمترين انواع آموزش است؛ زيرا در سازمانهاي امروزي مهمترين عامل موفقيت، كيفيت كاركنان بوده كه 

  ).Volad Soltan & Mahdavi Nazar, 2024شود (از طريق آموزش شغلي حاصل مي
  

 پيشينه پژوهش

)2024, argesehEini N با روش نقشه  سازمان هاي دولتيدر  منابع انساني) به بررسي تأثير عوامل مؤثر بر انعطاف پذيري
عهد محورانه مديريت منابع انساني، فرهنگ شناختي فازي پرداخت. نتايج اين پژوهش حاكي از آن است كه اقدامات ت

  .باشدسازمانهاي دولتي مي در منابع انسانيانعطاف پذيري  مثبت سازماني، هوش سازماني مهمترين عوامل مؤثر بر
)Sonmez et al, 2024(  هاي فناوري اطلاعات اثرات نوآوري سازماني و استراتژي مديريت دانش در شركتبه بررسي

هاي هاي تحقيق و توسعه بر كيفيت خدمات و نوآوري محصول پرداختند. نتايج نشان داد كه هم استراتژيدر بخش
هاي فناوري اطلاعات ي بر موفقيت كيفيت خدمات و نوآوري محصول در شركتمديريت دانش و هم نوآوري سازمان

توان توضيح داد كه قابليت نوآوري هم در عين حال، در نتيجه تحليل مي داراي بخش تحقيق و توسعه تأثير مثبت دارند.
 .يك اثر متغير مستقل و هم يك متغير واسطه دارد

)AmirNejad, 2022ف پذيري نيروي انساني بر نوآوري سازماني با نقش ميانجي فرهنگ انطباق ) به بررسي تأثير انعطا
پذيري در سازمان انتقال خون ايران پرداخت. نتايج تحقيق حاضر تأثير انعطاف پذيري مهارت كاركنان و انعطاف پذيري 

دهد. ايندها را نشان ميرفتار كاركنان بر فرهنگ سازگاري و نيز تأثير فرهنگ سازگاري بر نوآوري خدمات و نوآوري فر
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همچنين نتايج، نشان دهنده نقش ميانجي فرهنگ انطباق پذيري در رابطه بين انعطاف پذيري مهارت كاركنان و انعطاف 
  .باشدپذيري رفتار كاركنان با نوآوري خدمات و نوآوري فرايندها مي

)2021Effat & Saeedi,  هاي اين تحقيق نشان بر عمل كرد سازمان پرداختند. يافته چرخش شغلي) به بررسي تأثير
هاي مختلف كه گردش شغلي يكي توانند از ابزارهاي مديريتي در حال به روزشدن است؛ مديران ميدهد كه سيستممي

هاست براي توسعه شغلي و نيرومندسازي منابع انساني استفاده نمايند. براي ارتقاي ظرفيت كارمندان و كسب هرچه از آن
گردد. در گردش شغل هاي يادگيري از طريق چرخش شغل در مشاغل هم خانواده فراهم ميها زمينهبهتر مهارت

ها در صورت امكان با شود. آنشود بلكه بر مسووليت و صلاحيت آنان افزوده ميها كم نميمسووليت هاي كاركنان نه تن
هاي انساني در سازمان منبع مهم توليد هستند انگيزه كاري گيرند. چون نيرويافزايش حقوق، مورد تشويق قرار مي

كاركنان برايش دلگرم كننده نباشد  شود و در صورتي كه شغل موجودكارمندان توسط مديران سازمان در نظر گرفته مي
  .را بهبود بخشند عمل كرد سازمانيتوانند از استراتژي چرخش شغلي، تنوع در كارشان ايجاد نموده مديران مي

)Eyni, 2020هاي كمي سالاري بر نوآوري سازماني در مجتمع تحقيقاتي جهاد دانشگاهي يافته) به بررسي تأثير شايسته
، ضريب تعيين 852/0حاصل از آزمون فرضيه پژوهش نشان داد كه با توجه به ضريب همبستگي بين دو متغير بالا برابر با 

درصد از تبيين واريانس مربوط به  5/72آمده كه بنابراين دستبه 718/0يافته برابر با و ضريب تعيين تعديل 725/0 برابر با
سالاري در انتصابات و محيط كاري سالم و شود. رعايت شايستهسالاري مربوط مينوآوري سازماني به تغييرات شايسته

 .شودصيه ميها تومناسب جهت پرورش خلاقيت در اداره سازمان

)Hisham & Ahmad, 2020 به بررسي چارچوبي براي بررسي تناسب و انعطاف پذيري در مديريت استراتژيك منابع (
دهد انعطاف پذيري استراتژيك شركتهاي مخابراتي هاي مخابراتي اردن پرداختند. اين مطالعه نشان ميانساني در شركت

آنها براي حفظ رقابت در محيط كسب و كار خود كه به سرعت در حال اردن تنها در صورتي حاصل خواهد شد كه 
  تغيير و پويايي است به توسعه شيوههاي منابع نوين و پايدار متكي باشند.

)Ketabchi, 2020 در يك مطالعه توصيفي براي نقش استراتژيك انعطاف پذيري منابع انساني به عنوان يك مدل كامل (
دهد كه اهداف و وظايف دانشگاه پيام انشگاه پيام نور اصفهان پرداخت اين مطالعه نشان مياز دوسوتواني سازماني در د

 .شودنور تنها از طريق انعطاف پذيري منابع انساني آن در سه جنبه محقق مي

)Davidescu et al, 2020 به بررسي انعطاف پذيري كار، رضايت شغلي و عملكرد شغلي در بين كارمندان روماني و (
امدهاي آن براي مديريت پايدار منابع انساني پرداختند. نتايج تحقيق نشان داد اگر چالش براي طراحي مجدد مديريت پي

منابع انساني واقعي به منظور در بر گرفتن مفهوم پايداري است توجه به تركيبي از توسعه كارمند زمان و مكان انعطاف 
 شود.ان و عملكرد سازماني ميپذير است كه منجر به افزايش رضايت شغلي كاركن

)Huang et al, 2019 به بررسي ارتباط بين استراتژي انعطاف پذيري منابع انساني، رفتار شهروندي سازماني و عملكرد (
. استراتژي انعطاف پذيري منابع 1سازماني در صنعت اكوتوريسم پرداختند. نتايج تحقيق تأثيرات مثبت و قابل توجه.

رفتار شهروندي سازماني بر عملكرد سازمان و استراتژي انعطاف پذيري منابع انساني  2هروندي سازماني انساني بر رفتار ش
 دهد.بر عملكرد سازماني را نشان مي
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  تحقيقشناسي روش
باشد و روش تحليلي مي-هاي كاربردي است. اين پژوهش از نوع توصيفيپژوهش حاضر از لحاظ هدف جزء پژوهش

آوري باشد. در جهت جمعهاي كمي ميها گروه پژوهشپيمايش است؛ پژوهش حاضر از لحاظ نوع دادهانجام كار نيز 
نفر از  1300باشد. جامعه آماري شامل هاي ميداني ميگردد يعني اين پژوهش از پژوهشها از پرسشنامه استفاده ميداده

نفر  207حجم نمونه با استفاده از فرمول كوكران  باشد جهت به دست آوردنمي كاركنان دانشگاه علوم پزشكي كرمانشاه
ها، تركيبي از روش گردآوري دادهگيري تصادفي طبقه بندي شده انتخاب گرديدند. از كاركنان دانشگاه با روش نمونه

بع هاي مربوط به مباني نظري و مرور ادبيات اين تحقيق از طريق مطالعه مناباشد. دادهاي ميروش ميداني و كتابخانه
ها پرسشنامه داده اي شامل مقالات، كتب مرتبط فارسي و انگليسي استفاده شد. ابزار گردآورياسنادي و كتابخانه

منظور تحليل فرضيات از ها در بخش آمار توصيفي از ميانگين و انحراف معيار و بهبه منظور تجزيه و تحليل دادهباشد. مي
تجزيه و تحليل نتايج حاصل از اين پژوهش با سون استفاده گرديد. آزمون تحليل رگرسيون و ضريب همبستگي پير

  انجام شد. PLSو  SPSSافزارهاي آماري استفاده از نرم
 Seyed)؛ (Abbasi et al, 2013: اين پرسشنامه را پيش از اين پژوهشگراني همچون (پرسش نامه انعطاف پذيري

naghavi et al, 2012) ؛(Bhattacharya et al, 2005) و (Wright & Wasnell, 1998اين پرسشنامه  .اند) به كار برده
ها در ساختار عاملي به دست آمده و همچنين به سؤال بود كه يك سؤال آن به دليل عدم تناسب جايگاه آن 11شامل 

ؤال)، انعطاف س 3دليل كم بودن بار عاملي از روند تحليل حذف گرديد. جمعاً سه عامل انعطاف پذ يري كاركردي (با 
درصد  71سؤال) استخراج شد. ضمناً اين سه عامل در حدود  4سؤال) و انعطاف پذيري رفتاري (با  4پذيري مهارتي (با 

دهد. براي كنند كه در واقع اين درصد، روايي سؤالات انعطاف پذيري را نشان ميواريانس انعطاف پذيري را تبيين مي
نفر به عنوان نمونه قرار گرفت و سپس تحليل صورت گرفته و ضريب آلفاي  20يار تعيين پايايي آن، پرسشنامه در اخت

  محاسبه گرديد. 89/0كرونباخ مقدار 
) طراحي و Atlai & Akif, 1982پرسشنامه نوآوري سازماني توسط اتلاي و اكيف ( پرسشنامه نوآوري سازماني:

باشد، اين پرسشنامه اي ليكرت ميبر اساس طيف پنج درجه گويه بسته پاسخ 18اعتباريابي شده است، اين پرسشنامه شامل 
اي ليكرت ) اعتباريابي شده است، طيف مورد استفاده در پرسشنامه بر اساس طيف پنج گزينهAzizi, 2014توسط (

بندي سوالهاي باشد (شامل: كاملاً موافقم تا كاملاً مخالفم) در جدول زير نشان داده شده است. مقياس درجهمي
تا  4، موافقم 5هاي انتخابي (كاملاً موافقم امتياز اي ليكرت گزينههاي پژوهش بر اساس مقياس پنج درجهسشنامهپر

 اند.) درجه بندي شده1، كاملاً مخالفم 2، مخالفم 3اي موافقم اندازه

و داراي  ) طراحي شدGhasemabadi, 2013: اين پرسشنامه توسط (پرسشنامه استاندارد گردش شغلي و عملكرد 
كند و آنها را مي را وسيع ديد كاركنان كار افق نيست. اين پوشيده بر كسي شغلي گردش باشد. مزايايبعد مي 3در  42

 عارض تكليف اداي براي لازم مهارتهاي از حصول پس كه گذارد. يكنواختيمي از تجارب سلسله در سير يك
 سازمان در درون ديگران فعاليتهاي تر نيست، دركتجارب، گسترده كند و از آنجا كهپيدا مي كاهش گردد، با انتقالمي

 سازمان كه است اين آن عمده از اشكالات يكي ولي است زيادي مزاياي داراي شغلي گردش شود. البته، اگرچهبيشتر مي
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تجربه، مجهز كند. در اين پژوهش منظور از گردش شغلي و بي كاركنان انتقالاز  روز ناشيروزبه مسائل بايد خود را براي
  دهند.گويه اي پرسشنامة گردش شغلي و عملكرد مي 42اي است كه كاركنان به سؤالات عملكرد نمره

  
  هاي پژوهشيافته

، واريانس و انحراف معيار ) متغيرهاي پژوهش و آمار توصيفي مربوط به هر يك از متغيرها مانند ميانگين1در جدول (
  نشان داده شده است.

  
  . جدول توصيفي متغيرهاي پژوهش1جدول 

 شماره  متغيرها  ميانگين  انحراف معيار  واريانس

 1 انطباق پذيري منابع انساني 3,31  665/0  0,215

 2 فرهنگ انطباق پذيري 3,62 402/0  0,143

 3 نوآوري سازماني 3,52  511/0  0,222

  4  گردش شغلي  3,75  342/0  0,234
  

) بيشترين ميانگين مربوط به متغير فرهنگ انطباق پذيري و كمترين ميانگين مربوط به متغير انطباق 1به جدول (باتوجه
 پذيري منابع انساني است.

است.  5/0شود مقدار ميانگين واريانس استخراج شده براي متغيرهاي مكنون بالاتر از ) مشاهده مي2در جدول شماره (
  باشد.گيري مطلوب ميتوان گفت كه روايي همگراي مدلهاي اندازهبنابراين مي

  
 . مقادير روايي مربوط به هر يك از متغيرها2جدول 

  متغير  روايي
 انطباق پذيري منابع انساني  0,599

 فرهنگ انطباق پذيري 0,595

 نوآوري سازماني 0,689

 گردش شغلي 0,563

  
) بيشتر است. پايايي مركب بر خلاف آلفاي 7/0كرونباخ تمامي متغيرها در اين تحقيق، از حداقل مقدار (ضرايب آلفاي 
كند هر شاخص وزن يكساني دارد، متكي بر بارهاي عاملي حقيقي هر سازه است؛ و طور ضمني فرض ميكرونباخ كه به

دست آورد تا بيانگر ثبات را به 7/0بايد مقداري بيش از  دهد. پايايي مركببنابراين معيار بهتري را براي پايايي ارائه مي
  طور كامل آورده شده است.) نتايج پايايي ابزار سنجش به3دروني سازه باشد. در جدول (
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  . مقادير پايايي مربوط به هر يك از متغيرها3جدول 

 
  . بررسي روايي واگراي مدل پژوهش4جدول 

 گردش شغلي سازمانينوآوري  فرهنگ انطباق پذيري انطباق پذيري منابع انساني رديف

       0,547  انطباق پذيري منابع انساني
      0,704 0,482  فرهنگ انطباق پذيري
    0,623  0,733 0,544  نوآوري سازماني
  0,603  0,817  0,770  0,688  گردش شغلي

  
درستي از اي است كه يك سازه به دهد. روايي واگرا، اندازه) بررسي روايي واگراي مدل پژوهش را نشان مي4جدول (

شود. در سطح معرف شود. اين روايي در دو سطح معرف و متغير مكنون محاسبه ميها با معيار تجربي متمايز ميساير سازه
شود كه لازم است بار يك معرف متناظر سازه، بيشتر از همه براي محاسبه روايي واگرا، از بارهاي عرضي استفاده مي

لاركر استفاده شد كه ريشه دوم ميانگين -اشد. در سطح متغير مكنون از معيار فورنلها ببارهاي آن معرف روي ساير سازه
هاي مدل باشد، )، هر متغير مكنون بايد بيشتر از بالاترين همبستگي آن سازه با ساير سازهAVEواريانس استخراج شده (

هاي موجود در پژوهش حاضر كه در خانه) متغيرهاي مكنون در AVEيعني مقدار جذر ميانگين واريانس استخراجي (
هاي زيرين و چپ قطر اصلي ترتيب داده اند، از مقدار همبستگي ميان آنها كه در خانهقطر اصلي ماتريس قرار گرفته

ها داشته هاي خود تا ساير سازهاند بيشتر باشد. منطق اين سازه اين است كه يك سازه بايد واريانس بيشتري با معرفشده
دهد كه تمامي متغيرهاروايي واگراي قابل قبولي دارند. حال ) نشان مي4). نتايج جدول (Fornell & Larker, 1981(باشد 

يابي معادلات ساختاري هاي پژوهش با استفاده از مدلگردد. يافتهدر ادامه مدل دروني (ساختاري) پژوهش بررسي مي
يابي وسيله مدل معادلات ساختاري استفاده شده است. مدلا بههبراي تحليل و سنجش مدل اين تحقيق از تحليل داده

معادلات ساختاري، مدلي آماري براي بررسي روابط خطي بين متغيرهاي مكنون (مشاهده نشده) و متغيرهاي آشكار 
ري گيمندي است كه مدل اندازهيابي معادلات ساختاري تكنيك آماري قدرتعبارت ديگر، مدل(مشاهده شده) است. به

كند. از (تحليل عاملي تأييدي) و مدل ساختاري (رگرسيون يا تحليل مسير) را با يك آزمون آماري همزمان تركيب مي
ها تأييد كنند. به منظور ها) را رد يا انطباق آنها را با دادهتوانند ساختارهاي فرضي (مدلطريق اين فنون پژوهشگران مي

 اسمارت پي آل اس استفاده شد. تحليل مدل مفهومي پژوهش از نرم افزار

  

  رديف متغير آلفاي كرونباخ  پايايي مركب )Rhoپايايي همگون (
 1 انطباق پذيري منابع انساني 0,751 0,796  0,804

 2 فرهنگ انطباق پذيري 0,908 0,921  0,921

 3 نوآوري سازماني 0,897 0,913  0,918

  4 گردش شغلي 0,955 0,958  0,962
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  . مدل اندازه گيري پژوهش با مقادير بارهاي عاملي و ضرايب مسير (بتا)1شكل 

 

  
  . مدل ساختاري نهايي پژوهش با مقاديربحراني (آماره تي)2شكل 
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  خطيهاي هم. نتايج شاخص5جدول 
  خطيهاي همشاخص  متغيرها

 1,628  انطباق پذيري منابع انساني

 1,432  فرهنگ انطباق پذيري

 1,391  نوآوري سازماني

  2,836  گردش شغلي
  

گيرد. اولين معيار براي بررسي مدل در بخش مدل دروني، ارتباط بين متغيرهاي مكنون پژوهش مورد تحليل قرار مي
 VIFشود. (استفاده مي) VIFخطي بودن متغيرهاست كه به اين منظور از عامل تورم واريانس (دروني، بررسي عدم هم

شود شرط عدم مشاهده مي 7- 5باشد كه با توجه به جدول خطي بودن بين متغيرها مي)، نشان دهنده هم5بالاتر از 
  خطي براي هر متغير رعايت شده است.هم

 
 . نتايج اثرات مستقيم و اندازه اثر مدل پژوهش6جدول 

 )T(ارزش  )β(ضريب تأثير  فرضيات

  72/9 63/0 نوآوري سازماني انعطاف پذيري منابع انساني 

 41/4 39/0  فرهنگ انطباق پذيري انعطاف پذيري منابع انساني 

 99/11 84/0 نوآوري سازماني گردش شغلي 

 26/12 83/0 فرهنگ انطباق پذيري گردش شغلي 

  64/15  68/0 گردش شغلي انعطاف پذيري منابع انساني 
  

نتايج مستقيم تأثير متغيرها بر اساس مدل ترسيم شده در معادلات ساختاري نشان داد كه انعطاف پذيري منابع انساني بر 
، انعطاف پذيري منابع انساني بر فرهنگ انطباق پذيري با ضريب T 72/9و مقدار  63/0نوآوري سازماني با ضريب تأثير 

، گردش شغلي بر T 99/11و مقدار  84/0وآوري سازماني با ضريب تأثير ، گردش شغلي بر نT 41/4و مقدار  39/0تأثير 
و انعطاف پذيري منابع انساني بر گردش شغلي با ضريب  T 26/12و مقدار  83/0فرهنگ انطباق پذيري با ضريب تأثير 

 تأثير مثبت و معناداري داشته است. T 64/15 68/0تأثير 

ها از رويه خودگردان سازي داري آنباشند كه به منظور بررسي معنيسير ميدومين معيار ارزيابي مدل دروني، ضرايب م
داري و همچنين فاصله اطمينان براي اثرات متناظر خود، سطح معني Tاستفاده شده كه اين ضرايب به همراه مقدار آماره 

  ) آورده شده است.7مستقيم در جدول (
باشد. در مدل سازي مي ازش مدل در حداقل مجذورات جزييسومين معيار ارزيابي مدل محاسبه شاخص نيكويي بر

بر خلاف روش كواريانس محور شاخصي براي سنجش كلي مدل وجود ندارد.  Plsمعادلات ساختاري به كمك روش 
) پيشنهاد شد. اين شاخص هر دو مدل Tenenhaus et al, 2005) توسط (GOFولي شاخصي به نام نيكويي برازش (







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رود. حدود دهد و به عنوان معياري براي سنجش عملكرد كلي مدل به كار ميختاري را مدنظر قرار مياندازه گيري و سا
را به ترتيب به عنوان مقادير  36/0و  01/0،25/0اين شاخص بين صفر و يك قرار بوده و وتزلس و همكاران سه مقدار 

و متوسط شاخص مقادير  R^2 گينمعرفي نمودند. اين شاخص به صورت ميان GOFضعيف، متوسط و قوي براي 
 شود:اشتراكي به صورت دستي محاسبه مي

GOF=√avrage(Comunalitie)*R^2 

 ) و متوسط ضريب تعيينComunalitie( شاخص نيكويي برازش مجذور ضرب دو مقدار متوسط مقادير اشتراكي

)avrage R Square.است (  
 

 . نتايج برازش كلي مدل8جدول 

  متغيرها  ضريب تعيين  مقادير اشتراكي  برازششاخص نيكويي 

GOF =√0.580 ∗ 0.306= 0.553  

  انطباق پذيري منابع انساني  - 0,216
  فرهنگ انطباق پذيري  0,598 0,385
  نوآوري سازماني  0,669 0,310
  گردش شغلي  0,473 0,313

  
  مطلوبيت كلي مدل حكايت دارد.به دست آمده است كه از  0,553شاخص نيكويي برازش اين مدل،

جهت بررسي تأثير انعطاف پذيري منابع انساني بر نوآوري سازماني با نقش ميانجي گري گردش شغلي كاركنان از 
  آزمون سوبل استفاده شده است.

 

a68/0بين و ميانجي=: ضريب مسير (بارعاملي) ميان متغير پيش 

b 84/0ميانجي و ملاك=: ضريب مسير (بارعاملي) ميان متغير  
Sa035/0بين و ميانجي=: انحراف معيار مسير متغير پيش  
Sb=030/0: انحراف معيار مسير متغير ميانجي و ملاك  

است تأثير انعطاف پذيري منابع انساني بر نوآوري سازماني با  96/1تر از باشد كه چون بيشمي Z-value 15,95ميزان 
  گردد.كنان تأييد مينقش ميانجي گري گردش شغلي كار

جهت بررسي تأثير انعطاف پذيري منابع انساني بر فرهنگ انطباق پذيري با نقش ميانجي گري گردش شغلي در ميان 
  كاركنان از آزمون سوبل استفاده شده است.

  
a68/0بين و ميانجي=: ضريب مسير (بارعاملي) ميان متغير پيش 

b 83/0متغير ميانجي و ملاك=: ضريب مسير (بارعاملي) ميان  
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Sa025/0بين و ميانجي=: انحراف معيار مسير متغير پيش  
Sb=032/0: انحراف معيار مسير متغير ميانجي و ملاك  

است تأثير انعطاف پذيري منابع انساني بر فرهنگ  96/1تر از باشد كه چون بيشمي Z-value 18,76ميزان 
  گردد.ش شغلي در ميان كاركنان تأييد ميانطباق پذيري با نقش ميانجي گري گرد

  
  بحث و نتيجه گيري

نتايج نشان داد كه انعطاف پذيري منابع انساني بر نوآوري سازماني كاركنان دانشگاه تـأثير مسـتقيم دارد. انعطـاف پـذيري     
مستقيم دارد. انعطاف پذيري منابع منابع انساني بر گردش شغلي تأثير مستقيم دارد. گردش شغلي بر نوآوري سازماني تأثير 

نتايج اين پـژوهش   انساني بر نوآوري سازماني با نقش ميانجي گري گردش شغلي كاركنان دانشگاه تأثير غيرمستقيم دارد.
) Eini Nargeseh, 2024) (Sonmez et al, 2024( )AmirNejad, 2022) (Effat & Saeedi, 2021(بـا نتـايج پـژوهش    

)Eyni, 2020) (Hisham & Ahmad, 2020) (Ketabchi, 2020) (Davidescu et al, 2020) (Huang et al, 2019 (
) نشان دادند كه انعطاف پذيري مهارت كاركنان و انعطاف پذيري رفتار كاركنان بر AmirNejad, 2022(باشد. همسو مي

يندها تأثير دارد. همچنـين نتـايج، نشـان    فرهنگ سازگاري و نيز تأثير فرهنگ سازگاري بر نوآوري خدمات و نوآوري فرا
دهنده نقش ميانجي فرهنگ انطباق پذيري در رابطه بين انعطاف پذيري مهارت كاركنان و انعطاف پذيري رفتار كاركنـان  

هاي مديريتي در حال به ) نشان دادند كه سيستمEffat & Saeedi, 2021( .باشدبا نوآوري خدمات و نوآوري فرايندها مي
هاسـت بـراي توسـعه شــغلي و    تواننــد از ابزارهـاي مختلـف كـه گـردش شــغلي يكـي از آن     اسـت؛ مـديران مـي    روزشـدن 

هاي يادگيري ها زمينهنيرومندسازي منابع انساني استفاده نمايند. براي ارتقاي ظرفيت كارمندان و كسب هرچه بهتر مهارت
ش شـغل مسـووليت هـاي كاركنـان نـه تنهـا كـم        گـردد. در گـرد  از طريق چرخش شغل در مشاغل هم خانواده فراهم مي

ها در صورت امكان با افزايش حقوق، مورد تشـويق قـرار   شود. آنشود بلكه بر مسووليت و صلاحيت آنان افزوده مينمي
هاي انساني در سازمان منبع مهم توليد هستند انگيزه كاري كارمندان توسط مديران سازمان در نظـر  گيرند. چون نيرويمي

تواننـد از اسـتراتژي چـرخش    شود و در صورتي كه شغل موجود كاركنان برايش دلگرم كننده نباشد مديران ميمي گرفته
  .را بهبود بخشند عمل كرد سازمانيشغلي، تنوع در كارشان ايجاد نموده 

در فرضيه اول پژوهش، نتايج نشان داد كه انعطاف پذيري منابع انساني بر نوآوري سازماني كاركنان دانشگاه تأثير مسـتقيم  
پـذيري منـابع انسـاني شـامل     ترين موضوعات در نوآوري، انعطاف پذيري منابع انسـاني اسـت. انعطـاف    دارد. يكي از مهم

هاي مختلف به منظور دسـت يـابي بـه جـاي گـزين      هاي رفتاري آنهاست كه با انتخابتوسعه مهارتهاي كاركنان و قابليت
 شـوند. شود. چنين كاركناني از طريق فعاليتهاي منابع انساني و منبع مزيت رقابتي برانگيخته ميهاي استراتژيك حاصل مي

هاي جديد كاري انعطاف پـذيري منـابع انسـاني فراينـدهاي نـوآوري سـازماني را       اي گسترده و رويهاز طريق خَلق مهارته
هاي بين بخشي و همكاري در كند. تسهيل و تقويت فرايند نوآوري از طريق افزايش بهره وري فعاليتتسهيل و تقويت مي

 شود.هاي جديد امكان پذير مياجراي رويه

نشان داد كه انعطاف پذيري منابع انساني بر گردش شغلي تـأثير مسـتقيم دارد. كاركردهـاي    در فرضيه دوم پژوهش، نتايج 
كنند بـه ايجـاد   ها تأكيد ميمنابع انساني كه بر انتخابي بودن جذب، آموزش گسترده، پاداش مبتني بر عملكرد و توسعه تيم
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سـاني منحصـر بـه فـرد و ارزشـمند كمـك       هـاي ان هايي از سـرمايه فرهنگ سازماني مشوق نوآوري و شكل گيري گنجينه
تواند زمينه را براي انعطاف پذيري هايي نظير چرخش شغلي ميكنند، همچنين انعطاف پذيري با بهره گيري از تكنيكمي

آن در  آورد. سازمان توانمند محيطي است كـه كاركنـان  فراهم آورد. منابع انساني توانمند، سازمان توانمند را به وجود مي
گردنـد.  كنند و بالاخره منجر به عملكرد خوب سازمان مـي ها با يكديگر همكاري مياي مختلف، در انجام فعاليتهگروه

هـاي  براي اينكه در عملكرد سازمان تغيير مثبت ايجاد گردد بايد به منابع انساني توجه خاص صورت گيرد؛ اما بر بنياد يافته
توانـد تغييـر ايجـاد كنـد.     است، گردش شغلي در عملكرد سازمان مي هايي كه در رابطه به موضوع صورت گرفتهپژوهش

ها در يك سال نتايج عملكرد سازمان را سنجش نماينـد و بعـد از تحليـل بـه ايـن نتيجـه برسـند كـه         هرگاه مديران شركت
انجام دهند و نتيجـة  توانند اين كار را گردش شغلي را در سازمان به منظور بهبود، تاثيرگذاري و كارآيي تطبيق نمايند، مي

  مورد انتظار را حاصل نمايند.
در فرضيه سوم پژوهش، نتايج نشان داد كه گردش شغلي بر نوآوري سازماني تأثير مستقيم دارد. گردش شغلي از اهـداف  

 تواند به پيشرفت علمـي، فنـاوري و اقتصـادي و   شود و ميسازماني است كه در نهايت منجر به بهبود عملكرد كاركنان مي
هـاي منـابع   نوآوري سازمان در جهان، هماهنگ با نيازهاي جديد جامعه و مشتريان و نيز به بالندگي استعدادها و توانمندي

ترين عامل موفقيت، هاي امروزي مهمترين انواع آموزش است؛ زيرا در سازمانانساني بينجامد. گردش شغلي يكي از مهم
  شود.لي حاصل ميكيفيت كاركنان بوده كه از طريق آموزش شغ

در فرضيه چهارم پژوهش، نتايج نشان داد كه انعطاف پذيري منـابع انسـاني بـر نـوآوري سـازماني بـا نقـش ميـانجي گـري          
گردش شغلي كاركنان دانشگاه تأثير غيرمستقيم دارد. عنصر مهم براي ايجاد سازمان نوآورانه انعطاف پذيري منابع انساني 

بينيم كه برخي از آنها از مقوله انعطاف پذيري نيروي انساني بـه عنـوان   ن حوزه نوآوري مياست. با مطالعه آثار پژوهشگرا
اند. انعطاف پذيري منابع انساني به ضرورت انكـار ناپـذير در محـيط نـامطمئن و     عاملي مؤثر بر نوآوري سازماني ياد كرده

دهـد. انعطـاف   ابر تغييرات سريع محيطي را ميپوياي امروزي تبديل شده است كه به سازمان قابليت واكنش مناسب در بر
شود تا سازمان براي پاسخگويي به تغييرات محيطي و سـازگاري  پذيري نيروي انساني نوعي از قابليت است كه موجب مي

شود تـا بسـتر لازم بـراي نـوآوري در سـازمان فـراهم گـردد.        هاي پويا آماده شود كه اين امر موجب ميو انطباق با محيط
ه به نقش ميانجي گري گردش شغلي كه عامـل مهمـي در افـزايش سـطح انگيـزه و علاقـه در بـين كاركنـان اسـت.          باتوج

وري بيشتري در موقعيت شـغلي جديـد   جابجايي نيروي انساني در سازمان نياز به آموزش دارد و براي اينكه كارمندان بهره
آن آشنا شوند. سازمان بايد شرايط كارمنـدان خـود را در   هاي خود داشته باشند، بايد با مهارت چرخش شغلي و نيازمندي

  نظر بگيرد و سپس دست به گردش شغلي بزند.
  

  گردد:باتوجه به نتايج پژوهش پيشنهادات زير ارائه مي
اي شود فرآيندهاي منابع انساني (جذب، آموزش و ...) در جهت انعطاف پذيري كاركنان طراحي شود به گونهپيشنهاد مي

  كاركنان انعطاف پذيري بيشتري در سازمان رشد و پرورش يابند.كه 
توان بر انعطاف پذيري منابع انساني افزود كه براي به وجود شود باتوجه به تغييرات محيط برون سازماني ميپيشنهاد مي

ط متغير و آوردن آن نياز به ايجاد يك نگرش خاص در مديريت فرهنگ انطباق پذيري در كاركنان باشد كه در محي
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ها به منظور حفظ و بقاي خود انعطاف پذيري منابع انساني خود را به عنوان يك فرهنگ ناپايدار امروز لازم است سازمان
  به كار گيرند تا بتوانند همراه با اين تغييرات گام مهمي در محيط كار خود بردارند.

شغلي  گردش و كاركنان فعاليت به بخشيدن تنوع قطري از شغلي غني سازي با دانشگاه ارشد شود مديرانمي پيشنهاد
يك  به عنوان شغلي آورند. گردش فراهم كاركنان در را بيشتري شغلي رضايت مختلف، مشاغل در ميان كاركنان

  شود.مي گرفته نظر در آنها به قدرت دادن و كاركنان در روشن افق توسعة براي سياست اثربخش
توان در دو مورد اثرگذار استفاده نمود: اول، كاركناني كه گردش شغلي دارند شغلي ميگردد كه از گردش پيشنهاد مي
تواند به عنوان يك ابزار كنند؛ بنابراين گردش شغلي ميتر از كاركناني كه جابه جايي ندارند تجريه كسب ميمسلماً سريع

توانند نسبت به ش شغلي داشته باشند مسلماً ميباشد. دوم اينكه اگر كاركناني كه گردمؤثر براي نوآوري حرفه مؤثر مي
هاي بيشتري تجربه كسب كنند و بر نوآوري در سازمان تاثيرگذار باشند. از كاركناني كه گردش شغلي ندارند در حوزه

هاي شغلي را از شود بايستي كاركنان مهارتآنجا كه گردش شغلي به عنوان روشي از طراحي شغلي در نظر گرفته مي
اي مختلف ياد بگيرند و خستگي ناشي از وظايف شغلي تكراري را با ايجاد تغيير در وظايف برطرف كنند كه اين هبخش

  نمايد.امر باعث فرهنگ انطباق پذيري در كاركنان گرديده و آنان را منجر به شور و شوق در سازمان تشويق مي
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