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  چكيده
  . رودشمار ميهاي بسيارپويا بهدر محيط بقا يمهم برا يعنصر ي،ريپذانعطافامروزه، 

 كي. توانا باشد ،راتييدر تطابق با تغ ديسازمان با كيوكار كسب طيها، محشرفتيپ نيا ةجيدر نت
در حال  ينسبت به تطابق با تقاضاها ريپذانعطاف يواكنشقادر به  ديبا و منابع انساني آن سازمان

 اين از هدف .هدف است نيبه ا دنيرس يبرا يراه سازي دانش،انتقال و يكپارچه. باشند رييتغ
پذيري منابع انساني و ارائة زي دانش بر انعطافساوتحليل تأثير انتقال و يكپارچهتجزيه پژوهش،

ها از آوري دادهمنظور جمعبه. اين مطالعه در دانشگاه يزد انجام شده است. الگو در اين زمينه است
) 2008(پذيري منابع انساني بلترام مارتين و از پرسشنامة انعطاف) 2005(پرسشنامة استاندارد گومز

وسط خبرگان دانشگاه و پايايي آن نيز توسط آلفاي كرونباخ تأييد روايي آن ت. استفاده شده است
پرسشنامه بين كاركنان به  123گيري شده و نمونة آماري طبق جدول مورگان اندازه. شده است
شيوة پژوهش، توصيفيِ همبستگي است و . گيري تصادفي ساده توزيع شده استشيوة نمونه

دهد كه انتقال ها نشان مييافته. است تحليل شده SPSS 21و  Smart PLSافزاروسيلة نرمها، به داده
  .داردپذيري منابع انساني داري بر انعطافسازي دانش، تأثير مثبت و معنيو يكپارچه

  
؛ انعطاف رفتاري؛ انعطاف پذيري منابع انساني سازي دانش؛ انعطاف انتقال و يكپارچه :ها كليدواژه

  .اي؛ انعطاف مهارتي وظيفه
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  مهمقد
 وجـود بـه  زنـدگي  مختلـف  هـاي جنبه در شگرفي تغييرات اطلاعات، و دانش گسترش دليلبه
 بـه  بخشـيدن اسـتحكام  و مجـدد  بازنگري نيازمند ،تغييراتي چنين معرض در هاسازمان و است آمده

 .هايشان نيـز باشـند  هستند تا ضمن حفظ موقعيت خود، قادر به توسعه فعاليت خود جديد فرايندهاي
 غيـر  مسـائل  حل توانايي ناپذير،و انعطاف مراتبيسلسله هايويژگي و سنتي هايساختار با هانسازما
 داشـت  نخواهنـد  خـود  ادراك و انديشـيدن  شـيوة  در تغييـر  جز راهي پس نداشته؛ را بينيپيش قابل

  .)1386،يوسفي و ذهبيون(
اشـاره  ) 1975( 1سـتيرز طور كـه ا آن. پذيري، در مطالعات اوليه بيان شده استاهميت انعطاف

. شـود پذيري به عنوان دستورالعملي براي دستيابي به اثربخشي سـازمان توصـيه مـي   انعطاف: كندمي
هـا و نيـاز بـه درك و    پـذيري بـراي شـركت   بـر اهميـت انعطـاف   ) 1995( 2سارز، كوسومانو و فاين
، گوپتـا و  3،1993گـروين (همچنان كه توسـط تعـدادي از نويسـندگان    . اندمديريت آن اشاره كرده

ها بـراي تطـابق بـا تغييـرات و     پذيري نه تنها توسط شركتاشاره شده است، انعطاف) 4،1989گويال
شـان نيـز قابـل اسـتفاده     شود، بلكه براي توليد در مزايـاي رقـابتي  عدم اطمينان در محيط استفاده مي

 از كــوچكي  انســاني، صــورت  منــابع پــذيري انعطــاف). 5،2014دلا لاســترا و ديگــران (اســت 
 بـروز  بـراي  سـازمان  مشخص توانايي عنوان به آن از است و به همين منظور سازماني پذيري انعطاف
 هـاي  موقعيـت  و شـرايط . شـود  مـي  يـاد  رقـابتي،  و پويا محيط با مواجهه در اقتضايي و مناسب رفتار

 انسـاني  نيـروي  پذيري پس انعطاف. دارد ارتباط سازمان، كاركنان و افراد مديريت نحوة با سازمان،
 برحسـب (كـرد   تعريف كار نيروي از استفاده نحوة در تغييراتي ايجاد در سازمان توانايي توان مي را

، )1995( 6آپتـون زعـم   بـه . )1392قاسـمي و تـوده روسـتا،   ( )كـارگيري  بـه  زمان و صلاحيت تعداد،
بـه ايـن نتيجـه    حققـان  م. منـابع انسـاني بسـتگي دارد    بهآوري هاي فنپذيري بيشتر از داراييانعطاف
سودآوري شـركت  عواملي مانند  طور مستقيم بهبه 7منابع انساني يپذيركه توانايي انعطافاند  رسيده
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-دارايي توسعة انگيزه و كار، نيروي وريتوان به بهرهمي پذيري،انعطاف از مزاياي .در ارتباط است

) 2005(و همكـاران  1باتاچاريـا . ه نمودباشد، اشارمي هاسازمان رقابتي مزاياي اساس فكري كه هاي
 وريبهـره  و سـودآوري  در اسـت و  شـركت  رقـابتي  با مزيت كنند كه منابع انساني مرتبطتأكيد مي
دانـش   از طرفـي،  ).2005باتاچاريـا و ديگـران،   (اسـت   شده منعكس وكاركسب هايهزينه واپايش

هـاي  شايسـتگي  ةتوسـع  دانـش،  .همچون بلوك براي ساختمان از اركان اساسي براي سازمان اسـت 
اسـت و نيـاز دارد تـا     چالشـي و شـديداًرقابتي  ركت را در شـرايطي كـه   ش ـ سازد واصلي را قادر مي

تاكنون مطالعات زيادي . سازد آمده را مديريت كند، توانا ميوجودهاي بهموقعيت خود و پيچيدگي
 بـه  با توجه به دلايـل، ). 2014، 2نبلوم و ديگرا( در رابطه با دانش و مديريت دانش انجام شده است

 بـه  كمـك  بـراي  را سـازماني  پـذيري انعطـاف  بايـد  راهبـردي  انساني منابع مديريت كه رسدمي نظر
ها براي حفظ شـرايط  سازمان). 1998، 3رايت و اسنل( دهد رواج پويا تعادلي به دستيابي در شركت

با توجه به اين مسئله، . پذيري هستندطافآميز دنياي امروز ناگزير به انعفعلي خود در شرايط رقابت
انتقـال و  . رسـد كسب اطلاعات كافي از شرايط رقبا و همچنين دانش كاركنان ضروري به نظـر مـي  

بسـياري از  . سازي دانش به اين منظور در چند سـال اخيـر مـورد توجـه قـرار گرفتـه اسـت       يكپارچه
-كـردن دانـش بـه   يري در سازمان را با جمعهاي يادگهايي كه رويهاند كه سازمانها دريافتهشركت

اند كـه ايـن دانـش را اهـرم و     اند، قادر بودهبندي كردهوكار، پيكرهآمده در طول دورة كسبدست
هـا  دانشـگاه   ).1391وندي، يوسفي و قيس(هاي راهبردي قرار دهند اي براي رسيدن به مزيتوسيله

دارد تـا بـا تقويـت عـواملي كـه منجـر بـه توانـايي         هاي دانشي كشور، نيـاز  به عنوان يكي از سازمان
با نگـاه بـه اهميـت شـايان توجـه       .ندشود، به اهداف خود دست يابپاسخگويي درشرايط رقابتي مي

-شده از آن، در اين مطالعه سعي شده است كه تـأثير انتقـال و يكپارچـه   نقش دانش و مزاياي ايجاد

، )اي،مهـارتي و رفتـاري  پـذيري وظيفـه  مل انعطـاف شـا (پذيري منابع انسانيبر انعطاف 4سازي دانش
مورد بررسي قرار گيرد و ضمن ارائه الگويي براي آن، نتايج اين مطالعه به عنوان پاية مطالعات آتي 

   .مورد استفاده قرار گيرد
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  مباني نظري تحقيق
  شسازي دانانتقال و يكپارچه
هاسـت كـه از طريـق تجربـه و     نشها، ادراك و بي ـاي از اهداف، بهترين شيوه دانش، مجموعه
گيـرد كـه در شـرايط    هـاي فـردي را در بـر مـي    هـا و شايسـتگي   آيد و مهـارت آموزش به دست مي

آيـد  روزافزون اقتصادي و پيشبرد فناوري، عدم اطمينان و پيچيدگي، عـاملي كليـدي بـه شـمار مـي     
را تركيـب سـيالي از    دانـش ) 2000( 2داونپـورت و پروسـاك  ). 2016و ديگران،  1بارسلو والنزوئلا(

دانند كه چـارچوبي بـراي ارزيـابي    هاي تخصصي مياي و بينشها، اطلاعات زمينهارزش تجربيات،
انـد كـه   تصـريح كـرده  ) 1998( داونپـورت و كلهـار  . كنـد تجربيات و اطلاعـات جديـد فـراهم مـي    

سـنجقي و  ( .دهـد هـا را كـاهش مـي   كارگيري مؤثر دانش، اثربخشي سازمان را افـزايش و هزينـه   به
كـه   دانش همچون بلوك بـراي سـاختمان از اركـان اساسـي بـراي سـازمان اسـت       ). 1392ديگران، 

نيـاز بـه مـديريت      چالشـي و شـركت را در شـرايط    شـود موجب ميهاي اصلي را شايستگي ةتوسع
 عنوانسازي دانش به انتقال و يكپارچه .)2014، 3بلوم و ديگران(كند مي توانا ،رقابتها و پيچيدگي

تعريـف شـده اسـت     ،ديگـري قـرار دارد   ةفرايندي كه از طريق آن يـك واحـد تحـت تـأثير تجرب ـ    
 انتقـال  ي ازتـر گسـترده  يفو همكاران تعر 5مجكرزاك، بر اين اساس .)4،2000آرگوته و اينگرام(

از  يكـي شـده در  كسـب  دانـش  آن يـق كـه از طر  يندي اسـت فرآ ،انتقال دانش«: اندارائه داده دانش
انتقال دانش به معني گسـترش  ). 2010، 6سامپان(» شودمي كار گرفتهبه در واحد ديگري هايتموقع

بـا توجـه بـه گفتگـو و     . استاز طريق گفتگو و تعامل ميان افراد  اًدانش داخلي در سطح فرد، عمدت
ها،  دهطور علني ايكه در آن بهرا  هاييگروه توانندهاي كاري و جلسات، كاركنان ميگروهمناظره، 

سازي دانش و تجربيات آوري و يكپارچهانتقال، جمع. شود، به وجود آورندبه اشتراك گذاشته مي
ماند و بـراي   د كه در سازمان باقي ميشوافته از دانش مييسازمان اياز افراد منجر به ايجاد مجموعه

ايـن   در واقـع  .)2012، 1توحيـدي و جبـاري  ؛2005و ديگران،  7جرزگومز( شودديگران استفاده مي
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 جايگردد كه به دانش داخلي بر ميسازي چهو يكپارانتقال مرتبط به هم  كاملاًدو فرايند مفهوم، به 

تـر، انتقـال دانـش، شـامل مجموعـة      به شكلي جزئي. افتداتفاق ميهمزمان صورت به، بودندرپيپي
هـايي ماننـد   فعاليـت . يـرد گهايي است كه براي انتقال دانش سازمان ميان اعضا صـورت مـي  فعاليت

هـاي كـاري، تمايـل و مشـاركت اعضـا بـه       جلسات بحث و تبادل نظر بـراي ارائـة تجـارب و شـيوه    
-هاي داده و دراختيار هاي كاري، استفاده از پايگاههمكاري و كمك به همكاران براي بهبود روش

ي انتقال دانش سـازماني  دهندة ميزان تلاش سازمان براگذاشتن دانش سازمان براي تمام اعضا، نشان
 2وركاسـالو و لاپـالاينن  ). 1392؛ بـه نقـل از علامـه و همكـاران،     1389زاده و همكاران، تقي(است 

ارتباطـات،  ) 2000( 3به زعم لاهتي و بيـرلين . داننديادگيري ميو را ياد دادن  انتقال دانش، )1998(
سازمان چالش  يقال دانش همواره براانت. هستند انتقال دانشهاي كاركنان شيوهبا  تماس و جلسات

ها و تغييـر سـاختار و تمركـز سـازمان از     افزايش دانش در دارايي كل بسياري از سازمان. بوده است
توانـد از جملـه    مراتبي به ساختارهاي غير متمركزتر و همچنين افزايش مشاركت كاركنان ميسلسله

ادغام دانش، فرآيند انتقال دانش  همچنين .)4،2012لادن(دلايل اهميت دانش در شرايط فعلي باشد 
شود ها، به اشتراك گذاشته ميوگروه ضمني و صريح در سراسر مرزهاي سازماني است كه با افراد

 ).5،2009حداد و بزدگان(شود كار برده ميحاصل به منظور حل مشكلات به و دانش

  

  6انساني منابع پذيري انعطاف
بروسـتر،   زعـم  بـه . گـردد مـي  بـر  انسـاني  منـابع  مديريت به نيانسا منابع پذيريانعطاف مفهوم

 سـاير  توسـط  سـپس  و 1970 در دهـة  هـاي امريكـا  در دانشـگاه  ابتدا انساني منابع مديريت ،)1994(
پـذيري  انعطـاف هـاي مختلـف   عنـوان پـذيري بـا   اين نوع انعطـاف  .شد برده كاربه دنيا علمي جوامع

پـذيري  و انعطـاف منـابع انسـاني   پـذيري مـديريت   ني، انعطـاف پذيري منابع انسانيروي كار، انعطاف
، ظرفيـت منـابع   )2008( 7نشهمكـارا  روكـا پيـوك و   .نام برده شـده اسـت   راهبرديمديريت منابع 

                                                                                                                                        
1. Tohidi & Jabbari 
2. Verkasalo & Lappalainen 
3. Lahti and Beyerlein 
4. Lodden 
5. Haddad and Bozdogan 
6. Human Resource Flexibility  
7. Roca-Puig et al 



  1395بهار ، )23شماره پياپي ( 1تم، شماره شهاي مديريت منابع انساني، سال ه پژوهش فصلنامه

242  

ــا ســازگاري را تطــابق ي درانســان ــروي كــار تعريــف انعطــاف ي ــذيري ني ــدكــرده پ ــا و  .ان باتاچاري
 درتوانـايي شـركت   شـاخص   ،ري منـابع انسـاني  پـذي د كه انعطـاف ندهنشان مي ،)2005(همكارانش

بـه زعـم    .)2005و ديگـران،   باتاچاريـا (باشـد  مي و انطباق با شرايط در حال تغيير دادننشانواكنش
هاي مديريت منـابع  نظاماست كه  يپذيري منابع انساني ظرفيتانعطاف، )1991( 1، فون و ناتانميليمن

. داشـته باشـند  داخـل و خـارج شـركت    د ييرات و نيازهاي جدي ـتغا موقع بانساني بايد براي انطباق به
كاركنــان در كيفيـت و كميـت    در تنـوع  سـازمان توانــايي ، پـذيري منـابع انسـاني   انعطـاف همچنـين  

شـده  اختلاف مفـاهيم ارائـه  ). 2،2002پيرو و همكاران( تعريف شده استمتغيرپاسخگويي به محيط 
نشـان  ) 1995(و همكـاران   3سوارز .استيري مشكل پذدهد كه تعريف انعطافدر ادبيات نشان مي

زمينـه   شـدت وابسـته بـه   به ت وچندبعدي اس نبوده و ساده يپذيري سازماني مفهومد انعطافندهمي
 نيـروي  پـذيري انعطـاف ). 4،2014دلا لاسترا و ديگـران ( آن مطالعه شده استست كه دربارة هايي ا
 رفـع  تسـهيل  در مفيـد  ايشيوه هستند، مندعلاقه شغل و شركت به كاركنان كه اندازه همان به كار،

 بـا  خـود،  كـار  نيـروي  پـذيري انعطـاف  طريـق  از شركت طوركههمان عبارتي، به. آنهاست نيازهاي
 متنـوع  هايخواسته و كاري زندگي با آن وسيلةبه نيز كاركنان كند،مي پيدا وكار، سازگاريكسب
مـديريت   پذيري در، انعطاف)1998(رايت و اسنل ر از نظ ).5،2007چانگ(شوند مي سازگار خود،

ــابع انســاني  ــرديمن ــوع و حضــور مهــارت )الــف: دو معنــي اســتداراي  راهب ــا و رفتارهــاي متن   ه
در  .ايلحظـه  بـه نيازهـاي  تطبيـق آن  در  سازي مديريت منابع انسـاني پياده توانايي سازمان براي) ب

هـاي مـديريت منـابع    شـيوه  .1 :شوندزير مطرح ميپذيري منابع انساني، موارد  تعريف جامع انعطاف
ــاني،  ــايي. 2انس ــاتوان ــت ،ه ــاظرفي ــتگي ه ــان  و شايس ــاي كاركن ــان   .3و ه ــد كاركن ــزه و تعه انگي

 پويـاي  هـاي قابليـت  قلب است ممكن انساني پذيري منابعانعطاف ).2008و ديگران، 6روكاپوييگ(
 كـار  نيـروي  هـاي مهارت شامل انساني د منابعانچنانچه بسياري از مطالعات نشان داده. شركت باشد

زياد  همچنين به احتمال. باشدرقابتي مي هايمزيت براي مبنايي ارائه رفتار و و) فني دانش و دانش(
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) 2008( 1اوكـانر . قـرار دارد  رشـد آنهـا   و رفتـار  و فردي هايمهارت در انساني منابع پذيريانعطاف
 تفكـر و  مختلـف  هايشيوه هوش، شجاعت، شامل عدادهايياست و هامهارت چنين كه دهدمي نشان

 تـوان مـي  را كار نيروي پذيري مهارتي و رفتاريانعطاف .باشدپيچيده مي اطلاعات توانايي تعامل با
 عددي پذيري انعطاف شغل و و وظايف تنوع شامل كه تابعي يا كاركردي، پذيريانعطاف عنوان به

ايـن   .بندي كـرد طبقه برشمرده است، 1987 ، در2آنچه اتكينسونمانند  انساني است؛ منابع يا كميت
 )1998( 4اسـنل  و رايت پذيري در همكاريو انعطاف) 1995( 3سانچز پذيري منابعانعطاف با معاني

 و همكـاران 6رايـت پذيري ها، انعطافترين تعريفاز متداول ).5،2013رتگتاكك و ل(مشابه است 
 تعـداد (كاركنـان   مهارتي پذيري انعطاف شامل منابع انساني يريپذ است كه در آن انعطاف )2001(

 كاركنـان  كه رفتاري الگوهاي تنوع(رفتاري كاركنان  پذيري انعطاف ،)كاركنان بالقوة هاي مهارت
ــروز خــود از كــار محــل در  از ايدوره(كــاركردي منــابع انســاني  پــذيري انعطــاف و) دهنــد مــي ب

در ). 1390فتاحي و همكاران،( .باشدمي) گيرد كاربه است قادر انسازم كه انساني منابع هاي فعاليت
ــراي انعطــاف ــابع انســاني از ســوي بيشــتر محققــان ســه واقــع ب : بعــد مطــرح شــده اســت پــذيري من

هايشان و يا جايگزيني بالقوه بـراي  كه اشاره به استفاده كاركنان از مهارت پذيري مهارتي انعطاف
اي يـا  هـاي پـروژه  توانـد از طريـق تشـكيل گـروه    ركنان مـاهري مـي  ايجاد چنين كا. ها داردمهارت

كـه از سـوي كاركنـان و بسـته بـه مطابقـت آنهـا در         پذيري رفتاري انعطاف .چرخش شغلي باشد
هـاي آن را در  اي است كه اعضاي شركت خطوط رفتاري و جايگزيندهد و درجهرخ مي موقعيت

مهــارتي كاركنــان مهــم اســت؛ چــرا كــه رفتــار و پــذيري انعطــاف. كننــدشــرايط متغيــر دنبــال مــي
كومـاري و  (كند هاي مثبت كاركنان، شرايط چالشي را براي ساير كاركنان تسهيل ميالعمل عكس

توانـايي انجـام   ) 1998(كـه بـه زعـم رايـت و اسـنل       اي پذيري وظيفـه  انعطاف ).2014، 7ديگـران 
مسـئوليت مشـاغل ديگـر را بـه     شـود  هاي گوناگون از طرف كاركنـان اسـت كـه باعـث مـي     وظيفه

پـذيري را دارنـد، بـدهيم و از ايـن طريـق هزينـه و زمـان جابجـايي         كاركناني كه ظرفيت مسـئوليت 
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 ).2008و همكاران،  1بلتران مارتين(كاركنان در بين مشاغل را كاهش دهيم 

  
  پيشينة تحقيق

ذيري منـابع انسـاني   پ ـسـازي دانـش بـر انعطـاف    تاكنون در ارائه الگوي تأثير انتقال و يكپارچه
. تواند نتايج مهمي را در اين موضوع داشـته باشـد  اي انجام نگرفته است كه تحقيق حاضر ميمطالعه

انـد تـا   محققان زيادي تـلاش كـرده   پذيري منابع انساني از جمله مباحثي است كه اخيراًالبته انعطاف
 بررسـي  در) 1390( كليـاني  جفـي ن: بـراي مثـال  . با عوامل مختلف در سازمان بسـنجند  ارتباط آن را

 داده انجـام  بيمـه  صـنعت  در كـه  سـازمان  براي ارزش خلق و انساني منابع پذيريانعطاف بين ارتباط
   ،)1998( اسـنل  و رايـت  بنـدي تقسـيم  بر مبتني رفتاري و مهارتي اي،وظيفه پذيريانعطاف به است،

 منابع پذيريانعطاف كه دهدمي نشان وي .است پرداخته انساني منابع پذيريانعطاف بعدسه عنوان به
 كمـي  بعـد  هم و كيفي بعد هم ارزش اين كه آفريندمي ارزش سازمان براي مختلف طرق به انساني

 اثـر  انسـاني  منـابع  پـذيري انعطاف كه دهدمي نشان وي هاييافته. گيردمي بر در را سازمان عملكرد
 منـابع  پـذيري انعطـاف  ابعـاد  بـين  دارد و در هبيم ـ هـاي شركت در ارزش خلق بر داريمعني و مثبت

 ).1390نجفي كلياني،( دارد سازمان در ارزش خلق بر را اثر بيشترين مهارتي پذيريانعطاف انساني،
 رفتگـي بـه چگـونگي   ، در بررسي مدل تعاملي منـابع انسـاني و تحليـل   )1393(باباشاهي و همكاران 

هـاي شخصـيتي و بـا نگـاهي بـر      اسـتفاده از ويژگـي  گرفتگـي منـابع انسـاني بـا     گيري از تحليلپيش
، در بررسي 2باتاچاريا و همكارانش ).1393باباشاهي و همكاران،(پردازند ابتكارات منابع انساني مي

هاي منـابع انسـاني بـر    پذيري رفتاري كاركنان و شيوهپذيري مهارتي كاركنان، انعطافتأثير انعطاف
 هــاي منــابع انســانيپــذيري مهــارتي و رفتــاري و شــيوهعملكــرد شــركت نشــان دادنــد كــه انعطــاف

دهـد كـه   نشـان مـي   نتـايج آنهـا  . باشـد پذيري منابع انسـاني مـي  هاي انعطافدهندة زيرمجموعه نشان
داري با شـاخص عملكـرد مـالي    هاي انساني در سطح معنيپذيري مهارتي و رفتاري و شيوه انعطاف

باتاچاريـا و  (كنـد  هارتي به اثربخشي هزينـه كمـك مـي   پذيري مشركت ارتباط دارد و تنها انعطاف
پذيري منابع انساني بـه عنـوان متغيـر    بلتران مارتين و همكارانش در مطالعة انعطاف. )2005ديگران، 
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شركت اسپانيايي به اين نتيجه دست  226اي از در نمونه هاي كاري با عملكرد برترميانجي بين نظام
پذيري منـابع انسـاني بـر عملكـرد     عملكرد برتر از طريق تأثير بر انعطافهاي كاري با يافتند كه نظام

 بـين  ارتبـاط  بررسـي  در 1همچنـين نجـو و لـويي   ). 2008بلتران مارتين و همكاران، (گذارد تأثير مي
 مثبـت  سازماني مديران منـابع انسـاني،تأثير   عملكرد و سازماني فرهنگ انساني، منابع پذيري انعطاف
 نشـان  پذيريانطباق عملي منابع انساني را بر فرهنگ پذيريانعطاف و كاركنان تاررف پذيري انعطاف

  ).2008نجو و لويي، (اند داده
  

   و مدل مفهومي اوليه تحقيق نظري چارچوب
 مدل مفهومي. است نياز نظري مورد و علمي چارچوبي مند،نظام و علمي تحقيقات انجام براي

در اين تحقيق، با توجـه بـه مبـاني    . باشديرهاي مستقل و وابسته ميدهندة روابط بين متغنشانتحقيق، 
پذيري منـابع   انعطاف سازي دانش به عنوان متغير مستقل وانتقال و يكپارچه نظري و پيشينه پژوهش،

سـازي دانـش بـر    با توجه بـه نقـش انتقـال و يكپارچـه    . انساني، متغير وابسته در نظر گرفته شده است
تـوان بـه   تر روابط آنها درمباحث اولية تحقيق، تشـريح شـد مـي   ع انساني كه پيشپذيري منابانعطاف

ــه   ــال و يكپارچ ــزاي انتق ــأثير بس ــاف  ت ــر انعط ــش ب ــازي دان ــزاي آن   س ــاني و اج ــابع انس ــذيري من پ
  :اشاره نمود) 1(مطابق شكل ) ايپذيري مهارتي، رفتاري و وظيفه انعطاف(

  

  
  

 دل مفهومي تحقيقم. 1 شكل
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  : هاي تحقيق تدوين شدندبر اين اساس فرضيه
  .تأثير دارد انساني منابع پذيريبر انعطاف سازي دانشانتقال و يكپارچه: فرضية اصلي

  :هاي فرعيفرضيه
 تـاثير  پـذيري مهـارتي منـابع انسـاني    بر انعطاف سازي دانش،انتقال و يكپارچه :1فرضية فرعي 

  . دارد
 تـأثير  پـذيري رفتـاري منـابع انسـاني    انعطاف بر سازي دانش، انتقال و يكپارچه: 2فرضية فرعي 

  . دارد
 تـأثير اي منـابع انسـاني   پذيري وظيفهسازي دانش، بر انعطافانتقال و يكپارچه: 3فرضية فرعي 

  .دارد
  
  تحقيق روش

 يفيتحقيقي توص ها،داده گردآوري نحوه حسب بر تحقيق بنديدسته لحاظ از حاضر تحقيق

 آمـاري  بـه جامعـة   هـا ويژگي اين تعميم سپس و نمونه هايويژگي توصيف به كه رودمي شمار به

 ،جامعة آماري .است همبستگي نوع از روش، بر حسب و كاربردي هدف، اساس بر .است پرداخته
نفـر   180باشند كه از طريق جـدول مرگـان محاسـبه شـده اسـت و از بـين        كاركنان دانشگاه يزد مي

  .انـد  نفـر بـه عنـوان نمونـه انتخـاب شـده       123هـاي مختلـف اداري، تعـداد    آماري در بخـش  جامعة
انتقـال و  «جهـت سـنجش   . آوري شده است از پرسشنامه جمع استفاده با لازم اطلاعات مقاله اين در

پـذيري منـابع انسـاني از    و جهت سنجش انعطـاف ) 2005(از پرسشنامة گومز  »سازي دانشيكپارچه
اي، مهـارتي  پذيري وظيفهمتغير انعطاف 3پرسش و داراي 11شامل ) 2008(تران مارتين پرسشنامه بل

 خبرگان و متخصصين اختيار در پرسشنامه، از روايي، اطمينان جهت. و رفتاري، استفاده شده است

ها بـه منظـور تعيـين    تا پرسشنامه گرفت قرار تحقيق روش مديريت و استادان رشتة از تن 8جمله  از
ها در نظـر گرفتـه   تك پرسشاين مقدار براي تك. سنجيده شود 1)سي وي آر(روايي محتوا نسبت 

ها  مقياس و براي خرده 76/0شده و درنهايت ميانگين ضريب لاشه براي روايي محتوايي كل آزمون 
 توزيـع  وسـيلة به مطالعه مقدماتي، نهايي پرسشنامه يك توزيع از قبل. دست آمدبه 81/0تا  59/0از 
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 آلفـاي  ضـريب  SPSS افـزار نرم طريق از سپس و گرفت نفر از كاركنان صورت 30بين  سشنامهپر

طـور  بـه ( 89/0پـذيري منـابع انسـاني    مقدارآلفاي كرونباخ براي متغير انعطاف .محاسبه شد كرونباخ
پـذيري رفتـاري    ، انعطاف88/0 پذيري مهارتيانعطافهاي آن شامل و براي مؤلفه) پرسش 10كلي 

 .بـه دسـت آمـد    78/0 سـازي دانـش  يكپارچهانتقال و و براي  58/0اي وظيفه پذيريو انعطاف 76/0
 تحقيـق  پرسشـنامه  و اعتبـار  پايـايي . انـد در ادامه مشخص شده) 3(و ) 2(ها در جدول تعداد پرسش

 )5( مخالفم كاملاً از اي ليكرتگزينهپنج طيف تخصصي، هايپرسش سنجش براي. است مطلوب
پرسشنامه بـه صـورت حضـوري بـين كاركنـان      . است قرارگرفته استفاده ، مورد)1( موافقم كاملاً تا

 براي تحليـل . است 97/0دهندگان به پرسشنامه نرخ پاسخ. توزيع و توضيحات لازم ذكر شده است

 شده استفاده PLSساختاري به شيوة  معادلات يابيروش مدل از هاي تحقيقفرضيه آزمون و هاداده

  . است
  

 شناختي تحقيقهاي جمعيتوتحليل داده جزيهت
مشاهده ) 1(توان در جدول  شناختي را ميهاي جمعيتتحليل دادهواطلاعات مربوط به تجزيه

  .كرد
 شناختيجدول فراواني جمعيت. 1 جدول

درصد  فراواني  ابعاد
 فراواني

 فراواني  ابعاد
درصد 
  فراواني

  سن

 2/9 11 سال20-30
  جنسيت

  8/65 78  زن
 34  42  مرد  5/37  45 سال 30-40

 1/44 53 سال40-50

  تحصيلات

  15 18  ديپلم
  7/1 2  فوق ديپلم 2/9 11 50بيشتر از

  سابقة كار

 2/59 71  ليسانس 5/22 27 سال5ازكمتر

  6/16  20  فوق ليسانس  6/12  26  سال 5-10

  5/7 9  دكتري 3/33 40 سال11-20
      5/22 27 سال21-30
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هـاي جامعـة   آمار استنباطي در تخمين پارامترهاي ويژگي: تحقيق متغيرهاي استنباطي رآما
داري  هاي معنيها با استفاده از آزمونتحقيق از روي يك نمونة آماري تصادفي و در آزمون فرضيه

زماني كه هدف، آزمون نمونة خاصـي از رابطـه بـين متغيرهاسـت، از تحليـل       .رودكار ميبه آماري
 متغيـري اسـت كـه   شود كه فني نيرومند از خانواده رگرسـيون چنـد  استفاده مي 1ت ساختاريمعادلا

اين نمونه . كنداي از معادلات رگرسيون را فراهم ميامكان مورد آزمون قراردادن همزمان مجموعه
شـده و مكنـون اسـت    هـا دربـارة روابـط متغيرهـاي مشـاهده     رويكردي جامع بـراي آزمـون فرضـيه   

ــتفاده از ايـــن روش، برتـــري آن بـــراي ). 1387هـــومن،(   هـــاي كـــوچكتر، نمونـــه از دلايـــل اسـ
ــود داده ــق   وج ــي تحقي ــار در برخ ــاي نابهنج ــه ه ــا و نمون ــدازه ه ــاي ان ــازنده ه ــري س ــت 2گي   اس

  ).2012و همكاران، 3رينگل(
  
 هاداده وتحليلتجزيه

  )نمونة بيروني(گيري  ارزيابي نمونة اندازه. 1
شناسي نمونة معادلات سـاختاري، لازم اسـت روايـي    ر روشد: هابارعاملي شاخص. 1-1

هاي  گيري سازهشده براي اندازههاي انتخابسازه مورد مطالعه قرار گرفته تا مشخص شود، شاخص
يا بـالاتر   4/0ها حد مطلوب بار عاملي شاخص. مورد نظر خود از دقت لازم برخوردار هستند يا خير

اگر بار عـاملي شاخصـي كمتـر    . گيري استرد قبول در مدل اندازهپايايي مو باشد و نشان دهندةمي
روايـي  ) 2(جـدول  ). 1392داوري و رضـازاده،  (شد، لازم اسـت آن شـاخص حـذف شـود      4/0از 

  .هاي مرحلة اوليه استپرسش
 

 
1. Structural Equation Model (SEM) 
2. Formative 
3. Ringle 
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  ساختار پرسشنامه روايي سازة. 2 جدول

انتقال و 
سازي  يكپارچه
  دانش

  40/0  1پرسش 

پذيري  انعطاف
 نسانيمنابع ا

پذيري انعطاف
  ايوظيفه

  74/0  5پرسش 

  90/0  6پرسش   88/0  2پرسش 

  76/0  3پرسش 

پذيري انعطاف
  مهارتي

  86/0 7پرسش 

  90/0  8پرسش   1/0  4پرسش 

  

  79/0  9پرسش 

  86/0 10پرسش 

  
پذيري انعطاف

  رفتاري

  84/0  11پرسش 

  46/0  12پرسش 

  85/0  13پرسش 

  83/0  14پرسش 

  

  در مرحلــة دوم و بعــد از حــذف ) بــار عــاملي(در حالــت ضــرايب اســتاندارد  PLSخروجــي 
   .نشان داده شده است) 2(در شكل  4پرسش 
گيري پايايي نمونه از معيارهاي ضـريب آلفـاي كرونبـاخ و    براي اندازه :پايايي نمونه. 1-2

  .شود معيار پايايي تركيبي استفاده مي
پايداري دروني، نشانگر ميزان همبسـتگي بـين يـك سـازه و      :لفاي كرونباخضريب آ) الف 
آن پذيرفتـه   7/0آلفاي كرونباخ عاملي است كـه مقـادير بـالاتر از    . هاي مربوط به آن استشاخص

  ).1،1951كرونباخ(شود  مي

 
1. Cronbach 
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  )بار عاملي(در حالت ضرايب استاندارد  PLSخروجي . 2 شكل
  
سازي معادلات ساختاري معيار بهتري از در نمونه 1ايي تركيبيپاي :(CR)پايايي تركيبي ) ب

؛ زيـرا در محاسـبة ضـريب آلفـاي     )2010و همكـاران،  2وينـزي (رود آلفاي كرونباخ بـه شـمار مـي   
  .شـوند هـا بـا اهميـت مسـاوي در محاسـبات وارد مـي      كرونباخ در مورد هر سـازه، تمـامي شـاخص   

شود  ر عاملي بيشتر اهميت زيادتري داشته و باعث ميها با با، شاخصCRدر حالي كه براي محاسبة 
ــار واقعــي ســازه CRكــه مقــادير  ــقهــا معي ــر و دقي ــاخ آنهــا باشــد   ت ــه آلفــاي كرونب   تــري نســبت ب

آمده، پايايي تركيبي در سطح بسيار مناسـبي  با توجه به مقادير به دست). 1392داوري و رضازاده، (
 PLSافـزار  هـا در نـرم  اين ضريب را براي هريك از سـازه مقدار ) 3(جدول . قرار دارد) 7/0بالاي (

  .دهدنشان مي
براي بررسي روايي نمونة دروني، از معيار روايي همگرا و معيـار  : روايي نمونة دروني. 1-3

 كـه  (AVE) 3شـده ميـانگين واريـانس اسـتخراج    :روايي همگرا) الف .شودروايي واگرا استفاده مي
هـاي يـك سـازه را در مقايسـه بـا      رود و همبستگي زيـاد شـاخص  ميجهت اعتبار همگرايي به كار 

مقدار اين ضريب براسـاس تحقيقـات فرنـل و    . دهدهاي ديگر نشان ميهاي سازههمبستگي شاخص
 

1. Composite Reliability 
2. Vinzi 
3. Average Variance Extracted 
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ميـانگين واريـانس   . شـود پذيرفتـه مـي   5/0، از صفر تا يك متغير است كـه مقـادير بـالاتر از    1لاركر
نشـان داده شـده اسـت     )4(ها، در جـدول  قل و هريك از سازهاستخراجي هر دو متغير وابسته و مست

  .شودمي آمده، اعتبار همگرايي، پذيرفتهدستكه با توجه به مقادير به
  

  ضرايب آلفاي كرونباخ و پايايي تركيبي. 3 جدول

پذيري  انعطاف  متغيرها
  منابع انساني

پذيري  انعطاف
  مهارتي

پذيري  انعطاف
  رفتاري

پذيري  انعطاف
  ايوظيفه

انتقال و 
سازي  يكپارچه

  دانش
تعداد 
  هاشاخص

10  4  4  2  4  

پايايي 
  تركيبي

91/0  91/0  84/0  81/0  87/0  

آلفاي 
  كرونباخ

89/0  88/0  75/0 56/0  78/0  

  
 ميانگين واريانس استخراجي .4 جدول

پذيري  انعطاف  متغيرها
  منابع انساني

پذيري  انعطاف
  مهارتي

پذيري  انعطاف
  رفتاري

ي پذير انعطاف
  اي وظيفه

انتقال و 
سازي  يكپارچه

  دانش
ميانگين 
واريانس 
 استخراجي

(AVE)  

53/0 73/0  58/0  68/0  69/0  

  
هـاي ديگـر در   ميزان رابطل يك سازه با شاخص): لاركر روش فورنل و( روايي واگرا) ب

ر نشـان داده  فورنل و لارك ـ وسيلة ماتريسبه PLSافزار ها در نرممقايسة رابطه اين سازه با ساير سازه
شـوند، هرچـه اعـداد بـه     در اين روش تنها متغيرهاي پنهان درجة اول در ماتريس وارد مـي . شودمي

  .تر باشند، همبستگي و رابطه بين دو متغير بيشتر استيك نزديك
 

1. Fornell & Larcker 
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 روايي واگرا .5جدول 

پذيري  انعطاف  متغيرها
  منابع انساني

پذيري  انعطاف
 مهارتي

پذيري  انعطاف
 رفتاري

 پذيري فانعطا
  ايوظيفه

 انتقال و
سازي ¬يكپارچه

  دانش

پذيري  انعطاف
 منابع انساني

1          

پذيري انعطاف
 مهارتي

94/0 1       

پذيري انعطاف
 رفتاري

90/0  76/0  1      

انتقال و 
سازي  يكپارچه
 دانش

47/0  33/0 51/0    1  

پذيري انعطاف
 ايوظيفه

76/0  65/0 55/0  1  41/0  

  
ها به يكديگر را نشـان  اساس روش فورنل لاركر، مقدار همبستگي سازه آمده بردستاعداد به

مقـادير موجـود روي قطـر اصـلي مـاتريس ريشـة دوم       . انـد شده نشان داده) 5(دهد و در جدول مي
مطابق با ماتريس، جذر متغيرهاي مرتبـة اول از  . ميانگين واريانس استخراجي هريك از متغيرهاست

گيـري  دهندة روايي واگرا و برازش خوب نمونـة انـدازه  بيشتر بوده و نشانمقدار همبستگي بين آنها 
  .است

شـود،   كـه بـا عـواملي كـه در ادامـه ارائـه مـي       : )نمونة دروني(ارزيابي نمونة ساختاري . 2
   :شودسنجيده مي
 zتـوان از روش   بودن مسيرهاي نمونه ميدار براي محاسبة معني :zداري ضرايب معني) الف

بودن مسير، مسير بين متغيرها بايستي رقمـي  دار استفاده كردكه براي اثبات معني (t-value)مقادير  و
هـا و روابـط متغيرهـا    دار بودن تمامي پرسشداشته باشد تا صحت مسير همچنين معني96/1بيشتر از 
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ها  هدهد و شدت رابطة بين سازها را نشان ميصحت رابطه tاعداد. تأييد شود 95/0در سطح اطمينان 
اوليه، نمونة مفهومي در حالـت   PLSپس از رسم نمونة مفهومي و تحليل . توان با آنها سنجيدرا نمي

  .باشدمي) 3(ضرايب استاندارد به صورت شكل 
  

  
  

  (t-value) نمونة مفهومي پژوهش در حالت ضرايب استاندارد. 3 شكل
  
زا بر يـك  ك متغير برونحاكي از تأثير ي) R square(ضريب تعيين  :R2ضريب تعيين ) ب

، مقـادير  )1988( 1چـاين . شـود باشد و تنها براي متغير وابسته محاسـبه مـي  زا و وابسته ميمتغير درون
را ضـعيف ارزيـابي    190/0را معمـولي و نزديـك بـه     33/0را مطلوب، نزديـك بـه   67/0نزديك به 

ن بـرازش مـدل سـاختاري را    بـود مناسب) 6(آمده در جدول دست در اين تحقيق، مقادير به. كند مي
  .داردمي بيان

 
1. Chin 
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 ضريب تعيين. 6 جدول

 متغيرها
پذيري  انعطاف

  منابع انساني
پذيري  انعطاف

  مهارتي
پذيري  انعطاف

  رفتاري
پذيري  انعطاف

  ايوظيفه

انتقال و 
سازي  يكپارچه

  دانش

ضريب 
  تعيين

23/0  89/0  81/0  58/0  -  

  
كنـد و در  هاي نمونه را تعيـين مـي  رابطة بين سازهاين معيار، شدت  :f2معيار اندازه تأثير ) ج
 زا بـر آنهـا  زايي داشته باشند كه بيش از يك متغير بـرون هايي كاربرد دارد كه متغيرهاي دروننمونه
  .در اين تحقيق اين معيار كارساز نيست. گذار باشدتأثير

عـادلات  هـاي م مربـوط بـه بخـش كلـي نمونـه      GOF1معيـار  : برازش مدل كلي تحقيـق  .3
گيـري و بخـش   توانـد پـس از بررسـي بـرازش بخـش انـدازه      مي با اين معيار محقق. ساختاري است

و همكـاران،   2وتـزلس . ساختاري نمونة كلي تحقيق خود، برازش بخش كلـي را نيـز واپـايش كنـد    
انـد  معرفي نموده GOFبـراي را به عنوان مقادير ضعيف، متوسط و قوي  36/0و  25/0، 01/0مقدار  سه

2R: (شـده اسـت   برازش كلي نمونه از فرمول زيـر محاسـبه   ).1392داوري و رضازاده، (
w ،80/0 و 

communalities دهد كه نمونه برازش كلـي بسـيار   آمده، نشان ميدستعدد به. )است 71/0معادل
  .قوي و مناسبي دارد

632.0613.0653.0tiescommmunaliR2 =×=×
w  

  
  ها تايج حاصل از آزمودن فرضيهن

گيري، نمونة ساختاري و نمونـة كلـي، مطـابق بـا الگـوريتم      پس از بررسي برازش نمونة اندازه
ايـن  . هاي تحقيق بپردازد، محقق اجازه دارد به بررسي و آزمون فرضيهPLSها در روش تحليل داده

   :باشدبخش شامل دو قسمت مي

 
1. Goodness of Fit 
2. Wetzels et al. 
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داري بيشـتر  چنانچه ضرايب معنـي : هامربوط به فرضيه zداري بررسي ضرايب معني) الف
مطـابق بـا نتـايج،    . باشـد داري بوده و نشان از تبيين مناسب متغيرها ميمعني باشد، حاكي از 96/1از 

هـا و روابـط   بودن تمامي پرسشداربيشتر هستند كه اين امر معني96/1از  tداريتمامي ضرايب معني
   .دهدنشان مي ٪95ان بين متغيرها را در سطح اطمين

ايـن ضـرايب در مسـير    : هابررسي ضرايب استانداردشده مسيرهاي مربوط به فرضيه) ب
دهندة اين است كه چند درصد از تغييـرات متغيـر وابسـته توسـط     بين دو متغير وابسته و مستقل نشان

  . شودمتغير مستقل بيان مي
پـذيري منـابع انسـاني تـأثير مثبـت و      فسازي بر انعطـا انتقال و يكپارچه :)اصلي(فرضية اول 

ايــن مقــدار بــار عــاملي بــه دســت آمــده كــه  47/0ضــريب مســير در ايــن فرضــيه . داري داردمعنــي
ــان ــه   نش ــن اســت ك ــدة اي ــه   47/0دهن ــال و يكپارچ ــرات انتق ــش توســط  درصــد از تغيي ــازي دان س
اين دو عامل نشان داد و ايـن   اين نتيجه، تأثير مثبتي را بين. شودپذيري منابع انساني تبيين مي انعطاف

نتـايج  . دار اسـت درصـد معنـي   95بـه دسـت آمـد، در سـطح      7/4كه t رابطه مثبت با توجه به آماره
  .نشان داده شده است) 7(آمده در جدول دست به

  
 هانتايج آزمون فرضيه. 7 جدول

بار  رديف
  عاملي

مقدار
 zمسير 

نتيجه   مولفه مورد بررسي
  آزمون

1  47/0  7/4  
 دانش سازي  انتقال و يكپارچهدارير مثبت و معنيتأث

  پذيري منابع انسانيبر انعطاف
تأييد 
  فرضيه

2  46/0  71/3  
  دانشسازي  انتقال و يكپارچهدارتأثير مثبت و معني

  پذيري مهارتيبر انعطاف
تأييد 
  فرضيه

3  36/0  34/8  
  دانشسازي  انتقال و يكپارچهدارتأثير مثبت و معني

  پذيري رفتاريبر انعطاف
تأييد 
  فرضيه

4  59/0  32/4  
  دانشسازي  انتقال و يكپارچهدارتأثير مثبت و معني

  ايپذيري وظيفهبر انعطاف
تأييد 
  فرضيه
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پـذيري  سازي دانش بر انعطافدار انتقال و يكپارچهدر بررسي فرضية دوم، تأثير مثبت و معني
به دست آمده كه تـأثير مثبتـي    0/ 46ن فرضيه ضريب مسير در اي. مهارتي مورد بررسي قرار گرفت

به دست آمد، در سطح  3/ 71كه  t را بين اين دو عامل نشان داد و اين رابطه مثبت با توجه به آمارة
سـازي  دار انتقـال و يكپارچـه  در بررسي فرضية سوم، تأثير مثبـت و معنـي  . دار استدرصد معني 95

ضريب مسير در ايـن فرضـيه   . اني مورد بررسي قرار گرفتپذيري رفتاري منابع انسدانش بر انعطاف
 به دست آمده كه تأثير مثبتي را بين اين دو عامل نشان داد و اين رابطه مثبت با توجه به آمارة 0/ 36

t  در بررسـي فرضـية چهـارم، تـأثير     . باشدمي داردرصد معني 95به دست آمده، در سطح  8/ 34كه
اي منابع انساني مورد بررسي پذيري وظيفهسازي دانش بر انعطافپارچهدار انتقال و يكمثبت و معني
به دست آمده كه تأثير مثبتـي را بـين ايـن دو عامـل      0/ 59ضريب مسير در اين فرضيه . قرار گرفت

دار درصد معني 95به دست آمده، در سطح  32/4كه  t نشان داد و اين رابطه مثبت با توجه به آمارة
داري ايـن   كه معنـي  tدهندة رابطه مثبت است و آمارة بارهاي عاملي كه نشاننتايج  با توجه به .است
پـذيري منـابع    سـازي دانـش بـر انعطـاف    در تـأثير انتقـال و يكپارچـه   ، ها را تدييد نموده استفرضيه

-اي و بيشـترين معنـي  پـذيري وظيفـه  سازي بر انعطـاف انساني، بيشترين تأثير مثبت انتقال و يكپارچه

  .پذيري رفتاري داردي را بر انعطافدارا
  

  گيري و پيشنهادهابحث، نتيجه
سازي دانـش در تـأثير   با توجه به موضوع مورد مطالعه و در نظرگرفتن عامل انتقال و يكپارچه

شـده در  آمـده از بارهـاي عـاملي و توضـيح داده    دسـت پذيري منابع انساني، طبق نتايج بـه بر انعطاف
داري بــر ســازي دانــش تــأثير مثبــت و معنــيحقيــق، انتقــال و يكپارچــههــاي تحليلــي ايــن تقســمت
سـازي  اين بدان معناست كه كاركنان قادرند بـا انتقـال و يكپارچـه   . پذيري منابع انساني دارد انعطاف

البته نتايج . ها و رفتارهاي جديدي را در سازمان در شرايط متغير ايجاد نمايندمهارت دانش، توانايي
اي كاركنان پذيري وظيفهسازي دانش، بيشترين تأثير را بر انعطافاد انتقال و يكپارچهتحقيق نشان د

. دارد) ايپـذيري وظيفـه  انعطـاف (و وظـايف آنهـا   ) پذيري مهارتيانعطاف(و سپس بر مهارت آنها 
 رقـابتي  مزيـت  حفـظ  در و دارنـد  اقتصـادي  ارزش كاركنان، كه دهد مي نشان انساني سرماية نظرية
 بـالاي  پـذيري  انعطـاف  كـه  انـد  عقيده اين بر پژوهشگران از برخي. كنند مي ايفا اصلي نقش نسازما
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 همچنـين  و دهـد  مي ارتقا را وري بهره شده، كاركنان انگيزة و رضايت افزايش به منجر انساني منابع
 تعـداد  توانـد  مـي  بيشـتر  هـاي  مهـارت  بـا  كاركنـان  داشـتن . دهـد  مـي  كاهش را خدمت ترك ميزان
 بـه  توجـه  بـا . شـود  مـديريتي  هـاي  هزينـه  كـاهش  به منجر طريق، اين از و دهد كاهش را تانسرپرس
 مزيت كسب به منجر پويا محيط در انساني منابع پذيريانعطاف توان گفت مي شد ذكر كه مواردي
 متفـاوت  شـغلي  وظايف شركت، بتوانند كاركنان اگر ديگر عبارت به .شودمي سازمان براي رقابتي
 كـه  شـود مـي  گفتـه  باشـند،  دارا هـا را مهـارت  از وسيعي دهند و طيف انجام را درخواست بر مبتني

 و باتاچاريا منابع، بر مبتني ديدگاه با مطابق .دارد انساني منابع پذيريانعطاف از بالايي درجة شركت
 شـركت  بـراي  رقـابتي  مزيـت  منبـع  توانـد مـي  پـذيري انعطاف از نوع اين كه كنندمي بيان همكاران
 كـردن كپي يا تقليد قابل سختي به و هستند ارزشمند متنوع، هايمهارت اين كه دليل اين به باشدف
هـاي تحقيـق، تحقيقـي انجـام     تاكنون در رابطه با اين فرضـيه  .)1391 وهمكاران، پورسلمان(هستند 

 بـه  تگيبس ـ رقابتي مزيت يك طوركلي، داشتنبه. نپذيرفته است و مبنايي جهت مقايسه وجود ندارد
 مسـير  اين در را مهمي نقش دانش آنها و سازمان كاركنان مطمئنا، اما دارد؛ سازمان هر هايويژگي
اشـاره   پذيري منابع انساني بـه عنـوان ايجـاد كننـدة ارزش در سـازمان     انعطاف چنانچه اهميت. دارند

د مـديريت  در بررسـي فراين ـ ) 2014( 1بيشـواز و سوشـيل   همچنين. )1390كلياني، نجفي(شده است 
پذيري به ارتباط مديريت دانش در روند موفقيت سـازماني، شناسـايي   دانش و ارتباط آن با انعطاف

اين  هاي مختلف و يافتن ارتباط داخلي بينفرايند مديريت دانش در سازمان ابعاد كليدي در اجراي
توانـد بـه آنهـا    كنـان مـي  به عبارتي، انتقال دانش بين كار) 2014بيشواز و سوشيل، ( اندابعاد پرداخته

ها از انتقال دانش بين اعضا در راستاي بالابردن توان چنين گفت كه سازمانمي. كمك زيادي بكند
-ها و رفتارهاي كاركنان كه اركان اصلي منابع انساني هـر سـازماني محسـوب مـي    وظايف، مهارت

ها، زمينـة انتقـال دانـش بـين     انشود مديريت سازمپيشنهاد مي. شوند، بهترين استفاده را داشته باشند
. كاركنان را از طريق تسهيل روابط كاركنان و ايجاد چنـين فضـايي بـا حمايـت خـود فـراهم آورد      

و  مفيد هدف سمت افراد به حركت به تواندمي مديريت در دانش مديريت سازييكپارچه بنابراين،
  . باشد مؤثر

 
1. Bishwas and Sushil 
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  منابع
مدل تعاملي ). 1393(حسين و افخمي اردكاني مهدي  باباشاهي، جبار؛ احمدزاده سليمان؛ شريعت،

هاي مديريت منابع انساني دانشگاه جامع فصلنامة پژوهشگرفتگي، پذيري منابع انساني و تحليل انعطاف
  .79-97، 2ش . ، سال ششم)ع(امام حسين

يري فرايند كارگبررسي ميزان به). 1389(االله لوي، روحرضا و مهديزاده، هوشنگ؛ سلطاني، غلامتقي
  ،12، ش 3، سال فراسوي مديريت، )ي مورديمطالعه(مديريت دانش در يك سازمان خدماتي 

  .48-34صص 
سازمان انتشارات  ،PLS افزارسازي معادلات ساختاري با نرممدل). 1392(رضازاده، آرش  علي و داوري،

  .جهاد دانشگاهي
 شهر پرورش و آموزش سازمان هايويژگي قانطبا ميزان .)1386( رضاعلي يوسفي، شهلا و ذهبيون،

 و دانش ،85-1384 تحصيلي سال در دبيران ديدگاه از گيرندهياد سازمان هايويژگي با اصفهان
  .144-125 صص ،14 ش ،)اصفهان( خوراسگان واحد آزاد دانشگاه تربيتي علوم در پژوهش

 پذيريانعطاف بين ارتباط). 1391(ريسا پ بهلولي، حميدرضا و د؛ رنجبرطاحوني عبدالوحي ؛پور عليسلمان
 كنگرة دومين مرند، واحد اسلامي آزاد دانشگاه: موردي مطالعه(سازمان  در ارزش خلق و انساني منابع
  .21 قرن در هاسازمان انساني هايسرمايه مديريت ملي

هاي فرهنگ طراحي مدل تعاملي گونه). 1392(سنجقي، محمدابراهيم؛ اخوان، پيمان و اجاقي، حامد 
هاي مديريت منابع انساني دانشگاه جامع امام فصلنامة پژوهشسازماني و فرايندهاي مديريت دانش، 

  .42-23، صص 1، ش 5، سال )ع(حسين
عوامل مؤثر بر فرايند توليد و انتقال دانش در ). 1392(پور مهشيد و اميري فرهام علامه سيدمحسن؛ قريب

هاي مديريت منابع انساني دانشگاه جامع امام نامة پژوهشفصل كارهاي كوچك و متوسط،كسب و
  .69-85، صص 1، ش 5، دوره )ع(حسين

 با كاري هاينظام تأثير مطالعه و سازمان. )1390( محمدحسين ،نوروزي ساجد و گودرزي مصطفي؛ فتاحي
 موردي مطالعه انساني؛ منابع پذيريانعطاف ميانجي نقش و بررسي و آن عملكرد بر بالا عملكرد
 ،3 ش اول، سال، مديريتي هايپژوهش و اسلام فصلنامة دو ،تهران 6 منطقه در واقع تجاري هايشركت
  .145صص 

 تعديل شغل؛ -خانواده سازي غني و استادان رضايت). 1392(روستا، فرهاد  قاسمي، وحيد و توده
 محورسازان يصنعت شركت -صنعتي مديريت ارشد كارشناسي(انساني  منابع پذيري اثرانعطاف

  .177ش  ،ماهنامة صنعت خودرو، )خودرو ايران
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  سازمان براي ارزش خلق و انساني منابع پذيري انعطاف بين ارتباط). 1390( وحيد كلياني، نجفي
 و مديريت دانشكده ،مديريت ارشد كارشناسي نامة پايان ،)ايران در بيمه صنعت: مطالعه مورد(

   .طباطبايي علامه دانشگاه، حسابداري
  .، انتشارات سمت، چاپ سومشناخت روش علمي در علوم رفتاري ).1387( حيدرعلي هومن،
مطالعه مورردي  -بررسي اثر سازمان گيرنده بر چابكي سازماني). 1391(حميد  وندي،قيس كاوه و يوسفي،

  .، گرگاننخستين همايش ملي علوم مديريت نوين هاي خصوصي كردستان،بانك
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