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Extended Abstract  
Abstract  

The purpose of the study is to investigate the effect of human resource practices 

on innovative work behaviors with the mediation of human resource flexibility. 

The research method was descriptive-correlation (based on the structural 

equation model). The statistical population of the research was all the faculty 

members of the university of Sistan and Baluchestan in the academic year 2022-

2023, by stratified random sampling 212 of them were selected and studied 

through questionnaires on human resources practices, innovative work 

behaviors and human resource flexibility. For data analysis, Pearson's 

correlation coefficient and structural equation model were used with the help of 

SmartPls software. Based on the findings, there was a positive and significant 

relationship between human resources practices, innovative work behaviors and 

human resources flexibility, the direct effect of human resource management 

practices on human resources flexibility and innovative work behaviors, the 

direct effect of human resources flexibility on innovative work behaviors and 

the indirect effect of human resource management practices on innovative work 

behaviors mediated by human resource flexibility was positively and 

significantly. Therefore, by adopting initiatives such as using advanced 

recruitment systems, in-service and merit-based training, fair service 

compensation, incentive and performance-based and result-oriented 

performance evaluation, human resource managers can provide the basis for the 

flexibility of human resources and the desire for innovative work behaviors. 
Introduction  

The transformation of Sistan and Baluchistan University into an innovative 

university will be the path when the senior managers of this university pay 

attention to the underlying factors of innovative work behaviors in human 

resources, which is discussed in this study on the role of human resources 
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measures and flexibility of human resources. Human resource measures are a 

strategic approach to the process of attracting, training and improving, 

developing, managing, creating motivation and achieving the commitment of 

key resources of the organization; That is, people who work in or for that 

organization (Rahmanseresht & Jabarzadeh Karbasi, 2017). The flexibility of 

human resources also refers to the extent to which the organization's human 

resources benefit from the skills and behavioral patterns necessary to make the 

best decisions in a competitive environment (Vakili et al., 2019). Considering 

that one of the main missions of senior managers of Sistan and Baluchistan 

University is organizational growth and excellence, in order to achieve this 

important goal, the need for innovation, timely use of opportunities and, in fact, 

the organizational creative mind is necessary. Therefore, considering the impact 

that innovation has on the development of science and technology in the 

University of Sistan and Baluchistan and can be the basis for its transformation 

into an innovative university, the necessity of further and deeper examination of 

the factors influencing the occurrence of innovative work behaviors, including 

the human resources measures of the university, is important and is attention 

Apart from examining the direct relationship between human resource measures 

and innovative work behaviors, the role of human resource system in supporting 

organizational innovation can also be examined through the concept of human 

resource flexibility as a mediating factor. Therefore, the main issue of the 

research is whether human resources measures have a positive and significant 

effect on the innovative work behaviors of human resources with the mediating 

role of human resources flexibility. 

Case study  

Case study in this researchis to investigate the effect of human resources 

measures on innovative work behaviors with the mediation of flexibility of 

human resources in the University of Sistan and Baluchestan. 
Materials and Methods  

The research method was descriptive-correlation (based on the structural 

equation model). The statistical population of the research was all the faculty 

members of the university of Sistan and Baluchestan in the academic year 2022-

2023, by stratified random sampling 212 of them were selected and studied 

through questionnaires on human resources practices, innovative work 

behaviors and human resource flexibility. For data analysis, Pearson's 

correlation coefficient and structural equation model were used with the help of 

SmartPls software. 

Discussion and Results  

Based on the findings, there was a positive and significant relationship between 

human resources practices, innovative work behaviors and human resources 

flexibility, the direct effect of human resource management practices on human 
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resources flexibility and innovative work behaviors, the direct effect of human 

resources flexibility on innovative work behaviors and the indirect effect of 

human resource management practices on innovative work behaviors mediated 

by human resource flexibility was positively and significantly.  
Conclusion 

Therefore, by adopting initiatives such as using advanced recruitment systems, 

in-service and merit-based training, fair service compensation, incentive and 

performance-based and result-oriented performance evaluation, human resource 

managers can provide the basis for the flexibility of human resources and the 

desire for innovative work behaviors. 
Keywords: Human resource practices, behavioral flexibility, skill flexibility, 

task flexibility, innovative work behaviors. 
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 چکیده
گری هدف پژوهش حاضر بررسی اثر اقدامات مدیریت منابع انسانی بر رفتارهای کاری نوآورانه با میانجی

 همبستگی )مبتنی بر مدل معادلات ساختاری( -پذیری منابع انسانی است. روش پژوهش توصیفیانعطاف

-20بود. جامعه آماری پژوهش تمامی اعضای هیئت علمی دانشگاه سیستان و بلوچستان در سال تحصیلی 

های اقدامات نفر از آنان از طریق پرسشنامه 010ای طبقه-گیری تصادفیبودند که به شیوه نمونه 1021

رد مطالعه قرار گرفتند. پذیری منابع انسانی مومدیریت منابع انسانی، رفتارهای کاری نوآورانه و انعطاف

ها از ضریب همبستگی پیرسون و مدل معادلات ساختاری با کمک نرم افزار برای تجزیه و تحلیل داده

SmartPls ها بین اقدامات مدیریت منابع انسانی، رفتارهای کاری نوآورانه و استفاده شد. بر اساس یافته

وجود داشت، اثر مستقیم اقدمات منابع انسانی بر پذیری منابع انسانی رابطه مثبت و معناداری انعطاف

پذیری منابع انسانی بر رفتارهای پذیری منابع انسانی و رفتارهای کاری نوآورانه، اثر مستقیم انعطافانعطاف

گری کاری نوآورانه و اثر غیرمستقیم اقدمات منابع انسانی بر رفتارهای کاری نوآورانه با میانجی

 ابتکاراتی  از قبیل اتخاذ با انسانی منابع مدیران نسانی مثبت و معنادار بود. بنابراینپذیری منابع اانعطاف

 خدمات جبران محور،شایسته و های ضمن خدمتآموزش جذب، پیشرفته هایسیستم از گیریبهره

پذیری توانند زمینه را برای انعطافمحور میعملکرد نتیجه عملکرد، ارزیابی بر مبتنی و تشویقی عادلانه،

 منابع انسانی و تمایل به رفتارهای کاری نوآورنه فراهم کنند.

پذیری مهارتی، پذیری رفتاری، انعطافاقدامات مدیریت منابع انسانی، انعطاف های کلیدی:واژه

 ای، رفتارهای کاری نوآورانه.پذیری وظیفهانعطاف
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  مقدمه

 جوامع از اقتصادی پذیریبهبود رقابت در هانقش دانشگاه دوم، جهانی جنگ از پس

 سیاست اکثر کشورها بر و (Shahsavari et al., 2020) گیر شدنوآوری چشم توسعه طریق

 جدید، و پیشرفته هایفناوری توسعه صنایع ملی، پذیریرقابت ارتقای برای که شد این

ها و مؤسسات آموزش ملی، بیشتر از گذشته در دانشگاه اقتصاد رشد و ایتوسعه منطقه

 موتور توانرا می آن پی در تصمیمات و اراده این که طوری به گذاری کنندعالی سرمایه

مشارکت  تضمین درصدد که دانست اخیر دهه در چند عالی آموزش هایسیاست محرک

اند هبرآمد آفرینیثروت در و بالتبع نوآوری توسعه در دانشگاه ترمستقیم و بیشتر

(Etzkowitz, 2016.) به اهداف در دستیابی ها و مؤسسات آموزش عالیدانشگاه امروزه 

 تربیت و آموزش و دانش انتشار و تولید، انتقال وظیفه نوآوری، نظام و محور دانش اقتصاد

 در ها، نوآوریاز دانشگاه انتظارات مهمترین از یکی و دارند بر عهده را انسانی نیروی

این لازم است که  بر علاوه (.Nemati & Musavi Amiri, 2015)است  علمی هایعرصه

 عنوان به نوآوری که شوند ای مدیریت و هدایتگونه به عالی آموزش ها و مؤسساتدانشگاه

 همه برای دانش افزوده عنوان به و درآمده روزمره هایفعالیت طبیعی و بخش فرهنگ یک

جهانی منوط به  اقتصاد در پذیریرقابت در عصر حاضر که .شود مطرح کارکنان

 و جدید محصولات عهتوس شامل این امر باشد؛می نوآوری و تکنولوژیکی هایتوانمندی

 مدیریتی بهترین الگوهای اعمال جدید، تکنولوژی کارگیری به بازارهای جدید، به دسترسی

 هادانشگاه و باشدمی کار از نیروی وسیعی در طیف مهارتی سطوح توسعه و هابنگاه در

 شگاهدان نقش بنابراین لازم است که به .نمایند ایفا مهمی نقش موارد این تمامی در قادرند

 صنعت، جامعه دولت، بین ارتباطی حلقه و نوآوری اصلی اکوسیستم اجزای از یکی عنوان به

 . (Javanmardi et al., 2018a)محیط توجه شود  و

 ورود محیطی، از جمله سریع تغییرات و تکنولوژی روزافزون پیشرفت به توجه با

 اقتصادی عاملان بین سخت رقابت گیریشکل و بازار به روزآمد و مختلف هایفناوری

قصد دارد  اگر دانشگاه سیستان و بلوچستان اقتصادی، رشد و توسعه در راستای و مختلف،

 راستای در نوآوری اکوسیستم در که نقشی عنوان به حیات و بقای خود رشد، توسعه، به تا

 که ناچار است دهد، پاسخ جامعه دارد، هاینیازمندی به پاسخگویی و فناوری و علم توسعه
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ارائه  به و منابع انسانی خود را محیط رقابتی بپردازد با بیشتر خود چه هر انطباق به

نوآور  دانشگاه یک به شدن تبدیل خلاقانه تشویق نماید تا زمینه و رفتارهای کاری نوآورانه

را فراهم آورد. در این راستا تبدیل شدن دانشگاه سیستان و بلوچستان به دانشگاه نوآور 

ساز رفتارهای کاری سیر خواهد بود که مدیران ارشد این دانشگاه به عوامل زمینهزمانی م

در منابع انسانی توجه داشته باشند که در این مطالعه به نقش اقدامات مدیریت  1نوآورانه

پرداخته شده است. اقدامات مدیریت منابع  3انسانی پذیری منابعو انعطاف 2منابع انسانی

ایجاد  مدیریت، توسعه، جذب، آموزش و بهسازی، به فرایند ردیراهب رویکردی انسانی

آن  برای یا آن در که افرادی یعنی سازمان است؛ کلیدی تعهد منابع به دستیابی و انگیزش

. (Rahmanseresht & jabarzadeh karbasi, 2017)کنند می فعالیت سازمان

 ها ومهارت از سازمان انسانی عمناب مندیبهره انسانی نیز به میزان منابع پذیریانعطاف

 Vakili et)رقابتی اشاره دارد  محیط در تصمیمات بهترین اتخاذ برای لازم رفتاری الگوهای

al., 2019.) های اصلی مدیران ارشد مأموریت از در نظر گرفتن این موضوع که یکی با

 هدف ه اینب دستیابی برای است، سازمانی تعالی و رشد دانشگاه سیستان و بلوچستان،

 سازمانی ضروری خلاق ذهن حقیقت و در هافرصت از به موقع استفاده نوآوری، به نیاز مهم،

دانشگاه سیستان  در فناوری و علم توسعه بر نوآوری که تأثیری به توجه بااست. بنابراین و 

 رسیبر باشد، لزوم نوآور دانشگاه ساز تبدیل آن بهزمینه تواندمی و گذاردمی و بلوچستان

از جمله اقدامات مدیریت عوامل مؤثر در بروز رفتارهای کاری نوآورانه  ترعمیق و بیشتر

به غیر از بررسی ارتباط مستقیم اقدامات است.  حائز اهمیت و توجهمنابع انسانی دانشگاه 

مدیریت منابع انسانی با رفتارهای کاری نوآورانه، نقش سیستم منابع انسانی در حمایت 

پذیری منابع انسانی به عنوان تواند از طریق مفهوم انعطافآوری سازمانی میکردن از نو

بنابراین مسئله اصلی پژوهش این است که آیا عامل میانجی نیز مورد بررسی قرار گیرد. 

میانجی  اقدامات مدیریت منابع انسانی بر رفتارهای کاری نوآورانه منابع انسانی با نقش

 اثر مثبت و معناداری دارد؟ منابع انسانیپذیری انعطاف

                                                 
1. Innovative Work Behaviors 

2. Human Resource Practices 
3. Human Resource Flexibility 
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 مبانی نظری 

 فرآیند به که شودمی اطلاق رفتارهایی به و است چندبعدی مفهومی نوآورانه، رفتار

 تولید بعد سه شامل نوآورانه، رفتار (.Duverger, 2011)نماید  سازمان کمک در نوآوری

ایده  ایده، تولید از نظور. م(Ren & Zhang, 2015)ایده است  پیاده سازی و ایده ترویج ایده،

 جلب برای افراد به تلاش ایده ترویج است. کارکنان سوی از نو هایایده ارائة و پردازی

 پیاده سازی ایده، دارد. اشاره آنان جدید هایایده از همکاران و مدیران پشتیبانی و حمایت

 در آنها ازیپیاده س و عملی به راهکارهای نو هایایده تبدیل برای هاییتلاش شامل

 با هاسازمان انسانی منابع مدیران. (Mura et al., 2013)است  کاری سازمانی هایفعالیت

اقدامات مدیریت منابع انسانی نظیر جذب، بهسازی، جبران خدمت و ارزیابی عملکرد  اتخاذ

با وجودی که  .(Jahangir et al., 2023) کنند کمک نوآوری فرهنگ ایجاد به توانندمی

 و خدمات توسعه محصولات، به تواندمی رفتارهای نوآورانه وجوددهد که قات نشان میتحقی

 منابع، و تقاضاهای شغلی میان تناسب سازمانی، و فردی اثربخشی جدید، کاری هایرویه

 جدی ردیفان،تمسخر هم از کند اما ترس کمک شغلی رضایت و فردی میان ارتباطات

و...  جمعی هایجلسه همکاران در توسط هاایده سرقت مافوق، نگرفته شدن از طرف

 . طبق(Adibpour et al., 2016)از جمله موانع بروز رفتارهای نوآورانه باشد  توانندمی

درصد  24 تنها 2411آسیا در سال  انسانی منابع نوآوری گزارش ارائه شده توسط مرکز

که  است آن بیانگر که اندشتهدا مشارکت هاسازمان نوآوری روند در انسانی منابع متخصصان

 ,.Vakili et al)اند درک نکرده نوآوری را روند در انسانی منابع نقش اهمیت هنوز هاسازمان

 های کاریتحقق رفتار برای و تحلیل اقدامات مدیریت منابع انسانی تجزیه رو، . از این(2019

  امری ضروری است. نوآورانه

 هاو سازمان است پذیرامکان آنها انسانی نیروهای طریق زا هاسازمان نوآوری عملکرد بهبود

یابند. اقدامات مدیریت  دست نوآوری به توانندمی خود منابع انسانی اقدامات مدیریتی بر با

 جبران ارزیابی عملکرد و توسعه، و آموزش استخدام، و انتخاب بعد 1منابع انسانی را شامل 

 به عنوان اقدامات مدیریت منابع انسانی (.Ngo et al., 2008) کنندخدمات معرفی می

 فناورانه هاینوآوری خالص، تولید مدیریت کیفیت، مانند مسائلی حل و فصل برای راهکاری

 و در واقع این اقدامات، (Chang et al., 2011)شود می مطرح کسب و کار فرآیند تغییر و
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 در افراد و رفتار هاگرایش ها،مهارت بر تأثیرگذاری و شکل دادن برای هاسازمان اصلی ابزار

هاست سازمان نوآوری بروز به منظور اهداف به نیل در نتیجه، و خویش شغلی وظایف انجام

(Abdullah et al., 2010.) کارگماری، مصاحبه اقدامات مدیریت منابع انسانی )جذب و به

های کنان، پرداختبندی و پرداخت کاراستخدام، برنامه ورود به سازمان، ساختار رده

های خاص( با رفتارهای کاری نوآورانه رابطه های گروهاقتضایی و موقعیتی و پاداش

اقدامات مدیریت منابع انسانی، رفتارهای نوآورانه  (.Azhdari et al., 2018)مستقیمی دارد 

 نانکارک برانگیختن کارکنان، هایتوانایی و هامهارت و دانش کارکنان را از طریق افزایش

 کارکنان شرکت و تقویت سودآوری جهت آنها هایتوانایی و و مهارت دانش تقویت برای

 & ,.Rahmanseresht, H)دهد سوددهی تحت تأثیر خود قرار می به رسیدن برای

Jabarzadeh Karbasi, 2017.)  اقدامات استراتژیک مدیریت منابع انسانی برای بنابراین

ها و نوآوری سازمانی سب، تسهیم و کاربرد دانش در سازمانبرانگیختن کارکنان به منظور ک

  (.Boroumand & Ranjbari, 2009)مفید و سودمند هستند 
 در تواندمی که متغیرهایی از یکی رسدمی نظر به منابع بر مبتنی دیدگاه اساس بر

وری رقابتی و نوآ مزیت بر اقدامات مدیریت منابع انسانی تعهدمحور فرآیند تاثیرگذاری

 (.Rahimi et al., 2017است ) انسانی پذیری منابعانعطاف باشد داشته نقش سازمانی

 بهبود و مقابله ها را تحت فشار قرار داده است که به منظورمحیط سازمان اقدامات پویایی

بر سرمایه به  مبتنی منابع و اقتصادی مسایل از را خود تمرکز خود، رقابتی موقعیت

 (.Esgandari et al., 2020)دهند  تغییر دانش بر مبتنی ابعمن و پذیریانعطاف

 رفتاری و ای، مهارتیپذیری وظیفهانعطاف به تواندمی انسانی عموماً پذیری منابعانعطاف

 به سازمان پذیرانسانی انعطاف نیروی از استفاده(. Ketar & Sett, 2010) شود بندی دسته

 در است ممکن که نامتعادل و نشده بینی پیش به تقاضاهای سرعت به تا دهدمی اجازه

 زمان تا کندمی کمک هاسازمان پذیری بهانعطاف چنین پاسخ دهد. آید، وجود به هابخش

 در دهد، ارتقا را ارباب رجوع خدمات و کاهش را جریان در کار و موجودی تولید گردش

 ,Fraser & Hvolby)کنند می فراهم را تجهیزات و انسانی نیروی از استفاده کارا که حالی

پذیری منابع انسانی، توانایی و تمایل آنان برای رفتارهای کاری . با توسعه انعطاف(2010

نامطمئن  محیط . در(Ghafourian Shagerdi et al., 2019)یابد نوآورانه افزایش می
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 ارزش زمانسا برای مزیت رقابتی ایجاد طریق از انسانی پذیری منابعداشتن انعطاف امروزی،

است سازمانی هایقابلیت از ویژه و مهم بخش یکانسانی  پذیری منابعاست و انعطاف آفرین

برتر و گرایش به سمت  رقابتی و عملکرد مزیت کسب سازمان به منظور که شرایط را برای

دانشگاه  محیطی اطمینان عدم (.Purzare & Rahimi, 2017)کند می نوآوری فراهم

 است و بهترین راه کرده مواجه جدی چالش با هاتان را مثل سایر سازمانسیستان و بلوچس

است. علی  پذیری منابع انسانیتواند انعطافمحیطی می اطمینان عدم این به پاسخگویی

پذیری منابع انسانی کمتر دیده شده است که این گونه رفتارها به طور رغم اهمیت انعطاف

تنها  (.Seyyed Naghavi et al., 2019)حمایت قرار گیرند  مند و فعالانه مورد تشویق ونظام

پذیری کارکنان را به رسمیت شناخته و های معدودی وجود دارند که رفتارهای انعطافنهنمو

از این رو ضرورت دارد که  (.Vredenburg & Bell, 2014)دهند مورد حمایت قرار می

ه سیستان و بلوچستان مورد بررسی دقیق پذیری منابع انسانی در دانشگارفتارهای انعطاف

 قرار بگیرد.
 

 پیشینه پژوهش

پژوهشی با عنوان بررسی تأثیر اقدامات مدیریت منابع  (2421جمشیدیان و جمشیدیان )    

انسانی بر نتایج منابع انسانی با تأکید بر نقش میانجی جو سازمانی در بین کارکنان اداره کل 

دادند. نتایج نشان داد اقدامات مدیریت منابع انسانی  راه و شهرسازی استان مرکزی انجام

تأثیر مثبت بر نتایج منابع انسانی و جو سازمانی دارد و اقدامات مدیریت منابع انسانی از 

 طریق متغیر میانجی جو سازمانی بر نتایج منابع انسانی تأثیر مثبت دارد. 

اقدامات مدیریت منابع  بررسی تأثیر (2421پور )دانشمندمهر و کاویان هدف پژوهش    

انسانی درک شده بر قصد خدمت با در نظر گرفتن نقش میانجی مشارکت کارکنان، تعهد 

باشد. نتایج حاکی از آن است سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی در بین کارکنان نداجا می

اقدامات  که مدیران ارشد نداجا در حوزه مدیریت منابع انسانی باید با توجه بیشتر به تأثیر

مدیربرت منابع انسانی بر روی ترک خدمت کارکنان بواسطه عواملی چون: رفتار شهروندی 

 .سازمانی، مشارکت کارکنان و تعهد سازمانی، تمایل آنان به ترک خدمت را کاهش دهند

به مطالعه تأثیر اقدامات مدیریت منابع انسانی و سرمایه روانشناختی  (2424زرنگاریان )    

پذیری منابع انسانی در بین مدیران شرکت ری نوآورانه با نقش میانجی انعطافبر رفتار کا
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ها نشان داد که اقدامات واقع در شهر شیراز پرداخته است. یافته 3بازار گستر پگاه منطقه 

پذیری مدیریت منابع انسانی و سرمایه روانشاختی هم به طور مستقیم و هم از راه انعطاف

 ر کاری نوآورانه تأثیر مثبت و معناداری دارند. منابع انسانی بر رفتا

( به مطالعه تأثیر اقدامات مدیریت منابع انسانی و 2424و همکاران ) نائیجی در پژوهش    

های حمل ونقل بین المللی با در نظر گرفتن نقش میانجی سرمایه انسانی بر عملکرد شرکت

سرمایه انسانی و اقدامات مدیریت  دوسوتوانی نوآوری پرداخته شده است. نتایج نشان داد که

منابع انسانی بر عملکرد کسب و کار تأثیر معناداری دارند. همچنین دوسوتوانی نوآوری در 

تأثیر اقدامات مدیریت منابع انسانی و سرمایه انسانی بر عملکرد کسب وکار نقش میانجی 

 دارد. 

انشناختی در رفتار ( با هدف بررسی نقش سرمایه رو2424و همکاران ) خسروی پژوهش    

گری نشاط کاری معلمان مقطع ابتدایی شهر بیرجند انجام گرفته است. نوآورانه با میانجی

ها نشان داد که نشاط کاری نقش میانجی بین سرمایه روانشناختی و رفتار نوآورانه ایفا یافته

 .کند و مدل پژوهش از برازش خوبی برخوردار بودمی

پذیری ( شناسایی پیامدهای انعطاف2411ران )و همکا سیدنقوی هدف پژوهش    

دهد ها نشان میفرایندهای مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی است. تحلیل یافته

پذیری فرایندهای مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی شامل سه دسته پیامدهای انعطاف

ایجاد انعطاف در این از متغیرها شامل پیامدهای فردی، سازمانی و فراسازمانی است و با 

 .توان انتظار بروز این پیامدها را داشت حوزه می

( تأثیر اقدامات مدیریت منابع انسانی تعهد محور 2417و همکاران ) رحیمی در پژوهش    

پذیری منابع انسانی و مزیت رقابتی با نقش تعدیل کننده پویایی محیط بررسی بر انعطاف

ت مدیریت منابع انسانی تعهد محور از طریق شده است. نتایج نشان داد که اقداما

پذیری منابع انسانی بر مزیت رقابتی تاثیر دارد. ولی نقش تعدیل کنندگی پویایی انعطاف

های تولیدی، پذیری منابع انسانی و مزیت رقابتی در شرکتمحیطی در رابطه بین انعطاف

 .مورد تأیید قرار نگرفت
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 بر اقدامات مدیریت منابع انسانی اثر عنوان با خود تحقیق در( 2411) 1جانجیوا و گالزر    

 گریمیانجی نقش با بررسی پاکستان مخابرات بخش در کارکنان حفظ و کارکنان تعهد

 تعهد بر داریمعنی تأثیر انسانی مختلف منابع اقدامات که داد نشان کارکنان وفاداری

 و تعهد و انسانی منابع یتمدیر بین روابط همچنین وفاداری، دارد. آنها حفظ و کارکنان

 کرد.می را میانجی کارکنان حفظ

 بر انسانی منابع اقدامات مدیریت تأثیر عنوان با تحقیقی در (2412و همکاران ) 2شیخ    

 روابط که داد نشان باهاوالپور( در و آموزشی بانکی بخش از موردی کارکنان( مطالعه حفظ

 دارد. وجود کارکنان ظحف و انسانی مدیریت منابع اقدامات بین مثبتی

 انسانی منابع اقدامات مدیریت اثربخشی عنوان با را تحقیقی (2412همکاران ) و 3هانگ    

 و آموزش که داد نشان تحقیق داد. نتایج انجام عالی آموزش موسسات در کارکنان حفظ بر

 تأثیر کارکنان توانمندسازی از غیر به خدمت و جبران عملکرد ارزیابی سیستم توسعه،

 حفظ و نگهداشت منابع انسانی دارند. بر داریعنیم

 و حفظ اقدامات مدیریت منابع انسانی بین روابط عنوان با تحقیقی در (2411) 1الناکبی    

 و اقدامات مدیریت منابع انسانی تأثیر شناسایی دنبال به دولتی، هایسازمان در کارکنان

 نتایج بود. کارکنان حفظ بررهبری  و سازمانی تعهد شغلی، رضایت نظیر عوامل دیگر

 داد. نشان کارکنان بر حفظ را عوامل این داریمعنی و تأثیر اهمیت

 مزیت و انسانی منابع عنوان مدیریت با را خود تحقیق (2414) 2تیوتوکاس و پروگولاکای     

 تحقیق این در دادند. نقل انجام و حمل صنعت در بر منابع مبتنی دیدگاه کاربرد رقابتی:

 برای استراتژی تدوین اصلی رویکردهای از یکی عنوان به شرکت منابع بر مبتنی دیدگاه

 منبع عنوان به انسانی منابع مدیریت این بر علاوه شد. برقرار پایدار، رقابتی مزیت یتوسعه

 شود.درک می رقابتی

                                                 
1. Janjua & Gulzar 

2. Sheikh 

3. Hong 

4. Alnaqbi 

5.Theotokas & Progoulaki 
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 اقدامات از دیدگاه منسجم یک کارکنان: حفظ عنوان با را تحقیقی (2441) 1یوتاپاتر    

 وی داد. انجام سوئدی هایسازمان در درک شده سازمانی حمایت و انسانی منابع تیحمای

بین  روابط و پرداخت کار، چالشی بودن رشد، هایفرصت اقداماتی نظیر که داد نشان

 مورد مطالعه هایکلیدی سازمان کارکنان حفظ بر داریمعنی تأثیر کارکنان و مدیران

 حمایت توسعه در انسانی منابع حمایتی از اقدامات کارکنان ادراکات همچنین، داشت.

 بود. مؤثر آنان شغلی رضایت و درک شده سازمانی

 بر ترک خدمت را انسانی منابع مدیریت اقدامات تأثیر تحقیقی در( 2447) 2ابیسکیرا    

 و تجزیه که داد نتایج نشان داد. قرار بررسی مورد سریلانکا هایشرکت بازاریابی مدیران

 و منفی تأثیر شغل واقعی اطلاعات متغیرهای جبران خدمت، کارراهه، توسعه ل،شغ تحلیل

ترک  به تمایل با زندگی کار توازن اما داشت. بازاریابی مدیران ترک تمایل به بر داریمعنی

 هایکننده بینیشغل، پیش تحلیل و تجزیه و خدمت جبران همچنین نداشت. منفی رابطه

 ودند.ب مدیران ترک به تمایل قوی

 به عنوان اقدامات مدیریت منابع انسانی عنوان با را تحقیقی( 2442) 3جانتان و باوا    

 و کارگزینی که فرآیند داد نشان هایافته دادند. انجام کارکنان ترک هایکننده تعیین

اقدامات مدیریت منابع  سایر و مؤثر بودند غیرداوطلبانه ترک کاهش در کارکنان نظارت

 به توجه بدون کارکنان دیگر، عبارت به تأثیرگذار نبودند. داوطلبانه ترک کاهش در انسانی

 دهند.می ادامه سازمان از خود به ترک اقدامات مدیریت منابع انسانی

 و تکنولوژی نوآوری طریق از سازمانی بخشی اثر عنوان  با خود را تحقیق (2442) 1وانگ    

 اثربخشی درک مقاله این اصلی هدف .دادند انسانی انجام منابع مدیریت هایاستراتژی

 انسانی های منابعاستراتژی و تکنولوژی نوآوری در اخیر هایپیشرفت یبه واسطه سازمانی

 بود.

                                                 
1. Patriota 

2. Abeysekera 

3. Jantan & Bawa 

4. Wang 
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 کارکنان حفظ انسانی بر منابع مدیریت اقدامات تأثیر عنوان با خود تحقیق( 2441)1چیو    

 برای را کلیدی ارکنانک عامل تصمیم هشت که داد نشان استرالیایی هایسازمان کلیدی

 و پاداش شخص، سازمانی تناسب انسانی، بعد منابع در عوامل این کنند.می تعیین ماندن

 رفتار سازمانی بعد در و برانگیز چالش شغلی هایفرصت توسعه کارراهه، و آموزش شناخت،

 راضی کننده کاری محیط و کاری هایتیم روابط شرکت، فرهنگ و هارهبری، سیاست

 کرد.ماندن را تبیین می به تمایل و عامل هشت بین روابط سازمانی، تعهد اشند.بمی

 و انسانی منابع استراتژیک عنوان مدیریت با را خود ( تحقیق2442) و همکاران 2وان    

 اقدامات میان یرابطه بررسی به پژوهش این دادند. در سنگاپور انجام سازمانی عملکرد

 بر مبتنی کار عملکرد، توانمندسازی، ارزیابی )آموزش، کاستراتژی انسانی منابع مدیریت

 سازمانی عملکرد و انسانی( منابع عملکرد و مالی عملکرد عملکرد، بر مبتنی دستمزد تیم،

 انسانی منابع مدیریت اقدامات پردازد. نتایج نشان داد که بین میانمی در سنگاپور

 بر مبتنی دستمزد تیم، بر مبتنی کار عملکرد، توانمندسازی، ارزیابی )آموزش، استراتژیک

سازمانی رابطه مثبت و معناداری  عملکرد و انسانی( منابع عملکرد و مالی عملکرد عملکرد،

 وجود دارد.

 در انسانی منابع راهبردهای مهارت عنوان با را خود ( تحقیق2441)و همکاران  3شفر    

 و بهداشت شبکه روی بر العهمط دادند. موردی انجام مطالعه یک چابکی سازمانی: پرورش

 از چابک سازمان یک به پایدار سازمان نتایج نشان داد تبدیل یک شد. انجام انیشتین درمان

توانا، تاکید  کار نیروی یتوسعه تواند منجر بهانسانی می منابع هایاستراتژی طراحی طریق

 پیشرفت سازمان شود. و  مداوم بر یادگیری

 منابع استراتژی طریق از رقابتی مزیت عنوان کسب با را دخو تحقیق (1111) 1باکسال    

 مبتنی دیدگاه از استفاده با این مطالعه داد. های صنعت انجامپویایی تئوری سوی به انسانی:

 منابع اساسی تئوری مزیت عناصر طرح به نظری منابع دیگر با همراه شرکت منابع بر

                                                 
1. Chew 

2. Wan 

3. Shafer 

4. Boxall 
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 از و کنند ایجاد را رقابتی برتری توانندمی اهشرکت دریافت که پردازد. پژوهشگرانسانی می

 کنند. دفاع آن از صنعت زندگی یچرخه سراسر در انسانی منابع طریق استراتژی
 

 مدل مفهومی پژوهش
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 پذیری منابع انسانی اثر مثبت و معناداری دارد. نابع انسانی بر انعطافاقدامات مدیریت م -2
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پذیری میانجی انعطاف اقدامات مدیریت منابع انسانی بر رفتارهای کاری نوآورانه با نقش -1

 داری دارد.منابع انسانی اثر مثبت و معنا
 

 شناسی پژوهشروش

پیمایشی با رویکرد مدل -روش پژوهش به لحاظ هدف کاربردی و به لحاظ اجرا توصیفی

معادلات ساختاری است. جامعه آماری پژوهش تمامی اعضای هیئت علمی دانشگاه سیستان 

بودند. ملاک ورود به مطالعه عضو هیئت علمی  1141-1142و بلوچستان در سال تحصیلی 

ام وقت مشغول به تدریس با مرتبه علمی استادیار به بالا بود. بنابراین اعضای هیئت تم

 پذیریانعطاف

 منابع انسانی

اقدامات 

ع مدیریت مناب

 انسانی

رفتارهای 

 کاری نوآورانه

 

 تولید ایده

 ارتقای ایده

 تحقق ایده

 تعمق

هافرصت  
 جذب

 آموزش

 مشارکت

ردارزیابی عملک  

 جبران خدمت

ایانعطاف وظیفه  انعطاف رفتاری انعطاف مهارتی 

ل مفهومی پژوهشمد :1شماره  شکل  
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علمی مربی، در حال تحصیل، مأمور، مدعو، در حال استفاده از فرصت مطالعاتی از مطالعه 

های ورود و خروج در مطالعه، تعداد کل جامعه آماری کنار گذاشته شدند. با توجه به ملاک

 Singh & Masukuگیری علمی برآورد شد. بر حسب جدول نمونه نفر عضو هیئت 124

عضو  212ای )بر حسب جنسیت( تعداد طبقه-گیری تصادفی( و به شیوه نمونه2411)

 شرح به پرسشنامه سه از هاداده گردآوری هیئت علمی به عنوان نمونه انتخاب شدند. جهت

 شد: استفاده زیر

: پرسشنامه با (Beltrán-Martín et al., 2008) یپذیری منابع انسانپرسشنامه انعطاف

گویه( و  1پذیری مهارتی )انعطاف گویه(، 3ای )پذیری وظیفهگویه و سه بعد انعطاف 11

پرسشنامه پردازد. پذیری منابع انسانی میگویه( به بررسی انعطاف 1پذیری رفتاری )انعطاف

تا کاملا موافقم تنظیم شده است.  ای لیکرت از کاملا مخالفمبر اساس مقیاس پنج درجه

حداقل و حداکثر  باشد.= کاملا موافقم می2= کاملا مخالفم تا 1گذاری پرسشنامه از نمره

تر باشد نشانه نزدیک 22خواهد بود و هر چه نمره به  22و  11نمره به ترتیب برابر با 

حاضر برای تعیین  باشد. در مطالعهپذیری بیشتر منابع انسانی در محیط کار میانعطاف

روایی سازه پرسشنامه از تحلیل عاملی تأییدی استفاده شد که مقدار بار عاملی برای ابعاد 

به  11/4پذیری رفتاری و انعطاف11/4پذیری مهارتی انعطاف ؛17/4ای پذیری وظیفهانعطاف

 11/4و پایایی ترکیبی  13/4دست آمد. همچنین پایایی پرسشنامه ضریب آلفای کرونباخ 

 محاسبه شد.

 16پرسشنامه با  :(Chen & Huang, 2009) پرسشنامه اقدامات مدیریت منابع انسانی

 3گویه(، ارزیابی عملکرد ) 3گویه(، مشارکت ) 1گویه(، آموزش ) 3بعد جذب ) 2گویه و  

گویه( به بررسی اقدامات مدیریت منابع انسانی در سازمان  3گویه( و جبران خدمت )

ای لیکرت از خیلی کم تا خیلی زیاد شنامه بر اساس مقیاس پنج درجهپردازد. پرسمی

باشد. حداقل = خیلی زیاد می2= خیلی کم تا 1گذاری پرسشنامه از تنظیم شده است. نمره

تر باشد نزدیک 14خواهد بود و هر چه نمره به  14و  16و حداکثر نمره به ترتیب برابر با 

اند. منابع انسانی به نحو مطلوبی در سازمان به کار رفتهنشانه آن است که اقدامات مدیریت 

 ( این پرسشنامه را بر اساس مدل مدیریت منابع انسانی یاندت و2441هانگ ) و چن

( طراحی کردنددر مطالعه حاضر از تحلیل عاملی تأییدی برای تعیین روایی 1116همکاران )



 

 

 

 

 

 
 .. . بارفتارهای کاری نوآورانه  برمنابع انسانی  مدیریت اقدامات   

 

155 

، 11/4، آموزش 11/4ابعاد جذب سازه پرسشنامه استفاده شد که مقدار بار عاملی برای 

به دست آمد. همچنین پایایی 11/4و جبران خدمت  17/4، ارزیابی عملکرد 16/4مشارکت 

 محاسبه شد. 11/4و پایایی ترکیبی  12/4پرسشنامه ضریب آلفای کرونباخ 

 34پرسشنامه با  (:Van & Messmann, 2012) نوآورانه کاری رفتارهای پرسشنامه

گویه(، محقق  7گویه(، ارتقای ایده ) 6گویه(، تولید ایده ) 2ها )سی فرصتبعد برر 2گویه و 

 پردازد.می کاری نوآورانه رفتارهای گویه( به بررسی 1گویه( و تعمق ) 3ساختن ایده )

ای لیکرت از هرگز تا همیشه تنظیم شده است. پرسشنامه بر اساس مقیاس پنج درجه

باشد. حداقل و حداکثر نمره به ترتیب = همیشه می2= هرگز تا 1گذاری پرسشنامه از نمره

تر باشد نشانه تمایل فرد به ارائه نزدیک 124خواهد بود و هر چه نمره به  124و  34برابر با 

باشد. ر مطالعه حاضر برای تعیین روایی سازه پرسشنامه رفتارهای نوآورانه در محیط کار می

، 14/4ها ار بار عاملی برای ابعاد بررسی فرصتاز تحلیل عاملی تأییدی استفاده شد که مقد

به دست آمد.  77/4و تعمق  71/4، محقق ساختن ایده 17/4، ارتقای ایده 11/4تولید ایده 

 محاسبه شد. 11/4و پایایی ترکیبی  17/4همچنین پایایی پرسشنامه ضریب آلفای کرونباخ 

رصد، میانگین، انحراف معیار( و ها از آمار توصیفی )فراوانی، دبرای تجزیه و تحلیل داده

آمار استنباطی )ضریب همبستگی پیرسون و مدل معادلات ساختاری( با کمک نرم 

 استفاده شد. SmartPls و16SPSSافزارهای 
 

 های پژوهشیافته
در بررسی توصیفی، میانگین و انحراف متغیرهای پژوهش به این شرح یود: اقدامات مدیریت 

پذیری منابع انسانی و انعطاف 17/3±27/4، رفتارهای کاری نوآورانه 12/3±61/4منابع انسانی 

. قبل از طراحی مدل معادلات ساختاری وجود روابط بین متغیرهای پژوهش از 77/4±71/3

 است: 1طریق ضریب همبستگی پیرسون مورد ارزیابی قرار گرفتند که نتایج به شرح جدول 
 

 پژوهش بررسی روابط بین متغیرهای :1شماره جدول

 اقدامات  

 منابع انسانی

پذیری منابع انعطاف

 انسانی

رفتارهای کاری 

 نوآورانه

   1 اقدامات مدیریت منابع انسانی

  1 611/4** پذیری منابع انسانیانعطاف

 1 771/4** 134/4** رفتارهای کاری نوآورانه

 41/4**=معناداری در سطح کمتر از        
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پذیری منابع دول فوق ضریب همبستگی اقدمات منابع انسانی با انعطافهای جبر اساس یافته     

معنادار  441/4( است که در سطح کمتر از 134/4( و با رفتارهای کاری نوآورانه )616/4انسانی )

پذیری منابع انسانی با رفتارهای کاری نوآورانه هستند. همچنین مقدار ضریب همبستگی انعطاف

معنادار است. با توجه به برقراری روابط بین متغیرهای  441/4کمتر از  ( است که در سطح771/4)

 پژوهش به طراحی مدل معادلات ساختاری پرداخته شد:

 

 
 

 مدل معادلات ساختاری )ضرایب مسیر( :0شماره  شکل

 

 
 مدل معادلات ساختاری )ضرایب معناداری( :3شمارهشکل 

 

 پرداخته شود لازم است که استخراج شده مدل از نتیجه گیری و بحث به که این از قبل

 .قرار گیرد بررسی مورد مدل برازش نیکوئی

 مدل: کفایت بررسی

2R مقدار  سه و دارد زادرون متغیر بر یک زابرون متغیر یک تأثیر از نشان که است معیاری

 هگرفت نظر قوی در و متوسط ضعیف، مقادیر برای ملاک مقدار عنوان به 67/4و  33/4، 11/4
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پذیری مقدار آن برای متغیرهای انعطاف 1 شکل با مطابق  .(Bigdeli et al., 2016) شوندمی

 مقدار به توجه که با است شده محاسبه 711/4و رفتارهای کاری نوآورانه 122/4منابع انسانی 

 را بینی مدل پییش قدرت 2Qکند. معیار می تأیید را مدل ساختاری برازش بودن مناسب ملاک،

و  412/4، 42/4مقدار  سه زادرون سازه مورد یک در آن مقدار که صورتی در و کندمی خصمش

 هایسازه یا سازه قوی متوسط و ضعیف، بینیپیش قدرت از نشان ترتیب به کسب نماید، را 32/4

برای متغیرهای  2Qبر اساس نتایج مقدار . (Bigdeli et al., 2016)دارد  را آن به مربوط زایبرون

 با است که شده محاسبه 176/4و رفتارهای کاری نوآورانه  213/4پذیری منابع انسانی نعطافا

 برای که شاخص دیگری کند.می تأیید را ساختاری مدل برازش مناسب بودن ملاک، مقدار به توجه

 است (GOFبرازش ) کلی است ملاک شده ( معرفی2442همکاران ) و هاوس تنن توسط برازش

 همانند نیز شاخص شود. اینمی محاسبه 2Rو 1اشتراک میانگین هندسی یانگینم که از جذر

 یک نزدیک به مقادیر و دارد قرار یک تا صفر بین و کندمی لیزرل عمل مدل برازش هایشاخص

 .(Bigdeli et al., 2016)هستند  مدل مناسب کیفیت نشانگر
 

 0Rو اشتراک میانگین هندسی میزان میانگین : 0شماره  جدول

 Communality 0R متغیر

 --- 212/4 اقدامات مدیریت منابع انسانی

 122/4 121/4 پذیری منابع انسانی انعطاف

 711/4 173/4 رفتارهای کاری نوآورانه

 642/4 242/4 میانگین

GOF=¬242/4 *222/4=642/4 
 

 یرهایمتغ بینیپیش در مدل توان مناسب از ( نشان222/4به دست آمده )GOF مقدار 

 .دارد زای مدلدرون مکنون

پس از تأیید نیکوئی برازش مدل به بررسی اثرات مستقیم و غیرمستقیم مدل پرداخته شد که بر 

پذیری منابع انسانی اثر مستقیم اقدمات منابع انسانی بر انعطاف 2و  1های شکل اساس یافته

(121/12= t 611/4وβ=( و رفتارهای کاری نوآورانه )431/1= t263/4 وβ= .مثبت و معنادار است )

و t =321/2پذیری منابع انسانی بر رفتارهای کاری نوآورانه )همچنین اثر مستقیم انعطاف

112/4β= مثبت و معنادار است. برای بررسی اثر غیرمستقیم اقدمات منابع انسانی بر رفتارهای )

مون سوبل استفاده شد که با توجه به پذیری منابع انسانی از آزگری انعطافکاری نوآورانه با میانجی

                                                 
1. Communality 
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توان پذیرفت که اثر غیرمستقیم اقدمات منابع (  می=267/4βو t =172/1مقدار به دست آمده آن )

پذیری منابع انسانی نیز مثبت و معنادار گری انعطافانسانی بر رفتارهای کاری نوآورانه با میانجی

 آورده شده است: اثرات مستقیم، غیرمستقیم و کل 3است. در جدول 
 

 اثرات مستقیم، غیرمستقیم و کل :3شماره جدول

 اثر کل اثر غیرمستقیم اثر مستقیم 

 β t Β t β t 

   172/1 267/4 431/1 263/4 اثر اقدامات مدیریت منابع انسانی بر رفتارهای کاری نوآورانه

     121/12 611/4 پذیری منابع انسانیاثر اقدامات مدیریت منابع انسانی بر انعطاف

     321/2 112/4 نوآورانهپذیری منابع انسانی بر رفتارهای کاریاثر انعطاف

گری اثر اقدمات منابع انسانی بر رفتارهای کاری نوآورانه با میانجی

 پذیری منابع انسانیانعطاف

    134/4 363/1 

 

پذیری منابع عطافهای جدول فوق اقدامات مدیریت منابع انسانی بر انبر اساس یافته

نوآورانه پذیری منابع انسانی بر رفتارهای کاری، انعطاف611/4انسانی دارای اثر مستقیم 

، اقدامات مدیریت منابع انسانی بر رفتارهای کاری نوآورانه دارای 112/4دارای اثر مستقیم 

و  267/4ی( پذیری منابع انسانگری انعطافو اثر غیرمستقیم )با میانجی 263/4اثر مستقیم 

 باشد.می134/4در مجموع اثر کل 
 

 گیریبحث و نتیجه
این مطالعه با هدف بررسی اثر اقدامات مدیریت منابع انسانی بر رفتارهای کاری نوآورانه 

پذیری منابع انسانی در دانشگاه سیستان و بلوچستان انجام گرفت. گری انعطافبا میانجی

ثر اقدمات منابع انسانی بر رفتارهای کاری نوآورانه یافته اول این مطالعه نشان داد که ا

 ,.Zarnegarian, 2020, Abbasi et al)های مثبت و معنادار است. این یافته با نتایج پژوهش

2013, Sanz-Valle & Jiménez-Jiménez, 2018, Wojtczuk-Turek & Turek, 2015, 

Bos-Nehles & Veenendaal, 2017 )توان گفت از باشد. در تبیین این یافته میهمسو می

آنجا که رفتار کاری نوآورانه، رفتاری است که انجام آن به برخورداری از توانایی، تمایل و 

انگیزه کافی در کارکنان نیاز دارد اجرای مؤثر اقدامات مدیریت منابع انسانی به ویژه 

تواند موجب تقویت رفتارهای کاری میآموزش، ارزیابی عملکرد و جبران خدمت و پاداش 

تواند نوآورانه باشد. همچنین توجه به خلاق بودن افراد متقاضی در هنگام استخدام نیز می

احتمال رفتار کاری نوآورانه را در آنها تقویت کند. علاوه بر این اقدامات، هنگامی که 

هند شد تا چه میزان نوآوری کارکنان از ارزیابی عملکرد خود بازخورد دریافت کنند آگاه خوا
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 (.Zarnegarian, 2020) تواند آنها را به نوآوری ترغیب کنداند و ارائه پاداش نیز میداشته

 منابع کارکردهای که نمایندمی استدلال (2441) 1نگو و لوی رابطه این همچنین در تأیید

 هاتیم توسعه و کردعمل بر مبتنی پاداش گسترده، جذب، آموزش بودن انتخابی بر که انسانی

 هایسرمایه از هاییگنجینه گیریشکل و نوآوری فرهنگ مشوق ایجاد به کنندمی تأکید

( نتیجه گرفتند که 2413و همکاران ) عباسی کنند.می کمک و نوآور فرد به منحصر انسانی

 هایآموزش جذب، پیشرفته هایسیستم از گیریبهره اقدامات مدیریت منابع انسانی نظیر

 هایسیستم عملکرد، بر مبتنی و تشویقی عادلانه، خدمات جبران شایسته محور، و گسترده

 از فرهنگ حمایت ایجاد سبب بلندمدت همگی نگرشی با محورعملکرد نتیجه مدیریت

 شوند.می کارآفرینانه رفتارهای نوآورانه و انجام به کارکنان تشویق و نوآوری

پذیری منابع اثر اقدمات منابع انسانی بر انعطاف یافته دوم این مطالعه نشان داد که

(، 2417) و همکاران 2انسانی مثبت و معنادار است. این یافته با نتایج مطالعات پرادهان

در تبیین این یافته  باشد.همسو می (2412(، سیدنقوی )2411و همکاران ) 3دلالاسترا

تخدام، آموزش، بهسازی، توان گفت که اقدامات مناسب منابع انسانی )جذب و اسمی

ای را با افزایش پذیری وظیفهمشارکت دادن، ارزیابی عملکرد و جبران خدمت( انعطاف

مهارتی را با  پذیریانعطاف مختلف، انجام وظایف مختلف و تحت شرایط توانایی کارکنان در

جدید و  هایتوانایی و مهارت کسب سهولت و سرعت افزایش توانایی کارکنان در

الزامات خاص موقعیتی  با با افزایش توانایی کارکنان در سازگاری پذیری رفتاری رافانعطا

دهد. اقدامات مؤثر منابع انسانی نظیر آموزش و بهسازی و دادن آزادی تحت تأثیر قرار می

 کمک کارکنان برد، بهمی بالا را غیرتکراری برای رفتارهای تحمل آنان عمل به کارکنان،

 برای که تغییراتی مقابل و در شوند سازگار به راحتی جدید هایقعیتمو با تا کندمی

 ,.Seyed Naghavi et al)دهند  نشان خود از کمتری مقاومت ناپذیرند، اجتناب سازمان

 پرادهان و همکارانپذیر بودن منابع انسانی است. ی این موارد نشانه انعطافکه همه( 2012

انسانی  منابع مدیریت پذیرهای انعطافسیستم زا که هاییدریافتند سازمان (2417)

                                                 
1. Ngo & Loi 

2. Pradhan 

3. De la Lastra 
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و  کنندمی پیدا بیشتری محیطی سازگاری برانگیزچالش و مختلف الزامات با برخوردارند،

 (2411) همکاران و سترالاداشت. دلا خواهند بهتری عملکرد پذیری وکارکنانشان انعطاف

 روی بر کار ه فرد تواناییشود کنتیجه گرفتند اقدامات مدیریت منابع انسانی سبب می

 زمان مدت در و هزینه کمترین با مختلف شرایط در داشته باشد و را وظایف مختلف

باشد. اقدامات مدیریت منابع  دارا را جدید هایشغل یا کارها کردن توانایی بسیج کوتاهی

 Ngo)د دهمی محیطی تغییر شرایط به با توجه را کارکنان رفتار و توانایی مهارت، انسانی،

& Loi, 2008 )پذیری منابع انسانی را به دنبال خواهد داشت. و از این طریق انعطاف  

پذیری منابع انسانی بر رفتارهای کاری دیگر یافته این مطالعه نشان داد که اثر انعطاف

 ,Lakshman et al., 2022, Luu, 2021)یافته با نتایج نوآورانه مثبت و معنادار است. این 

Ghafourian Shagerdi et al., 2019, Vakili et al., 2019, Do et al., 2016, Javed et 

al., 2017, Pukienė, 2016 ) ( 2416و همکاران )1دو در تبیین این یافته .باشدمی همسو

 ایگونه به را سازمان جوّ تواندمی تنها نه انسانی منابع پذیریکنند که انعطافاظهار می

 گرایش و جدید هایمهارت یادگیری پذیری،ریسک ایده، خلق از ایتبه حم که دهد شکل

 برای خود هایتوانایی و مهارت از تا دهدمی اجازه کارکنان به شود، بلکه منجر نوآوری به

 پذیرانعطاف دریافت چون کارکنان (2421) 2لوو کنند. استفاده بروز رفتار کاری نوآورانه

 بهتر شوند،می و خلاقیت تغییر پذیری،ریسک مانند معمول غیر رفتارهای درگیر بیشتر

 شیوه به و در نتیجه دهند تغییر و تطبیق پیچیده و جدید هر وضعیت با را خود توانندمی

( نتیجه 2411و همکاران )وکیلی  کنند.گرایش پیدا می تری به رفتارهای نوآورانهاثربخش

 نگرش و مهارت دانش، پذیر هستند،فانعطا انسانی منابع دارای که هاییگرفتند سازمان

 رفتارهای دلیل همین و به دهندمی شکل مورد نیاز مختلف شرایط با مطابق را کارکنان

 ( نتیجه گرفتند که2422و همکاران ) 3لاکشمان زد. خواهد سر کارکنان از بیشتری نوآورانه

 دانش ها،مهارت اشتند دلیل پذیری، بهاز آن جا که اعتماد به نفس کارکنان دارای انعطاف

 به آنان را شرایطی هر در عمل به گرایش که به آنها امکان متنوع بالاست هایتوانایی و

 بروز رفتارهای کاری نوآورانه از آنان بیشتر خواهد بود. در نتیجه احتمال دهد،می

                                                 
1. Do 

2. Luu 

3. Lakshman 
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ای آخرین یافته این مطالعه نشان داد که اثر غیرمستقیم اقدمات منابع انسانی بر رفتاره

پذیری منابع انسانی مثبت و معنادار است. این یافته با گری انعطافکاری نوآورانه با میانجی

 Luu, 2021, Seyed Naghavi et al., 2019, Zarnegarian, 2020, Vakili)نتایج مطالعات 

et al., 2019, Lakshman et al., 2022) توان گفت در تبیین این یافته می باشد.همسو می

کارکنان شایسته بر  انتخاب بر اقدامات مدیریت منابع انسانی )نظیر تأکید از بسیاریکه 

 نیاز مورد فنی هایو مهارت نگرش، رفتار، بر تأکید فرهنگ سازمان، با آنها تناسب اساس

 کار ترویج منظور به کارکنان توانمندسازی و عملکرد، بر مبتنی پاداش پرداخت شغل، ایبر

پذیر شود و منابع انسانی انعطافپذیری هرچه بهتر منابع انسانی میسبب انعطاف گروهی(

هایی نظیر ارزش آفرینی، کمیابی و دشواری تقلید، زمینه را بهبود و با دارا بودن ویژگی

دریافتند که اقدامات مدیریت منابع ( 2441) نگو و لویآورند. فراهم می نوآوری سازمانی

 برای را زمینه تواندمی شغلی راهبردهایی مانند چرخش از گیریبهره با انسانی 

 (2424زرنگاریان ) منابع انسانی فراهم آورد. ای، مهارتی و رفتاریوظیفه پذیریانعطاف

تواند قابلیت اجرایی چند منظوره ای میی وظیفهپذیردریافت که برخورداری از انعطاف

توانند رفتارهای کاری های کاری بیشتر میکارکنان را توسعه دهد و با شناخت حوزه

شود پذیری مهارتی نیز باعث میای داشته باشند، انعطافای به صورت میان وظیفهنوآورانه

ای مختلف به بروز و تقویت ههای گوناگون کارکنان در وضعیتکاربردهای متعدد مهارت

پذیری رفتاری نیز کارکنان را برای رفتار کاری نوآورانه منتهی شود و همچنین انعطاف

کند و این برای بروز رفتار کاری ای متفاوت تشویق میاندیشیدن و عمل کردن به شیوه

افی نتیجه گرفتند که وجود انعطاف ک (2411سیدنقوی و همکاران ) نوآورانه ضروری است.

های جبران خدمات، ارزیابی عملکرد و ارتقای کارکنان از یک سو به ایجاد زمینه در حوزه

کند و از سوی دیگر با تشویق کارکنانی که دارای این خلاقیت و نوآوری کمک می

 1کونارد و بخشد. یانگهای هستند، روند خلاقیت و نوآوری در سازمان را بهبود میویژگی

 به در رسیدن پذیری بهتری در محیط کار دارند،که انعطاف رمندانیپی بردند کا (2411)

 هایو نوآوری جدید هایایده توسعه و خلق به نیاز و مؤثر صورت به سازمانی هایهدف

نتیجه گرفت که دستیابی  (2421لوو ) باشند.می ترسختکوش متعهدتر، جسورتر، سازمانی

                                                 
1. Yang & Konard 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Tuan%20Trong%20Luu
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ها و رفتارهای بهینه نیروی انسانی و ند مهارتبه اهداف متعالی و نوآوری سازمانی، نیازم

پذیری منابع انسانی کارکردهای کارآمد مدیریت منابع انسانی است و این امر جز با انعطاف

 پذیریانعطاف که سازمانی نتیجه گرفتند در( 2411) و پاردهان 1کوماری میسر نخواهد بود.

 و جدید شرایط در است، کارکنان نموده تقویت و آورده وجود به کارکنان رفتار در را

 با بلکه کنند،نمی شده پیروی تعریف پیش از رفتاری الگوهای از ناشناخته، هایموقعیت

 بدهند. مناسبی هایپاسخ جدید مسائل به کوشندمی نوآورانه هایحل راه جستجوی

این  از آنجا که این مطالعه در دانشگاه سیستان و بلوچستان انجام شده است و طبیعتا

های دیگر، با باشد، در تعمیم دادن نتایج به سازمانهای ارگانیک میسازمان دارای ویژگی

ای، محدودیت دارد. از این رو و به منظور های متفاوت از لحاظ ساختاری و زمینهویژگی

های دیگر پذیری نتایج مطالعه، به سایر محققان انجام این پژوهش در سازمانبهبود تعمیم

ای انجام شده است و از این شود. همچنین چون مطالعه با رویکرد پرسشنامهد میپیشنها

ای به صورت کیفی یا باشد انجام چنین مطالعهشناسی میهای روشلحاظ دارای محدودیت

 شود. د مینهاکیفی( پیش-ترکیبی )کمّی

انسانی بر با توجه به یافته این مطالعه )اثر مثبت و معنادار اقدامات مدیریت منابع 

پذیری منابع انسانی( به مدیران منابع گیری انعطافرفتارهای کاری نوآورانه با میانجی

 در تجربه فرصت فعالیت برای کسب ایجاد یدر زمینه گردد اقداماتی راانسانی پیشنهاد می

 امور در مشارکت به کارکنان تشویق و شغلی( سازمان )گردش های مختلفبخش

 از بیشتری بخش دهند، در سیستم جبران خدمات انجام سازیو تیم نسازما گیریتصمیم

 که شودمی باعث اقدام این نوآورانه کارکنان اختصاص یابد. به عملکرد خود حقوق و پاداش

 برخوردار خاصی جذابیت از کارکنان برای هم و شغلی بالقوه متقاضیان هم برای سازمان

ازی کارکنان از طریق آموزش و بهسازی، تفویض شود. مدیریت منابع انسانی بر توانمندس

پذیری منابع انسانی و بروز رفتارهای اختیار و مشارکت تمرکز کند تا زمینه برای انعاطف

 را خاطر اطمینان این کارکنان به باید منابع انسانی کاری نوآورانه فراهم شود. مدیران

 از را خود شغل زمان مرور به ذیرپانعطاف کاری هایاز برنامه استفاده درصورت تا بدهند

 و کارکنان از بازخورد گرفتن با تواندمی انسانی منابع مدیریت دهند. همچنیننمی دست

                                                 
1. Kumari 
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 عملکرد، ارزیابی پاداش، از سیستم اعم خود اقدامات در آنها دادن مشارکت همچنین

 تا ببرند لابا اقدامات مدیریت منابع انسانی به نسبت را آنها خشنودی غیره و شغل طراحی

  .برای رفتارهای کاری نوآورانه افزایش یابد کارکنان تمایل

 شود که مدیران منابع انسانی با جذبپذیری منابع انسانی نیز پیشنهاد میبرای انعطاف

 و در تصمیمات انسانی منابع متنوع هایظرفیت از گیریچندمهارت، بهره دارای افراد

پذیری منابع انسانی جهت انعطاف را زمینه ،کاری هایتیم گیری شکل از حمایت

 به استخدام افرادی را .آورند فراهم های جدیدفرصت خلق و رو پیش به تغییرات پاسخگویی

 بالا، آوری قدرت تاب یا پذیر بودنانعطاف همچون هاییویژگی و قابلیت که سازمان درآورند

 هدف نوآوری به رسیدن مسیر در توانندمی و دارند بالا آمدی خودکار و نفس اعتماد به

 منابع توسعه های توانمندسازی،استراتژی از گیریباشند. همچنین بهره مفید بسیار سازمان

شغلی(  سازیغنی و توسعه گردش شغلی، شغل )نظیر طراحی فنون سازی وتیم و انسانی

 باید نابع انسانیانسانی کمک کند. نهایتا این که مدیران م منابع پذیریتواند به انعطافمی

 آن در نوآورانه رفتارکاری برای را مثبتی نگرش تا دهند ارتقا منعطف در سازمان را ساختار

 .کنند ایجاد

 تعارض منافع

 تعارض منافع وجود ندارد.. این پژوهش با هزینه شخصی نویسنده اول انجام شده است
 

 منابع فارسی 
مات منابع انسانی بر عملکرد سازمانی در مدیریت درمان و دفتر (. بررسی تأثیر اقدا1311. )ابهرک پور، نادیا

ای در رسیدگی به اسناد پزشکی سازمان تامین اجتماعی اهواز. کنفرانس بین المللی مطالعات بین رشته

 مدیریت و مهندسی، تهران.

فرد بر  (. تأثیر تناسب محیطی1312پور، محمدرضا؛ دانشور دیلمی، محمدرضا؛ دهقانان، حامد. )ادیب

های مدیریت سازمان رفتارهای کاری نوآورانه و عملکرد شغلی با میانجی گری اعتماد در خلق نوآوری.
 .142-111(، 3)1 دولتی،

نوآوری و خلاقیت در اجرای  (.1317فیاضی، بی بی مرجان. ) اژدری، گلناز؛ لگزیان، محمد؛ شیرازی، علی؛

  .1-32(، 1)7، ابتکار و خلاقیت در علوم انسانی بنیان.انش های داقدامات مدیریت منابع انسانی در شرکت
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(. بررسی تأثیر باورهای انگیزشی و راهبردهای 1312نصیری، ماریا. ) بیگدلی، زاهد؛ رجبی، غلامرضا؛

خودتنظیمی بر رفتار اطلاعاتی دانشجویان مقطع دکترای تخصصی دانشگاه علوم پزشکی جندی شاپور 

 .366-377(، 1)7، ی شاپور اهوازتوسعه آموزش جند اهواز.

(. اقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی و عملکرد نوآوری با تأکید 1311برومند، مجتبی؛ رنجبری، مریم. )

 .11-21(، 6)21توسعه انسانی پلیس،  بر نقش مدیریت دانش.

درک شده بر قصد ترک (. بررسی تأثیر اقدامات منابع انسانی 1144دانشمندمهر مریم، کاویان پور حیدر. )

خدمت با در نظر گرفتن نقش میانجی مشارکت کارکنان، تعهد سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی )مورد 

 .131-111(، 22)1، آموزش علوم دریاییمطالعه: کارکنان نداجا(. 

یری (.طراحی مدل انعطاف پذ1311اسگندری غلامرضا، بهلولی نادر، رحیمی غلامرضا، حجتی سیدعبداله. )

 . 111-231(، 37)1، ای دانش راهبردیمطالعات بین رشتهمنابع انسانی برای سازمان تأمین اجتماعی. 

بهبود رفتارهای کاری نوآورانه  (.1311فتاحی، محمد. ) غفوریان شاگردی، امیر؛ آیباغی اصفهانی، سعید؛

مدیریت نوآوری در  تی سازمان.پذیری منابع انسانی و سرمایه روانشناخکارکنان با بهره گیری از انعطاف
 .21-71(، 2)1سازمان های دفاعی، 

(. تأثیر اقدامات مدیریت منابع انسانی بر نتایج منابع 1144جمشیدیان، محمدامین؛ جمشیدیان، زهرا. )

نخبگان علوم و انسانی با تاکید بر نقش میانجی جو سازمانی در اداره کل راه و شهرسازی استان مرکزی. 
 .11-12(، 1)6، مهندسی

طراحی الگوی  (.1317پور، عباس؛ خورسندی طاسکوه، علی؛ غیاثی ندوشن، سعید. )جوانمردی، شیوا؛ عباس

 .137-174(، 1)14، آموزش عالی ایران دانشگاه نوآور در چارچوب اکوسیستم نوآوری در ایران.

ناختی در رفتار نوآورانه، با (. نقش سرمایه روانش1311خسروی، حسین؛ پورشافعی، هادی؛ طاهرپور، فاطمه. )

 .113-216(، 1)1، ابتکار و خلاقیت در علوم انسانیگری نشاط کاری معلمان ابتدایی بیرجند. میانجی

(. اعتبارسنجی مدل رفتار نوآورانه کاری 1313موفق خلیل، دلاور علی، شفیع آبادی عبداله، درتاج فریبرز. )

 .1-17(، 2)1، ابتکار و خلاقیت در علوم انسانیبانک ملت.  میسمان و مولدر در میان مدیران و کارکنان

(. ارتقای عملکرد کسب و کار از 1311نائیجی، محمدجواد؛ خدابخشی، محمد؛ محمدبیگی کاسوایی، سیما. )

مدیریت نوآوری طریق اقدامات مدیریت منابع انسانی و سرمایه انسانی: نقش میانجی دوسوتوانی نوآوری. 
 .27-16(، 1)3، اعیهای دفدر سازمان

 پژوهی دانشگاه تحقق هایچالش علی مدل (. تببین1311طیبه. ) سیده امیری، موسوی ؛علی محمد نعمتی،

-32(، 7)3، آفرینی ارزش و نوآوری علامه طباطبایی. دانشگاه کاوی: مورد کشور تخصصی هایدر دانشگاه

11. 

 پذیری منابع انسانی بر مزیت رقابتی.نعطاف(. بررسی تاثیر ا1312پورزارع، هدی؛ رحیمی، فرج اله. )

 .27-12(، 1)1های مدیریت منابع انسانی، پژوهش
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(. اثر اقدامات مدیریت منابع انسانی بر ابعاد سرمایه 1316جبارزاده کرباسی، بهرام. ) رحمان سرشت، حسین؛

 .1-23(، 11)1، پژوهش نامه مدیریت تحول های کوچک و متوسط. اجتماعی و عملکرد راهبردی شرکت

(. تأثیر اقدامات مدیریت منابع انسانی تعهد محور 1312رحیمی فرج اله، محمدی جیران، پورزارع هدی. ) 

 . 11-122(، 12)22، مطالعات مدیریت بهبود و تحولبر انعطاف پذیری منابع انسانی و مزیت رقابتی. 

دانش بر عملکرد سازمانی با ملاحظه  (. تأثیر مدیریت1317مطیعیان نجار، مجید. ) رجبی فرجاد، حاجیه؛

-211(، 3)14، های مدیریت منابع انسانیپژوهش نقش میانجی اقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی.

111. 

(. انعطاف پذیری منابع انسانی و 1311سیدنقوی، میرعلی؛ حقیقی کفاش، مهدی؛ نجفی کلیانی، وحید. )

 .121-123(، 67)22، دیریت بهبود و تحولمطالعات معملکرد سازمان در صنعت بیمه. 

(. پیامدهای انعطاف پذیری 1311سیدنقوی میرعلی، عدنان راد اعظم، قربانی زاده وجه اله، واعظی رضا. )

 .121-174(، 2)1، مطالعات رفتار سازمانیفرایندهای مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی. 

(. 1311خادمی، مریم. ) غلامرضا؛ خراسانی، اباصلت؛ شهسواری، امیر؛ علم الهدی، جمیله؛ ذاکرصالحی،

مطالعات  های ارتقاء اعضای هیأت علمی در چارچوب نقش نهاد دانشگاه در توسعه نوآوری.تحلیل سیاست
 .2-31(، 31)14 راهبردی سیاستگذاری عمومی،

انسانی بر حفظ (. تحلیل تاثیر اقدامات مدیریت منابع 1313شیرازی علی، حسینی رباط سیده منصوره. )

 .11-11(، 11)6، مدیریت توسعه و تحولکارکنان. 

(. تأثیر انعطاف پذیری منابع انسانی بر رفتار کاری 1317وکیلی یوسف، جعفری نیا سعید، رفیعی نسیم. )

 .31-22(، 1)7، مطالعات رفتار سازمانینوآورانه: تبیین نقش میانجی سرمایه روان شناسی. 

. ترویج رفتار کاری نوآورانه از راه اقدامات منابع انسانی و سرمایه روانشناختی: (1311زرنگاریان یوسف. )

 .132-121(، 1)14، مطالعات منابع انسانیمطالعه نقش میانجی انعطاف پذیری منابع انسانی. 
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