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  مقدمه
شـدن بازارهـاي جديـد، اقتصـاد كشـورهاي      ست سال گذشته و همزمـان بـا پديدار  در طول بي

بـوده   رو روبهبا انقلابي  افزوده ارزشنوع و ماهيت كار و مكان و چگونگي ايجاد  نظر از افتهي توسعه
رشـد ايـن   . بخـش خـدمات نبـوده اسـت     كننده رهيخعامل اصلي اين انقلاب چيزي جز رشد . است
ي كار و ماهيت و فرايند توليد و خلـق ارزش موجـب شـده    ها روشي را در ا ياديبنتغييرات  ،بخش
 داده  رخ جديـد ي هـا  سازماناين تغيير و تحولات، تغيير چشمگيري در منابع ارزش  جهينت در .است
كـه بـر منـابع مشـهود و تسـهيلات       آنازوكار بيش  در صنايع خدماتي، فرايند و ماهيت كسب. است

در اقتصـاد   .هـاي نامشـهود بـراي خلـق ارزش اسـت      توليدي استوار باشد، وابسته به منـابع و سـرمايه  
پذيري خـود   مينان از رقابتها به كسب يك مزيت رقابتي پايدار براي اط خدماتي و دانشي، سازمان

عزيـزي،  ( اسـت هاي نامشهودي همچـون سـرمايه انسـاني     دارايياز دارند و مزيت رقابتي مبتني بر ني
ــيبي،   ــرواني و مس ــالحي  ). 134: 1391خس ــي و ص ــتدلال  ) 1390(عباس ــز اس ــني ــه در   يم ــد ك كنن

ركنان شايسـته و  ي خدماتي، عامل مهم و حياتي در جهت كسب مزيت رقابتي پايدار، كاها سازمان
يـك   كننـده  مـنعكس اين رويكرد به منابع نامحسـوس ارزش،  . است) سرمايه انساني(خدمت محور 

ي نامحسـوس، بـه نحـوي از    هـا  يـي داراهمـه ايـن    باًيتقر. تغيير بنيادي در ماهيت مزيت رقابتي است
 ).10: 1394 نـوه ابـراهيم و كشـوري،   ( شـوند  يم ـاستعداد انساني هدايت و مـديريت   لهيوس بهانحاء، 

 هـاي  هاي فـرارو تنهـا بـه مـدد انسـان      ها و چالش هاي پيشرو در عرصه رقابت ديگر، سازمان عبارت به
 ).40: 1394رسـولي و رشـيدي،   (هـا پيشـي گيرنـد    توانند بر ديگر سـازمان  آفرين ميشايسته و دانش

كننـده و اثرگـذار در   تـرين عامـل تعيـين   مهـم  عنـوان  سازماني، به بنابراين، نيروي انساني در مجموعه
  .شده است يينتعحركت صحيح سازماني به سمت اهداف 

ها در محيط رقـابتي، شناسـايي ايـن نكتـه      كليدي براي موفقيت شركت هايتيكي از ضرور
دارد كـه   توان فوايد و مزاياي رقابتي را هميشگي كرد؟ مدارك تجربي بيان مي است كه چگونه مي
به همين دليـل  . رقابتي و عملكرد رقابتي باشد راهبردكننده  مل تعيينتواند تنها عا ساختار صنعت نمي
و  راهبـرد كننـده   داخلـي را عامـل تعيـين    راهبـردي نظران، برخـورداري از منـابع    گروهي از صاحب

عنوان يك  رويكرد مبتني بر منابع، به. مطرح كردند 1منبع محور نظريهعملكرد سازمان تحت عنوان 
 

1. Resource based view 
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هـا   چـرا برخـي از بنگـاه   «مديريت راهبردي، تلاش دارد پاسخ به سؤال  رويكرد جدي در تحقيقات
 ؛795: 2013، 1هينترهـوبر (را در درون بنگـاه بيابـد   » توانند رقباي خود را از ميدان بـه در كننـد؟   مي

بـودن، كميـاب   ارزشـمند : هايي ماننـد  ويكرد، ويژگياين ر). 201: 1392حيدري، بيگي و حيدري، 
: 1991، 2بـارني (گيـرد   و حمايت و استفاده سـازمان را بـراي منـابع در نظـر مـي     بودن نليديتقبودن، 

و يـك  ) 128: 1392زاده،  اكبـري و اسـماعيل   به نقـل از  )2: 2010، 3؛ سيرمون و همكاران120-99
پروگــولاكي و ؛ 2009، 4گانــگ و همكــاران(آورد  منبــع مزيــت رقــابتي بــراي ســازمان فــراهم مــي

به همـين  ). 186: 2015، 7؛ منروپ976: 2014، 6گوئيهويي و سينگ وان؛ 576: 5،2010تئوتوكاس
كليدي براي موفقيت در برابر رقباي خـود  عاملي عنوان  ها به ها و شايستگي ها به قابليت دليل سازمان

  .كنند نگاه مي
مرتبـه قـرار    كننـد، در يـك   يم ـمنابع موجود سازمان به لحاظ سهمي كـه در خلـق ارزش ايفـا    

يد بر اين تفاوت، لزوم توجه به ارزش منابع و شناسايي تأكراين بسياري از پژوهشگران با ندارند؛ بناب
پژوهشگران عقيده دارنـد  ). 2: 2010سيرمون و همكاران ( اند دادهقرار  اشاره موردمنابع راهبردي را 

ت هـاي فيزيكـي و مـالي بـراي كسـب مزي ـ      هاي فكري بيشتر از دارايي مديريت مؤثر منابع و دارايي
محـور نيـز   از منظـر ديـدگاه منبـع   ). 505: 2013، 8سنگوپتا، ونكـاتش و سـينها  (ضروري استرقابتي 

 مـوازات  هـاي نامشـهود بـه    منـابع و سـرمايه   مدكارگيري كارا هاي اقتصادي مستلزم بهموفقيت بنگاه
لي، هاي خدمات مـا  عنوان يكي از زيرمجموعه صنعت بيمه نيز به. هاي ملموس سازماني است سرمايه

منابع سازماني صنعت ) 1392(ذاكري و همكاران . بر مجموعه متنوعي از منابع نامشهود استوار است
اجـزاي  (ارتبـاطي   ةسـاختاري، سـرماي   ةانسـاني، سـرماي   ةسـرماي  :بيمه را در چهار بخش عمده شامل

و مـالي بـه    منابع فيزيكي .اند كرده بندي فيزيكي و مالي طبقه ةو سرماي) فكري ةسرماي ةدهند تشكيل
ابهـام و پيچيـدگي   . پيچيدگي كمتري برخـوردار اسـت   ازها نسبت به منابع نامشهود آنسبب ماهيت 

ها نيز با پيچيدگي بيشتري نسبت به آنشود مديريت  هاي نامشهود سازمان سبب مي موجود در سرمايه
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8. Sengupta, Venkatesh and Sinha 
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 منـابع نامشـهود،  بـرداري صـحيح از    منابع فيزيكي و مالي مواجه شود؛ از سوي ديگر دستيابي و بهره
بنيـان از جملـه    دانـش  هـاي  عامل مهمي در ايجاد تمايز و خلق مزيت رقابتي در ميـان بنگـاه   تواندمي

  .هاي بيمه به شمار آيد شركت
زيـرا بيمـه در رشـد     ؛كننـد محققان، صنعت بيمه را عامل مهمي در توسعه كشورها قلمداد مي

نـد و بـا پوشـش خسـارات ناشـي از انجـام       كاي ايفـا مـي  هاي مختلف اقتصادي نقش برجسـته بخش
 هـاي  فعاليـت . دهدگذاري را افزايش ميهاي سرمايهاي جامعه، انگيزههاي اقتصادي و توسعهفعاليت
هـاي خـارجي و متعاقـب آن فعاليـت      هجري شمسي توسـط شـركت   1310اي در ايران از سال  بيمه

در طول . آغازشده است 1314ر سال د اولين شركت بيمه داخلي با عنوان شركت سهامي بيمه ايران
 تـوان بـه تأسـيس    مـي  هـاي زيـادي بـوده كـه ازجملـه      اين مدت صـنعت بيمـه شـاهد فـراز و نشـيب     

تصـويب  سـپس  و  1350تأسـيس بيمـه مركـزي در سـال      دنبـال آن و به اي هاي مختلف بيمه شركت
هاي  ذاري شركتو درنهايت تصميم به واگ 1380بيمه غيردولتي در سال  هايهمؤسس قانون تأسيس

بـودن  دولتـي . قانون اساسي اشاره كرد 44در راستاي اجراي اصل ) استثناي بيمه ايران به(بيمه دولتي 
 هـاي قبـل عمـلاً    ها و عدم اجازه فعاليت بخش خصوصي در بازار بيمه در طي دهـه  مالكيت شركت

اخير بـا توجـه بـه    هاي  در سال. شدفعاليت اين صنعت  مديشدن و درنتيجه ناكاراموجب انحصاري
سازي، صنعت بيمه كشور روند صعودي  زدايي و خصوصي هاي آزادسازي، مقررات اجراي سياست

 شـركت بيمـه در   30قريب به  ،در حال حاضر بر اساس آمارهاي بيمه مركزي خود را آغاز كرده و
اد فضـاي  اين امر منجـر بـه ايج ـ  . ها دولتي و بقيه خصوصي هستندكشور فعاليت دارند كه يكي از آن

در  درگذشـته . شـده اسـت  توسـعه ايـن صـنعت    اي و بـه دنبـال آن،    هاي بيمه رقابتي در ميان شركت
، مشتريان مجبور بودند از خدمات و محصولات انحصاري با هر كيفيت و بـه هـر   ها زمينهبسياري از 
 ها واگذاريو قانون اساسي  44اصل  هاي سياستبا ابلاغ  اكنون هماي استفاده كنند، ولي شيوه ارائه

محصول  كنندگان ارائه، و نيز صنعت بيمه تجاري هاي بخشو ورود بخش خصوصي، در بسياري از 
بـا مشـتريان    هـا آن. اي بـراي جلـب مشـتري بپردازنـد    خدمت بايد به رقابت فشـرده  كنندگان عرضهو 

رقابـت را  هـاي آنـان پاسـخ دهنـد، بايـد صـحنه       هستند و اگر نتوانند به درخواست رو روبهپرقدرتي 
هـاي  بايد بـه شـيوه   رويند روبههايي كه با مشتريان داراي قدرت انتخاب بنابراين شركت. ترك كنند

از سوي ديگـر وجـود   . تا بتوانند به نفوذ خود بر مشتري بيفزايند آورند روي وكار كسبجديدي در 



  مزيت رقابتي پايدار مبتني بر شايستگي سرماية انساني در صنعت بيمه وي راحي الگط

183  

 ،ه در تعيـين نـرخ  بيم ـ هـاي  شـركت بازار بيمه، آزادي عمل را از  برخي از خدمات اي درنظام تعرفه
ارائـه   هـا،  روش درزمينـه بيمـه بيشـتر    هـاي  شـركت بنابراين در چنين بـازاري، رقابـت    .كند ميسلب 

موجـب تسـهيل، تسـريع و بهبـود ارائـه خـدمات        كه نحوي بهو مشتري مداري است جديد خدمات 
در  سـرعت  هب ـهـاي قبلـي   نظريـه ها و الگواست كه  اي گونه بهامروزه، سرعت تغيير و تحولات  .شود

 بـا توجـه بـه    .كننـد نـو عرضـه مـي    هاي فنها و روش روز هرحال تغيير هستند و متخصصين جوامع 
وكار در حوزه صنعت بيمه در ايران،  هاي رقابت در صنايع خدماتي و شرايط خاص كسب ضرورت
ي كمـي  ها شده توسط محققان، اغلب از نوع پژوهش هاي پيشين ارائهنمونه رسد الگوها و به نظر مي
كننـدگان يـا متخصصـان ايـن صـنعت موردتوجـه قـرار         ها نظرات و تجربيات مشاركتآنبوده و در 

نخواهد داشـت و نيـاز بـه ارائـه      نگرفته و اثربخشي و كارايي لازم را براي تبيين مزيت رقابتي پايدار
. شوداحساس مي هاي اكتشافي مفهومي بر اساس اين فضاي رقابتي جديد بر مبناي روش نمونهيك 

اي از مفـاهيم نظـري    رشـته  لذا با عنايت به نوع صـنعت، در ايـن پـژوهش از رويكـرد مطالعـات بـين      
هـاي مزيـت   ، مديريت منابع انساني و مديريت رفتار سازماني براي شناسايي سـازه راهبرديمديريت 

نياز نيـروي   هاي محوري موردرسد با شناسايي شايستگيبه نظر مي. شده است  رقابتي پايدار استفاده
هاي بيمه در هر دو بخش خصوصي و دولتي قادر به ها، شركتآنانساني و ميزان اهميت هر يك از 

لـذا هـدف   . ها و خلق مزيت رقابتي پايـدار خواهنـد بـود   ريزي در جهت توسعه اين شايستگيبرنامه
جهـت  پژوهش حاضر، تعيين عوامل و ارائه الگـوي مزيـت رقـابتي پايـدار صـنعت بيمـه كشـور در        

  .هاي بيمه استتوسعه راهبردهاي رقابتي شركت
  
  نظري مباني

  يرقابت تيمز
تـوان در نظريـه   آن را مـي  ةمفهوم رقابت و مزيت رقابتي از مفاهيم اقتصادي هستند كـه سـابق  

 رقـابتي توانـايي   مزيـت . مزيت مطلق آدام اسـميت و نظريـه مزيـت نسـبي ريكـاردو جسـتجو نمـود       
اسـت   سـازماني  هـاي ظرفيـت  و هـا قابليت بر  يهتك با، رقبا به نسبت نمشتريا نظر جذب در هاشركت

 اين كه ينحو به است مشتريان براي شركتارائه  قابل هايرقابتي ارزش مزيت ).102: 1991بارني، (
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شـده   ارائـه  هـاي ريـف بررسـي تع  ).135: 1980، 1پـورتر (اسـت   بالاتر مشتري هايهزينه ازها  ارزش
دهد كه تمركـز اصـلي   نشان مي) 2006، 2بارني و هسترلي(مزيت رقابتي  نظران براي توسط صاحب

سازه مزيت رقابتي بر داشتن برتري نسبت به رقبا در يك يا چند عامل از عوامـل مـوردنظر مشـتري    
-اول اينكه اين مسـير، فراينـد دنبالـه   : در مسير ايجاد مزيت رقابتي دو نكته حائز اهميت است. است

كـه سـازمان    يعني درصورتي؛ شودپذيري سازمان منجر ميكرد عالي و رقابتداري است كه به عمل
هاي خود، مزيت رقابتي پايداري خلق نمايد كـه بـراي مشـتريان ارزشـمند     واسطه شايستگي بتواند به

پـذيري   بوده و همواره برتر از رقبا باشد، درواقع عملكردي شايسته از خود بر جاي گذاشته و رقابت
هاي محيطي و شدت رقابت، مزيـت   دوم اينكه به خاطر افزايش پيچيدگي. آورده استرا به ارمغان 
بـازد و بايسـتي بـا     زودي رنـگ مـي   نظر مشتريان به شود يا از راحتي توسط رقبا تقليد مي رقابتي يا به

مزيت رقابتي پايدار باشـد   يافتنبراين اساس سازمان بايد به فكر . هاي جديدي جايگزين شود مزيت
هـاي بنگـاه و مزيـت     نظريـه از  نظريهابعاد كليدي چهار  ).96: 1391ران، ديواندري و آدينف، عطا(

بـا توجـه بـه اينكـه ايـن پـژوهش بـا        . شـده اسـت    ارائـه ) 1(اي در جـدول   مقايسه صورت رقابتي، به
 طور مختصر ابعاد اصلي اين نظريه بيـان  گرفته است، لذا در ادامه به محور شكلنظريه منبعمحوريت 

  .شودمي
  

  محورمزيت رقابتي از ديدگاه نظريه منبع
، اثـر  »هـاي متمـايز   شايسـتگي «در خصـوص  ) 1957( 3محور بر اساس كار سلزنيكنظريه منبع

رويكـرد مبتنـي بـر    «با عنـوان  ) 1984( 5و مقاله ورنرفلت» نظريه رشد بنگاه«با عنوان ) 1959( 4پنروز
حيـدري، بيگـي و   (سـرعت تكامـل يافـت     بـه  90هـه  شكل گرفـت و در د  80در دهه » منبع به بنگاه

بودن قدرت رقابتي محور، توضيح بنيادي براي متفاوتظهور رويكرد منبع با). 201: 1392حيدري، 
 هـاي  هـا را در منـابع و دارايـي    اين رويكرد دليل قدرت رقابتي متفاوت بنگـاه  .ها به وجود آمد بنگاه

  هـا  آن هـاي  هـا و دارايـي   فـرد از قابليـت   ا و منـابع منحصـربه  ه ـ ايـن دارايـي  . داند مي هافرد آن منحصربه
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  هاي بنگاه در رابطه با مزيت رقابتي نظريهعناصر اصلي  .1جدول 
  نظريه

  عنصر
نظريه مبتني بر

  نظريه كارآفرينانه  نگرش مبتني بر دانش  هاي پويا توانمندي  منبع

  هويت بنگاه

عنوانبنگاه به
اي ناهمگن  مجموعه

ود و از منابع مشه
  نامشهود

عنوانبنگاه به
اي پويا از  مجموعه
هاي انطباق با  توانمندي

  محيط

عنوان سازوكار خلق،  بنگاه به
كارگيري  سازي و به يكپارچه

  دانش

عنوان سازوكار  بنگاه به
خلق ارزش اقتصادي 

  جديد

  مرزهاي بنگاه

مرزهاي بنگاه
واسطه مالكيت بر  به

تركيبي ايستا از 
  ودش منابع تعريف مي

واسطهمرزهاي بنگاه به
مالكيت بر تركيبي نسبتاً 

پويا از منابع تعريف 
  شود مي

واسطه  مرزهاي بنگاه به
مالكيت بر تركيبي از دانش 

ضمني و صريح تعريف 
  شود مي

مرزهاي بنگاه تا حدودي 
نامعين است و بر اساس 

صورت  جريان اطلاعات به
  شود پويا تعريف مي

سازمان 
  دروني بنگاه

دهي منابع  نسازما
بنگاه بر اساس نوع 
منبع و توان خلق 

  ارزش

دهي منابع بنگاه  سازمان
بر اساس توان خلق 

ارزش و توان 
  پذيري و پويايي انعطاف

دهي بر اساس توان  سازمان
جذب و خلق دانش و توان 

  كارگيري دانش به

دهي با توجه به  سازمان
فرايند كارآفرينانه، حل 

مسئله كارآفرينانه و 
هاي  يش قضاوتآزما

  كارآفرينانه

فروض 
  اساسي

  ناهمگني منابع
تحرك ناپذيري 

  منابع

عدم تعادل نهفته در 
  وكار محيط كسب

تحرك ناپذيري موقت 
  منابع خلق تغيير

ترين منبع  دانش كليدي
  ور بنگاه بهره

دانش ضمني اهميت بيشتري 
  دارد

سازي  توان جذب و يكپارچه
دانش نقش اساسي در مزيت 

  ردرقابتي دا

وضعيت متلاطم و پوياي 
  وكار كسب

فقدان دانش كامل در بين 
  فعالان بازار

نامعيني نهفته در 
گذاري تركيب  ارزش

  كارآفرينانه منابع

منبع مزيت 
  رقابتي

 واسطه خلق ارزش به
كارگيري منابع  به

  استراتژيك

واسطه  خلق ارزش به
بازتركيب و 

  بندي منابع بازپيكر

واسطه توان  خلق ارزش به
سازي دانش  لق و يكپارچهخ

  ضمني

خلق ارزش جديد 
واسطه توان درك  به

وكار و  هاي كسبفرصت
ارائه يك تركيب بديع از 

  منابع
پايداري 

  مزيت رقابتي
  مزيت رقابتي موقت  مزيت رقابتي موقت  مزيت رقابتي موقت  مزيت رقابتي پايدار

  )56: 1388(صارمي و همكاران  :منبع
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؛ 795: 2013، 1هينترهـوبر (هـا قابـل خريـداري نيسـتند      دارايـي  زاماً همه ايـن شوند كه ال مي استخراج
فـرض   محـور در تحليـل منـابع مزيـت رقـابتي دو     نظريـه منبـع  ). 128: 1392زاده،  اكبري و اسماعيل

   :پذيرد متفاوت را مي
هاي موجود در يك صنعت يا گروه راهبردي خاص، از لحاظ منـابع راهبـردي كـه     سازمان. 1
  .يار دارند، ناهمگن هستنددر اخت

پـذيري كامـل   راهبـردي، از تحـرك  هاي فعال در آن صنعت يا گروه  منابع در ميان سازمان .2
مبتنـي   نظريهبر اساس . تواند عمري طولاني داشته باشد بنابراين، ناهمگني منابع مي. برخوردار نيست

هـا   پـذيري آن و تحـرك شـود  خـش  ها پ كاملاً همگن بين سازمان صورت بر منبع، زماني كه منابع به
در . گاه نخواهند توانست به مزيـت رقـابتي پايـدار دسـت پيـدا كننـد       هيچ ها بسيار بالا باشد، سازمان

ناهمگن بوده و تـا   ،توانند به مزيت رقابتي دست پيدا كنند كه منابعها تنها زماني مي حقيقت سازمان
كـه يـك    كنـد  يم ـمبتني بر منابع استدلال  نظريه ).102: 1991بارني، (ناپذير باشند اي تحركاندازه

ي فعال در درون يك صـنعت، بـه   ها سازمانيي و سودآوري جو رقابتدليل براي تفاوت در قدرت 
: 1391خورشـيد و پاشـازاده،   (يي است كه براي سازمان دروني اسـت  ها يستگيشاو  ها تيقابلعلت 

، لازم شـود ازدهي بـالاتر از سـطح معمـول    براي اينكه شايستگي، سبب سودهاي مداوم و يـا ب ـ ). 26
كه قابليت ارائـه محصـول و يـا خـدمات را دارا      شودفردي تبديل است سازمان به شركت منحصربه

هـا بـراي   صـورت شـركت   برداري از شايستگي بايد دشوار باشد؛ در غيراين علاوه بر آن كپي. باشد
، يك شايستگي ويژه، شايسـتگي اسـت   بنابراين. صورت كمياب باقي نخواهند ماند مدت طولاني به

ها اجازه دهد كه بـازدهي بـالاتر از سـطح معمـول داشـته       كه مزيت رقابتي ايجاد نموده و به شركت
 .نظير است باشند؛ چنين شايستگي بسيار ارزشمند، ناياب و بي

تـرين   يـك نزد) 1991(بـارني  . ، مطرح شـد 1984در سال ) SCA( 2مفهوم مزيت رقابتي پايدار
را به اين صورت مطرح كرد كه مزيت رقـابتي پايـدار عبـارت اسـت از تـداوم فوايـد        SCAتعريف
زمان بـا رقبـاي بـالقوه و موجـود كـه      و به شكل غير هم فرد منحصربههاي خلق ارزش راهبرداعمال 

توانـد مزيـت رقـابتي پايـدار ايجـاد كنـد كـه         يم ـبنگـاهي  . ي از اين فوايد نيستندبردار نسخهقادر به 
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نيستند  برداريي قابل نسخهراحت بههايي اعمال كنند كه  يژگيوخود را بر اساس  راهبردآن،  مديران
دانـش و  (پيروي از منابع نامشـهود  ). 187: 2015؛ منروپ، 576: 2010، 1پروگولاكي و تئوتوكاس(

هاي جديد محصـولات را  طرح .از منابع فيزيكي است بردارينسخهمراتب دشوارتر از  به) شايستگي
بسيار ) دانش ضمني(نشده باشد  ويژه دانشي كه ثبت تقليد از دانش به. توان مجدداً مهندسي نمودمي

  ). 100: 1391عطاران، ديواندري و آدينف، (دشوار است 
) 1991(است كه توسط بـارني   VRIO نمونهمحور، منشعب از ديدگاه منبع هاينمونهيكي از 
ها، به منبعي كه  اخت و كسب مزيت رقابتي پايدار در سازمانبراي شن نمونهدر اين . ارائه شده است

 2در اين نمونه، منابع در چارچوب ميـزان ارزشـمندي  . شود كند، پرداخته مي را ايجاد مياين قابليت 
)V(3، كميابي )R(4، تقليدپذيري )I (5و حمايت و استفاده سازمان )O (ها بـه   سازمان .گيرند قرار مي

انگـو،  (عنوان منبع مزيت رقابتي پايدار توسعه دهند  وشند منابع خود را بهك كمك اين چارچوب مي
در  نمونـه در ادامـه ضـمن اشـاره بـه      .)24: 1391ي، مؤمني و نقويدس ؛900: 2014، 6جيانگ و لويي

  .هاي منابع بيان شده است يژگيو، شرح مختصري در خصوص هريك از )2(جدول 
  

 VRIOنمونه چارچوب . 2جدول 

  ....نبع آيا يك م
ارزشمند است؟

)V(  
كمياب است؟

)R(  
تقليدناپذير

  )I(است؟ 
توسط سازمان 

  نتايج رقابتي  )O(شود؟  يماستفاده 

  ضعف رقابتي  -  -  -  خير
  برابري رقابتي  -  -  خير  بلي
  مزيت رقابتي موقت  -  خير  بلي  بلي
  مزيت رقابتي پايدار  بلي  بلي  بلي  بلي
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و مقابله بـا تهديـدات    ها فرصتي از بردار بهرهع كه امكان ي از منابا مشخصههر  :ارزشمندي
 حسـاب  بههاي ارزشمند عنصري از مجموعه مشخصه عنوان به تواند يمرا براي سازمان فراهم آورد، 

  . آيد
هاي منابع كه ارزشمند، اما رايج هستند تنها برابري رقابتي ايجـاد   يژگيوآن دسته از  :كميابي

اني كمياب تلقي خواهد شد كه دسترسي بـه آن محـدود باشـد و از طريـق     يك منبع تا زم. كنند يم
  .مازاد تقاضا از رقابت كامل جلوگيري شود

سودي بيشتر از حد معمـول   مدت كوتاهتوانند در  يممنابع ارزشمند و كمياب  :تقليدناپذيري
 گذشـت  بارا تقليد كنند،  آني بتوانند راحت به ها سازمانبراي سازمان به ارمغان بياورند، اما اگر ساير 

منابع راهبردي بنگـاه بايـد تقليدناپـذير باشـد تـا بـه واسـطه        . زمان منجر به برابري رقابتي خواهد شد
اين نكتـه بـه   . شودمشابه توسط رقبا موجب پايداري مزيت رقابتي بنگاه  راهبردجلوگيري از اجراي 

  .كند يمزيت رقابتي اشاره هاي اجتماعي نظير فرهنگ در ايجاد م يدهپدتمركز بر اهميت 
 ،يي از منابع كه باارزش، كمياب و غيرقابل تقليـد هسـتند  ها جنبه :حمايت و استفاده سازمان

ي شود كـه  ده سازمان يا گونه بهمزيت رقابتي پايدار شوند، اما تنها زماني كه سازمان  منشأ توانند يم
ها بايد طوري در سازمان در جاي  يهرودها و فراين. استفاده كند هاآنگذاري و از  يهسرمابر اين منابع 

  .را به ثمر رسانند شان بالقوههاي منابع اجازه يابند ميوه مزيت  يژگيوخود قرار گيرند كه 
 بـر  مبتنـي  رقابتي مزيت كه است داده اخير نشان دهه دو پژوهشگران توسط متعددي مطالعات

، 1؛ بيـرد و سـامنر  : 1991بـارني،  (اسـت  بتيرقـا  مزيت براي منشأ بهترين، سازمان داخلي هايقابليت
 انتخاب رو ينا از ).900: 2014؛ انگو، جيانگ و لويي، 79: 1388ي، مؤمن؛ حاجي پور و 131: 2004
وقتـي محـيط   . است ومطمئن آزموده روشي، رقابتي مزيت منشأ بررسي و تحليل جهت رويكرد اين

تواننـد   ، تنهـا رويكردهـاي داخلـي مـي    تمام در حال تغيير و پيشـرفت اسـت  هرچه سرعت بهخارجي 
هـاي بسـياري بـراي    پـژوهش  .فـراهم نماينـد   راهبرديهاي مبناي ثابت و پايداري را در اخذ تصميم

هاي حفظ مزيـت رقـابتي صـورت    روش بر مزيت رقابتي و همچنين مؤثرين عوامل تر مهمشناسايي 
عامل محـوري در مزيـت رقـابتي     عنوان بههاي كاركنان را  يستگيشاي اخير ها پژوهش. است گرفته

اولين محققاني  1هافر و اسچندل). 505: 2013، 2سنگوپتا، وينكاتش و سينها(گيرند يمپايدار در نظر 
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بر اساس نظريه آنان، منابع . هاي متمايز و مزيت رقابتي را بيان كردند يتصلاحبودند كه ارتباط بين 
ي اسـتقرار يابنـد و از پايـداري لازم    درسـت  بـه شوند كـه  موجود در صورتي موجب مزيت رقابتي مي

كنند كه  يمعنوان ) 1990( 2پراهالاد و هامل). 43: 1387راسخي و ذبيحي لهرمي، (شندبرخوردار با
را بـا توانمنـدي    ها مهارتموفق عمل كنند كه منابع و  SCA3ايجاد توانند در  در صورتي مي ها بنگاه

عملكـرد بـالاي    منشـأ ي متمـايز،  هـا  مهـارت كند ل مياستدلا) 1984( 4پيترز. كنند محوري تركيب 
توانايي «و » نوآوري مداوم«، »تمركز بر رضايت مشتري«وي سه شكل مهارتي متمايز . سازمان است

پروگــولاكي و . دانــدرا منبــع مزيــت رقــابتي پايــدار مــي» هــاســازمان بــراي بهبــود پيوســته مهــارت
يله مديريت منابع انساني بر اسـاس  وس بهابتي چارچوب مفهومي كسب مزيت رق) 2010(5تئوتوكاس

بـر اسـاس   . ارائـه كردنـد   نقـل  و حملدر صنعت  VRIO نمونهاز  محور و استفادهكاربرد نظريه منبع
توانـد صـنعت    يم ـمحـور  نظريـه منبـع  كننـد   يماستدلال  هاآن) 1(شده در نمودار نمونه مفهومي ارائه

يـري مزيـت رقـابتي    گ شكلشان و  يانسانديريت منابع را در مواجهه با موانع پيش روي م ونقل حمل
  .پايدار كمك كند

  

  
  
  
  
  
  
  
  

  شده براي كسب مزيت رقابتي پايدار چارچوب مفهومي ارائه. 1نمودار 
  )2010(توسط پروگولاكي و تئونوكاس 

                                                                                                                                        
1. Hofer and Schendel 
2. Prahalad and Hamel 
3 . Sustainable competitive advantage 
4. Peters 
5. Progoulaki and Theotokas 

VRIO 
هاي پوياقابليت  ارزشمندي، كميابي، تقليدپذيري، سازمان

  شناسايي منابع انساني
اقدامات مديريت 

سامانه مديريت منابع انساني هاي محوريشايستگي منابع انساني

 :دانش
 خلق، انتقال، يكپارچگي

 هاشكاف منابع وشايستگي
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جـامع عملكـرد    نمونـه  ،نيز در پژوهش خـود نشـان دادنـد   ) 2013(سنگوپتا، ونكاتش و سينها 
منـابع   راهبـردي ايستگي بر شناسايي، امتيازبندي و هماهنگي شايستگي با سـاير اقـدامات   مرتبط با ش

آلبرچت و همكـاران  . كند و سازمان را در پايداري در رقابت كمك خواهد كردانساني تمركز مي
كننـد متخصصـان منـابع انسـاني نيازمنـد حركتـي       بر اساس نتايج پژوهش خود استدلال مي) 2015(

درگيــري شــغلي در اقــدامات منــابع انســاني مثــل جــذب،  واردكــردنامات روزمــره و فراتــر از اقــد
يري، مديريت عملكرد، آموزش و توسعه هستند كه ايـن اقـدام منجـر بـه درگيـري شـغلي       پذ جامعه

حيـدري، بيگـي و   . شـود  يم ـهاي مثبت و دستيابي به مزيت رقـابتي   يخروجيت بهبود درنهابيشتر و 
هشي نتيجه گرفتنـد كـه از ديـدگاه مـديران و كاركنـان، بهبـود نگـرش        نيز در پژو) 1392(حيدري 

فروشندگان، ايجاد مهارت و ظرفيت لازم در فروشندگان و توسـعه مهـارت و دانـش تخصصـي در     
مظلـومي و  . شـود يري توان رقابتي بر اساس نگرش مبتني بر منبع مـي گ شكلزمينه مشتريان، موجب 

بـه بررسـي عوامـل كليـدي     ) هـا  يتقابلمنابع و (ي داخلي شركت هابر جنبه يدتأكبا ) 1391(دادوند 
بـر   مؤثريي را عوامل پاسخگوپرداخته و چهار عامل كارايي، كيفيت، نوآوري و  ها شركتموفقيت 

نيز نشان ) 1393( زاده يمهدملك اخلاق، درستكار احمدي و . كسب مزيت رقابتي معرفي نمودند
دار نـدارد؛ امـا   يير معن ـتـأث مسـتقيم بـر كسـب مزيـت رقـابتي       طـور  بهدادند مديريت راهبردي منابع 

داري بـر  يمعن ـ ير مثبـت و تـأث يـك متغيـر ميـانجي،     عنوان بهيري خلاقيت و توسعه نوآوري كارگ هب
بـر مزيـت رقـابتي     مـؤثر نيـز عوامـل   ) 1391(عطاران، ديواندري وآدينـف   .گذارد يممزيت رقابتي 

عوامـل درونـي و   (هاي نامشـهود  اولويت در سه بعد، داراييپايدار را در صنعت بانكداري به ترتيب 
تنــوع خــدمات، (هــاي مشــهود و دارايــي) اجرايــي، منــابع انســاني و مــديريتي(هــا ، قابليــت)بيرونــي

  .معرفي نمودند) خودبانكداري، زيرساخت، سرمايه و بازار
  

  مزيت رقابتي پايدار منابع انساني
يد مزيت رقابتي پايدار را از طريق منابعي ايجاد كند كه محور، سازمان بابر اساس ديدگاه منبع
 ،منـابع انسـاني  ). 186: 2015منـروپ،  (ها باشـند  ير سازمانبرداري توسط سا كمياب و غيرقابل نسخه

كنند و مزيت رقابتي پايدار به وجود  هاي نامشهودي هستند كه براي سازمان ايجاد ارزش مي دارايي
انگو، جيانـگ و  (برداري نيستند  راحتي قابل نسخه و توسط ديگران بهزيرا كمياب هستند  ؛آورند مي
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رايـت، مـك   (پژوهشـگران  ). 27: 1388؛ اعتمادي، گنجـي و مهرابـي كوشـكي،    902: 2014لويي، 
؛ سـنگوپتا، ونكـاتش و سـينها،    575: 2010پروگولاكي و تئوتوكاس،  ؛1،1994ماهان و مك ويليامز

محور را براي بررسي اينكه چگونه منابع انساني رچوب منبعچا )2015؛ آلبرچت و همكاران، 2013
بـر   هـا  سازمان، 2آرمسترانگ زعم به .دان برده كار بهمزيت رقابتي پايدار باشند  منشأتوانند سازمان مي
در . ي و منـابع انسـاني  اورن ـفساختار سازمان، : توانند به مزيت رقابتي دست يابندمي مؤلفهاساس سه 

تواننـد  ي مـي راحت ـ بـه يعني رقبـا   هاست مؤلفه برداري نسخهمشكل موجود، قابليت  اول و دوم، عامل
سـوم يعنـي منـابع انسـاني      عاملاما . كنند تقليدرا  شده گرفتههاي به كار  ياورنفساختار سازمان و يا 

سـاختار   مـثلاً  ؛بودن استبرداري  نسخهبودن و غيرقابل بودن، هوشمندامداراي مشخصاتي نظير بادو
خود تغييري نخواهد كرد و نسبت به تغييرات محيط ي اگر تغيير داده نشود، خودبهاورنفزماني يا سا

يـك عامـل هوشـمند ايـن امكـان را دارد كـه        عنـوان  بهاما نيروي انساني  ،واكنشي نشان نخواهد داد
گ اگـر  به عقيده آرمسـتران . آني به تغييرات محيط پاسخ داده و نتايج مطلوب را رقم بزند صورت به

دلـوي و  (سازماني از طريق منابع انساني به مزيت رقابتي دست يابد، اين مزيت پايدارتر خواهد بـود  
  ). 33: 1389فلسفي نژاد، 

  
  رويكرد شايستگي

وي در . ي مديريت كردها بحثوارد  1973شايستگي را در سال  3اولين بار ديويد مك كللند
داشت كه مديران موفق از خودشان بـروز داده بودنـد    ديتأكيي ها يژگيورويكرد خود بر رفتارها و 

و  زكنندهيمتماي ها يژگيوچنين رويكردي بر . مديران توجهي نداشت قبول  قابل نسبتاًو به عملكرد 
كاربرد مفهوم شايستگي  4سپس بوياتزيس). 68: 1393شيرازي و اژدري، (دارد  ديتأكعملكرد برتر 

تركيبي از انگيـزش، صـفات،    عنوان بهترش داد و شايستگي را را در حوزه مديريت منابع انساني گس
ابيلـي و  (، نقش اجتماعي، تصور فرد از خود يا پيكره دانش مـرتبط بـا كـار تعريـف كـرد      ها مهارت

پروگـولاكي و  (اسـت  2هـا  نگرشو 1ها مهارت، 5شايستگي تركيبي از دانش). 101: 1393همكاران، 
 

1. Wright, McMahan & McWilliams 
2. Armestrong 
3. Mc Cleland 
4. Boyatzis 
5. Knowledge 
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قـرار   موردتوجهآنچه بايستي  ؛)506: 2013تش و سينها، ؛ سنگوپتا، وينكا575: 2010و تئوتوكاس، 
يـاد گرفتـه شـود و از طريـق      توانـد  يممهارت چيزي است كه . گيرد، ارتباط بين اين سه جزء است

شايسـتگي  . دي ـآ يم ـ؛ شايسـتگي بـه دسـت    شـود  ينم ـاما شايستگي يـاد گرفتـه   . تمرين تقويت شود
ت يا سازمان داراي تعدادي شايستگي اسـت  هر شرك .شود يمي است كه يك مهارت عملي ا وهيش

. اسـت  5ي مـديريتي هـا  يسـتگ يشاو 4، شايسـتگي فنـي يـا كنشـي    3هاي محـوري كه شامل شايستگي
يي هستند كـه لازم اسـت تمـام كاركنـان شـاغل در      ها يستگيشاي محوري آن دسته از ها يستگيشا

و اسـاس هـر شايسـتگي بـر     شـالوده  . سازمان از كارگران خط توليد، خدمات و مـديران دارا باشـند  
 نظــران صــاحب). 16: 1389مشــهودي، (حــاكم بــر آن شــركت مبتنــي اســت  انــداز چشــمو  راهبــرد

ــه  هــا يســتگيشا ــدهــا يســتگيشاي ســازماني و هــا يســتگيشا دســته دورا ب . ي فــردي تقســيم كردن
ي باثبـاتي هسـتند كـه بـراي دسـتيابي بـه موفقيـت و اجـراي         هـا  يژگ ـيوي فردي شامل ها يستگيشا
 يهـا  يسـتگ يشا. شـوند  يمبوده و موجب عملكرد برتر  ازيموردنو وظايف محوله،  ها نقشربخش اث

محور و متناسب بـا مبـاني فلسـفي و ارزشـي حـاكم بـر جامعـه و        فردي با استفاده از رويكرد نگرش
رضايت و همكاران، ( شوند يمي محوله به فرد شناسايي ها نقشسازمان و نيازهاي مربوط به شغل و 

1390 :55 .(  
هـاي منـابع انسـاني    ي را از شايسـتگي بـردار  بهـره براي اينكه سازمان بتواند بهتـرين اسـتفاده و   

خـود،   راهبـردي بـراي نيـل بـه اهـداف      ازي ـن موردي خاص و عام ها يستگيشابنمايد، بايد در مورد 
ي بخش و نيازهاي رفتار ها مهارتبراي شناسايي و تعيين دقيق دانش، . درك عميقي به دست آورد

ي كرده و اقدامات لازم ساز نمونهاصلي نيروي كار، سازمان بايستي قادر باشد تا شايستگي اصلي را 
ي هـا  يسـتگ يشادر اين پژوهش شايستگي از ديـدگاه  . انجام دهد هاآن يريكارگ بهرا براي توسعه و 

  . شده است يبررسهاي محوري براي صنعت بيمه تحليل و فردي و بر مبناي شايستگي

                                                                                                                                        
1. Skills 
2. Attitude 
3. core competency 
4. Technical or functional 
5. Managerial competency 



  مزيت رقابتي پايدار مبتني بر شايستگي سرماية انساني در صنعت بيمه وي راحي الگط

193  

  سؤال پژوهش
كه پژوهش دنبال تعيين عوامل مزيت رقابتي پايدار براي صنعت بيمه از طريق مصاحبه  ازآنجا

پــژوهش  پرســشبنــابراين . اكتشــافي و مطالعــه متــون موجــود بــوده، فرضــيه خاصــي نداشــته اســت
  : صورت طرح شد بدين

بر اساس رويكـرد  ها و شرايط حاكم بر صنعت بيمه در ايران، چه عواملي با توجه به ويژگي -
  هاي بيمه كشور نقش دارند؟انساني در خلق مزيت رقابتي در شركت ةسرماي شايستگي

  
  شناسي پژوهش روش

اي جديد منظور ساخت نظريه تواند بهرويكرد كيفي مي. رويكرد پژوهش حاضر، كيفي است
در . شـوند  يهـا يافـت م ـ   داده براي توضيح پديده يا توصيف الگوهاي جديدي بـه كـار رود كـه در   

، شـوند  كـه گـردآوري مـي    هايي نتيجه، داده در هاست رويكرد كيفي، تأكيد بر كيفيت و عمق داده
مفـاهيم،  » سـاخت «طـور عمـده اكتشـافي و دنبـال      هايي كه بـه  در چنين پژوهش. اساساً كيفي هستند

و همكـاران،  مشـايخي  (معلـوم نيسـتند   نهايي از پـيش  هاي ها هستند، اغلب يافته ها و چارچوبنمونه
تواند كاربردهاي متعدد در پژوهش حاضر كاربردي و از نوع اكتشافي است و نتايج آن مي). 1384

هدف از اين روش، تعيين عوامل مزيت رقـابتي پايـدار صـنعت    . سطح صنعت و شركت داشته باشد
در . شـد ساز در صنعت بيمـه، از روش دلفـي اسـتفاده    مزيت عوامل ترين مهم براي تعيين. بيمه است

  .شده است  ادامه به شرح روش دلفي اشاره
  

  مروري بر روش دلفي
هاي كيفي كه جنبه اكتشافي دارد و شناسايي ماهيت و عناصر بنيادين يك پديده،  در پژوهش

 تـرين  مهم» غربال«و » شناسايي«دلفي براي  فن. دلفي استفاده كرد فنتوان از  محور مطالعه است مي
استفاده از دانش و ديدگاه تخصصي يك مجموعه در . است استفاده ابلقگيري  هاي تصميم شاخص
دلفـي   فـن خلاصه،  طور به. ستراهگشابسيار  ،گيري پيرامون مسائلي كه ماهيت كيفي دارند تصميم

هـا   آوردن اجماع با استفاده از يك سري از پرسشنامهدستبهيك رويكرد تحقيقي جهت  صورت به
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هـاي كليـدي داراي تخصـص هسـتند، تعريـف       نندگاني كـه در حـوزه  ك بازخورد به شركت  و ارائه
وتحليـل   هاي آماري استاندارد براي تجزيه در روش دلفي و بررسي ديدگاه خبرگان، روش. شود مي
هـا   پرسشها به اهداف پژوهش، نوع هاي تحليل دادهاين، روش وجود با. نشده است  ها تعريفداده

هـاي دلفـي و بررسـي    هاي آماري استاندارد بـراي پـژوهش  روش. و تعداد پاسخگويان بستگي دارد
و ) ميـانگين، ميانـه و نمـا   (هـاي مركـزي   هـاي توصـيفي ماننـد آمـاره    نظـران، روش  ديدگاه صـاحب 

در اين پژوهش بر مبناي ). 1393سيدجوادين و همكاران، (شده است هاي پراكندگي توصيهشاخص
هـاي  روش ينـه بررسـي ديـدگاه خبرگـان، از    هـاي پيشـين در زم  نكات ذكرشده و بررسـي پـژوهش  

  .شده است  استفاده»ميانگين«و » نما«آماري 
 موضـوع مـورد   ةبـار  شـوند كـه در   در مطالعات دلفي، افرادي شـركت داده مـي  : پانل دلفي

بـراي  . شـود  يـاد مـي  » متخصصـان «ا ي ـ» پانل افراد آگـاه «ها با نام از آنمطالعه صاحب دانش هستند و 
گيـري هدفمنـد و گلولـه     احتمـالي و بـا روش نمونـه   گيري غير هاي نمونه ز روشتعيين متخصصان، ا

با هدف استفاده از دانـش  ) متخصصان(كنندگان  گيري، شركت در اين نوع نمونه. استفاده شد برفي
 يجامعه دارد، اعضا ةبار شوند و محقق با دانشي كه در اي مشخص انتخاب مي آنها براي حل مسئله

مطالعـه از ميـان متخصصـان     براي دسترسي به نتايج معتبر، جامعه مورد. گزيند رميكننده را ب شركت
هـاي بيمـه و    شـركت  دانشگاهي در حوزه منـابع انسـاني و بيمـه و نيـز مـديران و كارشناسـان خبـره       

نفر از متخصصـان   20تا  10در زمينه حجم نمونه، صاحبنظران تعداد . پژوهشكده بيمه انتخاب شدند
براي اين منظور فهرستي از افرادي كه در خصوص صنعت . اندنمونه معتبري دانسته واجد شرايط را

تعيـين  بيمه و رقابت موجود در آن دانش و تخصص بـالايي داشـتند، بـراي مشـاركت در پـژوهش      
بقيـه  . هـاي بيمـه بودنـد    علمي دانشگاه و مديران ارشـد شـركت   اين افراد شامل اعضاي هيئت .شدند

-مصاحبه. ها معرفي شدندطي مصاحبه توسط خبرگان در مراحل اوليه مصاحبهنظر در  افراد صاحب

ها يا ابعاد جديدي  مؤلفه ديگر  عبارت ها تا جايي ادامه يافت كه محتواي دريافتي به اشباع برسد يا به
مشخصـات  . نفـر ادامـه يافـت    18 درنهايـت سـير مصـاحبه تـا    . شوندگان ذكـر نشـود   توسط مصاحبه

  .شده است ارائه) 3(جدول كنندگان در  شركت
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  مشخصات اعضاي خبرگان پانل .3جدول 
  درصد  فراواني  گروه  متغير

  جنسيت
 4/94  17 مرد

 6/5  1 زن

  ميزان تحصيلات
  3/33  6 دكتري

  9/38  7 كارشناسي ارشد
 8/27 5 كارشناسي

  سابقه خدمتي
  7/16  3 سال10كمتر از

  4/44  8 20الي10بين
  9/38 7 سال20بالاي

  جايگاه سازماني
  8/27  5 استادان دانشگاه

  2/72  13  مديران و كارشناسان
  100  18  جمع كل

  
 
  هاي پژوهش يافته

در رابطـه بـا معرفـي     پرسـش در ايـن مرحلـه پرسشـنامه بـاز حـاوي يـك        :مرحله اول) الف
تيــار كننــده مزيــت رقــابتي در صــنعت بيمــه در اخ انســاني خلــق ةســرماي هــايشايســتگي تــرين مهــم

صـورت   صـورت حضـوري و بـه    مذكور بـا اكثريـت اعضـا بـه     پرسشالبته . متخصصين قرار گرفت
در ايـن پـژوهش، ضـمن مكاتبـه بـا هريـك از اعضـا و توضـيح برخـي          . مصاحبه باز انجـام گرفـت  

-كه مدنظر قرار نگرفتهرا هايي  شده در مباني نظري از آنان خواسته شد تا مؤلفه استخراج هاي مؤلفه

هاي مشـابه بـاهم   هاي متخصصين، گويه ها و بررسي ديدگاه پس از دريافت پاسخ. نهاد دهنداند پيش
غيرمرتبط بـا پـژوهش حاضـر ازجملـه اقـدامات سـازماني حـذف         هاي ادغام شد و تعدادي از مؤلفه

اي و لزوم آشنايي مديران و كاركنان با الزامات شغلي و رفتاري با توجه به تنوع خدمات بيمه .شدند
در . بنـدي شـد   پـذيري طبقـه  هاي فني مختلف موردنياز، اين كـدها تحـت عنـوان انعطـاف    هارتو م

محترم راهنما و مشاور، ليست عوامل خلق مزيـت   تادانمرحله اول دلفي با كمك اعضاي پانل و اس
درنهايـت، بـر   . شدهاي بيمه احصا و تحليل در شركت) هاي سرمايه انسانيشايستگي(رقابتي پايدار 
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سـرمايه انسـاني اسـتخراج     هـاي  هاي پژوهش، درمجموع شش عامل در حوزه شايستگييافتهاساس 
 .آورده شده است) 4(در جدول »نما«عوامل مستخرج از مرحله اول بر اساس روش آماري . شد

  
  از ديدگاه خبرگان مستخرج عوامل. 4جدول 

  فراواني  شده هاي استخراج شاخص    رديف

1  

هاي منابع شايستگي
  انساني

  16  دانش فني

  13  خلاقيت  2

  12  تعهد سازماني  3

  10  پذيريانعطاف  4

  9  اياخلاق حرفه  5

  7  رضايت شغلي  6

  
صـورت بسـته و در    با توجه به نتايج حاصل از مرحله اول، پرسشنامه دوم بـه  :مرحله دوم) ب

سـتفاده از  هـا بـا ا  شده، جهت تعيين ميزان اهميت هـر يـك از شـاخص    قالب شش شاخص استخراج
هـا توسـط خبرگـان در    گـذاري شـاخص  نتايج ارزش. طيف ليكرت در اختيار خبرگان قرار گرفت

هـا را   شـود پاسـخ   كننـدگان درخواسـت مـي    در مرحله بعدي از شـركت . است  شده ذكر) 5(جدول 
مجدداً مرور نموده و در صورت نياز در نظرات خود تجديدنظر كـرده و دلايـل خـود را در مـوارد     

با توجه به مراجعه حضـوري پژوهشـگر بـا اكثريـت اعضـا پانـل در هـر دو        . جماع ذكر نمايندعدم ا
 4مرحله و تاكيد اعضا بر اهميت بالاي عوامل ذكرشده در پرسشنامه و اختصاص ميانگين بـالاتر از  

  .ييد شدأبه همه عوامل، اجماع خبرگان بر اين عوامل در مرحله دوم ت
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  ها از ديدگاه خبرگان در مرحله دوم دلفيميزان اهميت شاخص .5جدول 
  الويت  انحراف معيار  ميانگين هاي مزيت رقابتي پايدارشاخص  رديف

  1 59/0  33/4 دانش فني  1
  2 68/0  33/4 تعهد سازماني  2
  3 75/0  27/4 پذيريانعطاف  3
  4 70/0  16/4 خلاقيت  4
  5 47/0  11/4 رضايت شغلي  5
  6 02/1  11/4 اياخلاق حرفه  6

  
  بحث

انسـاني معرفـي   ة سرماي  عامل را در حوزه شايستگي الگوي مفهومي مزيت رقابتي پايدار شش
هـا در خلـق مزيـت رقـابتي پايـدار      آنبحث و بررسـي در مـورد نقـش     كه در ادامه به تعريف و كرد

  :شده است  پرداخته
قتصـادي  دارايي ايجادكننده ثروت و ارزش ا ،در عصر حاضر، دانش و اطلاعات: دانش فني

هـاي نامشـهود جامعـه را دسـتخوش دگرگـوني       دراكـر اعتقـاد دارد كـه دارايـي    . شده است  شناخته
لـذا در  . ترين منبع آن دانـش اسـت   آورد كه مهم اي به وجود مينظر او جامعه فرايند مورد. سازد مي

هسـتند  كننـده يـك مزيـت رقـابتي ذاتـي       فراهم ،هاي مبتني بر دانش رقابت اقتصادي جديد، دارايي
فردتـرين و غيرقابـل   كـه منحصـربه   ازآنجـا  ).111: 1389زاده، مجتهدزاده، علـوي طبـري و مهـدي   (

هـا اسـاس    شـده در انسـان   ، دانـش فنـي نهادينـه   ستا  هاي انساني آن تقليدترين منبع سازمان، سرمايه
ابع شود و پيوند مـديريت راهبـردي و من ـ   هاي اصلي و خلق ارزش براي سازمان محسوب مي قابليت

؛ بـه  1998(اوترويـل  ). 93: 1393سـيدجوادين و همكـاران،   (انساني در اين نقطه برقرار خواهد شد 
هاي تخصصي يك شركت بيمه را با توجه ترين حوزه مهم) 137: 1392نقل از ذاكري و همكاران، 

 : داندبه عمليات اصلي آن شامل موارد زير مي

اي بر اسـاس  بندي پيشنهادهاي بيمهخاب و طبقهنياز براي انت تخصص مورد :گريدانش بيمه -
 گذاريهاي نرخ فرضيه

 هاي شركتنياز براي مديريت سبد دارايي تخصص مورد: گذاريدانش سرمايه -
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 نياز براي بررسي دقيق و ارزيابي صحيح خسارت تخصص مورد: دانش ارزيابي خسارت -

  ايمناسب براي هر پوشش بيمهنياز براي تعيين حق بيمه  مورد تخصص: 1دانش اكچوئري -
سـرمايه فكـري در صـنعت بيمـه را      راهبـردي در پژوهشي جايگاه )1392(ذاكري و همكاران 

ــه ــوان ب ــشيكــي از صــنايع  عن ــان، بررســي و بن دان ــه  23ي ــه دانــش بيم ــع، ازجمل گــري، دانــش منب
ري در گذاري، دانش ارزيابي خسارت، دانش و مهارت فروشندگان و دانش مديريت و رهب سرمايه

مجتهـدزاده، علـوي    .بندي كردندهاي انساني از منابع سازماني را مشخص و طبقهزمره گروه سرمايه
ترين ركن آن دانش و مهارت افراد اسـت،   فكري را كه مهم ةنيز سرماي) 1389(زاده طبري و مهدي

 .هاي بيمه معرفي نمودندعنوان عامل اثرگذار بر عملكرد شركت به

ي منـابع  ريپـذ  انعطـاف مبتني بر منـابع، تعريـف    هينظربر اساس : بع انسانيپذيري منا انعطاف
ي هـا  تيقابلو  ها مهارتپذيري منابع انساني به وسعت گيري دروني دارد، زيرا انعطافانساني جهت

ي هـا  نيگزيجـا تـا   كنـد  يم ـي مختلف فراهم ها انتخابكه سازماني با  گردد يم رفتاري كاركنان بر
اي، نوعي مهارت ارائه خدمات بيمه). 6: 2008و همكاران،  2بلتران(دنبال كنند  راهبردي مختلف را

ازاريابي، مهندسي، آمار، اقتصاد، مديريت، ب :از علوم مختلف مانند اياي است كه از مجموعه حرفه
ابيلـي  (شده و نيازمند نيروي انساني متخصص و برخوردار از مهارتهاي متنوع است  تشكيل... مالي و

 يـا  ويژگـي  انسـاني  منـابع  پذيريانعطاف كه اند كرده پژوهشگران استدلال). 99: 1393مكاران، و ه
رايت و اسنل، (قرارگيرد  توجه مورد مفهومي جزء از سه تواند يم كه است شركت دروني خصيصه

  ):132: 1394؛ اسماعيلي و رحيمي اقدم، 1176: 2010، 3؛ كتكار و ست756: 1998
ي متفـاوت و  ها نقشتوانايي پذيرش  ،شود منابع انساني موجب مياي ي وظيفهريپذ انعطاف

طور مستمر براي پاسخ بـه   ي خود را بهها نقشكنند و  ي مختلف را كسب ها حوزهآفريني در ارزش
  .ي مجدد كنندده شكلنيازهاي در حال تغيير، 

 دهند، انجام ار شغلي متفاوتي وظايف بتوانند كاركنان شود باعث مي ي مهارتيريپذ انعطاف
 متنـوع،  يهـا  مهـارت ، زيـرا  باشـد،  سـازمان  رقـابتي  مزيـت  منبـع  تواند يم يريپذ انعطاف از نوع اين

  .شوند يم تقليد رقبا توسط سختي  به و هستند ارزشمند
 

1 . Actuary 
2. Beltran 
3. Ketkar and sett 
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ي از الگوهـاي  ا گستردهي كاركنان از مجموعه مند بهرهبيانگر ميزان  رفتاري يريپذ انعطاف
اگـر  . دهـد  يم ـه آنان امكان سازگاري با الزامات خاص يك موقعيت را كه ب نحوي ؛ بهاسترفتاري 

جاي اينكه از روندهاي استاندارد تبعيت نماينـد، الگوهـاي رفتـاري متعـدد را      كاركنان قادر باشند به
ي متغيـر  هـا  تي ـموقعبـا سـهولت بيشـتري بـا       سازمانطور مقتضي در شرايط مختلف به كار ببرند،  به

 دهـد  يم ـي خـود را افـزايش   ريپـذ  رقابـت و درنتيجـه،   دهـد  يمواكنش نشان  هانآسازگار شده و به 
شـركت   17در بررسي خود در ) 1391(سيدنقوي و همكاران  ).137: 1391سيدنقوي و همكاران، (

تـأثير مثبتـي بـر    ) اي، مهـارتي و رفتـاري  وظيفـه (پـذيري  بيمه كشور نشان دادند همـه ابعـاد انعطـاف   
پذيري مهارتي بيشترين اثر انعطاف هاآنها دارند و در ميان شركت) شيسودآوري و اثربخ(عملكرد 

نقـش   ،هـاي جديـد   هاي كاركنان و توانـايي كسـب مهـارت   لذا مهارت. را بر عملكرد شركت دارد
 .كندها ايفا مي مهمي را در كسب مزيت رقابتي براي شركت

سـازمان، مشـاركت و   درجـه نسـبي تعيـين هويـت فـرد بـا        را تعهـد سـازماني  : تعهد سازماني
بـا افـزايش   ). 82: 1391زاده، قلاونـدي و سـلطان  (انـد درگيري در يك سازمان خاص تعريف كرده

شـده   برانگيز تبديل ها به استعدادها، تعهد آنان نيز به موضوعي مهم و چالش اتكا و وابستگي سازمان
زيكـي، درگيـري ذهنـي و    افرادي كه داراي تعهد هستند، سطح بالاتري از انرژي و اشتياق في. است

چراكـه آن   ؛كننـد  نوعي خود را وقف كارشان مي ها بهآن. دهند را با كار خود نشان مي پيوند عاطفي
هـاي خـود    ا و قابليـت ه ـ دار و ارزشـمند و نيـز اهرمـي بـراي شـكوفايي و توسـعه شايسـتگي       يرا معن
از هويـت خـود را بـه آن     خود را منشأ رضايت و عزت اجتماعي دانسته و بخشي ها كارآن. دانند مي

راسـتا شـده و داراي تعهـد     وقتي كاركنان بـه نحـو مناسـبي بـا اهـداف سـازمان هـم       . دهند نسبت مي
رساني به مشتريان، نوآوري و سودآوري ارتقـا   وري، خدمت نظر بهره ، قدرت سازمان را ازشوند مي
در پژوهشـي نتيجـه   ) 2009(گانـگ و همكـاران   ).155 :1394نـوه ابـراهيم و كشـوري،    (بخشند  مي

هاي عملكردي منابع انساني رابطه مثبتي بـا عملكـرد سـازمان دارد كـه ايـن رابطـه       گرفتند زيرسامانه
نگهداري منـابع انسـاني بـا     يها رسامانهيزشود؛ همچنين توسط تعهد عاطفي مديران ميانجيگري مي

هـا اسـتدلال   آن.تباطي نداشتتعهد مستمر مديران رابطه دارد اما با تعهد عاطفي و عملكرد سازمان ار
، منبـع مزيـت رقـابتي را بـراي سـازمان فـراهم       1كنند كه منابع انسـاني ارزشـمند و ويـژه سـازمان     مي

 
1. firm-specific HR 
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نيز نشان دادند اقدامات توسعه اسـتعداد و رهبـري رابطـه    ) 2013( 1چامي ماليب و گاروان. آورد مي
  .نقش ميانجي را در اين رابطه دارد ي با قصد ماندن استعدادها در سازمان دارد كه تعهد عاطفيمثبت

هـايي   حـل  هاي بديع و جديد، مفاهيم مفيد يا راه عنوان توليد ايده به خلاقيت معمولاً :خلاقيت
بروز تغييرات محيطي، ضـرورت ايجـاد تغييـر در    ). 3887: 2013، 2ليو(شود  براي مسائل تعريف مي

ي هـا  راهبينـي نيازهـا و    يشپ ـ ضـرورت  بهامروزه به همين دليل، . سازدير ميناپذ اجتنابرا  ها سازمان
 اي هاي خاص مربوط به ماهيت دانشي و فني خـدمات بيمـه   ويژگي. شوديد بيشتري ميتأك هانآرفع 

پذيري، موجـب امكـان عرضـه خـدمات بيمـه بـه شـكلي         تنوعپذيري و بودن، خلاقيتمانند تجاري
ايران مانند بازار بـالقوه بسـيار بـالا    هاي خاص وضعيت صنعت بيمه در  ضرورت. گسترده شده است
 كـارگيري  گيـري بـراي بـه   هاي مختلف اجتماع، لزوم تصميم اي در بخش بيمه هاي براي انواع رشته

: 1392فـر،  فر و احسانمظلومي، ناصحي(دهد هاي نوين و رشد خلاقيت كاركنان را نشان مي روش
هـاي   طـور ويـژه، توسـعه ايـده     كاركنان بـه كنند كه خلاقيت  بيان مي) 2012( 3ان جي و فلدمن). 35

ــد و راه  ــديع و جدي ــ ب ــالش   لح ــراي چ ــايي ب ــراهم   ه ــار، ف ــاي ك ــوس و   ه ــرد محس ــردن عملك ك
  .شود گيري كه به بهبود سازمان كمك كند را شامل مي اندازه قابل

رضـايت شـغلي مفهـومي پيچيـده و چندبعـدي اسـت كـه بـا عوامـل روانـي،           : رضايت شغلي
ي ا علاقهرضايت شغلي به رضايت كاركنان از شغل خود و ميزان . تباط داردجسماني و اجتماعي ار

رضايت ). 1393زماني، حقيقي و رزمجو، (ي مرتبط با شغل دارند، اشاره دارد ها تيفعالكه به انجام 
شود كه يك ارزيابي كلي فردي از شغلي سازي ميشغلي به عنوان نگرش فرد درباره كارش مفهوم

: 2012، 4زيگلر، هاگن و دييـل (درباره شغل است ) شناختي(ربه عاطفي و باورهااست كه معلول تج
 ـ     ).2019 ي وجـود دارد يعنـي   اساس تحقيقات بر اين فرض است كه بـين نگـرش و رفتـار رابطـه علَ

 مـؤثر  طـور  بـه بنـابراين فـرد زمـاني    . دهـد كننده كارهايي است كه وي انجـام مـي   يينتع ،نگرش فرد
رسـاند كـه ابتـدا از شـغل و حرفـه خـود راضـي        دن به اهداف آن ياري ميسازمان را در جهت رسي

در يـك شـركت فنـاوري اطلاعـات نشـان داد      ) 2012(نتايج پژوهش زيگلر، هـاگن و دييـل   . باشد
زماني كه افراد دوگانگي شغلي كمتري در مقايسه بـا زمـاني كـه افـراد دوگـانگي شـغلي بـالايي را        
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همچنين رضايت شـغلي  . كننده عملكرد شغلي استبينين پيشبهتري ،كنند رضايت شغلي تجربه مي
؛ 2015، 1دي گيتـر و هـافمنز  (ثر در كـاهش جابجـايي كاركنـان ذكرشـده اسـت      ويكي از عوامل م

مداري در صنعت بيمـه  يت اثر بازاريابي داخلي بر مشترينيز به اهم) 1390(عباسي و صالحي ). 214
زمـاني، حقيقـي و   . انـد  مهم در مشـتري مـداري دانسـته    پرداخته و رضايت شغلي كاركنان را عاملي

رضايت شغلي كاركنان را عاملي مؤثر بر كارآفريني سـازماني و رشـد سـازماني در    ) 1393(رزمجو 
  .هاي بيمه گزارش نمودند شركت

هـا،   اي از فلسـفه اخلاقـي اسـت كـه بـا قضـاوت       شـاخه  عنـوان  اخلاقيات بـه : اياخلاق حرفه
اري اخلاقي سروكار داشته و متشكل از كدهاي اخلاقي رفتار حاكم بـر افـراد   و قوانين رفت هنجارها

هـر چـه سـازمان    ). 132: 1393دوسـت و معماريـان،   وظيفه(و جوامع در تشخيص خوب يا بد است 
سـازماني، انـرژي    درون هـاي  آفرين، مثـل تـنش   هاي دروني و رفتارهاي ارتباطي تنش درگير چالش

. ، به همان نسـبت از رسـيدن بـه موفقيـت بازخواهـد مانـد      شود يطيمنفي و تهديد شرايط خاص مح
هـاي بهبـود روابـط،     اي، منافع زيـادي بـراي سـازمان از بعـد داخلـي از جنبـه       حاكميت اخلاق حرفه

پـذيري بيشـتر كاركنـان و كـاهش      جو تفاهم و كاهش تعارضات، افزايش تعهد و مسـئوليت  يارتقا
ديـدگاه مسـئوليت اجتمـاعي نيـز از راه افـزايش مشـروعيت       دارد و از  واپـايش هـاي ناشـي از    هزينه

نفعـان، افـزايش درآمـد، سـودآوري،     سازمان و اقدامات آن، التزام اخلاقي در توجه به اهميـت ذي 
پـور،  زاد، صادقي و ابـراهيم بيك(دهد ازماني را تحت تأثير قرار مي، توفيق س...ابتي وبهبود مزيت رق

هـاي منـابع    سـامان طور صحيح توسط  اخلاقي به كند كه اگر جو يبيان م) 2015(منروپ ). 1: 1391
شـده و موجـب مزيـت رقـابتي      تواند به يك منبع ارزشمند سـازماني تبـديل   انساني حمايت شود؛ مي

كننـد كـه    بر اساس نتايج پژوهش خـود اسـتدلال مـي   ) 2013( 2والنتين، هالينگورث و فرانسيز .شود
هـاي   هبود بستر اخلاقي سازمان شده و بستر اخلاقي نيز نگـرش اقدامات كيفي منابع انساني موجب ب

بـا   )1391(صـحت، احسـان فـر و اصـل بـاغ      . كنـد كاري مثبت و مطلوب بيشتري عايد سازمان مـي 
نـژاد، حقيقـي كفـاش و صـحت     عباس اي و بيمه هاي بررسي نقش اخلاق در كاهش تقلبات شركت

بـا بررسـي نقـش رفتـار فـروش اخلاقـي بـر         )1393(و همچنين وظيفه دوست و معماريـان   )1390(
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فـروش،   گذاران، به اهميت و جايگـاه اخـلاق در   رضايت و اعتماد مشتري و درنهايت وفاداري بيمه
  .اند افزايش سهم بازار و درنهايت عملكرد بالا و سودآوري شركت پرداخته

  
  نمونه مزيت رقابتي پايدار صنعت بيمه

گيـري از  الگوي مفهومي مزيت رقابتي پايدار با بهـره  كه اشاره شد در اين پژوهش،طورهمان
شايسـتگي منـابع انسـاني بـا اسـتفاده از متـون نظـري و نظـر خبرگـان           محـور و رويكـرد   نظريه منبـع 

  .طراحي شد) 2(زير دانشگاهي و صنعت بيمه به شكل 

  
  

  مدل مفهومي مزيت رقابتي پايدار براي صنعت بيمه. 2 نمودار
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  گيري نتيجه
و  هـا  تي ـقابلبـه   هـا  سـازمان متغير امروزي، بقـا، موفقيـت و درنتيجـه مزيـت رقـابتي       در دنياي

و به بهترين شـكل بـه    دادهيي بستگي دارد كه بايستي براي سازگاري با تغييرات توسعه ها يستگيشا
محـور و  سـوي ديـدگاه منبـع    يريت راهبـردي بـه  هـاي مـد   بـا تغييـر جهـت تمركـز نظريـه     . كار ببرند

آفرينـي و كسـب مزيـت رقـابتي     سوي بررسي آثار اين تغييـر بـر ارزش   ها نيز به ژوهشبنيان، پ دانش
محور نقـش اساسـي    هاي دانش عامل انساني در فرايند مديريت دانش و سازمان. معطوف شده است

منـابع  . محور امروز است ترين منبع در اقتصاد دانش ترين مزيت رقابتي سازمان و كمياب دارد و مهم
آفريني، كميـابي و دشـواري تقليـد، زمينـه را بـراي بهبـود       نظير ارزش :ييها يژگيو اشتندانساني با 
  .آوردهاي سازمان فراهم ميقابليت

هـاي سـازماني محسـوب شـده و      كه ارزشـمندترين سـرمايه    توجه به منابع انساني و توسعه آن
كننـده و   وان شريك تعيينعن افزايي است، مؤيد اين واقعيت است كه انسان به محور توانايي و دانش

جانبـه و متـوازن    ها، مدنظر قرارگرفته و توسـعه منـابع انسـاني، موجـب توسـعه همـه       مؤثر در سازمان
هايي متضمن  نيازمند آن است كه مديران بدانند چه شايستگي ،بودنشريك راهبردي. سازمان است

هـاي   يني و نقش سـرمايه آفر اجراي موفق راهبرد شركت است كه اين مهم با شناخت ماهيت ارزش
تحولاتي نظيـر ظهـور   . پذير خواهد بود هاي بيمه امكان انساني در ارائه ارزش به مشتريان در شركت

شدن فرايندهاي سازماني و ضرورت توسعه دانـايي و افـزايش ضـريب    محور كاركنان دانشي، دانش
يمــه را بــه توســعه هــاي نــوين مــديريت ب راهبــردهــاي انســاني در رشــد و توســعه،  اهميــت ســرمايه

بـر اسـاس مبـاني نظـري و      لذا بـدين منظـور الگـوي مفهـومي    . سالاري معطوف ساخته است شايسته
همچنين از طريق مصاحبه با خبرگان دانشگاهي و صنعت بيمه با هدف شناسايي، تعريف و نقش هر 

، تعهـد،  بر اساس نتايج پـژوهش، دانـش فنـي   . ها در خلق مزيت رقابتي پايدار طراحي شدآنيك از 
هاي الگوي مزيت رقـابتي  اي به عنوان سازهپذيري، خلاقيت، رضايت شغلي و اخلاق حرفهانعطاف

هاي بيمه بـا الهـام از ايـن الگـو قـادر بـه        رسد مديران ارشد شركت به نظر مي .پايدار مشخص شدند
شـي، مهـارتي   هاي دان هاي منابع انساني و تعيين شكاف هاي توسعه شايستگي راهبردتدوين و اجراي 

  .و نگرشي منابع انساني خواهند بود
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  منابع
مـدل شايسـتگي فروشـندگان بيمـه بـراي       .)1393(نيا، منيـره  خواه فرخاني، زهرا و صالح ابيلي، خدايار، نيك

 .95-124، ص 3، ش 29سال  .نامه بيمهپژوهش .تحقق مديريت مبتني بر شايستگي

بررسي تأثير سرماية فكري بر انعطاف منابع انسـاني در   .)1394(اسماعيلي، محمودرضا و رحيمي اقدم، صمد 
 .129-151، ص 2، ش 7دوره  .هاي مديريت منابع انسانيپژوهش .صنعت بانكداري

وري منابع انسـاني و رابطـه آن بـا    بهره .)1388(اعتمادي، حسين، گنجي، حميدرضا و مهرابي كوشكي، علي 
 .23-38، ص 3، ش 1 دوره .مديريت بازرگاني .ارزش بازار شركت

انـداز  چشـم  .هـاي پويـا در خلـق مزيـت رقـابتي     نقش قابليت .)1392(زاده، محمد  اكبري، محسن و اسماعيل
 .127-144، ص 15ش . مديريت بازرگاني

اي ثيرعوامـل سـازماني بـر رشـداخلاق حرفـه     أت .)1391(داود  پـور، زاد، جعفر، صادقي، محمد و ابراهيمبيك
 .1-9 ، ص2، ش 7سال  .وم و فناورياخلاق درعل .كاركنان

هـايي بــراي   اسـتراتژي : ســازمان اسـتعداد محـور   .)1394(تومـاس، رابـرت و گريـك، اليزابـت     . چيـز، پيتـر  

ترجمه عبدالرحيم نوه ابراهيم و هادي كشوري، تهـران،   .شدن مديريت استعداد و ارتقاي عملكرد جهاني
 . مركز آموزش و تحقيقات صنعتي ايران

 يـت محور نسبت به منـابع سـازمان و مز  منبع يكردرو يبازشناس .)1387( يمصطف ي،بهمن و مؤمن ي پور،حاج
 .77-102، ص 1ش ، 3سال  .يريتمد يشهاند .يدارپا يرقابت

اثربخشي خلق مزيت رقابتي پايـدار آمـوزش و توسـعه     .)1392(حيدري، علي، بيگي، مينا و حيدري، محسن 
 .199-221، ص 16، ش 4سال  .ت مديريت راهبرديمطالعا .هاي فروشندگان بيمه مهارت

 .يسازمان يادگيريو  يعاطف هاي يتبر قابل يهوش سازمان يرتأث .)1391(و پاشازاده، عاطفه  يقهصد يد،خورش
 .25-58، ص 69ش ، 22سال  .)بهبود و تحول( يريتمطالعات مد

 .221ش  .يرتدب .يرقابت تيمز يهايبر تئور يمرور .)1389(نژاد، محمد  يمحمدرضا و فلسف ي،دلو

ارزيابي جايگـاه راهبـردي سـرمايه     .)1392(ذاكري، امير، افرازه، عباس، مظلومي، نادر و جلالي، سيدحسين 
 .131-159، ص 16ش  ،4سال  .مطالعات مديريت راهبردي .فكري در صنعت بيمه

نامـه  پـژوهش  .يهوم و تئـور مف: در سطح بنگاه يرقابت يتمز .)1387( يراالم ي،لهرم يحيو ذب يدسع ي،راسخ

 .31-54، ص 28ش ، 8سال  .»ياقتصاد علوم«يو اجتماع يعلوم انسان

 .، طراحـي و تبيـين مـدل حفـظ و نگهـداري كاركنـان دانـش پايـه        )1394(رسولي، رضا و رشـيدي، مهـدي   
 .39-55، ص 1، ش 7سال  .هاي مديريت منابع انسانيپژوهش
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 .)1390(رضـا و نـوه ابـراهيم، عبـدالرحيم     حمد، كيامنش، عليحسين، يمني دوزي سرخابي، مرضايت، غلام
، 2، ش 3سال  .هاي مديريت منابع انساني پژوهش .ارائه چارچوب مفهومي: معماري الگوهاي شايستگي

 .49-81ص 

رابطـه رضـايت شـغلي كاركنـان، كـارآفريني       .)1393(زماني، محمـود، حقيقـي، محمـد و رزمجـو، شـراره      
-653، ص 4، ش 12دوره  .سـازماني  فرهنـگ  مـديريت  .هاي بيمـه  ي در شركتسازماني و رشد سازمان

635. 

چـارچوب   .)1393(سيدجوادين، سيدرضا، شهبازمرادي، سعيد، حسنقلي پور، طهمورث و ميرسپاسي، ناصـر  
مـديريت   .)پژوهشـي در شـركت ملـي نفـت ايـران     (مفهومي معماري منابع انساني با رويكرد راهبـردي  

 .89-106، ص 1ش  ،6دوره  .بازرگاني

پـذيري منـابع انسـاني و    انعطـاف  .)1391(سيدنقوي، ميرعلي، حقيقي كفاش، مهدي و نجفي كليـاني، وحيـد   
 .129-153، ص 67، ش 22سال  .)بهبود و تحول(مطالعات مديريت  .عملكرد سازمان در صنعت بيمه
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