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 منابع انساني پذيري انعطافبررسي تأثیر 

 بر مزيت رقابتي
 

 اله رحیمي فرج، هدي پورزارع

 

 23/02/37تاریخ دریافت: 

 27/10/37تاریخ پذیرش: 

 کیدهچ
برای افزایش اثربخشی و  عاملترین  عنوان عنصر راهبردی و اساسی امروزه نيروی انسانی به
ها در  شرکت یترین ابزارها برای بقا پذیری یکی از مهم انعطاف. شود کارایی سازمان محسوب می
ی سازمان عنوان قابليت پویا به پذیریانعطافشود. بينی امروز تصور می پيش محيط آشفته و غيرقابل

تغيير در نظر گرفته شده است که ممکن است مزیت رقابتی  حال به واکنش فعال به محيط رقابتی در
پذیری منابع انسانی بر مزیت رقابتی وجود آورد. در این پژوهش تأثير انعطاف پایدار برای سازمان به

رین پرسشنامه ها از طبررسی شده است. روش پژوهش، توصيفی از نوع پيمایشی بوده و داده
-های توليدی استان خوزستان تشکيل میگردآوری شده است. جامعۀ آماری تحقين را شرکت

شرکت توليدی بزرگ استان خوزستان بوده است و  100دهند. نمونۀ آماری این پژوهش، شامل 
( PLSسازی معادلات ساختاری و الگوریتم حداقل مربعات جزئی )ها از مدلبرای تحليل داده

پذیری منابع انسانی بر مزیت اده شده است. نتایج حاصل از پژوهش نشان داد که انعطافاستف
ای منابع انسانی بر پذیری رابطهپذیری منابع انسانی، انعطافرقابتی تأثير دارد و از ميان ابعاد انعطاف

 گذارد.مزیت رقابتی تأثير نمی
 

پذیری رفتاری منابع انسانی؛  عطافپذیری درونی منابع انسانی؛ ان انعطاف ها: کلیدواژه
 ای منابع انسانی؛ مزیت رقابتی پذیری رابطه انعطاف

 

. کارشناس ارشد مدیریت تحول دانشگاه شهيد چمران اهوازمسئول: ۀ نویسند hodapurzare@yahoo.com 

 .يد چمران اهوازعضو هيئت علمی دانشگاه شهو  استادیار rahimi2053@yahoo.com 
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 مقدمه
نظيـر   عامـل  بينـی در اثـر چنـدین   پـيش  در محـيط بـا وقـایع تـازه و غيرقابـل     هـا  سازمان وزهامر

 کنـد  میکنند. این رویدادها مدیران را مجبور شدن بازارها فعاليت می فناورانه یا جهانیهای پيشرفت

هـا در ایـن   هایشان ایجاد کنند و اصـول جدیـد بـرای اداره شـرکت    سازمانۀ تا تغيير الگویی در ادار

)بلتـران   آورندوجود  هر هستند، بت کوتاه راهبردیهای زمانی برای تصميمات ها که چارچوبمحيط

دند تا محصـولات  ها نيازمنتغيير مشتریان، سازمان حال برای برآوردن نيازهای در (.2007 و دیگران،

ای پذیر توليد و ارائه دهند. ساختارهو خدمات جدید و با استاندارد بالا را به روشی سریع و انعطاف

شـد در محـيط پویـا و رقـابتی کنـونی مناسـب       ثر استفاده میؤم طور سنتی تيلوریسم که در گذشته به

پاسخ به این فشار فزاینده گرد های مختلف از سراسر جهان برای نيستند. دانشمندان زیادی در زمينه

رویکـرد   ،پـذیری  انعطـاف  پـذیری اسـت.  هم آمدند. اساس موفقيت این دانشمندان نياز بـه انعطـاف  

عنـوان قابليـت پویـای     پـذیری سـازمانی بـه    اساسی به مدیریت عدم اطمينان محيطی اسـت. انعطـاف  

ممکن است مزیت رقابتی تغيير تصور شده است که  به واکنش فعال به محيط رقابتی درحالشرکت 

عنـوان عامـل    پـذیر بـه  نيـروی کـار انعطـاف    (.2010،وجود آورد )کتر و ست هپایدار برای شرکت ب

های سازمانی و تضمين رقابـت سـازمانی در   پذیریحياتی موفقيت برای مقابله با برخی عدم انعطاف

 (. 2003)بلتران، شودهای چالش برانگيز ظاهر میمحيط

عـدم اطمينـان محيطـی    پذیری و توانایی سازگاری با های زیادی به انعطافبهها در جنسازمان

اً های نيروی انسانی، این توانایی سـازگاری از اشـکال مختلفـی کـه عموم ـ    ویژه در جنبه نيازمندند. به

در محـيط نـامطمئن، داشـتن     آید.دست می هاند، بپذیری نيروی انسانی تعریف شدهعنوان انعطاف به

ار در بلندمــدت، بــرای ســازمان یری منــابع انســانی از طریــن ایجــاد مزیــت رقــابتی پایــدپــذانعطــاف

 (.2010کتر و ست، )آفرین است  ارزش

انکاری بر عملکـرد سـازمان دارنـد. بسـياری از      ؤثر و غيرقابلاین تغييرات محيطی، اثر بسيار م

ی و عـدم همراهـی بـا    انـد، بـا تغييـر مختصـات محيط ـ    هـا سـودآور و موفـن بـوده    ها که سالسازمان

رو  بـه  ته باشـند و بـا ورشکسـتگی و مـرگ رو    انـد عملکـرد مناسـبی داش ـ   های محيط نتوانسـته  پویایی
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های توليدی در کشور ما نيز، عمر بسيار پـایينی دارنـد و بسـياری از آنهـا بـه علـت       اند. شرکت شده

تواننـد عملکـرد   ننـد و نمـی  ماهای محيطی از توليد باز مـی گویی به نيازها و فرصتناتوانی در پاسخ

توليـد   ۀتـدریج از چرخ ـ  شـوند و بـه  قبولی از خود ارائه کنند و در مقابل رقبای خود مغلوب می قابل

 شوند.کشور حذف می

کـار   و الگوهای کسبهای اخير، منجر به تغيير پارادایم در این تغيير در شرایط رقابتی، در سال

هـای راهبـردی در   ترین نظریـه مشهورترین و برجسته . یکی ازشدهای مدیریت راهبردی و پژوهش

 این عصر، دیدگاه مبتنی بر منابع سازمان است.

هـا را از محـيط خـارج بـه منـابع      کانون توجه راهبردی سازمان سازمان، دیدگاه مبتنی بر منابع

گونـه  پـردازد کـه چ  درون سازمان تغيير داده است. دیدگاه مبتنی بر منابع به تشریح این موضوع می

کـار گرفتـه شـوند تـا بـه مزیـت رقـابتی پایـدار دسـت یافـت            هباید منابع یک سـازمان ترکيـب و ب ـ  

 (.1،2007)کالينز

هـا بـا آن مواجـه هسـتند، ایجـاد جاذبـه بـرای        های مهمی کـه امـروزه شـرکت   یکی از چالش

رات و هـا، انتظـا  کارکنان و حفو آنها در شرکت است که این امر مسـتلزم توجـه بـه نيازهـا، ارزش    

هـا،  ترین و بزرگتـرین چـالش شـرکت    رسد مهم. البته به نظر میاستآرزوهای گوناگون کارکنان 

به نوع زندگی کارکنان باشد که ایـن امـر    طورکلی و باتوجه ها بهاین چالش ۀپاسخگویی به مجموع

ه ایـن  کند کـه از ایـن طریـن بتواننـد ب ـ    هایی میمشیها و خطها را مجبور به تدوین سياستشرکت

 (.1734تغييرات پاسخ دهند )رحيمی و دیگران،

دهـد کـه تنهـا تعـداد انـدکی از کارفرمایـان بـه        ها نشان میرغم شدت چالش فو ، بررسیبه

کافی به نوسانات محيطی، افزایش توانایی شرکت برای پاسـخگویی بـه نوسـانات محيطـی و      ۀانداز

هـای مناسـب   کـارگيری روش  هدنبال ب ـ و به وی کار در آینده توجه دارندهمچنين جبران کسری نير

 باشند.پذیری در شرکت خود میانعطاف

فکـری عبـارت    ۀهای فيزیکی یا مالی اسـت. سـرمای  تر از داراییبسيار با ارزش ،فکری ۀسرمای

 

1. Collins 
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نماینـد. منـابع انسـانی    های اشخاص در شرکت کـه حاشـيه رقـابتی ایجـاد مـی     است از: جمع دارایی

اگر  بنابراین، .(1،2010تواند ایجاد ارزش کند )کلارسافکری است که می ۀمایعنوان جزئی از سر به

متناسـب بـا محـيط     انجـام مشـاغل مختلـف،    برایهای مناسب و توانایی لازم منابع انسانی از مهارت

شـوند. اگـر موفقيـت رقـابتی از     تغيير برخوردار باشند، به مزیت رقابتی در سازمان تبدیل مـی  حال در

های حاصل از این افراد حياتی و مهم است. هدف این مقاله دست آید، مهارت هع انسانی بطرین مناب

 پذیری و مزیت رقابتی است.بررسی رابطه بين ابعاد انعطاف

 

 هافرضیه ۀمرور ادبیات و توسع

 مزيت رقابتي
کـار قـرار گرفتـه و     و ابتی در کـانون بحـ  راهبردهـای کسـب    های اخير، مزیـت رق ـ طی سال

اگرچه مزیت رقابتی سن  بنای مفهومی در مدیریت  آن مطرح شده است. ۀای زیادی درباره بح 

باشـد.  وجود، تعریف دقيقی از مزیت رقابتی و ساختار عملياتی آن موجود نمی راهبردی است، بااین

بلکـه عملکـرد    ،تحقيقات نشان داده است که مدیران مزیت رقابتی را تنها با منابع خود تعيين نکننـد 

 .(2017و دیگران،  2رتر را نيز مدنظر قرار دهند )هاگينزب

نحوی که در یـک   نظر مشتری دارد به موردهای  ت رقابتی، ارتباط مستقيم با ارزشمفهوم مزی

تـر  نظر مشتری نزدیکهای مورد شده یک سازمان به ارزش های عرضهارزشچه ای هرطيف مقایسه

خود در یـک یـا چنـد معيـار      هایرقيبسازمان، نسبت به توان گفت که می ،تر باشدیا با آن منطبن

عامـل یـا    ،عبـارتی، مزیـت رقـابتی    بـه  .(1777رقابتی دارای برتری و مزیت است )مهری و حسينی، 

تـر  هـا بسـيار موفـن   ترکيبی از عواملی است که در یک محـيط رقـابتی سـازمان را از سـایر سـازمان     

بنابراین برای دسـتيابی   (.120-33: 1333)بارنی، تقليد کنندراحتی از آن  توانند بهو رقبا نمی کند می

هـای  به مزیت رقابتی، یک سازمان هم باید به موقعيت خـارجی خـود توجـه کنـد و هـم توانمنـدی      

 

1. Claretha 

2. Huggins 
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هـای رقـابتی خـود    مزیـت  یافتن. سازمان باید به فکر (1،2000)اپلبوم داخلی را مورد توجه قرار دهد

هـای  هایی است که با تکيه بـر قابليـت  رقابتی، مستلزم شایستگیایجاد و حفو پایداری مزیت  باشد.

هـا،  هـا، توانمنـدی  کند. منـابع شـرکت شـامل انـواع دارایـی     سازمان، برای مشتریان ارزش ایجاد می

کنـد کـه   مـی  نظـارت ها را طـوری  است که شرکت آن غيره فرایندهای سازمانی، اطلاعات، دانش و

بنـدی محسـوس،   اده و اجـرا نمایـد. ایـن منـابع را در سـه دسـته      آفرین را توسعه د های ارزشراهبرد

هـای شـرکت،   قابليـت  (.2000)اپلبـوم،  توان ملاحظـه کـرد  های سازمانی مینامحسوس و توانمندی

هـا،   نظـام مان وجود دارد و در افراد، ها، دانش و رفتارهایی که در سرتاسر زترکيبی است از مهارت

هـا بـه   هایی که شرکت برای تبدیل دادهدیگر، مهارت بيانی ود. بهشدها و ساختارها منعکس میفراین

گيرد تا در قالب فرایندهای سازمانی از ترکيب منابع محسوس و نامحسوس برای ها به کار میستاده

محصـولات برتـر،    ۀهـای توسـع  نظر مانند: خدمت به مشتری، توانمندیآوردن اهداف مورد دست هب

ها، منـابع و  عنوان ترکيب کاملی از دارایی ها بهد. شایستگیکناستفاده  بودن خدمات و کالاها نوآور

هـا  دهد به نيازهای مشتری پاسخ دهـد. آن دسـته از شایسـتگی   فرایندهاست که به شرکت اجازه می

گونـه کـه عنـوان     باشد که بتواند برای مشتریان ارزش آفرینی کند. همـان می راهبردیدارای ارزش 

هـایی کـه در اختيـار دارد،    ن از ایجاد مزیت رقابتی با تکيه بر منابع و قابليتشد، هدف اصلی سازما

مداری است. پذیری و دستيابی به موقعيتی ممتاز از لحاظ عملکردی در بازار مبتنی بر مشتریرقابت

های رقابتی بر اساس اصل شـناخت و  پذیری، پایداری مزیتکليد این مسئله یعنی دستيابی به رقابت

. مزیـت  اسـت يازهای مشتری و تمرکز بر مشتری و همچنين بهبود فراینـدها از دیـد مشـتری    درک ن

گيــری از واســطه بهــره شــود کــه بــههــای رقــابتی اطــلا  مــیترقــابتی پایــدار بــه آن دســته از مزیــ

بـرداری  قابل تقليد و کپی توسط رقبا  راحتی ریان ارزشمند بوده، بههای سازمان، برای مشت شایستگی

 .(1730)آقاخانی و دیگران، پذیری را به ارمغان آوردو برای سازمان عملکرد شایسته و رقابتنبوده 

 

 

1. Appelbaum 
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 پذيري منابع انسانيانعطاف
( 1337پذیری توجه محققـان زیـادی را بـه خـود جلـب کـرده اسـت. سـانچز )        مفهوم انعطاف

پویـایش تعریـف   پذیری را توانایی شرکت در پاسخ به تقاضـاهای متنـوع از محـيط رقـابتی     انعطاف

نماید تا بـا الزامـات متنـوع و    پذیری، شرکت را قادر میهای حياتی، انعطافکند. از منظر قابليت می

اش سازگار شود و به مزیت رقابتی و عملکرد بالاتر برسد و آن را حفو در حال تغيير محيط بيرونی

های فرانوگرا و ه در نظریهریش ،پذیری(. تعریف انعطاف1222-1274: 2007 ،1و لوآی کند )انجيوا

ؤثر بـه  دادن واکـنش صـحيح و م ـ   نهای مبتنی بر منابع دارد که شامل توانایی شرکت برای نشانظریه

ثير این تغييرات بر اهـداف شـرکت اسـت    أبينی تکار و همچنين توانایی پيش و تغييرات محيط کسب

ابی به اهـداف وجـود دارد کـه    (. رویکردهای گوناگونی برای دستي1734 رحيمی اقدم:، )اسماعيلی

 پذیری اشاره کرد.توان به الگوهای انعطافاز جمله می

ــروی کــار انعطــاف  ــهني ــذیر ب ــا برخــی عــدم     پ ــه ب ــرای مقابل ــت ب ــاتی موفقي ــوان عامــل حي عن

شـود.  های چالش برانگيز ظاهر مـی های سازمانی و تضمين رقابت سازمانی در محيطپذیری انعطاف

توانـد  پذیر میکند که منابع انسانی انعطافیيد میأت 2عنوان م ال سانچز (. به2007 )بلتران و دیگران،

پـذیر را تشـکيل   توليـد تخصصـی انعطـاف    نظـام های توليدی باشد کـه  جایگزین معتبری در فعاليت

 (.722: 2004سانچز، دهند) می

بدنـه  هـای مـدرن منجـر بـه     پذیری کارکنـان بـرای سـازمان   شناختن اهميت انعطاف رسميت به

کلی، طـور  شـود. بـه  پـذیری منـابع انسـانی مـی    پـذیری نيـروی کـار و انعطـاف    تحقيقاتی بر انعطـاف 

بـه تغييـرات محيطـی     کارکنـان باتوجـه  پذیری منابع انسانی به امکان تغيير کيفيـت و کميـت    انعطاف

 (.47-22: 2002و همکاران، 7اشاره دارد )پيرو 

است کـه سـازمان بـرای تغييـر در منـابع انسـانی و       هایی انعطاف منابع انسانی، مجموعه فعاليت

دهــد )باباشــاهی، احمــدزاده، شــریعت و ینــدهای مربــوط بــه مــدیریت منــابع انســانی انجــام مــی افر
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 هـا/  هـای سـازمانی و مـدل   ای از طـرح گسـترده  ۀپذیری نيروی انسانی دامن(. انعطاف1737اردکانی:

ی، توليـد انـدک و مـدیریت    سـامانده ی، خـود اجتمـاع  -سيستم فنی ۀهای مدیریت نظير: نظرینظریه

عنوان ابزاری بـرای ارتقـای عملکـرد     سانی بهپذیری نيروی انگيرد. انعطافموقع را در بر می توليد به

نـد. اسـتفاده از نيـروی انسـانی     کزیرا چندین مزیـت راهبـردی فـراهم مـی     ؛توليد شناخته شده است

نشـده و نامتعـادل کـه     بينـی عت بـه تقاضـاهای پـيش   دهد تا به سـر ای به شرکت اجازه میوظيفه چند

کند  ها کمک میپذیری به شرکتها به وجود آید، پاسخ دهد. چنين انعطافممکن است در بخش

تا زمان گردش توليد و موجودی کـار در جریـان را کـاهش و خـدمات مشـتری را ارتقـا دهـد، در        

 : 2010، 1کننـد )فریسـر، هيـولبی   راهم مـی که استفاده کارا از نيـروی انسـانی و تجهيـزات را ف ـ    حالی

34-34.) 

 

 پذيري از ديدگاه مبتني بر منابعانعطاف
منـابع انسـانی اسـت. ایـن دیـدگاه       ۀچارچوب معتبری در رشـت  2(RBV)دیدگاه مبتنی بر منابع

 ۀکنـد. از جنب ـ پذیری منابع انسانی فراهم میاساس نظری جالبی در خصوص پيشرفت دانش انعطاف

-زیـرا انعطـاف   ؛گيـری درونـی دارد  پذیری منابع انسانی، جهـت دیدگاه، تعریف انعطافنظری این 

گـردد کـه شـرکتی بـا     های رفتاری کارکنان بر میها و قابليتپذیری منابع انسانی به وسعت مهارت

هـای راهبـردی مختلـف را دنبـال کننـد. چنـين       کنـد تـا جـایگزین   های مختلـف فـراهم مـی    انتخاب

شـوند و منبـع مزیـت رقـابتی را     های منابع انسانی مناسـب برانگيختـه مـی   ن فعاليتکارکنانی، از طری

گـذارد و منجـر بـه افـزایش     دهند. مزیت رقابتی در درازمدت بر عملکرد سازمان اثر میتشکيل می

 (1044-1003: 2007، روکی، اسکرایجی، بو،7شود )بلترانوری میسودآوری و بهره

 

 ادبیات تجربي
گـذار بـر   عنوان یک عامل تأثير کار به های نيرویتلف، خصوصيات و ویژگیدر مطالعات مخ
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کـه نتـایج مطالعـه     طـوری  پذیری نيروی کـار بررسـی شـده اسـت. بـه     انعطاف در قالبپذیری رقابت

رشـد   ،سـنتی اشـتغال  هـای رقـابتی، اشـکال غيـر    دهد، در واکنش به فشاردر برزیل نشان می 1چاهاد

کـار بـه   های نيرویکار به استفاده بيشتر از قرارداد پذیری تعدادی نيروینعطافاند و تمایل به ا یافته

هـای برزیلـی   به این معنـی کـه بـر اسـاس نتـایج در کمپـانی       ؛استاندارد منجر شده استصورت غير

اسـتاندارد نيـروی کـار و    هـای غير ها از قرارداددليل استفاده کمپانی های نيروی کار بهکاهش هزینه

 .(2004چاهاد،) بوده استدیگر پذیری تعدادی نعطافافزایش ا

اســـتراتژی تجـــاری، منـــابع انســـانی، »ای بـــا عنـــوان در مطالعـــه 2(2007ميچـــی و شـــيهان )

پذیری بر مزیت رقـابتی پرداختنـد.   به بررسی اثر انعطاف «پذیری نيروی کار و مزیت رقابتی انعطاف

 اند، استفاده از نيـروی نوآوری را هدف قرار دادههایی که کيفيت و دهد که در بنگاهنتایج نشان می

کـار  وری نيـروی پذیری نهادی بالایی دارند( با بهره رت بيرونی )نيروی کاری که انعطافصو کار به

هایی کـه هدفشـان کـاهش هزینـه بـوده،      منفی دارد ولی این ارتباط برای بنگاه ۀو رشد فروش رابط

 م بت است.

پـذیری منـابع   رفتار نوآورانه در محل کار: نقش انعطـاف »ک اگينيسکا تورک و داریوش تور

ــانی، انعطــاف  ــی   انس ار دادنــد. در لهســتان را مــورد بررســی قــر    «پــذری فــردی و ســرمایه روان

بـين ضـعيفی   پيش ،پذیری فردیپذیری منابع انسانی و انعطافشان داد که انعطافنها  تحليل و تجزیه

روانی نقـش   ۀحال، در یک موقعيت، زمانی که سرمای اایننجش رفتارهای نوآورانه هستند. بس برای

و  7)تـروک گيرنـد  ثير بيشـتری انـدازه مـی   أا رفتـار نوآورانـه را بـا ت ـ   هميانجی را ایفا کند، این متغير

 (.2017 دیگران،

مـدیریت منـابع انسـانی و عملکـرد در     »و مارتين سانتانا، پژوهشی با عنـوان   کارمن دومينگوئز

اد آمـده نشـان د   دسـت  هانجام دادند. نتایج ب ـ «د و رضایت مدیران و سرپرستانصنعت هتل: نقش تعه

داری بر تعهـد و رضـایت هـر دو گـروه      یمحور دارای اثر م بت و معنکه اقدامات منابع انسانی تعهد
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حال، تعهـد و رضـایت    شود؛ باایندارد. تعهد و رضایت مدیران به بهبود عملکرد سازمانی منجر نمی

 (. 1،2012شود )مارتين سانتانار به نتایج اقتصادی بهتری میسرپرستان منج

های ناشی از مقياس جویی دهد که تنوع محصول و صرفهمجموع مطالعات تجربی نشان میدر

ثر بـر  ؤتـرین عوامـل خـاص صـنعتی م ـ    عنوان مهم کار بهپذیری نيرویتوليد، ساختار بازار و انعطاف

 پذیری بوده است.  رقابت

هـای  ( دریافتنـد کـه در شـرکت   1731) پژوهشی ميرعلی سيد نقوی و همکـاران  در ایران طی

هـا و  شود، زیرا مهارتپذیر منجر به کسب مزیت رقابتی پایدار میداشتن منابع انسانی انعطاف ،بيمه

سختی قابل تقليـد و   ؤثر بوده و بههای منابع انسانی در ارائه خدمت مناسب با نياز مشتری مشایستگی

 :(. بنابراین1731اری هستند) سيد نقوی و همکاران، برد کپی

 داری دارد. یثير م بت و معنأپذیری منابع انسانی بر مزیت رقابتی تانعطاف اصلي: ۀفرضی

توانـد از منـابع    دهد که مزیت رقـابتی مـی  کار نشان می و راهبرد کسباخير بر  نظریمطالعات 

 :رقـابتی دارنـد، عبارتنـد از   قابليـت ایجـاد مزیـت    ت بگيـرد. منـابع سـازمانی کـه     ئانسانی سازمان نش

منابع سازمانی و منـابع ارتبـاطی. منـابع مـالی، منـابع      ؛ منابع انسانی ؛منابع فيزیکی ؛منابع مالی فناوری؛

انسـانی و  گذاری توسط رقبـا قابـل تقليـد هسـتند ولـی منـابع       راحتی و با سرمایه فناوری بهفيزیکی و 

گيرند و تقليد آنها توسط رقبا بسـيار  د که در طی زمان و آهسته شکل میهایی هستنسازمانی قابليت

 (.1732،گذاری فراوان و گذشت زمان است )رسولی و دیگرانمشکل و نيازمند سرمایه

مشــارکت  بــرایپــذیری در نيــروی انســانی پــذیری درونــی از طریــن ایجــاد انعطــافانعطــاف

نمایـد )فریسـر و   فی بـرای سـازمان فـراهم مـی    اثربخش، اثر م بـت مضـاع   گروهیکارکنان در کار 

پذیری درونی برای کارفرماها و کارکنان نيز مورد بررسی قـرار   (. پيامد فرعی انعطاف2010هيولبی،

 2بـا بهبـود کـارایی مـرتبط اسـت )کليهـر       ای معمـولاً پـذیری وظيفـه  گرفته است. استفاده از انعطاف

 ۀسرمای ۀمطالعات مربوط به نظری -ت منابع انسانیای از مدیریبخش عمده (.37-117: 2007و ریلی،

 د.نــکنمعتقــد اســت کــه کارکنــان بــا پایگــاه دانــش وســيع بــه مزیــت رقــابتی کمــک مــی -انســانی
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هـای امـروزی در نظـر گرفتـه     عنـوان عامـل کليـدی موفقيـت در سـازمان      بـه  «ۀ انسانیمزیت سرمای»

 :7،2000، بوکسـل و پورسـل  17-27: 2001و دیگـران،  2، هيت273-271: 1،1333شوند )بوکسل می

207-177.) 

هـای  ثير مدیریت منابع انسانی بر عملکـرد در اولویـت  أجورج اندرز و ویليام آریل به بررسی ت

داری  یهای متوسط و بزرگ در کلمبيا پرداختند. نتایج نشان داد کـه ارتبـاط معن ـ  رقابتی در شرکت

به عوامل مربوط بـه   توجه رقابتی وجود دارد. با هایميان مدیریت منابع انسانی و عملکرد در اولویت

هـا، اهـداف شخصـی،    های شخصی افـراد )انگيـزه  ویژگیها کارکنان، دریافتند هنگامی که شرکت

توان در دهند، عملکرد بهتری را میعمليات دخالت می راهبردیگيری ..( را در تصميم.ها وتوانایی

نگـامی کـه بـه سـطح بـالاتری از رضـایت و عملکـرد        د. همچنين، هکرهای رقابتی مشاهده اولویت

 (.2012 ،4یابد )ریوارز و دیگرانهای رقابتی بهبود میرسند، عملکرد در اولویتشغلی می

داری بـر مزیـت    یثير م بـت و معن ـ أپذیری منابع انسانی درونـی ت ـ  انعطاف (:5فرعي ) ۀفرضی

 رقابتی دارد.

گيـرد  مزیت رقابتی پایدار مورد توجـه قـرار مـی    عنوان منبع پذیری رفتاری همچنين به انعطاف

تواننــد بــه کــاهش پــذیر مــی(. بــرای م ــال کارکنــان انعطــاف233-323: 1334، 7)لادو و ویلســون

فرایند جدید نوآوری که مراحل پرهزینـه را از بـين    ۀهای توليد و ارائه خدمات از طرین توسع هزینه

بعضی مطالعـات تجربـی اثـر     (.2004 ،2دت و اسنلیونکنند )ها، کمک برد یا به کاهش ورودیمی

و دیگـران،   3(؛ رضایت شغلی )سيبرت772-773: 1337، رنتککارمندان مبتکر بر عملکرد شغلی )

ــو(، بهــره423-412: 1333  دهــد کــه ( را نشــان مــی77-34: 7،1333روزن و وری و تعهــد )کرکمن

 پـذیری رفتـاری تحمـل کارکنـان    فشـود. همچنـين انعطـا   همگی منجر به نتایج سـازمانی بهتـر مـی   
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کنـد.  هـای جدیـد را آسـان مـی    بـرد و سـازگاری بـا موقعيـت    برای رفتارهای غيرتکراری را بالا می

راحتی سازگار شوند و  های جدید بهکند تا با موقعيتپذیری رفتاری به کارکنان کمک می انعطاف

)سيدنقوی  کمتری از خود نشان دهندمقاومت  ،ناپذیرند تغييراتی که برای سازمان اجتناب در مقابل

 توان فرض کرد:(. پس می1731و دیگران،

 پذیری منابع انسانی رفتاری بر مزیت رقابتی اثر م بت دارد.انعطاف (:6فرعي ) ۀفرضی

 1کند )لينـا ای منابع انسانی بر مزیت رقابتی را توجيه میپذیری رابطهثير انعطافأچندین دليل ت

 ( سه دليل برای این ارتباط وجود دارد:777-777: 1333،و ون بورن

نـان  کنند که اقـدامات مشـترک در سـازمان، کارک   اول این نویسندگان استدلال می ۀدر مرحل

انداختن منافع فردی به نفع منافع گروهـی و اهـداف سـازمانی فـراهم      تعوین معقول و منطقی برای به

برای مدیریت اقـدامات جمعـی تشـکيل     رسازوکااجتماعی ممکن است یک  ۀسرمای اًد. دومنکنمی

کنـد،   دهد که نياز به قراردادهای رسمی و سازوکارهای نظارتی که اقدامات کارکنان را کنترل مـی 

 دهد.را کاهش می

فکـری در   ۀسـرمای  ۀای منـابع انسـانی، توسـع   پذیری رابطـه نهایت، سطح بالاتری از انعطافدر

عنـوان یـک وسـيله نقليـه بـرای       مکاری بين نيروی کار بهزمينه، ه دهد. در اینسازمان را ترویج می

 ثرتر است.ؤهای رسمی مسازوکارشود که از انتشار اطلاعات نمایان می

هـای  دهد بـه همـاهنگی مهـارت   ها اجازه میانتقال دانش از طرین اقدامات مشترک به سازمان

هـای   ز یک بخش بـه بخـش  و همچنين به نفوذ دانش ا فناوری ۀهای چندگانتوليدی متنوع و جریان

دیگر سازمان کمک کند. دانش به روابط بين کارکنان گره خورده است و منجر به فرایند نوآوری 

 بنابراین؛ ،شودل میئو حل بهتر مسا

 ای اثر م بتی بر مزیت رقابتی دارد.پذیری منابع انسانی رابطهانعطاف (:9فرعي ) ۀفرضی

پذیری منابع انسانی و مزیت رقابتی انعطاف ۀپيشين در زمين به مطالعه تحقيقات توجه بنابراین، با

 ده است.ش ارائهمدل مفهومی ذیل 

 

1. Leana 
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 . مدل مفهومي تحقیق5شکل 

 

 شناسي پژوهش روش
ها از نـوع  گردآوری داده ۀتحقين حاضر از حي  هدف یک تحقين کاربردی و از حي  نحو

آیـد، همچنـين روش   نی به شـمار مـی  مطالعات ميدا ۀو از شاخ است همبستگی -تحقيقات توصيفی

ها و مزایای این روش ویژگی نیتر مهمپيمایشی از طرین پرسشنامه است. از  صورت بهانجام تحقين 

 (.1773سرمد، بازرگان و حجازی، )است  آمده دست بهقابليت تعميم نتایج 

هـای  هـای توليـدی اسـتان خوزسـتان اسـت. از ميـان شـرکت       آماری پژوهش، شـرکت  ۀجامع

 ۀعنـوان نمون ـ  شناسایی شدند و بهکارمند(  70شرکت توليدی بزرگ )کارکنان بالای  100 ،وليدیت

شرکت توزیع شد و  100شده بين هر  های تهيهآماری تحقين انتخاب شدند. بدین معنا که پرسشنامه

شده برگشـت داده شـده اسـت.     صورت تکميل ها بهپرسشنامه توسط شرکت 133در این ميان تعداد 

. در ایـن  اسـت هـای عمـومی    الؤبخش اول شامل س :پژوهش شامل دو بخش عمده است ۀشنامپرس

جنسيت،  :دهندگان مانندپاسخ ۀشناختی دربار شده است که اطلاعات کلی و جمعيت الات سعیؤس
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هـای  الؤکاری و سمت مدیران گردآوری شود. بخش دوم شـامل س ـ  ۀسن، سطح تحصيلات، سابق

دهندگان خواسته شده اسـت تـا نظـر    ال است که از پاسخؤس 27امل اختصاصی است. این بخش، ش

صورت طيف ليکرت پنجگانـه تنظـيم    ای که بهنامهموافن در پاسخ مخالف تا کاملاً خود را از کاملاً

 ده است، مشخو نمایند. ش

سازی معادلات ساختاری، از روش حـداقل  ها با استفاده از مدلبرای برازش و آزمودن فرضيه

افزار اسمارت پی ال اس استفاده شد. این روش بهتـرین ابـزار بـرای    سوم نرم ۀات جزئی و نسخمربع

نرمـال  هـا غير تحليل تحقيقاتی است که روابط بين متغيرها پيچيده، حجم نمونه اندک و توزیـع داده 

ع دچار آنجاکه اثر تعاملی دو متغير با توزیع نرمال در اک ر مواق(. از373-342: 2004شد)تننهاوس،با

بهتر است از روش پی ال اس برای بررسی تحليل اثر تعاملی استفاده شـود کـه بـه     ،شودچولگی می

نرمـال هسـتند،   ها غيرآنجاکه داده(. از1732اشد )داوری و رضازاده، توزیع نرمال حساسيت نداشته ب

شـود و   تحليـل مـی   و های توصيفی تجزیـه ادامه ابتدا دادهدر افزار پی ال اس استفاده شده است. از نرم

گيـری، بـرازش مـدل سـاختاری و بـرازش      های اندازهبررسی برازش مدل در سه بخش برازش مدل

 مدل کلی انجام شده است.

 

 هاي توصیفي يافته
ــه آوریشــناختی جمــع هــای جمعيــتداده پرسشــنامه، نشــان داد کــه بيشــترین   ۀوســيل شــده ب

کنندگان  ندگان تشکيل دادند. بيشترین شرکتنک درصد از شرکت 2/37ن را مردان با دهندگا پاسخ

دهندگان را مدیران عملياتی با سطح دادند و بيشترین پاسخسال  را تشکيل می 40-71با گروه سنی 

 سال را داشتند، تشکيل دادند. 17-11کاری  ۀتحصيلات ليسانس که سابق

 

 هاي استنباطييافته
هـای  ، لازم اسـت تـا بـرازش مـدل    هـا  هيدر روش حداقل مربعات جزیی، قبل از آزمودن فرض ـ

گيری، مدل ساختاری و مدل کلـی پـژوهش را مـورد بررسـی قـرار داد )داوری و رضـازاده،       اندازه

1732.) 
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گيری از سـه معيـار پایـایی، روایـی همگـرا و روایـی افتراقـی        برای بررسی برازش مدل اندازه

بـه   توجـه  و آلفای کرونباخ استفاده شد. بـا  استفاده شد و برای سنجش پایایی مدل، از پایایی ترکيبی

روایـی   (.1732باشد )داوری و رضـازاده،  می 7/0که بالاتر از 1شده متوسط واریانس استخراج  معيار

شود. پایـایی ترکيبـی و ضـریب    یيد میأگيری تهای اندازهبودن برازش مدل همگرای مدل و مناسب

نتيجـه  در(، 1بود )جـدول   3/0متغيرها بالاتر از  ۀمآلفای کرونباخ )معيار سنجش پایایی( در مورد ه

، (7)کنـد. در جـدول   یيـد مـی  أنتایج پژوهش حاضر در مورد این دو معيار، برازش مناسب مدل را ت

 لارکر استفاده شد.   -گيری روایی افتراقی از معيار فورنلاندازه برای

ای سـایر متغيرهـای مکنـون،    ه ـکند که یک متغير باید در مقایسه بـا معـرف  این معيار ادعا می

متوسـط واریـانس    نظـر آمـاری،   هـای خـودش داشـته باشـد. از    پراکندگی بيشتری را در بين معرف

هر متغير مکنون باید بيشتر از بالاترین توان دوم همبستگی آن متغيـر بـا سـایر متغيرهـای      شده اخراج

رســی در ایــن پــژوهش مــورد بر ۀلارکــر در نمونــ - مکنــون باشــد. حــال بــه بررســی معيــار فورنــل

 پردازیم.  می

هـا بيشـتر از تـوان    برای سازه شده شود مقدار متوسط واریانس اخراجطور که مشاهده می  همان

کلی طـور  ههـای انعکاسـی موجـود در مـدل اسـت. بنـابراین ب ـ      دوم همبستگی آن سازه با سایر سـازه 

 .استگيری انعکاسی، از روایی افتراقی خوبی برخوردار های اندازه مدل

 
 گیري. روايي همگرا و پايايي ابزار اندازه5جدول 

 AVE پايايي مرکب آلفاي کرونباخ متغیر

 771/0 303/0 773/0 مزیت رقابتی

 22/0 77/0 777/0 پذیری منابع انسانی انعطاف

 274/0 743/0 372/0 پذیری درونی منابع انسانی انعطاف

 273/0 714/0 300/0 پذیری رفتاری منابع انسانی انعطاف

 232/0 777/0 370/0 ای منابع انسانیپذیری رابطه انعطاف

 

 

1. AVE 
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 هاو توان دوم همبستگي سازه AVE. ماتريس مقايسه 6جدول 

 مزيت رقابتي متغیر
پذيري  انعطاف

 منابع انساني

پذيري  انعطاف

دروني منابع 

 انساني

پذيري  انعطاف

رفتاري منابع 

 انساني

پذيري  انعطاف

اي  رابطه

 انساني منابع

=AVE مزیت رقابتی 32/0      

انعطاف پذیری منابع 

 انسانی
737/0  AVE= 71/0    

 

انعطاف پذیری درونی 

 منابع انسانی
27/0 … AVE= 70/0   

 

انعطاف پذیری رفتاری 

 منابع انسانی
477/0 … 134/0 AVE= 77/0  

 

ای انعطاف پذیری رابطه

 منابع انسانی
203/0 … 131/0 437/0 

AVE= 72/0  

 

، مقـدار  اسـت (، مشـخو  1371برگرفته از روش فورنل و لاکر ) (7)گونه که از جدول مانه

هـای موجـود در قطـر اصـلی مـاتریس      متغيرهای مکنون در پژوهش حاضر که در خانه AVEجذر 

های زیرین و چپ قطـر اصـلی ترتيـب داده    اند، از مقدار همبستگی ميان آنها که در خانهقرار گرفته

هـا در مـدل، تعامـل    توان اظهار داشت که در پژوهش حاضر، سازهرو می است. ازاین اند، بيشترشده

دیگـر، روایـی واگـرای مـدل در حـد       بيان های دیگر. بههای خود دارند تا با سازهبيشتری با شاخو

 مناسبی است.

بعد بررسی بـرازش مـدل سـاختاری پـژوهش اسـت. مـدل سـاختاری، بخشـی از مـدل           ۀمرحل

شـود  وهش است که در آن چگونگی پيوند متغيرهای پنهان بـا یکـدیگر تبيـين مـی    مفهومی کلی پژ

 Q2 و معيــار R2(. بــرای بررســی بــرازش مــدل ســاختاری، از ضــرایب  1732)داوری و رضــازاده، 

 آمده است. (7)های مدل در جدول برای سازه Q2و  R2استفاده شد. مقادیر 
 

 هاي مدلسازه Q2و  R2مقادير . 9جدول 

 مزيت رقابتي پذيري منابع انسانيفانعطا 

R2 ... 732/0 

Q2 ... 273/0 
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شـود و در  های وابسـته محاسـبه مـی   برای سازه R2جا این است که مقدار نکته ضروری در این

یـک   ۀهـای وابسـت  های مستقل مقدار این معيار صفر است و هرچه این مقدار برای سـازه مورد سازه

، و 77/0، 13/0سـه مقـدار    (.2ساختاری بهتر مـدل اسـت )جـدول     مدل بيشتر باشد، نشان از برازش

 (7معرفـی شـده اسـت )جـدول       R2عنوان مـلاک بـرای مقـادیر ضـعيف، متوسـط و قـوی        به 23/0

بـرای مزیـت رقـابتی در     R2آید که مقـادیر  چنين بر می ،(4)(. از جدول 1732 )داوری و رضازاده،

 .سطح متوسط قرار دارد

 

 برازش مدل کلي
گيری و مدل معـادلات سـاختاری در   توان برای ارزیابی برازش مدل اندازه می Q2شاخو از 

استفاده کرد. این شاخو خود به دو قسمت شاخو اشـتراک و شـاخو افزونگـی     plsهای تحليل

مطلـوب  گيری و کيفيت کيفيت مطلوب مدل اندازه ۀدهند بودن به ترتيب نشان شود. م بتتقسيم می

بـرازش کلـی مـدل را نشـان      GOFبـودن شـاخو نيکـویی بـرازش      است. م بتمعادلات ساختاری 

بـودن شـاخو    بـه م بـت   توجـه  دهـد. بـا  های بـرازش مـدل را نشـان مـی    شاخو( 4)دهد. جدول  می

عنوان مقادیر ضعيف، متوسـط   که به 72/0و  27/0و  01/0مقدار  اشتراک و شاخو افزونگی و سه

، GOFبرای  4/0( و حصول مقدار 1732رضازاده،  و معرفی شده است ) داوری GOFو قوی برای 

ارائـه   (4)های بـرازش مـدل در جـدول    قوی و مناسبی برخوردار است. شاخواًمدل از برازش نسبت

قـرار   مـدنظر گيـری و سـاختاری را   ( هـر دو مـدل انـدازه   GOFشده است. شاخو نيکوی برازش )

فرمول زیر محاسـبه   بارود و مدل به کار میبينی عملکرد کلی معياری برای پيش عنوان بهدهد و  می

 شود.می
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 . برازش مدل کلي پژوهش4جدول 

 R2 Communality GOF 

 273/0 732/0 مزیت رقابتی
42/0 

 420/0 .... پذیری منابع انسانیانعطاف

 

یابد کـه بـه   گيری، مدل ساختاری و مدل کلی، محقن اجازه می های اندازهپس از برازش مدل

هـای پـژوهش دسـت یابـد )داوری و     های تحقين خـود پرداختـه و بـه یافتـه    سی و آزمون فرضيهبرر

(، B( و ضــرایب مســير )t) داری ی(. ایــن کــار در دو بخــش بررســی ضــرایب معنــ1732رضــازاده، 

بـالاتر از حـداقل    07/0آماری برای آزمون یـک فرضـيه در سـطح     tگيرد. وقتی مقدار صورت می

اثر مستقيم یک سازه بـر سـازه دیگـر     ۀدهندشود. ضریب مسير نيز نشانیيد میأباشد، فرضيه ت 32/1

متغير پنهان نسبت به متغير وابسـته   ۀکنندبينیثير پيشأت ،است. هر اندازه این ضریب مسير بالاتر باشد

، ارائه شده است. 7ها در قالب دو مدل موجود در جدول بيشتر خواهد بود.  نتایج هر یک از فرضيه

هـای فرعـی را   فرضيه 7، فرضيۀ اصلی و مدل 2(، است. مدل 7و  2ن جدول مبين دو مدل )شکل ای

 دهد.نشان می

 
 اصلي یۀداري فرض يعدد معن .6شکل 
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 هاي فرعي داري فرضیه يعدد معن .9شکل 

 
 ها نتايج آزمون فرضیه .1 جدول

 فرعي هاي هیفرض 
ضريب 

 مسیر
t-value 

يید يا أت

 رد فرضیه

 ۀفرضي

 اصلی

ثير م بت أپذیری منابع انسانی بر مزیت رقابتی تانعطاف

 داری دارد. یو معن
 یيدأت 270/0 007/13

1 
پذیری درونی منابع انسانی بر مزیت رقابتی انعطاف

 دارد.ی دار یثير م بت و معنأت
 یيدأت 707/4 727/0

2 
پذیری رفتاری منابع انسانی بر مزیت رقابتی انعطاف

 دارد. دار یعنثير م بت و مأت
 یيدأت 777/3 272/0

2 
ای منابع انسانی بر مزیت رقابتی پذیری رابطهانعطاف

 دارد.ی دار یثير م بت و معنأت
 رد 712/1 147/0

 



 پذيري منابع انساني بر مزيت رقابتي افبررسي تأثیر انعط

71 

بـودن پـارامتر مربوطـه و    دار یباشـد، بيـانگر معن ـ   32/1بيشـتر از   ۀ، در بـاز Tکه مقادیر هنگامی

داری  یبه مقـدار ضـریب معن ـ   (. باتوجه43-72: 2010ی،وهش است )وینزهای پژیيد فرضيهأت اًمتعاقب

شـود. مقـدار   یيد و یک فرضيه، رد میأمدل، ت ۀآمده برای مسيرهای بين متغيرها، یک فرضي دست به

قـدامات  دهـد کـه ا  به دست آمده است و نشان مـی  234/13اول پژوهش  ۀفرضي داری یضریب معن

داری دارد. مقـدار  ثير م بت و معنیأری منابع انسانی تپذیمحور بر انعطافمدیریت منابع انسانی تعهد

کـه ایـن مطلـب حـاکی از رد      اسـت  /32تـر از  و پـایين  337/0دوم   ۀبرای فرضي داری یضریب معن

ثير أدهد که اقدامات مدیریت منابع انسانی تعهـد محـور بـر مزیـت رقـابتی ت ـ     و نشان میدارد فرضيه 

بـه دسـت آمـده     377/2سـوم پـژوهش    يۀفرض داری یمعن ندارد. مقدار ضریب داری یمستقيم و معن

داری دارد. ثير م بت و معنـی أپذیری منابع انسانی بر مزیت رقابتی تدهد که انعطافاست و نشان می

باشـد کـه ایـن مطلـب     مـی  32/1تـر از  ، و پایين740/0چهارم  ۀداری برای فرضي یمقدار ضریب معن

پـذیری منـابع   هـای محـيط رابطـه بـين انعطـاف     که پویـایی دهد و نشان میدارد حاکی از رد فرضيه 

دیگـر   عبـارتی  کنـد. بـه  های توليدی استان خوزستان تعدیل نمیانسانی و مزیت رقابتی را در شرکت

پذیری منـابع  توان کرد که متغير پویایی محيطی، رابطۀ بين انعطافدرصد نمی 37در سطح اطمينان 

 شود.شده، رد می رو فرضيه مطرح کند. ازاینانسانی و مزیت رقابتی را تعدیل می

 

 گیري نتیجه
پـذیری سـازمانی اسـت و بـر     هـای انعطـاف  ترین جنبه پذیری منابع انسانی یکی از مهمانعطاف

ها و رفتارها بـا شـرایط محيطـی در حـال تغييـر      سازگاری خصوصيات کارکنان نظير دانش، مهارت

ماهيت، عناصر و کمک بالقوه به عملکرد و مزیـت  های امروزی به متمرکز شده است. بعضی حرفه

(.. هـدف کلـی مقالـه بررسـی ارتبـاط بـين ابعـاد        1730انـد )نقـوی و نجفـی،   رقابتی شرکت پی برده

پـذیری منـابع انسـانی بـر     ها نشان داد کـه انعطـاف  پذیری و مزیت رقابتی است. نتایج تحليلانعطاف

استراتژی "ای با عنوان ( در مطالعه2007چی و شيهان)داری دارد. مي یثير م بت و معنأمزیت رقابتی ت

پـذیری بـر   به بررسی اثـر انعطـاف   "کار و مزیت رقابتیپذیری نيروی تجاری، منابع انسانی، انعطاف
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هایی که کيفيـت و نـوآوری را هـدف قـرار     دهد که در بنگاهمزیت رقابتی پرداختند. نتایج نشان می

پـذیری نهـادی بـالایی     به صورت بيرونی )نيروی کاری کـه انعطـاف   کاراند، استفاده از نيروی داده

هـایی کـه   کار و رشد فروش رابطه منفی دارد ولی این ارتباط برای بنگـاه  وری نيرویدارند( با بهره

پذیری منـابع   ذکر انعطاف مطالعات بسياری تأثير م بت قابل ان کاهش هزینه بوده، م بت است.هدفش

دهـد کـه کارکنـان     اند. نظریۀ سرمایۀ انسانی نشان می ابتی مورد تأیيد قرار دادهانسانی را بر مزیت رق

کننــد. برخــی از  ارزش اقتصــادی دارنــد و در حفــو مزیبــت رقــابتی ســازمان نقــش اصــلی ایفــا مــی

 ۀپذیری بالای منابع انسانی منجر به افزایش رضایت و انگيز اند که انعطاف پژوهشگران بر این عقيده

بنابراین  ؛دهد دهد و همچنين ميزان ترک خدمت را کاهش می وری را ارتقا می ، بهرهکارکنان شده

به  توجه ( همسو است. با2007تران مارتين )( و بل2007( و باتاچاریا )2004های یوندت )نتایج با یافته

لی شود که کارکنان، در صورت بروز مشکل حتی در مواردی که اطلاعـات کـام  نتایج، پيشنهاد می

ثر اقدام کنند و کارکنان شرکت بـرای حـل مشـکل خـود، از     ؤم طور باره مشکل نداشته باشند، بهدر

راحتی بتوانند  ن فضایی فراهم شود تا کارکنان بههای سازمان استفاده کنند. همچني بخش ۀدانش کلي

 پيشنهادهای کاربردی برای تغيير و تحول در شرکت بيان کنند.

پذیری درونی منابع انسانی بـر مزیـت رقـابتی    است که انعطاف دیگر تحقين حاکی از آن ۀیافت

پذیری درونی منابع انسانی بر مزیت رقابتی را نشان داد. اثر م بت انعطاف ،تحليل و است. تجزیهمؤثر 

 2000(، ول وردا و دیگران )1333( روزنبلت و اینبال )1337کردری و دیگران )در مطالعات قبلی؛ 

افـزایش   بـرای ای کند که کارکنـان چندوظيفـه  نتایج را بررسی می (. این2004) 1(؛ اسنل و یوندت

د کـه کارکنـان بتواننـد    شوشود که شرایطی فراهم کند. پيشنهاد میاثربخشی سازمانی مشارکت می

جا شوند. همچنين کارکنان بایـد   شغل جدید با مسئوليت مشابه جابه در زمانی کوتاه از شغل فعلی به

 .های دیگر به کار برندی داشته باشند تا در وظایف متناظر با شغلهای متعددمهارت

بـه   است و باتوجـه پذیری رفتاری منابع انسانی بر مزیت رقابتی مؤثر نتایج نشان داد که انعطاف

رفتـاری   پـذیری ثير م بتـی بـر مزیـت رقـابتی دارد. انعطـاف     أاینکه مقدار ضریب مسير م بت است، ت

 

1. Snell &Youndt.  
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(. 1334يـرد )لادو و ویلسـون،   گزیت رقـابتی پایـدار مـورد توجـه قـرار مـی      عنوان منبع م همچنين به

های توليد و ارائه خدمات از طرین توسعه توانند به کاهش هزینهپذیر میم ال کارکنان انعطاف برای

کننـد  هـا کمـک   برد و یا بـه کـاهش ورودی  فرایند جدید نوآوری که مراحل پرهزینه را از بين می

ــنل،   ــدت و اس ــغلی     2004)یون ــرد ش ــر عملک ــر ب ــدان مبتک ــر کارمن ــی اث ــات تجرب (. بعضــی مطالع

وری و تعهد )کرکمن (، بهره412-423: 1333و دیگران،  1(؛ رضایت شغلی )سيبرت1337،)کرنت

شود. این نتـایج   دهد که همگی منجر به نتایج سازمانی بهتر می( را نشان می77-34: 2،1333و روزن

پذیری مهارتی و رفتاری بر عملکرد را بررسی کرده ثير انعطافأ( که ت1731های سيد نقوی )با یافته

پـذیری رفتـاری بـه کارکنـان کمـک      انعطاف ،های توليدیبنابراین در شرکت است، مطابقت دارد.

راحتـی سـازگار شـوند و در مقابـل تغييراتـی کـه بـرای سـازمان          های جدید بـه کند تا با موقعيتمی

پـذیری رفتـاری خلاقيـت و     کمتری از خود نشان دهند. همچنين انعطـاف مقاومت  ،ناپذیرنداجتناب

دهد که منجر به افزایش نـوآوری و عملکـرد نوآورانـه در سـازمان     نوآوری کارکنان را افزایش می

هایشان را با سایر افراد سازمان مبادله کنند و از ایـن  کارکنان، ایدهشود شود. بنابراین پيشنهاد میمی

 .ها مزیت ایجاد کنندنسبت به سایر سازمانطرین بتوانند 

ای منـابع انسـانی بـر مزیـت رقـابتی مـؤثر       پذیری رابطهفرضيۀ فرعی سوم نشان داد که انعطاف

گذارد. حمایت تجربی بـرای  نيست و چون ضریب مسير منفی است، بر مزیت رقابتی تأثير منفی می

انسانی و مزیت رقابتی یافت نشـد. توضـيحاتی    ای منابعپذیری رابطهدار بين انعطاف عدم رابطه معنی

رغم منافعی که سطوح بالای سـرمایۀ انسـانی )تعامـل    دیگر به عبارت برای این ارتباط وجود دارد. به

کنند؛ م ل انتقال دانش، افزایش توانـایی حـل مسـئله یـا     بين عضای سازمان( برای سازمان فراهم می

(، 2004؛ یونــدت و اســنل،  1337و قوشــال،کــاهش کنتــرل رســمی بــين کارکنــان )ناهاپيــت      

گيرد که ممکن اسـت عملکـرد   هایی را در برمیای منابع انسانی مجموعه هزینهپذیری رابطه انعطاف

بـين اعضـای   (، همکـاری  1333سازمانی را تضعيف کند. طبـن تحقيقـات توسـط لينـا و ون بـورن )     

هـای  انسـانی مسـتلزم هزینـه    ۀال، سـرمای م  ـ هایی را در برداشته باشد. برایسازمان ممکن است هزینه

 

1. Seibert 

2. Kirkman & Rosen 
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هـای مربـوط بـه    های نگهداری ممکن است نمایان شود )م ـل هزینـه  بنابراین هزینه است،نگهداری 

علاوه تمرکز بر جمع بيشتر از  پذیری اعضای سازمان(. بهها و هنجارها م ل جامعهحفو مداوم رابطه

(. 777-777: 1333،و ون بـورن 1ش دهـد )لينـا  افراد ممکن است انگيزه افراد برای نـوآوری را کـاه  

شـود،   پيشـنهاد مـی   ها هکند. با بررسی فرضيآمده را پشتيبانی می دست ههای قبلی نتيجه ببنابراین یافته

عنـوان معيارهـای اثـربخش اضـافی مـورد اسـتفاده در        پـذیری منـابع انسـانی بـه    های انعطافشاخو

پـذیری منـابع   گيـری مفهـوم انعطـاف   ار گيـرد. انـدازه  فرایندهای ارزیابی عملکرد مورد اسـتفاده قـر  

راحتـی قـادر بـه شناسـایی      دهـد و درنتيجـه بـه   ها ارائه میانسانی، اطلاعات ارزشمندی برای شرکت

 پذیری منابع انسانی نياز است.مکانی هستند که به بهبود انعطاف

پـذیری   بعـاد انعطـاف  د که  روابـط متقابـل بـين ا   شوتحقيقات آینده پيشنهاد می براینهایت در

تری که تر، تخمين مدل کامل گرفتن جامعه بزرگمورد بررسی قرار گيرد. با درنظرمنابع انسانی نيز 

آمـاری پـژوهش عـلاوه بـر      ۀسـازد و جامع ـ پـذیر مـی  روابط بين متغيرها را در نظر بگيـرد را امکـان  

شود ایـن پـژوهش   پيشنهاد میمدیران، نظرات کارمندان را نيز باید مورد بررسی قرار دهد. همچنين 

هـای توليـدی بـزرگ، متوسـط و کوچـک      د. این پژوهش بين شرکتشوتر انجام  در جامعه بزرگ

هـای  د کـه مـدل پـژوهش حاضـر در شـرکت     شـو پيشنهاد می درپایاند. شومقایسه آن و نتایج  اجرا

 خدماتی مورد سنجش قرار گيرد.

 

1. Leana & Vabborn 
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 منابع
) بررسی موردی  هاي رقابتي بازار تابلو برق ايران بررسي مزيت ،(1730اله )دانایی،حبيب و سيماآقاخانی، 

 ،دانشگاه پيام نور استان البرز ،دانشگاه پيام نور ،وزارت علوم، تحقيقات و فناوری شرکت پارس تابلو(

 .دانشکده مدیریت و اقتصاد
اف منابع انسانی در فکری بر انعط ۀثير سرمایأبررسی ت ،(1734رحيمی اقدم، صمد ) و اسماعيلی، محمودرضا

، 3سال  ،هاي مديريت منابع انساني دانشگاه جامع امام حسین )ع( پژوهش ۀفصلنامصنعت بانکداری، 

 .171-123: 2 ۀشمار
ملی انعطاف مدل تعا ،(1737) ، مهدیافخمی اردکانی و شریعت، حسين ؛احمدزاده، سليمان ؛جبار باباشاهی،

 ،هاي مديريت منابع انساني دانشگاه جامع امام حسین)ع(پژوهش ۀدوفصلنامرفتگی،  منابع انسانی و تحليل

 .33-33:، 2ۀ، شمار2سال 
هاي تولیدي  تبیین عوامل مرتبط با مزيت رقابتي پايدار شرکت ،(1732دوستار، محمد ) و چيرانی، ابراهيم

دانشکده ادبيات و  ،دانشگاه گيلان ،ناوریوزارت علوم، تحقيقات، و ف ،دولتی نامه پایان، استان گیلان

 .کارشناسی ارشد ،علوم انسانی

، انتشارات جهاد PLSافزار  سازي معادلات ساختاري با نرم مدل ،(1732رضازاده، آرش ) و داوری، علی
 دانشگاهی، چاپ اول.

نساني تعهدمحور بر بررسي تأثیر مديريت منابع ا ،(1734محمدی، جيران ) و اله؛ پورزارع، هدی رحيمی، فرج

های توليدی استان خوزستان(، )مطالعه موردی: شرکت پذيري منابع انساني و مزيت رقابتيانعطاف
 ، دانشگاه شهيد چمران اهواز.نامۀ، کارشناسی ارشد رشته مدیریت پایان

منابع انساني بر عملکرد مالي  راهبرديثیر مديريت أبررسي ت، (1732ضماهنی، مجيد ) و رسولی، رضا

دانشگاه  ، )وزارت علوم، تحقيقات، و فناوری( دانشگاه پیام نور ،دولتي، ها در بازار بورس تهران شرکت
  .دانشکده مدیریت و حسابداری ،مرکز پيام نور تهران ،پيام نور استان تهران

چاپ دوازدهم، ؛ روش تحقیق در علوم رفتاري ،(1773) ، الههحجازی و سرمد، زهره؛ بازرگان، عباس
 تهران: انتشارات آگه.

پذيري منابع انساني و خلق ارزش در ارتیاط بین انعطاف ،(1730مهدی ) حقيقی کفاش، و نقوی، ميرعلیسيد

، وزارت علوم، تحقيقات و فناوری، نامۀ دولتی پایان ،سازمان )مورد مطالعه: صنعت بیمه در ايران(

 دانشگاه علامه طباطبایی.
پذیری منابع انسانی و  انعطاف ،(1731) وحيد ،نجفی کليانی و مهدی ،حقيقی کفاش ؛یميرعل ،سيدنقوی

 .177-123 :علمي پژوهشي مطالعات مديريت ۀفصلنام، عملکرد سازمان در صنعت بيمه

http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/697980
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/697980
http://ganj.irandoc.ac.ir/dashboard?organization_1=9924&q=%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4%DA%A9%D8%AF%D9%87+%D8%A7%D8%AF%D8%A8%DB%8C%D8%A7%D8%AA+%D9%88+%D8%B9%D9%84%D9%88%D9%85+%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C&qd=6
http://ganj.irandoc.ac.ir/dashboard?organization_1=9924&q=%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4%DA%A9%D8%AF%D9%87+%D8%A7%D8%AF%D8%A8%DB%8C%D8%A7%D8%AA+%D9%88+%D8%B9%D9%84%D9%88%D9%85+%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C&qd=6
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/665067
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/665067
http://ganj.irandoc.ac.ir/dashboard?organization_1=8936&q=%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4%DA%A9%D8%AF%D9%87+%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA+%D9%88+%D8%AD%D8%B3%D8%A7%D8%A8%D8%AF%D8%A7%D8%B1%DB%8C&qd=6
http://ganj.irandoc.ac.ir/dashboard?organization_1=8936&q=%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4%DA%A9%D8%AF%D9%87+%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA+%D9%88+%D8%AD%D8%B3%D8%A7%D8%A8%D8%AF%D8%A7%D8%B1%DB%8C&qd=6
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