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 چکیده

 شده تبدیل امروزی پویای و نامطمئن محیط در انکارناپذیر ضرورت به انسانی منابع پذیریانعطاف 
 محققان حالی در. دهد می را محیطی سریع تغییرات برابر در مناسب واکنش قابلیت سازمان به کهاست 

 برای پایدار رقابتی مزیت منبع عنوان به را انسانی منابع پذیریانعطاف انسانی، منابع راهبردی مدیریت
 طور به پذیری منابع انسانی بر عملکرد سازمانیی اثرگذاری انعطافنحوه اند،گرفته نظر در شرکت
 مقاله این ایران، در بیمه شرکت 31 در سازمانی واحد 321 مطالعه اساس بر. است نشده بررسی تجربی
 آزمون و بسط با را سازمان عملکرد و انسانی منابع پذیریانعطاف بین علی ارتباط تا کند می تلاش

 بر داریمعنی مثبت اثر انسانی منابع پذیریکه انعطاف دهدمی نشان شواهد. کند روشن علی، مدل
 تمامی که دهدمی نشان ساختاری معادلات سازیمدل نتایج. دارد بیمه هایشرکت در عملکرد
 نشان تحقیق هاییافته. شوندمی تایید تحقیق فرضیات تمام ،بنابراین هستند، دارمعنی مسیر ضرایب

عملکرد  بر را اثر بیشترین مهارتی پذیریانعطاف انسانی، منابع پذیریانعطاف ابعاد بین از که دهد می
 کسب در مهمی نقش جدید هایمهارت کسب توانایی و کارکنان هایمهارت بنابراین،. دارد شرکت

 .کند می ایفا بیمه شرکت برای عملکرد و رقابتی مزیت
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 مقدمه

ها نیازمندند تا محصولات و برای برآوردن نیازهای در حال تغییر مشتریان، سازمان 
پذیر تولید و ارائه دهند. د بالا را به روشی سریع و انعطافو با استاندار خدمات جدید

شد در محیط پویا و در گذشته به طور مؤثر استفاده میساختارهای سنتی تیلوریسم که 
های مختلف از سراسر جهان در زمینهرقابتی کنونی مناسب نیستند. دانشمندان زیادی 

د هم آمدند. اساس موفقیت این دانشمندان نیاز به برای پاسخ به این فشار فزاینده گر
رویکرد اساسی به مدیریت عدم اطمینان محیطی  پذیریانعطافاست.  پذیریانعطاف
به محیط شرکت به واکنش فعال  سازمانی به عنوان قابلیت پویای پذیریانعطافاست. 

برای شرکت  رقابتی در حال تغییر تصور شده است که ممکن است مزیت رقابتی پایدار
  .(Fraser & Hvolby, 2010) (Ketar & Sett, 2010) بوجود آورد

و توانایی سازگاری با عدم اطمینان  پذیریانعطافهای زیادی به  سازمانها در جنبه 
های نیروی انسانی، این توانایی سازگاری از اشکال ویژه در جنبههمحیطی نیازمندند. ب

اند، بدست  نیروی انسانی تعریف شده پذیریانعطافمختلفی که عموماً به عنوان 
منابع انسانی از طریق ایجاد مزیت  پذیریانعطافآید. در محیط نامطمئن، داشتن  می

منابع انسانی  پذیریانعطاف، برای سازمان ارزش آفرین است. پایدار در بلندمدت رقابتی
 پذیریانعطافند به توا شود و عموماً می های طبیعی خیلی متفاوت میشامل رویه

 ,Valverda ) (Ketar & Sett, 2010) ای، مهارتی و رفتاری دسته بندی شود وظیفه

Tregaskis, & Brewster, 2000 .)  
بع انسانی و عملکرد در منا پذیریانعطافهدف تحقیق بررسی رابطه علی بین  

 عملکردو  پذیریانعطافهای بیمه است. این مقاله ابتدا به اهمیت و ضرورت شرکت
اشاره می نماید. مبانی نظری در بخش بعدی ذکر شده  است که شامل سه قسمت 

منابع انسانی، پیشینه تحقیق و در نهایت مدل نظری  پذیریانعطافشود. مزایای  می
شرح داده  سومتحقیق در بخش  شناسیروشتحقیق در بخش مبانی نظری آمده است. 

 گیری آمده است. ، بحث و نتیجههای تحقیق یافته پنجمو  چهارمشده است. در بخش 
ها بسیار اهمیت دارد و بر اساس گفته دیوید راجر ارزش و خلق ارزش در سازمان
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(  یکی از منابعی که منجر به خلق ارزش در سازمان می شود، 3991) 3( و ففر2232)
بسیار با  فکری( پیشنهاد می کند که سرمایه 3999) 2منابع انسانی هستند. استوارت

سرمایه فکری عبارت  ”های فیزیکی یا مالی است. او بیان می کند که تر از داراییارزش
. “ایجاد می نمایند 1های اشخاص در شرکت که حاشیه رقابتیداراییاست از: جمع 

 تواند ایجاد ارزش کندجزئی از سرمایه فکری است که میمنابع انسانی به عنوان 
(Claretha, 2010اگر .) های مناسب و توانایی لازم جهت انجام مشاغل مختلف مهارت

مزیت رقابتی در سازمان  تبدیل متناسب با محیط در حال تغییر را داشته باشند به 
کند، اگر موفقیت رقابتی از طریق منابع انسانی بدست ( بیان می3991شوند. ففر ) می

اقتصاد دانشی نیازمند های حاصل از این افراد حیاتی و مهم است. آید، مهارت
کارکنانی است تا بطور پیوسته یاد بگیرند و با تکنولوژی دائماً در حال تغییر سازگار 

استفاده مناسب از الگوهای (. Fraser & hvolby, 2010( )Claretha, 2010) شوند
تواند منجر به بهبود ر مهم در مدیریت عملکرد است و مییک عنص پذیریانعطاف

یکی از موضوعات مهم در تفکر سازمانی  پذیریانعطافعملکرد گردد. امروزه 
(. Verdu-Jover & et.al, 2004) گردیده و تأثیر بسیار زیادی بر عملکرد شرکت دارد

منابع انسانی اثر پویای محیطی بر عملکرد  پذیریانعطافشواهد نشان می دهد که 
  د و در نهایت منجر به عملکرد برتر در سازمان می شودشرکت را تعدیل می کن

(Ketar & Sett, 2010) . 

 پیشینه و چارچوب نظری

 1توجه محققان زیادی را به خود جلب کرده است. سانچز پذیریانعطافمفهوم  
را توانایی شرکت در پاسخ به تقاضاهای متنوع از محیط رقابتی  پذیریانعطاف( 3991)

پذیری شرکت را قادر می انعطاف حیاتی،های  کند. از منظر قابلیت می پویایش تعریف
اش سازگار شود و به مزیت تنوع و در حال تغییر محیط بیرونید تا با الزامات منمای

تعریف (. Ngoa & Loi, 2008) رقابتی و عملکرد بالاتر برسد و آنرا حفظ کند
ای مبتنی بر منابع دارد که شامل هنظریهو  فرانوگراهای نظریهریشه در  پذیریانعطاف
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توانایی شرکت برای نشان دادن واکنش صحیح و مؤثر به تغییرات محیط کسب و کار 
بینی تأثیر این تغییرات بر اهداف شرکت است. رویکردهای چنین توانایی پیشو هم

توان به الگوهای داف وجود دارد که از جمله میگوناگونی برای دستیابی به اه
  (. Ruize-Santos & Mercander, 2003) دذیری اشاره کرپانعطاف

ها / سازمانی و مدل هایحای از طردامنه گستردهنیروی انسانی  پذیریانعطاف 
لید اندک و اجتماعی، خود سازماندهی، تو ـسیستم فنی  نظریههای مدیریت نظیر: نظریه

سانی به عنوان ابزاری نیروی ان پذیریانعطاف. گیردمی مدیریت تولید به موقع را در بر
فراهم می  راهبردیعملکرد تولید شناخته شده است زیرا چندین مزیت  برای ارتقای

دهد تا به سرعت به  ای به شرکت اجازه میتفاده از نیروی انسانی چند وظیفهکند. اس
پاسخ  ،وجود آید هها باست در بخشبینی نشده و نامتعادل که ممکن  تقاضاهای پیش

ها کمک می کند تا زمان گردش تولید و  به شرکت پذیریانعطافهد. چنین د
در حالی که استفاده  ،دهد خدمات مشتری را ارتقاموجودی کار در جریان را کاهش و 

  (. Fraser & Hvolby, 2010) کنند کارا از نیروی انسانی و تجهیزات را فراهم می
این دیدگاه شته منابع انسانی است. دیدگاه مبتنی بر منابع چارچوب معتبری در ر 

منابع انسانی فراهم  پذیریانعطافپیشرفت دانش  اساس نظری جالبی در خصوص
گیری  منابع انسانی جهت پذیریانعطافاین دیدگاه، تعریف  نظری یجنبهکند. از  می

 رفتاریهای  قابلیتها و  منابع انسانی به وسعت مهارت پذیریانعطافزیرا  ،درونی دارد
های کند تا جایگزینمختلف فراهم میهای  شرکتی با انتخابگردد که کارکنان بر می

های منابع انسانی چنین کارکنانی، از طریق فعالیتکنند.  دنبالرا مختلف  راهبردی
دهند. مزیت رقابتی در رقابتی را  تشکیل می شوند و منبع مزیتمیمناسب برانگیخته 

وری  ری و بهرهگذارد و منجر به افزایش سودآواثر می راز مدت بر عملکرد سازماند
  (.Beltran, Roca, Escrig, & Bou, 2008می شود )

 منابع انسانی پذیریانعطافمزایای 

 دهد، می را کار در جوییصرفه امکان کارفرمایان به انسانی نیروی پذیریانعطاف 
 کار و کار یکنواختی کاهش با کاری زندگی کیفیت بهبود استعداد بالقوه چنینهم

 و بیشتر رضایت به است ممکن انسانی نیروی پذیریانعطاف. دارد را تکراری
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 است معتقد( 3991) . آلبیز(Kelliher & Riley, 2003) کند کمک کار داری معنی
 مراتب، سلسله سطوحاز  بعضی کاهشمنجر به  انسانی نیروی پذیریانعطاف که

 در کاهش .شود می سریع العمل عکس در بهتر توانایی و ترسریع ارتباطات به دستیابی
شود  می ترپایین مدیریتی سربار هزینه و کمتر هزینه منجر به مدیریت سطوح تعداد

(Valverda, Tregaskis, & Brewster, 2000انعطاف .)شرکت انسانی نیروی پذیری 
 ایجاد توانایی کارکنان بهچنین، هم. سازد می تواناآتی  تغییرات به گوییپاسخ برای را

 هایرویه در گرفته صورت تغییرات با هماهنگی منظور به خود دررا  لازم تغییرات
 (.Atkinson, 1984) دهدمی کاری

 کار نیروی در بیشتر پذیریانعطاف ایجاد باعث ،مهارتها از ایانباشته افزایش 
 وریبهره و کارایی بهبود و کاری نیروی هزینه کاهش به منجر نتیجه در و شود می

 دارای شرکت پایین سطوح در افراد کهاین با زمانهم علاوه، به. گرددمی شرکت
 بر نظارت به نیاز کاهش به منجر تواند می امر این گردند،می متنوع هایمهارت

 رودمی احتمال دیگر سوی از. گردد کارکنان مستقیم غیر هایهزینه کاهش یا کارکنان
 را بیشتری شغلی امنیت شود، کار در انسانی هایجنبه افزایش باعث پذیریانعطاف که

 مشاغل از بیشتر برخورداری امکان و شغل جذابیت و نماید فراهم کارکنان برای
 (.  Fridrich, 1998) باشد داشته دنبال به را گوناگون

 پیشینه تحقیق

، در ایران تنها یک تحقیق در ارتباط با پذیریانعطافبا جستجوی محقق در ادبیات  
بین رابطه ، شده استانجام  در این زمینهیافت شد. در تحقیقی که  پذیریانعطاف

. بررسی شده استی دیتول یهاشرکت پذیری با عملکردانعطاف یاستفاده از الگوها
 در ،با عملکرد شرکت ریپذانعطاف یالگوها نیرابطه ب یمطالعه بررس نیهدف از ا

. در این مطالعه انواع بوده استهای پذیرفته شده در بورس اوراق بهادار شرکت
ای، وظیفه پذیریانعطافشوند:  شرکت شامل موارد زیر می پذیریانعطافالگوهای 

با بهبود عملکرد دهد که نشان میعددی، مالی، موقت و مکانی. نتایج پژوهش 
 شیدر آنها افزا یموقت و مال پذیریانعطاف یاستفاده از الگوها زانیها، م شرکت

 یافهیو وظ یعدد پذیریانعطاف یها و الگوهاعملکرد شرکت نیاما ب ،ابدی یم
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   (.3131)دانش پرور،  وجود ندارد یا رابطه
است.   شدهبررسی در سطح شرکت منابع انسانی  پذیریدر تحقیق دیگری، انعطاف 

پذیری انعطافمنابع انسانی تعریف شده است:  پذیریانعطافدر این تحقیق دو نوع 
HRSهای منابع انسانی)سیستم

HRCهای منابع انسانی )پذیری شایستگیانعطاف( و 3
2 .)

های منابع انسانی با عملکرد نوآوری و پذیری سیستمانعطافنتایج نشان می دهد که بین 
چنین یافته ها د دارد. همارتباط مثبتی وجو ـ مرتبط با پیامدهای بازار ـ اثربخشی شرکت

بر گویی به بازار از جنبه نوآوری و پاسخمنابع انسانی های  دهد که پیامد سیستمنشان می
های پذیری شایستگیانعطافتوان رقابت شرکت مستقیم نیست، اما از طریق تقویت 

 .(Sean, 2005) منابع انسانی امکان پذیر است
بررسی ای و کار گروهی مؤثر انجام وظیفه پذیریانعطافارتباط در تحقیق دیگری  

نیروی  پذیریانعطافهای ( آیا استراتژی3بوده است: ال پاسخ به دو سؤ. هدف شده است
و بین بخشی( اثری بر فرآیندهای تیم نظیر ارتباطات،  ایانعطاف پذیری وظیفه) انسانی

نگی ریزی و هماه حل تعارض، حل مسأله، هدفگذاری و مدیریت عملکرد، و برنامه
و  ایوظیفه پذیری انعطافنیروی انسانی ) پذیریانعطافهای ( آیا استراتژی2وظیفه دارد؟ 

پذیری منابع انعطافست که اها حاکی از آنیافتهبین بخشی( اثری بر عملکرد تیم دارند؟ 
آیند تیم فر 1پذیری بین بخشی بر انعطافداری نسبت به انسانی اثر قوی تر و معنی

ریزی( دارد. اهداف و عملکرد، وظایف و برنامه )ارتباطات، حل تعارض، حل مسأله،
پذیری در نیروی انسانی جهت ای از طریق ایجاد انعطافوظیفه پذیریانعطافچنین  هم

نماید  مشارکت کارکنان در کار تیمی اثربخش، اثر مثبت مضاعفی برای سازمان فراهم می
(Fraser & Hvolby, 2010 .) 

نیز مورد بررسی ای برای کارفرماها و کارکنان پذیری وظیفهانعطافپیامد فرعی  
ا بهبود کارایی مرتبط ای معمولاً بپذیری وظیفه انعطاف. استفاده از قرار گرفته است

نشان  راهم برای کارفرما و هم برای کارگر شواهدی از پیامدهای مثبت  ،هااست. یافته
افزایش رضایت شغلی و شامل، برای کارکنان ای ری وظیفهپذیمزایای انعطافدهد. می

. برای کارفرمایان، شواهدی از شودمیدر بعضی موارد افزایش پاداش و امنیت شغلی 

                                                                                                                       
1- Human Resource Systems Flexibility 
2- Human Resource Competencies Flexibility 
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بهبود وظایف عملیاتی و خدمات مشتری، کاهش جابجایی کارکنان و شهرت در بازار 
 . (Kelliher & Riley, 2003) کار محلی وجود دارد

بررسی نیروی انسانی و عملکرد شرکت  پذیریگری ارتباط انعطافدر تحقیق دی 
پذیر و های کاری انعطافکشف رابطه بین اشکال مختلف رویه ،. هدفشده است

پذیری انعطافتنها یک شکل از که دهد  نشان می هایافته. بوده استعملکرد شرکت 
 ت کارکنان موقتچنین هر چه نسبهمداری بر عملکرد شرکت دارد. عددی اثر معنی

 سازمان به سود بیشتری دست خواهد یافتکنونی در نیروی کار سازمان بیشتر باشد، 
(Valverda, Tregaskis, & Brewster, 2000). 

های منابع مهارت و رفتار کارکنان و فعالیت بر پذیریانعطافاثر محققان دیگری  
منابع  پذیریانعطاف. در این تحقیق سه بعد اندانسانی بر عملکرد شرکت را بررسی کرده

پذیری و انعطاف رفتاری پذیریانعطافکارکردی،  پذیریشامل: انعطاف انسانی
نیز پذیری منابع انسانی با عملکرد مالی شرکت عطافارتباط ابعاد ان مهارتی هستند.

به طور منابع انسانی  پذیریانعطافدهد سه مقیاس بررسی شده است. نتایج نشان می
مثبتی با بازده فروش، سود عملیاتی به ازای کارکنان و فروش هر کارمند مرتبط است. 

 اثربخشی مرتبط است ـمهارتی به طور معناداری با هزینه  پذیریانعطافچنین هم
(Bhattacharya, Gibson, & Doty, 2005.) 

 چارچوب نظری

لکرد سازمان را بررسی ی و عممنابع انسان پذیریانعطافمحققان ارتباط بین  
است. نتایج این  بخشی توجه شدهیقات بیشتر به عملکرد مالی و اثراند. در این تحق کرده

چنین با اثر بخشی رابطه مستقیم دارد. هم پذیریانعطافدهد که تحقیقات نشان می
منابع انسانی با عملکرد مالی رابطه مستقیم دارد. در  پذیریانعطافهای هبعضی جنب

منابع انسانی در جهان انجام شده است، عملکرد  پذیریانعطافیقاتی که در زمینه تحق
شرکت به صورت تک بعدی )عملکرد کمی یا عملکرد کیفی( ارزیابی شده است. 

که اندازه گیری عملکرد و  درحالی اندانجام شده ین تحقیقات در صنایع تولیدیاکثر ا
 & ,Valverda, Tregaskis)است های آن با صنایع خدماتی متفاوت شاخص

Brewster, 2000) (Bhattacharya, Gibson, & Doty, 2005) (Molleman & 

Slomp, 1999).   
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 مدل مفهومی تحقیق .9شکل 

Source: (Bhattacharya, Gibosn, & Doty, 2005) 

پذیری های انعطافر بین مدلدرا نشان می دهد که مدل مفهومی تحقیق  3شکل  
که با تحقیق حاضر دارد. از آنجاییرا ، بیشترین ارتباط و همخوانی انسانیمنابع 

بیمه به ارائه خدمات می پردازند و خدمات ماهیت نامشهود دارند؛ بنابراین های  شرکت
ای، مهارتی و رفتاری، سنجش پذیری وظیفهانعطافدر نظر گرفتن سه بعد 

بیمه های  کند. در شرکت میتر و بهتر یقت بیمه را دقمنابع انسانی در صنع پذیری انعطاف
داشتن مهارت و توانایی رفتاری برای  ،دهندمات نامشهود به مشتریان ارائه میکه خد

برقراری ارتباط بهتر و مناسب با مشتری از اهمیت فراوانی برخوردار است. به این دلیل 
طرفی عملکرد  کند. از که مشتری ارزش خدمات را بر اساس نحوه ارائه آنها درک می

های بیمه نیز متفاوت با صنایع تولیدی است و به دلیل ماهیت صنایع سازمانی در شرکت
خدماتی، عملکرد هم از بعد کیفی )اثربخشی( و هم از بعد کمی )سودآوری( اهمیت 

منابع انسانی با عملکرد  پذیریانعطافمی یابد. بنابراین در این تحقیق ارتباط بین 
 . بررسی شده استکمی و هم از بعد کیفی(  شرکت )هم از بعد

یات تحقیق به صورت با توجه به مدل نظری تحقیق و موارد بحث شده در بالا، فرض 
 :اندزیر تنظیم شده

های بیمه ارتباط مثبت شرکتمنابع انسانی و عملکرد  پذیریفرضیه اصلی: بین انعطاف
 معناداری وجود دارد. 

های بیمه منابع انسانی و عملکرد شرکت ایپذیری وظیفه: بین انعطاف3فرضیه فرعی 
 ارتباط مثبت معناداری وجود دارد. 
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های بیمه ارتی منابع انسانی و عملکرد شرکتمه پذیری: بین انعطاف2فرضیه فرعی 
 ارتباط مثبت معناداری وجود دارد.

ای بیمه هتاری منابع انسانی و عملکرد شرکترف پذیریانعطاف : بین1فرضیه فرعی 
 ارتباط مثبت معناداری وجود دارد.

 منابع انسانی پذیریانعطافسنجش 

منابع انسانی به عنوان متغیر مستقل در نظر گرفته شده است.  پذیریانعطاف 
منابع انسانی دارای ابعاد مختلفی است که محققان در تحقیقات خود به  پذیری انعطاف
منابع انسانی بر  پذیریانعطافین تحقیق ابعاد در ااند. از این ابعاد تأکید کردهبعضی 

اند  ( استدلال کرده3993)3. رایت و اسنلشده است( انتخاب 2221اساس کار باتاچاریا )
تواند از ی یا خصیصه درونی شرکت است که میمنابع انسانی ویژگ پذیریانعطافکه 

، و 1کارکنان ، رفتار2های کارکنانسه جزء مفهومی مورد توجه قرار گیرد: مهارت
های های کارکنان تعداد جایگزینپذیری مهارتانعطاف. 1های منابع انسانیفعالیت
کار گرفته شود و چطور کارکنان با هتواند بهای کارکنان میای که مهارتبالقوه

رفتاری کارکنان قابلیت  انعطاف پذیریتوانند جابجا شوند. های متفاوت میمهارت
نی میزا پذیریانعطافدهد؛ این نوع  تکراری را نشان میی غیرتارهاسازگاری در برابر رف

تواند با  میای از الگوهای رفتاری دارا باشند که است که کارکنان مجموعه گسترده
ابع انسانی های منپذیری فعالیتانعطافهای خاص سازگار شوند. تقاضاهای موقعیت

های متفاوت تواند در طی موقعیتهای منابع انسانی شرکت میمیزانی است که فعالیت
 کار روند و سرعتت سازگار شده و بههای متفاوت یا واحدهای مختلف شرکیا مکان

 (.Wright & Snell, 1998ها است )ایجاد این سازگاری

 ایپذیری وظیفهبعد انعطاف

 به است؛ کارکنان بودن منظوره چند و کاره همه معنی به ایوظیفه پذیریانعطاف 
 وظایف انجام برای آنها توانایی و کارکنان پذیریتطبیق معنی به الگو این دیگر عبارت

                                                                                                                       
1- Wright and Snell 
2- employee skills 
3- employee behavior 
4- HR practices 
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 مانند) محور بازار توانندمی تغییرات این که است؛ مشاغل در جابجایی و گوناگون
 بیشتر دسترسی به نیاز مانند) محور تکنولوژی ،(تولید خطوط میان در کارکنان جابجایی

 هایمهارت به نسبت هامهارت این بیشتر توسعه و فرآیندی و تشخیصی هایمهارت به
 به مهندسین از استفاده مانند) باشند شرکت مشیخط و سیاست تأثیر تحت یا و( دستی
 در(. شرکت فروش نیروی فنی هایمهارت توسعه و بهبود منظور به فروشندگان جای

 و هامهارت شود،می استفاده ایوظیفه پذیریانعطاف الگوی از که هاییشرکت
 هایفعالیت بر باشد، مؤثر آنها گذشته هایفعالیت بر کهآن از بیشتر کارکنان جابجایی

 (.Atkinson, 1984, p. 523) گذاردمی تأثیر آنها آینده و حال
 کارکنان هایمهارت گسترش و تعدیل در شرکت توانایی ای،وظیفه پذیریانعطاف  

 ماهیت در تغییر از ناشی متغیر وظایف با مطابقت منظور به وظایف از وسیعی یدامنه در
 پذیریانعطاف( 2221)  همکاران و هوتگم. است تکنولوژی یا تولید هایروش تقاضا،
 متفاوت هاینقش به منظم طور به کارکنان آن طریق از که روشی عنوان به را ایوظیفه
 چند کارکنان که روش، این در. کنند اجرا مختلف هاینقش توانندمی یا شوندمی منتقل

 هب مثال، برای) شد خواهد افزوده شان مسأله حل و یادگیری ظرفیت به اند،شده مهارتی
 و کنند می کار چگونه خدمت و تولید فرآیند که اندکرده تجربه هاآن کهاین خاطر

 (.Fraser & Hvolby, 2010) بیفتد اتفاق فرآیندها این طول در اختلال است ممکن
 حجم. دارد خدماتی صنایع در یتوجه قابل کاربردهای ایوظیفه پذیریانعطاف 

 الگوهای( منتظره غیر اوقات گاهی) با ارتباط در اغلب خدماتی صنایع در کارکنان کاری
 ماهیت و تقاضا کاهش اثر در تواندمی وریبهره طورهمین. کند می نوسان تقاضا

 برای تواند نمی مشتریان کمبود علت به نشده انجام خدمت. شود مختل خدمات زودگذر
 در کارکنان به ایوظیفه پذیریانعطاف تجانس عدم. شود ذخیره مقتضی موقعیت در ارائه

 خدمات عرضه چه هر. نماید می فراوانی کمک خدمات تجانس عدم مشکل خصوص
 و نقل توانایی. شودمی ترسخت کارکنان هاینیازمندی دقیق تعیین باشد، تراختصاصی

 بخش این در حداقل ـ تجانس عدم این دهدمی اجازه وظایف سرتاسر در کارکنان انتقال
 هافعالیت از ایدامنه درگیر اغلب خدماتی( هایبنگاه) کار و کسب. شود برطرف  ـ

 و راحتی تسهیلات نوشیدنی، غذا، ارائه با است ممکن هتل یک مثال، برای. هستند
  ستادی و گیشه هایفعالیت با است ممکن بانکی عملیات. باشد داشته کار و سر کنفرانس
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  (.Kelliher & Riley, 2003) باشند داشته کار و سر

 پذیری مهارتیبعد انعطاف

 جدید هایتوانایی و مهارت کسب سهولت و سرعت بر مهارتی پذیریانعطاف 
 نیاز مورد بازآموزی و آموزش که زمانی کارکنان مفهوم، این در. دلالت دارد کارکنان

 یادگیری برای یا کنندمی بینیپیش را آینده مهارتی هاینیازمندی نمایند،می دریافت را
 ,Beltran, Roca, Escrig)   دارند اشتیاق شغلشان انجام جدیدهای رویکردها و روش

& Bou, 2008 .) 
 شغلی وظایف بتوانند و باشند دارا را هامهارت از وسیعی طیف سازمان کارکنان اگر 

 مهارتی پذیریانعطاف از بالایی درجه سازمان که شودمی گفته دهند، انجام را متفاوتی
 این به باشد، شرکت برای رقابتی مزیت منبع تواندمی پذیریانعطاف از نوع این. دارد
 کپی یا تقلید رقبا توسط سختی به و هستند ارزشمند متنوع، هایمهارت این که دلیل

 (.Bhattacharya, Gibson, & Doty, 2005) شوندمی

 پذیری رفتاریبعد انعطاف

 شرایط در رفتاری هاینقش از تنوعی دادن نشان توانایی رفتاری، پذیریانعطاف 
 اتخاذ شغلشان در کارکنان که است ترتیباتی یا اقدامات کارکنان رفتارهای. است متفاوت

 است، برده کارهب مکرر کاری هایموقعیت در را خاصی اقدام که کارمند اگر. کنندمی
 حساب به منعطف غیر رفتارش کند، انتخاب جدید موقعیت با ارتباط در را اقدام همان

 انجام برای را هافعالیت و اقدامات از جدیدی ترتیبات کارکنان اگر مقابل، در. آید می
 بنابراین،. است پذیرانعطاف رفتارشان کنند، جستجو جدید شرایط یا روزمره هایفعالیت
 با کارکنان که است تکراریغیر رفتار برای بیشتر تحمل رفتاری، پذیریانعطاف مفهوم

 از و ثابت الگوهای اساس بر نه) دهند می پاسخ جدید شرایط به گویی بداهه و خلاقیت
 (.Wright & Snell, 1998( )Beltran, Roca, Escrig, & Bou, 2008) (شده تعیین پیش
شاخص استفاده شده توسط محققینی از  33ی ی به وسیلهمنابع انسان پذیریانعطاف 

امتیازی لیکرت  1( با استفاده از مقیاس 3999( و رایت و اسنل )2221جمله باتاچاریا )
پذیری منابع ابعاد انعطاف. گیری شده استاندازه = کاملا موافقم(1= کاملا مخالفم، 3)
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پذیری رفتاری پذیری مهارتی و انعطافای، انعطافپذیری وظیفهل انعطافانسانی شام
 شود. می

 سنجش عملکرد شرکت

را در بخشی شرکت وری، و اثر، سودآوری، بهرهمنابع انسانی راهبردیمحققان مدیریت  
طریق از این محققان معتقدند که منابع انسانی دانند. پذیر میگرو داشتن منابع انسانی انعطاف

و بهبود سودآوری  تواند به و افزایش سرمایه انسانی می اثربخشی کارکنانو وری بهبود بهره
(. در این پژوهش، Bhattacharya, Gibson, & Doty, 2005منجر شود )شرکت عملکرد 

 است. عنوان متغیر وابسته در نظر گرفته شدهعملکرد شرکت به 
به عملکرد بهتر سازمان کمک می کند. داشتن منابع انسانی متخصص و کارآزموده  

ها و ها، قابلیتها و اقدامات متخصصان منابع انسانی به صورت توانایینتایج فعالیت
که معتقدند  3همکارانبرون و گیری و محاسبه است. سرمایه نامشهود سازمان قابل اندازه
یری منابع انسانی پذگیری عملکرد و پیامدهای انعطافاستفاده از یک معیار جهت اندازه

، عملکرد(. بنابراین، استفاده از معیارهای چندگانه 3119معتبر نیست )مجتهد زاده، 
تری به مطالعه عملکرد منابع انسانی است. بدین منظور در این تحقیق از رویکرد منطقی

و کیفی  (Bhattacharya, Gibson, & Doty, 2005) کمی )سودآوری( هایشاخص
گیری اندازه جهت( Lepak, Takeuchi, & Snell, 2003)( Lin, 2007 ) اثربخشی()

 منابع انسانی استفاده شده است. عملکرد 
، بازده حقوق صاحبان  2هابازده سرمایه گذاری تولیدی هایسودآوری: در شرکت 

ان معیارهای ای به عنوی تقریباً مرتبط و به طور گستردههمگ  1ها، و بازده دارایی 1سهام
 گران بیرونی برایند که توسط مدیریت داخلی و تحلیلاسودآوری پذیرفته شده

های خدماتی و به خصوص شرکتشوند. در ارزیابی عملکرد شرکت استفاده می
ها بوسیله سنجش عملکرد شرکت در مقایسه با شرکتهای بیمه، سودآوری شرکت

سودآوری (. 3133 ،ی)ایزدپناه شودمیمیانگین صنعت درچند سال گذشته محاسبه 
شاخص استفاده شده توسط محققینی از جمله باتاچاریا  1ی به وسیله های بیمهشرکت

                                                                                                                       
1- Brown et al 
2- Return On Investment(ROI) 
3- Return On Equity 
4- Return On Assets 
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= 1 عالی،= 1)امتیازی لیکرت  1( با استفاده از مقیاس 3991) 3( و دیر و ریوز2221)
در  (ضعیف= 3 صنعت، میانگین زیر= 2 صنعت، میانگین =1 صنعت، میانگین از بالاتر

های مورد اند. شاخصگیری شدهاندازهمقایسه با عملکرد صنعت در سه سال گذشته 
 گیری سودآوری عبارتند از: استفاده برای اندازه

 رشد درآمد فروش 

  )سودآوری )نسبت سود به فروش 

 به فروش( هاهای عملیاتی )نسبت کل هزینهکارآیی هزینه 

 عملکرد کلی شرکت 

که پیامدهای واقعی شرکت با پیامدهایی که برای تحقق ای درجه اثربخشی شرکت:
اهداف و مقاصد شرکت ضروری است، منطبق هستند. اثربخشی شرکت برحسب 

ی انطباق پیامدهای بازار واقعی شرکت با پیامدهای بازار مورد پیامدهای بازار درجه
سب (. اثربخشی شرکت برحل، رشد فروش و رشد سهم بازار)برای مثا انتظارش است

ی انطباق پیامدهای واقعی حسابداری مالی با پیامدهای پیامدهای حسابداری مالی درجه
(. به 2بازده سرمایه گذاری و مورد انتظار حسابداری مالی است )حاشیه سود ناخالص

ر های مورد نظر، اهمیت مدیریت شرکت دت در حوزهمنظور محاسبه اثربخشی شرک
ها قابل با میزان رضایت از این حوزهای زیر در تهارتباط با عملکرد شرکت در حوزه

اثربخشی شرکت  (.Lepak, Takeuchi, & Snell, 2003( )Lin, 2007سنجیده شد )
( و فردریش و 2221شاخص استفاده شده توسط محققینی از جمله باتاچاریا ) 1به وسیله 

بسیار = 3 اهمیت،بسیار با = 1)امتیازی لیکرت  1( با استفاده از مقیاس 3993) 1دیگران
های عملکردی اهداف در این حوزه در تقابل با میزان رضایت و تحقق (بی اهمیت

 گیری اثربخشی عبارتند از:های مورد استفاده برای اندازهاند. شاخصگیری شدهاندازه
 )رشد فروش )درصد افزایش 

 درصد افزایش( رشد سهم بازار( 

  تصویر شرکت 

                                                                                                                       
1- Dyer & Reeves 
2- Return on investment 
3- Fridrich. et al 
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 تصدیق نام تجاری 

 شناسیروش

و از نظر هدف کاربردی  توصیفی از نوع پیمایشی است یتحقیق حاضر تحقیق 
های فنی و عملیاتی شاغل در کلیه شرکتباشد. جامعه آماری تحقیق کلیه مدیران  می

گیری در روش نمونه .باشدمی 391، که تعدادشان باشندفعال در صنعت بیمه ایران می
های بیمه به عنوان طبقه در است که شرکت تصادفی ـ ایگیری طبقهاین تحقیق، نمونه

عداد نمونه مورد نظر گرفته شدند و از هر طبقه با استفاده از نمونه گیری تصادفی ساده ت
گیری برای جامعه محدود با نمونه با استفاده از فرمول نمونهتعداد  نظر انتخاب شد.

ین تعداد پرسشنامه نفر محاسبه گردید. از ا 329% ، 91% و در سطح اطمینان 1خطای 
های تحقیق با استفاده از پرسشنامه که دادهپرسشنامه قابل قبول و برگشت داده شد.  321

آوری شد. میزان آلفای ، جمعروایی و پایایی آن به تایید متخصصان مربوط رسید
می باشد، در  1/2بدست آمد که بالاتر از میزان حداقل  931/2کرونباخ برای پرسشنامه 

پایایی پرسشنامه مطلوب است. روایی سازه پرسشنامه با استفاده از تحلیل عاملی نتیجه 
، GFI=0.95 ،AGFI=0.94، 11/2کای دو به درجه آزادی تاییدی ارزیابی و مورد تایید )

CFI=0.96 ،NFI=0.97  وRMR=0.042 .قرار گرفت ) 
در دهه  های زیادیبین متغیرها به صورت منسجم کوشش برای بررسی روابط علی 

ی، ها برای انجام تحلیل عامل تایید اخیر صورت گرفته است. یکی از این روش
 سازی معادلاتمدل متغیری با متغیرهای مکنون است.معادلات ساختاری یا تحلیل چند

ساختاری یک تکنیک تحلیل چندمتغیری بسیار کلی و نیرومند از خانواده رگرسیون 
دهد کلی است که به پژوهشگر امکان می مدل خطیچندمتغیری و به بیان دقیق تر بسط 

ای از معادلات رگرسیون را به گونه هم زمان مورد آزمون قرار دهد.  مجموعه
هایی درباره کرد آماری جامع برای آزمون فرضیهسازی معادلات ساختاری روی مدل

اری است، که گاه تحلیل ساخت 2های مکنونو متغیر 3مشاهده شدههای  روابط بین متغیر
LISRELیابی علی و گاه نیز  کوواریانس، مدل

ا اصطلاح غالب نامیده شده است. ام 1

                                                                                                                       
1- Observed variables 
2- latent variables 
3- Linear Structural Relationships 
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SEMیابی معادله ساختاری یا به گونه خلاصه در این روزها، مدل
 ،)هومن است 3

3133 .) 
پس از انجام تحلیل عاملی تاییدی جهت ارزیابی روایی سازه، باید مدل مفهومی  

آزمون شود. هدف از ارزیابی برازش کل مدل این است تحقیق به منظور تعیین برازش 
های تجربی مورد استفاده سازگاری و توافق شخص شود تا چه حد کل مدل با دادهکه م
توانند وجود دارند که می 2های برازندگیمجموعه وسیعی از معیارها و شاخص دارد.

بسته به د مختلف گیری برازش کل مدل مورد استفاده قرار گیرند. افرای اندازهبرا
های مختلفی را برای برازش مدل مورد استفاده قرار شرایط مدل ممکن است شاخص

 (. 3133 ،)کلانتری دهند

KMOشاخص
  4و آزمون بارتلت 1

توان ه میدر انجام تحلیل عاملی، ابتدا باید از این مسأله اطمینان حاصل شود ک 
. به عبارت دیگر، آیا تعداد قرار دادهای موجود را برای تحلیل مورد استفاده  داده
های مورد نظر برای تحلیل عاملی مناسب هستند یا خیر؟ بدین منظور از شاخص  داد

KMO شود. و آزمون بارتلت استفاده می 
ی گیری است که کوچک بودن همبستگ: شاخصی از کفایت نمونهKMO شاخص

سازد آیا واریانس می کند و از این طریق مشخصجزیی بین متغیرها را بررسی می
های پنهانی و اساسی است ت تأثیر واریانس مشترک برخی عاملمتغیرهای تحقیق، تح

یا خیر. این شاخص در دامنه صفر تا یک قرار دارد. اگر مقدار شاخص نزدیک به یک 
مورد نظر برای تحلیل عاملی مناسب هستند و در غیر این صورت های  باشد، داده

های مورد نظر چندان مناسب ( نتایج تحلیل عاملی برای داده6/2)معمولاً کمتر از 
 باشند.  نمی

 کند چه هنگام ماتریس همبستگی، شناخته شده این آزمون بررسی میآزمون بارتلت: 
)از نظر ریاضی ماتریس واحد و همانی( است و بنابراین برای شناسایی ساختار )مدل 

                                                                                                                       
1- Structural Equation Modeling 
2- Goodness of Fit 
3- Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequecy 
4- Bartlet’s Test of Sphericity 
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(         % )1تر از آزمون بارتلت کوچک 3داریاگر معنیباشد. عاملی( نامناسب می
ه باشد تحلیل عاملی برای شناسایی ساختار )مدل عاملی( مناسب است، زیرا فرض شناخت

 (. 3139 ،)مومنی شودشده بودن ماتریس همبستگی رد می

 KMOآزمون بارتلت و شاخص  .9جدول 

 KMO 498/0شاخص 
 265/751 کای دو تخمینی –آزمون بارتلت 
 72 (d.fآزادی)درجه 

 000/0 (Sigمعناداری )

 
باشند. برای انجام تحلیل عاملی مناسب میها نشان می دهد که داده 3نتایج جدول  

باشد، ( می6/2حداقل مقدار قابل قبول ) ( بالاتر از391/2بدست آمده ) KMOشاخص 
داری آزمون چنین معنیبنابراین تعداد نمونه برای انجام تحلیل عاملی مناسب است. هم

ایی دهد تحلیل عاملی برای شناساست که نشان می 21/2( کمتر از 222/2بارتلت )
باشد. در نتیجه با توجه به مقادیر بدست آمده از شاخص ساختار بین متغیرها مناسب می

KMO مون بارتلت، شرایط برای انجام تحلیل عاملی مناسب و مطلوب است. و آز 

 های تحقیقیافته

های  برازش مدل را و شاخصمدل مفهومی پژوهش به همراه ضرایب مسیر  2شکل  
های م افزار لیزرل است به همراه شاخصدهد. این شکل که خروجی نرنشان می

رها باشد. ضرایب تمامی مسیها میخوب مدل با دادهبرازندگی در زیر آن بیانگر برازش 
کار رفته در مدل به خوبی دو متغیر هدهد ابعاد باست که نشان می 1/2بیشتر از 

کنند. در بین ابعاد در سازمان را تبیین می منابع انسانی و عملکرد پذیری انعطاف
بیشترین نقش و  9/2رفتاری با ضریب مسیر  پذیریانعطافمنابع انسانی،  پذیریانعطاف
 پذیریانعطافکمترین نقش را در تبیین  19/2ای با ضریب مسیر وظیفه پذیریانعطاف

منابع انسانی دارند. در بین ابعاد عملکرد، سودآوری نقش بیشتری در تبیین عملکرد 
 دارد.

                                                                                                                       
1- Significance 
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 . مدل مفهومی برازش شده با ضرایب مسیر استاندار 2شکل 

 ارزیابی تناسب مدل

های بدست آمده برای مدل با برنامه لیزرل، هر یک از شاخص به طور کلی در کار 
ها را باید ازندگی آن نیستند، بلکه این شاخصبرازندگی مدل یا عدم بربه تنهایی دلیل 

باشد و ها میبیانگر مهمترین این شاخص 3در کنار یکدیگر و با هم تفسیر کرد. جدول 
 دهد که الگو در جهت تبیین و برازش از وضعیت مناسبی برخوردار استنشان می
 (. 3133 ،)کلانتری

های برازش مدلشاخص .2جدول  

 مقدار بدست آمده حد مجاز نام شاخص

  کای دو بر درجه ی آزادی 
  

  
 54/5  3کمتر از   

GFI
 95/0  9/0بالاتر از    )نیکویی برازش( 7

RMSEA
 061/0  04/0کمتر از  )ریشه میانگین مربعات خطای برآورد( 5

CFI
 95/0  9/0بالاتر از  تعدیل یافته( –)شاخص برازش مقایسه ای  3

AGFI
 90/0  9/0بالاتر از  )شاخص برازندگی تعدیل یافته( 8

NFI
 95/0  9/0بالاتر از  )برازندگی نرم شده( 2

NNFI
 97/0  9/0بالاتر از  )برازندگی نرم نشده( 6

 
  

                                                                                                                       
1- Goodness of Fit Index (GFI) 
2- Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 
3- Comparative Fit Index (CFI) 
4- Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) 
5- Normed Fit Index (NFI) 
6- Non- Normed Fit Index (NNFI) 
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های برازش مدل در وضعیت مطلوبی قرار دهد که تمامی شاخصنشان می 2جدول 
باشد. بنابراین با توجه مدل مفهومی تحقیق با داده ها می دارند و بیانگر برازش مطلوب

مسیر( به آزمون فرضیات تحقیق  )مدل مفهومی تحقیق به همراه ضرایب 2به شکل 
 پردازیم.  می

 و ضریب تعیین )متغیر وابسته: عملکرد سازمانی( tی ضرایب مسیر، آماره .1جدول 

 (  ین کل )ضریب تعی tآماره  (ضریب مسیر ) متغیر پیش بین
  66/3 68/0** پذیری منابع انسانیانعطاف

     
       

                        
 

را آزمون  منابع انسانی بر عملکرد پذیریانعطافمعادله اصلی این پژوهش تأثیر  
 توان گفت: می tکند. با توجه به ضریب مسیر و آماره  می
درصد بر عملکرد در سازمان تأثیر  99منابع انسانی در سطح اطمینان  پذیریانعطاف 

 شود. باشد و رد نمیپژوهش معنادار میمثبت و معنادار دارد، بنابراین فرضیه اصلی 
یش بینی متغیر شده است. این ضریب توانایی پ 13/2( برابر   مقدار ضریب تعیین )

 پذیریانعطافکند. بر این اساس متغیر یوابسته توسط متغیر )های( مستقل را بررسی م
ان را درصد از تغییرات عملکرد در سازم 13منابع انسانی روی هم رفته توانسته است 

 بینی کند. پیش
به شکل  منابع انسانی بر عملکرد پذیریانعطافدر نهایت معادله رگرسیونی تأثیر  

 باشد.متغیر مستقل و معنادار  می Xمتغیر وابسته )عملکرد( و  Yباشد که در آن زیر می
 ̂                           

های فرعی پژوهش از ضریب همبستگی پیرسون استفاده جهت آزمون فرضیه 
پذیری انعطافکنیم. نتایج ضریب همبستگی پیرسون بین متغیرهای مستقل ) می

بسته عملکرد در رفتاری( و متغیر وا پذیریانعطافمهارتی،  پذیریانعطافای،  وظیفه
 آمده است.  1سازمان در جدول 

دار هستند. ضریب همبستگی % معنی99طح اطمینان تمامی ضرایب همبستگی در س 
باشد که عددی مثبت و می 111/2منابع انسانی و عملکرد در سازمان  پذیریانعطافبین 

منابع انسانی و عملکرد در سازمان )فرضیه  پذیریانعطافباشد. بنابراین بین معنادار می
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 پذیریانعطافاصلی( ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد؛ یعنی هرچه منابع انسانی 
 . سازمان عملکرد بالاتری خواهد داشتبیشتری داشته باشد، 

 ( 921ماتریس همبستگی بین متغیرهای پنهان )اندازه نمونه =  .4جدول 

 5 4 1 2 9 متغیرهای پژوهش
     00/7 منابع انسانی پذیریانعطاف

    00/7 281/0** عملکرد
   00/7 311/0** 421/0** وظیفه ای پذیریانعطاف

  00/7 689/0** 261/0** 900/0** مهارتی پذیریانعطاف
 00/7 161/0** 172/0** 273/0** 932/0** رفتاری پذیریانعطاف

                        سطح معناداری ضرایب همبستگی متغیرهای پژوهش.    
 

باشد می 311/2ای و عملکرد در سازمان پذیری وظیفهانعطافضریب همبستگی بین  
باشد. این عدد نشان دهنده ارتباط قوی، مثبت و معنادار که عددی مثبت و معنادار می

( می باشد؛ یعنی 3ای و عملکرد در سازمان )فرضیه فرعی وظیفه پذیریانعطافبین 
ای بیشتری داشته باشد، عملکرد وظیفه پذیریانعطافسازمانی که منابع انسانی آن 

 ها خواهد داشت. بیشتری نسبت به سایر سازمان
باشد که  می 9/2پذیری مهارتی و عملکرد در سازمان انعطافضریب همبستگی بین  

باشد. این عدد نشان دهنده ارتباط قوی، مثبت و معنادار بین ادار میعددی مثبت و معن
باشد؛ یعنی سازمانی ( می2پذیری مهارتی و عملکرد در سازمان )فرضیه فرعی انعطاف

پذیری مهارتی بیشتری داشته باشد، عملکرد بیشتری نسبت انعطافکه منابع انسانی آن 
پذیری رفتاری و انعطافتگی بین ها خواهد داشت. ضریب همبسبه سایر سازمان

باشد. این عدد نشان باشد که عددی مثبت و معنادار میمی 911/2عملکرد در سازمان 
پذیری رفتاری و عملکرد در سازمان انعطافدهنده ارتباط قوی، مثبت و معنادار بین 

پذیری رفتاری انعطاف؛ یعنی سازمانی که منابع انسانی آن است( 1)فرضیه فرعی 
 ها خواهد داشت.شتری داشته باشد، عملکرد بیشتری نسبت به سایر سازمانبی

پذیری منابع انسانی و ابعاد عملکرد از ضریب انعطافجهت بررسی ارتباط بین ابعاد  
 ارتباط بین این ابعاد را نشان می دهد.  1همبستگی پیرسون استفاده می کنیم. جدول 

منابع انسانی،  پذیریانعطافابعاد نشان می دهد که از بین  1نتایج جدول  
مهارتی بیشترین نقش را در تبیین بعد اثربخشی )متغیر عملکرد( دارد؛  پذیری انعطاف
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-انعطافای کمترین نقش را در تبیین بعد اثربخشی دارد. پذیری وظیفهانعطافچنین هم

رفتاری بیشترین نقش را در تبیین بعد سودآوری )متغیر عملکرد( دارد و  پذیری
دارد. با توجه به نتایج  ای کمترین نقش را در تبیین بعد سودآوریپذیری وظیفهانعطاف
منابع  پذیریانعطافمهارتی نسبت به سایر ابعاد  پذیریانعطافتوان گفت که بالا می

 شود. ازمان میجر به عملکرد بیشتر در سانسانی من

 ماتریس همبستگی بین ابعاد متغیرها  .5جدول 

 . سودآوری2 . اثربخشی9 ابعاد متغیرهای پژوهش
  00/7 اثربخشی

 00/7 264/0** سودآوری 
 262/0** 507/0* ایوظیفه پذیریانعطاف
 294/0** 806/0** مهارتی پذیریانعطاف
 607/0** 306/0** رفتاری پذیریانعطاف

                        سطح معناداری.    

 گیریبحث و نتیجه

منابع انسانی و عملکرد، مطابق با  پذیریانعطافهای ما در خصوص ارتباط بین یافته 
(، باتاچاریا و همکاران 2221(، سین وی )2222نتایج تحقیق وال ورد و همکاران )

این تحقیقات به نوعی ارتباط بین ( است که نتایج 2232( و کتار و ست )2221)
کنند. نتایج سایر تحقیقات را نسانی و عملکرد شرکت را تأیید میمنابع ا پذیریانعطاف

توان در این بخش با نتایج این تحقیق مقایسه کرد، به دلیل اینکه به بخشی از نمی
 ایوظیفه پذیریانعطافهای مرتبط با یافتهاند. پذیری منابع انسانی پرداختهانعطاف

( و فرسر 2221(، کلیهر و ریلی )3999( با نتایج تحقیق مولمان و اسلم )3)فرضیه فرعی 
ای و عملکرد شرکت، پذیری وظیفهانعطاف( منطبق است که ارتباط بین 2232و والی )

 اند. ثربخشی و بهره وری را تأیید کردها
 رقابتی مزیت کسب به منجر پذیرانعطاف انسانی منابع داشتن بیمه هایشرکت در 

 با مناسب خدمت ارائه منابع انسانی در هایشایستگی و هازیرا مهارت. شودمی پایدار
مزیت رقابتی برداری هستند. و به سختی قابل تقلید کردن و کپیبوده  موثر مشتری نیاز

 و بازار سهم افزایش مشتری، رضایت افزایش به های بیمه منجردر محیط رقابتی شرکت
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  .شودمی سازمان برای عملکرد نهایت در
 هدف که خدماتی هایبخش از آندسته برای ویژههب ایوظیفه پذیریانعطاف 

 هایشرکت در.  است مؤثر و مفید باشد؛می مشتریان به خدمات انواع ارائه شرکت،
 دهند،می ارائه زندگی غیر و زندگی هایبیمه از اعم بیمه مختلف انواع که بیمه

 توانندمی نامه، بیمه نوع یک ارائه ضمن دارند آشنایی بیشتری هایبیمه با که کارکنانی
 توانایی که کارکنانی بودن دارا چنینهم .نمایند معرفی مشتری به را دیگر هاینامه بیمه

 افزایش که کندمی کمک بیمه شرکت به باشندمی دارا را گوناگون وظایف انجام
 واحد به واحد یک از کارکنان انتقال با را خاص رشته یک در خدمات برای تقاضا
  .شوند برخوردار بهتری عملکرد از رقبا به نسبت و دهند پاسخ سرعت به دیگر

مهارتی بیشترین نقش را در تبیین اثربخشی  پذیریانعطافدهد که، نتایج نشان می 
های برای شرکت مهارتی در عملکرد پذیریانعطافدارد، این مطلب بیانگر نقش مهم 

در  است؛ آفرین ارزش بیمه شرکت و مشتری برای کیفیت با خدمات بیمه دارد. ارائه
ه خدمت پس از دریافت هستند و ارائ نامشهود های بیمه به دلیل اینکه خدماتشرکت

یفیت آن در رضایت مشتری تأثیر گیرد، نحوه ارائه خدمت و کوجه صورت می
 و هامهارت آسان و سریع کسب توانایی به مهارتی پذیریانعطافسزایی دارد.  به

 در. دارد اشاره جدید هایشغل و وظایف انجام برای نیاز مورد هایشایستگی
 است، زیاد تغییرات سرعت و است فراوان خدمات تنوع که بیمه های شرکت
 را جدید خدمات که آوردمی بوجود بیمه شرکت برای مزیتی مهارتی پذیری انعطاف

 جدید خدمت ارائه هامهارت سرعت به کارکنان زیرا .نماید ارائه مشتری به سهولت به
 با خدمات ارائه به منجر امر این که گیرندمی فرا را خدمت آن با مرتبط هایویژگی و

  .شودمی مشتری به مطلوب کیفیت
 پذیری منابع انسانی درانعطافرفتاری بیشترین نقش را در تبیین  پذیریانعطاف 

 را غیرتکراری رفتار برای کارکنان تحمل رفتاری پذیریانعطافهای بیمه دارد. شرکت
های در شرکت بنابراین. کند می آسان را جدید هایموقعیت با سازگاری و بردمی بالا

کارکنان  به رفتاری پذیریانعطافکنند، خدمات متنوعی به مشتری ارائه می بیمه که
 که تغییراتی مقابل های جدید به راحتی سازگار شوند و درکند تا با موقعیتکمک می

چنین هم .دهند نشان خود از کمتری مقاومت ناپذیرند اجتناب سازمان برای
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 به منجر که دهدمی افزایش را کارکنان نوآوری و خلاقیت رفتاری پذیری انعطاف
 شود. و عملکرد نوآورانه در سازمان می نوآوری افزایش

 می توانندهای بیمه پذیری منابع انسانی، مدیران شرکتانعطافزایای با توجه به م 
نجام دهند. داشتن بلند مدت اهای  ریزیاز این منبع مزیت رقابتی برنامه برای بهره گیری

های منابع راهبردی و استراتژیپذیر نیازمند مدیریت منابع انسانی کارکنان انعطاف
زمان می تواند با ترکیب مبتنی بر منابع، مدیریت ساانسانی منعطف است. مطابق دیدگاه 

های کل سازمان به انی و همسوسازی آنها با استراتژیهای مختلف منابع انساستراتژی
پذیر یابد. برای داشتن کارکنان انعطافدست برتر مزیت رقابتی پایدار و عملکرد 

های مناسب منابع تراتژیریزی بلند مدت و اتخاذ استواند با برنامهت سازمان میمدیری
پذیر های کارکنان می شود، به انعطافها و مهارتانسانی که منجر به افزایش قابلیت
 ساختن منابع انسانی کمک نماید. 
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 9پیوست 

 منابع انسانی عبارتند از: پذیریانعطافگیری سه بعد های مورد استفاده برای اندازهشاخص

 ایپذیری وظیفهانعطاف

های لیتکارکنان ما می توانند در زمان کوتاه از شغل کنونی به شغل جدید با مسئو .7
 مشابه حرکت کنند.

تر )با کیفیت بالاتر( های شایستهکارکنان ما می توانند در زمان کوتاهی به شغل .5
 بروند. 

تواند در وظایف متناظر با های متعددی دارند که میکارکنان در واحد ما مهارت .3
 کار برده شوند. های دیگر بهشغل

 پذیری مهارتیانعطاف

هایشان را ها و تواناییکنند تا دائماً مهارت)بخش( تلاش میکارکنان در این واحد  .3
 به روز کنند.

هایشان را در مدت ها و فرآیندهای معرفی شده در شغلکارکنان در این واحد رویه .2
 گیرند. زمان کوتاه یاد می

مهارتی آینده را که ممکن است برای انجام  3کارکنان در این واحد الزامات .1
 کنند. بینی میپیش کارشان نیاز شوند،

خاص نیستند، آنها به سرعت یاد زمانی که کارکنان در این واحد قادر به انجام وظایف  .1
 گیرند که چطور آن وظیفه را انجام دهند. می

 رفتاری پذیریانعطاف

کنند، به طور ارادی تلاش لاتی در انجام شغلشان شناسایی میزمانی که کارکنان مشک .3
 این مشکلات را شناسایی کنند.های کنند تا علتمی

 اند.ده است توسط کارکنان پیشنهاد شدهبیشتر تغییراتی که در این واحد اتفاق افتا .2

کنند، کنند به طور مؤثری عمل میین واحد زمانی که مشکلات بروز میکارکنان در ا .1
 ی مشکل ندارند.حتی در مواردی که اطلاعات کاملی درباره

 کنند.طور مؤثری عمل میشرایط نامطمئن و مبهم به کارکنان در این بخش تحت .8

                                                                                                                       
1- Requirements 


