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چکیده
ها براي شود و سازمانها قلمداد مینیروي انسانی توانمند یکی از منابع مهم و اساسی سازمان

به دلیل نرخ بالاي پویایی محیط در . رسیدن به اهداف، نیازمند نیروي انسانی کارآمد هستند
تواند به عنوان مکانیسمی جهت ري کارکنان میپذیشود که انعطافهاي رقابتی پیشنهاد میمحیط

در . محور و مزیت رقابتی باشدروشن شدن رابطه بین دو متغیر اقدامات مدیریت منابع انسانی تعهد
پذیري منابع انسانی و مزیت این پژوهش تاثیر اقدامات مدیریت منابع انسانی تعهد محور بر انعطاف

روش پژوهش، توصیفی از نوع پیمایشی . حیط بررسی شده استکننده پویایی مرقابتی با نقش تعدیل
نفر از مدیران 540جامعه آماري این پژوهش . ها از طریق پرسشنامه گردآوري شده استبوده و داده

باشد که باهاي تولیدي صنعت مواد و محصولات شیمیایی و پلیمري در استان خوزستان میشرکت
سازي معادات ها از مدلبراي تحلیل داده.آمددستبهرنف226بررسیجهتلازمنمونهحجم

روایی تحقیق به روش اعتبار . استفاده شده است) PLS(ساختاري و الگوریتم حداقل مربعات جزئی 
نتایج حاصل از . محتوا و پایایی آن با استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ مورد تایید قرار گرفت

پذیري منابع انسانی یت منابع انسانی تعهد محور از طریق انعطافپژوهش نشان داد که اقدامات مدیر
پذیري محیطی در رابطه بین انعطافکنندگی پویاییولی نقش تعدیل. بر مزیت رقابتی تاثیر دارد

.هاي تولیدي، مورد تایید قرار نگرفتمنابع انسانی و مزیت رقابتی در شرکت

پذیري سانی تعهد محور، مزیت رقابتی، انعطافاقدامات مدیریت منابع ان:واژگان کلیدي
منابع انسانی، پویایی محیط
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مقدمه
هاي اخیر، سیر شتابان و مستمر رویدادها، به طور تدریجی، مرزها، ساختار و در سال

ها را به نحوي روز افزون پویایی فضاي کسب و کارها را دگرگون ساخته و تمامی سازمان
). 1383اعرابی و حقیقی،(اي مواجه کرده است ره و گستردههاي جدید، غیر منتظبا چالش

تغییراتی نظیر افزایش سریع جهانی شدن بازار، توسعه تکنولوژیکی جدید، کاهش چرخه 
عمر محصولات و رقابت تهاجمی، سطح بالاي تغییرات و عدم قطعیت براي هر نوع سازمانی 

).Beltran-Martin,2008(ایجاد کرده است 
بسیاري . ت محیطی، اثر بسیار موثر و غیرقابل انکاري بر عملکرد سازمان دارنداین تغییرا

اند، با تغییر مختصات محیطی و عدم همراهی با ها سودآور و موفق بودهها که سالاز سازمان
اند عملکرد مناسبی داشته باشند و با ورشکستگی و مرگ رو به رو هاي محیط نتوانستهپویایی

ها به اي تولیدي در کشور ما نیز، عمر بسیار پایینی دارند و بسیاري از آنهشرکت. اندشده
توانند مانند و نمیهاي محیطی از تولید باز میگویی به نیازها و فرصتعلت ناتوانی در پاسخ

شوند و به تدریج عملکرد قابل قبولی را از خود ارائه کنند و در مقابل رقباي خود مغلوب می
.شوندکشور حذف میاز چرخه تولید 

هاي کسب هاي اخیر، منجر به تغییر پارادایم در مدلاین تغییر در شرایط رقابتی، در سال
ترین یکی از مشهورترین و برجسته. هاي مدیریت راهبردي گردیدو کار و پژوهش

.هاي راهبردي در این عصر، دیدگاه مبتنی بر منابع سازمان استنظریه
ها را از محیط خارج به منابع درون کانون توجه راهبردي سازماندیدگاه مبتنی بر منابع

پردازد که چگونه باید دیدگاه مبتنی بر منابع به تشریح این موضوع می. سازمان تغییر داده است
منابع یک سازمان ترکیب و بکار گرفته شوند تا به مزیت رقابتی پایدار دست یافت 

)Collins,2003 .(نی بر منابع، نقش مدیریت منابع انسانی توجه تازه و بی با ظهور دیدگاه مبت
به بعد مورد توجه متخصصان و مجامع دانشگاهی 1990اي را به خود جلب کرد و از دهه سابقه

شواهد تجربی زیادي نیز کمک مدیریت منابع انسانی به یک سازمان را تایید . قرار گرفت
دید به نقش راهبردي منابع انسانی در عملکرد این توجه ج). Paauwe, Boselie:2006(کنند می

. شد "مدیریت راهبردي منابع انسانی"سازمان منجر به ظهور رشته جدید مدیریتی تحت عنوان 
هدف اساسی مدیریت راهبردي منابع انسانی، خلق قابلیت استراتژیک از طریق تضمین و مطمئن 

مدیریت راهبردي منابع . باشدزمان میشدن از وجود کارکنان ماهر، متعهد و با انگیزه در سا
هاي عملکرد محور، مشارکت محور، کنترل محور و انسانی ازطریق کمک به استقرار سیستم
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مدیریت منابع . ها جهت دستیابی به مزیت رقابتی استتعهد محور در صدد کمک به سازمان
انسانی است جهت انسانی تعهد محور یکی از رویکرد هاي مطرح در مدیریت راهبردي منابع 

هایی مشخصه اقدامات مدیریت منابع انسانی تعهد محور ویژگی. کسب مزیت رقابتی است
گروهی از . سازي شغلی و ارائه انگیزه عادلانه استهاي کارکنان، غنیخاصی نظیر توسعه مهارت

خروجی (نویسندگان در دهه اخیر، اثر اقدامات مدیریت منابع انسانی تعهد محور بر مزیت رقابتی
.اندرا بررسی کرده) سازمان

اند که اقدامات مدیریت منابع هاي گذشته، مطالعات تجربی بسیاري نشان دادهدر دهه
اخیرا شماري از . کنندانسانی تعهد محور به تسهیل رشد سازمان و بهبود عملکرد کمک می

هد محور بر مزیت هایی جهت تبیین تاثیر اقدامات مدیریت منابع انسانی تعمطالعات تلاش
اما تحقیقات اندکی در زمینه مکانیزم تاثیرگذاري ). Moynihan,2001(اند رقابتی را آغاز کرده

به عبارت دیگر، درباره اینکه چه . اقدامات منابع انسانی تعهد محور بر مزیت رقابتی وجود دارد
نقش واسطه را ایفا متغیرهایی بین اقدامات مدیریت منابع انسانی تعهد محور و مزیت رقابتی

دهند که اثر برخی از در مجموع، مطالعات قبلی نشان می. کنند، تحقیقات کمی وجود داردمی
متغیرها در رابطه بین اقدامات مدیریت منابع انسانی تعهد محور و مزیت رقابتی نادیده گرفته 

.اثیرگذاري شودتواند منجر به درك بهتر مکانیزم این تشده است که بررسی این متغیرها می
بر این اساس، مطالعات تجربی اخیر در زمینه مدیریت راهبردي منابع انسانی محققان را به 

بین اقدامات منابع انسانی تعهد محور و مزیت رقابتی سازمان هدایت کرده "جعبه سیاه"بررسی 
هايبیانگر حلقه"جعبه سیاه "). Delery& Shaw,2004؛ Becker & Gerhart,1999(است 
کند که چرا اقدامات منابع انسانی یا ترکیب اي است که به طور علی تبیین میاي بالقوهواسطه

در ) 2004(طور که رایت و دانفورد شود یا هماناین اقدامات منجر به کسب مزیت رقابتی می
گیري اقدامات ، بیانگر متغیرهاي میانجی بین اندازه"جعبه سیاه"تحقیقات خود مطرح کردند 

).Wright & Dunford, 2004(باشدگیري مزیت رقابتی سازمان میابع انسانی و اندازهمن
تواند در فرآیند رسد یکی از متغیرهایی که میبر اساس دیدگاه مبتنی بر منابع به نظر می

پذیري گذاري اقدامات منابع انسانی تعهد محور بر مزیت رقابتی نقش داشته باشد انعطافتاثیر
دهد تا به سرعت به اي به شرکت اجازه میاستفاده از نیروي انسانی چند وظیفه. نی استمنابع انسا

چنین . ها به وجود آید، پاسخ دهدبینی نشده و نامتعادل که ممکن است در بخشتقاضاهاي پیش
کند تا زمان گردش تولید و موجودي کار در جریان را ها کمک میپذیري به شرکتانعطاف

,Fraser and Hvolby(مشتري را ارتقا دهد و به مزیت رقابتی دست یابند کاهش و خدمات 

2010(.
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پذیري منابع انسانی را به بر این اساس، این مقاله در صدد است تا به طور تجربی انعطاف
عنوان متغیر میانجی در ارتباط بین اقدامات مدیریت منابع انسانی تعهد محور و مزیت رقابتی 

چنین در این مطالعه، نقش پویایی محیط به عنوان تعدیل کننده رابطه بین هم. آزمون نماید
شود تا مشخص شود که آیا پذیري منابع انسانی و مزیت رقابتی بررسی میانعطاف
پذیري منابع انسانی در سازمان در شرایط پویا نسبت به شرایط ایستا اهمیت بیشتري انعطاف

دارد یا خیر؟

ادبیات پژوهش
مدیریت منابع انسانی تعهد محوراقدامات

هاي مختلفی است که گذاريهاي مدیریت منابع انسانی منعکس کننده سرمایهسیستم
دهند با این انتظار که رفتارهاي خاصی از کارکنان ها براي منابع انسانی انجام میسازمان

Chiang(مشاهده کنند  & Tzu‐Shian Han, 2011( .توان به دو ا میهاي منابع انسانی رسیستم
هدف سیستم منابع انسانی . محور تقسیم کردمحور و سیستم تعهد نوع سیستم کنترل

هاي کاري هاي نیروي کار از طریق کنترل رویهمحور افزایش کارایی و کاهش هزینهکنترل
که هدف سیستم تعهد محور، بهبود عملکرد سازمان از طریق افزایش تعهد و است، در حالی

محور بر خرید سرمایه سیستم منابع انسانی کنترل . ی روانی کارکنان به سازمان استوابستگ
در حالی . مدت با کارکنان تمرکز داردانسانی مورد نیاز از خارج سازمان و ایجاد تعامل کوتاه

محور بر توسعه و حفظ منابع انسانی و ایجاد تعامل بلند مدت با که سیستم منابع انسانی تعهد 
مدیریت منابع انسانی تعهد محور ). Lepak and Snell, 2002:518-520(ان تمرکز دارد کارکن

هاي استخدامی، ازجمله شیوه. یک استراتژي تعهد محور موثر بر تعهد کارکنان و انگیزه است
ارزیابی، رقابت، پاداش منصفانه، آموزش جامع که هرکدام بیشتر بر آموزش و توسعه استراتژي 

Chiang. (کندکز میکم هزینه تمر & Tzu‐Shian Han, 2011 .( اقدامات مدیریت منابع انسانی
محور با مفاهیمی مانند سیستم کاري عملکرد بالا و سیستم کاري مشارکت بالا تعهد 

هدف نهایی اقدامات مدیریت منابع انسانی . هایی دارد اما با این مفاهیم متفاوت استشباهت
و رابطه روانی بین کارکنان و سازمان است در حالی که هدف محور ایجاد وابستگی تعهد 

نهایی سیستم کاري عملکرد بالا افزایش عملکرد سازمان و هدف سیستم کاري مشارکت بالا 
).Boxal and Macky, 2009:2-4(هاي سازمانی است گیريبهبود مشارکت کارکنان در تصمیم

شود اما در کارکنان به سازمان نیز میاگرچه سیستم کاري مشارکت بالا سبب بهبود تعهد
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محور بر عناصر دیگري نیز مانند ارتقا از داخل، امنیت اقدامات مدیریت منابع انسانی تعهد 
هدف اقدامات مدیریت منابع . شودها تمرکز میشغلی، بهبود عدالت سازمانی و نظایر این

ها و نیازهاي ند سازمان به خواستهمحور ایجاد شرایطی است که به کارکنان بفهماانسانی تعهد
کند تا کارکنان به اهداف سازمان متعهد شوند و براي تحقق اهداف سازمان ها توجه میآن

براي بررسی ) 2008(بلتران ). Boon and Kalshoven, 2014:407(سرسختانه تلاش کنند 
ها را و توسعه مهارتسازي شغلی، انگیزه بعد غنی3اقدامات مدیریت منابع انسانی تعهد محور، 

سازي شغلی بیانگر این است که ویژگی مهم دیگري در مدیریت منابع انسانی غنی. مطرح نمود
هایی از کار روزمره و ارائه تلاش آگاهانه توسط مدیریت براي از بین بردن جنبه«تعهدمحور 

هاي پولی و اشانگیزه بیانگر اشاره به ارائه پاد. باشد، می»کاري که ذاتا رضایت بخش است
ها ها بیانگر این است که سازمانغیرپولی به کارمندان به صورت عادلانه است و توسعه مهارت

، 2و دلري1طبق نظر دوتی. هاي کارکنان دارندهاي مختلفی راجع به افزایش مهارتدیدگاه
-از فرآیندتوان با تمرکز بر هر یکرا می) و تواناییمهارت(سطح بالاتري از سرمایه انسانی 

در ).beltran, 2008(کنند، بدست آورد هاي نیروي کار را تعیین میهاي انتخاب که ویژگی
.این تحقیق نیز از سه شاخص بیان شده استفده شده است

پذیري منابع انسانیانعطاف
رایت و اسنل . پذیري توجه محققان زیادي را به خود جلب کرده استمفهوم انعطاف

پذیري منابع انسانی یک ساختار مهم است که ممکن است کنند که انعطافمیادعا) 1998(
مدیران و کارشناسان مدیریت را قادر به درك بیشتري از نقش مدیریت منابع انسانی در 

).(Way, S. A., Tracey,2012بهبود عملکرد شرکت کند 
د تا با الزامات متنوع و نمایپذیري، شرکت را قادر میهاي حیاتی، انعطافاز منظر قابلیت

اش سازگار شود و به مزیت رقابتی و عملکرد بالاتر برسد و آن را در حال تغییر محیط بیرونی
). Ngoa.and Loi, 2008(حفظ کند 

دهد تا به سرعت به تقاضاهاي اي به شرکت اجازه میاستفاده از نیروي انسانی چند وظیفه
چنین . ها به وجود آید، پاسخ دهدت در بخشبینی نشده و نامتعادل که ممکن اسپیش

کند تا زمان گردش تولید و موجودي کار در جریان را ها کمک میپذیري به شرکتانعطاف
کاهش و خدمات مشتري را ارتقا دهد، در حالی که استفاده کارا از نیروي انسانی و تجهیزات را 

,Fraser and Hvolby(کنند فراهم می اي، درونی پذیري رابطهسه شاخص انعطافبلتران از ).2010
1. DOTEY
2. DELERY
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- اي بیانگر میزانی است که منابع به راحتی میپذیري رابطهو تعدیلی استفاده کرده که انعطاف
توانند به اهداف مشترك که  میتوانند ترکیب شده، یعنی با یکدیگر مرتبط باشند به طوري

ها را در مصارف توان آنکاره که میپذیري درونی بیانگر توسعه منابع همهانعطاف. کمک کنند
پذیري تعدیلی بیانگر توسعه و انعطاف. جایگزین بدون هزینه بالا و زمان، استخدام استفاده کرد

.توانند تغییر کنندهایی از منابع که به راحتی میگیویژ

مزیت رقابتی
گرفته و هاي اخیر، مزیت رقابتی در کانون بحث راهبردهاي کسب و کار قرارطی سال

اگرچه مزیت رقابتی سنگ بناي مفهومی در .ي آن مطرح شده استهاي زیادي دربارهبحث
مدیریت استراتژیک است، با این وجود، تعریفی دقیق از مزیت رقابتی و ساختار عملیاتی آن 

تحقیقات نشان داده است که مدیران مزیت رقابتی را تنها با منابع خود . باشدموجود نمی
.(Huggins & Izushi,2015:458-470)نند بلکه عملکرد برتر را نیز مدنظر قرار دهندتعیین نک

ها صرف نظر از اینکه سود متوسط آن صنعت بالا یا در صنایع مختلف بعضی شرکت
این عملکرد برتر به علت داشتن عوامل خاص و غیر قابل . اندپایین است، سودآورتر از بقیه

هاي ها و داراییاین مهارت. دهدر نسبت به رقبا را نتیجه میتقلید است که عملکرد بهت
ها براي آنکه منبع مزیت رقابتی پایدار منابع یا مهارت.اندمنحصر به فرد منابع مزیت رقابتی

:ویژگی اساسی داشته باشند4باشند باید 
ابل به راحتی ق؛ هاي موجود و رقباي بالقوه کمیاب باشندبا ارزش باشند؛ بین شرکت

تقلید نباشند؛ نباید معادل استراتژیک جایگزینی براي آن منبع یا مهارت وجود داشته باشد 
)Barney, متغیر کیفیت، کارایی، 4هاي مزیت رقابتی همانطور که بارنی از شاخص).1991

گیري نوآوري و پاسخگویی به مشتریان استفاده کرده، به کار برده شده است؛ که براي اندازه
نماییم؛ ی، هزینه مواد ورودي مورد نیاز براي تولید ستاده مشخصی را محاسبه میکارای

کیفیت بیانگر این است که محصول با کیفیت، محصول و خدمتی است که بتواند کاري را 
که به خاطر آن طراحی شده است را به خوبی انجام دهد؛ نوآوري بیانگر هرراه نو و جدیدي 

آورد، و پاسخگویی نماید و یا محصولاتی را بوجود میمیکه یک شرکت بدان طریق عمل 
.به مشتریان عبارت است از ارائه ارزش به مشتریان در قبال پول

پویایی محیط
هاي محیطی به وسیله سطح بالاي تغییر و پویایی، پیچیدگی و عدم اطمینان و پویایی
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هاي محیطی به وسیله تغییر پویایی). 1393پور، مرادي،ابراهیم(شودظرفیت محیط مشخص می
کننده، نوسان در تقاضاي محصول یا تامین مواد و آوري، تنوع در ترجیحات مصرفدر فن

هاي محیطی عدم اطمینان را افزایش پویایی). Jansen et al, 2006(توصیف شده است... 
ندهاي سازمانی با استرس، اضطراب و خطر شناخته شوشود که زمینهدهد و منجر میمی

)Jansen et al,2009.(

ها و مدل مفهومی پژوهشفرضیه
هاي منابع انسانی بر پذیري در مهارت و رفتار کارکنان و فعالیتمحققانی اثر انعطاف

: پذیري منابع انسانی شاملدر این تحقیق سه بعد انعطاف. عملکرد شرکت را بررسی کردند
نتایج نشان . اي هستندپذیري رابطهو انعطافپذیري تعدیلی اي، انعطافپذیري وظیفهانعطاف

پذیري منابع انسانی به طور مثبتی با بازده فروش، سود عملیاتی به دهد سه مقیاس انعطافمی
پذیري مهارتی به طور همچنین انعطاف. ازاي کارکنان و فروش هر کارمند مرتبط است

).Bhattacharya, 2005(اثربخشی مرتبط است –معناداري با هزینه 
محور، را اتخاذ کردند و اظهار داشتند که ي دیدگاه منبع جنبه) 2003(کپلی و چادویک 

هاي برداري قابلیتهایی از اقدامات منابع انسانی ممکن است بوسیله توسعه و بهرهسیستم
شود به سازمانی بالاتري شود که در نهایت سبب می) نتایج(درونی کلیدي، منجر به خروجی 

. ابتی پایدار و عملکرد بالاتر برسدمزیت رق
محور از طریق اثر بر تعهد ، تایید کردند که مدیریت تعهد)2001(مینیهان و دیگران 

، اظهار )1994(همچنین؛ رایت و دیگران . شودسازمانی کارمند، موجب رضایت مشتري می
کند، ان کمک میانسانی به ایجاد مزیت رقابتی پایدار در سازمکنند که مدیریت منابع می

هاي ارزشمند، کمیاب و غیر قابل ها و توانایی و رفتارکاري که مهارتزیراکه نیروي
.دهندجانشین داشته باشند را ارتقا می

پذیري منابع انسانی را بر عملکرد سازمان مورد مطالعات بسیاري تأثیر مثبت قابل ذکر انعطاف
دهد که کارکنان ارزش اقتصادي دارند و در ی نشان مینظریۀ سرمایۀ انسان.اندتأیید قرار داده

).Bhattacharya,2005(کنند حفظ مزیت رقابتی سازمان نقش اصلی ایفا می
بیمه داشتن منابع انسانی هاي، دریافتند که در شرکت)1391(سید نقوي و دیگران 

هاي منابع شایستگیها وشود، زیرا مهارتپذیر منجر به کسب مزیت رقابتی پایدار میانعطاف
انسانی در ارائه خدمت مناسب با نیاز مشتري موثر بوده و به سختی قابل تقلید و کپی برداري 

هاي تولید و ارائه خدمات از طریق توسعه توانند به کاهش هزینهپذیر میکارکنان انعطاف. هستند
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کنند ها، کمک وروديبرد یا به کاهشفرایند جدید نوآوري که مراحل پرهزینه را از بین می
)Youndt and  Snell,2004 .(تواند انعطافسازي شغلی از طریق انگیزش میغنیهاي فعالیت -

اي کارمند را تقویت کند زیرا شغل غنی شده ممکن است منجر به رضایت بیشتر پذیري وظیفه
).van den Berg,2005(پذیري نشان دهند نیروي کار گردد و تمایل بیشتر به انعطاف

ي ارتقا رشد شخصی در میان نیروي کار را تایید کرده است که شافر و همکاران، رابطه
دهند بلکه آنها را براي هر آنچه در آینده شان را در مشاغل کنونی افزایش مینه تنها عملکرد

-میچی و شیهان در مطالعه). Dyer, and Shafer,2002(کند ممکن است اتفاق بیفتد، آماده می
به "کار و مزیت رقابتیپذیري نیروياستراتژي تجاري، منابع انسانی، انعطاف"ا عنواناي ب

هایی که دهد که در بنگاهنتایج نشان می. پذیري بر مزیت رقابتی پرداختندبررسی اثر انعطاف
نیروي (کار به صورت بیرونی اند، استفاده از نیرويکیفیت و نوآوري را هدف قرار داده

کار و رشد فروش رابطه وري نیرويبا بهره) پذیري نهادي بالایی دارندانعطافکاري که
شان کاهش هزینه بوده، مثبت است هایی که هدفمنفی دارد ولی این ارتباط براي بنگاه

)Michie  and sheehan, 2005      .(
در جورج اندرز و ویلیام آریل به بررسی تاثیر مدیریت منابع انسانی بر عملکرد

نتایج نشان داد که . هاي متوسط و بزرگ در کلمبیا پرداختندهاي رقابتی در شرکتاولویت
با . هاي رقابتی وجود داردارتباط معناداري میان مدیریت منابع انسانی و عملکرد در اولویت

هاي شخصی افراد ها  ویژگیتوجه به عوامل مربوط به کارکنان، دریافتند هنگامی که شرکت
گیري استراتژي عملیات دخالت را در تصمیم...) ها و ها، اهداف شخصی، تواناییزهانگی(

همچنین، هنگامی . هاي رقابتی مشاهده نمودتوان در اولویتدهند، عملکرد بهتري را میمی
هاي رقابتی رسند، عملکرد در اولویتکه به سطح بالاتري از رضایت و عملکرد شغلی می

.(Vivares & Sarache Castro,2016:36)یابد بهبود می
لو و زو به بررسی تاثیر مدیریت منابع انسانی تعهد محور بر عملکرد شرکت با نقش 

دهد که اثرات مدیریت منابع انسانی با نتایج نشان می. واسطه نوآوري در چین پرداختند
ه جزئی علاوه بر این، نوآوري نقش واسط. عملکرد بالا بر عملکرد شرکت قابل توجه است

آموزش، تجزیه و تحلیل کار و مشارکت کارکنان قابل توجه نیست . کندها ایفا میبین آن
)382-,2015: 353& ZhuLu .(

پذیري نقش انعطاف: رفتار نوآورانه در محل کار"اگینیسکا تورك و داریوش تورك 
. سی قرار دادنددر لهستان را مورد برر"پذري فردي و سرمایه روانیمنابع انسانی، انعطاف

بین پذیري فردي پیشپذیري منابع انسانی و انعطافها شان داد که انعطافتجزیه و تحلیل
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با این حال، در یک موقعیت، زمانی که . ضعیفی جهت سنجش رفتارهاي نوآورانه هستند
- دازه میسرمایه روانی نقش میانجی را ایفا کند، این متغیرا رفتار نوآورانه را با تاثیر بیشتري ان

).Wojtczuk-Turek, & Turek,2015:397-419(گیرند 
مدیریت منابع انسانی و عملکرد "و مارتین سانتانا، پژوهشی با عنوان کارمن دومینگوئز

نتایج بدست آمده . انجام دادند"نقش تعهد و رضایت مدیران و سرپرستان: در صنعت هتل
ور داراي اثر مثبت و معناداري بر تعهد و رضایت نشان داد که اقدامات منابع انسانی تعهد مح

با این . شودتعهد و رضایت مدیران به بهبود عملکرد سازمانی منجر نمی. هر دو گروه دارد
,Domínguez-Falcón(شودحال، تعهد و رضایت سرپرستان منجر به نتایج اقتصادي بهتري می

515-,2016:490Santana-& Martín .( که به اجمال مورد بررسی قرار گرفت، بر مبناي ادبیاتی
:هاي پژوهش عبارتند ازفرضیه

1H :پذیري منابع انسانی تاثیر مثبت و اقدامات مدیریت منابع انسانی تعهد محور بر انعطاف
.معناداري دارد

2H : اقدامات مدیریت منابع انسانی تعهد محور بر مزیت رقابتی تاثیر مثبت و معناداري
.دارد
3H :پذیري منابع انسانی بر مزیت رقابتی تاثیر مثبت و معناداري داردانعطاف.
4H :کندپذیري منابع انسانی بر مزیت رقابتی را تعدیل میپویایی محیط تاثیر انعطاف.
5H :پذیري منابع انسانی نقش میانجی را در رابطه بین اقدامات مدیریت منابع انعطاف

.کندمیانسانی تعهد محور و مزیت رقابتی ایفا

مدل مفهومی پژوهش
نشان داده 1با توجه به مطالب گفته شده پژوهش حاضر از مدل مفهومی، که در شکل 

.کندشده است، پیروي می
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مدل مفهومی پژوهش: 1شکل 

روش پژوهش
پیمایشی از نوع تحلیل علی - ها، توصیفیاین پژوهش، از حیث شیوه گردآوري داده

گردد و به طور مشخص ن متغیرها بر اساس هدف پژوهش تحلیل میاست که در آن تاثیر میا
براي گردآوري اطلاعات در زمینه مبانی نظري و ادبیات . مبتنی بر معادلات ساختاري است

هاي اطلاعات علمی و هاي مورد نیاز و پایگاهاي، مقالات، کتابموضوع از منابع کتابخانه
در پایان . نامه استفاده شده استها از پرسشادهآوري دهاي الکترونیکی و براي جمعمجله

افزار سازي روابط میان متغیرها از معادلات ساختاري و نسخه سوم نرمبراي سنجش و مدل
.اسمارت پی ال اس استفاده شده است

اي سنجه با طیف پنج گزینه38ها در این پژوهش از پرسشنامه حاوي براي گردآوري داده
براي حصول اطمینان از روایی محتوایی و . استفاده شد) الف تا کاملا موافقاز کاملا مخ(لیکرت 

نظران در این زمینه قرار ظاهري پرسشنامه، ویرایش اولیه آن مورد بررسی متخصصان و صاحب
ها انجام شد و پس ها اصلاحات لازم بر روي سنجهگرفت و با توجه به نظرات و پیشنهادهاي آن

.ه قرار گرفتاز تایید مورد استفاد
)  مدیران عامل، عملیاتی و منابع انسانی(نفر از مدیران 540پژوهش جامعه آماري این

صنعت مواد و محصولات شیمیایی )  کارمند100شرکت هاي بالاي (هاي تولیدي بزرگشرکت
تجهلازمنمونهحجممورگان،جدولازاستفادهباشد که باو پلیمري در استان خوزستان می
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پرسشنامه بین 230براین اساس با توجه به حجم نمونه، تعداد .آمددستبهنفر226بررسی
این شرکتها توزیع گردید که در نهایت تعداد )   مدیران عامل، عملیاتی و منابع انسانی(مدیران

هاي تکمیل شده نسبت ولی به دلیل کمتر بودن تعداد پرسشنامه. پرسشنامه برگشت داده شد197
با سطح 768/0مقدار این آزمون . ه تعداد نمونه مورد نیاز، از آزمون کفایت نمونه استفاده شدب

. به دست آمد که بیانگر کفایت نمونه گیري است0,000معناداري

هاي پژوهشیافته
داده هاي توصیفی

بع براي تعیین میانگین و انحراف استاندارد ابعاد متغیرهاي پنهان اقدامات مدیریت منا
پذیري منابع انسانی ، انعطاف)سازي شغلی، انگیزهها، غنیتوسعه مهارت(محور انسانی تعهد 

و مزیت رقابتی و پویایی محیط، از آمار ) ايپذیري درونی، تعدیلی، درونی، رابطهانعطاف(
.، استفاده شد)1جدول (توصیفی، میانگین و انحراف استاندارد 

ین متغیرهاانحراف معیار و میانگ: 1جدول
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انحراف 
73/093/002/188/079/080/082/073/086/0معیار

49/339/316/339/367/359/36/369/339/3میانگین

گیريبرازش مدل اندازه
گیري از سه معیار پایایی، روایی همگرا و روایی واگرا استفاده براي بررسی برازش مدل اندازه

با توجه به معیار . شد و براي سنجش پایایی مدل، از پایایی ترکیبی و آلفاي کرونباخ استفاده شد
AVE گیري هاي اندازهو مناسب بودن برازش مدلروایی همگراي مدل . باشدمی5/0که بالاتر از

بود 7/0پایایی ترکیبی و ضریب آلفاي کرونباخ در مورد همه متغیرها بالاتر از . شودتایید می
، در نتیجه نتایج پژوهش حاضر در مورد این دو معیار، برازش مناسب مدل را )2جدول شماره (

هایش در مقابل همبستگی ازه با شاخصروایی واگرا که میزان همبستگی یک س. کندتایید می
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.آمده است2کند در جدول شماره ها را مقایسه میآن سازه با سایر سازه

گیريروایی همگرا و پایایی ابزار اندازه: 2جدول 
AVEپایایی مرکبآلفاي کرونباخمتغیر

77/086/068/0اقدامات مدیریت منابع انسانی تعهد محور
833/088/066/0بع انسانیانعطاف پذیري منا

89/091/051/0مزیت رقابتی
835/087/059/0پویایی محیط

هاو ضرایب همبستگی سازهAVEماتریس مقایسه جذر :3جدول

اقدامات مدیریت منابع متغیر
انسانی تعهد محور

پذیري انعطاف
منابع انسانی

مزیت 
رقابتی

پویایی 
محیط

اقدامات مدیریت منابع 
=AVEسانی تعهد محوران 68/0

انعطاف پذیري منابع 
=483/0AVEانسانی 66/0

=39/037/0AVEمزیت رقابتی 51/0
=49/049/036/0AVEپویایی محیط 59/0

باشد، ، مشخص می)1981(برگرفته از روش فورنل و لاکر 3گونه که از جدول همان
هاي موجود در قطر اصلی ضر که در خانهمتغیرهاي مکنون در پژوهش حاAVEمقدار جذر 

هاي زیرین و چپ قطر ها که در خانهاند، از مقدار همبستگی میان آنماتریس قرار گرفته
توان اظهار داشت که در پژوهش حاضر، از این رو می. اند، بیشتر استاصلی ترتیب داده شده

به بیان دیگر، . هاي دیگرسازههاي خود دارند تا باها در مدل، تعامل بیشتري با شاخصسازه
.روایی واگراي مدل در حد مناسبی است

برازش مدل ساختاري و مدل کلی
گر، به تحلیل مدل مفهومی پژوهش در دو مرحله در این پژوهش به علت حضور متغیر تعدیل

. گرگر و مرحله دوم با ورود متغیر تعدیلمرحله اول بدون حضور متغیر تعدیل. پرداخته شده است
براي بررسی برازش مدل . شوداز این رو، در این مرحله برازش هر دو مدل ساختاري بررسی می
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هاي مدل در براي سازهQ2و  R2مقادیر  . استفاده شدQ2و معیار  R2ساختاري، از ضرایب  
گیري و بخش ساختاري مدل، برازش پس از بررسی برازش بخش اندازه.آمده است4جدول 

که توسط تننهاوس و همکارانش ارائه شده است، استفاده شد GOFل از طریق معیار کلی مد
)Tenenhaus et al, 2004 .( که به عنوان مقادیر ضعیف، 36/0و 25/0، 01/0با توجه به سه مقدار

براي 47/0، حاصل شدن  )Wetzels et al, 2009(معرفی شده است GOFمتوسط و قوي براي 
GOFنشان از برازش کلی قوي مدل پژوهش دارد.

هاي مدلسازهQ2و  R2مقادیر  . 4جدول شماره 

مزیت رقابتیپذیري منابع انسانیانعطاف

بدون حضور متغیر 
گرتعدیل

R2594/0501/0
Q2385/0235/0

با حضور متغیر 
گرتعدیل

R2594/0531/0
Q2385/0245/0

47/0

R2سازي معادلات ساختاري، به ري است که براي متصل کردن بخش ساختاري مدلمعیا
گذارد رود و نشان از تاثیري دارد که یک متغیر مستقل بر یک متغیر وابسته میکار می

به عنوان ملاك براي مقادیر ضعیف، متوسط و 67/0، و 33/0، 19/0سه مقدار ). 4جدول(
در هر R2آید که مقادیر  ، چنین بر می4جدول از). 4جدول (معرفی شده است R2قوي 

.پذیري منابع انسانی در سطح متوسط استي مزیت رقابتی و انعطافدو مدل براي سازه

هاي پژوهشآزمون فرضیه
هاي دهد که پس از بررسی برازش مدلنشان میPLSها در روش الگوریتم تحلیل داده

هاي پژوهش توان به بررسی و آزمون فرضیهمیگیري، مدل ساختاري و مدل کلی،اندازه
در این بخش ضرایب معناداري و ضرایب مسیرهاي . هاي پژوهش رسیدپرداخت و به یافته

- ضرایب معناداري و ضرایب مسیرهاي مربوط به فرضیه. شودها بررسی میمربوط به فرضیه
.آمده است5ر جدول ها دهمچنین نتایج آزمون فرضیه. آمده است3و 2هاي مدل در شکل 
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ضریب مسیر. 2شکل 

ضریب معناداري. 3شکل 
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هانتایج فرضیه: 5جدول

ضریب فرضیات اصلی
t-valueمسیر

تایید یا 
رد فرضیه

- اقدامات مدیریت منابع انسانی تعهد محور بر انعطاف
تایید771/0674/19.پذیري منابع انسانی تاثیر مثبت و معناداري دارد

دیریت منابع انسانی تعهد محور بر مزیت اقدامات م
رد174/0995/0.رقابتی تاثیر مثبت و معناداري دارد

پذیري منابع انسانی بر مزیت رقابتی تاثیر مثبت و انعطاف
تایید339/0738/2.معناداري دارد

پذیري منابع انسانی بر مزیت پویایی محیط تاثیر انعطاف
رد024/0340/0.کندرقابتی را تعدیل می

باشد، بیانگر معنادار بودن پارامتر مربوطه و 96/1، در بازه بیشتر از Tکه مقادیر هنگامی
با توجه به مقدار ضریب معناداري به ). Vinzi et al, 2010(هاي پژوهش است متعاقبا تایید فرضیه

مقدار . شودمیدست آمده براي مسیرهاي بین متغیرها، یک فرضیه مدل، تایید و یک فرضیه رد 
. دهند که فرضیه اول و سوم و چهارم هر سه تایید شدندها نشان میضریب معناداري فرضیه

باشد که این مطلب می96/1تر از و پایین995/0مقدار ضریب معناداري براي فرضیه دوم  
محور بر مزیت دهد که اقدامات مدیریت منابع انسانی تعهد حاکی از رد فرضیه و نشان می

، و 340/0مقدار ضریب معناداري براي فرضیه چهارم . رقابتی تاثیر مستقیم و معناداري ندارد
هاي دهد که پویاییباشد که این مطلب حاکی از رد فرضیه و نشان میمی96/1تر از پایین

هاي تولیدي استان پذیري منابع انسانی و مزیت رقابتی را در شرکتمحیط رابطه بین انعطاف
. کندتعدیل نمیخوزستان

پذیري منابع انسانینقش میانجی انعطاف
گري ممکن است در نظر هاي حاوي یک یا چند متغیر میانجی، دو نوع میانجیدر مدل

گري کامل است که در آن تأثیر علی میان متغیر مستقل و وابسته نوع اول میانجی. گرفته شود
گري جزئی نوعی دیگر از میانجی. انجی استتنها به صورت غیر مستقیم و از طریق متغیر می

میانجی است که در آن تأثیر میان متغیر مستقل و وابسته از دو طریق مستقیم و غیر مستقیم 
.است
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آزمون سوبل
براي آزمودن تأثیر یک متغیر میانجی، یک آزمون پرکاربرد به نام آزمون سوبل وجود 

.رودتغیر در رابطه میان دو متغیر دیگر به کار میدارد که براي معناداري تأثیر میانجی یک م

پذیري منابع انسانیبررسی میانجی بودن انعطاف: 7جدول
ضریب 

T-valueمسیر

اقدامات مدیریت منابع انسانی تعهد محور
771/0999/19منابع انسانیپذیريانعطاف

36/3516/0 اقدامات مدیریت منابع انسانی تعهد محور
ت رقابتیمزی

436/0208/3
پذیري منابع انسانی               مزیت انعطاف

315/0195/2رقابتی

شد و به دلیل بیشتر 36/3حاصل از آزمون سوبل که برابر با z-valueبا توجه به مقدار 
-اف، تأثیر متغیر میانجی انعط%95توان اظهار داشت که در سطح اطمینان می96/1بودن از 

پذیري منابع انسانی در رابطه بین اقدامات مدیریت منابع انسانی تعهد محور و مزیت رقابتی 
باشد، می516/0که مقدار آن )شدت رابطه(VAFهمچنین با توجه به آزمون . معنادار است

.نشان از قوي بودن تأثیر این متغیر میانجی ندارد

گیرينتیجه
وري و اثربخشی است و در تعهد محور افزایش بهرههدف اقدامات مدیریت منابع انسانی

پی وضعیتی است که کارکنان، اهداف سازمان را اهداف خود بدانند و در جهت تحقق این 
مدیران . کندتحقیق حاضر الزاماتی براي مدیران فراهم می. اهداف به شدت تلاش کنند

شود با تغییراتی در قابتی میقادرند استراتژي منابع انسانی شرکت را که باعث ایجاد مزیت 
.پذیري منابع انسانی، تعدیل کنندانعطاف

طبق نتایج، حتی اگر استراتژي منابع انسانی ارتباط علی مستقیمی با مزیت رقابتی را نشان 
پذیري منابع ندهد، به طور قابل توجهی بر نتایج سازمانی به طور غیر مستقیم از طریق انعطاف

نتیجه آزمون حاصل از فرضیه نقش میانجی نشان داد که اقدامات مدیریت .گذاردانسانی اثر می
که گذارد،پذیري منابع انسانی بر مزیت رقابتی تاثیر میمحور از طریق انعطافمنابع انسانی تعهد 
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شود به دلیل کوچک بودن پیشنهاد می. مطابقت دارد) 2008(هاي بلتران مارتین این یافته با یافته
ظرفیت مدیریت "، "تعهد"پذیري منابع انسانی، متغیرهاي دیگري همچون ی انعطافاثر میانج

نیز نقش میانجی را بین دو متغیر اقدامات مدیریت منابع انسانی "روابط بین کارکنان"، "دانش
.تعهد محور و مزیت رقابتی را ایفا کنند

منابع انسانی تهد هاي اقدامات مدیریتي تحقیق اثر همزمان شاخصترین یافتهبرجسته
گذارد که در تحقیقات بونز و دیگران پذیري منابع انسانی تاثیر میمحور است که بر انعطاف

تري بر نتایج کارمندان تر، اثر قابل توجهنشان دادند که سیستم منابع انسانی قوي) 2000(
، استراتژي است که بیان کردند،)1995(همچنین نتایج مطابق نظر دیر و ریو . خواهد داشت

مدیریت منابع انسانی . گذاردمحور تاثیر میاي از متغیرهاي کارمندمنابع انسانی بر مجموعه
گیري ماهیت رابطه بین سازمان و کارمندان و همچنین واکنش کارمندان در کار را اندازه

ضیه با بررسی این فر. است) 2008(هاي بلتران مارتین همچنین نتیجه مشابه یافته. کندمی
-آوري دادهبنابراین با جمع. پذیري خود را ارزیابی کنندشود کارمندان انعطافپیشنهاد می

پذیري واقعی ممکن است فراهم تري درباره انعطافبینانههایی از کارکنان، اطلاعات واقع
دانش قبلی کارکنان یا موقعیت (پذیري کارکنان فراهم شود پیشینه فردي انعطاف.آورد

، زیرا به مدیران درباره اینکه چگونه کارمندان خود را انتخاب یا آموزش )فرديیادگیري 
ها هاي آموزشی، ارزیابی از این دورهو بهتر است پس از اتمام دورهکنددهند، کمک می

به مدیران .شان باشدهمچنین پرداخت به کارکنان باید بر اساس شایستگی.صورت گیرد
.ا بر اساس مهارت و توانایی کارکنان به آنان اختصاص دهندگردد که مشاغل رپیشنهاد می

با بررسی نتایج، اقدامات مدیریت منابع انسانی تعهد محور بر مزیت رقابتی تأثیر 
هاي میانجی که اثر مدیریت بسیاري از مطالعات تئوریکی معتقدند که متغیر. معناداري ندارد

ها و نگرش و ها، تواناییدهد، مربوط به مهارتانسانی بر خروجی سازمان را شرح میمنابع 
) 1994(از جنبه دیدگاه منبع محور رایت و دیگران . باشدکار میهاي رفتاري نیرويویژگی

انسانی به ایجاد مزیت رقابتی پایدار در سازمان کمک کنند که مدیریت منابع اظهار می
هاي ارزشمند، کمیاب و غیر ی و رفتارها و توانایکاري که مهارتکند، زیرا که نیرويمی

.دهندقابل جانشین داشته باشند را ارتقا می
توان گفت باید اقدامات مدیریت منابع انسانی تعهد محور از طریق متغیر میانجی بر مزیت می

اثبات کرد که ) 2001(مینیهانبراي مثال مطالعات انجام شده به وسیله. گذاردرقابتی تاثیر 
محور از طریق اثر بر تعهد سازمانی کارمند، موجب رضایت مشتري دیریت تعهداقدامات م

تایید کرد که کارمند مشتري محور بر این رابطه ) 2002(ي این مطالعه مینیهاندر توسعه. شودمی
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) 1994(و رایت و دیگران ) 2001،2002(هاي مینیهان یافتهبنابراین نتیجه مشابه . اثر میانجی دارد
.است
. پذیري منابع انسانی بر مزیت رقابتی تاثیر مثبت و معناداري داردتایج نشان داد که انعطافن

کار و پذیري نیروي استراتژي تجاري، منابع انسانی، انعطاف"اي با عنوان در مطالعهمیچی و شیهان
دهد که در نتایج نشان می. پذیري بر مزیت رقابتی پرداختندبه بررسی اثر انعطاف"مزیت رقابتی

کار به صورت بیرونی اند، استفاده از نیروي هایی که کیفیت و نوآوري را هدف قرار دادهبنگاه
کار و رشد فروش رابطه وري نیرويبا بهره) پذیري نهادي بالایی دارندنیروي کاري که انعطاف(

.ثبت استشان کاهش هزینه بوده، مهایی که هدفمنفی دارد ولی این ارتباط براي بنگاه
پذیري منابع انسانی را بر مزیت رقابتی مورد تأیید مطالعات بسیاري تأثیر مثبت قابل ذکر انعطاف

دهد که کارکنان ارزش اقتصادي دارند و در حفظ نظریۀ سرمایۀ انسانی نشان می. اندقرار داده
اند که دهبرخی از پژوهشگران بر این عقی. کنندمزیت رقابتی سازمان نقش اصلی ایفا می

وري را ي کارکنان شده، بهرهپذیري بالاي منابع انسانی منجر به افزایش رضایت و انگیزهانعطاف
هاي یوندت بنابراین نتایج با یافتهدهددهد و همچنین میزان ترك خدمت را کاهش میارتقا می

هاي ود شاخصشپیشنهاد می. همسو است) 2008(و بلتران مارتین ) 2005(و باتاچاریا ) 2004(
پذیري منابع انسانی به عنوان معیارهاي اثربخش اضافی مورد استفاده در فرایندهاي انعطاف

پذیري منابع انسانی، گیري مفهوم انعطافاندازه. ارزیابی عملکرد مورد استفاده قرار گیرد
ی مکانی دهد و در نتیجه به راحتی قادر به شناسایها ارائه میاطلاعات ارزشمندي براي شرکت

هایشان را با سایر افراد کارکنان، ایده. پذیري منابع انسانی نیاز استهستند که به بهبود انعطاف
همچنین . ها مزیت ایجاد کنندسازمان مبادله کنند و از این طریق بتوانند نسبت به سایر سازمان

تغییر و تحول در فضایی فراهم شود تا کارکنان به راحتی بتوانند پیشنهادهاي کاربردي براي 
.شرکت بیان کنند

پذیري منابع انسانی بر یافته دیگر تحقیق؛ حاکی از آن است که پویایی محیط تاثیر انعطاف
اي بدون در نظر گرفتن توان گفت کارکنان چند وظیفهمی. کندمزیت رقابتی را تعدیل نمی

رد سازمان و در نتیجه مزیت کند، تاثیر مثبتی بر عملکشرایط محیطی که، در آن سازمان کار می
که پیشنهاد کردند مجموعه ) 1994(هاي رایت و دیگران این سازگار است با گفته. رقابتی دارد

"مزیت سرمایه انسانی"پذیري کارکنان، سازمانی را با هاي درونی در انعطافها و تواناییمهارت
هاي یافته). Wright and Snell, 1994(آورد که براي هر نوع سازمانی مفید است فراهم می

تواند نقش تعدیلی در هاي تولیدي نمیهاي محیطی در شرکتدهد که پویاییپژوهش نشان می
این یافته پژوهش با نتایج جانسن . پذیري منابع انسانی و مزیت رقابتی داشته باشدرابطه بین انعطاف
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هاي محیطی در رابطه بین پویاییکه تاثیر مثبتی از) 2013(و اریلی و تاشمن ) 2005(و دیگران 
ممکن است . باشداند، متفاوت میپذیري منابع انسانی و مزیت رقابتی را به دست آوردهانعطاف

هاي تولیدي در کشور و عدم هاي ایستاي سازمانکه این نتیجه پژوهش به دلیل سیستم
ضمن ). O'Reilly & Tushman, 2013(پذیري و پویایی اقتصاد کشور به دست آمده باشد رقابت

اینکه تحقیقات این دانشمندان در کشورهاي پیشرفته صنعتی انجام شده است که داراي اقتصادي 
باشد و هرگونه پویایی محیطی محور و دانش بنیان میپویا و رو به رشد و بر مبناي اقتصاد دانش 

ما منفی بوده و بیشتر دهد در حالی که رشد اقتصادي کشور مزیت رقابتی را تحت شعاع قرار می
پویایی کسب و . آوري بوده و بر امکانات موجود تکیه دارندهاي تولیدي واردکننده فنشرکت

، به گزارش 2013باشد به طوري که در سال پذیري در کشور ما به شدت پایین میکار و رقابت
، )1961(استالکر همچنین برونز و . بوده است152بانک جهانی رتبه ایران از لحاظ کسب و کار 

. یابندهاي ایستا توسعه میهاي با ثبات با سیستمهاي تولیدي در محیطدارند که شرکتبیان می
ها به یک سیستم مدیریت ماشینی که روابط سلسله مراتبی روشن دارد، مسئولیت و نقش هر آن

ل، در مقاب. کس به خوبی تعریف و شغل او به روشنی توصیف شده است، اشاره دارند
ها در این سیستم. یابندهاي پویا توسعه میهاي متلاطم با سیستمهاي تولیدي در محیطشرکت

سازي و ها هماهنگی جانبی است و به رسمیوظایف رسمی تعریف نشده است، بیشتر مکانیزم
).Burns & Stalker, 1961(شود تخصصی کردن اتکا نمی

گري در رابطه در این پژوهش نقش تعدیلهاي محیطی نتوانست با وجود این که پویایی
پذیري پذیري منابع انسانی و مزیت رقابتی ایفا کند اما مسلم است که انعطافبین انعطاف

هاي خاص پویایی گذار است لذا درك و بررسی جنبهمنابع انسانی بر روي مزیت رقابتی تاثیر
پذیري منابع دن در انعطافبینی بوهمچون سرعت تغییر، پیچیدگی، ابهام و غیر قابل پیش

ها هاي محیطی باعث خواهد شد تا سازمانعدم توجه به پویایی. انسانی نباید فراموش گردد
ها، پذیري با سایر شرکتدر شناسایی نیازهاي مشتریان، حفظ و جذب مشتریان جدید، رقابت

از حقیقت نباشد میزان پیشرفت و استفاده از تکنولوژي با شکست مواجه شوند و شاید به دور 
که در دنیاي کنونی کسب و کار، غفلت و کوتاهی در شناسایی هر یک از این عوامل، 
سرنوشت یک شرکت را به سمت نابودي سوق خواهد داد مطالعات الزاماتی براي مدیران 

پذیري منابع انسانی عنصر مرتبطی دهد که انعطافنتایج بر روي مدل میانجی نشان می. دارد
. کندا اقدامات مدیریت منبع انسانی تعهد محور، مزیت رقابتی ایجاد میاست که چر

دهند که مدیران باید بررسی کنند که آیا استراتژي منابع انسانی شرکت با تحقیقات نشان می
شود یا خیر؟پذیري منابع انسانی موجب مزیت رقابتی میمشاهده تغییراتی در انعطاف
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هاي توان این روابط را در سایر شرکتدست آمده میبراي اطمینان از صحت نتایج به 
صنعت مورد . تواند از انحراف نتایج جلوگیري کنداین کار می. تولیدي نیز آزمون کرد

تواند عامل تاثیرگذاري بر نتایج پژوهش باشد با توجه به صنعت خدمات که به بررسی می
گردد که این پژوهش در صنعت میرسد از پویایی بالاتري برخوردار باشد، پیشنهاد نظر می

.خدمات اجرا و نتایج آن با نتایج پژوهش حاضر مقایسه گردد

هاي پژوهشمحدودیت
ها مورد هاي آنها و رفتارهاي علوم اجتماعی به دلیل آنکه انساناساساً تحقیق در زمینه

گونه ینشماري مواجه است و در این پژوهش نیز همهاي بیباشد با محدودیتبررسی می
.ها را به شرح زیر برشمردتوان آنها تأثیرگذار بوده که میمحدودیت

رسید ها توسط پاسخگویان که در صورت پاسخگویی به نظر میعدم ارائه بعضی از پرسشنامه
شد؛ محدودیت زمانی و عدم دسترسی محقق به جامعه تري حاصل مینتیجه بهتر و مطلوب

هاي تولیدي بزرگ استان خوزستان نمودهرا محدود به شرکتتر، پژوهش حاضرآماري گسترده
رسد در روند نتایج پژوهش تأثیرگذار بوده است؛ موانع و مشکلات کسب که به نظر می

هاي هاي تولیدي؛ تعطیلی بسیاري از شرکتمجوزهاي لازم جهت همکاري از طرف شرکت
.هاي جاريهاي سالتولیدي به دلیل تحریم
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