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  سازمان

  انسانیپذیري منابع  و بررسی نقش میانجی انعطافآن هاي کاري با عملکرد بالابر عملکرد نظاممطالعۀ تأثیر و 

  )تهران 6هاي تجاري واقع در منطقۀ  مطالعۀ موردي شرکت(
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ساجد گودرزي /
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  چکیده

 ،و تـأثیر آن بـر سـایر متغیرهـاي سـازمانی     هایکاري با عملکرد بالا، نظامهاي اخیر در سال

پذیري منابع انسانی مورد توجه بسیاري از پژوهشـگران   انعطاف وعملکرد سازمان همچون 

انجـام  سازمانی یا در سطح فردي و پژوهش میدانی این زمینه در تا کنون . قرار گرفته است

  .است نشده

هاي کاري با عملکرد بالا بر افزایش عملکـرد  نظامبه کارگیري تأثیر عۀ مطالاین پژوهش به 

ــین بررســی نقــ ــانجی انعطــافســازمانی و همچن ــن  ش می ــابع انســانی در ای ــذیري من پ

 ،جامعـۀ آمـاري  . روش تحقیـق توصـیفی و از نـوع همبسـتگی اسـت     . پـردازد  میارتباط

شـرکت بـه    51تهران بوده که به صورت تصـادفی،   6هاي تجاري مستقر در منطقۀ شرکت

عملکرد بالا و هاي کاري با  نتایج نشان داده است که بین نظام. اند عنوان نمونه انتخاب شده

همچنـین  . پذیري منابع انسانی با عملکرد بالا رابطـۀ مثبـت معنـاداري وجـود دارد     انعطاف

و  HPWSگـر رابطـۀ بـین    پذیري منابع انسانی نقش میانجی مشخص شده است که انعطاف

هـاي آتـی    ها، پیشنهاداتی براي پژوهش در پایان، بر مبناي این یافته. کند  عملکرد را ایفا می

  .ئه شده استارا

.منابع انسانی، پذیريانعطافی، عملکرد سازمان ،هاي کارينظام: ها کلیدواژه
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١٥٣مدار هاي فضیلت هاي محوري در سازمان فضیلت

  مهقدم

هـا، ماننـدفناوري، حـق     در محیط بسیار رقابتی امروز، منابع سـنتی مزیـت رقـابتی سـازمان    

ها مدیریت هزینهامتیازها و 
1

شدن و دیگر تغییرات محیطی، کارآمدي خـود  ، با پدیدة جهانی

حفظ و جذب کارکنان مستعد، مـاهر و منعطـف بـه عنـوان     ، بنابراین. است از دست دادهرا 

. هاي محوري سازمان کمککنـد  تواند به رشد شایستگی تی، میگزینۀ جایگزین این منابع سنّ

.اند هاي منابع انسانی روي آورده رو، مدیران به استفاده از کارکرداز همین
2
بر امروزه مدیران  

پرداخـت  نظام مدیریت منابع انسانی مانند کارمندیابی، آموزش، استخدام و ن گوناگواجزاي 

نظـام  هـا در یـک   بلکه تمامی این فعالیـت کنند،  زیاد تأکید نمیاز هم  يحقوق به طور جدا

کلی و منسجم با هدف افزایش سطح عملکرد و مشـارکت کارکنـان بـا یکـدیگر، ادغـام و      

شـده  ) HPWS(هاي کاري بـا عملکـرد بـالا    نظامایش این امر منجر به پید. شوند ترکیب می

.سـازد  هایی که تناسب بین نظام اجتماعی سازمان و نظـام فنـی را حـداکثر مـی     نظام. است
3
 

هاي منابع انسانی اسـت   هاي کاري با عملکرد بالا شامل عملیاتنظامادبیات موجود دربارة 

 ـ    ، هماهنگ با هـم اي  گونهکه به  .شـود  ردي و سـازمانی مـی  منجـر بـه افـزایش عملکـرد ف
4
 

اثربخشی مدیریت منابع انسانی
5

)HRM (  الات و ؤمنجـر بـه افـزایش س ـ   ، در دو دهـۀ اخیـر

راهبرديپردازان مدیریت منابع انسانی نظریه .برانگیز شده استهاي چالش بحث
6

)SHRM (

هـاي کـاري بـا عملکـرد بـالا عامـل کلیـدي بـراي عملکـرد بهتـر           نظـام بر این باورند که 

.هستند
7

هاي کاري با عملکرد بالا ابتکار کلیدي مدیریت نوین اسـت و ادعـا شـده کـه     نظام

.فردي و سازمانی دارد اثرهاي سودمند بسیاري بر عملکرد
8

  

هاي اخیر مورد توجـه بسـیاري از    هایکاري با عملکرد بالا در سالنظامبا اینکه موضوع 

این موضوع انجـام شـده   دربارة اندکیهاي  پژوهش، در سطح کشور، پژوهشگران قرار گرفته

ها و دلایل  ها در سطح نظري بودهو تنها به تعریف، برشمردن ویژگی که تمامی این پژوهش

گونـه  در سـطح کشـور هـیچ   ، تاکنون. اند هایکاري با عملکرد بالا بسنده کردهنظاماستفاده از 

تـوان از طریـق آن   هایکاري انجام نشده اسـت تـا ب  نظاماین نوع در خصوص پژوهش میدانی

بـا  . هاي داخلی مورد بررسـی قـرار داد   هاي کاري را در شرکت منظاگونه نحوة عملکرد این

ل ی ـهاي کـاري بـا عملکـرد بـالا قا     منظاهاي خود برای توجه به اهمیتیکه محققان در پژوهش

هاي میدانی انجام شده در این زمینه در داخـل کشـور، در    اند و همچنین فقدان پژوهش شده
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هـاي   هاي کاري با عملکرد بالا بر عملکـرد سـازمان   منظاین پژوهش سعی شده است تأثیر ا

  .داخلی بررسی شود

هـاي کـاري بـا عملکـرد بـالا بـر        منظـا هدف انجام این پژوهش مطالعۀ تأثیر به کارگیری

پـذیري منـابع انسـانی در     افزایش عملکرد سازمانی و همچنین بررسی نقش میانجی انعطاف

کارهاي مناسب منابع هاي ایرانی در یافتن راه تواند براي شرکت این امر می.است این ارتباط

ادامـۀ ایـن پـژوهش در چهـار     . هاي رقابتی پایدار مفید باشـد  تافزایش مزیبه منظور انسانی

ابتدا ادبیـات موجـود دربـارة موضـوع پـژوهش را بـه طـور        : دهی شده استبخش سازمان

سـپس  . نمـوده اسـت  مفهـومی تحقیـق را تعریف  الگـوي  هـا و  خلاصه مرور کرده و فرضـیه 

هــا  گــاه تجزیــه و تحلیــل داده آن. گردیــده اســتانجــام پــژوهش تشــریح شــناختی  روش

و پیشـنهادهایی بـراي   ذکر شـده  گیری ـها و نتیجـه  ها، بحث و در نهایت استدلالگردیده ارائه

  .گردیده استهاي بعدي مطرح پژوهش

  یقۀتحقپیشین

»هـاي کـاري بـا مداخلـۀ بـالا      منظـا «که گاهی بـا عنـوان   ، لکرد بالاهاي کاري با عم منظا
9

و 

»بالا هاي کاري با تعهد منظا«
10

هـایی هسـتند کـه رویکـرد      شـوند، سـازمان   نیز شناخته مـی  

هدف این رویکرد افزایش سطح عملکـرد  . دارندها  نسبت به دیگر سازمان یمدیریتی متفاوت

نظران مدیریت منـابع انسـانی در   اگرچه صاحب. بیشتر کارکنان است ۀسازمان از راه مداخل

انـد، امـا   هاي متفاوت مدیریتی داشـته  ها و روش ها تأکید اندکی بر ویژگی منظاتوصیف این 

)فصل سوم(ها برابري انساندر کتاب  جفري ففر
11
ها را در قالـب   منظاهاي عمدة این  ویژگی 

هاي خودمـدیر و   ، گروهدقت بالااستخدام با ، امنیت شغلی:هفت بعد کلیدي بر شمرده است

ي پرداخت بالا به اقتضـا ، گیري به عنوان اصول بنیادي طراحی سازمانیتمرکززدایی تصمیم

تسـهیم گسـتردة اطلاعـات مـالی و     و  ها و موانـع  کاهش تبعیض، آموزش گسترده، عملکرد

.عملکردي در سراسر سازمان

اد سازمانی است که به جاي تکیه هاي کاري با عملکرد بالا، ایج ماز طرح نظااصلیهدف 

هاي با مداخلۀ بـالا،   در سازمان. دواشنبر پایۀ مداخله، تعهد، توانمندسازیکارکنان ب، بر کنترل

خـود را  ، هـاي سـازمان   داننـد و در موفقیـت   کارکنان خود را در قبال کارهایشان مسئول می



١٥٥مدار هاي فضیلت هاي محوري در سازمان فضیلت

بنـابراین  . ارکت بیشـتري دارنـد  کنند و مش دانند، بیشتر کار می آنها بیشتر می. دانند سهیم می

.دارنـد  هایی براي اجـرا در بـالاترین سـطح دریافـت مـی      قدرت، دانش و پاداش
12
عبـارت   

تـلاش  مدیریت منابع انسانی اشاره دارد کـه  در به رویکردی »هاي کاري با عملکرد بالا منظا«

انگیخته و بـدون  ي ارتقا دهد که آنها به طور خودتا تعهد و اشتیاق کارکنان را به حدکند  می

.اهداف سازمان فعالیت کنندجهت فشار کنترل، در 
13

  

 ـ ، بسیاري از محققان در مطالعات خود، هاي اخیر در پژوهش هـاي   ربر اثر میـانجی متغی

و همکاران گنگ. اند کردهتأکید و عملکرد سازمان  HPWSرابطۀ بین در گوناگون 
14

)2010 (

هانـگ و  چن، »تعهد«
15

و همکـاران  گیتـل ، »مـدیریت دانـش  ظرفیـت  «) 2009(
16

)2010 (

و همکاران بلتران مارتینو  »روابط بین کارکنان«
17

را  »پذیري منابع انسانیانعطاف«) 2008(

اند معرفی کردهزمینه ر میانجی در این متغی .پذیري انعطاف«ر میانجی پژوهش حاضر اثر متغی

و مورد اسـتقبال بسـیاري از محققـان قـرار     پیشنهاد داده  بلتران مارتینکه ، را »منابع انسانی

پـذیري منـابع   ، انعطـاف HPWSروابط بـین  ، در ادامه. دکن میبررسی و ارزیابی ، گرفته است

  .گردد یپیشنهادمیها و فرضیهشود  تشریح میانسانی و عملکرد سازمان

  هاي کاري با عملکرد بالا و عملکرد سازمان منظا

اثربخشی اسـت و در پـی وضـعیتی اسـت کـه کارکنـان،       وري و افزایش بهره HPWSهدف 

.اهداف سازمان را اهداف خود بدانند و در جهت تحقق این اهداف به شدت تلاش کننـد 
18
 

هـاي مـدیریت منـابع     شامل اسـتفاده از عملیـات   HPWSبه کارگیري با توجه به این هدف، 

.وجـود نـدارد  هـا   که البته هنـوز اجمـاعی دربـارة ایـن عملیـات     است اي انسانی ویژه
19
در  

هاي کاري با عملکرد بالا انجـام   مخصوص نظاهاي اخیر در  مطالعات گوناگونی که در سال

و  چانـگ . انـد  هاي کاري تعریـف کـرده   منظاگیري این نوع براي اندازهگوناگونی شده ابعاد 

لیائو
20

: انـد بعـد تعریـف کـرده    6ل از هاي کـاري بـا عملکـرد بـالا را متشـکّ      منظا) 2010(

و ، هـا  پـاداش / مشارکت، ارزیـابی عملکـرد، جبـران خـدمت    / رمندیابی، آموزش، دخالتکا

اند کـه   ها تعریف کرده منظابعد را براي این  6نیز ) 2010(ویمبوشو  سیدنر، گیتل. مراقبت

هـا،   گیري عملکرد، پـاداش انتخاب، رفع تعارض، اندازه: متفاوت است لیائوو  چانگبا ابعاد 

پژوهشگران دیگر نیـز هـر کـدام بـر حسـب      سان،  بدین. هاي مرزي کنندهها و تنظیم ملاقات
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هـاي کـاري    منظااند، ابعاد متفاوت دیگري را براي سنجش  اي که در آن فعالیت نمودهحوزه

چـین  ز ابعادیکـه  ا HPWSبـراي سـنجش   ، در این پـژوهش . اند با عملکرد بالا تعریف کرده

جوتساي
21

اسـتخدام و  : اسـت از  کنـیم کـه عبـارت    مـی  استفاده، توسعه داده است) 2006(

و ، هـا و جبـران خـدمت، توانمندسـازیکارکنان     انتخاب، آموزش و توسعۀ کارکنـان، پـاداش  

و ادبیات موجـود دربـارة تـأثیر    توضیح داده شده هریک از این ابعاد ، در ادامه. امنیت شغلی

  :بررسی شده استآنها بر عملکرد سازمان را 

ینـد کارمنـدیابی شـامل یافتنارزیـابی و تخصـیص افـراد بـه        افر:استخدام و انتخاب. الف

.هـا و کیفیـت کارکنـان جدیـد دارد     اي بـر مهـارت  این امر تأثیر ویژه. مشاغل است
22
عـدم   

در حـالی کـه اگـر از سـازوکارهاي     ، زند بین افراد و سازمان به عملکرد سازمان ضربه میتناسب 

هـاي آنهـا بـا نیازهـاي      را بـا توجـه بـه ویژگـی     که بهترین افراد، دقیق کارمندیابیپیچیده و 

اي استفاده شودعملکرد سازمان بـه طـور قابـل ملاحظـه    ، کنند بلندمدت سازمان گزینش می

هاسـلید و  دلینـی مطالعـات  . بهبود خواهد یافـت 
23

شـرکت انتفـاعی و    590روي ) 1996(

ییـد کـرده   أت غیرانتفاعی، رابطۀ مثبت بین انتخاب صحیح کارکنـان و عملکـرد سـازمانی را   

  .است

هـاي فراگیـر و    توانند با اسـتفاده از آمـوزش   ها می سازمان:آموزش و توسعۀ کارکنان. ب

طبـق مطالعـات   . هاي توسعۀ کارکنان، کیفیت نیـروي انسـانی خـود را ارتقـا دهنـد      فعالیت

اول اینکـه  : گـذارد  هاي آموزشی از دو طریق بر عملکرد سازمانی اثر مـی  شده، فعالیتانجام

شـان بهبـود   ها و انگیزش کارکنان را در رابطـه بـا وظـایف شـغلی     ها، دانش، توانایی رتمها

شـغل و محـیط کارشـان    خصـوص  ها رضایت کارکنان را در برنامهگونه  نیز این. بخشند می

.دهد افزایش می
24
مطالعات تجربی بسیاري تـأثیر مثبـت آمـوزش را بـر عملکـرد فـردي و        

بارتــل، مثــالبــراي . انــد ییــد کــردهأســازمانی ت
25

در مطالعــۀ خــود نشــان داد کــه ) 1994(

هاي آمـوزش   از برنامه 1986و  1983هاي  که بین سال، هاي تولیدي وریکارکنان شرکتبهره

هـاي بسـیار دیگـري نیـز      پـژوهش . بهبود یافته اسـت % 19، اندرسمیکارکنان استفاده نموده

.اند ید کردهأیموجود است که رابطۀ مثبت آموزش و عملکرد سازمان را ت
26

  

آنها کارکنان ماهر به خوبی انگیخته نشده باشـند اثربخشـی  اگر : ها و جبران خدمت پاداش

تواند انگیـزة کارکنـان خـود را     هایی که از طریق آن سازمان می یکی از راه. گردد محدود می

.است »جبران خدمت مرتبط با عملکرد«نظام افزایش دهد استفاده از 
27

جبران خـدمت  نظام 
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دارد کارکنان هنگامی براي انجام کـار انگیختـه    مبتنی باشد که بیان می »انتظار«د بر نظریۀ بای

وجـود  ، کننـد  شوند که درککنندارتباطی قوي بین عملکردشان و پاداشـیکه دریافـت مـی    می

.دارد
28
هاي پاداش تشـویقی و عملکـرد سـازمانی را     منظامطالعات بسیاري رابطۀ مثبت بین  

لیو  بانکرمطالعۀ تجربی. اند ید کردهأیت
29

 77فروشـی را طـی   شرکت خرده 34که ، )1996(

هاي جبران خدمت تشویقی تأثیر مثبت زیادي  به کارگیري برنامه: نشان داد، ماه بررسیکردند

نشان دادنـد  ) 1994(30موديو  کالبرگهمچنین . بر فروش، سود و رضایت مشتریان دارد

یت محصول، توسعۀ محصول، سود، رضایت مشتري همبستگی مثبتی با کیف، که تسهیم سود

  .و ارتقاي سطح فروش دارد

حتی عملکرد کارکنـان مـاهر و بـا    ، اگر کار ساختاریافته نباشد: توانمندسازي کارکنان. د

اگر سازمان ساختار کار را به نحوي ایجاد کند که کارکنان را بـه  . شود انگیزه نیز محدود می

توانند تعیین کنند که چـه کـاري    مشارکت، مداخله و توانمندسازي تشویق کند، کارکنان می

.صورت گیردباید انجام شود و وظایف به چه طریقی باید 
30

داخلـۀ کارکنـان   مشارکت و م 

وري آنها منجر به افزایش عملکرد سـازمان  تواند از طریق افزایش رضایت شغلی و بهره می

.و کاهش مشکلاتی مثل غیبت و ترك خدمت شود
31

کـه بـه   ، توانمندسازي و عدم تمرکـز  

تر که به طور مستقیم با ینیبخصوص کارکنان سطوح پا، وسیلۀ مشارکت دادن بیشتر افرادي

توانـد از طریـق پاسـخ سـریع بـه مشـکلات        شودمی حاصل می، سر و کار دارندها  عملیات

.عملیاتی منجر به افزایش عملکرد سازمان شود
32
مطالعات تجربی بسـیاري رابطـۀ سـاختار     

رابطۀ مثبت بـین  ) 1996(فیلدو  بانکر، براي مثال. اند کار و عملکرد سازمانی را بررسیکرده

آرتـور همچنـین  . انـد  دهییـد کـر  أتوانمندسازیکارکنان را ت
33

نشـان داد کـه چگونـه    ) 1994(

  .شود توانمندسازي و عدم تمرکز منجر به کاهش میزان ترك خدمت کارکنان می

هـاي   منظـا بسیاري از پژوهشگران امنیت استخدام را بخشی حیـاتی در  :امنیت شغلی. ه

.شود متقابل میزیرا این امر موجب تقویت تعهد ؛ کنند کاري با عملکرد بالا قلمداد می
34

آنها 

هایی که داراي امنیت شغلی بالایی هستند بـه طـور واضـح ایـن پیـام را       کنند که سازمان اظهار می

هنگامی کـه کارکنـان ایـن اطمینـان را     . کنند که تعهد بلندمدتی به نیروي کار خود دارند منتقل می

و وظـایف   شـود  حفظ مـی دهند، تعهدشان به سازمان داشته باشند که شغل خود را از دست نمی

هـایی   شـرکت . دهنـد  به بهترین نحو انجام می، گیري از بیشترین توانایی خودخود را با بهره
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.که داراي چنین وضعیتی هستند رویکردي بلندمدت به توسعۀ کارکنان خود دارند
35

با توجه 

  :کنیم فرض می، که تا اینجا ذکر شد، به مطالعات تجربی و نظري

هاي کاري بـا عملکـرد بـالا تـأثیر مثبتـی بـر عملکـرد         منظاثر ؤري مبه کارگی: 1ۀفرضی

.سازمانی دارد

  پذیري منابع انسانی و عملکرد سازمانانعطاف

بینـی  کنند و با رویدادهاي غیرقابـل پـیش   هاي پویایی فعالیت می ها در محیط امروزه سازمان

شـوند کـه از آن    مـی به وجود آمدن چنـین وضـعیتی   یموجب عوامل بسیار. سر و کار دارند

.شـدن بازارهـا اشـاره کـرد    هـاي فنـاوري و جهـانی    توان به پیشرفت می، جمله
36
در چنـین   

اي انجـام دهنـد تـا    ها به کارکنانی نیاز دارند که بتوانند وظـایف چندگانـه   سازمان، وضعیتی

هــا بتواننــد بــه نحــو مطلــوبی بــه نیازهــاي همــواره در حــال تغییــر بــازار پاســخ   ســازمان

.دهند
37

بوهلاندر
38

 ـ  کند که دست بحث می  ت رقـابتی پایـدار، در گـرو    یابی سـازمان بـه مزی

ارزشـمند، کمیـاب،   : هـایی داشـته باشـد    داشتن منابع انسانی ماهري است که چنین ویژگی

پـذیري منـابع انسـانی بـه عنـوان      انعطـاف  )2007، 16فصل (.غیرقابل تقلید و سازمان یافته

ها و رفتارهاي منحصر به فرد کارکنـان   شود که از مهارت ظرفیتی سازمانی در نظر گرفته می

و گـردد   منتج مـی هاي ویژة منـابع انسـانی   ها از فعالیت ها و رفتار این مهارت. شود میحاصل 

.برشـمرده اسـت   بوهلانـدر هـایی اسـت کـه     نتیجۀ آن کارکنان ماهري با داشـتن ویژگـی  
39
 

ت رقابتی پایدار است و ها به مزی زمانیابی ساپذیري منابع انسانی منبعی براي دستانعطاف

  .شود منجر به عملکرد بالاتر سازمان می

همکارانو  رایت
40

: داننـد  ل از سه جزء میپذیري منابع انسانی را متشکّانعطاف) 2001(

هـاي   پذیري عملیات پذیري رفتار کارکنان و انعطاف پذیري مهارت کارکنان، انعطافانعطاف

اشاره دارد ة کارکنان هاي بالقو به تعداد مهارت »ذیري مهارت کارکنانپ انعطاف«.منابع انسانی

ع بـه تنـو  «پـذیري رفتـار کارکنـان     انعطاف. توان از آنها بهره جست می، که در صورت لزوم

پـذیري   انعطـاف «. دهند دارد که کارکنان در محل کار از خود بروز میاشاره الگوهاي رفتاری

هاي منابع انسانی است که سـازمان   اي از فعالیتدهندة بازهنشان »هاي منابع انسانی عملیات

  .قادر است به کار گیرد
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پذیري منابع انسانی را بر عملکرد سازمان  مطالعات بسیاري تأثیر مثبت قابل ذکر انعطاف

.اند یید قرار دادهأمورد ت
41
دهد کـه کارکنـان ارزش اقتصـادي     نظریۀ سرمایۀ انسانی نشان می 

.کنند ت رقابتی سازمان نقش اصلی ایفا میر حفظ مزیدارند و د
42

برخی از پژوهشگران بـر   

پذیري بالاي منـابع انسـانی منجـر بـه افـزایش رضـایت و انگیـزة         اند که انعطاف این عقیده

.دهـد  وري را ارتقـا مـی  بهـره ، کارکنان شده
43
و همچنـین میـزان تـرك خـدمت را کـاهش       

.دهد می
44
تواند تعداد سرپرستان را کـاهش   ي بیشتر همچنین میها داشتن کارکنان با مهارت 

.هاي مدیریتی شود منجر به کاهش هزینه، و از این طریقدهد 
45

با توجه به مواردیکـه ذکـر    

  :کردتوان فرض  شد می

  .پذیري منابع انسانی رابطۀ معنادار مثبتی با عملکرد سازمان دارد انعطاف:2ۀفرضی

  پذیري منابع انسانی نعطافهاي کاري با عملکرد بالا و ا منظا

، گـذارد  هاي کاري با عملکرد بالا نه تنها به طور مستقیم بر عملکرد سازمانی تـأثیر مـی   منظا

هاي گزینش دقیـق و آمـوزش و توسـعۀ     خصوص از طریق فعالیت، ببلکه با ارتقاي سرمایه

دقیق این امکان  گزینش، براي مثال. گذارد پذیري منابع انسانی نیز اثر می گسترده، بر انعطاف

پذیري مهـارتی بیشـتري دارندبـه     که انعطافرا  کند تا کارکنانی ها فراهم می را براي سازمان

رشد فردیکارکنـان در  موجب تواند  هاي آموزش و توسعۀ گسترده می فعالیت. خدمت بگیرد

ده آمـا ، کارکنان همیشه براي مواجه شدن با تغییرات آینـدة نزدیـک  ، سازمان شود و بنابراین

.باشند
46

هاي خود را افـزایش   کند تا موجودي مهارت این امر همچنین به سازمان کمک می 

  .سازد تا به تغییرات محیطی بهتر پاسخ دهد را قادر می، آن دهد و از این طریق

را بـه همـراه   تواند جذب و حفظ کارکنان با کیفیـت   می »پاداش مبتنی بر عملکرد«م نظا

هـاي   توانند مهارت ع میهاي متنو تحصیلات دانشگاهی عالی و دانشکارکنان با . داشته باشد

از هسـتند و  هـا را دارا  زیرا چنین توانـایی ؛ بهبود ببخشندسازمان را جدید را به کار گیرند و 

.نـد پذیري رفتاري بالایی برخوردار انعطاف
47

همچنـین   »پـاداش مبتنـی بـر عملکـرد    «م نظـا 

کـه بـراي   شـود  عیهـا و رفتارهـاي متنو   یري مهارتتشویق کارکنان به یادگموجب تواند  می

هاي پرداختی موجـب جـذب، حفـظ، تشـویق و      منظاچنین . استعملکرد سازمان مطلوب 

.شود پذیري رفتاري مطابق با تغییرات محیط بیرونی می انگیزش کارکنان به انعطاف
48
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موجـب   »پرداخت مبتنی بر عملکـرد «هاي  منظاکه ه است بسیاري از مطالعات نشان داد

رسـند   زیرا آنها به این باور می؛ شود پذیر میرفتارهاي انعطافاستفاده از تشویق کارکنان به 

هایشان را در حل مسائل غیرمنتظره با رفتارهاي نوآورانه مـورد توجـه و   که سازمان، توانایی

.دهد قدردانی قرار می
49

دن هاي کارکنان و تشویق آنهـا بـه نشـان دا    کردن مهارتبیشتر برای 

وقتـی  . ریـزي شـود  هاي ویژة منابع انسانی تنظیم و برنامه هاي مفید، لازم است فعالیت رفتار

توان در زمـان مناسـب از آنهـا     میباشد،  پذیر هاي منابع انسانی به قدر کافی انعطاف فعالیت

طبق تجزیه و . ها و رفتار کارکنان استفاده نمود پذیري مهارت براي اصلاح و ارتقاي انعطاف

  :کردتوان فرض  می، هایی که در این بخش ارائه شد حلیلت

  .پذیري منابع انسانی دارد هاي کاري با عملکرد بالا تأثیر مثبتی بر انعطاف منظا: 3ۀفرضی

  عملکرد سازمانو  HPWSین پذیري منابع انسانی ب اثر میانجی انعطاف

عملکـرد،  بـر  هاي کاري با عملکـرد بـالا    منظادر آنها تأثیر که مطالعات زیادي انجام گرفته 

رابطـۀ  در اند کـه   محققان بسیاري بر این عقیده. ثیري غیرمستقیم در نظر گرفته شده استأت

سـیاه   ۀاند از این جعب سیاه قراردارد و سعی کرده ۀو عملکرد سازمانی، یک جعب HPWSبین 

دیویدو  اوانس. پرده بردارند
50

ر میـانجی در ایـن   را متغی »ساختار اجتماعی درونی«) 2005(

چاتوروديو  وو. دنده رابطه قرار می
51

و همکـاران  شـی ، شـیوه عـدالت  ) 2009(
52

)2011 (

ــار « ــه ک ــتیاق ب ــی و اش ــرارداد روان ــاران گنــگ، »ق و همک
53

ــان«) 2010( ــط کارکن و  »رواب

کالینز
54

  .اندر میانجی در نظر گرفتهرا به عنوان متغی »نوآوري«) 2000(

نشـان دادهکـه در محـیط رقـابتی و     ، هاي اخیر انجام شدهتحقیقاتیکه در سالبرخی از 

 ـ   HPWSبـین   ۀلازم است بـراي درك بهتـر رابط ـ  ، پویاي کنونی رو عملکـرد سـازمانی متغی 

میانجی جدید معرفی شود
55
تا سازمان بتواند به نیازهاي همواره در حـال تغییـر محـیط بـه      

توانـد بـه    می، پذیري منبع انسانی بخصوص انعطافپذیري، انعطاف. طور مناسبی پاسخ دهد

انـد کـه    بسـیاري از پژوهشـگران بـر ایـن عقیـده     . طور اثربخشـی ایـن نقـش را ایفـا کنـد     

.ز اهمیـت اسـت  یپـذیري منـابع انسـانییک ظرفیـت و توانـایی سـازمانی حـا        انعطاف
56

کـه  

هـاي   یافتگی فعالیـت هتوسع ۀهاي مفید، رفتارهاي مناسب و درج تعداد مهارت ةدهندبازتاب

.کردن عملکرد سازمان استبیشتر منابع انسانی برای
57
پذیري منابع انسـانی بـه    سطح انعطاف 

کـه  )2002، 36دایـر و شـافر  (هاي کاري با عملکرد بالا بستگی دارد منظاگیري از میزان بهره

خی از بر )2008بلتران مارتین و همکاران، (.شود این امر موجب بهبود عملکرد سازمانی می



١٦١مدار هاي فضیلت هاي محوري در سازمان فضیلت

سازمانی  و عملکرد HPWSبین پذیري منابع انسانی در رابطه پژوهشگران اثر میانجی انعطاف

و نتـایج   )2011، 39، ژینگ و همکـاران 2008، 19بلترانمارتین و همکاران(اند را بررسیکرده

بر مبناي ادبیاتیکه به اجمال مورد بررسـی  . یید کرده استأحاصل از کار آنها این فرض را ت

  :کردتوانفرض  میگرفت، قرار 

هاي کاري با عملکرد بـالا   منظار میانجی بین پذیري منبع انسانییک متغی انعطاف:4ۀفرضی

  .و عملکرد سازمانی است

  :دادارائه ذیل توانچارچوب کلی پژوهش را در قالب شکل  اکنون می

  

  

  

  

  

  

  

  

الگوي مفهومی تحقیق: 1شکل 

  شناسی تحقیق روش.3

هاي کاري با عملکـرد بـالا بـر افـزایش      به کارگیري نظامتأثیر  مطالعۀهدف پژوهش حاضر

زمینـه  پذیري منابع انسانی در این  عملکرد سازمانی و همچنین بررسی نقش میانجی انعطاف

. آوري اطلاعاتتوصـیفی اسـت  رو، تحقیق از نظر هدف کاربردي، و از لحاظ جمع ازاین.است

هـاي مشـاهده درعلـوم     تـرین روش  ه ازمتـداول بـوده ک ـ »پیمایشی«روشتحقیقدراینپژوهش، 

  .اجتماعی است

هـا  شرکتاین . تهران است 6شرکت موجود در منطقۀ  51جامعۀ آماري این تحقیقشامل

بـه دلیـل آنکـه ایـن پـژوهش در سـطح سـازمانی صـورت         . انـد  به صورت تصادفی انتخاب شده

قابـل توجـه   . ستفاده شـده اسـت  ها اآوري داده، از نظرات مدیران این شرکت پذیرفته، براي جمع

درصـد هـم در    34درصـد خـدماتی و    44ها در زمینـۀ تولیـدي،    درصد این شرکت 22است که 
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 11از ایـن بـین،   . انـد ها و یا تلفیقی از تولیدي و خدماتی، بـه فعالیـت پرداختـه   سایر بخش

  .اند سال قدمت داشته 5سال و بقیه بیش از  5تا  2شرکت بین  27سال،  2شرکت کمتر از 

ها، روایی و اعتبار آنها ابزار گردآوري داده

تعداد سؤالات بر مبنـاي  . نامه استفاده شد ها، در این پژوهش، از پرسش براي گردآوري داده

هاي کاریبـا   براي سنجش ابعاد نظام. است)1(نامه به شرح جدول  ابعاد پژوهشی این پرسش

، بـراي سـنجش ابعـاد    )2006(23جو تسايچین اي بر مبنایکار  نامه عملکرد بالا، از پرسش

، و بـراي  )2008(19بلتـران مـارتین  اي بر مبنایکار  نامه پذیري منابع انسانی از پرسش انعطاف

52و همکـاران  شیاي بر مبنایکار  نامه هاي کاري با عملکرد بالا از پرسش سنجش ابعاد نظام

نامـه در دو بخـش سـؤالات عمـومی و      قابل توجه آنکه ایـن پرسـش  . استفاده شد) 2010(

تـایی   5» لیکـرت «سؤالات پژوهشی تدوین گردید که سؤالات پژوهشی بـر مبنـاي طیـف    

  .بندي شد درجه

نامۀ ترجمهشـده از اسـتادان    بودن تعداد نمونه، براي بررسی روایی پرسش با توجه به کم

. ان نظرخواهی شد و نظرات اصلاحی آنهـا بـر مقیـاس مـورد توجـه قـرار گرفـت       و خبرگ

استفاده شد که نتایج آن در جـدول  »آلفا«نامه، از ضریب  همچنین براي بررسی اعتبار پرسش

  .به نمایش گذاشته شده است

  ابعاد موجود در پرسشنامه به همراه ضرایب آلفاي به دست آمده) 1(جدول 

  زیربعد به همراه تعداد سؤال  لفاضریب آ  ابعاد پژوهشی

  0.813  )بعد 5(هاي کاري با عملکرد بالا  نظام

  )سؤال 6(انتخاب و استخدام 

  )سؤال 4(آموزش و توسعه 

  )سؤال 8( نظام پاداش مبتنی بر عملکرد 

  )سؤال 4(توانمندسازیکارکنان 

  )سئوال 4(امنیت شغلی 

  0.816  )بعد 3(پذیري منابع انسانی  انعطاف

  )سؤال 4(پذیري مهارت کارکنان  انعطاف

  )سؤال 4(پذیري رفتار کارکنان  انعطاف

  )سؤال 3(هاي منابع انسانی  پذیري فعالیت انعطاف

  )سئوال 7(اثربخشی خدمت به مشتري   730/0  )بعد 1(عملکرد سازمانی 

نونالیلازم به ذکر است که بر مبناي نظر 
58

بودن ضـریب آلفـا در    7/0،بالاتر از )1978(

  .این پژوهش، حاکی از سازگاري درونی خوب ابعاد پژوهشیآن است
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  ها تجزیه و تحلیل داده

براي . سود برده شد» بستگی دو متغیره هم«هاي پژوهشی، از آزمون  به منظور بررسی فرضیه

. ي متغیرها اطمینان حاصل شدبودن توزیع آمار انتخاب آزمون درست، ابتدا نسبت به متعادل

براي مشخص کـردن اینکـه آیـا توزیـع     » کولومگراف اسمیرنوف«تر، از آزمون به بیان دقیق

نتایج ایـن آزمـون   ) 2(جدول . آماري متغیرهاي پژوهش متعادل است یا خیر، بهره برده شد

  .گذارد را به نمایش می

  *نتایج آزمون کولوموگراف اسمیرنوف یک بعدي) 2(جدول 

  سطح معناداري  ابعاد پژوهشی

  20/0  هاي کاري با عملکرد بالا نظام

  51/0  پذیري منابع انسانی انعطاف

  29/0  عملکرد سازمانی

  درصد 5سطح خطا *

، چنانچه سطح معناداریکمتر از میـزان  »کولوموگراف اسمیرنوف«قابل توجه آنکه در آزمون 

. آمـاري متغیـر مـوردنظر متعـادل اسـت      شود که توزیـع خطا محاسبه شود، نتیجه گرفته می

. یک از متغیرهاي پژوهشیمتعادل نیست دهد، توزیع آماري هیچ نشان می) 2(چنانچه جدول 

هاي آزاد  هاي پژوهشی، باید از آزمون بنابراین، به منظور انتخاب آزمون درست براي فرضیه

  .شد از توزیع استفاده می

،که جـزو  »بستگی اسپیرمن هم«پژوهش، از آزمون به منظور بررسی رابطۀ بین متغیرهاي 

نتـایج ایـن آزمـون را بـه نمـایش      ) 3(جـدول  . هاي آزاد از توزیع است، استفاده شد آزمون

  .گذارد می

داري نمایــان  اســطح معنــ ، یکضریبهمبســتگیویکخروجــی ایــن آزمــون)3(جــدولدر 

ضــریب  شــودکهداري کمترازمقدارخطاباشــد، چنیناســتنباطمی چنانچهســطحمعنا.شــود مــی

گرفتـه  درصـد در نظـر    5بـا سـطح خطـاي     این آزمونبه دلیل آنکه . است دار اهمبستگیمعن

  .داردداري ضریب همبستگیااز معن حکایتداریادرصد بودن سطح معن 5شد،کمتراز

عملکرد سازمانیپذیري منابع انسانی انعطافهاي کاري با عملکرد بالا نظامابعاد پژوهشی

  با عملکرد بالاهاي کاري  نظام

*314/0*000/1589/0ضریب همبستگی

000/0025/0.سطح معناداري

  پذیري منابع انسانی انعطاف

*000/1333/0ضریب همبستگی

017/0.سطح معناداري

000/1ضریب همبستگی  عملکرد سازمانی
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.سطح معناداري

  *اي اسپیرمنهمبستگی رتبهاطلاعات آماري مربوط به آزمون ) 3(جدول 

  .درصد معنادار است 5درسطح خطا *

هایکاري با عملکرد بالا رابطـۀ مثبـت معنـاداري بـا      سازد، نظام نمایان می) 3(چنانچه جدول

پذیري منابع انسانی نیز تأثیر مثبتی بـر عملکـرد    و انعطاف. پذیري منابع انسانی دارد انعطاف

  .)مثبت و معنادارند ضرایب همبستگی. (گذارد سازمانی می

پـذیري منـابع انسـانی، از تحلیـل مسـیر      همچنینبراي بررسی نقش میانجیگري انعطـاف 

،تعمیمیازرگرسیونمعمولیاستکهقادراســـــت  »تحلیلمســـــیر«روش. اســـــتفاده شـــــد 

علاوهبربیانآثارمستقیم،آثارغیرمســــــــــــــــــــــــــــــــتقیمواثرکلهریکازمتغیرهاي 

هایکاري با عملکـرد بـالا از طریـق     یر نظامحال اگر متغ. مستقلرابرایمتغیرهایوابستهنشاندهد

تـوان  پذیري منابع انسانی، تأثیري غیرمستقیم بر عملکرد سازمانی داشـته باشـد، مـی    انعطاف

. پذیري منابع سازمانی در این بین نقش میانجی را ایفا نموده اسـت نتیجه گرفت که انعطاف

متغیرهـاي پژوهشـی را بـا     نتایج تحلیل مسـیر و اثـرات مسـتقیم و غیرمسـتقیم    ) 4(جدول 

قابل توجه است که تمـامی مسـیرها   . گذارد به نمایش می SPSS AMOSافزار استفاده از نرم

  .معنادارند

  *نتایج تحلیل مسیر4جدول 

  اثر غیرمستقیم  اثر مستقیم  ابعاد پژوهشی

  0  524/0  پذیري منابع انسانی انعطاف >هاي کاري با عملکرد بالا  نظام

  0  292/0  عملکرد سازمانی >منابع انسانی پذیري انعطاف

  153/0  0  عملکرد سازمانی >هاي کاري با عملکرد بالا  نظام

پـذیري   انعطـاف «گذارد، تأثیر میانجیگري متغیـر   به نمایش می) 4(گونه که جدول  همان

 هایکاري با عملکرد بالا به میـزان  این بدان معناست که اگر نظام. است 153/0» منابع انسانی

پـذیري منـابع    یک واحد افزایش پیدا کند، عملکرد سازمانی بـا نقـش میـانجیگري انعطـاف    

شود که این اثـر غیرمسـتقیم بـوده و     خاطرنشان می. یابد افزایش می 152/0انسانی به میزان 

محاسـبه  . (هایکاري با عملکرد بالا بر عملکـرد سازمانیاسـت   قابل جمع با تأثیر مستقیم نظام

  )مبستگی اسپیرمنشده در آزمون ه
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  گیري بندي و نتیجه جمع. 5

هاي کاري با عملکـرد بـالا بـر افـزایش      به کارگیري نظامتأثیر  مطالعۀاین پژوهش با هدف 

پـذیري منـابع انسـانی در ایـن      عملکرد سازمانی و همچنین بررسی نقش میـانجی انعطـاف  

ایـران و در سـطح   هاي این پژوهش، کـه بـراي اولـین بـار در      یافته. صورت پذیرفتارتباط

هایکــاري بــا عملکــرد بــالا و  اي قــوي بــین نظــام ســازمانی انجــام شــد، از وجــود رابطــه

هـاي صـورت گرفتـه در      پذیري منابع انسانیحکایت داشت که این نتیجه بـاپژوهش  انعطاف

پـذیري منـابع    نکتۀ حایز اهمیت رابطۀ ضـعیف بـین انعطـاف   . خارج از کشور منطبق است

هاي پیشـین   که پژوهش چنان؛ اري با عملکرد بالا باعملکرد سازمان استهایک انسانی و نظام

  .اند هاي قوي عملکرد سازمانییاد کرده کننده از این دو متغیر به عنوان تبیین

هایی وجود داشـت کـه ممکـن    شایان توجه است که بر سر راه این پژوهش محدودیت

تـوان بـه دو   هـا رامـی  ن محـدودیت ای. است در رقم خوردن چنین نتایجی تأثیر داشته باشد

بخش اول مرتبط با سنجش متغیرهاي پژوهشی، به ویـژه عملکـرد   : دستۀ عمده تقسیم نمود

گونه که در این پژوهش مشـخص شـد، بـراي سـنجش ایـن متغیـر، از       همان. سازمانی بود

د هاي آتـی، رویکـر   رسد در پژوهش ها استفاده شد که بهتر به نظر مینظرات مدیران شرکت

براي نمونه، در هر بخش تجاري، . جدیدتري براي سنجش متغیر عملکرد به کار گرفته شود

. هاي خروجیکار با توجه به محصول و یا خدمات قابل ارائه، در نظـر گرفتـه شـود   شاخص

 6هاي موجود در منطقۀ  در این پژوهش، شرکت. بخش دوم محدودیت هزینۀ انجام کار بود

شـرکت مـورد    51ها انتخاب شدند و بـه صـورت تصـادفی،   داده تهران به منظور گردآوري

اي انتخاب شد که امکان انجام آزمـون آمـاري    ها به گونه تعداد شرکت. بررسی قرار گرفتند

لازم به ذکر است که به دلیل کمبودن تعداد نمونه، از جنبۀ آمـاري، امکـان   . لازم میسر گردد

هــا در  همچنــین ایــن شــرکت. هم نبــودبررســی رابطــۀ زیربعــدها بــا ابعــاد پژوهشــی فــرا

رسد بهتر  هاي آتی، به نظر می بنابراین، در پژوهش. پرداختندهایمتفاوتی به فعالیت می بخش

ها در یک بخـش جداگانـه مـورد بررسـی     است تعداد نمونۀ بالاتري انتخاب شود و شرکت

تر و همچنین ر و جامعت هاي آماري پیشرفتهبا تحقق این امر، امکان انجام آزمون. قرار گیرند

در هر حال، این پژوهش به عنوان سـرآغاز تحقیـق در   . شود تر میسر می گرفتن نتایج شفّاف

گشاي پژوهشـگران، بـراي   تواند راه هایکاري با عملکرد بالا در سطح سازمانی، می زمینۀنظام
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  .هاي ایرانی باشد تکمیل و بسط علمی این متغیر پژوهشی در سازمان
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