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Abstract 
Today, Human Resource (HR) is regarded as one of the essential corporate 

capitals especially among service companies like insurance companies. Given the role 
that HR plays in achieving organizational effectiveness, HR managers have always 
focused on maximizing HR Organizational effectiveness.  Hence, the aim of the 
current study was to examine the effect of HR flexibility on the organizational 
effectiveness of Iran Insurance Company with respect to organizational citizenship 
behavior. Based on sample of 100 was selected from a population of ….. The research 
data were collected using a questionnaire which was piloted to verify its content 
validity through convergent and divergent validity. Further, its reliability was 
assessed via Cronbach's alpha and composite reliability (CR) and reliability of factors 
was measured through factor loading. The data in this study were analyzed via 
Confirmatory Factor Analysis and variance-based Structural Equation Modeling 
using Partial Least Squares Method. The SPSS and Smart-PLS software were 
employed in the analyses. The findings verified the significant effect of HR flexibility 
on organizational effectiveness (t=9/478) and on organizational citizenship behavior 
(t=28.894). Moreover, significant correlation was found betweenv organizational 
behavior and organizational effectiveness (t=2.092). The findings from the Sobel test 
revealed that organizational citizenship behavior could account for approximately 
17% of the effect of HR flexibility on organizational effectiveness (t =0.154) and that 
intensity is significantly correlated with organizational effectiveness (0.1730). 
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انسانی بر اثربخشی سازمانی با نقش میانجی  اثر انعطاف پذیری منابع
 بیمه ایران رفتارشهروندی سازمانی در شرکت

  

 1سعید صحت دکتر 
 2*بهروز ایزدپناه

 3پاجی عقیل قربانی
 

 چکیده
تی های خدماخصوص شرکتها بههای بزرگ شرکتانسانی یکی از سرمایه امروزه منابع

ا به هازمان دن سباشد. با توجه به نقشی که منابع انسانی دررسیای میهای بیمهازجمله شرکت
بهتر ر چهیفای هارای بکند، همواره توجه سازمان ها و مدیران منابع انسانی را می اثربخشی ایفا

یر سی تأثبرر کند. هدف پژوهش حاضردارند، جلب مینقشی که این منابع در سازمان بر عهده
در  سازمانیوندیپذیری منابع انسانی بر اثربخشی سازمانی با نقش میانجی رفتارشهر انعطاف

 عیینبرای ت گیری تصادفی ساده وباشد. در این پژوهش از روش نمونهایران می شرکت بیمه
ید. برای روایی نفر تعیین گرد 100شد و حجم نمونه، حجم نمونه، از فرمول کوکران استفاده

ها ازهیایی سررسی پابهمگرا و روایی واگرا، همچنین برای  محتوایی، روایی نامه از روایی پرسش
عاملی  ها از ضریب بارهایمعرفو برای پایایی (CR) ترکیبیپایایی کرونباخ،از روش آلفای

 لیحلت روشهای پژوهش،استفاده شد، برای بررسی مدل مفهومی پژوهش و آزمون فرضیه
 یجزئ مربعات اقلحد روش از استفاده با انسیوار بر یمبتن ساختاری معادلات و تأییدی عاملی

وتحلیل زیهمورد تجSmart ـ PLSو  spss افزارآمده توسط نرمدستبه کار رفت. اطلاعات به
مانی با شی سازثربخمنابع انسانی و ا داد که بین انعطاف پذیرییج پژوهش نشانقرار گرفت. نتا

t(894/28 ،)  ا آمارهپذیری منابع انسانی و رفتارشهروندی سازمانی ب (، انعطاف478/9)t آماره 
ی وجود دارد. همچنین معنادار ( اثر092/2) t آماره با سازمانی رفتارشهروندی سازمانی و اثربخشی

پذیری منابع  نعطافادرصد از تغییرات  17 تقریباً کهآزمون سوبل نشان داد های حاصل از یافته
 .شودیمتبیین  شهروندی سازمانیرفتارمتغیر میانجی از طریق انسانی بر اثربخشی سازمانی 

 .ازمانیس شهروندی پذیری منابع انسانی، اثربخشی، رفتار انعطاف کلیدی: های واژه
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 مقدمه

گمان، باشند. بیاستراتژیک هر سازمانی می ترین منابعنی از اساسیمنابع انسا
است.  استفاده کارآمد از منابع انسانی وابسته های کاری بهموفقیت سازمان ها و محیط

تر استفاده کارآمد از یک منبع، شناخت هرچه بیشتر و جامع برای رویارویی با چالش
است و درنهایت  ی و ابزارهای خاص آن لازمهای مربوط به منابع انسانمفاهیم و سازه

 (.1996، 1هرسی و بلانچارد) است ها و ابزارها امری ضروریاستفاده از این سازه مهارت
انعطاف پذیری منابع انسانی به ضرورت انکارناپذیر در محیط نامطمئن و پویای امروزی 

رات سریع محیطی را است که به سازمان قابلیت واکنش مناسب در برابر تغییتبدیل شده
ها نیازمندند تا محصولات  دهد. برای برآوردن نیازهای در حال تغییر مشتریان، سازمانمی

دهند استاندارد بالا را به روشی سریع و انعطاف پذیر تولید و ارائهو خدمات جدید و با
انعطاف پذیری رویکردی اساسی به مدیریت عدم اطمینان  (.2003، 2انگل و سیمونز)
است. انعطاف پذیری سازمانی به عنوان قابلیت پویای شرکت به واکنش فعال به حیطیم

است مزیت رقابتی پایدار برای سازمان که ممکن محیط رقابتی در حال تغییر تصور شده
های زیادی به انعطاف پذیری و توانایی سازگاری با عدم وجود آورد. سازمان ها در جنبهبه

انسانی، این توانایی سازگاری از های نیرویدند. بویژه در جنبهاطمینان محیطی نیازمن
اند، به دست انسانی تعریف شدهاشکال مختلفی که عموماً به عنوان انعطاف پذیری نیروی

آید. در محیط نامطمئن، داشتن انعطاف پذیری منابع انسانی از طریق ایجاد مزیت می
(. 1391)سیدنقوی و همکاران،است زش آفرینرقابتی پایدار در بلندمدت، برای سازمان ار

است. پس تر از همیشه شدهبینیماهیت محیط کار امروزه بسیار پیچیده و غیرقابل پیش
ها این وضعیت پیچیده برای سازی و آزادسازی قیمتاز معرفی جهانی شدن، خصوصی

و موفق شدن است. امروزه محیط کار برای حیات کسب و کارها چندبرابر افزایش یافته
های چندگانه استعداد بیشتر و مهارتدر مواجه شدن با رقابت جهانی نیازمند انرژی و

بنابراین فشارکاری، دستیابی به اهداف بلندمدت و  باشد؛استعدادهای تخصصی میبا
ترین زمان ممکن و همچنین برآورده کردن دستیابی به اهداف کوتاه مدت در کوتاه
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است. مفهوم پی برای افراد تبدیل شدهدروقفه و پیچالش بی انتظارات نقش، به یک
جمله مفاهیم اساسی در زمینه مدیریت منابع انسلنی  پذیری منابع انسانی از انعطاف

سازد تا خود را با نیازهای متنوع و متغیر محیط خارجی باشد که سازمان را قادر میمی
عطاف پذیری منابع انسانی فضایی را در (. مفهوم ان2014، 1کوماری و پرادهام) دهدوفق

است تا از این طریق کارکنان بدون فشار، با تفکر و سازمان برای کارمندان ایجاد کرده
احساس مثبت در دستیابی به اهداف و مقاصد سازمانی و دستیابی به منافع مالی عمل 

های خود از کنند. انعطاف پذیری به قابلیت یک سازمان برای اقدام در مورد خواسته
دهند که انعطاف پذیری منابع انسانی محیط اشاره دارد. بسیاری از محققان پیشنهاد می

؛ رایت و 1993، 2است )سنو و سنلهای سازمانییک بخش مهم و ویژه از قابلیت
انعطاف پذیری منابع انسانی به سازمان در کسب مزیت رقابتی  .(2002، 3بوسول

. این مسأله کاملاً مرتبط با (1998و همکاران،  4یت)ه  کندوعملکرد برترکمک می
است.  استراتژیک مواجهکار فعلی، با تحول سریع اقتصادی و تغییرات  و محیط کسب

های مهم قابلیت سازمانی، بنابراین انعطاف پذیری منابع انسانی به عنوان یکی از جنبه
ورفتار(. انعطاف مهارت )مانند دانش،استاغلب بر نگرش و صفات کارکنان متمرکز

)انعطاف پذیری مهارتی، رفتاری و کاربردی( اثر مثبت و معناداری بر  انسانیپذیری منابع
(. رابطه بین 2006، 6؛ الدریج و نیسار2005و همکاران،  5)بهاتاچاریا داردعملکرد شرکت 

ابع توضیح انعطاف پذیری منابع انسانی و عملکرد سازمان بر اساس دیدگاه مبتنی بر من
های است. دیدگاه مبتنی بر منابع در انعطاف پذیری منابع انسانی به قابلیت شده داده

دارد )بهاتاچاریا خاص سازمانی در کسب مزیت رقابتی و افزایش اثربخشی سازمانی اشاره
باشیم که یک منبع مهم دیگر در کسب (. این نکته را باید به یاد داشته2005و همکاران، 

های شود. برخی از یافتهرقابتی برای سازمان از رفتارشهروندی سازمانی مشتق میمزیت 
 دهد که کارمندانی که به رفتارشهروندی سازمانی علاقه مند هستند، درمیاخیر نشان

های جدید و های سازمانی به صورت مؤثر و نیاز به خلق و توسعه ایدهرسیدن به هدف
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، 1باشند)یانگ و کوناردسخت کوش تر می عهدتر،مت جسورتر، های سازمانینوآوری
رو خلاقیت و نوآوری سازمانی رابطۀ مثبتی با رفتارشهروندی سازمانی دارد (. از این2011

باشد. رفتارشهروندی به عنوان ابزاری برای کسب مزیت رقابتی برای سازمان می
است. بنابراین انتظار  ناپذیر از سیستم منابع انسانیسازمانی به عنوان یک سیستم جدایی

رود که رفتار شهروندی سازمانی و انعطاف پذیری منابع انسانی بر اثربخشی سازمانی می
(. هدف از انجام این پژوهش تمرکز بر ایجاد 2014کوماری و پرادهام، ) اثرداشته باشد

روابط جمعی میان انعطاف پذیری منابع انسانی، اثربخشی سازمان و رفتارشهروندی 
برای برقراری باشد. این پژوهش بر پایه کارهای قبلی، یک مدل مفهومیانی میسازم

برای غنی سازی دانش در حوزه انعطاف ارتباط بین این سه متغیر و ایجاد شواهد علمی 
 باشد.پذیری منابع انسانی و اثربخشی سازمانی را دارا می

لعات اولیه بیان شده پذیری، در مطااهمیت انعطافانعطاف پذیری منابع انسانی: 
پذیری به عنوان دستورالعملی انعطاف ،کنداشاره می (1975) 2طور که استیرزاست. آن

های تعریف انعطاف، ریشه در نظریه .شودبرای دستیابی به اثربخشی سازمان توصیه می
های مبتنی بر منابع دارد که شامل توانایی سازمان برای نشان دادن فرانوگرا و نظریه

بینی تأثیر کنش صحیح و مؤثر به تغییرات محیط کسب وکار و همچنین توانایی پیشوا
(. مفهوم انعطاف در 1391،همکاراناین تغییرات بر اهداف سازمان است )سیدنقوی و 

ای نظیر مدیریت منابع انسانی سطوح مختلفی نظیر سازمان، مدیریت و سطوح وظیفه
مدیریت منابع انسانی  مباحثنسانی برگرفته از قابل تعریف است. مفهوم انعطاف منابع ا

بر اهمیت ( 1995) 3سارز، کوسومانو و فاین (.1392، همکاراناست )عباسی و 
چنانکه توسط  اند.کرده تأکیدها و نیاز به درك و مدیریت آن پذیری برای شرکتانعطاف

، اند هکرداشاره ( 1989، 5؛ گوپتا و گویال4،1993از نویسندگان )گروین ای عده
ها برای تطـابق با تغییرات و عدم اطمینان در محیط شرکت درپذیری نه تنها انعطاف

شان نیز قابل استفاده است )دلا شود، بلکه برای تولید در مزایای رقابتیاستفاده می
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انسانی به عنوان ابزاری برای ارتقاء انعطاف پذیری نیروی(. 2014، 1لاسترا و دیگران
کند. استراتژیک فراهم میاست زیرا چندین مزیتخدمات شناخته شده عملکرد تولید و

دهد تا به سرعت به تقاضای ای به شرکت اجازه میانسانی چند وظیفهاستفاده از نیروی
است در واحدهای مختلف سازمان به وجود آید، بینی نشده و نامتعادل که ممکنپیش

کند تا ها کمک میطاف پذیری به شرکتواکنش مناسب از خود نشان دهد؛ این نوع انع
زمان گردش تولید موجودی کار در جریان را کاهش دهد و خدمات مشتری را ارتقا دهد؛ 

، 2کند )فراسر و هولبیانسانی و تجهیزات را فراهم میاستفاده کارا از نیروی در حالی که
لیت در نظر گرفته به عنوان یک قاب نیروی انسانی این منظر، انعطاف پذیری از (.2010

تواند به راحتی با تغییرات احتمالی محیط سازگار شود شود که از طریق آن سازمان میمی
های نامشهود، مانند دانش و دیگر (.که در آن دارایی2016، 3)سخار و همکاران

و  4کنند )آرییکننده در مزایای رقابتی ایفا میهایی که ملموس هستند، نقش تعییندارایی
تواند به این (، انعطاف پذیری کارکنان می1998(. به گفته رایت و اسنل )2016ران، همکا

های رفتاری است، به ها و رشتهدارای مهارت معنا باشد که به میزانی که نیروهای انسانی
-دهد تا جایگاه استراتژیک در محیط رقابتی خود را توسعه دهد )اوبداسازمان اجازه می

دهنده این نکته است رکز بر مباحث موجود در انعطاف پذیری نشانتم (.2017، 5گارسیا
ای که در تئوری نظری بین انعطاف پذیری دورنی و بیرونی یا کارکردی تفاوت عمده

وجود دارد، انعطاف پذیری دورنی اشاره به میزان توانایی سازمان در تغییر میزان کارکنان 
بیرونی به توانایی کارکنان در انجام انواع  استخدام شده دارد در حالی در انعطاف پذیری

( 1998اسنل ) (. به گفته رایت2014وظایف ناهمگون اشاره دارد )کوماری و پرادهام، 
تواند داشته باشد که انعطاف پذیری منابع انسانی به طور عمومی اجزا و ابعاد مختلفی می

سه بعد، انعطاف پذیری دارای  باشدمهمترین ابعاد آن که در این پژوهش هم مدنظر می
باشد )کوماری کارکنان، انعطاف پذیری رفتاری و انعطاف فعالیت منابع انسانی میمهارت

 (.2016، 6؛ دو و همکاران2014و پرادهام، 
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هایی که این نوع از انعطاف پذیری را شرکت: 1های منابع انسانیفعالیت انعطاف 
ستراتژیک در واحدهای مختلف و تقویت ادارا هستند نه تنها از طریق حصول هماهنگی

کنند، هایی ایجاد میکنند؛ بلکه قابلیتپاسخ گویی به تغییرات محیطی، ایجاد ارزش می
(. انعطاف پذیری 2005که به سختی قابل تقلید و تعویض هستند )بهاتاچاریا و همکاران، 

بودن تنظیم ولدبودن، مداوم بودن و مهای منابع انسانی درباره چگونگی سریعفعالیت
است. انعطاف فعالیت های منابع انسانی جدید دپارتمان منابع انسانی و اجرای فعالیت

تواند به سرعت ای که سازمان میمنابع انسانی در مدیریت نیروی کار اشاره دارد به درجه
های ساختارها و فرایندهای منابع انسانی جایگزین را اجرا کند و همچنین اجرای فعالیت

است )کوماری و ای که با آنچه تا الان در شرکت انجام گرفته متفاوتانسانیمنابع
های مختلفی برای های منابع انسانی از راه(. انعطاف پذیری فعالیت2014پرادهام، 

کند، کند. نخست زمانی که وضعیت شرکت تغییر میسازمان )شرکت( ایجاد ارزش می
های خود را تغییر دهد. دوم، انعطاف پذیری در شیوهتواند به سرعت اقدامات سازمان می

منابع انسانی، احتمالاً منجر به رفتارهای انعطاف پذیر در میان کارکنان خواهد شد. سوم، 
های مشابه در سازد تا شیوههای منابع انسانی شرکت را قادر میانعطاف پذیری فعالیت

اد یکپارچگی در سراسر سازمان واحدهای مختلف را ارائه دهد و در نتیجه برای ایج
 (.2017کند )اوبدا و گارسیا، کمک می

انعطاف پذیری مهارتی کاملاً متفاوت از انعطاف پذیری : 2انعطاف پذیری مهارتی 
باشد چرا که در انعطاف پذیری در مهارت، در صحنه عمل ممکن است فرد رفتاری می

را برای انجام آن عمل نداشته باشد  انگیزه لازم را داشته باشد ولی دانش و مهارت لازم
پذیری در رفتار است های انطافشرطها یکی از مهمترین پیشانعطاف پذیری در مهارت

( انعطاف پذیری 2014( و کوماری و پرادهام )1998)همان(. به گفته رایت و اسنل )
د که در های بالقوه جایگزین یک کارمند دارمهارتی از یک سو اشاره به تعداد توانایی

بنابراین  تواند مورد استفاده قرار دهد.شرایط مختلف به لحاظ دانشی و مهارتی می
دهد که طیف اند به آنها اجازه میکارکنانی که تعداد زیادی مهارت را به دست آورده

وسیعی از وظایف را انجام دهند. پس کارکنان انعطاف پذیر هستند )کوماری و پرادام، 

                                                           
1.Human-resource Practice Flexibility 

2.Skill Flexibility 



 1398 ،بهار48،پیاپی1 شماره ،13دوره  ،مدیریت بهره وری 

 

 

150 

ک کارمند انعطاف پذیر کسی است که توانایی کار بر روی وظایف بنابراین ی (؛2014
مختلف را داشته، در شرایط مختلف با کمترین هزینه و در مدت زمان کوتاهی توانایی 

 2؛ کامپس2016و همکاران،  1باشد )دلاستراهای جدید را دارا بسیج کردن کارها یا شغل

های های کارکنان در توسعه مهارتایی(. از سوی دیگر اشاره به توان2014و همکاران، 
و همکاران،  4؛ ستوکس2013و همکاران،  3شود )چانگدر آینده مربوط می گسترده
2015.) 
انعطاف پذیری رفتاری به توانایی کارکنان در انطباق با  :5انعطاف پذیری رفتاری 

این حالت به شود، اشاره دارد. در شرایط خاصی که در محیط کار به لحاظ رفتاری ایجاد 
های استاندارد عملیاتی باشند سعی در انطباق و جای اینکه کارکنان صرفاً به دنبال روش

(. 2016نمایش الگوهای رفتاری مناسب در شرایط مختلف کاری دارند )رو و همکاران، 
های انعطاف پذیری رفتاری، به بررسی رفتارهای آن دسته از کارکنانی که از دستورالعمل

ها و رفتارهای پردازد زیرا دستورالعملکنند نمییا توالی کارهایی که دنبال میمعمول و 
شود. در مقابل اگر کارکان گیرانه و غیر انعطاف میتکراری باعث ایجاد رفتارهای سخت

های مختلف در مواجه با شرایط جدید باشند، رفتار آنها انعطاف قادر به استفاده از روش
ن دیگر کارکنان با رفتارهای انعطاف پذیر پاسخ خود را به شرایط پذیر خواهد شد. به بیا

ناشناخته بر اساس بداهه پردازی و نه پیروی از الگوهای پیشنهادی پیشین تعریف 
انعطاف پذیری رفتاری  (.2005، 6؛ دایر و اریکسن2014کنند )کوماری و پراداهام، می

های مختلف با اجرای تغییرات تاست، زیرا کارکنان را برای وضعیکارکنان با ارزش
 سازد. تسهیل کننده قادر می

استخدام نفرات های که کارمندانی با توانایی رفتاری یادگیری بالا دارند، به سازمان
)کوماری و جدیدی با وضعیت های جدیدی برای رسیدگی به تغییرات محیطی نیاز ندارد 

ایط مختلف در محل کار خود موفق شوند توانند با شر(. کارکنانی که می2014پراداهام، 
با محیط را به حداقل  های ناشی از عدم سازگاریکنند تا هزینهبه شرکت کمک می
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(. همچنین فرآیندهای تغییر در شرکت به سرعت انجام 2000و همکاران،  1برسانند )لپین
وب پاسخ های متناهای شغلی به طور مناسب در موقعیتفرصت گیرد، زیرا کارکنان بهمی
 (.2013، 2مارتین و روکا پینگ-دهند )الترانمی

اهداف سازمانی حالت مطلوب اموری است که سازمان در اثربخشی سازمانی: 

یک سازمان زمانی اثربخش است که نتایج قابل  .دست آوردن آنها استتلاش برای به
)هوی و  اشدیا بیشتر از آن ب های آن با اهداف سازمانی برابر بودهمشاهده فعالیت

های سازمانی است و اثربخشی سازمانی، موضوعی اصلی در نظریه (.2014، 3میسکل
شود. مفهوم اثربخشی در های ارزیابی عملکرد سازمانی محسوب میلاكم یکی از

موفقیت نتایج کار باید مهمترین هدف مدیر باشد. اثربخشی  مدیریت با تغییر میزان
صورت بازده کار  آورد و بهدست میمدیریت به صحیح چیزی است که مدیر از راه اعمال

عنوان مهمترین هدف هر  سازمانی به اثربخشی(. 1392و همکاران،  )مؤدبدهد ارائه می
رسیدن به آن صورت  های سازمانی در راستایسازمان، مقصدی است که تمام تلاش

ا به درجه و صاحب نظران، اثربخشی سازمانی ر(. 1391)سیفی و همکاران،  گیردمی
سازمانی را انجام صحیح کار  اند. پیتر دراکر اثربخشیمیزان حصول به هدف تعریف کرده

. اثربخشی سازمانی به عنوان کندداند و آن را کلید موفقیت سازمان محسوب میمی
حدی است که یک سازمان، به عنوان یک سیستم اجتماعی، با در نظر گرفتن منابع و 

کند، بدون فرسوده کردن ابزارها و منابع و بدون فشار وارد رف میابزارهای خاصی که ص
اثربخشی  (.2011، 4کند )هنریکردن بر اعضای سازمان، اهداف سازمان را برآورده می

است و آن کم و بیش های مدیریت و همچنین کارکنان سازمانیکی از دغدغه 5سازمانی
خود  انسانی سرمایه مدیریت و نکارکنا است که سازماندهیبه مدیریت که آن راهی

(. اثربخشی سازمانی توانایی بلندمدت شرکت 2004بستگی دارد )کوماری و پرادهام، 
، 6باشد )فالون و برینکرهوفاستراتژیک و عملیاتی خود میبرای دستیابی مداوم به اهداف
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دشوار است )تجاری و  هر چند ارزیابی اثربخشی سازمانی امری بسیار(. 1996
بدین دلیل  اما سختی در ارزیابی عملی اثربخشی سازمانی(.58-43 ؛1392لیزاده، شیخع

برای نظران  صاحبپیش آمده است که هیچ گونه معیار نهایی و قابل قبولی از سوی 
 (.1392 ،و همکاران ارزیابی اثربخشی وجود ندارد )نظری

نان، عملکرد در این پژوهش اثربخشی سازمانی از طریق سه بعد یعنی عملکرد کارک
(. اثربخشی سازمانی 2009، 1ست و کتکار) شودگیری میعملیاتی و عملکرد مالی اندازه

است. موت و انطباق توانایی سازمان برای بسیج کردن مرکز قدرت برای عمل، تولید
 3؛ سازگاری2وریگیری اثربخشی سازمانی توسعه داد که شامل: بهرهمدلی را برای اندازه

است. اگر کارکنان ست. عملکرد کارکنان یکی از ابعاد اثربخشی سازمانیا 4و کارایی

عملکرد بهتری داشته باشند به اثربخشی کلی سازمان کمک خواهد کرد. عملکرد 
کارکنان از نظر تعهد آنها نسبت به سازمان، تمایل به تغییر و همچنین یادگیری 

مانند خلاقیت، عوامل مهمیگیری خواهد شد. برخی از های جدید نیز اندازهمهارت
است. دیگر ابعاد عملکرد رهبری، تمامیت، حضور و همکاری نیز به عملکرد افراد مرتبط

است که چگونه به طور مؤثر و به سرعت، کارکنان مشکلات مواجه شده با کارکنان این
برد گیری عملکرد کارکنان نام توان برای اندازهکنند. عوامل دیگری که میرا حل میآن

است. دومین بعد اثربخشی سازمانی توانایی کنترل کردن چند نوع وظایف مختلف
وری و در نهایت عملکرد مالی سازمان هاست. به همین ترتیب اثر سودآوری و بهره

شد )کوماری  گیری خواهدها اندازه ها برای عملکرد مالی سازمان هزینه بر کارایی سازمان
 (.2014و پرادهام، 

وندی سازمانی: در دنیای پر رقابت کنونی، سازمان ها پیوسته در رفتار شهر
. های جدیدی برای حداکثر کردن عملکرد و تلاش کارکنان شان هستندجستجوی شیوه

با وجود افزایش استفاده از تکنولوژی اطلاعات، باز هم در عملکرد کارایی سازمان شکاف 
ه عملکرد کارایی سازمان تا حدود زیادی وجود دارد. اکنون قویاً این اعتقاد وجود دارد ک

باشد، بستگی دارد. در به تلاش کارکنان که فراتر از الزامات تعریف شده در نقش می
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های جدیدو رشد فزآینده جهانی اقتصاد منجر به رقابت و های اخیر توسعه تکنولوژیسال
ان ها برای تغییرات سریع در ماهیت کار سازمان ها و کارکنان شان شده است. سازم

رقابت در صحنه جهانی، ارضای نیازها و انتظارات مشتریان و سازگاری با ماهیت در حال 
تغییر شغل، تمایل دارند و در تلاشند تا کارکنانی انتخاب کنند که فراتر از وظیفه و نقش 

(. در سازمان ها انسآنها 1395عسگری، شان عمل کنند )علیتعیین شده در شرح شغل
بنابراین در رفتار سازمانی، مطالعه  (؛2016ناصر مرکزی آن هستند )چارلز، مهمترین ع

ها و ساختارها بر رفتار در یک سازمان است که هدف آن، به کار بردن تأثیر افراد، گروه
ها در (. و مطالعه افراد و گروه2010این دانش برای بهبود کارایی سازمان )رابینز و جاج، 

 (. 2 ،2010و همکاران،  سازمان هاست )شرمورهورن
ها مورد در طی سالهای اخیر، مفهوم رفتار شهروندی سازمانی در بسیاری از نوشته

(. رفتار شهروندی سازمانی 2003و همکاران،  تحلیل اندیشمندان زیادی قرا گرفت )بولینو
ترین موضوعات حوزه رفتار سازمانی تبدیل شده است که توجه به یکی از پربحث

(. 2015زاده و همکاران، محققان و مدیران را به خود جلب کرده است )صالح بسیاری از
رفتار فردی آگاهانه و »کنند ارگان رفتار شهروندی سازمانی را این چنین تعریف می

داوطلبانه که به طور مستقیم یا صریح توسط سیستم پاداش دهی رسمی سازمان تقویت 
و  زاده)به نقل از صالح« دهدارتقاء می نشده، اما در مجموع اثربخشی سازمانی را

( سه شرط اصلی را برای اثربخشی سازمان لازم 1964) 1(. کاتز2015همکاران، 
دانست: اول شرکت و باقی ماندن در سازمان؛ دوم عمل کردن طبق ااصولی اخلاقی می

تنظیم شده توسط سازمان؛ سوم و مهمترین شرط، از خودگذشتگی داوطلبانه نسبت به 
و  اند )چوازمان که این شرط را به عنوان رفتار شهروندی سازمان تعریف کردهس

(. سازمان ها برای ارائه یک محیط لذت بخش، نیاز به وجود رفتار 2011همکاران، 
های (. رفتارهای شهروندی سازمانی کمک2017، 2شهروندی سازمانی دارند )آنگراینی

دوستانه مطابق با هنجارهای کاری رفتار نوع داوطلبانه در محل کار هستند که شامل نوع
آمیز، و نیازها، حسن نیت داشتن با همکاران برای اطمینان از روابط کاری مسالمت

جهت حفظ عملکرد در زمان مشقت و سختی و فضیلت مدنی هستند تا کمک  مردانگی
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(. 3 ،2016ای به حل مسائلی که در محل کار به وجود می آید، بکند )اوور، سازنده
همچنین ارگان رفتار شهروندی سازمانی را به عنوان عملکردی که از محیط اجتماعی و 

(. رفتار شهروندی 2014و همکاران،  کند تعریف کرده است )نصیریروانی حمایت می
سازمانی از مشاوره و حمایت عاطفی تا کمک به دیگر همکاران در انجام وظایف متغیر 

ارهای شهروندی سازمانی رفتارهایی هستند که کارکنان در (. رفت75؛ 2016است )اندرو، 
دهند بدون اینکه الزامی از جانب سرپرستان وجود داشته کمک به همکاران انجام می

 (.219 ،2013، 1دکاس) باشد
هروند تار شهای پرکاربرد رفیکی از دسته بندیابعاد رفتار شهروندی سازمانی 

سازی به مفهوم باشد که در نوشتار خود به تفصیلمی( 2006)سازمانی متعلق به ارگان 
نج بعد پلی در ور کطاو این رفتارها را به  .پدیده رفتار شهروندی سازمانی پرداخته است

 :بندی کرده است که عبارتند ازطبقه
به رفتارهای مفید و سودبخشی از قبیل ایجاد صمیمیت، همدلی و دوستی: ( نوع1

دارد. کمک به افرادی که حجم کاری سنگینی دارند،  دلسوزی میان همکاران اشاره
اند، کمک به تطبیق دادن افراد تازه وارد با محیط کمک به افرادی که غریب بوده

 (.2006، 2)ارگاندهنده نوع دوستی باشند توانند نشانکار، اگر چه الزامی نباشد، می
لبانه از طرف کارکنان داوط های کـهتمام دوراندیشی نزاکت عبارت است از ( نزاکت:2

 مشکلات کاری در ارتباط با دیگر همکاران، صـورت لوگیری از وقوعجبه منظور 
با کسانی که ممکن است  گیرند. احترام به حقوق و امتیازهای دیگران، مشـورتمی

قرار گیرد، مطلع ساختن دیگران قبل از انجام هر  تحت تأثیر تصمیم یا اقدام فرد
 توانند نشانمی ب از به وجود آوردن مشکل برای همکاران،مهمی و اجتنا اقدام

 (.2007، 3)کندالدهنده نزاکت به عنوان یکی از ابعاد رفتارشهروندی سازمانی باشند
 ده نقششعیین تای فراتر از الزامات ( وجدان کاری: شامل رفتارهایی است که شیوه3

 دهدیوی مرانجام وظایف رود، از طرف کارمند در چه انتظار میسازمانی، یا آن
رو و کاست))همانند کار در بعد از ساعت کاری برای سود رساندن به سازمان( 

 (.15، 2004همکاران، 

                                                           
1.Dekas 

2.Organ 

3.Kernodle 
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های زاحمتم( جوانمردی: جوانمردی عبارت است از تمایل به شکیبایی در مقابل 4
ورت تی صهای کاری همکاران بدون اینکه گله یا شکایناپذیر و اجحافاجتناب

 (.2009د )پودسکاف، گیر
ه بدهد او نسبت آداب اجتماعی: بخشی از رفتارهای شخصی افراد که نشان می (5

ش تلا شرکت مسؤولیت دارد یا نسبت به حیات شرکت نگرانی دارد. کارکنان
اد کت ایجا شرها و مشکلاتی که از کار با یکدیگر در سازمان یکنند از استرسمی
 (.2012ی و سلیمی، کنند )حاجعل شود جلوگیریمی

 
عطاف پذیری بررسی تاثیر ان"( با عنوان 1393)مطابق با پژوهش رضایی و شیری 

استان  شیمی، گاز و پتروهای نفتشرکت )مورد مطالعه: منابع انسانی بر عملکرد سازمانی
دارد. نمونه دوجو داد که،میان آن دو رابطه مثبت و معناداری، این پژوهش نشان"(ایلام

دهد انعطاف پذیری میها نشانتحلیل دادهنفر از کارکنان بودند.  207آماری این پژوهش 
ها تبهنگین رمیا منابع انسانی برعملکرد سازمانی تاثیر معناداری وجود دارد. همچنین

نعطاف رتیب اتبه  دهد که برای اولویت بندی ابعاد انعطاف پذیری منابع انسانینشان می
 .دارندقرار ای در اولویتنعطاف پذیری رفتاری و انعطاف پذیری وظیفه، اپذیری مهارتی

ارتباط بین انعطاف پذیری منابع انسانی  " ( با عنوان1390)مطابق با پژوهش نجفی
جامعه پژوهش مدیران  ."(صنعت بیمه در ایران )مورد مطالعه:و خلق ارزش در سازمان

باشند که میهای بیمه فعال در صنعت بیمه کشور ایران فنی و عملیاتی شاغل در شرکت
ها نشان نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده. نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند129تعداد 

ی هامثبت و معناداری بر خلق ارزش در شرکتپذیری منابع انسانی اثر ه انعطافدهد کمی
پذیری مهارتی با  پذیری منابع انسانی، انعطاف بیمه دارد. در بین ابعاد انعطاف

 22.5 استانداردبیشترین اثر و انعطاف پذیری رفتاری با ضریبدرصد  44 استانداردضریب
گیریم که در بنابراین نتیجه می ؛کمترین اثر را بر خلق ارزش در سازمان دارنددرصد 

های بیمه مهارت کارکنان و توانایی کسب شرکت صنایع خدماتی و به خصوص
در کسب مزیت رقابتی و خلق ارزش برای شرکت های جدید نقش بسیار مهمیمهارت

 .کندبیمه ایفا می

http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/534921
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/534921
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/534921
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 وندی سازمانیبررسی رابطه بین رفتار شهر " ( با عنوان1392)شرفی و محمدیاری 
وردی م العهمطختار یافته: سازی معادلات سااستفاده از مدل و عملکرد سازمانی با

ن ارکناکجامعه آماری پژوهش شامل  ." استان ایلامکارکنان شعب بانک کشاورزی
نفر که  177ونه نفر و حجم نم 327استان ایلام به تعدداد شاغل در شعب بانک کشاورزی

که تأثبر مینگادادند که ه به صورت تصادفی ساده انتخاب شده اند. نتایج پژوهش نشان
    یید نها تأین آگیرد، رابطه بشهروندی سازمانی بر عملکرد مورد بررسی قرار میررفتا
امل دون تعتک و بکه ارتباط بین ابعاد رفتار شهروندی بصورت تکد؛ اما هنگامیدگر می

عی و جتمااگردد، تنها دو عامل آداب و ارتباط با یکدیگر، بر عملکرد بررسی می
 .گردندسازمان می جوانمردی باعث افزایش عملکرد

 ع انسانی وپویایی محیطی، انعطاف پذیری مناب "( با عنوان 2010کتار و ست )
رکت ش 103 شرکت تولیدی و 98جامعه آماری این پژوهش شامل  " عملکرد شرکت

دهد که انعطاف میاست. شواهد نشانخدماتی از صنایع گسترده در کشور هند بوده
ثرات اکند. وجود ی محیطی بر عملکرد شرکت را تعدیل میپذیری منابع انسانی اثر پویای

 کانیسمان مهای منابع انسانی به عنودارد که رویه دار دلالت براینمستقیم معنی
 (.2010 ست، دارند )کتکار وساختاری در دستیابی به عملکرد ممتاز شرکت نقش مهمی

انی و منابع انس پذیری انعطاف" پژوهشی با عنوان (2014) کومار و پرادهان
ام دادند انج" رر کااثربخشی سازمانی با نقش رفتارشهروندی سازمانی و تمایل به ماندن د

خشی ا اثرببانی دهد که بین انعطاف پذیری منابع انسهای این پژوهش نشان میکه یافته
 نسانینابع اشی مای مستقیم دارد و رفتارشهروندی سازمانی هم با اثربخ سازمانی رابطه

 (.2014 رابطه مستقیم دارد )کوماری و پرادهام،
استوار مفهومی چهارچوب یک بر پژوهشی مطالعات تمام پژوهش:مدل مفهومی

 نمایانگر توانندمی و آورندمی فراهم نظری یا مفهومی چارچوب یک هامدل هستند.
ی برا روشی توانندمی همچنین و باشند فرضیه وار تبیینی ساختار یا مکانیسم

(. 1392 ی و ربیعی،افروز )پرهیزگار، آقاجانیباشند  آن ارائه و پژوهش سازماندهی نتایج
 ش بهو فرضیات پژوهشده در قسمت قبل، مدل مفهومینظری مطرحبر اساس مبانی

 است.صورت زیر شکل گرفته
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 پژوهشمدل مفهومی -(1)شماره شکل

 

 ابزار و روش
ضر تعیین روابط علیّ میان عوامل انعطاف پذیری از آنجایی که هدف پژوهش، حا

است، منابع انسانی با اثربخشی سازمانی از طریق نقش میانجی رفتارشهرومندی سازمانی
است. پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر روش، توصیفی و از نوع پیمایشی

ساختمان ستادی  جامعه آماری در این پژوهش کلیه کارکنان شرکت بیمه ایران واقع در
ان ستادی باشند. کلیه کارکنان حاضر در ساختمدو واقع در شهر تهران می سعدی شماره

باشند که با توجه به مشخص بودن حجم جامعه آماری نفر می150سعدی واقع در تهران 
 نفر108که حجم نمونه برابر با  از فرمول کوکران برای تعیین حجم نمونه استفاده شد

گیری تصادفی ساده در نامه بر اساس روش نمونه عدد پرسش110داد و تع شده است
های تحلیل شده بر اساس های مختلف توزیع گردیده است که تعداد پرسش نامهمعاونت

در مدل تحلیلی پژوهش، انعطاف پذیری منابع انسانی، متغیر  باشد.نفر می 100های پاسخ
است. رشهروندی سازمانی، متغیر میانجیمستقل، اثربخشی سازمانی متغیر وابسته و رفتا

است. برای ارزیابی انعطاف پذیری منابع  ابزار اصلی گردآوری اطلاعات پرسش نامه
ای ( با طیف پنج گزینه2005) و همکاران استاندارد باتاچاریا انسانی از پرسش نامه

های ی و فعالیتکه در سه بعد انعطاف پذیری رفتاری، مهارت است؛استفاده شده لیکرت 
است. برای سنجش اثربخشی سازمانی که شامل سؤال سنجیده شده  12منابع انسانی در 

است سؤال سنجیده شده 15مالی در عملیاتی و عملکرد  بعد عملکرد کارکنان، عملکرد 3
استاندارد هانگ انگو و ریموند لوی کارکنان از پرسش نامه  که برای سنجش عملکرد

 اثربخشی سازمانی

 رفتار شهروندی سازمانی

 پذیری منابع انسانیانعطاف
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(. همچنین برای بررسی رفتارشهروندی سازمانی از پرسش نامه 2008، 1)نگوا و لوی
دوستی، وجدان، جوانمردی و گذشت، بعد نوع 5( که شامل 1996)اورگان و کانوسکی 

 است.سؤال سنجیده شده 15رفتار مدنی و ادب و ملاحظه در 
 

 روش تجزیه و تحلیل
استفاده استنباطی یفی وها توصوتحلیل دادهدر این پژوهش از دو روش تجزیه

ی و در فیمشخصات پاسخ دهندگان از آمار توص یبررس یپژوهش برا نیاگردد، در می
 با یانسبر وار یمبتن یاز معادلات ساختار یات و مدلآزمون فرض استنباطی برایبخش

 SMART-PLS و SPSSافزارهای نرم از استفادهبا یجزئمربعاتاستفاده از روش حداقل
ی منابع های متنوع ازجمله حوزهاس در حوزهالمدل یابی به کمک پی .گرددمیاده استف

یابی نسبت به است که این نوع مدلدارد. البته مزیت اصلی آن در این انسانی کاربرد 
توان ضرایب اس میالیابی پیلیزرل به تعداد کمتری از نمونه نیاز دارد. از طریق مدل

ی را برای مسیرها، ضرایب تعیین را برای متغیرهای درونی و اندازهاستاندارد  رگرسیون
(. در واقع، روش 2010، 2به دست آورد )ون و ووها را برای مدل مفهومی شاخص

هایی است که برخلاف وجود محدودیتهای چندمتغیره آماری اس یکی از تکنیکالپی
حجم نمونه و وجود همبستگی میان بودن نوع توزیع متغیرها، کم بودن مانند ناشناخته 

بودند، متغیرهای مستقل که در روشهای رگرسیونی و معادلات ساختاری لازم به رعایت 
هایی را با چند متغیر مستقل و وابسته برازش کند )جعفری و محمدی، تواند مدلمی

و رویه اس الافزار پیتوسط نرم 3جزئیمربعات(. لذا در این پژوهش از روش حداقل2011
 است.استفاده شدهو آزمون فرضیات  گیری، ساختاریهای اندازهبرای بررسی مدل 4هالاند

 

 هایافته
 (:جمعیت شناختی نمونه)توصیف های توصیفییافته

                                                           
1.Ngoa & Loi 

2.Wen wu 

3.PLS (Partial Least Square) 

4.Hulland 
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ن، امل سشاستفاده از متغیرهای جمعیت شناختی پژوهش آماری نمونه با توصیف
 .است( ارائه شده1)هکاری در جدول شمار تحصیلات، سابقۀجنس، سطح 

 
 آماری نمونه توصیف -( 1)شماره  جدول

 
 :شودبرازش مدل در سه بخش انجام می: مدلبرازش
 گیریهای اندازه( برازش مدل1
 های ساختاری( برازش مدل2
 ( برازش مدل کلی3

شود یمل کلی گیری، مربوط به بخشی از مد: مدل اندازهبرازش مدل اندازه گیری( 1
رسی است. برای برکه در برگیرنده یک متغیر به همراه سؤالات مربوط به آن 

استفاده  اگرایی وایی، روایی همگرا و رواگیری، سه معیار پایهای اندازهبرازش مدل
 .شودمی

 
رایب ( ض1گیرد : پایایی شاخص، توسط سه معیار مورد سنجش قرار میپایایی-1-1

 ( پایایی ترکیبی.3 ( آلفای کرونباخ2 بار عاملی
 

 فراوانی نسبی فراوانی سطح تحصیلات فراوانی نسبی فراوانی سن

 32% 32 دیپلم 22% 22 30 ـ 20

 29% 29 کاردانی 31% 31 40 ـ 31

 25% 25 کارشناسی 29% 29 50 ـ 41

 14% 14 کارشناسی ارشد و بالاتر 18% 18 و بالاتر 50

 100% 100 مجموع 100% 100 مجموع

 فراوانی نسبی فراوانی جنسیت فراوانی نسبی فراوانی سابقه کاری

 67% 67 مرد 15% 15 5ـ  1

 33% 33 زن 39% 39 10ـ  6

 100% 33 مجموع 28% 28 20ـ  11

 18% 18 وبالاتر سال 21

 100% 100 مجموع
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از طریق محاسبه مقدار همبستگی  1: بارهای عاملیسنجش بارهای عاملی-1-1-1
شوند که اگر این مقدار برابر و یا سازه محاسبه می های یک سازه با آنشاخص

است که واریانس بین سازه و  . شود، مؤید این مطلب/4بیشتر از مقدار 
گیری آن سازه بیشتر بوده و پایایی در های آن، از واریانس خطای اندازهشاخص

 بنابراین، مقدار ملاك برای مناسب است؛گیری قابل قبولمورد آن مدل اندازه
باشد چنانچه پس از اجرای مدل، بار عاملی . می/4بودن ضرایب بارهای عاملی 

شود تا بررسی سایرمعیارها تحت . شد، آن سؤال حذف می/4سؤالاتی کمتر از 
بارهای ( تمامی2مطابق جدول شماره ) (.1999، 2تأثیر آن قرار نگیرد )هولاند

این رو حذف هیچ یک از آنها لازم است و از . /4عاملی سؤالات، برابر یا بیشتر از 
 .توان نتیجه گرفت که مدل، پایایی مناسب داردنیست و می

 

                                                           
1.Loadings 

2.Hulland 



 نسعید صحت و همکارا          ...انسانی بر اثربخشی سازمانی با نقش میانجی اثر انعطاف پذیری منابع

 

 

 

161 

 ضریب بارهای عاملی پژوهش -( 2)شماره  جدول
 بارعاملی معرف ابعاد متغیر بارعاملی معرف ابعاد متغیر

ی
سان

 ان
بع

منا
ی 

یر
پذ

ف 
طا

نع
ا

 

 یتفعال انعطاف پذیری

AF1 799/. 

ی
مان

از
س

ی 
ش

خ
رب

اث
 

لک
عم

 رد
ان

کن
کار

 

SP1 823/. 

AF 2 775/. SP2 807/. 

AF 3 807/. SP3 814/. 

AF 4 792/. SP4 794/. 

 مهارت انعطاف پذیری

SF 1 822/. SP5 624/. 

SF 2 841/. SP6 619/. 

SF 3 798/. 

رد
لک

عم
 

 یمال

FP1 678/. 

SF 4 839/. FP2 721/. 

 یرفتار انعطاف پذیری

BF1 830/. FP3 854/. 

BF2 851/. FP4 859/. 

BF3 822/ FP5 870/. 

BF4 793/. 

رد
لک

عم
مل

ع
تی

یا
 

OP1 662/. 

ی
مان

از
س

ی 
ند

رو
شه

ار 
رفت

 

 وجدان

CON1 859/. OP2 797/. 

CON2 848/. OP3 780/. 

CON3 885/. OP4 829/. 

   ./PO1 878 و ملاحظه ادب

 

PO2 880/. 

 یمدن رفتار
CI1 810/. 

CI2 806/. 

CI3 815/. 

 گذشت

GO1 880/. 

GO2 902/. 

GO3 886/. 

 یدوست نوع

NO1 882/. 

NO2 887/. 

NO3 844/. 

  
: معیار آلفای کرونباخ، یک معیار سـنتی آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی-1-1-2

معیار پایایی ترکیبی  PLS ،باشد در حالی که روشها میایی سازهبرای تعیین پای
است که برد و برتری نسبی آن نسبت به آلفای کرونباخ در این را به کار می

هایشان با ها نه به صورت مطلق بلکه با توجه به همبستگی سازهپایایی سازه

برای هر ( CR)1شوند. در صورتی که مقدار پایایی ترکیبییکدیگر محاسبه می

                                                           
1.Composite Reliability 
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گیری، از پایداری درونی مناسب برخوردارند؛ های اندازه. شود، مدل/7سازه بالای 
دهد )داوری و . باشد، فقدان پایایی را نشان می/6و اگر این مقدار کمتر از 

است پایایی ( نشان داده شده3(. همان طور که در جدول شماره )2014رضازاده، 

 .است و نشان از پایایی مناسب مدل دارد. /7 زترکیبی متغیرها بالاتر ا

 
 روایی-1-2

دهنده نشان )AVE(1استخراج شدهواریانس میانگین :همگرا روایی-1-2-1

است. های خود شده بین هر سازه با شاخص میانگین واریانس به اشتراك گذاشته
کردند و را برای سنجش روایی همگرا معرفی AVE( معیار 1981)فورنل و لاکر 

است؛ بدین معنی که . /5مقدار بحرانی عدد  AVE داشتند که در مورداظهار 
دهد )فورنل و . روایی همگرای قابل قبول را نشان می/5 بالای AVE مقدار
 AVEاست، شده( نشان داده4همان طور که در جدول شماره )(. 1981، 2لارکر

باشد که حاکی از روایی . می/5 زمتغیرهای پنهان مرتبه اول بیشتر ابرای تمامی
برابر  AVE است. برای متغیرهای پنهان مرتبه دوم مقدارهمگرای قابل قبول 

و باید به صورت دستی  است با میانگین مقادیر توان دوم بارهای عاملی ابعاد آن
 استمحاسبه شود که این مقدار از مقدار گزارش شده توسط نرم افزار بیشتر 

به صورت دستی  AVE به همین خاطر، مقادیر (.2014، 3داوری و رضازاده)
شدند و برای متغیر انعطاف پذیری منابع انسانی، اثربخشی سازمانی و محاسبه 

. به دست /882و  0.735، ./532به ترتیب  AVEرفتارشهروندی سازمانی مقادیر 
است و ( بیشتر4اره )که از مقدار گزارش شده توسط نرم افزار طبق جدول شم آمد

 دارد.نشان از روایی همگرای مناسب 
 یک همبستگی میزان مقایسه از واگرا، روایی بررسی روایی واگرا: برای-1-2-2

 از فادهاستبا هاسازه سایر با آن سازه همبستگی مقابل در هایششاخص با سازه
 که استول قبقابل سطحی در واگراروایی. شدگرفته بهره ولارکرفورنل روش

                                                           
1.Average Variance Extracted 

2.Fornell & Larcker 

3.Davari & Rezazadeh 
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 هایسازه و سازه آن بین اشتراکی واریانس از بیشتر سازه هربرای  AVE میزان
 که همانگونه. باشد مدل در هاسازه بین همبستگی ضرایب مربع مقدار یعنی دیگر

 مقدار باشد،می ( مشخص1981)لاکر،  و روش فورنل ( از3جدول شماره ) در
 قطر در موجود هایدر خانه که حاضر پژوهش در مکنون متغیرهای AVEجذر 
 هایخانه در که آنها میان همبستگی مقدار از اند،گرفته قرار ماتریس اصلی

 اظهار توانمی رو، این ازاست. بیشتر اند، گرفته قرار اصلی قطر چپ زیرین و
 بیشتری تعامل مدل، در مکنون( متغیرهای)هاحاضر، سازه پژوهش در که داشت

 مدل واگرای روایی بیان دیگر، به. دیگر هایسازه با تا دارند خود هایشاخص با
 .استمناسبی حد در

 
 روایی واگرا-( 3جدول شماره )

 
  

 
 
 

 

 برازش مدل ساختاری -2
 از فادهاستبا ساختاری مدل برازش: t-values)مقادیرZ ( ضرایب معناداری-2-1

 در تا بتوان باشند بیشتر  96/1 از باید ضرایب کهاست صورت این به t ضرایب
 ضریب شدن کمتر صورت در. کرد تأیید را آنها بودن معنادار 95 %اطمینان سطح

 زیرا کرد، حذف را سؤال آن بایستمی  96/1 از سؤال هر مربوط به معناداری
 باعث لمد در آن وجود و ضعف دارد خود به مربوط متغیر تبیین در سؤال آن

( 2)ر شکلد که همانگونه. شودمی بعدی محاسبات در گیری اندازه خطای افزایش

 نادارمع امر این که هستند بیشتر ±96/1 معناداری ضرایبمامیت ،استمشخص
 دهد.می شانن 95%اطمینان سطح در را متغیرها میان روابط و سؤالاتتمامی بودن

زای درون پنهان متغیرهای به مربوط 2Rضرایب: 2R یا R square معیار-2-2
 یک بر زابرون یک متغیر تأثیر نشان از کهاست معیاری  و ؛استمدل وابسته()

 پذیری  انعطاف ردیف
 منابع انسانی

 اثربخشی
 سازمانی 

 رفتارشهروندی
 سازمانی

   ./857 انعطاف پذیری منابع انسانی

  ./887 ./790. اثربخشی سازمانی

 ./829 ./801 ./818 سازمانیرفتارشهروندی 
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مقادیر  برای ملاك مقدار عنوان . به/67و  ./19 ،./33مقدار  سه. دارد درونزا متغیر
(. 2014)داوری و رضازاده، شود میگرفته  درنظر 2R قوی و متوسط ضعیف،

 به مربوط 2R مقادیر ،استشده داده ( نشان4جدول شماره ) در که گونههمان
. و رفتارشهروندی سازمانی، /796 بخشی سازمانیاثر مدل زایدرون متغیرهای

 برازش مدل از نشان که . بیشترند/33  یعنی معیار این متوسط مقدار /. از 645
  .دارد ساختاری

 
 روایی همگرا،  2Rنتایج آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی، -(4شماره ) جدول
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2R 

 ./SP 841/. 885/. 565/. 882 کارکنان عملکرد

 ./FP 857/. 898/. 640/. 823 یمال عملکرد

 ./OP 771/. 851/. 589/. 561 یاتیعمل عملکرد

 ./OE 913/. 905/. 882/. 796 یسازمان اثربخشی

 ./AF 801/. 869/. 625/. 549 یتفعال انعطاف پذیری

 ./SF 842/. 894/. 679/. 813 رتمها انعطاف پذیری

 ./BF 845/. 896/. 683/. 844 یرفتار انعطاف پذیری

 - ./HRF 903/. 763/. 735 منابع انسانی انعطاف پذیری

 ./PO 705/. 871/. 772/. 614 و ملاحظه ادب

 ./GO 872/. 921/. 794/. 725 گذشت

 ./CI 738/. 851/. 656/. 813 یمدن رفتار

 ./CON 832/. 899/. 748/. 135 وجدان

 ./NO 841/. 904/. 758/. 147 یدوست نوع

 ./OCB 850/. 8700/. 532/. 645 یسازمان یشهروند رفتار
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 های پژوهشنتایج  ضریب معناداری معرف-( 2شکل شماره )

 

اری گیری و ساختبرازش کلی مدل شامل هر دو بخش مدل اندازه: مدل کلی برازش. 3
ی شود. براد برازش آن بررسی برازش در یک مدل کامل میشود و با تأییمی

شود. این معیار استفاده میGOF بررسی برازش مدل کلی تنها از یک معیار به نام 
 آید:از طریق فرمول زیر به دست می

 

GOF =  
GOF =   = ./607 

باشد و راکی هر سازه مینشانه میانگین مقادیر اشت به طوری که 
2R  نیز مقدار میانگین مقادیرR Squares و  وتزلساست.زای مدلهای درونسازه

را به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط وقوی  ./36، ./25، ./.1( سه مقدار 2009)همکاران  



 1398 ،بهار48،پیاپی1 شماره ،13دوره  ،مدیریت بهره وری 

 

 

166 

مقدار  شدن(. بنابراین حاصل2009، 1برای برازش کلی مدل معرفی کرده اند )وتزل
 برای  برازش کلی مدل نشان از برازش کلی قوی مدل دارد. 0.607

؛ هابه هر یک از فرضیه مربوط Zبررسی ضرایب معناداری : هاآزمودن فرضیه
 نشان ،است( آمده3شماره ) شکل در که 2استرپینگ بوت دستور از فادهاستبا مدل خروجی

انعطاف پذیری منتبع انسانی،  یمتغیرها میان مسیر سه معناداری که ضریب دهدمی
 96/1 ( از092/2، 478/9، 994/29) اثربخشی سازمانی و رفتارشهروندی سازمانی

انعطاف پذیری منابع انسانی  مستقیم تأثیر بودن دارمعنی از حاکی مطلب این است.بیشتر
با اثربخشی سازمانی و همچنین تأثیر غیرمستقیم انعطاف پذیری منابع انسانی بر 

 بخشی سازمانی از طریق متغیر میانجی رفتارشهروندی سازمانی در سطح اطمیناناثر
 شوند.های پژوهش تأیید میباشد و فرضیهمی 95%

 

 
 z نتایج ازمون ضرایب معناداری-(3) شکل شماره

 

 فرضیات پژوهش  t( ضرایب مسیرو آماره 5جدول شماره )
 نتیجه آزمون tآماره  ضریب مسیر مسیر

 تایید فرضیه 478/9 ./736 یاثربخشی سازمان  ----یری منابع انسانی  انعطاف پذ

 تایید فرضیه 894/28 ./838 زمانیرفتارشهروندی سا ----انعطاف پذیری منابع انسانی  

 تایید فرضیه 092/2 ./184 اثربخشی سازمانی ----رفتارشهروندی سازمانی   

                                                           
1.Wetzels 

2.Bootstrapping 
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 معنادار سیبرر از ها: بعدفرضیه به مربوط مسیرهای انداردشدهاستضرایب بررسی

بر اساس است. شده بررسی تأثیرات این شدت غیرمستقیم، و مستقیم تأثیر دو بودن
نابع انسانی و مانعطاف پذیری  متغیر میان مسیر شده استانداردضریب (5) جدول شماره

 انسانی به که انعطاف پذیری منابعاست مطلب این . بیانگر/736اثربخشی سازمانی 
  .کندمی تبیین مستقیم طور به را اثربخشی سازمانی متغیر تغییرات از درصد 73میزان 

انجی میانجی: انعطاف پذیری منابع انسانی با نقش می تأثیر شدت تعیین
 داری بر اثربخشی سازمانی دارد.رفتارشهروندی سازمانی تاثیر معنی

استفاده  1ای به نام وافبرای تعیین شدت اثر غیر مستقیم متغیر میانجی از آماره

کند و هر چه این مقدار به یک  شود که مقداری بین صفر و یک را اختیار میمی
در واقع این مقدار نسبت  تر بودن تأثیر متغیر میانجی دارد.تر باشد، نشان از قوینزدیک
ول زیر (. مقدار واف از فرم1392)داوری و رضازاده، سنجدمستقیم بر اثر کل را میاثر غیر

 شود:     محاسبه می
  =واف

 مفروضات فرمول:
a : مقدار ضریب مسیر بین متغیر مستقل و میانجی 
b : مقدار ضریب مسیر بین متغیر میانجی و وابسته 
cمقدار ضریب مسیر بین متغیر مستقل و وابسته : 

 

  = واف 

 
 

ابع انسانی بر اثر کل انعطاف پذیری من  درصد 17است که  بیش از این بدان معنی
 ازمانیسندی اثربخشی سازمانی از طریق غیر مستقیم توسط متغیر میانجی رفتارشهرو

 شود.تبیین می

                                                           
1.Variance Accounted For 



 1398 ،بهار48،پیاپی1 شماره ،13دوره  ،مدیریت بهره وری 

 

 

168 

 
 نتایج آزمون ضریب مسیر -(4شکل شماره )

 

 گیریبحث و نتیجه
نان دم اطمیپذیری و توانایی سازگاری با ع های زیادی به انعطافها در جنبه سازمان

وانایی سـازگاری از اشـکال های نیروی انسانی، این تویژه در جنبهنیازمندند. به یمحیط
آید. دست میاند، بهعنوان انعطاف پذیری نیروی انسانی تعریف شدهبه اًمختلفی که عموم

 اد مزیـتایج قابع انسـانی از طریـی منانعطاف پذیر امطمئن، داشـتندر محیط ن
انعطاف پذیری منابع انسانی . آفرین استارزش رای سازمانر بلندمدت، برقـابتی پایدار د

سازگاری خصوصیات  هـای انعطاف پذیری سازمانی اسـت و بـریکی از مهمترین جنبه
متمرکز شده  رایط محیطـی در حـال تغییـرها و رفتارها با شکارکنان نظیر دانش، مهارت

 اصر و کمک بالقوه به عملکرد و مزیـتهای امروزی به ماهیت، عناست. بعضی حرفه
بیمه ای به استفاده از نیروی انسانی چند وظیفه. انـدبردهپی بیمه ایران رقابتی شرکت

بینی نشده و نامتعادل که ممکن است پیش دهد تا به سرعت به تقاضاهایاجازه می ایران
کند تا یمکمک  یرانبیمه ا انعطاف پذیری به ها به وجود آید، پاسخ دهد. چنیندر بخش

کاهش و خدمات مشتری را ارتقا  و موجودی کار در جریان را ارئه خدماتزمان گردش 
هدف . کنندفراهم می دهد، در حالی که استفاده کارا از نیروی انسانی و تجهیزات را

پی  وری و اثربخشی است و دراقدامات مدیریت منابع انسانی تعهد محور افزایش بهره
 که کارکنان، اهداف سازمان را اهداف خود بدانند و در جهت تحقق این وضعیتی است
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فرضیۀ اول: انعطاف پذیری منابع انسانی با نقش میانجی اهداف به شدت تلاش کنند. 
سازمانی دارد. با توجه به نتایج به داری بر اثربخشی سازمانی تاثیر معنیرفتارشهروندی

انسانی با نقش میانجی منابعاف پذیری آمده از تحلیل آماری متغیر انعطدست
داری بر اثربخشی سازمانی دارد. این تأثیر معنی 0.1730رفتارشهروندی سازمانی با شدت 

درصد  اثر کل انعطاف پذیری منابع انسانی بر اثربخشی  17است که  بیش از بدان معنی
مانی در بیمه سازمانی از طریق غیر مستقیم توسط متغیر میانجی رفتارشهروندی ساز

چیانگ و های محققانی همچنین های این پژوهش با یافتهیافته شود.ایران تبیین می
( 2008( و مارتین )2014(، مالیک  و همکاران  )2014، کومار و پراندهام )(2012سیه )

اثربخشی منابع انسانی ارتباط علی مستقیمی با  انعطاف پذیریحتی اگر مطابقت دارد. 
بر نتایج سازمانی  رفتار شهروندی سازمانی ندهد، به طور قابل توجهی شانرا ن سازمانی

 گذارد. به طور غیر مستقیم از طریق اثر می
 نیع انسامناب انعطاف پذیرینتیجه آزمون حاصل از فرضیه نقش میانجی نشان داد که 

ه توجه ب با. گذاردتاثیر می اثربخشی سازمانیبر  رفتارشهروندی سازمانیاز طریق 
نجی قش میاناثربخشی سازمانی با بر  نقش چشمگیر انعطاف پذیری منابع انسانی

ش از بی نبیمه ایراگردد در پژوهش حاضر پیشنهاد می رفتار شهروندی سازمانی
ت های مدیریمههای کاری انعطاف پذیر را در اولویت برنااز برنامه پیش استفاده

عطاف اندهد که ش نشان مین پژوهنتیجه ایـمنابع انسانی خود در نظر بگیرد. 
ر ق رفتاطری بطور غیر مستقیم و از و هم مستقیم هم بطور پذیری منابع انسانی

حاکی از  شیپژوه یافتۀ .گذاردسازمانی تاثیر می اثربخشی بر هروندی سازمانیش
 ندته باشتری در شرکت وجود داشکارکنان منعطفنگامی کـه ه این موضوع است،

 شوند، جراا شرکتاتخاذ شده و در  بطور مطلوب و اثربخشاف پذیری و این انعط
 هروندیر شـه بروز رفتازایش یافته و به احـتمال زیـاد باف اثربخشی سازمان 

 کند. مدیرانتحقیق حاضر الزاماتی برای مدیران فراهم می .ورزندمـبادرت می
شود با می زمانیربخشی سااثرا که باعث ایجاد  انعطاف پذیری منابع انسانیقادرند 

 افزایش دهد.، تشویق به رفتار شهروندی سازمانی

داری بر اثربخشی سازمانی دارد. با فرضیۀ دوم: انعطاف پذیری منابع انسانی تاثیر معنی
آماری متغیر انعطاف پذیری منابع انسانی با آمده از تحلیلتوجه به نتایج به دست
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قرار گرفته( در سطح  ±96/1)بالاتر از  478/9ی تی . و آماره/736 مسیر ضریب
های پژوهش درصد اثر معناداری بر اثربخشی سازمانی دارد. یافته 95اطمینان 

 (، کومار و پرادهان1390)(، نجفی1393)و شیریهای پژوهش رضاییحاضر با یافته
 انعطاف پذیری( مطابقت دارد.  2017) (، پرادهان، کوماری و  کومار2014)

دف شرکت، ارائه انواع های خدماتی کـه هـدسته از بخشویژه برای آنبه ایوظیفه
که انواع  بیمه یهارکتش در. تباشد؛ مفید و مؤثر استریان میشخدمات به م

 دهند، کارکنانی که باارائه می های زندگی و غیرزندگیم از بـیمهمختلف بیمه اع
توانند بیمه نوع بیمه نامه، میک ارائه ی های بیشتری آشنایی دارند ضمنبیمه
را بودن کارکنانی که توانایی مایند. همچنین دابه مشتری معرفی ن را دیگر هاینامه

کند که افزایش میباشند به شرکت بیمه کمک گوناگون را دارا می وظایف جامان
احد به واحد را با انتقال کارکنان از یک و خاص رشته یک دمات درتقاضا برای خ

 .سبت بـه رقبا از عملکرد بهتری برخوردار شوندو ن دهند پاسخ دیگر بـه سرعت
انعطاف پذیری منابع انسانی تاثیر معناداری بر رفتارشهروندی سازمانی  فرضیۀ سوم:

آماری متغیر انعطاف پذیری منابع با توجه به نتایج به دست آمده از تحلیل دارد.

 قرار گرفته( ±96/1)بالاتر از  894/28تی  ی. و آماره/838 انسانی با ضریب مسیر
درصد اثر معناداری بر رفتارشهروندی سازمانی دارد. 0.95در سطح اطمینان 

(، مالیک و 2014های پژوهش کومار و پراندهام )های پژوهش حاضر با یافتهیافته
(، 1395)دیان فرد و اساسدالله زاده ،بابایی(، 2008(، مارتین )2014همکاران)

پذیری منابع انسانی اثر  (، مطابقت دارد. انعطاف1396زاده )سلیمانی و حسن
 بهبود را خدمات شرکت کیفیت و دارد معناداری بر رفتار شهروندی سازمانی

 است ممکن کنندمی بیان را سازمانی شهروندی رفتارهای که کارکنانی .بخشدمی
 به کنندمی سعی آنها از را، خود یهاو توانایی خدمات کیفیت بهبود توانایی

در این بازار رقابتی، سازمان به دنبال  .است ممکن که آنجا تا کنید کمک همکاران
آن خواهد بود کارکنانی که مایل به کمک به عملکرد سازمانی موثر هستند، صرف 
نظر از الزامات رسمی آنها. رفتارهای کارکنان مانند رفتارهای شهروندی برای 

کند و حتی برای بقای سازمانی حیاتی اف سازمانی اهمیت بیشتری پیدا میاهد
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رفتار شهروندی سازمانی چیزی است که در طبیعت و همچنین اختیاری  است.
 باشد.گشا میاست  که در ترویج عملکرد کارآمد و موثر سازمان بسیار گره

شی سازمانی دارد. با داری براثربخفرضیۀ چهارم: رفتارشهروندی سازمانی تاثیر معنی
ضریب  با سازمانی رفتارشهروندی متغیر آماری تحلیل از آمده دست به نتایج به توجه

 قرار گرفته( در سطح اطمینان ±96/1)بالاتر از  092/2 ی تی. و آماره/184مسیر 
های پژوهش حاضر با درصد اثر معناداری بر اثربخشی سازمانی دارد. یافته0.95
چیانگ و (، 2014)(، کومار و پرادهان1392)شرفی و محمدیاری  های پژوهشیافته
( مطابقت دارد. 2013)صفوئی و بادی( و 2014)اسیجو و همکارانو ( 2012)سیه

 این و کرد ردیابی سازمانی هایارزش در تاحدودی توانمی را سازمانی رفتارشهروندی
 دلایل از یکی. گذاردها می سازمان درون برافراد بسیاری مثبت اثرات رفتارها گونه

 این در است ممکن مثبت، رفتارهای سازمانی زمینه به کافی وگرایش انگیزه فقدان
 اقتصادی رفاه از بودن مندبهره شرایط در رفتارها فقط گونه این که باشد نهفته باور
 وسازمانی است سازمان و ماندگاری بقاء موجب اثربخشی کند. وجود بروز افراد در
 ناکام بماند در اثربخشی آوردن دست به عبارتی به یا اهدافش به رسیدن ر راهد که

 طبق شد بیان که همچنان .دهد ادامه خود بقاء به توانست نخواهد پررقابت دنیای
 وعدم دارند اثربخشی ارتقای بر را بیشترین تاثیر کارکنان آمده به دست هایداده

 غیراثربخش پیوسته که سازمانی. بود خواهد کاهش اثربخشی معنی به آنها رضایت
 شهروندی سازمانی، یهارفتار درمجموع. نیست برخوردار از سلامت یقین به است

 که پایین سازمانی کند،می دلالت اثربخش کار انجام جمع برحاصل طور ضمنی، به
 کند،می اثربخش عمل طور به مدت کوتاه در عمل، با سرعت یا هاهزینه آوردن
جستجوی  در پیوسته ها سازمان بزند. صدمه کارکنان رضایت و روحیه به است ممکن
های جدیدی برای حداکثر کردن عملکرد و تلاش کارکنان شان هستند و با شیوه

وجود افزایش استفاده از تکنولوژی اطلاعات، باز هم در عملکرد کارایی سازمان ها 
خودجوش و آگاهانه که  شکاف وجود دارد. رفتار شهروندی سازمانی، رفتاری است

به طور مستقیم یا صریح توسط سیستم پاداش رسمی پیش بینی نشده است، اما 
های حاصل از این دهد. بر اساس یافتهروی هم رفته عملکرد سازمان را ارتقا می

توان به توان نتیجه گرفت که برای افزایش اثربخشی سازمان میپژوهش می
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توسل شد. ابزاری مثل رفتار شهروند سازمانی که بتوان مواردی غیر از ابزارهای سنتی م
 .بدون صرف منابع پولی، به اهداف مورد نظر سازمان بهتر و سریع تر رسید

 پژوهش پیشنهادهای
 ش آن افزای وسانی مدیران بیمه ایران باید نسبت به شناخت و درك انعطاف پذیری منابع ان

نوع  وی همکاری تقویت و تثبیت روحیه کارگیریدر شرکت اقدام کنند و همچنین با به
ای هزمینه بیهی،دوستی در کارکنان با به کارگیری ابزارهای تشویقی و در صورت نیاز تن

 رسیدن به اثربخشی را فراهم نمایند. 
 ا حدزیادی کنان ته کارهای منظم و منطقی برای ارائه پاداش بسیستم ایجاد نیز با بیمه ایران

لکرد جش عمسن ی برایهای نظارتتسهیل کنند. سیاست را ی سازمانیشهروندایجاد رفتار
 برگزاری برای صرف طورمزایای احتمالی این کار و بگرفتن نظر ان بدون درغلی کارکنش

 .شود ایجاد کارکنان اثربخشی بالابردن جهت آموزشی هایکلاس
  امکانات و  بایست شرایط،می ،باشد در عصر حاضر خواهان پیشرفت و توسعه بیمه ایراناگر

یف شغلی نند وظاکارکنان بتوا،شیوه ترینبه بهترین و آسان تا کنندای مهیا گونه به محیط را

 .های جدید ارائه نمایندها و طرحو ایده ۀخود را انجام داد
 ر تاست. رفهای مشترك اایجاد رفتار شهروندی سازمانی نیازمند یک فرهنگ بر مبنای ارزش

های ها و نگرشکند که در آنها ارزششهروندی در محیطی توسعه و گسترش پیدا می
انین و قو مشترکی در میان کارکنان در خصوص پیروی داوطلبانه کارکنان از مقررات

اداری های روزمره و وفپذیری نسبت به مشکلات و سختیشناسی(، تحملسازمانی )وظیفه
و  ک الگوینوان عیعنی از رفتار شهروندی سازمانی به  نسبت به سازمان پدید آمده باشد.

 فرهنگ یاد شود. 
 از استفاده صورتدر تا داد را خاطر اطمینان این کارکنان به نوعی به باید شرکت مدیران 

دهند. همچنین نمی دست از را خود شغل زمان مرور به پذیر انعطاف کاری هایبرنامه
لی کرد شغملحقوق و مزایای خود را بر اساس ع بیشتری از بخش شرکتشود پیشنهاد می

هم  رکتششود که کار. این اقدام باعث می اساس حضور فیزیکی درافراد قرار دهد نه بر

  .شدار باخاصی برخورد برای متقاضیان بالقوه شغلی و هم برای کارکنان از جذابیت

 تعارض منافع

  

 نویسندگان هیچ گونه تعارض منافعی برای اعلام ندارند
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