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هاي تحقیق با استفاده از روایی محتوا و روش تحلیل  روایی سؤال. مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت
هاي پژوهش ج و یافتهنتای. عاملی تأییدي و پایایی آن نیز به وسیله آلفاي کرونباخ بررسی و تأیید شد

حاکی از آن است که انعطاف پذیري منابع انسانی نقش مثبت و معناداري بر جذابیت ادراك شده 
-از بین ابعاد انعطاف پذیري منابع انسانی اقدامات و برنامه. کارکنان موسسه حسابرسی راهبر مفید دارد

  .باشدارکنان دارا میپذیر بیشترین نقش را بر جذابیت ادراك شده کهاي کاري انعطاف
  

پذیري منابع انسانی ، جذابیت سازمانی، مدل معادلات پذیري، انعطافانعطاف :واژگان کلیدي
  ساختاري
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   مقدمه
- رقابت. ماهیت محیط کاري امروز نسبت به گذشته بسیار پیچیده و غیر قابل پیش بینی می باشد

هایی همچون جهانی سازي، آزاد سازي و خصوصی براساس پدیدههاي چندگانه بین کسب و کارها 
فشارهاي کاري، دستیابی به اهداف کوتاه و بلند مدت در کمترین زمان، پاسخ . سازي تشدید شده است

 Kumari(هاي مستمر افراد استدادن به انتظارات دوستان، همکاران، سازمان و خانواده یکی از چالش
&Pradhan,2014,p.43( .هاي کاري و غیر کاريل و انفعالات میان نقشفع)افراد ) کار و خانواده
از . هاي زیادي اقداماتی در جهت رفع تعارضات کاري و غیر کاري افراد کنندباعث شده است تا سازمان

افراد ها به پذیر اشاره کرد، اینگونه برنامهها و ترتیبات کاري انعطافتوان به برنامهجمله این اقدامات می
هاي خویش را مدیریت کنند و همچنین باعث افزایش جذابیت کنند تا بهتر بتوانند مسئولیتکمک می

- از جمله منافع برنامه. سازمان از نظر متقاضیان شغلی و افزایش وفاداري کارکنان فعلی سازمان شود
ضایت شغلی بالاتر توان به افزایش خدمات به ارباب رجوع و مشتریان، رپذیر میهاي کاري انعطاف

ریزي نشده و ترك خدمت، افزایش وفاداري و در نهایت افزایش هاي برنامهکارکنان، کاهش غیبت
جذابیت سازمانی قدرت و نیرویی است که ). Quarton,2013,p.26(جذابیت سازمانی اشاره کرد 

اي ماندن در باعث جذب شدن متقاضیان شغلی بواسطه برند سازمانی و تشویق کارمندان موجود بر
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دهند که ها و شواهد تجربی نشان میبررسی). Jiang and Iles,2011,p.101(شودسازمان می
- از جمله این اقدامات برنامه. گذارندبر جذابیت سازمانی تأثیر می) کاري و غیر کاري(اقدمات سازمانی

مندان دارد و تاثیر باشند که اهمیت بسیار بالایی براي سازمان و کارپذیر میهاي کاري انعطاف
هاي قبلی بر جذابیت از جمله فاکتورهایی که در پژوهش. گذارندمستقیمی بر جذابیت سازمانی می

رهاي ها در بروشوهاي متنوع مدیریتی، تنوع فعالیتتوان به سیاستاند میسازمانی تاثیرگذار بوده
ت و تصویر سازمان در اجتماع و هاي کاري، کارهاي چالش بر انگیز، آشنایی، شهراستخدامی، تیم

هاي فردي تواند جذابیت خود را بالا برد که ارزشسازمانی می. سازي شغلی اشاره کردتوسعه و غنی
هاي آنان با هنگامی که افراد یک سازمان درك کنند که ارزش. هاي سازمانی پیوند دهدافراد را با ارزش

. خورندبه آن سازمان جذب و با اهداف آن پیوند می ها بیشتر نسبتهاي سازمان یکسان است آنارزش
ها در نهایت بر روي رفتار شهروندي سازمانی و عملکرد سازمان تاثیر مثبتی دارد این تطابق ارزش

)Gia et al,2013,p.2 .( هدف از انجام این پژوهش، بررسی نقش انعطاف پذیري منابع انسانی بر
محققان در این تحقیق پس از . باشد حسابرسی مفید راهبر میجذابیت سازمانی ادراك شده در موسسه 

هاي تحقیق، به بررسی  بررسی مبانی نظري و پیشینه تحقیق با توجه به مدل مفهومی و فرضیه
  .پردازند ها با استفاده از مدل معادلات ساختاري می شناسی و تجزیه و تحلیل داده روش

  
  بررسی مبانی نظري پژوهش

  1منابع انسانیانعطاف پذیري 
افراد به وسیله تغییر در تخصص، رفتار  2انعطاف پذیري منابع انسانی بر روي  استعدادهاي چندگانه

انعطاف پذیري منابع انسانی اشاره به توانایی توسعه، سازماندهی و مستقر . و یادگیري آنان تاکیددارد
ردن منابع انسانی جهت نوآوري و کردن سیستم منابع انسانی در مجموعه سازمانی به منظور هدایت ک

اند که انعطاف پذیري منابع هاي بسیاري نشان دادهپژوهش. باشدپاسخگویی به تغییرات محیطی می
 ).Kumari &Pradhan,2014,p.43(باشندها موثر میانسانی بر عملکرد مالی و غیر مالی سازمان

یجه دست یافتند که کارکنانی که در در تحقیق خود به این نت) 2008(و همکاران 3بلتران مارتین
کنند دلبستگی شغلی و متعاقباً عملکرد هاي کاري انعطاف پذیر استفاده میسازمان خود از سیستم

حمایت از انعطاف پذیري منابع انسانی  ).Beltrán-Martín,2008,pp:1009-1044(بالاتري دارند
                                                

1Human resource flexibility 
2 Multiple talent 
3 Beltrán-Martín 
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ها و به عنوان راهی براي افزایش دانش، مهارتنه تنها باعث بهبود عملکرد جاري کارکنان می شود بلکه 
هر کدام از  ).Galinsky et al,2011,pp:141-161(باشدهاي کارکنان نیز مطرح میقابلیت

 3اند که در این میان پذیري منابع انسانی را به ابعاد خاصی تقسیم بندي کردهمحققان انعطاف
رایت و (منابع انسانی بر اساس نظریه 3و اقدامات و فعالیتهاي 2، رفتاري1پذیري مهارتیبعدانعطاف

پذیري مهارتی اشاره به میزان بهره برداري کارکنان انعطاف. مبناي عمل قرار گرفته است) 4،1998اسنل
اگر کارکنان یک . کندها میهاي مختلف خود و نحوه جابه جایی سریع آنها با این قابلیتاز توانایی

ها را در اختیار داشته باشند و آنها بتوانند بر مبناي تقاضاي سازمان سیعی از مهارتشرکت مجموعه و
 lastra et(وظایف متفاوتی را انجام دهند می توان گفت شرکت از انعطاف پذیري بالایی برخوردار است

al,2014,p.5 .(هاي چند وظیفه ها ممکن است از طریق اقداماتی همچون گردش شغلی، تیمسازمان
کارکنانی که . اي وترتیبات کاري پروژه محور انعطاف پذیري مهارتی کارکنان خود را توسعه دهند

انعطاف پذیري مهارتی بالایی دارند به راحتی قادر هستند با انواع متفاوت الزامات شغلی خود برخورد 
شکل اثربخش  این کارکنان قادر هستند نیازهاي بازار، مشتریان و سازمان را برطرف و به. نمایند

ها  و پذیر کارکنان و مشخصههاي انطباقانعطاف پذیري رفتاري به نگرش.استرس خود را کنترل کنند
انعطاف پذیري مهارتی با . شودالگوهاي رفتاري آنان جهت تطبیق با نیازهاي موقعیتی خاص مربوط می

رت لازم را براي تغییر داشته ممکن است برخی از کارکنان مها. انعطاف پذیري رفتاري متفاوت می باشد
باشند اما انگیزه رفتاري کافی نداشته باشند و بالعکس برخی از کارکنان مهارت و دانش لازم رابراي 

انعطاف پذیري رفتاري ارزشمند و . ایجاد  تغییر نداشته باشند اما انگیزه رفتاري کافی را داشته باشند
هاي متفاوت آشنا گردند و فرایند بکارگیري ن با موقعیتباشد زیرا باعث می شود کارکناقابل توجه می

هایی که قابلیت رفتاري و یادگیري پیشرفته را دارند نیاز به استخدام افراد سازمان. تغییرات تسهیل شود
شواهد چندي  ).Kumari &Pradhan,2014,p.45(جدید جهت مقابله با تغییرات محیطی را ندارند

ها نیز برخی از پژوهش. پذیري رفتاري بر عملکرد سازمان تاثیر داردانعطافدهد وجود دارد که نشان می
هایی که در یادگیري و تقویت دانش و بینش سرآمد هستند عملکرد سازمانی اند که سازماننشان داده

پذیري رفتاري معمولاً بیشتر محیط کار خود را دوست دارند و زیرا کارکنان با انعطاف. بالاتري دارند
ها به دیگر کارکنان و ارتباطات مناسب و مطلوبی  نیز با همکاران، روسا و مرئوسین خود دارند آن

 Kumari(کنند تا وظایف خود را به شکل اثربخش انجام دهندسازمان کمک می

                                                
1 Skill flexibility 
2 Behavior flexibility 
3 Practice flexibility 
4 Wright & Snell 
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&Pradhan,2014,p.45(  . منظور از  انعطاف پذیري اقدامات منابع انسانی، اقدامات موثر و سریع و
. باشدمنابع انسانی در سازگار کردن و اجراي فرآیندها و ساختار جدید منابع انسانی می پایدار بخش

برخی از اقدامات انعطاف پذیر منابع انسانی همچون کار پاره وقت، ) 2008(موسسه کار و خانواده
 گذاري شغل، برنامه شغلی منطبق با سال تحصیلی، برنامهساعات سالانه، ساعات فشرده، به اشتراك

اي، برنامه شغلی مبتنی بر کاهش داوطلبانه ساعات کاري، دورکاري و وقفه شغلی از شغلی مبادله
وقت، فرد در ساعات شغلی کمتري نسبت به نرم در کار پاره. محبوبیت بیشتري برخوردار است

. ت گیردتواند در صبح، بعد از ظهر و یا شب صوراین شیوه کار می. شود استاندارد آن مشغول به کار می
در . در این نوع استخدام، فرد محدودیت زمانی کمتري در رسیدگی به امور خانواده و فرزندان دارد

این شیوه . رود بطور سالانه مدت زمان معینی را مشغول به کار باشدساعات سالانه از کارمند انتظار می
ور باشد در مدت مشخصی هرچند گاهی ممکن است فرد مجب. از انعطاف پذیري بالایی برخوردار است

هاي هاي خاصی درگیر فعالیتاین شیوه براي کارفرمایانی که در زمان. فشار شغلی زیادي را تحمل کند
. در ساعات فشرده کل ساعات شغلی در روزهاي کمتري توزیع می شود. باشد زیادي هستند، مفید می

ه نیز مورد استقبال گروهی از این شیو. گیردروز صورت می 4روز شغلی در  5بطوري که معمولا 
این شیوه نیز فرصت بیشتري براي گذارندن . گیرد کارمندان که مشغول به تحصیل هستند، قرار می

در به اشتراك گذاري شغل دو کارمند پاره . کند وقت در کنار خانواده و دیگر امور خانواده را فراهم می
این شیوه علاوه بر افزایش .دهند با هم انجام می گذارند و هاي یک شغل را به اشتراك می وقت مسئولیت

ها و افزایش  هاي طرفین براي سازمان منافعی زیادي از جمله پوشش غیبت شغلی و مرخصی مهارت
در این شیوه فرد براساس قرارداد  برنامه شغلی منطبق با سال تحصیلیدر  .بهره وري را به دنبال دارد
اما . تواند در تعطیلات مدارس مرخصی بدون حقوق دریافت کند شود، اما می دائمی مشغول به کار می

بنابراین براساس این برنامه . در طول دوران اشتغال معمولا از هیچ گونه تعطیلاتی برخوردار نیستند
اي، در برنامه شغلی مبادله. شود شغلی، مشکل مراقبت از کودکان در دوران تعطیلات مدارس حذف می

این تعویض . کنند دهند، ساعات شغلی یا شیفت خود را عوض می انی را انجام میکارکنانی که کار یکس
تواند پاسخگوي نیازهاي  این شیوه کار نیز می. تواند شامل ساعات آغازین، میانی یا پایانی کار باشد می

، شود آید و مجبور می اي براي کارمندي بوجود می کارکنان باشد ، بخصوص زمانی که اتفاق غیرمنتظره
در برنامه شغلی مبتنی بر کاهش داوطلبانه ساعات کاري در این سیستم، کارمند  .محل کار را ترك کند

این ) روز، ماه، سال(در یک دوره زمانی مشخص ساعات کاري خود را کاهش می دهد، اما در پایان دوره 
این . شود ت میحقوق و مزایا بر مبناي ساعات کاري محاسبه شده، پرداخ. کند کاهش را جبران می

در . سازد شیوه نیز زمینه استفاده از فرصت هاي تحصیلی یا رفع مشکلات غیرمنتظره را فراهم می
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یابد و علاوه بر کاهش استرس، امکان انجام امور خانواده  دورکاري هزینه و زمان رفت و آمد کاهش می
فضاي فیزیکی مورد نیاز و کاهش . گیرد منافع بی شماري هم براي سازمان شکل می. گردد فراهم می

گرچه امکان و اثربخشی این روش به نوع . باشد وري از جمله این موارد می تجهیزات و افزایش بهره
کند و  تر استفاده می در وقفه شغلی فرد از یک دوره مرخصی طولانی. فعالیت و وظیفه فرد مربوط است

امه تحصیل، دوره آموزشی یا سفر به اد. شود اغلب برگشت به همان پست یا شغل مشابه ضمانت می
افزایش مهارت، انگیزه و اشتیاق کارمند . خارج از جمله موارد رایج استفاده از این برنامه کاري می باشد

توانند براي نگهداري فرزندان تازه همچنین زنان می. توانند از بروندادهاي این سیستم کاري باشد می
بررسی مبانی  ).tariq et al,2012,p.581-582(استفاده نمایندمتولد شده خود از این برنامه شغلی 

دهد که اقدامات سازمانی چه کاري و چه غیر کاري، پیامدهاي مثبت مختلفی نظري به خوبی نشان می
شود افراد به خوبی کند و باعث میاین اقدامات به نیات و تصمیمات افراد کمک می. را به همراه دارند

نتایج یک مطالعه پژوهشی که بر روي انعطاف . تلف زندگی خود را مدیریت کنندهاي مخبتوانند نقش
پذیري باعث کاهش کشور جهان انجام گرفته است نشان داد که انعطاف 75در   IBMپذیري کارکنان

. تري را به کار بپردازندشود افراد مدت طولانیشود و باعث میتعارض میان کار و زندگی افراد می
هاي کاري و رفتارهاي شغلی همچون رضایت شغلی، ادل کار و زندگی بر بهبود نگرشاقدامات تع

این اقدامات همچنین موجب عملکرد . انگیزش، تعهد عاطفی و تمایل به ماندن در سازمان موثر است
شود سازمان براي جذب کارکنان نخبه و با استعداد شود و باعث میبهتر سازمان در کسب و کار آن می

ترتیبات کاري . )Quarton,2013,P.25(مزیت رقابتی شود و جذابیت بیشتري داشته باشد داراي
زمان انعطاف پذیر با کاهش غیبت، مشکلات و . باشدهاي بسیاري میانعطاف پذیر نیز داراي مزیت

در یک پژوهش با مقیاس . نارضایتی از سلامت، ترك خدمت و عدم تعال کار و زندگی رو به رو هستند
هاي بزرگ در اسکاتلند نشان داد که ارتباط مثبتی بین و مصاحبه با مدیران و مالکان شرکت بزرگ

هاي فراوانی از این پژوهش نشان داد که دورکاري مزیت. پذیري و تعهد سازمانی وجود داردانعطاف
ت همچنین دورکاري باعث افزایش استقلال شغلی، رضای. جمله کاهش هزینه و زمان را در پی دارد

در نهایت دورکاري از طریق اجازه . گرددهاي محیط کار میشغلی، تمرکز بیشتر فرد و کاهش هزینه
هاي غیرکاري نظیر رسیدن به پدر و مادر باعث کاهش سطوح عدم تعادل کار و دادن به مسئولیت

. کارکنان داردهفته کار فشرده نیز تأثیر بسیار زیادي بر عملکرد  و رضایت  شغلی . شودزندگی می
هاي هفته کار فشرده اجرا می در تحقیق خود دریافتند که وقتی برنامه) 1989(و همکاران 1پیرس

دیگر اقدامات سازمانی نظیر امنیت . گردد، بهره وري کارکنان به میزان قابل توجهی افزایش می یابد
                                                

1 Pierce 
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هاي نگهداري برنامه. ن داردشغلی در هنگام مرخصی زایمان تاثیر منفی بر تمایل به ترك خدمت کارکنا
هاي بهزیستی برنامه. از کودکان کارکنان نیز باعث کاهش غیبت و افزایش تعهد عاطفی آنان می شود

نیز باعث افزایش پیامدهاي مثبت سازمانی همچون کاهش غیبت، هزینه سلامت و نارضایتی از جبران 
ژه براي کسانی که تعارض در کار و زندگی هاي آموزشی به ویبرنامه. شودخدمات و از کارافتادگی می

  .)Quarton,2013,P.25(شودهاي کاري و سلامتی میدارند باعث بهبود فعالیت

  1جذابیت سازمانی ادراك شده
هاي سازمانی هر هاي فردي و نگرشتواند توافق بین نگرشجذابیت سازمانی از نگاه کارمندان می

تواند بر روي ادراکات در مورد جذابیت یا عدم توافق میهر سطحی از توافق . کارمند تعریف کرد
از جمله این ابعاد . توان از طریق چند بعد مورد سنجش قرار داداین ادراکات را می. سازمانی تاثیر بگذارد

توان به احساس مالکیت در سازمان، تمایل به ماندن در سازمان، اعتبار مثبت سازمان از نگاه فرد و می
ریزي بعد از تئوري رفتارهاي برنامه. مان به عنوان یک جاي مطلوب براي کارکردن اشاره کردارزیابی ساز

در مورد جذابیت شغلی و تناسب شغلی متقاضیان استخدامی  1987در سال  2شده که توسط اشنایدر
ها در مورد سازمان یا هر هاي آنمطرح شد، محققان به اهمیت عقاید کارمندان و توسعه نگرش

هاي مورد قبول افراد بر انجام رفتارهاي واقعی آنها ها و ارزشبر این اساس نگرش. کارفرمایی پی بردند
ها و سازمان خود به عنوان نوعی عقاید کارمندان در مورد همخوانی شخصیت، ارزش. گذاردتاثیر می

افزایش جذابیت  هاي مثبتی همچونتواند منجر به نگرششود که میتناسب شغلی و فردي تعریف می
. سازمانی از نگاه آنان، رضایت شغلی بیشتر، افزایش تعهد سازمانی و تمایل به ترك خدمت کمتر شود

هاي خود براي کارکنان از طریق فراهم کردن اطلاعات  درمورد ها می توانند با قرار دادن ارزشسازمان
کارمندان بر اساس تناسب شغل و . هاي کارکنان شوندهاي منابع انسانی موجب بهبود نگرشسیاست

گیرند که آیا در سازمان بمانند و با انگیزه کار کنند یا اینکه تمایلی به همکاري شخصیت تصمیم می
تعداد بسیار زیادي از مطالعات به بررسی تأثیر اقدمات کاري و غیر . کنندنداشته و سازمان را ترك می

هاي گذشته یکی از ابعاد اساسی جذابیت براي پژوهش بر اساس. اندکاري با تعهد سازمانی پرداخته
از بین این ابعاد، . باشدتعهد سازمانی داري سه بعد می. کارکنان تمایل به ادامه حضور در سازمان است

هاي مرتبط با ترك سازمان و مجبور بودن و ادامه همکاري با سازمان است تعهد عاطفی که همان هزینه
با توجه به این موضوع مشخص است تا حدودي جذابیت . سازمانی ارتباط داردبیشتر با ابعاد جذابیت 
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باشند زیرا هر دو به ادامه همکاري و ماندن در سازمان تاکید سازمانی با تعهد شبیه می
بعد  5ادراك از جذابیت سازمانی را به ) 2013(و همکاران 1جیا. )Quarton,2013,P.31(دارند

. اندتقسیم کرده 6و مشارکت در تصمیم گیري 5، ارتباطات کاري4خدمات، جبران 3، محیط کار2آموزش
آموزش، حلقه اتصال عملکرد . باشد هاي توسعه و آموزش موثر، بهبود عملکرد کارکنان می هدف از برنامه

آموزش براي سازمان بسیار مهم است و یک ابزار ضروري به . باشد فعلی و عملکرد مطلوب استاندارد می
یک کارمند زمانی . رود ود عملکرد تمامی کارکنان براي موفقیت و رشد سازمانی، به شمار میمنظور بهب

هاي جامع و  ها با ارائه آموزش شرکت. ورتر و کارآتر خواهد بود که به خوبی آموزش دیده باشد بهره
وري  ش بهرهآموزش نه تنها براي افزای. توانند کیفیت کارکنان فعلی خود را ارتقاء دهند توسعه آن می

ضروري است بلکه با اجازه دادن به کارکنان براي پی بردن به اهمیت شغل خود و دادن تمامی اطلاعات 
توان  از جمله مزایاي کلی آموزش کارکنان می. انگیزد ها براي انجام آن، کارکنان را برمیمورد نیاز به آن

آیی در فرایند انجام کار، بدست آوردن به افزایش روحیه و رضایت شغلی، افزایش انگیزه، افزایش کار
ها و  هاي جدید، افزایش نوآوري در استراتژي ها و روش منافع مالی، افزایش ظرفیت در انطباق با فناوري

بسیاري از  ).Elnaga & Imran,2013,p.63(محصولات و کاهش ترك خدمت کارکنان اشاره کرد
. شغلی کارکنان متناسب با میزان حقوق آنهاستمدیران این بینش اشتباه را دارند که سطح عملکرد 

در . ها حاکی از رد این موضوع است اگرچه در مواردي این موضوع ممکن است صحیح باشد اما بررسی
. حقیقت افزایش حقوق و دستمزد در موارد بسیاري در کوتاه مدت بر عملکرد کارکنان موثر است

ي  دهد و گاه به عنوان یک برنامه ا از دست میافزایش حقوق پس از چند مدت اثر انگیزشی خود ر
آنچه تاثیر زیادي روي سطح انگیزش کارکنان و متعاقب آن عملکرد . شود استحقاقی در نظر گرفته می

جبران خدمات به معانی . )Chandarasek,2011,P.4(ها دارد، کیفیت محیط کاري کارکنان استآن
مات منطقی و عادلانه در سازمان، باعث ایجاد انگیزه و وجود نظام جبران خد. گرددمختلفی تفسیر می

شود و اثربخشی و کارایی سازمان را افزایش می دهد و سازمان را تشویق کارکنان به همبستگی بهتر می
هاي دیگر به رقابت بپردازد و هدف اساسی از نظام جبران خدمات، قادر خواهد ساخت که با سازمان

هاي الزحمه عادلانه و متناسب با کوششی که مستخدم در ایفاي وظایف و مسئولیتپرداخت حق
سازمانی متحمل می شود، است؛ در نهایت نظام جبران خدمات عادلانه علاوه بر فراهم کردن رفاه و 
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آسایش کارکنان در جهت منابع سازمان، در بهبود وضع اجتماعی و توسعه اقصادي و افزایش قدرت 
در ارتباطات ، همکاري و هماهنگی، مدیریت، ). 212، ص1392قریب،(جامعه موثر استخرید افراد 

ارتباطات . ایجاد ارتباط بین سازمان با ذینفعان و ارتباطات درونی مناسب مورد توجه قرار می گیرد
به عقیده . شودمناسب با کارکنان منجر به عملکرد بهتر و بهبود شهرت و اعتبار سازمان می

. گرددها میحمایت و ارتباط عمیق سرپرستان با کارمندان باعث افزایش تعهد سازمانی آن) 2011(1باون
ارتباطات مناسب، درونی  و رو در رو باعث افزایش اعتماد بین کارکنان شده و ) 2007(2به عقیده میشرا

انگیزش و رضایت  تعاملات مناسب بر روي) 2010(3به عقیده آرونز. روددر نتیجه عملکرد افراد بالاتر می
بطورکلی، مشارکت کارکنان به عنوان  .)Giaet al,2013,P.13(گذاردشغلی کارکنان تاثیر می

شود که در آن افراد مختلفی که نسبت به دیگر افراد آگاه که هم سطح نیز نیستند  فرایندي تعریف می
الیتی متعادلی است که در مدیریت مشارکتی فع. توانند در تصمیمات نفوذ داشته باشند بطور مشترك می

گیري و حل مشکلات همکاري  آن مدیران و کارکنان با کمک یکدیگر در پردازش اطلاعات، تصمیم
هایی که مشارکت کارکنان را توزیع قدرت بین کارفرما، مدیران و آن) 2007( 4بیردل و کلایدن. کنند می

ري مستقیم افراد در تصمیمات مرتبط با این موضوع به درگی. اندکنند، تعریف کرده ها کار میکه با آن
کارشان و درگیري غیرمستقیم در تصمیمات سازمانی از طریق نمایندگانی که در ساختارهاي سیاسی و 

  .)Muindi,2011,P.2( اجتماعی سازمان نقش دارند، اشاره دارد

  پیشینه پژوهش و مدل مفهومی
نگرفته است اما در خارج از کشور  در داخل کشور پژوهشی در مورد موضوع پژوهش حاضر انجام

  تحقیقات چندي در ارتباط با این متغیرها انجام گرفته است که می توان به برخی از آنها اشاره کرد؛
 تحقیقی تحت عنوان جذابیت سازمانی و تعهد سازمانی با ) 2013(جیا و دیگران

آن بود که بین جذابیت نفر انجام دادند نتایج تحقیق حاکی از  450اي متشکل از حجم نمونه
لازم به توضیح است که در این تحقیق .سازمانی و تعهد ، همبستگی بسیار قوي وجود دارد

هاي جذابیت سازمانی متشکل از ابعادي همچون؛ محیط کاري، ارتباطات سازمانی، نظام
  .)Gia et al,2013(. گیري مدنظر بوده است جبران خدمات و مشارکت در تصمیم
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  تحقیقی تحت عنوان اقدامات کاري و غیر کاري و ادراك کارکنان ) 2013(کوآتون
هاي کاري و غیر از جذابیت سازمانی با توجه به نقش تعارض بین کار و زندگی، افزایش نقش

. نفر انجام داده است 384اي متشکل از کاري و حمایت سازمانی ادراك شده با حجم نمونه
امات کاري و غیر کاري با توجه به نقش میانجی حمایت نتایج تحقیق حاکی از آن بود که اقد

هاي کاري و غیر کاري ارتباط مثبت و معناداري با سازمانی ادراك شده و افزایش نقش
در حالی که این اقدامات با تعارض بین کار و زندگی ارتباط منفی . جذابیت سازمانی داشتند

  .)Quarton,2013( داشتند

 حقیقی تحت عنوان تاثیر رهبري اخلاقی بر روي ت) 2011(استروبل و دیگران
نتایج تحقیق حاکی . نفر انجام دادند 600اي متشکل از حدود جذابیت سازمانی با حجم نمونه

لازم به توضیح است . از آن بود که رهبري اخلاقی تاثیر چشمگیري بر جذابیت سازمانی دارد
 Strobel et فته شده استکه پرستیژ سازمانی به عنوان متغیر میانجی در نظر گر

al,2010).( 

 تحقیقی تحت عنوان تصویر سازمانی و جذابیت سازمان در ) 2011(هوي و ساکس
نتایج تحقیق حاکی از آن بود که . نفر انجام دادند 200اي متشکل از بلژیک با حجم نمونه

می تصویر سازمانی پیش بینی کننده قوي ادراك متقاضیان شغلی براي جذابیت سازمانی 
  ).Hoye & Saks,2011 (باشد 

 تحقیقی را در ایالات متحده تحت عنوان ادراك کارکنان از ) 2010(ندلر و دیگران
اي هاي انعطاف پذیر زمان بندي شده  با حجم نمونهجذابیت سازمانی  با توجه به برنامه

- که بین برنامههاي تحقیق حاکی از آن بود نتایج و یافته. نفر  انجام داده اند 600متشکل از 
 ).Nadler et al,2010(هاي انعطاف پذیر  و زمان بندي شده ارتباط معناداري وجود دارد

 ها، خصوصیات فردي و تحقیقی تحت عنوان مقایسه ارزش)  2003(رنچ و مک ایون
نتایج و یافته . نفر انجام دادند 100اي متشکل از  اهداف بر جذابیت سازمانی با حجم نمونه

ها و تناسب بین شغل و فرد تاثیر معناداري بر ی از آن بود که اهداف، ارزشتحقیق حاک
متغیر بیشترین تأثیر مربوط به تناسب بین فرد و شغل  3از میان این . جذابیت سازمانی دارند

 ).Rentch & McEwen,2003(می باشد 
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 تحقیقی تحت عنوان شخصیت به عنوان میانجی ارتباط ) 2013(توماسن و دیگران
نفرانجام دادند نتایج تحقیق  138ین اندازه و جذابیت سازمان  با حجم نمونه اي متشکل از ب

حاکی از آن بود که هر چه اندازه ي سازمان بزرگتر باشد از نظر کارمندان و متقاضیان شغلی، 
از بین ابعاد شخصیت بیشترین تأثیر را، وظیفه شناسی بر . سازمان جذابیت بیشتري دارد

  ).(Thomason,2013 زمانی دارندجذابیت سا

مدل ) 2013(با توجه به توضیحات داده شده و بر مبناي پژوهش انجام شده توسط کوآرتون
  :مفهومی پژوهش حاضر بدین قرار می باشد

  
  
  
  

  
  
  

  مدل مفهومی پژوهش -1شکل

  فرضیه هاي پژوهش
  فرضیه اصلی پژوهش

  .انعطاف پذیري منابع انسانی بر جذابیت سازمانی ادراك شده کارکنان تاثیر معناداري دارد
  پژوهش فرضیه هاي فرعی

  .انعطاف پذیري مهارتی بر جذابیت ادراك شده کارکنان تاثیر معنادار دارد
  .انعطاف پذیري رفتاري بر جذابیت ادراك شده کارکنان تاثیر معناداري دارد

  .انعطاف پذیري اقدامات منابع انسانی بر جذابیت ادراك شده کارکنان تاثیر معناداري دارد
  
  

 انعطاف پذیري اقدامات

 انعطاف پذیري رفتاري

 انعطاف پذیري مهارتی

  انعطاف پذیري
  منابع انسانی 

 گیريدر تصمیممشارکت 

 ارتباطات کاري

 جبران خدمات

 محیط کار

 آموزش

  جذابیت
  سازمانی 
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  شناسی تحقیق روش
جامعه . گیرد پیمایشی قرار می - به لحاظ روش تحقیق، این تحقیق در زمره تحقیقات توصیفی 

این تعداد . باشد آماري این تحقیق شامل کلیه مدیران و کارکنان موسسه حسابرسی مفید راهبر می
گیري از جامعه محدود در  نمونه آماري مناسب براساس فرمول نمونه. نفر بوده است 244شامل 
به منظور گردآوري . نفر محاسبه شد 150تعداد  05/0درصد و خطاي براورد  95اطمینان سطح 

 150توزیع شد که  1394نفر از مدیران و کارکنان در سال 160ها، پرسشنامه پژوهش بین  داده
متغیر انعطاف پذیري منابع  2پرسشنامه استاندارد این پژوهش از . پرسشنامه ها برگشت داده شد

گویه بوده که براي هر دو  41ذابیت ادراك شده تشکیل شده است و درمجموع شامل انسانی و ج
و  1هاي لاسترا اي لیکرت استفاده شده است و به ترتیب از پرسشنامهگزینه 5متغیر از طیف 

  براي اطمینان از روایی پرسشنامه، علاوه بر به. استفاده شده است) 2013(2و جیا) 2014(همکاران
هاي استاندارد، از نظرات اساتید و خبرگان حوزه مدیریت و حسابرسی براي  نامهکارگیري پرسش

. بررسی روایی محتوا و از تحلیل عامل تأییدي جهت بررسی روایی سازه نیزاستفاده گردید
آلفاي کرونباخ براي . همچنین به منظور تعیین پایایی پرسشنامه نیز از آلفاي کرونباخ استفاده شد

دهنده  بوده که نشان) 0.84(و جذابیت ادراك شده) 0.82(ف پذیري منابع انسانیهاي انعطا گویه
 افزارهاي آماري ها از نرم براي انجام این تحلیل. باشد پایایی مناسب و قابل قبول پرسشنامه می

Amos  وSpss استفاده شده است.  
این مقاله در . ها از روش مدل معادلات ساختاري استفاده شده است براي آزمون فرضیه

  AGFI،)شاخص نکویی برازشx(،GFI)(هاي برازش مناسب مدل شامل کاي اسکوئر  شاخص
ریشه میانگین ( SRMR) اي شاخص برازش مقایسه(CFI ، )شاخص تعدیل شده نیکویی برازش(

باشد؛ به این صورت که مدلی از برازش مناسب برخوردار  می) توان دوم باقیمانده استاندارد شده
 AGFI، مقدار 0.9 بیشتر از CFI، مقدار 3آن کمتر از ) DF(به درجه آزادي  xاست که نسبت

 همچنین چنانچه عدد. می باشد 0.07کمتر از  RMSEAو مقدار  0.8بیشتر از  GFIو 
باشد، رابطه موجود در مدل پژوهش  - 96/1یا کمتر از  96/1بیشتر از ) CRمقدار (معناداري 

این . باشد می 3)بیشینه احتمالات(روش تخمین مورد استفاده، حداکثر راستنمایی . معنادار است
البته در این . کند هاي تخمین گزارش می تري را نسبت به دیگر روش هاي مناسب روش شاخص

                                                
1 lastra 
2 jia 
3 Maximum likelihood (ML) 
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هاي پرت و نمونه مناسب بررسی  ، داده1هایی از جمله نرمال بودن چند متغیره شرط د پیشروش بای
در این پژوهش هیچ داده پرتی مشاهده نشد، نرمال بودن چند متغیره با استفاده از چولگی و . شود

در ارتباط با نمونه مناسب، نظرات متفاوتی ارائه شده است ولی در . کشیدگی متغیرها تأیید شد
که  اند نفره را اعلام کرده 100موع، برخی محققان بر مبناي یک نظر سرانگشتی، حداقل نمونه مج

  ).191.،ص1393میرمحمدي و رحیمیان،( در این تحقیق رعایت شده است 

 شناختی  هاي جمعیت یافته
  شناختی هاي جمعیت یافته  -1جدول

  سابقه کار تحصیلات 
دیپلم و 
  فوق دیپلم

لیسانس فوق   لیسانس
  و دکترا

بیشتر از   15-11  10-6  2- 5
16  

 9 21 59 61 35 110 5 فراوانی

 6 14 39 41 23 74 3 درصد

 سن نوع قرارداد 

-30  رسمی  قراردادي  آزمایشی
20  

40-
31  

50-41  60 -51  

 14 21 59 56 36 82 32 فراوانی

 10 14 39 37 24 55 21 درصد

  
براساس جدول،  بیشترین تحصیلات را . دهد نشان میشناختی را  هاي جمعیت ، یافته1جدول 

، سن اکثریت )نفر 61(سال  2-5، بیشترین سابقه کار در بازه )نفر 110(افراد با مدرك لیسانس 
  .و نوع قرارداد اکثریت کارکنان قراردادي می باشد) نفر 59( 31-40افراد در بازه 

  یافته هاي توصیفی
طور که مشاهده  همان. آمده است 2حقیق در جدول آمار توصیفی مربوط به متغیرهاي ت

درصد، همبستگی متوسط به بالایی وجود  99شود، بین متغیرهاي تحقیق در سطح اطمینان  می

                                                
1 Multivariate Normality 
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دهد که ابزار تحقیق از قابلیت اعتماد مناسب برخوردار  میزان آلفاي کرونباخ نیز نشان می. دارد
  .است

  ی بین متغیرهامیانگین ، انحراف معیار و همبستگ -2جدول

  .درصد معنادار است 0.01همبستگی در سطح خطاي **

  هاي اندازه گیريمدل
علاوه بر تأیید نخبگان در تعیین روایی محتواي پرسشنامه، با استفاده از ارزیابی بخش 

کند، روایی سازه این  که روابط بین متغیرهاي نهفته و متغیرهاي آشکار را بررسی میگیري  اندازه
نتایج تحلیل عاملی تأییدي به ترتیب متغیرهاي پژوهش در . ابزار نیز مورد سنجش قرار گرفت

تمامی بارهاي عاملی و ضرایب معناداري متغیرهاي پژوهش در سطح . آمده است 4و  3جداول 
  .مطلوب می باشد

  
  
  
  
  
  
  

  3 2 1 انحراف معیار میانگین متغیرها
  

4  
  

  
  آلفاي کرونباخ  5

 0.88       1 0.32 4.7 انعطاف پذیري منابع انسانی  -1

 0.85      1 0.86** 0.41 4.4  جذابیت سازمانی -2

  0.76      1  0.70** 0.63** 0.38 4.3 انعطاف پذیري مهارتی -3

  0.78    1  0.57**  0.40**  0.46** 0.40  4.2  انعطاف پذیري رفتاري -4

  0.81  1  0.29**  0.60**  0.85**  0.75**  0.36  4.6  انعطاف پذیري اقدامات -5
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  نتایج مدل اندازه گیري انعطاف پذیري منابع انسانی -3جدول

  سطح معناداري  ضرایب معناداري  بار عاملی  شماره سوال  انعطاف پذیري منابع انسانی

  انعطاف پذیري مهارتی

1  0.68  5.14 *** 
2  0.77  6.38 *** 
3  0.56  4.44 *** 
4  0.81  6.83 *** 
5  0.74  1 *** 

  رفتاري انعطاف پذیري

6  0.59  4.65 *** 
7  0.51  4.23 *** 
8  0.65  4.93 *** 
9  0.60  1 *** 

انعطاف پذیري اقدامات منابع 
  انسانی

10  0.68  5.22 *** 
11  0.77  6.49 *** 
12  0.56  4.72 *** 
13  0.81  7.19 *** 
14  0.74  0.68 *** 
15  0.59  0.57 *** 
16  0.51  1 *** 

    AGFI:0.92   GFI:0.91   RMR:0,07  مدلشاخص هاي برازش 
CMIN/DF:2.54    RMSE:0.03 
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  نتایج مدل اندازه گیري جذابیت سازمانی  -4جدول
  سطح معناداري  ضرایب معناداري  بار عاملی  شماره سوال  جذابیت سازمانی

  آموزش

1  0.71  6.19 *** 
2  0.77  6.61 *** 
3  0.59  4.12 *** 
4  0.63  4.69 *** 
5  0.88  1 *** 

  محیط کاري

6  0.68  4.65 *** 
7  0.81  6.91 *** 
8  0.55  4.13 *** 
9  0.79  5.93 *** 
10  0.72  1 *** 

  جبران خدمات

11  0.59  4.31 *** 
12  0.56  4.12 *** 
13  0.75  6.78 *** 
14  0.81  7.75 *** 
15  0.69  1 *** 

  ارتباطات کاري

16  0.73  6.11 *** 
17  0.87  6.96 *** 
18  0.53  3.94 *** 
19  0.58  4.45 *** 
20  0.71  5.19 *** 

مشارکت در تصمیم 
  گیري

21  0.63  4.31 *** 
22  0.69  4.79 *** 
23  0.76  5.92 *** 
24  0.89  7.33 *** 
25  0.85  7.02 *** 

    AGFI:0.90   GFI:0.93   RMR:0,08   CMIN/DF:3.47  شاخص هاي برازش مدل
RMSE:0.04 



164  ایوب شیخی، سعید اسمعیل پور زنجانی، وحید اوکاتی 

  الگوي پژوهش بر اساس مدل معادلات ساختاري
الگوي پژوهش بر اساس مدل معادلات ساختاري در  AMOS20با استفاده از نرم افزار 

  . نشان داده شده است 2شکل

  
  

  مدل معادلات ساختاري -2شکل
براي برازش کلی الگوي پژوهش بر اساس معادلات ساختاري از سه دسته شاخص برازش 

هاي برازش الگوي مهمترین شاخص 4در جدول. مطلق، تطبیقی و مقتصد استفاده شده است
  :مفهومی پژوهش عرضه شده است
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  هاي برازش مدلشاخص  -4جدول

  مقدار شاخص  گیريمبناي تصمیم  هاشاخص
CMIN -  74.61  

DF -  19  
CMIN/DF  3.92  5کمتر از  

CFI 0.9≥  0.94  
TLI 0.9≥  0.91  
GFI 0.9≥  0.92  
IFI 0.9≥    

PNFI  0.73  0.5بزرگتر از  
PCFI  0.68  0.5بزرگتر از  

RMSEA 0.08≤  0.04  
    

با توجه به الگوي معادلات ساختاري، تأثیر انعطاف پذیري منابع انسانی بر جذابیت سازمانی 
بر  ، تأثیر انعطاف پذیري مهارتی)به عنوان فرضیه اصلی پژوهش(ادراك شده از منظر کارکنان
، تاثیر انعطاف پذیري رفتاري بر )به عنوان فرضیه فرعی اول پژوهش(جذابیت سازمانی ادراك شده
و  تأثیر انعطاف پذیري اقدامات ) به عنوان فرضیه فرعی دوم پژوهش(جذابیت سازمانی ادراك شده

  .باشدمعنادار می) به عنوان فرضیه فرعی سوم پژوهش(منابع انسانی بر جذابیت ادراك شده
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  آزمون فرضیه هاي تحقیق - 5جدول

  نتیجه فرضیه  ضرایب معناداري  بار عاملی  فرضیه

  تایید فرضیه  5.354  0.90  تاثیر انعطاف پذیري منابع انسانی بر جذابیت سازمانی

  تایید فرضیه  4.328  0.74  تاثیر انعطاف پذیري مهارتی بر جذابیت ادراك شده

جذابیت ادراك شده تاثیر انعطاف پذیري رفتاري بر 
  تایید فرضیه  3.749  0.39  کارکنان

تاثیر انعطاف پذیري اقدامات منابع انسانی بر جذابیت 
  تایید فرضیه  6.233  0.86  ادراك شده

  

  نتیجه گیري و پیشنهادات
پژوهش حاضر به بررسی نقش انعطاف پذیري منابع انسانی بر جذابیت ادراك شده کارکنان  -

هاي این تحقیق از مدیران و کارکنان موسسه  داده. راهبر پرداخته استموسسه حسابرسی مفید 
حسابرسی مفید راهبر گردآوري و با استفاده از مدل معادلات ساختاري مورد تجزیه و تحلیل قرار 

نتایج و یافته پژوهش به وسیله مدل معادلات ساختاري نشان داد که انعطاف پذیري منابع . گرفت
از بین ابعاد انعطاف پذیري . بر جذابیت ادراك شده کارکنان این موسسه دارد انسانی نقش معناداري

منابع انسانی، بعد انعطاف پذیري اقدامات منابع انسانی بیشترین تاثیر را بر جذابیت ادراك شده 
محققان ، پژوهش مشابهی در تحقیقات داخلی مشاهده نکرده اند تا نتایج و یافته هاي . کارکنان دارد

تنها یک مورد پژوهش خارجی مشاهده گردید که بر این اساس .خود را با آنها مقایسه کنند تحقیق
در تحقیق خود به این نتیجه دست یافت که اقدامات کاري و غیر کاري سازمان در ) 2013(کوآرتون

راستاي تعادل بین کار و زندگی به واسطه نقش میانجی حمایت سازمانی ادراك شده نقش مثبت و 
با توجه به نقش چشمگیر انعطاف پذیري منابع انسانی . اري بر جذابیت ادراك شده کارکنان داردمعناد

گردد این موسسه بیش از پیش استفاده بر جذابیت ادراك شده کارکنان در پژوهش حاضر پیشنهاد می
لازم . ظر بگیردهاي مدیریت منابع انسانی خود در نهاي کاري انعطاف پذیر را در اولویت برنامهاز برنامه

هاي کاري به ذکر است باید به نوعی به کارکنان این اطمینان خاطر را داد تا درصورت استفاده از برنامه
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شود موسسه بخش همچنین پیشنهاد می .انعطاف پذیر به مرور زمان شغل خود را از دست نمی دهند
ر دهد نه بر اساس حضور فیزیکی در بیشتري از حقوق و مزایاي خود را بر اساس عملکرد شغلی افراد قرا

شود که موسسه هم براي متقاضیان بالقوه شغلی و هم براي کارکنان از جذابیت این اقدام باعث می. کار
به محققان آتی پیشنهاد می شود تا موضوع پژوهش حاضر را با توجه به جدید .  خاصی برخوردار باشد

همچنین .ها جهت تعمیم بیشتر نتایج و یافته هاي پژوهش بکار گیرندبودن آن در دیگر سازمان
. پیشنهاد میگردد محققان آتی به بررسی دیگر عوامل اثرگذار بر جذابیت ادراك شده کارکنان بپردازند

. روست، این پژوهش نیز از این اصل مستثنا نبوده است هایی روبه مجموعه محدودیت  هر پژوهشی با یک
استفاده از این روش، خطاهایی را با . آوري شده است جمع 1تحقیق به روش خودگزارشی هاي این داده

این امر به دلیل مسائلی مثل مطلوبیت اجتماعی . کند ایجاد می 2عنوان واریانس روش مشترك
نمایی همبستگی را به دنبال  هایی از جمله بزرگ تورش) هاي خاص حساسیت به یک مجموعه سؤال(

از . اند تأثیر آن را اندك ارزیابی کرده) 1994(3رخی محققان از جمله کرمپتون و واگنرالبته ب. دارد
هاي پژوهش از یک بخش  خدماتی گرفته شده، لذا ممکن است نتایج تحت تأثیر  جایی که داده آن

ها قابل تعمیم  هاي تحقیق به آسانی به دیگر بخش نتیجه، یافته محیط خاص آن قرار گرفته باشد و در
ها  ریزي شده است، اما براي سنجش این مدل، داده اگرچه مدل تحقیق بر مبناي روابط علی طرح. باشدن

در این رویکرد علت و معلول در یک . گردآوري و تحلیل شده است 4بخشی با استفاده از رویکرد میان
اي درك بهتر بر. باشد هاي علی قطعی، محدود می گیري شود، از این رو نتیجه زمان معین سنجیده می

میرمحمدي و (استفاده شود 5این روابط علی، لازم است از رویکرد تکوینی یا طولی
 )  199.،ص1393رحیمیان،

  
  
  
  
 

                                                
1 Self-Report 
2 Common Method Variance 
3 Crampton & Wagner 
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