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 چکیده

با این حال، غفلت . اند بر عملکرد سازمانی را بررسی کرده های کاری با عملکرد بالا در ادبیات مدیریت، مقالات زیادی تأثیر سیستم 

های  هدف مطالعه حاضر کاوش نقش میانجی سازه از این رو،. از ظرفیت متغیرهای واسط در این ارتباط همچنان مشهود است

های گردآوری شده به کمک  تحلیل داده. کارکنان و قابلیت دوسو توانی نوآوری در رابطه مذکور استپذیری  انعطافمداری،  یادگیری

هتل  66ز مدیران عامل و منابع انسانی نتایج حاصل از نظرسنجی ا. انجام شد PLSافزار  های استاندارد، با استفاده از نرم پرسشنامه

پذیری منابع انسانی  انعطاف مداری، با تأثیر بر یادگیری با عملکرد بالا کاری های سیستمسه ستاره و بالاتر شهر تهران، نشان داد که 

در . کنند یفا میداری ا های مورد مطالعه در صنعت هتل توجهی در بهبود عملکرد شرکت و توسعه دوسو توانی نوآوری نقش قابل

منابع انسانی و دوسو توانی نوآوری؛ به عنوان پذیری  انعطافمداری،  های یادگیری توان استدلال نمود که سازه حقیقت، می

 .کنند های مورد مطالعه ایفای نقش می و عملرد هتل با عملکرد بالا کاری های گرهای کاملی بین سیستم میانجی

  .داری پذیری کارکنان، دوسو توانی نوآوری، صنعت هتل مداری، انعطاف با عملکرد بالا، یادگیری های کاری نظام :های کلیدی واژه
  

 

 

 پژوهشی: نوع مقاله

 

 مقدمه-1

طی چند دهه گذشته، مطالعات تجربی متعددی نشان 

به تسهیل رشد و  0های کاری با عملکرد بالا اند که نظام داده

 مشخصه اصلی. دکنن ها کمک می بهبود عملکرد سازمان

 مجدد فرآیندهای سازماندهی بالا، عملکرد با کاری های نظام

 داشته باشند را فرصت این کارکنان که است نحوی به کاری

 هایی سازمان .نمایند تسهیم  سازمان در را خود های تلاش تا

 معرفی را خاص خود بالای عملکرد با کاری های که نظام

 که مسطحی هستند بتاًنس ساختارهای دارای نمایند، می

 در. دارند کاری فرآیندهای بر بیشتری کنترل آنها کارکنان

 به اجازه و اطلاعات در پردازش تمرکز عدم بر ها این سازمان

  فرآیندهای در از اطلاعات استفاده برای کارکنان

                                                 
1. High Performance Work Systems  

 

استیری و )گردد  تاکید می مشکل، حل و گیری تصمیم

مندی از  زه با بهرهاکثر مطالعات این حو(. 0230شریفی، 

 اند  تا رابطه بین ، تلاش کرده3بر منابع دیدگاه مبتنی

های کاری با عملکرد بالا و عملکرد سازمانی را تبیین و  نظام

برای مثال، ابوالفتحی و )به صورت تجربی به نمایش بگذارند 

، 0؛ پاتل و همکاران0332، 2؛ بکر و هوزلد0231همکاران، 

ا این حال، برخی ب(. 3101، 0؛ پارک و همکاران3102

دهند که درک بهتر چگونگی تأثیر  مطالعات نشان می

های کاری با عملکرد بالا بر بهبود اثربخشی سازمانی،  نظام

                                                 
2. Resource Based View (RBV)  

3. Becker & Huselid  

4. Patel et al  

5. Park et al  
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 تواند مبتنی بر این استدلال شکل گیرد که پیش از  می

های سازمانی، چنین  بر ستادهها  سیستمتأثیرمستقیم این 

گری که عمدتاً  های میانجی سازههایی در ابتدا بر سایر  نظام

مرتبط با نگرش و عملکرد کارکنان در محیط کار است، تأثیر 

مارتین و -؛ بلتران0230سیدجوادین و همکاران، )گذارند  می

 امروز، به تا اما(. 3100و همکاران،  1؛ فو3112، 6همکاران

 متغیرها کدام دهد نشان که ندارد وجود صریحی شواهد

 را عملکرد - های کاری با عملکرد بالا نظام بین رابطه

به عبارتی،  .دارند سهمی چه کار این در و کنند می مدیریت

  هنوز هم برخی متغیرهای سرپوشیده در ارتباط عملکرد

های کاری با عملکرد بالا، وجود دارند که بر اطلاعات  نظام

؛ 3100 همکاران، و  فو)افزایند  های پیشین می توصیفی مدل

 اخیر نظری های پیشرفت(. 3102، 2ارسیا و همکارانگ-ابُِدا

دهد که افزون بر  ، نشان میمذکورهای کاری  نظام در زمینه

از جمله، رضایت، )های کارکنان  متغیرهای مرتبط با ستاده

با لحاظ متغیرهای  ؛ بایستی(اعتماد، تعهد و تعلق شغلی

ی ا سازمانی، به درک تازه های قابلیت واسط جدیدتری نظیر

در  (.3101 همکاران، و پارک)از ارتباط مذکور دست یافت 

های رقابتی در عصر حاضر،  پویایی فزاینده محیط این راستا،

های منابع انسانی و از جمله  قابلیت توجه مطالعات را به

های  بعنوان حلقه مفقوده بین نظام 3کار پذیری نیروی انعطاف

 .فزایش داده استعملکرد به مرتب ا –کاری با عملکرد بالا 

مواجهه  در کار نیروی مثبت روانی ظرفیت به پذیری  انعطاف

 حتی یا شکست، اطمینان، عدم ها، سختی با ناملایمات،

 .شود می اطلاق مسئولیت افزایش و پیشرفت مثبت، تغییرات

تلاش  نامطلوب شرایط با مقابله برای پذیر، انعطاف افراد

 با را زا استرس محیط تأثیر توانند می و کنند بیشتری می

، 01گوپتا و شارما)برسانند  حداقل به خود روانشناختی منابع

3102).  

پذیری نیروی انسانی، قابلیت دیگری که باید  علاوه بر انعطاف

 سازمانی است که اشکالدر این راستا مورد توجه قرار گیرد، 

کار را فراهم و از آن استقبال  پذیری نیروی انعطاف تواند می

                                                 
6.  Beltrán-Martín et al 

7. Fu et al  

8. Úbeda-García et al  

9  . Employee Flexibility 

10. Gupta & Sharma  

شده دوسو  در این زمینه، توسعه مفهوم اخیراً آزمون. یدنما

 کمک به دهد می ارائه را جدیدی انداز ، چشم00توانی نوآوری

 منابع مدیریت جمله، از - سازمانی مختلف های جنبه آن

، 03فیصل اَحامد و جونی) نمود تحلیل توان می را -انسانی

 توانایی توصیف منظور به دوسو توانی نوآوری .(3100

 یادگیری) موجود های صلاحیت از گیری بهره ها برای سازمان

 جهت جدید های فرصت کاوش همزمان و( 02ورانه بهره

 دارد اشاره( 00نوآوری کاوشی)جدید  های قابلیت توسعه

توان  از سوی دیگر، اینگونه می (.3106 ،00همکاران و ژانگ)

های کاری با عملکرد بالا زمانی  استدلال نمود که سیستم

پذیری فردی و سازمانی را در پی خواهند داشت که  عطافان

مداری در اولویت راهبردهای عملیاتی مدیران  مقوله یادگیری

، 06تعهد به یادگیری. و کارکنان شرکت قرار داشته باشد

 افزایش باعث تنها ، نه01انداز مشترک و تفکر باز چشم

د، شو موجود می های مهارت در استفاده از کارکنان توانمندی

به  را خود های مهارت و دانش تا کند می تشویق را آنها بلکه

 و نیازهای بازار هماهنگ سازمان اهداف ای هم افزا با گونه

  .(3106، 02جیوتی و دف)سازند 
راستای  در هایی پیشرفت با توجه به مباحث فوق، هرچند

های کاری  سیستمبازگشایی جعبه سیاه چگونگی ارتباط بین 

عملکرد صورت گرفته، اما با توجه به آخرین  –لا با عملکرد با

ای به بررسی همزمان این  مطالعه هیچ محقق تاکنون دانش

شمار  بالاخص تنها مطالعات انگشت .نپرداخته است مفاهیم

داخلی انجام شده در این حوزه، تنها به کاوش نقش میانجی 

های کاری با  پذیری نیروی انسانی در ارتباط سیستم انعطاف

؛ 0231فتاحی و همکاران، )اند  عملکرد پرداخته-ملکرد بالاع

از این رو، (. 0230؛ رحیمی و همکاران، 0232 زبرجدی،

را  گر این مفاهیم پژوهش حاضر بر آن شد تا نقش میانجی

 به علاوه هر چند این مفاهیم، .رابطه مذکور بررسی نماید در

 اما شوند، می محسوب سازمان هر برای مهمی بسیار مباحث

                                                 
11  . Innovation Ambidexterity  

12. Faisal Ahammad et al  

13. Exploitative Learning 

14. Explorative Innovation  
15. Zhang et al  

16. Commitment to learning 

17. Shared Vision & Open-Mindedness 

18. Jyoti & Dev  
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 از کار، نیروی به بالاتر اتکای با های بخش در آنها اهمیت

 نوسانات تأثیر تحت شدت به که داری، هتل صنعت جمله

 بیشتر مراتب به دارد قرار های محیطی فصلی و سایر پویایی

های  توسعه سازمان(. 3100 ،03همکاران و یادوما) است

رمایه ها مستلزم توجه به نوآوری و س خدماتی بالاخص هتل

گویی به نیازهای متغیر مشتریان و  فکری با هدف پاسخ

در واقع، نیل به مزیت . های بازاری است تسخیر فرصت

ها از نوآوری و سرمایه  رقابتی بدون ارتقاء درک این سازمان

دهقانی سلطانی و همکاران، )فکری میسر نخواهد بود 

 داری هتل صنعت که شود می ها باعث ویژگی این(. 0233

 خاصی توجه مورد انسانی پذیری منابع انعطاف مطالعه نگامه

. (0232آیباغی اصفهانی و همکاران، )گیرد  قرار

 روشی به در این صنعت اغلب کار پذیری نیروی انعطاف

 به انحصاری طور به زیرا شود، می درک ناقص یا و نادرست

 اشاره زاید های هزینه کاهش یا موقت قراردادهای از استفاده

 داری، هتل صنعت اصلی مشکلات از یکی حقیقت، در. ددار

پذیری  انعطاف ماحصل که است کارکنان بالای شغلی گردش

 و گارسیا-ابُدِا) است کار نیروی پایین سطح شده ادراک

واسطه  داری به هتل از این رو صنعت (.3101 همکاران،

 انسانی و نیاز پذیری منابع انعطاف مسأله پیوند تنگاتنگ با

 دانش کشف ظرفیت همزمان توسعه به صنعت این هویژ

 مندی بهره و رقبا به نسبت متمایز خدمات ارائه برای جدید

جامعه  به عنوان ها، هزینه کاهش جهت موجود تجارب از

همچنین، شایان ذکر . هدف مطالعه حاضر انتخاب گردید

های  سامانه تأثیر تحلیل بر که آثاری تا کنون بیشتر است

 هایی بخش اند، داشته عملکرد تمرکز بر انسانی بعمدیریت منا

خود  به عنوان محور مطالعه داری را غیر از صنعت هتل

تواند گامی رو به جلو  از این رو پژوهش حاضر می .اند برگزیده

جهت توسعه ادبیات مدیریت منابع انسانی در صنعت 

 .داری کشور قلمداد گردد گردشگری و بالاخص صنعت هتل

  .مبانی نظری و پیشینه پژوهش ارائه شده استدر ادامه 

 

 

 

                                                 
19. Yaduma et al  

 مبانی نظری و پیشینه-2

عملکرد  و های کاری با عملکرد بالا نظام -2-1

   وکار کسب

 از وسیعی طیف مشتمل بر بالا عملکرد با کاری های نظام

 فرآیندهای و انسانی منابع نوین های ها و خطمشی شیوه

 عملکرد بر ست کهدر سطوح افقی و عمودی ا کار طراحی

 فرصت مشارکت و انگیزه توانمندی، بهبود طریق از کارکنان

 ها شیوه این. گذارد می تأثیر 31(AMO) آنها در مسیر شغلی

 پیچیده؛ آموزش و گزینش: کلیدی های حوزه از برخی حول

 تعلق و امنیت اقتضایی؛ پرداخت رفتار؛ بر مبتنی ارزیابی

(. 00  31، 30داندن کافرکی و)متمرکزند  شغلی کارکنان

 ایجاد و نگهداری جذب، ها ؛ سیستم این بکارگیری هدف

 از سازمان اهداف به دستیابی برای انسانی در منابع انگیزه

 و ها مهارت دانش، بین مناسب همسویی ایجاد طریق

 نیاز مورد های مسئولیت و وظایف مشاغل، با افراد های قابلیت

در  .(3100، 33رانوو و همکا)است  کاری های پست برای

 نوعی به با عملکرد بالا کاری های سیستم حقیقت، اصطلاح

 کند می تلاش که دارد اشاره انسانی منابع مدیریت رویکرد

به  و کند معطوف سازمان اهداف به را کارکنان تعهدات تا

ای را  زمینه فشار، و تحریم آنها با کنترل جای این ترتیب به

 شوند مسیر هم و همراه مانساز با مهیا سازد تا خودشان

 دیدگاه مبتنی بر منابع(. 0230سیدجوادین و همکاران، )

 با توانند می های کاری با عملکرد بالا نظام که است مدعی

انسانی و  سرمایه از ارزشمند و ای انحصاری مجموعه خلق

زمینه  افزایی و همسویی آنها با اهداف سازمان، ایجاد هم

بلتران و همکاران، ) را مهیا سازند رقابتی مزیت دستیابی به

توان فرضیه  بنابر این، با توجه به مباحث فوق می (.3112

 : زیر را مطرح نمود

 عملکرد بر مثبتی تأثیر های کاری با عملکرد بالا، نظام 

  .دارند سازمانی

 مداری و یادگیری های کاری با عملکرد بالا نظام -2-2

که  است تیمی باورهای و ها ارزش بازتاب مداری یادگیری

همراه با  را خود های مهارت تا کند می تحریک را افراد

                                                 
20. Ability, Motivation, Opportunity (AMO)  

21. Cafferkey & Dundon  

22. Wu et al  
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، 32کالموک و آکار)دهند  توسعه شغلی جدید الزامات

 کند می کمک سازمان اعضای به هایی ارزش چنین.(3100

 و اصلاح را موجود های رویه جذب، را متنوعی  دانش تا

 ماتمحصولات و خد عرضه جهت تفکر جدید های روش

 متعهد تیم اعضای(. 3112، 30وانگ)دهند  توسعه را جدید

 های مدل در جدید و موجود دانش توانند می یادگیری، به

 گذارد، می تأثیر تیم رفتار و تفکر شیوه بر که را شان ذهنی

در این  (.3101، 30هوانگ و لی) دهند  قرار پردازش مورد

 در میمه نقش  بالا عملکرد با کاری های راستا، سیستم

 مدیریت کارکردهای دارند، زیرا کارکنان یادگیری ارتقاء

 برای خود های مهارت در توسعه را کارکنان ،36انسانی منابع

جیوتی و )سازد  توانمند می بازار در بهتر موقعیت به دستیابی

بالا از طریق  عملکرد با کاری های سیستم .(3106دِف، 

انی و نمایش سازی ادراک کارکنان از اهداف سازم شفاف

مسیر صحیح فرآیندهای یادگیری، توانمندی، انگیزه و 

ارتقاء  کارکنان را برای نیل به اهداف سازمانی فرصت

 مثال، عنوان به.(3116، 31لوپز و همکاران)بخشند  می

 افزایش باعث تنها کارکنان نه توسعه و آموزش

 شود؛ می نظر مورد های مهارت ارائه طریق از مداری یادگیری

 را خود های مهارت و دانش تا کند می تشویق را کارکنان کهبل

(. 3106 دِف، و جیوتی)سازند  هماهنگ سازمان اهداف با

  سمت به را کارکنان بالا عملکرد با کاری های بعلاوه، سیستم

 و عملکرد بر مبتنی پاداش ایجاد با مستمر، یادگیری

 سازمان، اهداف به دستیابی برای عملکرد مدیریت

 با  بالا عملکرد با کاری سیستم مشابه، طور به. انگیزاند یبرم

 در مشارکت طریق از 32کارکنان توانمندسازی افزایش

 و شود می یادگیری فرهنگ بهبود باعث گیری، تصمیم

 کاری مشکلات با مقابله زمینه در را آنها دانش و انداز چشم

 اب ، و همچنین(3100، 33کاراتپه و وطنخواه)دهد  می افزایش

 و سازمان درون در پیشرفت و 21شغلی مسیرهای طراحی

                                                 
23. Kalmuk & Acar  

24. Wang  

25. Huang & Li  

26.  Human Resource Practices 

27. López et al  

28. Employee Empowerment  
29. Karatepe, & Vatankhah  

30. Job Careers  

 بلند عملکرد ارزیابی سیستم کمک با شغلی امنیت تضمین

 فراهم کارکنان برای را هایی گرا، فرصت نتیجه و مدت

این نوع  بنابر این،. (3102، 20کاروالهو و چمبل)آورد  می

 در مدیریتی و فنی کلی، های قابلیت توسعه با  ها سامانه

 کمک سازمان یک در دانش از استفاده و انتقال توزیع، اد،ایج

 طریق از کارکنان میان در را یادگیری سطح کنند و می

 نوبه به دهند که می افزایش ها مهارت بهبود آنها به تشویق

 دِف، و جیوتی)شود  می سازمان بهتر عملکرد باعث خود

های  توان فرضیه می فوق، مباحث اساس بر از این رو، .(3106

 :زیر را مطرح نمود

 بر مثبتی تأثیر های کاری با عملکرد بالا، نظام .0

 .دارند مداری یادگیری

  .دارد سازمانی عملکرد بر مثبتی تأثیر مداری، یادگیری  .3
های کاری با  نقش میانجی را بین نظام مداری یادگیری 

  .نماید عملکرد بالا و عملکرد ایفا می

پذیری  انعطاف و رد بالاهای کاری با عملک نظام -2-3

 منابع انسانی 

 که انسانی، قابلیتی است منابع فرآیندهای پذیری در انعطاف

 احتمالی تغییرات با راحتی به تواند می سازمان آن طریق از

 گفته به(. 3106، 23سخار و همکاران) گردد سازگار محیط

 عنوان به تواند پذیری می انعطاف ،(0332) 22اسنل و رایت

 جهت انسانی منابع رفتاری های تخصص و ها هارتم میزان

و مشتمل  رقابتی محیط در شرکت استراتژیک جایگاه توسعه

 و پذیری رفتار انعطاف پذیری مهارت؛ انعطاف بعد بر سه

 از .شود تعریف 20انسانی منابع پذیری کارکردهای انعطاف

 که هستند منعطف غیر زمانی رفتارها محققان، این منظر

های تکراری  مواجهه با شرایط جدید، همان رویه کارکنان در

 در. اند کرده اتخاذ روتین شرایط کنترل برگزینند که برای را

 قادر جدید شرایط با مواجهه صورت در کارکنان اگر مقابل،

 پذیر انعطاف آنها رفتار باشند، مختلف های روش از استفاده به

 پذیر، عطافان رفتارهای با کارکنان عبارتی، به .بود خواهد

 اساس را بر قبلی ناشناخته شرایط به خود های پاسخ

 پیش از کارکردی الگوهای از پیروی نه و پردازی بداهه

                                                 
31. Carvalho & Chambel  

32. Sekhar et al  

33. Wright & Snell  

34. Flexibility of  Human Resource Practices  
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. (3100، 20پرادهان و کوماری)کنند  می سازگار شده تعریف

 ای بالقوه های بدیل تعداد به سو یک از پذیری مهارت انعطاف

 کارمند هر یها مهارت و دانش آن اساس بر که دارد اشاره

 را فراوانی های مهارت که افرادی. شود گرفته کار به تواند می

 را وظایف از وسیعی طیف توانند می و اند آورده دست به

شوند  می محسوب پذیر کارکنانی انعطاف دهند، انجام

 پذیری انعطاف دیگر، سوی از .(3100کوماری و پرادهان، )

 طیف توسعه در نکارکنا توانایی با مرتبط همچنین مهارت

، 26مارتین و همکاران) است آینده در ها مهارت از ای گسترده

 آموزش ضرورت اساس بر پذیر انعطاف کارکنان. (3102

 را آینده مهارتی نیازهای آنها شوند؛ می احیا و بینند می

 یادگیری به نسبت فراوانی اشتیاق کنند و می بینی پیش

 و استوکس) دهند می نشان خود از کاری جدید رویکردهای

 منابع مدیریت پذیری کارکردی انعطاف (.3100 ،21همکاران

 مختلف شرایط در ها فعالیت اتخاذ و سازگاری میزان انسانی

 است سرعتی همچنین و سازمان، مختلف های بخش در یا

 ایجاد آن اساس بر کاربردی های برنامه و ها سازگاری این که

این  که گفت توان می (.3100پرادهان،  و کوماری) شوند می

 منابع جایگزین کارکردهای اتخاذ در شرکت توانایی سازه،

 پذیری در انعطاف. است مؤثر و آسان ای شیوه به انسانی

 خلق سازمان درون مختلف های شیوه به تواند می کارکردها

 سریعاً تواند می سازمان ،شرایط هنگام تغییر اولاً،. کند ارزش

 سیستم یک مثال، عنوان به. هدد تغییر را خود اقدامات

 برابر در مقاومت ایجاد به ملزم شغل، شرح بر مبتنی پاداش

 پذیر انعطاف پولی سیاست یک حال، این با است؛ تغییر

 سازگاری تغییرات با سریعتر سود، های سنجه با مرتبط

پذیری  انعطاف ثانیاً،(. 3100، 22اسماعیل و همکاران) یابد می

 رفتارهای به منجر احتمالاً انسانی، منابع کارکردهای در

 مورد در قبلی مثال در. شد خواهد کارکنان پذیر انعطاف

 مد تغییر با کارکنان سازگاری مزایا، و حقوق متغیر های طرح

 بر آنها های پرداختی که چرا شود، می تر آسان سازمان نظر

پذیری  انعطاف سوماً، و. شود می تعیین شرکت موفقیت اساس

 تا سازد می قادر را سازمان انسانی، منابع کارکردی

                                                 
35. Kumari & Pradhan  

36.  Martín et al  

37. Stokes et al  
38. Ismail et al  

 نیل منظور به و مختلف واحدهای در را مشابهی های فعالیت

-اُبِدا)بگذارد  نمایش به سازمان سراسر در سازگاری به

 .(3101 همکاران، و گارسیا

کارکنان،  پذیری انعطاف که است داده نشان متعدد مطالعات

، 23چانگ و همکاران) گذارد می تأثیر وکار کسب نتایج بر

 به بالا عملکرد با کاری سیستم یک این، بر علاوه(. 3102

 های جنبه بر مؤثر های مکانیسم ترین مهم از یکی عنوان

 شود می گرفته نظر در انسانی منابع پذیری انعطاف مختلف

 های نظام بنابر این،. (3112مارتین و همکاران، -بلتران)

 منابع پذیری انعطاف توسعه رب تنها نه بالا عملکرد با کاری

 نتایج بر تأثیر برای لازم ظرفیت دارای همچنین انسانی، بلکه

 پیشنهاد زیر های فرضیه از این رو. هستند نیز سازمانی

  :گردد می
 بر مثبتی تأثیر های کاری با عملکرد بالا، نظام .2

  .انسانی دارند منابع پذیری انعطاف
 کرد عمل بر مثبتی انسانی، تأثیر منابع پذیری انعطاف .0

 .سازمانی دارد

های  انسانی، نقش میانجی را بین نظام منابع پذیری انعطاف

  .نماید ایفا می کاری با عملکرد بالا و عملکرد

دوسوتوانی  و های کاری با عملکرد بالا نظام -2-4

  نوآوری

 مسأله برای حلی راه یافتن توانی، حول دوسو پیرامون ادبیات

 و نوآوری کاوشی بین همزمان توازن به دستیابی چگونگی

 دوسو( 3102) 01اریلی و تاشمن از این رو،. است ورانه بهره

 قادر را شرکت که گیرند می نظر در پویا قابلیتی را توانی

 هدایت برداری بهره و اکتشاف راستای در را خود تا سازد می

دوسو  پیشایندهای زمینه در موجود های پژوهش .نماید

ای  زمینه و ساختاری عوامل بین تمایزی را ری،توانی نوآو

 های شیوه به ساختاری پیشایندهای. است کرده ایجاد

 برداری بهره و اکتشاف امکان که دارند اشاره سازمانی طراحی

سیمسک و ) آورند می فراهم سازمان را مختلف واحدهای در

 و سیستم با ای زمینه پیشایندهای(. 3113، 00همکاران

 عنوان به کارکنان، رفتار دهنده شکل ازمانیس فرآیندهای

                                                 
39. Chang et al 

40. O'Reilly & Tushman 

41. Simsek et al  
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 پژوهش مفهومی مدل .1 شکل

 همکاران، و پاتل) مرتبطند انسانی های منابع سیستم مثال

3102.) 

 از ها شرکت استفاده نحوه تحلیل به مطالعات از زیادی شمار

 و نوآوری کاوشی بین تعادل یافتن برای انسانی منابع

 که ندده می نشان آثار این از برخی. اند پرداخته ورانه بهره

 یا نوآوری کاوشی نوع اساس بر انسانی منابع های سیاست

 مطالعات سایر (.3113، 03کانگ و اسنل) متفاوتند ورانه بهره

 بالا عملکرد با کاری های نظام ایجاد که دهند می نشان اخیر

رویکرد  دو هر انسانی، منابع مدیریت غالب سیستم عنوان به

 دهد می افزایش انسازم کل در را برداری بهره و اکتشاف

 زمره در تواند می مطالعه این .(3106، 02گارَوس و همکاران)

 زیرا گیرد، قرار ای زمینه عوامل با مرتبط تحقیقاتی رشته

 ایجاد به کمک با بالا عملکرد با کاری های نظام است معتقد

 دوسوتوانی به نیل راستای در سازمانی حمایتی بستر یک

 وری بهره و اکتشاف به همزمان یدستیاب دنبال ای، به زمینه

 سازمانی عملکرد باید دوسو توانی نوآوری از طرفی،. هستند

 عدم کنار در توان دوسو سازمان یک زیرا بخشد، بهبود را

 همچون برداری بهره با مرتبط مزایای از پوشی چشم

 تر های اکتشافی؛ نوآورانه بواسطه توجه به فعالیت کارآمدی؛

  نشان متعدد مطالعات(. 3106 نگ،چا) نمود خواهد عمل

  پایدار و قوی عملکرد دوسو توانی و پیوند نتایج که دهند می

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

                                                 
42.  Kang & Snell 

43. Garaus et al  

فو و ) عملکرد ذهنی های سنجه مثبت، رابطه است و این

پاتل و همکاران، )بازار  عینی های سنجه یا( 3100همکاران، 

ر های زی توان فرضیه از این رو، می. گیرد می بر در را (3102

  :را پیشنهاد نمود
دوسو  بر مثبتی تأثیر های کاری با عملکرد بالا، نظام .0

 .دارند توانی نوآوری

 .بر عملکرد سازمانی دارد مثبتی دوسو توانی نوآوری، تأثیر .6

های کاری با  دوسو توانی نوآوری رابطه بین نظام .1

 .کند گری می سازمانی را میانجی عملکرد بالا و عملکرد

 مفهومی مدل مطرح، های فرضیه و تحقیق ادبیات براساس

 شایان. نمود ترسیم( 0) توان مطابق با شکل می را پژوهش

های کاری با عملکرد بالا  نظام مذکور، مدل در که است ذکر

از پنچ مؤلفه کارمندیابی گزینشی، آموزش جامع، ارزیابی 

محور، سیستم پاداش عادلانه و سیستم  عملکرد توسعه

 به تعهد مؤلفۀ سه از مداری ؛ یادگیریارتباطات/ مشارکت

پذیری از سه  انعطاف باز؛ تفکر مشترک و انداز چشم یادگیری،

پذیری در مهارت، رفتار و کارکردهای منابع  مؤلفه انعطاف

و  نوآوری کاوشیاز دو مؤلفه  نوآوری انسانی و دوسو توانی

های مالی و  عملکرد نیز شاخص .است شده ورانه تشکیل بهره

وکار در مقایسه با رقبا را مورد  ی بر بازار عملکرد کسبمبتن

 .دهد سنجش قرار می
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 روش تحقیق -3

 نحوة لحاظ از و کاربردی هدف، حیث از پژوهش، این

. است همبستگی نوع از پیمایشی -توصیفی ها، داده گردآوری

 افزار نرم همچنین و SPSS 19 افزار نرم با ها داده تحلیل

PLS 2 شد انجام 00جزئی مربعات حداقل روش بر مبتنی .

 که است تحقیقاتی تحلیل برای ابزار بهترین افزار نرم این

. باشد اندک نمونه حجم پیچیده و متغیرها بین روابط

 نام به آلفا به نسبت تری مدرن معیار روش، این همچنین

 مطلق بصورت نه سازه پایایی که دهد می ارائه ترکیبی پایایی

 محاسبه یکدیگر با آنها های سازه همبستگی به توجه با بلکه

 از ها داده گردآوری برای (.0233 رضازاده، و داوری)شود  می

. شد استفاده گویه 61 مشتمل بر استاندارد ای پرسشنامه

را مدیران عامل و مدیران منابع  پژوهش این آماری جامعه

در  تهرانانسانی هتل های سه ستاره و بالاتر کلان شهر 

 با مطابق آنها تعداد که دهند تشکیل می 0231 سال تابستان

 شده عنوان هتل 66 بالغ بر 00تهران های هتل گروه سایت

 جهت لازم اطلاعات از بواسطه آگاهی این مدیران. است

به  پرسشنامه 021 تعداد مورد مطالعه، های سازه ارزیابی

تبیین  پس از. قرار گرفت آنها در اختیار صورت حضوری

هدف پژوهش، تمامی مدیران از طرح تحقیق استقبال و با 

 .رضایت به سؤالات مندرج در پرسشنامه پاسخ دادند

 اه ابزار گردآوری داده-3-1

ای  گزینه 0 طیف با پرسشنامه پژوهش، این اصلی ابزار

بخش اول پرسشنامه، شامل سؤالات  .است لیکرت

 هایی جهت شناختی و بخش دوم مشتمل بر گویه جمعیت

بدین منظور برای . سنجش پنج سازة مورد مطالعه بود

های کاری با عملکرد بالا از مقیاس پانزده  سنجش نظام

در این . استفاده شد (3102) همکاران و گارسیا-ای ابُِدا گویه

 انعکاسی مدل یک قالب مذکور در کاری های نظام راستا،

ندیابی کارم اول مرتبه سازه پنج از متشکل دوم مرتبه

ای، سیستم  آموزش جامع، ارزیابی عملکرد توسعه گزینشی،

 قرار ارزیابی مورد ارتباطات/ سیستم مشارکت پاداش برابر و

مقیاس خلاصه شده جیوتی و  مداری نیز با یادگیری .گرفت

انداز  مؤلفه تعهد به یادگیری، چشم 2 بر مبتنی( 3106) دف

                                                 
44. Partial Least Squares  
45.  http://www.tehranhotels.org/hotels/index 

سنجش . ین گردیدتبی  گویه 3مشترک و تفکر باز و در قالب 

پذیری در مهارت، رفتار و  انعطاف)پذیری  ابعاد انعطاف

ای  گویه 33نیز با کمک مقیاس ( های منابع انسانی شیوه

دوسو توانی . انجام شد (3112) همکاران و مارتین-بلتران

 و ای استتنر گزینه 2  با مقیاس( وری نوآوری کاوش و بهره)

رفت و در نهایت با مورد ارزیابی قرار گ( 3100) 06لاوی

 01استفاده از مقیاس خلاصه شده گیبسون و بیرکینشاو

های مورد مطالعه در مقایسه با  ، عملکرد هتل(3110)

ای از بسیار بدتر از  های رقیب در قالب طیفی پنچ گزینه هتل

 .رقبا تا بسیار بهتر از رقبا مورد سنجش قرار گرفت

 برای و یدتأی متخصصان، توسط پرسشنامه 02صوری روایی

 کرونباخ آلفای ضریب پرسشنامه، اعتماد قابلیت تعیین

 سازه هر پایایی و روایی سنجش برای همچنین. شد محاسبه

 و 03شده استخراج واریانس میانگین های شاخص ترتیب به

 ترکیبی پایایی با های سازه. گردید محاسبه 01ترکیبی پایایی

 AVE شاخص. برخوردارند مناسبی پایایی از ،1.1 از بالاتر

 مطالعه مورد سازة واریانس از درصدی چه دهد می نشان

 روایی به آن از و بوده سازه آن تأثیر نشانگرهای تحت

 برای را 1.0 مقادیر بالای محققان. شود می یاد نیز 00همگرا

 نتایج طبق این، بنابر. اند نموده تعیین شاخص این نیکویی

 پایایی و روایی از پژوهش های سنجه گفت توان می 0 جدول

همانگونه که ذکر شد با توجه به . برخوردارند قبولی قابل

 های داده تحلیل برای PLS ها، روش حجم پایین داده

 توصیفی های داده ادامه، در. گردید انتخاب حاضر پژوهش

 های فرضیه آزمون و مدل برازش بررسی سپس و تحلیل

  .است شده انجام آن بر مبتنی

 

 

 

 

 

 

                                                 
46. Stettner & Lavie  

47. Gibson & Birkinshaw  
48. Face validity  
49. Average Variance Extracted (AVE)  
50. Composite Reliability (CR)  

51. Convergent Validity  
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های  سازهروایی و پایایی مون توزیع نرمال و آز .1 جدول

 پژوهش

 

  پژوهش های یافته-4

 از نفر 021 بین از داد نشان شده گردآوری های داده توصیف

 مخاطبان درصد 1/01. بودند مرد درصد 0/22 پاسخگویان،

 00 بالای مابقی و 00 تا 00 بین درصد 1/31 ،00 از کمتر

 مدرک دارای پاسخگویان درصد 3/26. داشتند سن سال

 و ارشد کارشناسی مدرک دارای درصد 0/00کارشناسی، 

 کاری سابقه نظر از. بودند دکتری مدرک دارای درصد 0/02

 00 و سال 31 تا 01 بین نفر 63 سال، 01 زیر نفر 31 نیز،

 توصیفی آمار .داشتند کاری سابقۀ سال 31 بالای نفر

 که است آن بیانگر 3 جدول در پژوهش متغیرهای

 ترتیب مداری به یادگیری انسانی و منابع پذیری انعطاف

 را میانگین میزان توانی و عملکرد کمترین دوسو و بالاترین

مطابق . اند داده اختصاص خود به پژوهش های سازه سایر بین

زارش توان گ نیز می 3با نتایج آزمون همبستگی در جدول 

پذیری  های انعطاف نمود بیشترین میزان همبستگی بین سازه

انسانی و دوسو توانی با عملکرد و کمترین میزان  منابع

پذیری  و انعطاف مداری های یادگیری همبستگی بین سازه

  .انسانی وجود دارد منابع

 

 

 

 

 آمار توصیفی و همبستگی متغیرهای پژوهش. 2جدول 
انحراف  1 2 3 4

 معیار 

 متغیّرهای پژوهش یانگینم

-- -- -- 0 
12/1 60/2 

های کاری  نظام= 1

 با عملکرد بالا

-- -- 0 **212/1 
20/1 63/2 

2 =

 مداری یادگیری

-- 0 **20/1 **002/1 
13/1 13/2 

پذیری  انعطاف= 3

 انسانی منابع

0 **06/1 **011/1 **030/1 10/1 06/2 
دوسو توانی = 4

 نوآوری
**022/1 **60/1 **000/1 **013/1 62/1 00/2 

 عملکرد -5

 .معنادار است( دو طرفه) 10/1ضریب همبستگی در سطح **
 

 آزمون برازش مدل-4-1

معیارهای برازش برای پاسخ به این سؤال است که آیا مدل 

ها، مدل مفهومی پژوهش را تأیید  شده به وسیله داده بازنمایی

رازندگی کلی باید خاطر نشان کرد که ب . کند یا خیر؟ می

، با استفاده از شاخص نیکویی PLSافزار  مدل در نرم

 .شود محاسبه می( 0)طبق رابطه ( GOF) 03برازش

 GOF=√average(Communality)*R^2 (0) ۀرابط
 ساختاری مدل پنهان متغیرهای اشتراکی مقادیر .3جدول 

 پژوهش

Communality های اصلی پژوهش سازه 

 کرد بالاهای کاری با عمل نظام 61/1

 مداری یادگیری 66/1

 پذیری منابع انسانی انعطاف 62/1

 دوسو توانی نوآوری 01/1

 عملکرد 62/1
 

 داده نشاان  2 جادول  در پنهاان  متغیرهاای  اشتراکی مقادیر

، ابتادا میاانگین مقاادیر اشاتراکی     (0)طباق رابطاۀ   . اند شده

 جادول  اطلاعاات  اساس متغیرهای پنهان محاسبه شد که بر

برای محاسبۀ میانگین ضاریب  . است 602/1دی برابر با عد 2

، نیز باید مقادیر مربوط به تمام متغیرهای پنهان (  )تعیین 

در نظرگرفته شود و میاانگین آنهاا   ( 2شکل )زای مدل  درون

 ضرایب تعیاین مرباوط باه متغیرهاای پنهاان     . محاسبه شود

 023/1، 302/1، 020/1مدل به ترتیب عبارتند از  زای درون

                                                 
52.  Goodness of Feetness 

تعداد  کرونباخ AVE CR α چولگی کشیدگی

 سؤال

های اصلی  سازه

 پژوهش

های کاری  نظام 00 26/1 31/1 61/1 -10/0 20/0

با عملکرد 

 بالا

  یادگیری 3 10/1 20/1 66/1 10/1 20/1

 مداری

 انعطاف 33 10/1 20/1 62/1 -03/1 120/1

منابع پذیری  

 انسانی

دوسو توانی  2 30/1 32/1 02/1 -16/1 -11/1

 نوآوری

 عملکرد 6 13/1 21/1 60/1 -31/1 00/1
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 استاندارد تخمینحالت در پژوهش  مفهومیمدل . 3 شکل

 

 و306/1از این رو میانگین این مقادیر برابر است با . 003/1و 

در نهایت شاخص برازندگی کلای مادل بار اسااس شااخص      

GOF  و از آنجا که این مقدار باالاتر از   232/1عبارت است از

 .است، حاکی از برازندگی بسیار قوی مدل است 26/1
GOF=                  

 هشپژو های فرضیه آزمون-4-2

 3در شکل نیز  یمدل ساختاری پژوهش در حالت معنادار

های  نظام در مدل استخراج شده،. نشان داده شده است

 با مداری  یادگیری، (HPWS)با نماد کاری با عملکرد بالا 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

پژوهش، به بررسی  یالگوی ساختار تأییددر ادامه باتوجه به 

های پژوهش با استفاده ازضرائب تأیید، مقادیر بحرانی  فرضیه

. شود هریک از ضرائب تأیید پرداخته می یو سطح معنادار

 شینما 0 های پژوهش در جدول نتیجه کلیّ آزمون فرضیه

لازم به ذکر است به منظور بررسی معناداری  .داده شده است

ه بین دو متغیر دیگر در این تأثیر میانجی یک متغیر در رابط

در این آزمون یک . استفاده گردید 02سوبل آزمون مطالعه، از

 داوری و ) آید می بدست زیر فرمول از طریق Z-value قدارما

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
53. Sobel Test  

با نماد پذیری منابع انسانی  انعطاف ،(LEARNING.O) نماد

(FLEXIBILITY) ، با نماد دوسو توانی نوآوری

(AMBIDEXTERITY )با نماد  عملکرد سازمانی و

(PERFORMANCE )یآزمون معنادار .مشخص شده است 

به جز ارتباط مستقیم دهد  نشان می( 2شکل )ضرائب مسیر 

 نیارتباط بو عملکرد،  های کاری با عملکرد بالا بین نظام

تأیید مورد  ومعنادار بوده   درصد 30درسطح  ها سازه سایر

 .است

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 از مقدار این شدن بیشتر ورتاص در ، که(0233ازاده، ارض

تأثیر  معناداری درصد 30اطمینان  توان در سطح می 36/0

 مقدار a رابطه این در. نمود تأیید را متغیر یک میانجی

 ضریب مقدار b و میانجی، مستقل متغیّر بین مسیر ضریب

 استاندارد خطای Saوابسته،  و میانجی متغیّر بین مسیر

 خطای Sb و و میانجی مستقل متغیّر بین مسیر به مربوط

 .است وابسته و متغیّر میانجی بین مسیر به مربوط استاندارد

    سوبل آزمون( 3) رابطۀ
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 های پژوهش  نتیجه کلّی آزمون فرضیه .4 جدول

 

هاای کااری باا عملکارد باالا در       طبق شواهد فوق، نظام

مااداری،  دگیریهااای یااا اول بااه توسااعه قابلیاات وهلااه

پذیری و دوسو توانی کمک خواهد کرد و ساپس   انعطاف

تاوجهی در   هاا نقاش قابال    از طریق توسعه ایان قابلیات  

. نمایاد  هاای جامعاه هادف ایفاا مای      بهبود عملکرد هتل

همچنین نکته بسیار مهمی که جای تأمل دارد، افزایش 

آماااره آزمااون سااوبل بااا تغییاار متغیاار میااانجی از      

باه  . پذیری و دوسو توانی است ه انعطافمداری ب یادگیری

 عبارتی،

شماره 

 فرضیه
 های پژوهش ادعای فرضیه

ضریب 

 مسیر

 آماره
T 

تأثیر غیر 

 مستقیم

تأثیر 

 کل
 نتیجه

 های کاری با عملکرد بالا نظام   سازمانی  عملکرد 1
 

 تأیید 30/1 30/1 60/0 -00/1

 های کاری با عملکرد بالا نظام   مداری یادگیری    2
 تأیید 02/1 - 36/0 02/1

 مداری یادگیری  عملکرد سازمانی   3
 تأیید 33/1 - 00/3 33/1

 تأیید 03/1 - 36/1 03/1 های کاری با عملکرد بالا نظام  انسانی منابع پذیری انعطاف 5

 تأیید 30/1 - 00/3 30/1 انسانی منابع پذیری انعطاف  عملکرد سازمانی     6

 تأیید 02/1 - 62/3 02/1 های کاری با عملکرد بالا نظام دوسو توانی نوآوری   8

 تأیید 00/1 - 30/0 00/1 دوسو توانی نوآوری عملکرد سازمانی   9

  آزمون A B Sa Sb های میانجی آزمون
 سوبل

 نتیجه

 تأیید 02/3 13/1 0/1 33/1 02/1 با عملکرد بالاهای کاری  نظام  مداری یادگیری عملکرد  4

 132/1 163/1 30/1 03/1 های کاری با عملکرد بالا نظام  پذیری انعطاف عملکرد  7
 تأیید 00/3

های کاری با عملکرد  نظام دوسو توانی نوآوری عملکرد  11

 بالا

02/1 00/1 160/1 122/1 
 تأیید 10/0

  استدلال نمود که یک نظامتوان  عبارتی، این گونه می 

با عملکرد بالا تنها در صورتی بهبود عملکرد  کاری

وکار را در پی خواهد داشت که بتواند با پیشبرد  کسب

پذیری نیروی انسانی را افزایش  مداری؛ انعطاف یادگیری

. و از طریق آنها قادر به ارتقاء دوسو توانی نوآوری باشد

نتایج حاصل از آزمون به واکاوی  مفصل در ادامه، بطور

 .های پژوهش پرداخته شده است فرضیه
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  گیری نتیجه و بحث-5

با  کاری های سامانه بین رابطه بررسی حاضر، مطالعه از هدف

های سه ستاره و باالاتر   هتل)سازمانی  عملکرد و عملکرد بالا

هااای  همااراه بااا تبیااین نقااش میااانجی سااازه (شااهر تهااران

تاوانی   دوساو  و انساانی  منابع پذیری مداری، انعطاف یادگیری

 دیادگاه  باا  همراساتا  مطالعاه  ایان . بود رابطه این در نوآوری

؛ 0230برای مثال، سیدجوادین و همکااران،  )محققان  برخی

؛ 3101 همکاااران، و گارساایا-ابُِاادا ؛3100 همکاااران، و  فااو

 بهتار  درک نشاان داد کاه   ،(3101، 00، جیوتی و رانی3102

 بهباود  بار  باا عملکارد باالا    کاری های سیستم تأثیر چگونگی

عملکرد سازمانی، مستلزم توجه به متغیرهای میانجی مرتبط 

بار ایان    .با نگرش و رفتار کارکنان و یادگیری سازمانی اسات 

اساس، هر چند نتایج فرضایه اول پاژوهش حکایات از عادم     

های کاری با عملکارد   وجود ارتباط مستقیم معنادار بین نظام

هاای   رد؛ اماا یافتاه  های جامعه هدف دا بالا و عملکرد سازمان

هاا، بطاور    سازی این سامانه بیانگر آن است که پیاده 0جدول 

درصادی عملکارد را در پای داشاته      03غیرمستقیم افزایش 

هاای پاژوهش    از این رو، مطابق با نتایج ساایر فرضایه  . است

هااای  تااوان اسااتدلال نمااود کااه بااا حضااور سااازه      ماای

دوساو تاوانی    و انساانی  منابع پذیری مداری، انعطاف یادگیری

های کاری با عملکرد بالا دیگر عملکرد سازمانی  نوآوری؛ نظام

در ایان راساتا،   . دهاد  را بطور مستقیم تحت تأثیر قارار نمای  

، استدلال کردند هر چند اقدامات (0230)گنجعلی و رضایی 

منابع انسانی ممکن است توسط رقبا قابال تقلیاد باشاد، اماا     

موس سازمانی و رفتاار کارکناان   های نامل تأثیر آنها بر سرمایه

تواناد   بارداری نیسات و ایان تماایز مای      به سادگی قابل کپی

 .موجب کسب مزیت رقابتی شود
در راسااتای تبیااین نتااایج تحقیااق، همراسااتا بااا فااابی و     

، در ابتااادا (3106)و جیاااوتی و دف (3100) 00همکااااران

 کاری های گذاری در سیستم توان گزارش نمود که سرمایه می

 کارکناان  توانمندی توجهی در ارتقاء نقش قابل بالا کردعمل با

 فرصات  خلاق  و انگیازه  بهباود  کارهاا،  انجام جامعه هدف در

. شان خواهد داشات  در مسیر شغلی تعالی آنها به کمک برای

هاای کااری باا     در ادامه، نتایج فرضیه دوم نشان داد که نظام

                                                 
54. Jyoti & Rani  

55. Fabi et al  

باه  . مداری مارتبط اسات   عملکرد بالا بطور مثبت با یادگیری

 و انگیازه  عبارتی، رفتار یاادگیری کارکناان، نتیجاه تواناایی،    

 شاده  ارائاه  کاار  محال  در کارکناان  به که است هایی فرصت

 باه  دستیابی به درونی نیاز کارآمد، از آنجا که کارکنان. است

باا ارائاه    باالا  عملکارد  باا  کااری  های سیستم دارند، موفقیت

اناداز،   چشم ارآمدی،های آموزشی متنوع و ارتقاء خودک برنامه

دهاد   یاادگیری را افازایش مای    آنهاا باه   و تعهد دانش اشاعه

از طرفی، نتایج فرضایه ساوم نشاان    (. 3106جیوتی و دف، )

بهباود  و وری  بهره شیافزاداد که کارکنان یادگیرنده، موجب 

 چهاارم  فرضایه  تأیید بنابر این، با. شوند سازمانی میعملکرد 

های کاری با عملکارد باالا باا     ظامکه ن نمود استدلال توان می

انداز و ذهنیت آنها  افزایش انگیزه و شایستگی کارکنان، چشم

را تقویات و در نهایات اسااتانداردهای عملکاردی سااازمان را    

  .بخشند بهبود می
های پنجم تا هفتم بیاانگر آن   در ادامه نتایج حاصل از فرضیه

ذیری مناابع  پ های کاری با عملکرد بالا، انعطاف است که نظام

 ساازمانی  عملکارد  بار  مثبتی انسانی را که به نوبه خود تأثیر

 کامال  گاری  میانجی از حکایت ها یافته .کند می تسهیل دارد،

از ایان رو   .دارناد  این ارتبااط  در پذیری منابع انسانی انعطاف

از یاک ساو   ( 0230 ، همکااران  و رحیمای )همسو با مطالعه 

انسااانی  منااابع تااوان اسااتدلال نمااود کااه چااالاکی    ماای

 هاای  شایوه  پاذیری  انعطااف  و مهاارت  رفتار، پذیری انعطاف)

 ایفاا  داری صانعت هتال   در ای برجساته  نقش ،(انسانی منابع

 باا  سارعت  باه  تاا  دهد می اجازه آنها به امر این زیرا کند، می

از طرفای، وجاود فرآینادهای    . شاوند  سازگار محیط تغییرات

 و تأکیاد بار ارزیاابی     جامع در کارمندیابی و آموزش کارکنان

ای و پااداش برابار، لازماه ساازگاری ساریع       عملکرد توساعه 

بارای   بناابر ایان،  . های محیط رقابتی است کارکنان با پویایی

هایی که به دنبال بهبود کیفیات خادمات و عملکارد     سازمان

هاای کااری باا     خود هستند، اهمیت طراحای چناین  نظاام   

باید ماورد تاکیاد قارار     ععملکرد بالا به عنوان فرآیندی جام

هااای کاااری بااا ارتقاااء قابلیاات   گیاارد، زیاارا ایاان سیسااتم 

پاذیری کارکناان، کاه برانگیزانناده شایساتگی خاود        انعطاف

ادراکی آنها را برای انجام وظایف و مشاغل متنوع است، رفتار 
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لیاو و  )کنناد   شهروندی سازمانی آنها را در نهایت تسهیل می

 (.3130، 06لین
هشتم این نکته را گوشزد نمود که اتخاذ نتایج فرضیه 

 با بهبود توانمندی و تواند های کاری با عملکرد بالا، می نظام

 تجارب موجود از مؤثر برداری بهره کارمندان زمینه را انگیزه

و  01در این راستا مالک .کند تسهیل های جدید کاوش ایده و

ع های مدیریت مناب دریافتند که که شیوه( 3103)همکاران 

انسانی متمرکز بر توانمندسازی با ایجاد فرهنگی باز و مبتنی 

های جدید و ایجاد بستری  پذیری با کاوش ایده بر ریسک

های مدیریت منابع انسانی  دوسو توان و همچنین شیوه

طراحی کار و تدوین استانداردهای عملکرد )مبتنی بر کارایی 

اط قوت برداری از نق با بهره( ها و نظارت بر این شاخص

های  همچنین با بررسی یافته. موجود سازمان در ارتباطند

 کلیدی را بعنوان قابلیتی سوتوانی توان دو فرضیه نهم می

 به عبارتی، هر .تعالی عملکرد سازمان مد نظر قرار داد برای

 عملکرد باشد، بالاتری داشته دوسویگی توانایی سازمانی چه

 از این رو، ادغام(. 3100 فو و همکاران،)خواهد بود  بالاتر آن

 برداری بهره و( جدید ها و خدمات فرصت ایجاد) اکتشاف

 نظیر خدماتی های ، شرکت(منابع موجود مجدد پیکربندی)

را در نیل به  داری فعال در صنعت پویای هتل های شرکت

در . سازد های استراتژیک توانمند می مزیت رقابتی و ارزش

مداری و  گر یادگیری یهای میانج آخر، مشابه با سازه

توان استدلال نمود که دوسو توانی نیز  پذیری، می انعطاف

های کاری با عملکرد بالا  ای کامل در رابطه بین نظام واسطه

 بنابر این، هر (. تأیید فرضیه دهم)و عملکرد سازمانی است 

چند به منظور پرهیز از تفصیل مباحث از رابطه متقابل بین 

پذیری و دوسو توانی چشم پوشی  عطافمداری، ان یادگیری

با  آید که یک سیستم کاری گونه بر می شد، اما از قرائن این

تقویت توانمندی، انگیزش و  با تواند می  عملکرد بالا

و  یادگیری فرهنگ یک مهیاسازی فرصت تعالی، زمینه ایجاد

و دوسو توانی  پذیری کارکنان به تبع آن ارتقاء انعطاف

در . سازمانی را فراهم آورد عملکرد بهبود ایتنوآوری و در نه

این راستا، نتایج آزمون سوبل نشان داد که دوسو توانی 

ترین مؤلفه کلیدی در خلق مزایای رقابتی و  مهم

                                                 
56. Liu & Lin  
57. Malik  

داری در نمونه مورد مطالعه  پذیری در صنعت هتل رقابت

 .گردد محسوب می

 پیشنهادات

ماداری،   یهای پژوهش حاضر نشان داد چنانچه یاادگیر  یافته

 و پاذیری کارکناان و دوساو تاوانی ناوآوری محادود       انعطاف

 عملکارد  دیگر با عملکرد بالا کاری های سیستم شود، کنترل

فعاال   مدیران از این رو. دهد نمی قرار تأثیر تحت را سازمانی

در  گاذاری  داری بایساتی عالاوه بار سارمایه     در صنعت هتال 

ماداری،   های یادگیری با عملکرد بالا، قابلیت های کاری سامانه

نیز مورد  و دوسو توانی نوآوری را پذیری منابع انسانی انعطاف

توان پیشانهادهای زیار را    در این راستا، می .تأکید قرار دهند

 :به مدیران جامعه هدف ارائه نمود
 داری بایستی های فعال در صنعت هتل در وهله اول سازمان

 کارمندیابی، ارائه آموزش و جامع های شیوه مندی از بهره با

 مهیج، و معنادار کار طراحی شغلی، پیشرفت های فرصت

 عملکرد ارزیابی سیستم طراحی انسانی، منابع توانمندسازی

 سیستم یک بازار؛ پایه بر و عادلانه پاداش اعمال و مناسب

از  .ریزی کنند متعهدی را پایه و قوی انسانی منابع مدیریت

در این صنعت باید تنها بر این رو مدیران منابع انسانی 

های فرد متقاضی، به  اساس دانش و تناسب شایستگی

گزینش کارکنان برای پستی خاص اقدام کنند و با تشویق 

کارکنان به خلاقیت و اشاعه دانش، از ارزیابی عملکرد 

سپس مدیران مذکور باید اطمینان . محور پرهیز کنند کنترل

ت منابع انسانی، های مدیری حاصل کنند که این سامانه

اندازی مشترکی  ظرفیت یادگیری سازمانی را افزایش و چشم

 را رویکرد این. را در تمامی سطوح سازمان ایجاد نموده است

 تقویت انگیزش همچنین و کافی های فرصت ارائه با توان می

. کرد ایجاد سازمان در همکاری و کارکنان برای یادگیری

 های تلاش که رکنانیکا اعطای پاداش به باید مدیریت

 دهند انجام می مشتری های برای برآوردن خواسته بیشتری

 برای تواند می سازمان این، بر علاوه. بشناسد رسمیت به

 را مالی غیر های پاداش بالا، کارایی با کارکنان روحیه افزایش

. دهد ارائه شود، می عملکرد بهبود به منجر خود نوبه به که

اختیار،  تفویض و پذیری مسئولیت از طریق باید مدیریت

 سریع حل و مشتری های تقاضا با مواجهه برای را کارکنان

های  ایجاد جلسات مشترک و حلقه .سازد توانمند مشکلات،
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علاوه بر موارد . کیفیت در این راستا بسیار حائز اهمیت است

پذیری کارکنان،  برای افزایش انعطاف باید مذکور، مدیران

 نیمه شغل)پذیری  انعطاف های کمی رویهخود را از قید 

های کیفی  برهانند و شیوه (غیره موقت و کاری قرارداد وقت،

های کارکنان برای سازگاری با  توسعه مهارت)پذیری  انعطاف

از این رو هر چند . را در اولویت خود قرار دهند( الزامات بازار

این  اما نتایج دارد، وجود صنعت این در کار نیروی که مازاد

پژوهش نشان داد که مدیران باید تا حد امکان از رویکردهای 

در ادامه  .پذیری کارکنان اجتناب کنند انعطاف سنتی و کمی

و در تکمیل مباحث فوق، مدیران باید بطور مستمر تأثیر 

پیشنهادات فوق را بر پیشبرد دوسو توانی نوآوری به بوته 

ه رمز موفقیت ها مؤید آن است ک یافته. آزمایش بگذارند

 ها و توسعه  داری، کاوش فرصت شرکتی در صنعت هتل
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