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ي مديريت منابع انساني بر عملكرد عملياتي در پذير انعطاف تأثيرارزيابي 

 دريايي (مورد مطالعه: سازمان بنادر و دريانوردي خرمشهر) ونقل حمل

  مقاله پژوهشي

  كارآفريني، دانشگاه شهيد چمران اهواز، اهواز، ايراندانشكده كارشناسي ارشد، دانش آموخته  ، *حسين قزلباش

نقل دريايي، دانشگاه علوم و فنون دريايي خرمشهر،  و حملدانشكده ، كارشناسي ارشددانش آموخته آبادي،  يعحامد شف

  خرمشهر، ايران

   دانشگاه علوم و فنون دريايي خرمشهر، خرمشهر، ايراندريايي،  ونقل حملدانشكده همايون يوسفي، استاديار، 

 دانشگاه علوم و فنون دريايي خرمشهر، خرمشهر، ايراندريايي،  ونقل حملدانشكده مجتبي عباسپور، مربي، 

  h.ghezelbash1993@gmail.com پست الكترونيكي نويسنده مسئول:*  

 10/03/99پذيرش:  -05/11/98دريافت: 

  109- 124 صفحه

  چكيده

 ونقل حملپذيري مديريت منابع انساني با عملكرد عملياتي در صنعت ي انعطاف اين مطالعه بررسي رابطههدف از 

 نقش قابليت يادگيري و نوآوري تأكيد شده است. بر ميانباشد. در اين  خاص در بندر خرمشهر مي طور بهو دريايي 

بر پايه  شده طراحيمدل  اساس بر روش تحقيق، توصيفي و علي است. ازنظرماهيت كاربردي و  ازنظراين پژوهش 

هاي پرسشنامه  ها طراحي گرديد كه روايي، ابعاد و گويه آوري داده جمع منظور بهاي  مباني نظري پژوهش، پرسشنامه

رفتند. در اين توسط اساتيد راهنما مورد تأييد و همچنين پايايي، با استفاده از آزمون كرونباخ مورد تأييد قرار گ

 وتحليل تجزيه منظور بهقرار گرفتند.  موردبررسيخرمشهر  دريانوردينفر از كاركنان سازمان بنادر و  150مطالعه 

است. نتايج بدست آمده از  شده گرفتهبهره  8,51از نسخه  LISRELو  22نسخه  SPSS افزار نرمها از دو  داده

مثبت و  تأثيرپذيري منابع انساني،  انعطافها مورد تأييد است.  م فرضيههاي معادلات ساختاري نشان داد كه تما آزمون

با دارد. همچنين  ونقل دريايي در حمل بر عملكرد عملياتي درنهايتمعناداري بر قابليت يادگيري سازماني، نوآوري و 

 0,61مسير هاي اصلي پژوهش، قابليت يادگيري سازماني با مقدار ضريب  به مقدار ضريب مسير فرضيه توجه

  ونقل دريايي دارد. را نسبت به عملكرد عملياتي حمل تأثيربيشترين 

 

  دريايي ونقل حملپذيري مديريت منابع انساني، عملكرد عملياتي، قابليت يادگيري سازماني، نوآوري،  انعطافكليدي:  هايواژه

مقدمه-1  

  ها در تجارت دريايي در جابجايي كالا ونقل حملسهم 

  درصد كل اين تجارت را تشكيل  90المللي حدوداًبين

 از تن ميليارد شش حدوداً تناژي لحاظ به 	دهد اين ميزانمي

 و نفتي كالاهاي را آن سوم يك تقريباً كه كالاست انواع

 كارآمد ونقل حمل فله و 	خشك كالاهاي را آن سوم يك

 شد خواهد الملليبين تجارت افزايش باعث يقين طور به

 و مقررات از متأثر يونقل حمل چنين بر مؤثر پارامترهاي

 جانبي خدمات بر حاكم همچنين و ونقل حمل 	حاكم ضوابط

  خواهد بود  اثرگذار ونقل حملهاي بر هزينه كه به نحوي

توان ونقل را ميحمل ،بنابراين ).2009(هو و زهو،  باشدمي

 ينتأمو  المللي ينبابزار اصلي توسعه تجارت  عنوان به

 توسعه 	د.كرنيازهاي گوناگون فعالان اقتصادي معرفي 

 يكساني روند از تقريباً كالا جابجايي توسعه 	با حمل ظرفيت

 هنوز ونقل حمل هاي ينههز ليكن 	بوده است برخوردار
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 براي را كالا شده تمام قيمت از يتوجه ا قابل بخش عنوان به

 هايكشور در هاهزينه اين ،بردارد در 		كننده مصرف

عملكرد عملياتي مناسب،  عدم دليل به توانمي توسعه درحال

 ونقل حملمنابع انساني و نوآوري در صنعت  يريپذ انعطاف

 طورمعمول به توسعه درحالكشورهاي . دانستناشي دريايي 

درصدي از  صورت بهنرخ بالاتري براي حمل محمولات خود 

پردازند ارزش وارداتي سيف شامل هزينه كرايه و بيمه را مي

 كالا ترانزيتزميني و عوارض  ونقل حملهاي هزينه ،همچنين

تر از ها بسيار گراناي مربوطه در اين كشورههزينه ساير و

بر اساس  ).2018(فورتادو،  باشد يم يافته توسعههاي كشور

 توسعه درحال يكشورهاباربري به  هاي ينههزبرآورد آنكتاد 

درصد و براي ساير  16 حدوداًتوسط خشكي  محصورشده

درصد ارزش واردات  11 حدوداً توسعه درحالهاي  كشور

 كالا واردات بر كه 	اي دهد چنين هزينه را تشكيل مي ها آن

 تجار	بر را مضاعفي فشار شودمي تحميل ونقل حمل وسيله به

به  جهاني تجارت بر را نامطلوبي اثرات و گذاشت خواهد

آنكتاد همچنين تحليلي ). 2017آنكتاد، داشت ( خواهد همراه

از  اند عبارت كه 	ونقل حمل نرخ بر تأثيرگذار يفاكتورها 	بر

را دهي ، كيفيت خدمات و زمان خدمتدرياي ونقل حمل نرخ

 بخش در 	انجام داده هاي يبررسآنكتاد با  ت.نموده اس ارائه

 نرخ كه است رسيده نتيجه اين به 	درياي ونقل حمل نرخ

 حدوداً كه توسعه درحال 	هايكشور براي يونقل حمل چنين

 برابر دو	است وارداتي كالاي سيف ارزش درصد 65/8

درصد  4/4است كه نرخ حمل آن تنها  يافته توسعه يكشورها

ترين دهد. اصليآن را تشكيل مي وارداتيارزش كالاي سيف 

 توسعه درحالهاي علت بالا بودن نرخ حمل در كشور

و بر  شود يمانحصارات دولتي است كه در اين بخش اعمال 

 يرگذارتأثدريايي  ونقل حملعملكرد عملياتي بنادر و درنتيجه 

 مديريتپذيري  انعطاف نقش امروزه .)2017آنكتاد، است (

 هاي سازمان ايجاد جهت ،المللي ينب عرصه درمنابع انساني 

. است محسوس و عيني ديگري زمان هر از بيش يادگيرنده

موفقيت  درمنابع انساني  مديريتپذيري  انعطاف نقش شكبي

 دارد المللي ينب و تخصصي ماهيت كه ييوكارها كسب

 ماهيت دليل به نيز بندري و دريايي صنعت. باشد مي ترپررنگ

 هاي سازمان ميان دري رقابت شدت به محيطي، الملليبين

 خود بازار سهم توسعه و فعاليت تداوم براي كه است دريايي

 توسعه). 2017 ،(راس ندهست سرسختانه رقابت حال در

 هاي سازمان توسعه به وابسته دريايي ونقل حمل صنعت پايدار

 ميزان به وابسته نيز مهم اين وه است بود دريايي و بندري

 محيط كه ييازآنجا. است آن انساني منابع يافتگي توسعه

 و است دانش بر مبتني دريايي هايسازمان در وكار كسب

 و دانش شامل دريايي هاي سازمان ناملموس هاي دارايي

 هاي سرمايه و دانش گردان تخصصي و خاص هاي شايستگي

 دريايي و بندري هاي سازمان ،لذا .باشدمي ها آن انساني

پذيري  انعطاف كمك به بايد دانش گر هاي سازمان عنوان به

 تدوين ومنابع انساني، قابليت يادگيري سازماني و نوآوري 

 در ،دريايي ونقل حمل صنعت خاص دانشي هاي استراتژي

وينتريت و نويمان، ( دنشو ظاهر رو پيش هاي سازمان نقش

 فعاليت وكار كسب آن در كه بزرگ و كوچك محيط ).2013

 بانظم بايد بازيكنان و است تغيير حال در مداوم طور به كند مي

). 2006 اسميت،( كنند رشد و بمانند تازنده شوند سازگار

 زيرا شده است مهم اي فزاينده طور به عمليات مديريت نقش

 كارايي به دستيابي راستاي در را خود هاي استراتژي ها شركت

 هاي چرخه تر، پايين هاي هزينه طريق از بيشتر اثربخشي و

 كيفيت و بالاتر موجودي گردش تحويل، و تر سريع توليد

 تقريباً كه عجيب نيست،). 2008 بارنز،( كنند مي همسو بالاتر،

 وظيفه كه دارند عملياتي بخش يك برتر شركت 500 تمام

بر  را شركت هاي فعاليت در اثربخشي و كارايي تضمين

 يافته افزايش انتظار يك به منجر اين). 2009 تامر،( دارند عهده

 عملكرد عملياتي برتر هاي شركت طريق از كه است

 توانايي. )2015كرد (اينجنگا،  خواهند درك را بهبوديافته

 فعاليت ها شركت آن در كه محيطي متغير ماهيت به واكنش

 در شركت عملكرد. است حياتي وكار كسب هر براي كنند مي

 خود قوت نقاط در آن چگونه كه است شده ثابت زمينه اين

 استفاده ها فرصت از برداري بهره و تهديدها با مقابله براي

 كه هايي شركت. )2015 استراليا، مديريت آموزش( كند مي

 براي جديد ارزش ايجاد و خود عمليات سازي بهينه به قادر

 رشد و مانند مي زنده اغلب هستند، خود كنندگان مصرف

 و محصولات ها شركت كه است مهم بنابراين،. كنند مي

 فرايندهاي دهند، ارائه را بهبوديافته يا جديد خدمات

 هاي سياست و ساختارها و كنند اتخاذ را جديدي بازاريابي

 قابليت ها سازمان ).2015كنند (اينجنگا،  اصلاح را سازماني

 طريق از محيطي شرايط تغيير با توانند مي و دارند يادگيري

 همكاران، و ليو( شوند سازگار انسان يك عنوان به يادگيري،
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 و سازماني بين رابطه چارچوب در رابطه اين). 2008

 سعي و است يافته توسعه سازماني يادگيري فرايندهاي

 گسترش فردي يادگيري فرآيند گرفتن نظر در با است شده

 مسئله مطالعات، بيشتر در). 2005 همكاران، و گومز( يابد

 و است شده مطرح فرآيند يك عنوان به سازماني يادگيري

 اين چارچوب در را نزديك اما متفاوت تعريف چندين

 سازماني يادگيري زمينه، اين در. است كرده پيشنهاد رويكرد

 توزيع و گذاري اشتراك به دانش، كسب فرايند يك عنوان به

 سازي ذخيره و دانش از استفاده دانش، تفسير دانش،

). 2012گيرد (ويجاند و همكاران، مي قرار موردبررسي

 يك عنوان به موجود ادبيات يادگيري سازماني در قابليت

 پيش آن ايجاد سوي به كه مختلف ابعاد با چندبعدي ساختار

 باقابليت سازمان يك بنابراين،. شده است شناخته رود مي

 كليدي ابعاد اين در يادگيري از بالايي درجه بايد بالا يادگيري

 آشكار، اهميت باوجود ).2008چيوا،  و دهد (آلگر نشان را

 توسعه آن طريق از كه فرايندي انساني، منابع پذيري انعطاف

 نگرفته قرار موردتوجه شركت عملكرد بر آن تأثير و يابد مي

 بررسي استحقاقش تجربي تحقيقات كه اين مسئله در است

  ).2009سيت، دارد (كتكار و 

  پيشينه تحقيق-2

پذيري مديريت منابع انساني و قابليت  انعطاف

  يادگيري سازماني

 است مديريتي شيوه يك پذير انعطاف انساني منابع مديريت 

 طور به را كاركنان يادگيري هايتوانايي و رفتارها ها،مهارت تا

 طريق از امر ينا .دهد قرار تأثير تحت غيرمستقيم يا مستقيم

 ساختار ي،پذير انعطاف اصلاح مانند پذير انعطاف مديريت

 به مشوق طرح و آموزشي برنامه اشتغال، حالت كارمند،

 كه كندمي بررسي انساني منابع پذيري. انعطافآيد مي دست

 مزاياي و سازگار تغيير حال در هايمحيط با هاشركت چگونه

 انساني منابع پذير انعطاف استراتژي طريق از را خود رقابتي

 اسنل و رايت گفته به ).2016(چين و لي،  كنند مي حفظ

ميزان دارا  عنوان به تواندمي كاركنان يپذير انعطاف، )1998(

هاي رفتاري تعريف كرد، كه به  و مجموعه  بودن مهارت

 محيط در استراتژيك هاي گزينه ايجاد براي ها فرصتي سازمان

). همچنين، 2017همكاران، دهد (گراسي و  خود مي رقابتي

 براي لازم انساني منابع مديريت هاي روش از استفاده ميزان

 حداكثر كردنمنظور  به سريع اجراي و توسعه شناسايي،

انگو و لوي، (در منابع انساني معرفي كردند  پذير انعطاف

 بر روي انساني منابع پذير انعطاف مديريت تمركز ).2008

 توجه با رفتارها، و ها مهارت كاركنان، يپذير انعطاف افزايش

 از اي مجموعه شامل اين. است سازماني نيازهاي به

 كاركنان، روانشناسي در انساني منابع مديريت هاياستراتژي

 و شخصي اهداف تطابق و دستيابي درنهايت و رفتار هدايت

) 2016). چين و لي (2016است (چين و لي،  سازماني

، استراتژي مربوط به خودشان مطالعهانجام  منظور به

پذيري را به سه دسته تقسيم كردند: استراتژي  انعطاف

 و مهارتي پذير انعطاف پذيري كاربردي، استراتژي انعطاف

اشاره كردند كه  ها آنرفتاري. همچنين  پذيراستراتژي انعطاف

) و 2008، بلتران (ازجملهدر مطالعات برخي  يبند دستهاين 

پذيري مديريت منابع  در رابطه با انعطاف) نيز 2011سانچز (

 كه كند مي )، پيشنهاد1991بارني ( است. شده يانبانساني، 

است، با دارا بودن برخي از  ممكن شركت هاي قابليت يا منابع

 و باارزش ،شود منجرپايدار  رقابتي مزيت ها، به كسب ويژگي

 يپذير انعطاف .تقليد باشد يرقابلغبدون جايگزين و  نادر،

 ها مهارت از ناشي سازماني توانايي يك عنوان به انساني منابع

شود  هاي منابع انساني شناخته مي روش و فردي رفتارهاي و

 ذكرشده)، هريك موارد 2005(باتاتاكاريا و همكاران، 

يا قابليتي جهت كسب مزيت رقابتي  ، يك منبع وعنوان به

) در 2002شود. هالت و همكاران ( پايدار محسوب مي

يك منبع  عنوان بهاي، نقش يادگيري منابع انساني را  مطالعه

كسب مزيت پايدار اشاره كردند چراكه، يادگيري سازماني، 

) نيز بيان 2010شود. هوي ( باعث بهبود منابع انساني مي

 رقابتي مزيت منبع يك انساني منابع يرپذي انعطافكند،  مي

كند (هوي،  بهتري را براي شركت ايجاد مي عملكرد و است

 يادگيري كند كه نقش قابليت ) بيان مي2003گاه ( ).2010

 به اين. است اساسي شركت نوآوري براي (OLC) سازماني

 مديريت هايشيوه سازيپياده براي سازمان يك قابليت

 و تسهيل باعث كه هاييسياست و هارويه ساختار، مناسب،

 فرآيند قابليت كند. اينمي اشاره شود مي يادگيري تقويت

 ايجاد با ها سازد. سازمان مي قادر را سازماني يادگيري

 يا كنند مي تسهيل را سازماني يادگيري فاكتور كه فاكتورهايي

 هايي قابليت چنين يادگيري، براي سازمان يك دهند مي اجازه

 يادگيري قابليت  )،2005گومز و همكاران ( .كند ايجاد را

 ادغام و انتقال آوردن، دست به ايجاد، به قادر بايد سازماني
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 دادن نشان براي موجود رفتار اصلاح همچنين و جديد دانش

 يك يادگيري .باشد عملكرد بهبود به توجه با جديد دانش

 گسترش و ايجاد باعث زيرا است سازمان يك در مهم عامل

 تواندمي يادگيري ،درواقع. شودمي پايدار رقابتي مزيت يك

 از وسيعي طيف توسعه و ايجاد براي ايوسيله عنوان به

 ها شركت ترتيب ينا به شود، گرفته كار به سازماني هاي قابليت

 كمك دانش خاص انواع بر تمركز نه و مستمر بهبود به را

 و سازماني يادگيري قابليت متعددي مطالعات .كند يم

 موردبررسي آيد، دست به تواندمي يادگيري كه را شرايطي

 براي را هنجاري انداز چشم)، 1995است. ديبلا ( داده قرار

 بين جمعي هاي فعاليت بر كه كند مي شناسايي يادگيري

 رشد كليدي شرايط در توانند مي كه است جوامع و عوامل

 در رهبران آگاهانه هايتلاش طريق از شرايط اين .كنند

  ).2003(گاه،  شود مي ايجاد ها سازمان

 توانايي كه كردند ) پيشنهاد1992ويلرايت و كلارك (

 و جديد محصولات موفق سازگاري براي سازماني يادگيري

 و الگر ،اخيراً. است پذير امكان تكنولوژيكي هاي پيشرفت

 بر سازماني يادگيري توانايي كه دريافتند) 2008( چيوا

روماني،  و دارد (نووانپا مثبت تأثير محصول نوآوري عملكرد

توسط آگيريس و  ابتدا "سازماني يادگيري" مفهوم. )2014

نشان دادند،  ها آندر ابتدا،  .شد پيشنهاد 1970 دهه شون در

كند و با  كه يك سازمان، اشتباهات و منابعشان را پيدا مي

ديگر  از طرفيكند.  اشتباهات را اصلاح مي ها آناستفاده از 

 كارگيري بهكند كه نوآوري سازماني مستلزم  كداما بيان مي

) بيان 2002پذير است. هالت و همكاران ( هاي انعطاف نيرو

ترين منابع  كنند كه قابليت يادگيري سازماني، يكي از مهم مي

نوآوري در سازمان جايگاه  درروندنامحسوس است كه 

). از طرف ديگر اگر 2002دارد (هالت و همكاران،  يا ويژه

ي كافي نباشد، پذير انعطافمديريت منابع انساني داراي 

هاي انساني در جهت بهبود  تواند در خود و نيرو نمي

نيز  مشكلات و نوآوري سازماني اقدامي داشته باشد. كائو

 انساني منابع مديريت به نياز ها شركت كه داد پيشنهاد

 پذيرش و دانشي كاركنان هاي ويژگي به با توجه پذير، انعطاف

 براي پذير انعطاف انساني منابع مديريت هاي استراتژي

، دانش كسب كارايي افزايش و دانش شكاف تضعيف

). چين و لي در مطالعه خود بيان 2016اند (چين و لي،  داشته

ي مديريت منابع پذير انعطافكردند كه يك رابطه مستقيم بين 

انساني و قابليت يادگيري وجود دارد. همچنين در اين مدل 

براي قابليت يادگيري سازماني نقش ميانجي در رابطه با 

  اند. نوآوري ذكر كرده

  ي منابع انساني و نوآوريپذير انعطافمديريت 

 .است شده تعريف ادبيات در مختلفي هايروش به نوآوري 

 معرفي به اشاره نوآوري) 2004( همكاران و چن گفته به

 .است توليد سيستم در توليد ضروري عوامل از جديد تركيبي

 اجراي و دهي سازمان صلاحيت نوآوري، در رابطه با سرمايه

 براي را جديد محصول و آوري فن است، كه توسعه و تحقيق

ها در  همه اين .آورد مي ارمغان به مشتريان نيازهاي رفع

 و جديد مواد جديد، بازار جديد، تكنولوژي جديد، محصول

 همكاران و شود. كاردينال مي  نشان داده جديد تركيب

 هايفعاليت شامل نوآوري روند كه دهدمي نشان) 2001(

 گيريشكل در كه است دانش بر مبتني دانش و فيزيكي فني،

  ).2007هستند (پليسس،  متمركز محصول توسعه هاي رويه

 نوآوري كند، نوآوري بيان مي) در رابطه با 1996دامان پور (

 و توسعه توليد، شامل كه است يچندوجه ساختار يك

پذيرنده،  سازمان براي كه است رفتار يا ايده يك سازي يادهپ

 نوآوري) 2003( ). هركاما2017 جديد باشد (آذر و سابوشي،

 آن، هدف كه كند مي تعريف شناختي فرايند يك عنوان به را

 هاي حل راه توسعه جهت در كه است جديد دانش ايجاد

 آن در كه است فرآيندي نوآوري .است اعتماد قابل و تجاري

 دانش همراه با ايجاد و شود آيد، منتشر مي مي دست به دانش

خلق و توسعه داده  خدمات و محصولات كه جديد،

 نوآوري، كه كندمي بيان همچنين) 2003( شوند. هركاما مي

است.  جديد سازمان براي كه است رفتار يا ايده يك پذيرش

 يا جديد سرويس يك جديد، محصول يك تواند مي نوآوري

 كه است تغيير به مربوط نوآوري. باشد جديد فناوري يك

). 2007باشد (پليسس،  افزايشي يا راديكال تواند مي

 داراي نوآوري كه كرد اشاره) 2008( همكاران و پالاسيوس

 ارائه به كه خدمات/  محصول نوآوري است: ابتدا قابليت سه

 بازار در جديد يا و بهبوديافته متمايز، خدمات و محصولات

 وسيله بهتوانند  اشاره دارد. اين نوع محصولات نوآورانه مي

 نوآوري نوآوري افزايش يا راديكالي انجام شوند. دوم،

 خدمات يا توليد تواند مي شركت كه است فرآيند يك فرآيند،

 نوآوري سوم، .دهد ارائه فعلي عمليات به نسبت را بهتر

 ها، سيستم جديد، مديريتي قوانين اجراي قابليت مديريتي،



 1399تابستان ، 63، شماره دوم، دوره هفدهمفصلنامه علمي پژوهشنامه حمل و نقل، سال 

 

113 

 

 كارايي افزايش باعث كه است غيره و ها مدل ها، روش

 نوآوري ).2016شود (اوبيدات و همكاران،  مي مديريتي

 و هااكتشاف سازي يادهپ عنوان به تواندمي ايگسترده طور به

 در اينجا ممكن است، جديد باشد، نتايج فرايندي و مداخلات

مطرح  گيري شكل حال در فرآيند، يا و سيستم محصول،

 از را تكاملي (افزايشي) و راديكال نوآوري باشد. نويسندگان

 عنوان به را خود افزايشي كنند. نوآوريمي متمايز يكديگر

كند.  نمايان مي محصولات تغييرات يا خط توليد در يافزودن

نزديك است،  ساختارشكنراديكال، به يك مزيت  ينوآور

زند و اين  هاي فعلي و دانش موجود را كنار مي اغلب مهارت

هاي مديريت متفاوتي است (پليسس،  نوآوري نياز به شيوه

 كند، مديريت )، بيان مي2017جواد و همكاران ( ).2007

 شركت نوآوري بر مستقيم طور به پذير انعطاف انساني منابع

منابع  مديريت .)2017(جواد و همكاران،  گذارد يم تأثير

 و هامهارت تا سازدمي قادر را هاسازمان پذير انعطاف يانسان

آورند (چانگ و همكاران،  دسته ب را متنوع رفتارهاي

 گسترده، رفتارهاي و جانبه همه يها مهارت ). اين2012

 كنند، حل را مشكلات تا سازد مي قادر را ها سازمان

 اموري انجام براي متفاوت هاي راهكار و جديد يها حل راه

آورد (سيمون،  فراهم ،شود مي نوآوري به منجر درنهايت كه

 طور به) 2012) و چانگ و همكاران (1965). اليس (1985

 رفتار و بالا بامهارت هاي جداگانه ابراز كردند كه، شركت

 بخش و خارجي محيط از بيشتري اطلاعات توانند متنوع، مي

 احتمالاً ها آن زيرا كنند، مي جذب شناسايي و مختلف هاي

(جواد و همكاران،  رادارندبخش  هر ي سابقه به مربوط دانش

كه  دهد مي نشان كه داد انجام اي مطالعه) 2010( ماي ).2017

 انساني منابع تخصيص ،پذير انعطاف انساني منابع مديريت

نيروي متخصص  يدپذيريتقل همين موضوع دهد، افزايش مي

 مزيت توانندمي ها آن ترتيب ينا به كند، مي دشوار بسيار را

 ديگر، مديريت ياز سو .آورند دست به را پايدار رقابتي

 از را موقع به و سريع هايپاسخ ،پذير انعطاف انساني منابع

شرايطي  هر با انطباق يا مسئله هر حل كاركنان، براي طريق

افزايش پيدا  را درازمدت رقابت امكان بنابراين كند، مي  فراهم

)، 2011)، بنابراين، سانچز و همكاران (2009كند (اناي،  مي

پذيري مديريت منابع انساني،  اشاره كردند كه، اين انعطاف

 دامنه گسترش ها، براي اي را در شركت بالقوه امكان

و كند (جواد  مي فراهم را نوآوري براي يازموردن هاي يتقابل

 سرمايه كند، كه )، بيان مي2009اناي ( ).2017همكاران، 

 دو ،پذير انعطاف انساني منابع سيستم و پذير انعطاف انساني

شوند. از طرف  محسوب مي پذير انعطاف منابع انساني جنبه

 مكانيسم يك عنوان به ،پذير انعطافانساني  ديگر، سيستم

 بر سريع، تمركز از پاسخ كند. اين مكانيسم،مي عمل هماهنگ

 رقابت براي سازماني يپذير انعطاف كمبود و ارزش

  ).2016كند (چين و لي،  درازمدت، حمايت مي

عملكرد و  يمنابع انسانپذيري مديريت انعطاف

  ياتيعمل
عملكرد عملياتي شامل، ارزيابي ميزان تحقق اهداف و  

رويكرد فرايند محوري  اساس بر، شده تعيينمقاصد از پيش 
ها و نتايج محصولات و  وري منابع و كيفيت خروجي كه بهره

كند. عملكرد  مي  كند، مشخص گيري مي خدمات اندازه
 نرده دسته هاي ب گيري ويژگي عملياتي، به شناسايي و اندازه

هاي شركت، مانند قابليت اطمينان، چرخه  از خروجي فرآيند
پردازد. كارتر و همكاران  مي زمان توليد و موجودي دوره،

كنند كه سنجش عملكرد عملياتي مستلزم  ) بيان مي2000(
در  فعالي بيشنظارت و   ،دهي سازمانمداوم در  روند يك

و كارا است.  مؤثر طور بهاهداف سازماني  منظور بهوظايف، 
 همكاران، و كارتر( مطالعات ).2017(موانياتا و همكاران، 

 عمده ابعاد كه دادند نشان) 2006 براح و ليم، و 2000
/ زمان وري،بهره/ هزينه از؛ اند عبارت عملياتي عملكرد
 هايسازه كيفيت است. اين و عمليات پذيريانعطاف سرعت،
 گيري اندازه مختلف هايشاخص از استفاده با عملياتي

 يسؤال 17)، از پرسشنامه 1997براي مثال، ووس ( .اند شده
وري، زمان را در نظر  كه ابعاد كيفيت، بهره كرده استاستفاده 

 ويركاريپي به گفته ).2017گرفتند (موانياتا و همكاران، 
 يبرا يكشت كزماني است كه، ي يده خدمت) زمان 2006(

در  گريد يو خدمات جانب يريو بارگ هيخدمات تخل افتيدر
 يده خدمت. شاخص متوسط زمان دنماييم ياسكله سپر

بر اساس جمع ساعت  يده خدمت زمان مدتبرابر است با 
) 2009سرهي ( .اهيبر تعداد كل كشت ميتقس دهيخدمت
براي  ينتأمرا توانايي زنجيره  ينتأمي زنجيره پذير انعطاف

نظمي) يا حركت برگشت به حالت ابتدايي (پيش از بي
. داند يم، از قبل است تر مطلوبوضعيت جديد كه  سوي به

بر اساس دو بعد نقاط  ينتأمي زنجيره پذير انعطافچارچوب 
). 2008(تيموتي و همكاران، ضعف و توانمندي استوار است

 كه دارد وجود ادبيات در ضعف نقاط از فراواني هاينمونه

 اعتصابات ،ونقل حمل در تأخير از اند عبارت ها آن از برخي

 در اختلال ضعيف، ارتباطات تروريستي، عمليات كارگري،
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 بلاياي صنعتي، حوادث اطلاعات، تكنولوژي هايسيستم

(شفي  كنندگان تأمين طلبيفرصت حتي و دولتي طبيعي قوانين
 و ها قابليت درزمينه اي گسترده ). مطالعات2005يوسي،

 شناسايي آن نتيجه كه شده انجام تأمين زنجيره هايتوانايي

 :مانند( تأمين زنجيره هاي توانمندي از هايهملاحظ قابل تعداد
 مناسب پراكندگي سفارش، اجراي در پذيريانعطاف

 و مناسب ايمني تجهيزات احتياطي، ذخيره توليدي، تسهيلات
هاي بندري و تعرفه ).2006فيكسل، است ( )كافي مالي ذخيره

ها  كشتي و كالاست. تعرفه عمدهمتشكل از دو بخش دريايي 
هاي بندري  شامل حقوق، عوارض و هزينه هايي رديفاز 

هاي كشتي و كالا طبق تعريف كتابچه تعرفه .دنشو تشكيل مي
بخشي از  ،حقوق)، 1386در بنادر جمهوري اسلامي ايران (

حق حاكميتي  عنوان بهخدمات و  ارائهتعرفه است كه بدون 
بنادر از كشتي و كالايي كه به منطقه تحت حاكميت دولت 

بخشي از  درواقععوارض و  گردد شود اخذ مي ايران وارد مي
هاي ايجاد و نگهداري  جبران هزينه عنوان بهتعرفه است كه 

، هزينه .گردد بنادر از كشتي و كالا اخذ مي هاي زيرساخت
هاي مترتب بر  ينهبخشي از تعرفه است كه براي پوشش هز

گردد. بديهي  به كشتي و كالا دريافت مي شده ارائهخدمات 
خدمات دريافت  ارائهاست اين بخش از تعرفه، در قبال 

 تصويب در انساني، منابع پذيري انعطاف است ممكن .شود مي
 داشته باشد، اهميت شركت داخل در نوآورانه هاي حل راه

 توانند مي كاركنان كه است معني اين به پذيريانعطاف زيرا
دهند (گارسيا  پاسخ اند ظاهرشده قبلاً كه هاييمحرك به بهتر

 كاركنان وقتي كه است ذكر به ). لازم2017و همكاران، 
 عملكرد تغييرات بخشند،مي بهبود را خود دانش منظم طور به
 افزايش ها آن وريبهره درنتيجه و يابدمي كاهش كار در ها آن
پذيري عامل تشويق كاركنان  ، انعطافطورمعمول بهيابد. مي

و  سؤال ها آنهاي جديد است،  ايده ارائهدر جهت كسب و 
 ها آن پايگاه دانشيكنند و همين عوامل باعث بهبود  تأمل مي

 ،مثال عنوان به). 2016شود (نيوز و كينتانا،  در جهت اقدام مي
 كاهش هايراه مورد در تا دهدمي اجازه سازمان اعضاي به

 فكر خدمات، ارائه در جديد هاينوآوري ايجاد و هاهزينه
-مي نشان تجربي تحقيقات ).2017كنند (گارسيا و همكاران، 

 بر انساني منابع پذير انعطاف هايشيوه از استفاده كه دهد
 و كاركنان تعهد مثلاً شركت، عملكرد مختلف اقدامات روي

از طرف ديگر،  .دارد مثبت تأثير عملياتي عملكرد
 نوآوري و خلاقيت بر مثبتي تأثير انساني منابع يپذير انعطاف

 تأثير .شودمي سازمان اثربخشي به منجر كه دارد
 اما است، پيچيده چندان نه انساني منابع يپذير انعطاف

 تيم و كاركنان عملكرد بر منفي اثرات اغلب تجربي مطالعات

 عملكرد بر منفي تأثيرتواند داراي مي خود نوبه به كه دارد
 ).2014پراداهان،  و باشد (كوماري سازمان

  

  قابليت يادگيري سازماني و نوآوري

قابليت يادگيري  كه كنندمي )، ادعا2009الگره ( و چيوا 

 ها آن دانش ارتقاء و كاركنان خلاقيت ارتقاء طريق از سازماني

   پشتيباني را شركت نوآوري آن، ابعاد طريق از صراحت به

 و هارلي ،مثال عنوان به). 2014كند (آگان و همكاران، مي

 كه كردند پيشنهاد) 2004( ساوهوتا و ليمو و) 1998( هالت

 ايجاد و يادگيري به تشويق گروه يك اعضاي/ كارمندان وقتي

 سازماني جديد هايروش اجراي به شوند،مي جديد هايايده

 سازماني ترغيبهاي  استراتژي و تركيب تجاري هايمدل و

 از داخلي دانش/  اطلاعات گسترش اين، بر كنند. علاوهمي

 و توابع،/  سازمان اعضاي بين تعامل و ارتباطات طريق

 جمعي تلاش براي مناسب محيط آن، ادغام و تفسير همچنين

). 2005(گومز و همكاران،  كند يم ايجاد را شركت نوآوري

 رويكرد ها از شركت كنند، ) بيان مي2012الگره و همكاران (

 از برداريبهره و شناخت سازماني جهت يادگيري  قابليت

 و نظارت اساس اين بر و كنند استفاده مي بيروني هايفرصت

بينش و  همچنين و دقيق و موقع به اطلاعات آوريجمع

 هاي تكنيك خارجي، هاي شركت از جديد، هايسيستم

 جديد هايسبك و دهند انتقال و توليد را بهتر مديريت

خريد را ايجاد  يا ادغام استراتژيك، مشاركت مانند وكار كسب

  ).2014كنند (آگان و همكاران،  مي

  

  نوآوري و عملكرد عملياتي

 به خود جاري هاي دارايي موقعيت تغيير ها نياز به شركت 

 جديدي هايقابليت براي ها آن دهد كه، اجازه اي دارندشيوه

 بالاتر عملياتي وريبهره به دستيابي منظور به نوآوري طريق از

، بلندمدت و مدت كوتاه در ايجاد پايداري فرايندهاي توليد و

 مناسب استراتژي به توجه ). با2005كسب كنند (هارت، 

 در بايد استراتژيك سطح يك در هانوآوري ،)2008( پورتر

 ييكارا) 1991( پورتر .گيرند قرار انتشار و گيريشكل مراحل

 كه كند مي استدلال و كندمي متمايز را عملياتي استراتژي و

 شركت رقابتي مزيت يك براي مهم عامل يك عنوان به دو هر

 عملكرد بر نوآوري ).2017باشند (موانياتا و همكاران، مي
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 و كيفيت ،يور بهره ي،پذير انعطاف به توجه با عملياتي

  ).2016  (سان،  است مؤثر سرعتي

مطالعات مختلف در رابطه با پيوند لجستيك  ، شاهداخيراً

ايم (جاك و معكوس، فرآيند نوآوري و مزيت رقابتي بوده

فرآيند  ،حال ينباا). 2016، يو و سولوانگ، 2010همكاران، 

 لجستيك براي كليدي )2000( كريستين، به توجه با نوآوري

 از متمايز معكوس لجستيك جريان زيرا است، معكوس

 به نياز و است جلو روبهاستاندارد  لجستيك عمليات

 سازمان است كه نياز و دارد فرد منحصربه حمل هاي سيستم

اضافي تخصيص براي اين موضوع اختصاص بدهد  منابع

  ).2017(موانياتا و همكاران، 

  فروض اصلي

بر قابليت يادگيري  يمنابع انسانپذيري مديريت  انعطاف •

  مثبت و معناداري دارد. تأثيرسازماني در بندر خرمشهر 

بر نوآوري در بندر  يمنابع انسانپذيري مديريت  انعطاف •

  مثبت و معناداري دارد. تأثيرخرمشهر 

بر عملكرد عملياتي  يمنابع انسانپذيري مديريت  انعطاف •

  مثبت و معناداري دارد. تأثيردر بندر خرمشهر 

قابليت يادگيري سازماني بر نوآوري در بندر خرمشهر  •

  مثبت و معناداري دارد. تأثير

مثبت  تأثيرنوآوري بر عملكرد عملياتي در بندر خرمشهر  •

  و معناداري دارد.

  مدل و فروض پژوهش

در بالا مدل و فروض زير  شده ارائهپيشينه نظري  بر اساس

  .شود مي ارائه

  

  

  مدل پژوهش محقق ساخته براساس مطالعات .1شكل 
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روش تحقيق-3  
هدف كاربردي است و با توجه به  ازلحاظپژوهش حاضر  

هاي توصيفي پژوهش ازجملهها،  چگونگي گردآوري داده

ها، از  داده وتحليل يهتجزرود. براي  شمار مي همبستگي به

 SPSSافزارهاي  استنباطي در قالب نرمآمار  آمار توصيفي و

درصد  است. آمار توصيفي، شده استفاده LISRELو  22

دهد و آمار  را نشان مي يشناخت يتجمعفراواني متغيرهاي 

مدل معادلات ساختاري براي  هاي روايي و استنباطي، آزمون

جامعه آماري اين مطالعه  .گيرد يدر برمها را  آزمون فرضيه

نفر  150شامل كاركنان سازمان بندر خرمشهر هستند كه 

گيري جامعه نمونه كل بهاند، به دليل دسترسي  برآورد شده

  قرار گرفت.  موردبررسيصورت نگرفت و كل جامعه 

است كه  شده استفادهاز پرسشنامه  ها دادهآوري  جمع منظور به

گراسيا  ديريت منابع انساني ازي مپذير انعطافهاي متغير  آيتم

چيوا  ، متغير قابليت يادگيري سازماني از)2017و همكاران (

و ) 2011گاندي و همكاران (، نوآوري از )2007و همكاران (

) 2015و همكاران ( سنگولعملكرد عملياتي نيز از مطالعه 

قرار  موردبررسياند. روايي و پايايي پرسشنامه  شده گرفته

توسط اساتيد راهنما و متخصصين بندر  گرفت كه روايي

مورد تأييد قرار گرفت و همچنين پايايي توسط آزمون آلفاي 

ها داراي  قرار گرفت كه تمام ابعاد متغير موردسنجشكرونباخ 

بررسي نرمال  منظور بهمقدار مناسب آلفا بودند. همچنين 

 ها از آزمون چولگي و كشيدگي استفاده شد، نتايج بودن داده

  ) آورده شده است.1در جدول ( ذكرشدههاي  ونآزم 

  

  هاي، آلفاي كرونباخ، كشيدگي و چولگي نتايج آزمون .1جدول 

  ابعاد  متغير  رديف
مخفف 

  لاتين

تعداد 

  گويه

آزمون 

  كرونباخ
  كشيدگي  چولگي

1  
  پذيري انعطاف

  منابع انساني

  -F 7  0,760  0,705-  0,004  ها مهارت

  H 6  0,785  0,566-  0,156  ها شيوه  2

  R 8  0,863  0,378-  0,096  رفتارها  3

1  

قابليت 

يادگيري 

  سازماني

  -A 2  0,709  0,092-  0,584  آزمايشگري

  -B 2  0,723  0,332-  0,359  پذيري ريسك  2

  -C 3  0,713  0,515-  0,027  تعامل با محيط  3

  -D 4  0,766  0,149-  0,224  گفتگو  4

5  
گيري  تصميم

  مشاركتي
E 5  0,749  0,388-  0,455-  

1  

  نوآوري

  G 4  0,779  0,400-  0,470  فرايندها

  I  5  0730  0,852-  0,632  ها شيوه  2

  -J 4  0,774  0,586-  0,262  خدمات  3

1  

عملكرد 

  عملياتي

ي پذير انعطاف

  بندري لجستيك
K 4  0,815  0,004-  1,460  

  -L 4  0,873  0,700-  0,376  كيفيت  2

3  
خدمات  تعرفه

  بندري
O 4  0,827  0,106-  0,086-  

4  
سرعت انجام 

  خدمات بندري
M 4  0,840  0,415-  0,658-  
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  وتحليل تجزيه-4
 درصد 17 و آقا درصد 83 شامل مطالعه اين آماري جامعه 

 13 و ديپلم درصد 17 تحصيلي، مدرك ازنظر. بودند خانم

 يسانسل فوق درصد 21 و ليسانس درصد 49 ،يپلمد فوق

 زماني فاصله در دهندگان،پاسخ كار ي سابقه ميزان. بودند

 درصد، 20,8 سال 10 تا 6 بين درصد، 23,4 سال 5 از كمتر

 درصد 13 سال 20 تا 16 بين درصد، 27,3 سال 15 تا 11 بين

 دهندگان پاسخ. است درصد 15,6 سال 20 از بيش درنهايت و

 سال 30 تا 26 درصد، 1,3 سال 25 تا 20 سني فاصله در

 سال 40 تا 36 درصد، 31,1 سال 35 تا 31 درصد، 14,3

 از بيش درنهايت و درصد 12,1 سال 45 تا 41 درصد، 23,5

نتايج آزمون ميانگين براي متغيرهاي  .هستند 17,8 سال 46

 3 شود. با توجه به جدول، مشاهده مي 3تحقيق در جدول 

است؛ به اين  0,05متغيرها كمتر از  همهبراي هر  sigمقدار 

رد  3برابري ميانگين با  معنا كه فرض صفر، يعني ادعاي

متغيرهاي پژوهش مثبت  همهشود. مقادير حد بالا و پايين  مي

دهد ميانگين متغيرها از  است، اين امر نشان مي آمده دست به

  .مطلوبي دارند ترند و وضعيت بزرگ هشد  مقدار آزمون

  نتايج آزمون ميانگين براي متغيرهاي تحقيق .3جدول 

  انحراف ميانگين DF SIG  آمارتي  لاتين  ابعاد متغيرها

  ها مهارت
F 

65,439  149  0,000  1,479  

  ها شيوه
H 

34,673  149 0,000 1,161  

  رفتارها
R 

26,748  149 0,000  0,938  

  آزمايشگري
A 

19,484  149 0,000 0,773  

  پذيري ريسك
B 

27,130  149 0,000 1,047  

  تعامل با محيط
C 

23,502  149 0,000 0,934  

  گفتگو
D 

17,520  149 0,000 0,710  

  گيري مشاركتي تصميم
E 

20,019  149 0,000 0,810  

  فرايندها
G 

25,194  149 0,000 0,983  

  ها شيوه
I 

59,508  149 0,000 1,488  

  خدمات
J 

24,552  149 0,000 1,010  

  جستيك بندريي لپذير انعطاف
K 

21,430  149 0,000 0,919  

  كيفيت
L 

18,400  149 0,000 0,811  

  خدمات بندري تعرفه
O 

21,461  149 0,000 0,903  

  سرعت انجام خدمات بندري
M 

22,001  149 0,000 0,970  

  .) آورده شده است4پيرسون، در جدول (نتايج آزمون همبستگي 

  نتايج آزمون همبستگي پيرسون .4جدول 

 F H R A B C D E G I J K L O M 

F                               

H .595                              

R .461  .646                            

A .239  .423  .560                          

B .333  .428  .488  .416                        

C .310  .323  .464  .579  .569                      

D .266  .334  .435  .494  .472  .695                    
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E .254  .360  .371  .464  .405  .564  .544                  

G .306  .319  .403  .327  .522  .442  .434  .419                

I .377  .282  .337  .264  .445  .388  .325  .290  .423              

J .361  .382  .422  .299  .373  .323  .308  .252  .323  .375            

K .297  .275  .301  .332  .337  .284  .293  .333  .334  .276  .291          

L .281  .324  .309  .220  .326  .190  .245  .176  .305  .272  .282  .526        

O .204  .280  .276  .228  .306  .249  .284  .241  .218  .189  .197  .464  .576      

M .222  .238  .296  .189  .273  .177  .152  .229  .234  .282  .217  .433  .569  .524    

  .) آورده شده است5تايج خروجي برازش مدل ساختاري در جدول (ن
  نتايج برازش مدل ساختاري .5جدول 

  مقدار  شاخص  رديف

1 IFI 0,93  

2  NNFI 0,93  

3  NFI 0,90  

4  AGFI 0,90  

5  GFI 0,84  

6  RMSEA 0,076  

7  SRMR 0,039  

8  X
2
/DF 3  

  

يا  1,96 بيشتر از بايد Tها، مقدار  براي رد يا تأييد فرضيه
بين اين دو دامنه مهم  باشد، در الگو مقدار - 1,96كمتر از 

 95اين است كه در سطح اطمينان  دهنده نشاننيست؛ زيرا 

هاي  براي وزن شده محاسبهمعناداري در مقدار  درصد، تفاوت
هاي  فرضيه رگرسيوني با مقدار صفر وجود ندارد. نتايج

  .) آورده شده است6(پژوهش در جدول 
  

  نتايج فروض مطالعه .6جدول 

  ها وضعيت فرضيه ضريب معناداري ضريب مسير  هاي اصلي فرضيه

  مثبت و معنادار  8,68  0,57  سازمانيي مديريت منابع انساني بر قابليت يادگيري پذير انعطاف

 مثبت و معنادار  4,33  0,27  ي مديريت منابع انساني بر نوآوريپذير انعطاف

 مثبت و معنادار  2,17  0,14  ي مديريت منابع انساني بر عملكرد عملياتيپذير انعطاف

 مثبت و معنادار  6,49  0,55  قابليت يادگيري سازماني بر نوآوري

  مثبت و معنادار  4,86  0,61  سازماني بر عملكرد عملياتيقابليت يادگيري 

  مثبت و معنادار  4,54  0,48  نوآوري بر عملكرد عملياتي

  .) آورده شده است7ا در جدول (هنتايج آزمون سوبل جهت بررسي نقش ميانجي متغير
  نتايج آزمون سوبل .7جدول 

  متغيرهايبين   متغير ميانجي
ميزان آزمون 

  سوبل

وضعيت نقش 

  ميانجي

شدت نقش 

  ميانجي

  0,225  تأييد شد  5,7  ي مديريت منابع انساني و نوآوريپذير انعطاف  قابليت يادگيري

  0,202  تأييد شد  2,54  ي مديريت منابع انساني و عملكرد عملياتيپذير انعطاف  قابليت يادگيري

  0,145  تأييد شد  3,09  انساني و عملكرد عملياتيي مديريت منابع پذير انعطاف  نوآوري

  0,251  تأييد شد  3,69  قابليت يادگيري سازماني و عملكرد عملياتي  نوآوري
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  گيري نتيجه-5
ي مديريت منابع انساني پذير انعطافبا توجه به اهميت نقش 

كه هاي خدماتي (در مطالعه حاضر بندر خرمشهر)  سازماندر 
شود كه  يادگيري و نوآوري سازماني ميموجب ازدياد 

، شود مي بنادرموجب افزايش عملكرد عملياتي در  درنهايت
بع انساني را بر عملكرد اپذيري مناين مطالعه نقش انعطاف

با تأييد بر نقش قابليت يادگيري سازماني و سازمان  عملياتي
از طرف ديگر اهميت  قرار داده است. موردبررسيري نوآو

نمونه مطالعاتي در  عنوان بههر بندر خرمش خصوص بهبنادر 
در آزمون فرضيه اول، عدد معناداري  است. شده گرفتهنظر 

بدست آمده است و اين فرضيه  8,68ير برابر با، بين دو متغ
-انساني ميپذيري مديريت منابع انعطاف، رو ينازاشد.  يدتائ

در يادگيري  و بهبود قابليت ايجاد بستر يادگيريتواند موجب 
بعلاوه . گردد  بنادر و دريانوردي خرمشهر سازمانكارمندان 

يادگيري پذيري مديريت منابع انساني، موجب بهبود  انعطاف
در  رو ينازا شود، افزايش نوآوري در سازمان مي و به دنبال آن

 شدت به مديريت منابع انساني پذيري دهه گذشته انعطاف
 قرارگرفتههاي توليدي و خدماتي جهان  سازمان موردتوجه

كه بيشتر اين از جذابيت فراواني برخوردار است، و  است
از سوي هاي محيطي جذابيت ناشي از فشارها و تشويق

اي بنادر (همچون بندر جبل علي در امارات،  رقباي منطقه
در  .بوده استبندر فاو در عراق و بندر مبارك در كويت) 

ريزي بر روي مواردي چون، افزايش  بندر خرمشهر با برنامه
، تخصصي يها دورهو اطلاعات از طريق برگزاري آگاهي 

گير  وپا دستف قوانين و مقررات وظايف، حذ حدود تعيين
ي پذير انعطاف ، تحققفرآيند بروكراسي زائد تاه نمودنكوو 

 و به دنبال آن افزايش قابليت يادگيري سازماني منابع انساني
از سوي ديگر، مثبت بودن  .گردد محقق ميبندر خرمشهر 
به  با توجه مستقيم است. تأثير دهنده نشانضريب مسير 

به دست آمد كه  0,57 متغير، ميزان اثرگذاري دو 6جدول 
يك واحد تغيير در در متغير  ازاي دهد به نشان مي

ي منابع انساني، متغير قابليت يادگيري سازماني پذير انعطاف
چين و لي  كند. راستا با آن تغيير مي واحد و هم 0,57

 به بزرگ هاينمونه با كمي هايروش )، با استفاده، از2016(
 قابليت انساني، منابع پذير انعطاف مديريت بين روابط بررسي

اند. اين مطالعه  پرداخته نوآوري عملكرد و سازماني يادگيري
ي منابع انساني بر قابليت يادگيري پذير انعطافنشان داد كه 

مثبت و معناداري دارد و  تأثيرسازماني و عملكرد نوآوري، 
 تأثيرهمچنين قابليت يادگيري سازماني بر عملكرد نوآوري 

 طريق از كنند، كاركنان بيان مي ها آنمثبت معناداري دارد. 
 در و كار گردش مانند عملكردي پذير انعطاف هاي استراتژي

 هاي مهارت توسعه براي هايي فرصت گروهي، كار طول
 و اي هسته دانش ادغام براي امر كنند. اين كسب مي چندگانه

 هاي استراتژي طريق از. است مفيد انساني سرمايه به تبديل
 يا و اجتماعي مربي آموزش، مانند مهارت پذير انعطاف

 توانايي تا كند مي كمك كاركنان به خارجي، استخدام
 دست ها آن هاي ارزش و اهداف به دهند، افزايش را يادگيري

 از .بخشند بهبود را نوآوري براي آمادگي همچنين و يابند
 كاري زمان مانند رفتاري پذير انعطاف هاي استراتژي طريق

 افزايش براي حقوق، انگيزه و منطقي اجازه پذير، انعطاف
 سطح بهبود و ها آن ابتكار ارتقاي ها، تفاوت و كاركنان رفتار

در  .است مفيد توجه قابل طور به كلي عملكرد و مديريت
 4,33عدد معناداري بين دو متغير برابر با،  ،آزمون فرضيه دوم

رسيد، بنابراين هرچه  يدتائو اين فرضيه به  ه استبدست آمد
بيشتر شود ارتقاء ي مديريت منابع انساني پذير انعطاف

نوآوري در سازمان بنادر و دريانوردي خرمشهر بيشتر 
تفويض اختيار و اعطاي لذا  خواهد بود. مشاهده قابل

، اين امكان را به آنان بندر خرمشهر مسئوليت به كاركنان
ها و  يدهن را در خلق اكه از تجارب خود بياموزند، آنا دهد يم

دهد و احساس مسئوليتشان را در  راهكارهاي جديد ياري مي
خرمشهر از طريق  بنادر و دريانوردي تحقق اهداف سازمان

از سوي ديگر چون ضريب . برد يمبالا  شكوفايي نوآوري
به  با توجهآمد، اين اثر مستقيم است.  آمده دست بهمسير مثبت 

  است كه نشان  0,27، ميزان اثرگذاري دو متغير 8جدول 
ي پذير انعطافدهد به ازاي يك واحد تغيير در متغير مي

راستا  واحد و هم 0,27مديريت منابع انساني، متغير نوآوري 
)، به بررسي اثر 2016دو و همكاران ( كند. با آن تغيير مي

 ها آنند. ي منابع انساني بر نوآوري پرداختپذير انعطاف
ي منابع پذير انعطافدريافت رابطه مثبت و معناداري بين 

بيان كردند كه در  ها آنانساني و نوآوري سازماني وجود دارد. 
ي منابع انساني پذير انعطافمطالعات پيشين رابطه حياتي بين 

)، همچنين 2002و نوآوري سازماني وجود دارد (لارسين، 
امات مكمل منابع انساني مديران بخش تحقيق و توسعه و اقد

 شده اشارهباشند. در ادامه همين مطالعه  كارآمدتواند بسيار  مي
 موقعيت پويايي است كه، از ديدگاه مبتني بر منابع و قابليت

بيني و  تواند در پيش ي منابع انساني ميپذير انعطافسازمان، 
جاويد و قرار بگيرد.  مورداستفادهمقابله با تغييرات محيطي 

ي منابع انساني پذير انعطاف)، نيز به بررسي 2017ران (همكا
ي مثبت و  بر روي نوآوري سازماني پرداخته و رابطه

ي منابع انساني و نوآوري بدست پذير انعطاف معناداري بين
 اگر كه دهد مي بيان كردند، نتايج نشان ها آنآوردند. 



 1399تابستان ، 63، شماره دوم، دوره هفدهمفصلنامه علمي پژوهشنامه حمل و نقل، سال 

 

120 

 

 كه دهند افزايش نحوي به را خود پذيري انعطاف ها سازمان
 كه كنند متنوع را خود كاركنان عملكرد و رفتارها ها، مهارت
 توانند، رفتار يابند، مي سازگاري متغير شرايط با بتوانند

 قادر ها آن كاركنان. دهند افزايش را خود كارمندان نوآورانه
 باارزش و خلاق جديد، هاي ايده تحقق و ترويج توليد، به

در آزمون فرضيه سوم، عدد معناداري بين دو  .بود خواهند
 يدتائبدست آمده است و اين فرضيه به  2,17متغير برابر با، 

ي مديريت منابع انساني باعث پذير انعطافرسيد، بنابراين 
بهبود عملكرد عملياتي در سازمان بنادر و دريانوردي 

براي  ها روش ينتر مهميكي از بهترين و گردد.  خرمشهر مي
كه  بندر خرمشهرنشان دادن به تغييرات محيط برون  واكنش

به تائيد محققين بر عملكرد عملياتي بندر دارد  ييبسزا تأثير
از اين باشد. پذيري نيروي انساني ميزيادي انعطاف

سريع ات سازمان قابليت واكنش مناسب در برابر تغيير رو
ي به خودي خود وجود پذير انعطافاما اين دارد. محيطي را 

آوردن آن نياز به ايجاد نگرش خاص  به وجودندارد و براي 
همچنين . باشد ميمنابع انساني بندر خرمشهر در مديريت 

، اين اثر مستقيم است. آمده دست بهچون ضريب مسير مثبت 
است كه  0,14، ميزان اثرگذاري دو متغير 8به جدول  با توجه

ي پذير انعطافد تغيير در متغير به ازاي يك واح دهد يمنشان 
واحد و  0,14مديريت منابع انساني، متغير عملكرد عملياتي 

) در 2017گراسيا و همكاران ( كند. راستا با آن تغيير مي هم
ي در پذير انعطافاي كه انجام دادند دريافتند كه نقش  مطالعه

است. لذا بيان  بااهميتعملكرد سازماني بسيار مشهود و 
 در انساني منابع كه استراتژيك نقش بر ما مطالعه«كردند، 
 پذيري انعطاف جاييكه تا كند، مي تأكيد كنند مي ايفا ها سازمان

 را مناسب بسيار سازماني قابليت يك توسعه امكان ها آن
)، 2014در مطالعه كوماري و پراداهان (». آورد مي فراهم

ي بر روي كارايي سازماني بررسي ي منابع انسانپذير انعطاف
شد كه يكي از ابعاد كارايي عملكرد عملياتي در نظر گرفته 

كيفي به بررسي اين شكاف  صورت بهبودند. اين مطالعه 
منابع انساني بر انواع  پذير انعطافپرداخته بود كه در حوزه 

عملكرد وجود دارد. همچنين بيان كردند كه نياز است 
 كمك اين رابطه صورت بگيرد، زيرا با هاي متعدد در بررسي
 عملكرد تواندمي سازمان انساني، منابع يپذير انعطاف
 براي بايد مديران. برساند حداكثر به را خود نوآورانه
 زيرا باشند، داشته كافي اهميت انساني منابع يپذير انعطاف

 و عملكرد به دستيابي براي ضروري ابزار يك عنوان به
 داراي كه هاييسازمان. است شده پذيرفته سازمان اثربخشي

 شغلي، استرس توانندمي انساني منابع يپذير انعطاف سيستم
 كاهش را خانوادگي هايدرگيري و نقش اضطراب افزايش

 نگهداري قابليت و مالي عملكرد بر مثبتي تأثير اين. دهد

در آزمون فرضيه  ).2014دارد (كوماري و پراداهان،  سازمان
بدست  6,49چهارم، عدد معناداري بين دو متغير برابر با، 

رسيد، بنابراين قابليت  يدتائآمده است و اين فرضيه به 
يادگيري سازماني موجب بروز نوآوري در كارمندان سازمان 

لذا بايد اطمينان پيدا گردد.  بنادر و دريانوردي خرمشهر مي
طوح مختلف مديريتي بندر س كارشناسانكرد كه كاركنان و 

كافي و لازم جهت اخذ تصميمات  به اطلاعات خرمشهر
بايستي  بنادر مديران .دسترسي داشته باشندخلاقانه 

 ها طرح كه نتايج شكست هايي را در موقعيت پذيري ريسك
كند تا است، تشويق نمايند. اين عمل كمك مي تحمل قابل

از جامعيت بيشتري  مرورزمان بهتصميمات و اقدامات 
هاي بزرگ در و اين عمل يكي از گام برخوردار شوند

 باشد. مي يادگيري سازمانينوآوري از طريق  يريگ شكل
آمد، اين اثر  آمده دست بههمچنين چون ضريب مسير مثبت 

، ميزان اثرگذاري دو متغير 8به جدول  با توجهمستقيم است. 
به ازاي يك واحد تغيير در  دهد يماست كه نشان  0,55

واحد و  0,27قابليت يادگيري سازماني، متغير نوآوري 
)، به مطالعه 2016گومز و ويان ( كند. راستا با آن تغيير مي هم

رابطه بين قابليت يادگيري سازماني و نوآوري و عملكرد 
شود.  هاي كوچك و متوسط پرداخته مي سازماني در شركت

بود كه رابطه بين قابليت   آن نتايج اين پژوهش گويايي
يادگيري سازماني و نوآوري مثبت و معناداري است اما رابطه 

بيان  ها آنبين قابليت يادگيري و عملكرد سازماني رد شد. 
   نشان نوآورانه عملكرد و سازماني يادگيري بين كردند، ارتباط

 عنوان به جديد فرآيندهاي و محصولات توسعه كه دهدمي
 عواملي تأثير تحت زيرا گيرد،مي ياد را يادگيري ينهزم پس

هارتلي و  .شود ترراحت يادگيري شودمي باعث كه است
اي پرداختند كه، رابطه يادگيري  )، به مطالعه2018رشمن (

داد. نتايج  قرار مي موردبررسيدورن سازماني و نوآوري را 
عامل محرك و  يسازمان دروننشان داد كه وجود يادگيري 

مهمي در نوآوري است. همچنين اشاره كردند كه يادگيري 
  شود. مي يسازمان درونموجب بهبود مستمر نوآوري 

 برابر باعدد معناداري بين دو متغير  پنجم، در آزمون فرضيه
بر  قابليت يادگيري سازماني بدست آمده است، بنابراين 4,86

بهبود عملكرد عملياتي از  است. تأثيرگذارعملكرد عملياتي 
كارهايي وسيله اجراي راه به طريق قابليت يادگيري سازماني

عمومي و  هاي ترمينالهاي عملياتي  چون، ارزيابي شاخصه
هاي مربوط به تخليه و  كانتينري بندر خرمشهر و آناليز داده

نيروي انساني و  كاراييبارگيري هر ترمينال، ارزيابي 
در اين بندر در جهت افزايش سرعت  كارگماشته بهتجهيزات 

همچنين  .يافتني است دستانجام عمليات در بندر خرمشهر 
آمد، اين اثر مستقيم  آمده دست بهچون ضريب مسير مثبت 
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 0,61، ميزان اثرگذاري دو متغير 8به جدول  با توجهاست. 
دهد به ازاي يك واحد تغيير در قابليت است كه نشان مي

واحد و  0,27عملكرد عملياتي تغير يادگيري سازماني، م
 به ،)2018( همكاران و حسين كند. راستا با آن تغيير مي هم

 و سازماني نوآوري با سازماني يادگيري قابليت رابطه بررسي
 قابليت بين قوي ي رابطه يجنتا. اند پرداخته سازماني عملكرد
 سازماني عملكرد و سازماني نوآوري با سازماني يادگيري

 يادگيري هاي قابليت حوزه در كه، كردند بيان ها آن. داد نشان
 تعامل و فرآيند رفتار، طريق از ها سازمان در سازماني،

 سازماني هاي نوآوري براي مناسبي محيط استراتژيك
 رويكرد از توانند مي ها شركت ،درنهايت. است يجادشدها

 جديد تكنيك توسعه براي سازماني يادگيري هاي توانمندي
 عملكرد ارتقاي و ابتكاري محصولات فرآيند، مديريت،

 قابليت بررسي به ،)2015( همكاران و اماموگلا. كنند استفاده
 مطالعه. اند پرداخته سازماني عملكرد و سازماني يادگيري

 يادگيري قابليت بين رابطه كه داد نشان كه، آن بود از حاكي
 مطالعه نتيجه با كه. نشد تأييد سازماني عملكرد و سازماني

 بيان ،)2015( همكاران و اماموگلا. ندارد خواني هم حاضر
 يادگيري باقابليت رابطه در وتحليل تجزيه نتايج كنند، مي

 اين ،حال ينباا. است يزانگ شگفت ما براي عملكرد با سازماني
. برد ينم بين از را سازماني يادگيري قابليت اهميت نتايج

 ايجاد خود كاركنان براي را يادگيري محيط بايد ها سازمان
 سازماني يادگيري بنابراين،. كنند تشويق را ها آن و كنند
 عملكرد موفقيت بر كه ديگري عوامل با را عملكرد تواند مي

در آزمون فرضيه ششم، عدد معناداري  .كند كمك است، مؤثر
نوآوري بر  بدست آمد. بنابراين 4,54بين دو متغير برابر با 

با ارتقا نوآوري از طريق  است. تأثيرگذارعملكرد عملياتي 
واگذاري بخش ايجاد زمينه براي ورود بخش خصوصي و 

كه عامل موفقيت بنادر ، پورت اپراتورهاهاي مختلف بندر به 
ورلد در بندر  پي دياند (مانند پورت اپراتور  برتر منطقه شده

ميسر  بندر خرمشهر، بهبود عملكرد عملياتي جبل علي)
ضريب مسير مثبت  به دليل اينكه از طرف ديگرخواهد بود. 

، 8به جدول  با توجهآمد، اين اثر مستقيم است.  آمده دست به
دهد به ازاي است كه نشان مي 0,48ميزان اثرگذاري دو متغير 

 0,48عملكرد عملياتي ، متغير نوآورييك واحد تغيير در 
) 2017( همكاران و داي كند. تغيير ميراستا با آن  واحد و هم

 عملياتي عملكرد و سبز فرآيند نوآوري رابطه بررسي به
 ارتقاي به نوآوري كه داد نشان نيز نتايج و است پرداخته
 نوآوري، بهبود و كند مي شاياني كمك عملياتي عملكرد
 قبل هاي فرضيه بررسي در. كند مي تقويت را عملياتي عملكرد

 و نوآوري بررسي كه شد اشاره مطالعه متعددي تعداد به
 از جلوگيري منظور به. كردند بررسي را سازماني عملكرد

در ادامه با توجه به نتايج  .كنيم مي پسند مقدار همين به تكرار
  شود: مي ارائه هايي يشنهادپها  فرضيه

مديران ارشد و مديران عملياتي سازمان به بحث ارتقايي  •
افزايش اين تغييرات  منظور بهمنابع انساني بيشتر توجه كنند و 
  پاداش و تشويق در نظر بگيرند.

در يادگيري سازمان  گذاري يهسرمافرهنگ يادگيري و افزايش  •
از موارد بسيار مهم براي تقويت روحيه يادگيري در سازمان 

  باشد. مي
جلوگيري از ايجاد موانع در  منظور بهمديران و افراد ارشد  •

 درخطربحث آموزش، توسط افرادي كه پست خود را 
  در بحث آموزش دخالت كنند. يماًمستق ،بايست بينند، مي مي

هاي آموزشي و  ايجاد برنامه منظور بهاز كارشناسان و خبرگان  •
  هاي آموزشي استفاده كنند. نيازسنجي

  و نوآوري تقويت بشود. يدهابا فرهنگ متناسب  •
از راهكارهاي خلق ايده و خلاقيت در بين كاركنان استفاده  •

پذيري در بين كاركنان افزايش پيدا بشود و فرهنگ ريسك
 شود.
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ABSTRACT 

The purpose of this study was to investigate the relationship between human resource 

management flexibility and operational performance in the maritime transport industry, 

and in particular in Khorramshahr port. Meanwhile, the role of learning and innovation is 

emphasized. This research is descriptive and causal in terms of applied and research 

method. A questionnaire was designed based on a model based on theoretical fundamentals 

of the research. The validity, dimensions and items of the questionnaire were confirmed by 

the supervised professors and also by reliability, using Cronbach's test. In this study 150 

employees of Khorramshahr Seafarers' Organization were surveyed. Data were analyzed 

using SPSS version 22 and LISREL software version 8.51. The results obtained from 

structural equation tests showed that all hypotheses were approved. The flexibility of 

human resources has a positive and significant effect on organizational learning capability, 

innovation, and ultimately on operational performance in marine transport. Considering the 

amount of path coefficient of main hypotheses, organizational learning capability with the 

coefficient of path 0.61 has the most effect on the operational performance of marine 

transport. 
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