
 دولتی یهامدیریت سازمانپژوهشی -فصلنامه علمی

 (52-36) 9317پاییز ،  4ه، شمار6دوره 
Quarterly Journal of Public Organzations Management 

Vol 6, No 4, Oct-Dec 2018 (25-36) 

 

 

 Corresponding Author: Jamshid Abulfathi*                                                                                             جمشید ابوالفتحی نويسنده مسئول: *

                                                                                                                                     abolfathi12@gmail.com : E-mail 

 

 

 چکیده

(درصدد طراحی مدل یکمّ-ی)کیف یتحقیق حاضر با رویكرد آمیخته اکتشاف
عملكرد  با یکار هایسیستم كردیانسانی با رو مدیریت استراتژیك منابع

. به همین منظور پذیری داردانطباق نبنیادانش هایشرکت است که در بالا
اصلی از ادبیات موضوع استخراج و از طریق اجرای  بعُد 33در این تحقیق 

 هایشرکتروش دلفی و با حضور نخبگان دانشگاهی و خبرگان 
اضافه شدن  بعُد و 4درنهایت با حذف به اجماع گذاشته شد که  بنیاندانش

ابعاد نهایی مدل   عنوانبه بعُد 35 ها،پانل یاعضا از طریقبعُد جدید  3
 عملكرد  ،کاری با عملكرد بالا هایسیستم مفاهیم شامل که دششناسایی 
 .بودند رقابتی هایاستراتژیو  یمدیریت منابع انسان دستاوردهای ،سازمانی

بر  ،بالا ملكردبا ع یکار هایسیستمنشان داد که  پژوهش نیانتایج 
 نیهمچن. مثبت دارند ریتأث میمستق طوربه بنیاندانش هایشرکتعملكرد 

ی شامل منابع انسان یبا عملكرد بالا بر دستاوردها یکار هایسیستم ةبست
مثبت داشته و از  آثار زین مندیسرمایه انسانی، تعهد سازمانی و رضایت

 گرید یدارد از سو غیرمستقیماثر  یبر عملكرد سازمان زیآنها ن قیطر
 و زیتما یرقابت هایاستراتژی کنندگیتعدیلقش ن انجام شده هاآزمون

 تمرکز را نشان نداد.

 های کلیدیواژه

، بنیاندانش هایشرکت طراحی مدل، مدیریت استراتژیك منابع انسانی،
 با عملكرد بالا. یکار یها سیستم

 

 

Abstract 
With a mixed exploratory approach (qualitative- 

quantitative), the present study aims to design a model 

for strategic human resource management with high-

performance work systems. For this purpose, 33 main 

themes of the subject literature were extracted and 

consensus was established through the implementation 

of the Delphi method, with the participation of 

academic elites and knowledge-based knowledge 

companies. Finally, by deleting 4 dimensions of the 3 

new dimensions by panel members, 32 Then, it was 

identified as the final concepts which includes concepts 

high-performance work systems, organization 

performance, achievements of human resource and 

competition strategies. The results showed that high-

performance work systems have a positively direct 

impact on the knowledge-based companies. Also the 

package of high-performance work systems has a 

positively direct effect on the achievements of human 

resource through which the organization performance is 

indirectly affected. However, the moderating role of the 

competition strategies of differentiation and focus was 

not affirmed.     
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 مقدمه
 هاسازماناینكه برخی  رغمعلی دهدمینتایج تحقیقات نشان 

سیستم  اثربخشیسیستم منابع انسانی مشابهی دارند اما میزان 
با یكدیگر  گیریچشم طوربه هاسازمانر این منابع انسانی د

متفاوت است. رمز مهم این تفاوت، ارتقا از نقش سنتی به نقش 
 كیاستراتژ مدیریت استراتژیك منابع انسانی دانسته شده است .

 تیریو مد یمنابع انسان تیرینقطه اتصال مد یمنابع انسان
 كی نوانعبهرا  یموضوع، منابع انسان نیا بوده و كیاستراتژ

در  را آن و دادهنشان  و منسجم كپارچهی ك،یاستراتژ كردیرو
آرمسترانگ ) کندمیمطرح  ،كیاستراتژ تیریمفهوم مد یراستا

کاهش سطح عملكرد ناشی از منابع  (.31: 5194، 9و تیلور
بغرنج مدیران  مسئلهامروزه  انیبندانش یهاسازمانانسانی 

با  انیبندانش یهاسازمانکارکنان این  هاستسازمان گونهنیا
ترک  دنبالبهمداوم  صورتبهکه دارند  یاژهیوتوجه به موقعیت 

 گرید یو پژوهش یشغل یهاتیموقعو قرار گرفتن در  سازمان
 یمراکز پژوهش یگاه ای یخارج ای یداخل بیرق یهاسازماندر 

 نبوده شتریدرآمد ب به دنبال الزاماً البته. هستندخارج از کشور 
 یهاتیموقعوجود  شرایط محیطی و کاری همچون هبلك

 جانبههمهکار، مورد توجه قرار گرفتن  طیتنوع مح ،یآموزش
ایشان از سوی  یهادگاهیدتوجه به  فرد، یو زندگ یکار ابعاد

 رانیمد شدن توسط سازمان و تی، حماسازمان نمسئولا
 یچالش جد شودیمباعث  که کندیم دایپ تیاهم شانیبرا
 گونهنیاباشد که عملكرد  انیبندانش یهاشرکت رانیدم یبرا

 یراستا طراح نی. در ادینمایمرا دستخوش نوسان  هاسازمان
 کارکنان یهاخواستهکه منطبق با  یانسانمنابع  فیاز وظا یمدل

 یعملكرد کل منافع و بوده و انیبندانش یهاشرکت و مدیران
 نیکارکنان ا یگاردنما باعث همچنین ورا ارتقاء بخشد سازمان 
 .کندیم دایضرورت پ باشند، هاسازمان

 ةدر عرص انیبندانشهای سازمان روزافزون ةبا توجه به توسع 
ها گونه سازمانتولید و خدمات، بسیار بجاست مدلی که با این

 و تناسب و در راستای حل مشكلات مذکور باشد طراحی شود
 وت قرار دهد. آنها را در سطحی متفا یوربهرهعملكرد 

با تأثیرگذاری  (HPWSبالا )کاری با عملكرد  یهاستمیس
روی متغیرهای کلان سازمان همچون عملكرد سازمان، 
دستاوردهای منابع انسانی، دارای رویكرد استراتژیك بوده و 

  ما در این پژوهش با همین محوریت خواهد بود. مسئله
خواهد بود  مدنظراین پژوهش این مهم  در ،دیگرعبارتبه

مدل مدیریت استراتژیك منابع  دهیشكلکه مفاهیم مؤثر در 

                                                                      
1. Armstrong  & Taylor 

کدامند؟ آیا بین این مفاهیم و  HPWS انسانی با رویكرد
 بنیاندانش هایشرکتاستراتژیك شدن مدیریت منابع انسانی 

این رابطه و تأثیر را  توانمیآیا  درنهایت ووجود دارد؟  ایرابطه
د یا خیر. هدف اصلی پژوهش برحسب مدل مفهومی نشان دا

تحقیق و طرح مسئله، عبارت است از  هایسؤالبرگرفته از 
طراحی و تبیین مدل مفهومی مدیریت استراتژیك منابع انسانی 

ابعاد  و اهداف فرعی، شناسایی بنیاندانش هایشرکتبرای 
مؤثر در ایجاد مدل مدیریت استراتژیك منابع انسانی در 

یادشده  متغیرهایترتیب اهمیت و تأثیر  ؛بنیاندانش هایشرکت
در راستای طراحی مدل مدیریت استراتژیك منابع انسانی برای 

؛ طراحی مدل مفهومی مدل مدیریت بنیاندانش هایشرکت
و تعیین  بنیاندانش هایشرکتاستراتژیك منابع انسانی برای 

 است. بنیاندانش هایشرکتمیزان اعتبار مدل طراحی شده در 
 

 نظری و پیشینه پژوهش مبانی برری مرو
 عنوانبهعموماً  (SHRM) مدیریت استراتژیك منابع انسانی

در نظر  (HR) انسانیمرتبط با منابع  هایفعالیتاز  ایمجموعه
دربرگیرنده استخدام، آموزش و توسعه،  که شودمیگرفته 

 SHRM ارتباطات و مشارکت است. مبنای مشترک ادبیات
است که برای کارکنان مهارت، اطلاعات،  اییهفعالیت مجموعه

و منجر به مزیت رقابتی  شودمیانگیزش و استقلال را موجب 
 نظرانصاحب(. 51: 5112، 5فلود و دیگران) گرددمینیروی کار 

که کسب مزیت رقابتی از طریق منابع انسانی  کنندمیمطرح 
 منابع انسانی از دیدگاه هایفعالیتنیازمند این است که 

 هایفعالیت(. 16: 3،5199دیوید) شونداستراتژیك مدیریت 
تجربی یا  صورتبههستند که  هاییآناستراتژیك منابع انسانی 

آرمسترانگ و تیلور، ) اندارتباطنظری با عملكرد سازمان در 
(. در حیطه مدیریت استراتژیك منابع انسانی 69: 5194
ام طراحی هنگ ،بنابراین .شودمیمتعددی مطرح  هایمدل

یك مدل یا ترکیبی از آنها را  توانمیاستراتژی منابع انسانی 
 شامل مدل مدیریت عملكرد بالا هامدلبرگزید این 

کاری با عملكرد بالا(؛ مدل مدیریت مشارکت بالا  هایسیستم)
: 5194آرمسترانگ و تیلور، باشد )یم و مدل مدیریت تعهد بالا

عملكرد بالا ارائه  کاری با یهاسیستم(. تعاریف متعددی از 69
 هایسیستم. شودمیشده که در ادامه به برخی از آنها اشاره 

از اقدامات منابع انسانی که  ایمجموعهکاری با عملكرد بالا به 
عملكرد سازمان از طریق ایجاد نگرش مثبت در  یبرای ارتقا

                                                                      
2. Flood & et al. 

3. David 
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(. 4: 5197، 9منگژیان و ) ، اشاره دارداندشدهکارکنان طراحی 
بالا طبق مطالعات اسكات و  با عملكردکاری  یهاستمیس

است از اقدامات منابع انسانی، فرایندها و  یاژهیوترکیب  اسنل،
، تعهد هامهارتکه در به حداکثر رساندن دانش،  سازماندهی کار

این رویكرد  . وکندیمپذیری کارکنان کمك و انعطاف
ز بر اقدامات سیستماتیك اقدامات منابع انسانی، بجای تمرک

، 5بارتلتدارد )تأکید  یریگاندازهقابلمهم  جیبر نتامنفرد، 
 عملكرد با کاری هایسیستمتعاریف  از بسیاری (.912: 5194

توضیح بوده و  قابل هایویژگی از لیستی دربرگیرنده بالا
)تاکچی و  هستند« اقدام بهترین» نظریه دربرگیرنده

از مطالعات در  ایعمدهبخش (. 9161: 3،5117همكاران
 ازگرفته  نشأتکاری با عملكرد بالا  هایسیستمخصوص 

است  SHRM انسانیمدیریت استراتژیك منابع  هایپژوهش
را بر  HR هایفعالیت از« ایمجموعه» تأثیرکه محققین 

: 5112)فلود و همكاران،  اندکردهدستاوردهای سازمانی بررسی 
کاری با  هایسیستممطالعات و تحقیقات  ،بنابراین(. 92

مدیریت استراتژیك منابع  ةدر حیط (HPWS) بالاعملكرد 
، ارتباط مثبت نقش کارکنان و نتایج و شدهانجام انسانی 

(. 6: 5193، 4)جیانگ دستاوردهای سازمان را نشان داده است
بررسی شده اخیر تأثیرات مثبت و قوی  پیشینه درنكته برجسته 

بالا بر کارکنان و عملكرد شرکت کاری با عملكرد  هایسیستم
بیشتر پژوهشگران (. 5: 5195، 2)هفرنان کندمیرا مطرح 

منبع مهم ایجاد مزّیت رقابتی محسوب  HPWS کهمعتقدند 
 (. از سوی دیگر به دلیل نقش مؤثر3: 5196)موئر، شود می

HPWS در این حیطه  هاپژوهشمزیت رقابتی،  ایجاد در
 استدیدگاه منبع محور سوق یافته  به سمت ایفزاینده طوربه
تقلید یا بسیار  غیرقابل(. کسب مزیت رقابتی 3: 5196موئر، )

از  ایمجموعهاز طریق داشتن  هاسازماندشوار در تقلید 
متنوعّ،  هایمهارت، منسجم، با شدهانتخاب کارکنان 

 بسیاری از محققان است پذیرامكانو تعهد بالا؛  مندیرضایت
برای  ایبالقوهعنوان ابزار هب را بالااری با عملكرد ک هایسیستم

به حداکثر رساندن مشارکت کاری کارکنان برای کسب مزیت 
: 5117)تاکچی و همكاران،اند رقابتی، مورد بررسی قرار داده

ها در زمینه پژوهش هایجذابیتدستاوردها و  .(9161
ب ن صاحاهای کاری با عملكرد بالا باعث شده محققسیستم

مختلف آن پرداخته و به  هایجنبهنامی از مدیریت به بررسی 

                                                                      
1. Xian & Meng 
2. Bartlett. 

3. Takeuchi  & et al. 
4. Jiang 

5. Heffernan 

 HPWS چندبعدیو نیز منافع  متغیّرها ازمتنوّعی  هایلیست
روحیه و رضایت شغلی  یارتقا ازجملهاشاره داشته باشند. 

مثبت بر بهبود عملكرد از طریق سرمایه  تأثیر نیزو  کارکنان
(. هوسیلد و لند 9: 5111 )تاکچی و همكاران، انسانی شرکت

و عملكرد  HPWS مارک در مطالعاتشان روابط بین کاربرد
شرکت را مورد بررسی قرار داده و دستاوردهای آنها بیشتر 

بود که باعث کاهش جابجایی  SHRM شامل الگوهای
به همین  .شدمیمرتبط  سودآوریو  وریبهرهکارکنان و ارتقاء 

در « عملكرد بالا»ترتیب فلود و همكاران مزایای مرتبط با 
مدیریت افراد، مشارکت کارکنان و آموزش و توسعه را تبیین 

(. همچنین نتایج تحقیقات 51: 5112فلود و همكاران، ) کردند
بر این مطلب صحه گذاشته و تصریح  هم 65199مسر اسمیت

کاری با عملكرد بالا از طریق رضایت  هایسیستم کندمی
 توانمندسازیندی سازمانی و شغلی، تعهد سازمانی، رفتار شهرو

البته این نتایج  .بر عملكرد تأثیر مثبت دارد غیرمستقیم طوربه
که در دو سطح  هاییبررسیمربوط به کارکنان تنها نیست 

میانگین عملكرد  که دادمدیران و کارکنان انجام شد نشان 
کاری با عملكرد  هایسیستم سازیپیادهمدیران و کارکنان با 

-9171: 5117تاکچی و همكاران،( دارد دارییمعنش بالا افزای
 (. 5192 7ریاض) ،(9121

عملكرد »و  HPWSمثبت  ةهمچنین مطالعات بر رابط
اندازه سازمان نیز متغیر دیگری است . کندیمدلالت « سازمانی

تحقیقی که در  دهدمینتایج جالبی ارائه  HPWS  بادر رابطه 
انجام گرفته نشان  9519 2این رابطه توسط وو و همكاران

کوچك از  هایشرکتمتوسط بیشتر از  هایشرکتکه  دهدمی
 ة. و یك رابطاندکردهکاری با عملكرد بالا استفاده  هایسیستم

u  شكل بین اندازه شرکت و عملكرد در ارتباط باHPWS 

های منابع که سیستم کنندمیو اسمیت بیان  کالینز .وجود دارد
محیط سازمانی که منشأ آن رفتارها و  انسانی از طریق ایجاد

، بر شودمیهای کارکنان است مزیت رقابتی را موجب قابلیت
 .عملكرد تأثیر مثبت دارند

(. طی یك پژوهش 9: 5111 )تاکچی و همكاران، 
عملكرد سازمانی  با HPWS  کهاشاره دارد « درسطح فردی»

 درسطح» HPWS ،علاوهدارد، به داریمعنیمثبت و  ةرابط
دارد.  یداریمثبت و معن ریتأث یبر عملكرد سازمان «یسازمان

مرتبط با  یهامطرح شده در پژوهش یانجیم یرهایمتغ یبرخ
HPWS یارابطه یهماهنگ ،یشامل: تبادل اجتماع، 

                                                                      
6. Messersmith 
7. Riaz 
8. Ning wu 
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و  یشغل تیرضا ،یانسان هیکارکنان، سرما یدستاوردها
 قیاز طر HPWSکه  باشندیم (OCB) یزشیانگ یرفتارها
مثبت و  ریتأث زین میرمستقیطور غبه ،یسازمان عملكرد آنها بر

 دارد. یداریمعن
 یمنابع انسان كیاستراتژ تیریمد میپژوهش در پارادا نیا 

انجام  یتوجهو قابل یاثرات قوّ قی( از طر5199 تیمسر اسم)
را به  (HPWSبا عملكرد بالا ) یکار یهاستمیکه س شودیم

  .دهدیم وندیعملكرد پ
 

 ژوهشروش پ
 نهیشیگسترده پ یو بررس اتیابتدا با مطالعه ادب قیتحق نیدر ا
که بعد از حذف  دش ییبُعد شناسا 317 یو داخل یخارج قیتحق

بُعد انتخاب شد.  33 تاًیو ادغام موارد همگن نها یموارد تكرار
اجرا شد. در  یمراحل روش دلف ،یاصل میمفاه نییپس از تع

افراد  ق،یو اهداف تحق سئلهم کامل نییمرحلة اول و پس از تب
نفر از نخبگان  31شامل  یدلف یهاو پانل ییمرتبط شناسا

که در مرحلة اول  دش لیتشك یو خبرگان صنعت یدانشگاه
 افتیآنها در یپرسشنامه از سو 51دوم  ةو در مرحل 53 یدلف

نفر  92نفر و شامل  53در مرحلة اول  یشد. تعداد افراد پانل دلف
نفر  92نفر مرد و  94نفر زن و  4که  یشگاهناز نخبگان دا

نفر  3مربوطه و  یهاشیو گرا یدولت تیریمد لاتیتحص یدارا
 ینفر از اعضا 96آن بودند.  یهاشیو گرا یبازرگان تیریهم مد

نفر هم  9و  ارینفر دانش 9 ،یاریاستاد گاهیجا یپانل دارا نیا
 91 نینفر ب 99سال سابقه،  91نفر کمتر  6استاد تمام بودند که 

داشتند.  یسال سابقه کار 51از  شینفر هم ب 9سال و  51تا 
نفر با  3نفر و شامل:  2 یخبرگان صنعت یدلف یتعداد اعضا

 4که  یمهندس یفن لاتینفر با تحص 5و  یتیریمد لاتیتحص
مدرک  ینفر هم دارا 9ارشد و  یمدرک کارشناس ینفر دارا
 یتعداد اعضا یدلف ممرد بودند در دور دو یو همگ یکارشناس

پانل  ینفر از اعضا 3 ةنفر بود که پاسخنام 51ها پانل
و سابقه کمتر از  یاریاستاد ةبا مرتب یدور اول دلف یدانشگاه

 یدور اول برا یدلف ةنشد. با ارسال پرسشنام افتیسال در 91
 زانیخواسته شد تا درخصوص م شانیها از اپانل یاعضا
 ازیخود را اعلام و در صورت ن ظرن رها،یاز متغ كیهر تیّاهم

 قیتوافق از طر زانی. سپس مندیبه آن اضافه نما دیجد میمفاه

پرسشنامه  نیمرحله، ا نیشد. در دوم لیتحل SPSSافزار نرم
و با افزودن  هیصورت مجدد تهاول به ةمرحل جیبراساس نتا

بُعد موارد با توافق کم،  4بُعد( و حذف  3) دیجد یرهایمتغ
 یهاپاسخنامه یسوم با بررس ة. در مرحلدیگرد عیتوز اصلاح و

بعد از دور  نكهیها با دور دوم و ابودن پاسخ كسانیو  یافتیدر

با  دش یاشاره به آن خوددار ،لذا .ارائه نشد یدیاول نظر جد
 یدر منابع علم یبه سه دوربودن دلف یالزام نكهیتوجه به ا

ر دور اول ارائه و در فقط د دینظرات جد نكهیو ا دیمشاهده نگرد
 یبرا یپانل قرار گرفت، ضرورت یاعضا دییدور دوم مورد تأ

بود وجود نداشت و  كسانیدور سوم که با دور دوم  جیتكرار نتا
 یدلف یهاهمگن در پانل یانتخاب اعضا ةدهندنشان نیا
بُعد  35 یدوم دلف ةمرحل ی. در خاتمه و پس از اجراباشدیم

 ها،یتوانمند ةیادامه )براساس نظر ردست آمد. دبه یاصل
 تیریمد قاتیدر تحق «(AMO»ها و فرصت هازشیانگ

با عملكرد  یکار یهاستمیمفهوم س ؛یمنابع انسان كیاستراتژ
زا و اقدامات زشیبالا در قالب اقدامات توانمند ساز، اقدامات انگ

دور  یبُعد اضافه شده در دلف 3شد. از  یبنددسته نیآفرفرصت
عنوان به زیمورد ن كیزا و زشیمورد در زمره اقدامات انگ 5 لاو

در  AMO یساز در نظر گرفته شدند. تئوراقدامات فرصت
و  ایمثل گارس ینظرانپژوهش توسط صاحب اتیادب یبررس

و همكاران  انگی(، ج5197(، دو و همكاران )5196توماس )
(، 5194) یدلوب و الكرام ر،ی(، دمورتا5196(، موئر )5195)

 قاتینظران در تحقصاحب گریو د 5194 كلیبلوک و پا
مورد استفاده قرارگرفته است.  یمنابع انسان كیاستراتژ تیریمد
 لیبه شرح ذ یو ابعاد میمفاه یو دلف كیستماتیمرور س جینتا

ها پانل یو صنعت ینظران دانشگاهصاحب دییبود که مورد تأ
 قرار گرفت:

 :بعد 3بالا شامل  ردبا عملك یکار یهاستمیس -الف 
  استخدام( قیدق ندیساز )آموزش، فرااقدامات توانمند -9
 تیعملكرد، جبران خدمات، امن تیریزا )مدزشیاقدامات انگ -5

کار و  نیتوازن ب ،یبازار کار داخل ،یشغل شرفتیپ ریمس ،یشغل
اقدامات  -3 (یتیحما تیریمد ،یزشیپاداش انگ ،یزندگ

 ،یمیکارکنان، کارت یعملكرد کار یریپذ)انعطاف نیآفرفرصت
ارائه  ،یو دادخواه تیشكا یهاهیرو ،یریگمیمشارکت در تصم

  .(یبه کارکنان، استقلال کار ازیاطلاعات موردن
 شامل: یمنابع انسان یدستاوردها -ب
 یشغل یمندتیرضا -3 یتعهد سازمان -5 یانسان هیسرما -9
سهم بازار  -5 انیمشتر تیرضا -9شامل:  یعملكرد سازمان -ج
  یسودآور -2کالا/خدمات  تیفیک -4فروش  حجم -3
 دیسازمان/تول یریپذانعطاف -2 یوربهره -7 ینوآور -6

و  قی(، گسترش تحقROA) یگذارهینرخ بازگشت سرما -1
 کارکنان. تیتوسعه، پاسخ به شكا

 سازمان شامل: یرقابت یهایاستراتژ -د
 نیتمرکز. در ا یرقابت یراتژاست -5 زیتما یرقابت یاستراتژ -9
 میجهت سنجش مفاه ریاستاندارد ز یهااز پرسشنامه وهشپژ
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، آرمسترانگ و 5114دست آمده استفاده شد: داچ، به
؛ 5193انگ،ی؛ ج5195؛ هفرنان و داندون،5191،همكاران

؛ 5192اض،ی؛ ر5193ا،ی؛ اُوگبون5199؛ وو، 5117 ت،یگوچا
. پرسشنامه شامل 5191 ،وی؛ ل9315 ،یمی؛ مق5193ن،یاُزسها

 انیبندانش یهاارشد شرکت رانیسؤال در سطح مد 912
 كیستماتیمرور س جی. با استفاده از نتادش عیو توز یطراح

مؤثر  میمفاه ییاستخراج نها یدلف یدورها جینتا زیو ن اتیادب
 ارائه شد. لیصورت ذ مدل ابتدا به یبر طراح

 
 مدل تئوریك تفصیلی پژوهش .1 شکل

 

 پژوهش هایگزاره

پژوهش و همچنین با تمرکز بر مدل  هایسؤالبا عنایت به 
 د:شذیل مطرح  شرح بهمفهومی تحقیق، فرضیه اهمّ 

 هایشرکتبالا با عملكرد  عملكرد باکاری  هایسیستم»
دیگر مفاهیم  رابطة. «دارد داریمعنیمثبت و  ةرابط بنیاندانش

سی قرار می گیردکه نتایج موجود در مدل مفهومی نیز مورد برر
ده شدرادامه ارائه  4 و 3آن در آزمون مدل ساختاری و جداول 

 است.
ن ارشد آماری این پژوهش شامل مدیران و مسئولا ةجامع

پردیس در مردادماه  فناوریپارک علم و  بنیاندانش هایشرکت
، فناوری. طبق اطلاعات سایت پارک علم و باشدمی 9316

بودند که بعد از  مورد 951پارک حدود  عضو این هایشرکت

شرکت در نظر گرفته شد.  21آماری  ةبررسی میدانی تعداد جامع
تحقیقات و  ةبه دلایل قرارگرفتن در مرحل هاشرکتبقیه 

آماری  ةعملیاتی نشدن، انتقال، انحلال، یا جمعیت کم از جامع
حذف شدند. برای تعیین حجم نمونه از فرمول کوکران و حجم 

دلیل مشغله بالای این نفر مشخص شده است که به 67نه نمو
 91برخی از آنها برگردانده نشوند، رفتمیکه احتمال  مدیران

 71نهایتاً  که پرسشنامه 77 مجموعاًد، شبیشتر توزیع  پرسشنامه
، مورد تجزیه و تحلیل آوریجمعپرسشنامه پس از تكمیل و 

 از %74،3نفر  25 هک قرار گرفت. نتایج آمار توصیفی نشان داد
 دیگر( زن هستند %5257) نفر 92مرد و  ةدهندپاسخمدیران 

 مشخصات توصیفی به شرح ذیل است.
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 متغیر سن و تحصیلات براساس دهندگاندرصد پاسختعداد و  .1جدول 

 

 

 

 

 

 پژوهش هاییافته
 یابی به اعتبار همگرا و میزان همبستگی،دست منظوربه
رزیابی شد. پایایی مرکب و میانگین واریانس ا ایهآزمون 

دو  2/1همراه با میانگین واریانس حداقل  7/1پایایی بالاتر از 
باشند شرط لازم برای اعتبار همگرا و همبستگی یك سازه می

 ریمقاد ریستف یبرا قیتحق نی(. در ا5111و هانگ،  نی)ل
نگرش فورنل، لارکر مورد استفاده قرار گرفت.  ،یعامل یبارها

عملكرد  براساسجبران خدمات  ریتغسوم م هیگو یتنها بار عامل
 ،نیبنابرا . (1546) باشدیم 2/1زا( کمتر از زشی)بعد اقدامات انگ

توجه به نامناسب بودن  با و ستیاز اعتبار مناسبی برخوردار ن
 لیمذکور در تحل هیپرسشنامه، گو یهاهیاز گو ،مورد نیاعتبار ا

 یهاهیگو دیگر یعامل یحذف شد. اما بارها قیتحق ییمدل نها
 2/1از  شتریب گرید یرهایمتغ یهاهیگو یو تمام ریمتغ نیا
 گر،ید یو از اعتبار مناسبی برخوردار هستند. از سو باشدیم

 دستبهکه پایایی مرکب  دهدیجدول مذکور نشان م یهاداده
  انسیوار نیانگیو م 7/1از  تربزرگ رهایآمده برای همه متغ

 2/1از  تربزرگ( ریدو متغ جز) هاریتمام متغ یآمده برا دستبه
اعتبار همگرایی نسبتاً خوب و بالایی را  ر،یمقاد نیکه ا باشدیم

 دهند.نشان می
 یهاسازه تیو وضع یو مطالعه ساختار داخل یپس از بررس

بعد  ةدر مرحل ،یدیتأی یعامل لیپژوهش با استفاده از روش تحل
مورد  یتارپژوهش در قالب مدل ساخ یهاهیباید صحت فرض

در  یریتفس ی. با توجه به الگوردیقرار گ لیو تحل یبررس

 كیمربوط  t ةچنانچه مقدار آمار ،یمعادلات ساختار یسازمدل
مربوطه در  ریگفت که مس توانیباشد م تربزرگ 16/9از  ریمس

 ریمربوط به آن مس هیو فرض باشدیدار میدرصد معن 12سطح 
سازه بر  كی میاثر مستق ةدهندنشان ریمس بی. ضردشویم دییتأ
 یرهایآمده، متغ دستبه جیاست. با توجه به نتا گریسازه د یرو

 هایهیمرتبط با فرض t ةو آمار یرضریب مس ریمقاد هایفرضیه
براساس نتایج حاصل از  ق،یمدل تحق یرهایمربوط به مس

 نشان داده شده است. 5در جدول  قیآزمون مدل تحق

 
 مسیرهای جداگانه مدل t ةمسیر و آمار ریبمقادیر ض .6جدول 

 تحقیقبراساس نتایج حاصل از آزمون مدل  

 نوع اثر نتیجه tآماره  ضریب مسیر متغیر وابسته متغیر مستقل

 مثبت تأیید 75364 15262 سرمایه انسانی های کاری با عملكرد بالاسیستم

 مثبت تأیید 915111 15621 تعهد سازمانی های کاری با عملكرد بالاسیستم

 مثبت تأیید 915773 15293 رضایت شغلی های کاری با عملكرد بالاسیستم

 مثبت تأیید 55237 15917 عملكرد های کاری با عملكرد بالاسیستم

 مثبت تأیید 55392 15929 عملكرد سرمایه انسانی

 مثبت تأیید 65165 15464 عملكرد تعهد سازمانی

 مثبت تأیید 35166 15565 عملكرد رضایت شغلی

 

 درصد تعداد تحصیلات درصد تعداد سن

 %551 5 پلمیدفوق %3759 56 سال و کمتر 31

 %3256 57 لیسانس %5759 91 سال 32تا  39

 %4257 35 سانسیلفوق %9257 99 سال 41تا  36

 %9551 1 دکتری %759 2 سال 42تا  49

    %9551 1 سال 42بیشتر از 

    %911 71 کل



           01        9317 پاییز، 4 ة، شمار6 ةدوری، دولت یهاسازمان تیریمد یپژوهش -یفصلنامه علم

 
دهد متغیرهای که نتایج جدول مذکور نشان می گونههمان
شغلی  مندیرضایتکاری با عملكرد بالا و  هایسیستم ةفرضی

و طبق نتایج  ترتیباینبهدار است. یتأثیر معن دارای بیشترین
آمده و اثرات کل،  دستبهضرایب مسیر  کسب شده، همه

مفهومی تحقیق است اما شدتّ تأثیر تأیید مدل  دهندهنشان
 یكسان نیست. متغیرهاروی 

 

 ارزیابی برازش مدل تحقیق

برای بررسی برازش مدل تحقیق از سه معیار بررسی اعتبار 

 GOF)اعتبار حشو و اعتبار اشتراک(، ضریب تعیین و مقدار 
اعداد  (،PLSد. در رویكرد حداقل مربعات جزئی )شاستفاده 
و  9برای دو شاخص اعتبار حشو یا افزونگیدست آمده مثبت به

، نشانگر کیفیت مناسب 5بررسی اعتبار اشتراک یا روایی متقاطع
های مذکور در آمده برای شاخص دستبهباشند. مقادیر مدل می

 .داده شده است نشان 3جدول 

                                                                      
1. CV-Redundancy 

2. CV-Communality 
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 برای متغیرهای مدل تحقیق اعتبار اشتراکو  اعتبار حشوهای مقادیر شاخص .0جدول 

-CV یرمتغ

Red 
CV-

Com 
 CV-Red CV-Com متغیر

 15111 15562 عملكرد کاری یریپذانعطاف 15413 15654 آموزش

 15376 15939 کارتیمی 15563 15457 استخدام دقیق فرایند

 15365 15424 مشارکت کارکنان 15316 15519 اقدامات توانمندساز

 15437 15425 دخواهیهای شكایت و داوجود رویه 15329 15393 مدیریت عملكرد

 براساسجبران خدمات 
 عملكرد

15363 15355 
 به کارکنان ازیموردنارائه اطلاعات 

15419 15432 

 15493 15315 استقلال کاری 15373 15355 امنیت شغلی

 15364 15363 آفریناقدامات فرصت 15332 15393 مسیر پیشرفت شغلی

 15399 15399 با عملكرد بالا یکار یهاستمیس 15334 15456 بازار کار داخلی

 15267 15592 سرمایه انسانی 15996 15573 توازن بین کار و زندگی

 15466 15556 یتعهد سازمان 15591 15111 پاداش انگیزشی

 15473 15334 شغلی یمندتیرضا 15332 15325 مدیریت حمایتی

    15334 15339 زااقدامات انگیزش

 
 تعیین و وضعیت هرمقادیر ضریب  4 جدولدر 
 

 شده است. های مدل نشان دادهکدام از سازه

 
 (.9،9112)چین نحوه محاسبه ضریب تعیین از نظر .4جدول 

 قوی متوسط ضعیف

91/1 33/1 67/1 

 
 مقادیر ضریب تعیین متغیرهای مدل تحقیق .5جدول 

                                                                                                                                                    
1. Chin 

 وضعیت ضریب تعیین متغیر وضعیت ضریب تعیین متغیر

 ضعیف 15399 عملكرد کاری یریپذعطافان قوی 15226 آموزش

 ضعیف 15393 کارتیمی قوی 15715 استخدام دقیق فرایند

 متوسط 15664 مشارکت کارکنان متوسط 15421 اقدامات توانمندساز

 مدیریت عملكرد
 متوسط 15241

های شكایت و وجود رویه
 دادخواهی

 قوی 15739

 براساسجبران خدمات 
 عملكرد

 قوی 15715
به  ازیموردنلاعات ارائه اط

 کارکنان
 قوی 15793

 متوسط 15279 استقلال کاری متوسط 15263 امنیت شغلی

 قوی 15256 آفریناقدامات فرصت متوسط 15292 مسیر پیشرفت شغلی

 متوسط 15333 سرمایه انسانی قوی 15711 بازار کار داخلی

 متوسط 15435 تعهد متوسط 15451 توازن بین کار و زندگی

 متوسط 15662 رضایت ضعیف 15579 انگیزشیپاداش 

 قوی 15196 عملكرد متوسط 15416 مدیریت حمایتی

    قوی 15221 اقدامات انگیزشی
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های مدل آمده برای تمامی سازه دستبهمقادیر ضریب تعیین 
قبولی قرار دارند و به غیر از سه سازه، این مقدار قابل ةدر دامن
به  GOFباشد. مقدار قوی میها متوسط و سازه دیگربرای 

دست باشد. مقدار بهمی 612/1دست آمده برای مدل تحقیق 
کلی با  طوربهآمده برای این معیار در دامنه قوی قرار دارد. 

گانه برازش دست آمده برای معیارهای سهتوجه به مقادیر به

توان گفت که مدل تحقیق از برازش بسیار خوب و مدل، می
کنندگی دارای اثر تعدیل هایهیفرضر است. مطلوبی برخوردا

به  روش رگرسیون چندگانه تعدیل شدهبا استفاده از این تحقیق 
و  گرفت. مورد تجزیه و تحلیل قرار SPSSافزار کمك نرم

دو استراتژی رقابتی تمایز و تمرکز دارای اثر  که دادنتایج نشان 
 .باشندنمی کنندگیتعدیل

 
 کنندگیبا اثر تعدیل هایهیچندگانه مربوط به فرض شدهلیتعد ونیگرسآزمون ر جینتا .2جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 گیرینتیجهبحث و 

بررسی و شناسایی ابعاد طراحی  منظوربهدر این پژوهش 
 بارویكرد مدیریت استراتژیك منابع انسانی و مدل مربوطه

HPWS  بعد از بررسی پیشینه بنیاندانش هایشرکتبرای ،
تحقیقات و مطالعات انجام شده خارجی و  براساسموضوع و 

 ایگانه 33 داخلی و اجماع در پانل دلفی صورت گرفته، ابعاد
استفاده  PLS بردر این تحقیق از رویكرد مبتنی .دششناسایی 

داری نیز میان متغیرهای مستقل و وابسته یشده و اثر معن
 ترکوچكمشاهده شده  sig) داریمعنیبرقرار شده است. سطح 

 است.  (sig</.119) /.111- درواقع/. و 119از 
درصد  1/11 اطمینان، میان هر دو متغیر در سطح روازاین
داری یداری وجود دارد. برای آزمون فرضیات از معنیتأثیر معن

 ضرایب مسیر استفاده شده است، هرضریب مسیر در مدل
PLS  معادل یك ضریب بنای استاندارد شده در  توانمیرا

کمترین مربعات معمولی در نظر گرفت. ضریب  هایرگرسیون
اثر مستقیم یك سازه بر روی سازه دیگر  ةدهندنشانمسیر 

آماری برای آزمون فرضیات استفاده شده. پس از  T زاو  است
دارای  هایفرضیهجز  این پژوهش، یهاهآزمون، تمامی فرضی

تمایز و تمرکز، مورد تأیید قرار  هایاستراتژی؛ کنندگیتعدیلاثر 
دار بوده ینیز مدل مفهومی معن و . نیكویی برازش مدلاندگرفته

 شده است. تأیید و
کاری  هایسیستم سازیپیادهدست آمده هبا توجه به نتایج ب

عملكرد è غیرمستقیممستقیم و  طوربه با عملكرد بالا
در همین  دهدمیتأثیر مثبت و قطعی قرار را تحت çسازمانی

 HPWS سازیپیادهکه با  کندمی( اشاره 5116) کومبز راستا
 این پژوهش نشان داد .یابدمیافزایش  %51عملكرد تا 

HPWS دارد و  داریمعنی ومثبت  ةد سازمانی رابطبا عملكر
 ، تاکچی5196 یرکا، 5192آرندز ، 5197 یتابول این با نتایج

، 5192 یاضر، 5117همكاران ، تاکچی و 5111 وهمكاران
، مطابقت دارد و 5196همكاران  و، اوزسلایك 5193 یااگبون

 طوربه»کاری با عملكرد بالا  هایسیستمکه  کندمیبیان 
 بنیاندانش هایشرکتعملكرد در باعث ارتقا  «مستقیم

و از طریق  «غیرمستقیم طوربه» HPWS همچنین. شودمی
 . بخشدمیدستاوردهای منابع انسانی عملكرد سازمانی را ارتقا 

 هایسیستمکه بین  دهدمینتایج نشان  ،در همین رابطه
مثبت و  ةرابط çرضایت شغلیèکاری با عملكرد بالا و 

 تمايز تمرکز

 اثرات رگرسیون مدل متغیر پیش بین

Sig Beta Sig Beta 

 9 های کاری با عملكرد بالاسیستم 15726 15111 15726 15111

 های کاری با عملكرد بالاسیستم 15295 15111 15661 15111
5 

 استراتژی  15426 15111 15539 15117

 های کاری با عملكرد بالاسیستم 15295 15111 15663 15111

3 
 استراتژی 15425 15111 15551 15112

 استراتژی -کاری هایسیستماثر تعاملی  -15152 15795 -15151 15716

 متغیر وابسته: عملكرد
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 5193 ایاگبون هایپژوهشوجود دارد و این با  دارییمعن
 HPWS هایشاخصکه ابعاد و  کندمیدارد و بیان  خوانیهم

 تزا و اقداماانگیزش تساز، اقداماشامل اقدامات فرصت
شغلی بسیار مؤثر است. با  مندیرضایت برافزایش آفرینفرصت

 با کاری با عملكرد بالا هایسیستمآمده  دستبهتوجه به نتایج 
èتعهد سازمانیç این با نتایجدارد و  دارییمعنمثبت و  ةرابط 

، 5193 انگیج، 5196 ریکا، 5193 ایاگبونا، 5195هفرنان،
. بدین مطابقت دارد 5196همكاران  و، اوزسلایك 5192 اضیر

بر تعهد سازمانی مؤثرند  HPWS هایشاخصکه ابعاد و  یمعن
ن عوامل به ترتیب با تمرکز بر ای بنیاندانش هایشرکتو 

تعهد سازمانی کارکنان را افزایش داده و نهایتاً  توانندمی ،اهمیت
 عملكرد شرکت را ارتقا بخشند. 
 هایسیستم شده انجام ایآزمونههمچنین با توجه به نتایج 

مثبت و  ةرابط çسرمایه انسانیèکاری با عملكرد بالا با 
 هایپژوهشه در آمد دستبهدارد و این با نتایج  دارییمعن

و  5117، تاکچی وهمكاران 5192 ریاض، 5193 جیانگ
بیان  مطابقت دارد. تأیید این موضوع ،5111همكاران  تاکچی و

، سرمایه HPWSبا اجرای  بنیاندانش هایشرکتکه  کندمی
توسعه داده و نهایتاً  تقویت و مذکور هایشرکتانسانی را در 

خواهد بود. همچنین  تأثیرگذارعملكرد  یسرمایه انسانی بر ارتقا
 سرمایةشغلی و  مندیرضایتکه تعهد سازمانی،  نتایج نشان داد

دارند و این  داریمعنیمثبت و  ةانسانی با عملكرد سازمانی رابط
، 5196 همكاران ، اوزسلایك و5195 وداندونن با نتایج هفرنا

، مطابقت دارد. با توجه به 5193 جیانگو  5199 مسراسمیت
ه مدل تحقیق توانست مبنای نظری برای مدل مدیریت اینك

 بنیاندانشهای الخصوص شرکتاستراتژیك منابع انسانی علی
 هایپژوهشو  بنیاندانش هایشرکتارائه دهد، مواردی برای 

 :شودمیبعدی پیشنهاد 
با توجه به مدل طراحی شده، نسبت  بنیاندانش هایشرکت-

اهداف شرکت در جهت  ها،، راهبرداندازچشم به بازنگری
 اقدام کنند. دبایمیاستراتژیك شدن نقش مدیریت منابع انسانی 

 کهآنبا بكار بستن این مدل و ابعاد  بنیاندانش هایشرکت -
در پارادایم استراتژیك طراحی گردیده، رویكرد جامع و 

در پیش بگیرند و ضمن  کارکنانشانکارآمدی را نسبت به 
غلی موجبات بهبود عملكرد و نوآوری ش مندیرضایتافزایش 

 را فراهم آورند.
از  مؤثرترین مؤلفه« مدیریت حمایتی»با توجه به اینكه  -

 باشدمیکاری با عملكرد بالا  هایسیستممفهوم  هایمؤلفه
 ترینمهم عنوانبهو جالب اینكه از طرفی نوآوری نیز 

ا بیان این ایده ر ،آمده دستبهدستاورد عملكرد در این مدل، 

 نقش برجسته در برداشتنکه مدیریت حمایتی علاوه کندمی
 هایشرکت کاری با عملكرد بالا برای هایسیستم تأثیر بر

پیامدهای آن یعنی رضایت و حفظ  درنتیجهو  بنیاندانش
ادامه آن افزایش  در نیزو  بنیاندانش هایشرکتپرسنل در 

 گونهاینباعث توسعه نوآوری در  تواندمی؛ وریبهره
 رو به رشد و بالندگی گردد. هایشرکت

متولی هدایت و  عنوانبهریاست جمهوری  فناوریمعاونت  -
لازم در  بسترهای دبایمی، بنیاندانش هایشرکتحمایت 
مدل مدیریت استراتژیك منابع انسانی  سازیپیادهجهت 

با حضور نخبگان دانشگاهی  آموزشی هایدورهاقدام نماید. و 
به همراه مدیران منابع انسانی  رصه جهت مدیران ارشداین ع

تدارک ببیند. و همچنین در معیارهای  بنیاندانش هایشرکت
د. در شلحاظ  هاشاخصاین  بنیاندانش هایشرکتموفقیت 

انجام  بنیاندانش هایشرکتتحقیقاتی که با موضوع 
و  هاشرکتبر علاوه ایویژه هایمحدودیت پذیردمی

و  هافعالیت ةویژنوع  علت بهمعمول، وجود دارد.  هایسازمان
 گونهاینن با اارتباط برقرارکردن محقق مورد استفاده، وریفنا

رائه خاص خود را دارد از طرفی در ا هایدشواری هاشرکت
همین  بنیاندانش هایشرکتمدیران  اطلاعات از سوی

 حساسیت ویژه وجود دارد.
 

 پیشنهادها
ة اتی بسیار جالب و بكری در این حوزتحقیق هایزمینه

 HPWS سازیپیادهتخصصی وجود دارد. ازجمله بررسی نتایج 
در سطوح مختلف کارکنان، مدیران و حتی بین سازمانی و 

آنها با یكدیگر. همچنین بررسی اثرات  شدهکسب مقایسه نتایج 
سازمان. بررسی  ةانداز متغیرمثبت دستاوردهای آن با 

 ایزمینه متغیرهایبا عملكرد بالا با  کاری هایسیستم
موضوعات جذاب و  تواندمی( سازمانیفرهنگهمچون )

در  HPWS سازیپیادهکاربردی را شكل دهد. بررسی اثرات 
بخش دولتی و مقایسه آن با بخش خصوصی. بررسی اجرای 

HPWS  موضوع جذاب دیگری  تواندمیاز دید کارکنان نیز
 کنندةتعدیل متغیرهایاثر  دشومیاد بر این پیشنهباشد. علاوه

)در صورت  سازمانیفرهنگدیگری نیز مانند تكنولوژی، اندازه، 
سازمان و نوع مالكیت در این  هایارزشبررسی چند سازمان(، 

 زمینه پژوهشی مورد بررسی قرار گیرند.
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