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  چكيده
ستراتژي بهبود عملكردي خود در صدد شناسايي ابعاد مؤثر بر طراحي مدل اين مطالعه با توجه به ا

هاي دانش بنيان  هاي كاري با عملكرد بالا براي شركت مديريت استراتژيك منابع انساني با رويكرد سيستم

كاربردي، مفاهيم مؤثر ابتدا با بررسي گسترده ادبيات  -اي است. در همين راستا در اين تحقيق توسعه

بعد شناسايي و بعد  307هاي مطرح شده در تحقيقات پيشين،  ) و احصا شاخص(HPWSموضوع  نظري

سپس با استفاده از روش دلفي بعد استخراج گرديد.  33 و ادغام موارد مشابه،از حذف موارد تكراري 

از هاي دانش بنيان به اجماع گذاشته شد. پس  شركت هاي نخبگان دانشگاهي و خبرگان بين اعضاي پانل

هاي دانش بنيان، سرانجام  بعد جديد با هدف انطباق با خصوصيات شركت 3بعد و اضافه شدن  4حذف 

 HPWSبعد اصلي به عنوان ابعاد نهايي مدل مفهومي مديريت استراتژيك منابع انساني با رويكرد  32

كه از ديدگاه دهد  هاي تحقيق نشان مي ها رسيد. يافته هاي دانش بنيان به اجماع اعضاي پانل شركت

هاي كاري با عملكرد بالا بعد مديريت حمايتي بيشترين تأثير  هاي دلفي از ابعاد سيستم اعضاي پانل

  هاي دانش بنيان دارند. مستقيم و غيرمستقيم را بر عملكرد شركت

  

اي ه هاي كاري با عملكرد بالا، شركت ابعاد مؤثر، مديريت استراتژيك منابع انساني، سيستمكليدواژگان: 

  دانش بنيان.

 هاي مديريت در ايرانپژوهش

 1398بهار  ،1ه شمار ،23 دوره
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  مقدمه  - 1
با شتابي غيرقابل تصور نسبت به گذشته به سمت  21هاي اقتصادي موفق در قرن  بنگاه

ها در عصر كنوني به اين  پاسخ به شرايط محيطي در حال تجديد ساختار هستند. سازمان

فراد هاي انساني عامل اصلي بقا و حفظ برتري رقابتي بوده است. ا اند كه سرمايه بينش رسيده

ها بايد كانون توجه اصلي قرار گيرند و اين واقعيت امروز و  ها در درون سازمان و گروه

ها  ها را بيشتر خواهد كرد. سازمان هاست كه ناهمسويي يا مقاومت فقط هزينه فرداي سازمان

هاي انجام شده جهت ايجاد و حفظ مزيت رقابتي خود بايد به سمت اجراي  با بررسي پژوهش

ي استراتژيك در بعد منابع انساني روي آورند تا منافع سازمان را در بلند مدت هم ها سياست

توجهي به اين مهم  هاي انساني افزايش دهند. بي وري را از طريق سرمايه تضمين كرده و بهره

ها كاهش ويا از دست رفتن  ها قرار خواهد داد، از جمله اين چالش هايي را پيش روي آن چالش

ريزي بلند مدت براي  و درپي آن سرمايه مالي سازمان، نداشتن برنامه» انسانيهاي  سرمايه«

هاي  سرمايه انساني به عنوان مزيت رقابتي و نبود انسجام و هماهنگي سازنده بين زيربخش

هاي دانش بنيان به عنوان شكل نوين نگرش به توليد و  منابع انساني است. امروزه شركت

پيمايند، به همين  هاي معمول به سمت موفقيت مي ه نسبت شركتبري را ب خدمات، مسير ميان

ها افزايش يافته است. از طرفي مديريت افرادي كه  جهت اقبال به سمت ايجاد اين گونه شركت

ايي را  و شرايط ويژه هاي معمول متفاوت بوده با شركت كنند ها كار مي در اين شركت

وري  بهره 20توانند تا % راتژيك مديريت گردند ميچه از ديد است طلبد. منابع انساني چنان مي

با طراحي  1هاي كاري با عملكرد بالا سيستم]. در اين خصوص 1شركت را افزايش دهند [

گوي مسائل  تواند پاسخ ابعاد مرتبط با منابع انساني كه داراي هماهنگي دروني بالايي است مي

مندي،  فزايش تعهد سازماني، رضايتبر ا و علاوه باشد ها گونه شركت منابع انساني اين

اي  هاي دانش بنيان را به صورت قابل ملاحظه سرمايه انساني كاركنان دانشي، عملكرد شركت

مفاهيم مؤثر بر ايجاد ارتقا بخشد. بر اين اساس مسأله اصلي در اين مطالعه اين است كه 

هاي  لا براي شركتهاي كاري با عملكرد با مدل مديريت منابع انساني با رويكرد سيستم

براي پاسخ به اين پرسش مباني نظري و تحقيقات پيشين مورد برسي  دانش بنيان كدامند؟.

هاي انجام  ها استخراج گرديد. براساس بررسي هاي آن جامعي قرار گرفت و ابعاد و شاخص
 1 High Performance W ork Systems 
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  هاي دانش بنيان به دست نيامد. شده، ابعاد يا مدل مشابهي در تحقيقات داخلي براي شركت

  

  مروري بر مباني نظري و پيشينه پژوهش  -2
هاي مديريت استراتژيك منابع انساني به ارتقا عملكرد  دهند كه شيوه مطالعات بسيار نشان مي

هاي پيشين در خصوص  ) بر اين اعتقادند كه مطالعه2009( 1شوند. ينگ و لين منجر مي

اند. نخستين جريان بر  مديريت منابع انساني يكي از دو جريان اصلي زير را دنبال كرده

كاركردهاي گوناگون مديريت منابع انساني متمركز است كه شامل انتخاب و استخدام، 

شود. دومين جريان به بررسي  آموزش و توسعه، ارزيابي عملكرد و جبران خدمات مي

هاي كاري با  پردازد كه شامل توانمندسازي، سيستم مديريت استراتژيك منابع انساني مي

هاي دانش بنيان  ]. شركت113، ص2شود [ بالا و رابطه آن با عملكرد سازماني ميعملكرد 

گيرند، اما نحوه تعامل و نگهداري اين منابع  اغلب افراد دانشي لازم را به مرور دراختيار مي

هاي شركت و نيز  مندي از استعدادهايشان در حفظ برتري در سازمان يا چگونگي بهره

هاي مديريت استراتژيك منابع انساني متعدد  شود. مدل نگيز ميعملكرد است كه چالش برا

توان يك مدل يا تركيبي از سه مدل  است؛ بنابراين هنگام طراحي استراتژي منابع انساني مي

هاي كاري با عملكرد بالا)، مدل  ها شامل مدل مديريت عملكرد بالا (سيستم را برگزيد. اين مدل

هاي مهم تحقيقات  ]. يكي از يافته 83، ص 3ت تعهد بالاست [مديريت مشاركت بالا، مدل مديري

هاي منابع انساني زماني بيشترين كارايي و اثربخشي را  جهانشمول اين است كه فعاليت

خواهد داشت كه با يكديگر هماهنگي دروني داشته باشند. يك فعاليت مؤثر منابع انساني، نظير 

كند كه همراه با  نان زماني منافع بسياري ايجاد مياستفاده از آزمون معتبر براي گزينش كارك

هاي منابع انساني كه با يكديگر  هاي مناسب و مؤثر منابع انساني باشد. فعاليت ساير فعاليت

، ص 5شود [ ناميده مي» مجموعه منابع انساني«كنند  هماهنگ هستند و يكديگر را تقويت مي

ع انساني استراتژيك همواره يك رابطه مثبت سال گذشته مكاتب مديريت مناب 25]. در طول 68

هاي كاري با عملكرد  گذاري بالا، مشاركت بالا يا سيستم با مقادير مختلف بين مفاهيم سرمايه

هاي كاري با  ]. نظام1106، ص 6اند [ هاي مختلف عملكرد شركت پيدا كرده   بالا و خروجي

هاي كاري با تعهد بالا نيز  خله بالا و نظامهاي كاري با مدا عملكرد بالا كه گاهي با عنوان نظام

ها  هايي هستند كه رويكرد مديريتي متفاوتي نسبت به ديگر سازمان شوند سازمان شناخته مي
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دارند. هدف اين رويكرد افزايش سطح عملكرد سازمان از راه مداخله بيشتر كاركنان است. 

ها و  ها تأكيد اندكي بر ويژگي امنظر مديريت منابع انساني در توصيف اين نظ اگرچه صاحبان

شناختي  منشا دو پيامد روانHPWS ]، 154، ص 7اند [ هاي متفاوت مديريتي داشته روش

مثبت شامل رفاه كاركنان و كاهش فرسودگي شغلي بوده است و بر متغيرهاي ميانجي جو 

نين با اجتماعي، نوآوري و سودآوري به عنوان دستاوردهاي سازماني اثر مثبت دارد. همچ

جايي ساختار  هاي كاركنان، قصد جابه روابط كارمند و كارفرما  شناخت اجتماعي گرايش

، ص 4اي داراي رابطه مثبت است [ اجتماعي، منابع انساني يا سرمايه انساني و استقلال وظيفه

) در  (HPWSهاي كاري با عملكرد بالا ]. نتايج مطالعات و تحقيقات انجام شده سيستم423

ديريت استراتژيك منابع انساني، ارتباط مثبت نقش كاركنان و دستاوردهاي سازمان حوزه م

از طريق  HPWS]. بسياري از محققان اعتقاد دارند كه ساز و كار 6، ص 8دهد [ را نشان مي

]. 1105، ص 6شود [ ها انجام مي هاي كاركنان، انگيزش و فرصت تأثيرگذاري بر مهارت

مطرح است. از نظر بيكر  HPWSهاي متعددي در خصوص  يفاشاره دارد كه تعر 2گرهارت

هاي كاري با عملكرد بالا، سازگاري دروني و انسجام سيستم مديريت  سيستم 3و هوسيلد

) است كه بر حل مسائل عملياتي تمركز داشته و ابزار استراتژي رقابتي HRMمنابع انساني (

) به گونه زير مطرح 2005( 4نتعريف ديگر توسط شاين و همكارا شود. شركت محسوب مي

هاي مناسب وظايف  هاي شغل؛ چينش محل كار كه كاركنان با توانايي شده است: زيرساخت

ها انگيزه  كند و به آن شغلشان را انجام دهند و ابزارهايي را براي انجام شغلشان فراهم مي

ر مناسب داشته باشند، ها بايد تركيب شوند تا اث دهد تا شغلشان را انجام دهند، اين فعاليت مي

ها،  گذاري جهت افزايش مهارت هاي آموزشي جهت افزايش مهارت كاركنان؛ سرمايه برنامه

هاي مشاركت كاركنان براي درك  گذاري اطلاعات و مكانيزم ها، اشتراك دانش و توانايي

هر هاي ارتقا، كه به كاركنان ما ها و فرصت هاي در دسترس و اصلاح تصميمات، پاداش گزينه

ها براي اتخاذ تصميمات آگاهانه با توجه به مقتضيات محيطي متنوع  انگيزه داده و مشوق آن

هاي كاري با عملكرد بالا دربرگيرنده فهرستي  ].  تعاريف بسيار از سيستم1069، ص 9گردد [

را »بهترين اقدام«هايي است كه قابليت تفسير و توضيح را دارند؛ بنابراين نظريه  از ويژگي

هاي  اند تا نقش كاركنان را در سيستم ]. محققين اخير سعي نموده1069، ص 9شود [ ل ميشام

دريافتند  5كاري با عملكرد بالا و عملكرد سازماني تشريح كنند. براي نمونه تاكچي و همكاران
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]. در 1106، ص 6با رضايت شخصي افراد و تعهد سازماني رابطه مثبت دارد [ HPWSكه 

وري و مزيت  در ايجاد ارزش بهرهHPW ) بر اثر قوي 2013(6استينگبرگرتحقيق متاآناليز 

، 4رقابتي پايدار از طريق توسعه منابع موجود دروني و بيروني سازمان تأكيد شده است [

هاي كاري تعريف شده است، چانگ  گيري اين نوع نظام ]. ابعاد گوناگوني براي اندازه423ص 

هاي كاري با عملكرد بالا را متشكل از  ) نظام2010( 8مبوش)، گيتل سيدنر و وي2010(7و ليائو

]. در اين مطالعه مفاهيم استخراج شده از ادبيات 155، ص 7اند [ بعد متفاوت تعريف كرده 6

2نظريه هاي كاري با عملكرد بالا با توجه به  سيستم
AMO  شكل داده شد و در يك مجموعه

ريت منابع انساني مستقيم توانمندي كاركنان قرار گرفت. براساس نظريه يادشده سيستم مدي

دهد، سيستم مديريت منابع انساني مستقيم انگيزش كاركنان را تحت  را تحت تأثير قرار مي

هاي مشاركت براي كاركنان  دهد، سيستم مديريت منابع انساني مستقيم فرصت تأثير قرار مي

به بررسي گسترده ادبيات به ابعاد  ]. در ادامه با توجه44، ص 10دهد [ را تحت تأثير قرار مي

  گردد. اشاره مي 2-4به جداول  در اين خصوصهاي انجام شده  و مفاهيم پژوهش

  

  2گذاري شده در جدول  متغيرهاي شماره 1جدول 
  

 مشاركت كاركنان  11 مسير پيشرفت شغلي  6  آموزش و توسعه  1

  تهاي شكاي رويه  12  بازار كار داخلي  7  فرايند دقيق استخدام  2

  اطلاعات مورد نياز به كاركنان  13  توازن بين كار و زندگي  8  مديريت عملكرد  3

جبران براساس   4

  عملكرد

     پذيري عملكرد كاري انعطاف  9

      كارتيمي  10  امنيت شغلي  5

  

 2 AMO  (Ability  Mot ivation Op portuni ty ) 
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  متغيرهاي اصلي مدل مديريت استراتژيك منابع انساني 2جدول 
  

  متغير يا ويژگي

  نظر صاحب

  

  HPW عملكرد بالا هاي كاري با  سيستم

1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  11  12  13  

                   �    �  � ]11[ )1996گست (
                         �  ]12[ ) 2004داچ (

  �  �  � �      �    � �  �  � � ]1) [2006كومبز (

                   � � �    ]13) [2007تاكچي (
  �             �     � � �  ]14) [2007گوچايت (

               �   � � � �  ]15[) 2008لاولر و همكاران (

                   � � �    ]16) [2008نه گوو همكاران (

      �        �   �     �  �  ]17) [2009پادروو مور نو (

     �              �  � � �  ]18) [2009چن و هانگ (
     �               � � � ]19) [2010آرمسترانگ (

  منبع نويسندگان

 

  منابع انساني متغيرهاي اصلي مدل مديريت استراتژيك 3جدول 
  

متغير يا ويژگي          

نظر صاحب  

 

هاي كاري با عملكرد بالا  سيستم  HPWS 

1*  2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 

]20) [ 2010لي و همكاران (  �  � � � �    �    
]21) [2011ليو (  � � �        �   

]22) [1391دعايي و همكاران (  � � � �          

]23) [2011كاتو (   �       �     

]24) [2011وو و همكاران (  � � � �   �  � �    

]25) [2012هفرنان وداندن (  � �  �    �   �   

]26) [2014لئو ولاولر (  �  �        �   

]27) [2013اوگبونيا (  �     �    � � � � 

]28) [2013ساريكوال (  � � � � � �  �   �  � 
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   3 جدولادامه 
  

متغير يا ويژگي          

نظر صاحب  

 

هاي كاري با عملكرد بالا  سيستم  HPWS 

1*  2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 

]8) [2013جيانگ (  � � � �    �  � �   
]29) [2010آرندز (  � � � � �  �   � � � � 

]30) [1393سيدجوادين (  � � � � �  �   � �   

]10) [1394ديواندري (  � � � �  �    �    

]7) [2016رياض (  � �  �          

]31) [2016جونز موئر (  � � � � �     � �  � 

]32) [2017هوانگ و همكاران (  �  �   �    �    

  منبع نويسندگان

 

  بندي و تلخيص ابعاد عملكرد ليست جمع 4جدول 
  

  1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  11  

  متغيير يا ويژگي

  

  

  

  

  نظر صاحب

ض
ر

ان
ري
شت
 م
ت
اي

  

ار
از
م ب
سه

ش  
رو
م ف
حج

  

ت
ما
خد
و 
لا 
كا
ت 
يفي
ك

  

ي
ور
دآ
سو

  

ي
ور
وآ
ن

  

ره
به

 
ي
ور

  

ف
طا
نع
ا

 
ي
ير
پذ

  

يه
ما
سر
ت 
ش
زگ
 با
رخ
ن

عه  
س
تو
و 
ق 
حقي
ش ت

تر
س
گ

ان  
كن
ار
 ك
ت
كاي
ش
ه 
خ ب
س
پا

  

) 2013اوگبونيا (

]27[  

�  � � �                

  ]12) [2004داچ (

  

  � �   � �  �  � �      

حاجي كريمي و 

) 1386پرهيزگار (

      �        �     �  

) 2008گوتري (

]38[  

            �         
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   4جدول ادامه 

  

  1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  11  

  متغيير يا ويژگي

  

  

  

  

ان  نظر صاحب
ري
شت
 م
ت
ضاي

ر
  

ار
از
م ب
سه

ش  
رو
م ف
حج

  

ت
ما
خد
و 
لا 
كا
ت 
يفي
ك

  

ي
ور
دآ
سو

  

ي
ور
وآ
ن

  

ره
به

 
ي
ور

  

ف
طا
نع
ا

 
ي
ير
پذ

  

يه
ما
سر
ت 
ش
زگ
 با
رخ
ن

عه  
س
تو
و 
ق 
حقي
ش ت

تر
س
گ

  

كا
ش
ه 
خ ب
س
پا

ان
كن
ار
 ك
ت
ي

  

) 2008نه گو (

]16[  

  � �    � �  �   � �    

لي و همكاران 

)2010 ] (20[  

      �                

) 2011كاتو (

]23[  

�     �   �           

هفرنان و داندون 

)2012] (25[ 

� � �  �   �     � �    

علامه و همكاران 

)1395] (39[  

�                     

) 2016رياض (

]7[  

� �        � �      � �  

  انمنبع نويسندگ
 

  روش تحقيق  - 3
روش انجام پژوهش حاضر كمي (توصيفي) و كيفي (استفاده از روش دلفي) است. در اين 

هاي  اي و با استفاده از اطلاعات مندرج در مجلات تخصصي، سايت مطالعه از روش كتابخانه

هاي مرجع براي گردآوري اطلاعات در ارتباط با مباني نظري ادبيات تحقيق  علمي معتبر و كتاب

بهره برده شده و از طريق فن دلفي نيز مفاهيم و متغيرهاي اصلي مديريت منابع انساني با 

  هاي كاري با عملكرد بالا شناسايي شده است.  رويكرد سيستم

زماني كه بخواهيم اتفاق نظر يك جمع صاحب نظر درباره يك موضوع به بررسي بپردازيم 

هيچ قانون قوي و صريحي در مورد نحوه ]. 84، ص 27نماييم [ از روش دلفي استفاده مي

نمونه ناهمگن براي به دست  15در دلفي معمولاً از انتخاب و تعداد متخصصين وجود ندارد. 
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هاى قابل پذيرش استفاده  حل هاي با كيفيت و راه آوردن طيف گسترده نظرات، پاسخ

ر انجام تحقيق ]. به منظو103، ص 28[ نفر كافي است 10هاي همگن  شود، اما در گروه مي

هاي مربوط به مديريت استراتژيك  ها و شاخص حاضر كه طي سه مرحله انجام شد ابتدا مدل

در مطالعات داخلي و   HPWSمنابع انساني با استفاده از روش مرور سيستماتيك با رويكرد

هاي اوليه طراحي شده براي دستيابي  خارجي مورد بررسي قرار گرفت، سپس مدل و شاخص

هاي تحقيق با استفاده از روش دلفي از ديدگاه خبرگان منابع  گويي به پرسش ف و پاسخبه اهدا

انساني و صنعتي و از نظر روايي و تناسب مورد ارزيابي قرار گرفت. در انتها پس از تدوين 

هاي مربوط به آن و رتبه ابعاد به دست آمده مورد  مدل مفهومي نهايي پژوهش و شاخص

  بررسي قرار گرفت.
  

  نتايج نهايي حاصل از مرور سيستماتيك مطالعات 5دول ج
  

  مؤلفه مورد سنجش  بعد  

تم
س
سي

 
الا
د ب
كر
عمل
با 
ي 
ار
 ك
ي
ها

  

  فرايند دقيق استخدام - آموزش  اقدامات توانمندساز

  زا اقدامات انگيزش

  مديريت عملكرد

  جبران خدمات براساس عملكرد

  مسير پيشرفت شغلي - امنيت شغلي

  توازن بين كار و زندگي -ار داخليبازار ك

  ساز اقدامات فرصت

  پذيري عملكرد كاري انعطاف

  مشاركت كاركنان

  هاي شكايت و دادخواهي وجود رويه

  ارائه اطلاعات مورد نيازبه كاركنان

دستاوردهاي منابع 

  انساني

 - انگيزش -ماندن در سازمان توانمندسازي -مندي شغلي رضايت -تعهد -سرمايه انساني

  همكاري اثربخش -شايستگي همبستگي - پذيري كيفيت انعطاف

 - وري بهره - نوآوري - سودآوري - كيفيت كالا خدمات -  سهم بازار - رضايت مشتريان  عملكرد

  پاسخ به شكايت كاركنان - گذاري گسترش تحقيق و توسعه نرخ بازگشت سرمايه - پذيري انعطاف

هاي  استراتژي

  رقابتي
  پورتر

  رهبري هزينه -مركزت -تمايز

  تحليلگر - طلب فرصت - مدافع  مايلز و اسنو
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  نتايج حاصل از اجراي مراحل دلفي  - 4
براي ارزيابي روايي و تناسب پژوهشي مدل طراحي شده در مرحله پيشين (مرور سيستماتيك 

تحقيقات انجام شده داخلي و خارجي) از روش دلفي استفاده گرديد. بدين منظور پس از طراحي 

متناسب  HPWSهاي مديريت استراتژيك منابع انساني با رويكرد  يه مدل و تلخيص شاخصاول

هاي مربوط به ابعاد مدل در قالب يك پرسش مجزا تدوين گرديد  با ابعاد مدل، هر كدام از مؤلفه

نامه براي خبرگان  هاي مربوط به اعتبارسنجي كلي مدل در قالب يك پرسش و همراه پرسش

 30ين اعتبار و تناسب پژوهشي ارسال شد. به منظور اجراي روش دلفي از جهت بررسي و تعي

نفر از نخبگان دانشگاهي و خبرگان صنعتي طي دو گام متوالي نظرخواهي گرديد. در مرحله اول 

  نفر از خبرگان برگشت داده شد. 20و  23و دوم دلفي به ترتيب نظرات 

  

  شناختي خبرگان توصيف جمعيت  - 5
نفر زن  4نفر از نخبگان دانشگاهي كه  18نفر و شامل  23دلفي در مرحله اول  تعداد افراد پانل

نفر مديريت  3هاي مربوطه و  نفر با تحصيلات مديريت دولتي و گرايش15نفر مرد،  14و

نفر دانشيار  1نفر از اعضاي اين پانل جايگاه استادياري،  16هاي آن بودند.  بازرگاني و گرايش

نفر 1سال و  20تا 10نفر بين  11سال سابقه،  10نفر كمتر از  6ودند كه نفر استاد تمام ب 1و 

نفر  3نفر و شامل  5سال سابقه كاري داشتند. تعداد اعضاي دلفي خبرگان صنعتي  20بيش از 

نفر مدرك  1ارشد و  نفر مدرك كارشناسي 4نفر فني مهندسي كه  2با تحصيلات مديريتي و 

  دند. كارشناسي داشتند و همگي مرد بو

نفر از اعضاي پانل  3نامه  نفر بودند. پاسخ 20ها  در دور دوم دلفي تعداد اعضاي پانل

انتخاب  سال دريافت نشد. 10دانشگاهي دور اول دلفي با مرتبه استادياري و سابقه كمتر از 

اي (گلوله برفي) انجام پذيرفت. اعضاي خبرگان  ها از طريق روش زنجيره اعضاي پانل

هاي دانش بنيان مورد تأييد معاونت علمي و فناوري رياست  ن شركتصنعتي از بي

جمهوري مستقر در پارك علم و فناوري پرديس بودند و گستره زماني انجام اين پژوهش 

  است. 1396سال 
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  نتايج مرحله اول دلفي  - 6
نامه مورد استفاده در مرحله اول روش دلفي سه بخش دارد. در بخش اول كليت مدل (از  پرسش

 8ظر تناسب، تعداد ابعاد و متغيرها، ارتباط بين متغيرها، جامعيت و كاركرد مدل در كل ن

هاي استخراجي و تلخيص شده براي هر كدام  ها و شاخص پرسش) داشت. در بخش دوم مؤلفه

اي مورد بررسي قرار  گزينه 5هاي بسته و طيف ليكرت  از متغيرهاي اصلي مدل در قالب پرسش

هايي (باز پاسخ) براي بررسي نظرات تكميلي (افزودن  نيز پرسش گرفت. در بخش سوم

  ها يا متغيرهاي ديگر به مدل) خبرگان مورد استفاده قرار گرفت. شاخص

  

  
  نماي كلي از ارتباط مفاهيم پژوهش 2شكل 

 

هاي آماري استنباطي استفاده  نامه از آزمون هاي بخش اول و دوم پرسش براي تحليل داده

ها مورد بررسي قرار گرفت. سپس اعتبار و تناسب  نظور ابتدا نرمال بودن دادهشد كه بدين م

اي بررسي  ها براساس آزمون ميانگين جامعه و آزمون دوجمله مدل و هر كدام از شاخص

نامه نيز از روش اجماع نظرات و بيشينه  هاي بخش سوم پرسش گرديد. به منظور تحليل داده

  نمايي استفاده شد. درست
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  بررسي كليت مفاهيم مدل تئوريك - بخش نخست از دور اول دلفي 6دول ج
  

  1  2  3  4  5  ها پرسش

            طراحي ارتباط بين مفاهيم مدل مناسب است؟

            هاي منابع انساني به عنوان متغييرميانجي مناسب است؟ تعيين خروجي

            تعيين عملكرد به عنوان متغيير وابسته مناسب است؟

            كننده در اين مدل مناسب است؟ وم استراتژي سازمان به عنوان متغيير تعديلتعيين مفه

هاي  دهنده مدل مديريت استراتژيك منابع انساني در شركت مدل مذكور تا چه ميزان نشان

  ميباشد؟ (HPWS)هاي كاري با عملكرد بالا دانش بنيان با رويكرد سيستم

          

  

  اه بررسي نرمال بودن توزيع داده  - 7
هاي) مورد سنجش  اسميرنوف براي متغيرها (مؤلفه -با توجه به خروجي آزمون كولموگروف

نامه دلفي مشاهده شد كه تنها سطوح معناداري به دست آمده براي مؤلفه استراتژي  در پرسش

 05/0ها كمتر از  و براي ساير مؤلفه 05/0طلبي و متغير اعتبار و تناسب مدل بيش از  فرصت

شود، اما براي  هاي دو مؤلفه يادشده تأييد مي ين فرضيه نرمال بودن توزيع دادهاست؛ بنابرا

طلبي و  هاي مؤلفه استراتژي فرصت شود. به عبارت ديگر توزيع داده ها تأييد نمي ساير مؤلفه

ها  هاي ساير مؤلفه كند و توزيع داده متغير اعتبار و تناسب مدل از توزيع نرمال پيروي مي

براي بررسي قابل قبول بودن اعتبار كلي و تناسب پژوهشي مدل از نظر  غيرنرمال است.

هاي آن از آزمون ميانگين جامعه (آزمون تي) در  خبرگان، با توجه به نرمال بودن توزيع داده

  ).7اس استفاده شد (جدول  اس پي افزاري اس محيط نرم
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  دل پيشنهادي تحقيقآزمون ميانگين جامعه براي اعتبار و تناسب پژوهشي م 7جدول 
  

 t  متغير
درجه 

 آزادي
Sig.  

اختلاف 

 ميانگين

  حدود اطمينان

 حد بالا حد پايين

اعتبار كلي و تناسب پژوهشي 

  مدل پيشنهادي تحقيق
248/12 22 000/0 356/1 126/1 586/1 

  

  هاي مدل بررسي اعتبار و تناسب پژوهشي مؤلفه  - 8
هاي مربوط به   اسب پژوهشي هر كدام از مؤلفهبراي بررسي قابل قبول بودن اعتبار و تن

هاي   متغيرهاي اصلي مدل از نظر خبرگان، با توجه به غيرنرمال (يا نرمال) بودن توزيع داده

اس استفاده  اس پي افزاري اس اي (آزمون ميانگين جامعه) درمحيط نرم  ها، از آزمون دوجمله آن

  ).8شد (جدول 

  

  هاي ابعاد پژوهش براي مؤلفه اي خروجي آزمون دوجمله 8جدول 
  

عد
ب

  

  دور دوم   دور اول  مؤلفه مورد سنجش

Sig  نسبت مشاهده
  شده براي طبقه

جه
تي
ن

  

Sig  نسبت مشاهده
شده براي 

  طبقه

جه
تي
ن

  

3=<  3> 3=<  3> 

A  95/0 05/0 000/0 � 00/1 00/0 00/0  آموزش �  

  � 75/0 25/0 041/0 � 83/0 17/0 003/0  فرايند دقيق استخدام

M  
 � 75/0 25/0 041/0 � 87/0 13/0 000/0  مديريت عملكرد

 � 00/1 00/0 000/0 � 91/0 09/0 000/0جبران خدمات 

 � 75/0 25/0 041/0 � 83/0 17/0 003/0  امنيت شغلي
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عد
ب

  

  دور دوم   دور اول  مؤلفه مورد سنجش

Sig  نسبت مشاهده
  شده براي طبقه

جه
تي
ن

  

Sig  نسبت مشاهده
شده براي 

  طبقه

جه
تي
ن

  

3=<  3> 3=<  3> 

A  95/0 05/0 000/0 � 00/1 00/0 00/0  آموزش �  

  � 75/0 25/0 041/0 � 83/0 17/0 003/0  فرايند دقيق استخدام

 � 80/0 20/0 012/0 � 87/0 13/0 000/0مسير پيشرفت 

 � 75/0 25/0 041/0 � 78/0 22/0 011/0  بازار كار داخلي

 � 85/0 15/0 003/0 � 87/0 13/0 000/0توازن بين كار و 

 � 00/1 00/0 000/0  -   -   -   -   پاداش انگيزشي

 � 95/0 05/0 000/0  -   -   -   -   مديريت حمايتي

O 85/0 15/0 003/0 � 83/0 17/0 003/0پذيري  انعطاف � 

 � 90/0 10/0 000/0 � 74/0 26/0 035/0  كارتيمي

 � 75/0 25/0 041/0 � 87/0 13/0 000/0  مشاركت كاركنان

 � 80/0 20/0 012/0 � 87/0 13/0 000/0هاي  وجود رويه

 � 85/0 15/0 003/0 � 96/0 04/0 000/0ارائه اطلاعات 

 � 90/0 10/0 000/0  -   -   -   -   استقلال كاري 

دستاوردهاي 

  منابع انساني

 � 1.00 00/0 000/0 � 96/0 04/0 000/0  سرمايه انساني

 � 00/1 00/0 000/0 � 83/0 17/0 003/0  تعهد

 � 00/1 00/0 000/0 � 91/0 09/0 000/0  رضايت

رد
لك
عم

  

 � 00/1 00/0 000/0 � 91/0 09/0 000/0  رضايت مشتريان

 � 90/0 10/0 000/0 � 78/0 22/0 011/0  سهم بازار

 � 80/0 20/0 012/0 � 87/0 13/0 000/0  حجم فروش

 � 85/0 15/0 003/0 � 91/0 09/0 000/0  كيفيت كالا خدمات

 � 85/0 15/0 003/0 � 87/0 13/0 000/0  سودآوري

 � 90/0 10/0 000/0 � 87/0 13/0 000/0  نوآوري

 � 80/0 20/0 012/0 � 00/1 00/0 000/0  وري بهره

 � 90/0 10/0 000/0 � 96/0 04/0 000/0پذيري  انعطاف

 � 80/0 20/0 012/0 � 78/0 22/0 011/0نرخ بازگشت 

 � 85/0 15/0 003/0 � 87/0 13/0 000/0  گسترش تحقيق

 � 85/0 15/0 003/0 � 87/0 13/0 000/0پاسخ به شكايت 
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عد
ب

  

  دور دوم   دور اول  مؤلفه مورد سنجش

Sig  نسبت مشاهده
  شده براي طبقه

جه
تي
ن

  

Sig  نسبت مشاهده
شده براي 

  طبقه

جه
تي
ن

  

3=<  3> 3=<  3> 

A  95/0 05/0 000/0 � 00/1 00/0 00/0  آموزش �  

  � 75/0 25/0 041/0 � 83/0 17/0 003/0  فرايند دقيق استخدام

ي
تژ
ترا
س
ا

 
تي
قاب
 ر
ي
ها

  

 � 90/0 10/0 000/0 � 96/0 04/0 000/0  تمايز

 � 95/0 05/0 000/0 � 87/0 13/0 000/0  تمركز

  -   -   -   -   -  17/0 83/0 003/0 رهبري هزينه

  -   -   -   -   -  09/0 91/0 000/0  مدافع

  -   -   -   -   -  43/0 57/0 678/0  تحليلگر

  

هاي كاري با عملكرد  متغير سيستم هاي اي براي مؤلفه با توجه به خروجي آزمون دوجمله

هاي متغير عملكرد از نظر  دهد تمامي مؤلفه بالا، دستاوردهاي منابع انساني، عملكرد نشان مي

  خبرگان قابل قبول و داراي اعتبار مناسبي است.

  

  هاي مربوطه اصلاحات مدل، متغيرها و مؤلفه  - 1- 8

ه و براساس نتايج آزمون ميانگين نام بندي نظرات خبرگان در بخش اول پرسش با توجه به جمع

جامعه مشخص شد كه مدل پيشنهادي تحقيق (مدل اوليه طراحي شده براساس مرور 

سيستماتيك مطالعات مربوطه) از نظر جامعيت و تناسب پژوهشي قابل قبول است. خبرگان 

ارتباط  تأييد كردند كه نوع ابعاد و متغيرهاي انتخابي براي مدل (با توجه به اهداف تحقيق) و

رو مدل تحقيق نياز به اصلاح خاصي ندارد. از سوي  ميان متغيرها نيز قابل قبول است. از اين

هاي انتخابي براي متغيرهاي  اي نيز نشان داد كه تمامي مؤلفه ديگر نتايج آزمون دوجمله

در  هاي كاري با عملكرد بالا، دستاوردهاي منابع انساني و عملكرد نيز قابل قبول است. سيستم

هاي رقابتي مايلز و اسنو  هاي رقابتي نظر خبرگان مبتني بر حذف استراتژي خصوص استراتژي
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و همچنين استراتژي رهبري هزينه پورتر بود. با توجه به نظرات خبرگان در بخش سوم 

ها براي سنجش متغيرها اضافه شوند  نامه مربوطه مشخص شد كه بايد برخي مؤلفه پرسش

  ).9(جدول 

  

  هاي متغيرهاي اصلي مدل براساس نظرات خبرگان دور اول دلفي اصلاحات مؤلفه 9جدول 
  

 اجماع نظري خبرگان نوع اصلاحات مؤلفه قابل تغيير  متغير اصلي

 زا بعد اقدامات انگيزش

 75بيش از %  افزودن  پاداش انگيزشي

%60بيش از   افزودن  مديريت حمايتي  

70بيش از %  دنافزو  استقلال كاري  ساز بعد اقدامات فرصت  

70بيش از %  حذف  رهبري هزينه  هاي رقابتي پورتر استراتژي  

  هاي رقابتي مايلز و اسنو استراتژي

70بيش از %  حذف  مدافع  

70بيش از %  حذف  طلب فرصت  

55بيش از %  حذف  تحليلگر  

  

  نتايج مرحله دوم دلفي - 9
اي مربوط به متغيرهاي اصلي ه نامه مورد استفاده مرحله دوم صرفاً اعتبار مؤلفه در پرسش

اي و بخش  گزينه 5هاي بسته و طيف ليكرت  مدل (پس از اصلاحات مرحله اول) در قالب پرسش

اظهار نظر باز جهت ابعاد جديد مورد بررسي قرار گرفت. با توجه به خروجي آزمون 

اهده نامه دلفي مش هاي) مورد سنجش در پرسش اسميرنوف براي متغيرها (مؤلفه -كولموگروف

  ها غيرنرمال است. شد كه توزيع تمامي مؤلفه 

  

  هاي مدل بررسي اعتبار و تناسب پژوهشي و اهميت مؤلفه - 1- 9

هاي مربوط به متغيرهاي اصلي مدل از نظر خبرگان براي بررسي قابل قبول  هر كدام از مؤلفه

ها از آزمون  هاي آن بودن اعتبار و تناسب پژوهشي، با توجه به غيرنرمال بودن توزيع داده

اي (آزمون نظير ميانگين جامعه براي حالت ناپارامتريك) استفاده شد. نتايج به دست  دوجمله
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هاي كاري با عملكرد بالا، دستاوردهاي منابع  هاي ابعاد سيستم آمده نشان داد تمامي مؤلفه

ل است و هاي رقابتي (تمايز و تمركز) از نظر خبرگان قابل قبو انساني، عملكرد و استراتژي

هاي مربوط به هر كدام از متغيرهاي  بندي) مؤلفه براي بررسي اهميت (رتبهاعتبار مناسبي دارد. 

 اس اس پي اسافزاري  در محيط نرممدل از نظر خبرگان از آزمون تحليل واريانس فريدمن 

امل هاي ابعاد اقدامات توانمندساز ش نتايج نشان داد كه ميزان اهميت مؤلفه استفاده گرديد.

پذيري عملكرد كاري،  آفرين شامل انعطاف  آموزش و فرايند استخدام دقيق، اقدامات فرصت

هاي شكايت و دادخواهي و ارائه اطلاعات مورد نياز به  كارتيمي، مشاركت كاركنان، وجود رويه

كاركنان و استقلال كاري، دستاوردهاي منابع انساني شامل سرمايه انساني، تعهد سازماني، 

و ميزان اهميت  يكسان داردهاي رقابتي است كه اهميت  مندي شغلي و استراتژي رضايت

  ).10زا و عملكرد يكسان نيست (جدول  هاي ابعاد اقدامات انگيزش مؤلفه
  

  دردور دوم زا هاي اقدامات انگيزش آزمون فريدمن براي تعيين اهميت مؤلفهنتايج  10جدول 
  

  اولويت نگين رتبهميا  مؤلفه  .Sig  درجه آزادي  كاي اسكوئر

966/21  7  003/0  

 5 45/4  مديريت عملكرد

  4 70/4  جبران خدمات بر اساس عملكرد

  7 68/3  امنيت شغلي

  6 35/4  مسير پيشرفت شغلي

  8 48/3  بازار كار داخلي

  3 80/4  توازن بين كار و زندگي

  2 20/5  پاداش انگيزشي

 1 35/5  مديريت حمايتي

  

توان گفت كه از نظر  ها مي هاي به دست آمده براي هر كدام از مؤلفه توجه به ميانگين رتبه با

هاي  هاي مديريت حمايتي و پاداش انگيزشي به ترتيب بيشترين اهميت و مؤلفه خبرگان مؤلفه

بازار كار داخلي و امنيت شغلي به ترتيب كمترين اهميت را دارند. رتبه (اولويت) اهميت هر كدام 
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  مشخص شده است. 10ها در جدول از مؤلفه

هاي بازار كار داخلي و امنيت شغلي به ترتيب كمترين اهميت را دارند. رتبه (اولويت)  مؤلفه

  مشخص شده است. 11ها در جدول  اهميت هر كدام از مؤلفه

  

  هاي مربوط به آزمون فريدمن براي بررسي ميزان اهميت مؤلفهنتايج  11جدول 

  در دور دوم دلفيمتغير عملكرد  
  

  اولويت ميانگين رتبه  مؤلفه  .Sig  درجه آزادي  كاي اسكوئر

896/25  10  004/0  

 2 10/7  رضايت مشتريان

 4 33/6  سهم بازار

 11 80/4  حجم فروش

 3 83/6  كيفيت كالا خدمات

 9 35/5  سودآوري

 1 40/7  نوآوري

 5 10/6  بهره وري

 7 63/5  ان/توليدپذيري سازم انعطاف

 8 50/5  گذاري نرخ بازگشت سرمايه

 6 80/5  گسترش تحقيق و توسعه

 10 18/5  پاسخ به شكايت كاركنان

  

توان گفت كه از نظر  ها مي هاي به دست آمده براي هر كدام از مؤلفه باتوجه به ميانگين رتبه

هاي حجم  ين اهميت و مؤلفههاي نوآوري و رضايت مشتري به ترتيب بيشتر خبرگان مؤلفه

فروش و پاسخ به شكايت كاركنان به ترتيب كمترين اهميت را دارند. رتبه (اولويت) اهميت هر 

  مشخص شده است. 11ها در جدول  كدام از مؤلفه
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  گيري بحث و نتيجه - 10
ن كه ايها مطرح نشد  جديدي از سوي اعضا پانل بعدكه بعد از دور اول دلفي  با توجه به اين

هاست، و موارد اصلاح شده مورد تأييد قرار گرفت؛  نشان از دقت در انتخاب اعضاي همگن پانل

  بنابراين از تكرار نتايج يكسان دور سوم خودداري شد.

  

  بندي مفاهيم حاصله جمع 12جدول 
  

تم
س
سي

 
الا
د ب
كر
مل
 ع
 با
ي
ار
ي ك

ها
 

 فرايند دقيق استخدام آموزش  اقدامات توانمندساز

زا گيزشاقدامات ان  

 بازار كار داخلي مديريت عملكرد 

 توازن بين كار و زندگي جبران خدمات براساس عملكرد

 پاداش انگيزشي امنيت شغلي

 مديريت حمايتي مسير پيشرفت شغلي

ساز فرصت اقدامات  

پذيري عملكرد كاري انعطاف هاي شكايت و  وجود رويه 

رد نياز به كاركنانارائه اطلاعات مو كار تيمي دادخواهي   

 استقلال كاري مشاركت كاركنان

 دستاوردهاي منابع انساني
مندي رضايت سرمايه انساني   

  تعهد

 عملكرد

وري بهره رضايت مشتريان  

پذيري سازمان/ توليد انعطاف سهم بازار  

گذاري نرخ بازگشت سرمايه حجم فروش  

 گسترش تحقيق و توسعه كيفيت كالا خدمات

ودآوريس  پاسخ به شكايت كاركنان 

  نوآوري

هاي رقابتي استراتژي  تمركز تمايز 

  

 HPWSسازي  با توجه به مطالب بيان شده و نيز نتايج تحقيقات صورت گرفته، پياده

ها تأثيرگذار بوده و باعث ارتقا عملكرد كلي شركت شود. و  تواند مستقيم بر عملكرد شركت مي
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)، لي و 2016( 11)، رياض2008( 10)، گوتري2012( 9رنان و داندوناين با نتايج تحقيقات هف

غيرمستقيم نيز عملكرد كلي شركت را  HPWS) همخواني دارد. از سوي ديگر 2010(12همكاران

هاي دانشي از سطح و نوع تخصص  كه كاركنان در شركت بخشد. با توجه به اين بهبود مي

هاي  يگزين كردن موقعيت شغلي خود را در شركتمتفاوتي برخوردار بوده و از طرفي امكان جا

رقيب مشابه داخلي و يا خارجي به آساني و به سرعت دارند، احساس حمايت شدن از سوي 

كند. مديريت حمايتي به اين مهم اشاره دارد كه نظام  مسولين رده عالي شركت اهميت پيدا مي

هاي كاركنان را در اين  ههوشمند و كارآمدي در سازمان وجود دارد كه مسائل و خواست

جايي و ترك سازمان  نمايد. زمينه جابه ها اقدام مي ها درك نموده و در راستاي تحقق آن شركت

اي  ها با توجه به دلايل بيان شده بيشتر فراهم است؛ بنابراين وجود مجموعه در اين گونه شركت

نمايد  نش بنيان فراهم ميهاي دا از وظايف منابع انساني كه خرسندي را براي كاركنان شركت

هاي بيشتر از سوي ديگر رقبا باشد.  كننده پرداختي بخشي و حتي جبران تواند عامل ثبات مي

هاي مربوط به واحد خود و  گيري هاي دانش بنيان در تصميم مشاركت واقعي كاركنان شركت

مندي  اد رضايتبر ايج حتي كل فرايند و مباحثه داشتن در جلسات منظم با مديران شركت علاوه

جايي را نيز كاهش داده و عملكرد كلي را  شغلي و حفظ و نگهداري سرمايه انساني ميل به جابه

به وجود رابطـه مثبت بين رضايت شغلي و ميزان  3در همين راستا ورومدهد.  ارتقا مي

 13در همين راستا نيز با دستاوردهاي مسراسميث ].139ص 42كارايي و عملكـرد اشاره دارد [

) و اوزاليك 2007)، تاكچي (2014)، پاراچا (2016)، كاير (2012)، هفرنان و داندون (2011(

تواند زمينه لازم را براي شكوفايي  مندي شغلي مي ) مطابقت دارد. ايجاد و تثبيت رضايت2016(

مندي از  ها را فراهم آورد، همچنين وقتي فرد احساس رضايت افراد مستعد اين گونه شركت

شغلي خود داشته باشد قصد ترك سازمان را نخواهد كرد، همين امر با توجه به نتايج  وضعيت

، 43شود [ را كه امروزه قلب مديريت منابع انساني ناميده مي به دست آمده تعهد فرد

)، 2011دهد. اين با نتايج تحقيقات مسراسميث ( ، در راستاي اهداف سازمان افزايش مي]144ص

) همخواني دارد. در نهايت 2011)، كاتو (2016)، كاير (2012و داندون ( )، هفرنان2006ايوو (

نكته پاياني     شود. تأثير مستقيم و غيرمستقيم اين روندها باعث بهبود عملكرد كلي سازمان مي

مرحله  HPWSكه دستيابي به مفاهيم مؤثر در طراحي مدل مديريت استراتژيك با رويكرد  اين

 3 -vroom 
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مفاهيم شناسايي شده قابليت اين را دارد كه به شكل يك مدل براي  اوليه تحقيق است و اين

نيـاز يـك  . پـيشها طراحي، اعتبارسنجي و اجرا گردد هاي دانش بنيان و ساير سازمان شركت

هاي توسعه  هاي توسعه يافته است و سازمان جامعــه توسعه يافته برخورداري از سازمان

را به واسطه وجود منابع انساني متخصص بـه منزله  يافته نيز قدرت و اقتدار واقعي خود

آورند؛ بنابراين اهميت اين منبع با ارزش و كارساز بايد  هاي راهبردي به دست مي سرمايه

هاي جديد  پردازي نتايج پژوهش حاضر در نظريه ].74، ص 44هاي ما تبيين شود [ در سازمان

ن و فعالان سرمايه انساني به ويژه در در حيطه منابع انساني كارآمد بوده و به پژوهشگرا

حمايت  نظارت وهاي دانش بنيان و معاونت فناوري رياست جمهوري به عنوان متولي  شركت

شود براي طراحي مدل مديريت استراتژيك منابع انساني  هاي دانش بنيان پيشنهاد مي از شركت

  ري نمايند.بردا از آن بهره ها ارتقا عملكرد اين شركت جهت HPWSبا رويكرد 
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