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 نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع توسعهبر  مؤثر عوامل یبررس

 تهران یفناور و علم های پارک بنیان دانش های شرکت در
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 دهیچك 

 عواملاز  نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع توسعه تأثیرپذیری یبررس یراستا در قیتحق نیا

 بلتو   و یانستان  منتابع  کیاستتراتژ  یچابک ،یانسان منابع یکیالکترون تیریمد ،یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد)
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 گیری نمونه روش .باشد می نفر 1055 حدوداً ها آن تعداد که باشند می تهران یفناور و علم های پارک بنیان دانش
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 تیریمتد  یهتا  ستتم یس بلتو   و یانسان منابع کیاستراتژ یچابک ،یانسان منابع یکیالکترون تیریمد ،یانسان منابع

 هتای  پتارک  بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو با لابا عملکرد یانسان منابع توسعه بر ی(انسان منابع

 .دارد داری معنی و مثبت اثر تهران یفناور و علم
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 arsalan7973@yahoo.com. ایران همدان، اسلامی، آزاد دانشگا  همدان، واحد دولتی، مدیریتگرو   ،یدکتر یدانشجو-1

 alireza.slambolchi@gmail.com (مسئول نویسند ) .ایران همدان، اسلامی، آزاد دانشگا  همدان، واحد مدیریت، گرو  ،یارانشد-3

 mehrzadsarfarazi55@gmail.com. گرو  مدیریت، واحد لارستان، دانشگا  آزاد اسلامی، لارستان، ایران ،استادیار-8

 hamidi.k@gmail.com. ایران همدان، اسلامی، آزاد دانشگا  همدان، واحد مدیریت، گرو  ،استادیار-4

 nikknafs@yahoo.com. ایران همدان، اسلامی، آزاد دانشگا  همدان، واحد مدیریت، گرو  ،استادیار-0

 31/47/3041تاریخ پذیرش مقاله:  43/47/3041تاریخ دریافت مقاله: 



 1304 پائیز، 11، شماره 53 فصلنامه مطالعات رفتاری در مدیریت، دوره

  04  
  

 مقدمه

شود و مدیران منابع رقابتی سازمان شناخته میی مهم و سرمایه عنوان بهامروز  سرمایه انسانی 

باشند )تونکه انسانی با آگاهی از اهمیت این سرمایه قادر به ایجاد مزیت رقابتی برای آیند  سازمان می

و  وکار کسبمختلف  های زمینهفعال در  های سازمانرقابت  شیبه افزا با توجه (.1811نژاد و داوری، 

فشارها،  نیمقابله با ا یبرا یانسان یرویکردن ن تیریمد یکنون لشپر چا طیدر مح عیسر راتییتغ

 (1811وهمکاران،  ی)موسوآید میبه شمار  یدر هر سازمان تیریبحث مد ترین مهم ازجمله

بر این اصل استوار است که نیروی کار سازمان برای  عمدتاًدر حوز  منابع انسانی  مؤثر های استراتژی

برای اطمینان یافتن از  ها استراتژین، اهمیت حیاتی و بنیادی دارد. این سازما های هدفدستیابی به 

و عادلانه به کار گرفته  اثربخش ای گونه بهافراد، سازمان و جامعه  مندی بهر اینکه منابع انسانی در را  

ز . گرچه عبارت )امور کارکنان( هنوز در برخی اگیرد می، چندین وظیفه و فعالیت را بر عهد  شود می

چون جذب هوشمند و مشارکت، پرداخت پاداش خدمت  هایی فعالیتو به  شود می کاربرد  به ها سازمان

این دگرگونی بازتابی است از شناسایی نقش  (.3511وهمکاران، توما ) یابی عملکرد اشار  دارد،زو ار

نسانی و انباشت رو به کارساز منابع ا ی ادار برخاسته از  های چالش، ها سازمانحیاتی منابع انسانی در 

خود پاسخ  های فعالیتو  ها وظیفهباید، از را  شمار فراوان  ها سازمانشدن در  ای حرفهفزونی آگاهی و 

 طور بهمنابع انسانی، لاز  است که  های استراتژیبرای توسعه  فراهم آورد. ای گونه بهرا  ها چالشاین 

از  ها وضعیتقرار گیرد. این  موردبررسیگوناگون  در مشاغل موردنیازنیروی انسانی  های ویژگیجامع 

سنگ بنای مدیریت منابع انسانی است.  ها ویژگیاین  وتحلیل تجزیه. شود میانجا   وتحلیل تجزیهطریق 

کافی دشوار  انداز  بهدقیق همه وظایف، انجا  سایر کارکردهای منابع انسانی  وتحلیل تجزیهبدون انجا  

در  وکار کسب وتحلیل تجزیهدقیق از کل سازمان، امور عملیاتی، فنی و اداری،  (. ارزیابی3513است)ابرو،

تبلیغاتی، پایه و اسا  محکمی را برای  های گیری تصمیممورد حقوق، آموزش، ارزیابی عملکرد و 

 (.3511)آیسه وییلمز، کند میسیستم منابع انسانی فراهم 

 یبرا کنانکار  یبس یراب تیریمد یها تلاش نیو همچن یآموزش یها و یتوسعه منابع انسانی از ش

و توسعه  مدیریت منابع انسانی نیب می. محققان شرو  به ترسگیرد میسازمان سرچشمه  یاستراتژ

و ارائه منابع مناسب به  افتنی یبود برا یندیفرآ یمنابع انسان تیریمد که درحالیمنابع انسانی کردند. 

توسعه  .داشت تأکیدبود که بر توسعه فرد  کیجزء استراتژ کی یکارکنان، توسعه منابع انسانی دارا

 تیتوسعه ظرف قیاز طر تر یبلندمدت و بهبود عملکرد فور کیعملکرد استراتژ»منابع انسانی به 

 ز یمکان عنوان بهساختار توسعه منابع انسانی توسعه منابع انسانی را «. عملکرد یبرا ها آن]کارمندان[ 
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. توسعه منابع انسانی در سازمان نفوذ دهد میو توسعه مستمر نشان  رییتغدانش،  جادیا ،یریادگی

 یو ساختار، فرهنگ و عملکردها یاستراتژ یعیطب یهمپوشان عنوان بهو رشد را  رییتا تغ کند می

 .(3513، 1)توومانآغاز کند یمنابع انسان تیریمد

، نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع توسعهبر  مؤثر عوامل یبررسدر خصوص 

 چیویویسال نتای  تحقیق ها آنکه در بین  اند پیداکرد پژوهشگران، به نتای  مفید و کارآمدی دست 

 عملکرد نقص رفع و نگیکوچ میت اتیادب بر یمرور. کار محل در نگیکوچ میت عنوان با انیستیکر

به کار  یاز کار فرد رییکار و تغ طیحدر م یدگیچیپنشان داد که  کار محل در بالا عملکرد جادیا یبرا

عملکرد  ها تیماز  یداشت. برخ یبستگ ها تیمبه  یادیکه تا حد ز افتی شیافزا ها سازماندر  یگروه

از  ای کند میرا برآورد   میمداو  اهداف ت طور بهکه  کنند می جادیا ییبالا تیفیبا ک  یدارند و نتا ییبالا

 ای ری. نقش مدکنند مینر   وپنجه دست فیهستند که با عملکرد ضع ییها تیم، اما رود می فراتر ها آن

خود را به عملکرد  میچگونه ت دانند نمی ها آناز  یاریبس متأسفانهمهم است، اما  نهیزم نیدر ا میرهبر ت

عضو  کی لیپتانس کردنباز  یبر رو رایمشکلات را حل کند، ز نید اتوان میبالا برسانند. تیم کوچینگ 

، تیم حال بااینکارآمد باشد.  اریتا بس کند می قیکل تشو کی عنوان بهرا  میو ت کند میمرکز ت میت

 ها سازماندر  تیریدر تما  سطوح مد یتیریمد های مهارتضعف در  کی عنوان بهدر کار  یکوچینگ

 ند یآ "با عنوان 3و همکاران پاسمور جاناتان نتای  تحقیق (3531ان،یستیکر چیویویسال). شود می یتلق

 یامدهایو پ یعلم ندیتا فرآ یشخص یاز کاردست نگیبخش کوچ یبرا یمفهوم ی: چارچوبنگیکوچ

 ظهور زمان از احتمالاً که است مثبت یروانشناس یگفتگو کی نگیکوچ کهنشان داد  قیو تحق نیتمر

 از استفاد  بر یمبن یشواهد گذشته، سال هزار چند در تنها اما است، داشته وجود زبان د یچیپ اشکال

 ابزار نیا گذشته، سال 05 در. است ظاهرشد  یریادگی تیتقو یبرا یعمد نیتمر کی عنوان به آن

 .است شد  ای حرفه یرسم نامهیگواه و آموزش یمعرف و ای حرفه ینهادها ظهور قیطر از یکیالکتید

و  یستمیس ایه دیدگا تیم کوچینگ: "درتحقیقی با عنوان 8لارنس پل (3531همکاران، و پاسمور)

 "یستمیس یمیت نگیکوچ"و  "یستمیس یگریمرب" اصطلاحاتعنوان کرد که:  ها آن های محدودیت

توسعه  اتیدر ادب سندگانینو نکهی. با توجه به اشوند می  یتیم کوچینگ را اتیدر ادب ای فزایند  طور به

 افتد یاتفاق م میکه در داخل ت ییدادهایرا بر رو میعوامل خارج از ت تأثیرهاست که  تر مدت گسترد  میت

تیم کوچینگ کمتر  اتیاست. در ادب ریناپذ اجتناب باًیتقر یستمیس دگا یبر د تأکید نیا ،اند اذعان کرد 

است شد   یستمیس اتیبا اشار  به ادب یستمیس میت یمرب کی یبه معنا تری دقیقتوجه  ح،یصر طور به

درک  نیبه ا تنها نه ها ستمیس اتیدر ادب قیاوش دقظهور کرد. ک طورجدی به شیسال پ 15از  شیکه ب
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فکر  دیگو یوجود دارد که م یوجود دارد، بلکه مکتب فکر یمتعدد یها ستمیس یها یکه تئور رسد یم

ممکن است درک ما را از عملکرد  درواقعنباشد،  دیمف شهیممکن است هم یستمیصورت س کردن به

 (.3531پل، لارنس) محدود کند. ها گرو 

از مدیران  ی، بسیارها سازماندر  ای توسعه یابزار عنوان به یبودن مربیگر شد  شناخته وجودبا

 یمزیت رقابت عنوان به یو علیرغم پذیرش نقش مربیگر یابند نمیمؤثر از آن را  مندی بهر فرصت 

آن را نیز  یاجرا یلاز  برا های مهارتو معمولاً  پردازند میبه این فعالیت  ندرت بهسازمان، مدیران 

تا  سازد میدر اصل مربیان را قادر  یو این حقیقت که مربیگر یمشهود مربیگر یندارند. علیرغم مزایا

را  ها آنآورند و  به دست، شوند می رو روبه ها آنکه با  یاساس های چالشنسبت به مسائل و  یبینش

اما ؛ استفاد  نمایند یواقع یعیتمطلوب در موق یایجاد تغییرات منظور به ها آنتا از  کند میهدایت 

 نحو از  یصحبت کنند که حس روشن یبدون مربیگر اند کرد عادت  قدر آنمدیران و کارکنان 

زیرا  خواهند نمیرا  یکارکنان مربیگر رسد میمعمول خود ندارند. به نظر  یآن با کارها سازی یکپارچه

د بر توان میدر کار خود دارند که  ینقایص زنیمربیان  ترین باتجربه ی. حتاند کرد به نداشتن آن عادت 

 (.1455و همکاران،  پور حسناثر بگذارد) یمربیگر یاثربخش

کار و  طیدر مح یدگیچیمستقر هستند پ یعلم و فناور های پارککه در  یبنیان دانش های شرکت در

 یبستگ ها تیمبه  یادیاست که تا حد ز یافته افزایش ها سازمان نیدر ا یبه کار گروه یاز کار فرد رییتغ

که  کنند می جادیا ییبالا تیفیبا ک  یدارند و نتا ییعملکرد بالا ها شرکت نیدر ا ها تیماز  یدارد. برخ

 بنیان دانش های شرکت نی، اما در همرود میفراتر  ها آناز  ای کند میرا برآورد   میمداو  اهداف ت طور به

 نهیزم نیدر ا میرهبر ت ای ری. نقش مدکنند مینر   جهوپن دست فیهستند که با عملکرد ضع ییها تیم

 میخود را به عملکرد بالا برسانند. ت میت گونهچ دانند نمی ها آناز  یاریبس متأسفانهمهم است، اما 

 کند میتمرکز  میعضو ت کی لیباز کردن پتانس یبر رو رایمشکلات را حل کند، ز نید اتوان می نگیکوچ

 عنوان بهدر کار  ینگیکوچ می، تحال بااینکارآمد باشد.  اریتا بس کند می قیل تشوک کی عنوان بهرا  میو ت

مستقر در  بنیان دانش های شرکتدر  تیریدر تما  سطوح مد یتیریمد های مهارتضعف در  کی

رساندن به عملکرد بالا در  یبرا یبه توسعه منابع انسان ازیکه ن شود می مشاهد  یعلم و فناور های پارک

 .ردیانجا  گ یمیت کردیبا رو دیکه با باشد می ها شرکت نیا

مستقر در  بنیان دانش های شرکتعملکرد بالا در  یتوسعه منابع انسان های شاخصو  ها مؤلفه ابعاد،

 های شاخصو  ها مؤلفهابعاد،  نیکدامند؟ روابط ب نگیکوچ میت کردیبا رو یعلم و فناور های پارک

 کردیبا رو یرعلم و فناو های پارکمستقر در  بنیان دانش های شرکتالا در عملکرد ب یتوسعه منابع انسان
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 بنیان دانش های شرکتعملکرد بالا در  یچگونه است؟ برازش مدل توسعه منابع انسان نگیکوچ میت

 کیمطالعه با استفاد  از  نیا چگونه است؟ نگیکوچ میت کردیبا رو یعلم و فناور های پارکمستقر در 

خود  یها داد باز از  های مصاحبهو  یموضوع لیبا استفاد  از تحل یکم-یفیک یفیوصت قیطرح تحق

علم و  های پارکمستقر در  بنیان دانش های شرکتمستقر در  میت انیو مرب رانیتوسط مد شد  گزارش

 بر مؤثر عواملاست که  نیا قیتحق یاصل سؤال ؛ واست قیسؤالات تحق نی، به دنبال پاسخ به ایفناور

 و علم های پارک بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع عهتوس

 یدانش برا نیاز ا توان میبود که  نیحاضر بود. فرض بر ا هموضو  محور مطالع نی؟ اتهران یفناور

اشکال کمک  ریاز سا یگریمرب یکار یها تیمو  یتوسعه منابع انسان زیمخصوص تما یانجا  مطالعات آت

جهت توسعه  ها میت یگریمرب نیب زیتماجادیا کرد.استفاد  کنند  تسهیل یها تیمافراد و  یگریمانندمرب

 است. قیتوجه و تحق ستهیاست که شا یگریموضو  مهم مرب کیاشکال کمک،  ریو سا یمنابع انسان

 با بالا عملکرد ینسانا منابع توسعه بر مؤثر عواملدر همین راستا پژوهش حاضر در پی آن است تا 

 نماید. یبررسرا  تهران یفناور و علم های پارک بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو

 پیشینه تجربی پژوهش

 با عنوان و همکاران ها قنبریتوان به پژوهشی که  در این حوز  می شد  انجا  های پژوهش ازجمله

پژوهش نشان داد  ی نتا اشار  کرد. ،اند داد ی انجا  گریمرب ژ یبا نقش و یتوسعه منابع انسان یاثربخش

و  ها قنبری) معناداری دارد. تأثیربر توسعه منابع انسانی  کوچینگ مدیریت منابع انسانی های شیو 

 یگریمنش مرب های شاخص ییشناسا و همکاران با عنوان حور یامجد(. نتای  پژوهش 1453همکاران،

 ،گویی پاسخ ،یو برتر یشامل تعال یهشت مقوله اصل ییه شناسابیی مدار  مقاطع ابتدا رانیمد

منجر شد.  یمقوله فرع 85و صداقت و  یعدالت محور ،یتواضع، خدمتگزار ت،یانسان ،یمشارکت طلب

 ییشناسا و همکاران با عنوان انیبرج شیستانتای  پژوهش  (.1451و همکاران،  حور یامجد)

 های شاخص ییمنجر به شناسا رانیگاز ا یشرکت مل رانیمد یبرا یگریاخلاق مرب های شاخص

جرات و  ،یوبرتر یتواضع، اعتدال، تعال ،یخدمتگزار ،یدانش و خردورز ،ییپاسخگو ت،یعدالت، انسان»

لیو  (.1451و همکاران،  انیشد. )برج رانیگاز ا یدر شرکت مل رانیمد یگریاخلاق مرب یبرا« شهامت

 کیکارکنان:  یبالا بر رفتار صدا عملکردبا  یمنابع انسان های شیو  تأثیر پژوهشی با عنوان ،زیاکسو زو

 تیهو یاسا  تئور بردهد که نتای  پژوهش نشان می .اند داد انجا   شد  تعدیل یگریانجیمدل م

کارکنان با آوای و رفتار  با عملکرد بالا یمنابع انسان اقدامات نیب یرگذاریتأث سمیرابطه و مکان ،یاجتماع

با توجه به تحقیقات  (.3533لیو زیاکسو زو، . )وجود داردرابطه  شد  تعدیل یگریانجیمدل م کیساخت 
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را در  ها تیمد توان می یزی: چه چمیبر عملکرد ت مؤثرعوامل و همکاران با عنوان  چینوویسالک نیبنجام

 میکرد که با عملکرد ت ییرا شناسا یدیکل ریمتغ 4 ها افتهی اموزد؟یب عیصنا ریورزش با عملکرد بالا از سا

و بازخورد عملکرد.  ارتباط ،یتیحما میرفتار ت ،یرهبر های سبکمختلف مرتبط بودند.  عیدر صنا

بر رفا  و عملکرد  یگریمرب تأثیر با عنوان جانا جارو (. نتای  تحقیقات 3533و همکاران،  چینووی)سالک

ممکن است در  کردیرو کی عنوان به یگریبمری نشان داد که ریگ در زمان همه ها آن یها میو ت رانیمد

(. 3533، )جارو  جانا .کارآمد باشد یریگ در طول همه ها آن یها میو ت رانیرفا  و عملکرد مد شیافزا

نشان  عملکرد و میت تعهد کارکنان، یگریمرب دادن وندیپ با عنواننتای  تحقیقات ادمیرال و همکاران 

مثبت  تأثیر یمیتعهد ت یگریانجیم قیاز طر میرمستقیغ ای میمستق طور به ی)کوچینگ(گریمرب کهداد 

 (.3531ادمیرال و همکاران، بر عملکرد کارکنان دارد ) یو معنادار

 تحقیق نظری و چهارچوب مبانی

 نگیکوچ میت كردیرو با بالا عملكرد یانسان منابع توسعه

برخوردار است. با ظهور  ای ویژ  تیسازمان از اهم یرقابت اصل جادیا یبازار، چگونگ دیبا رقابت شد

د به توان میارزشمند است،  یانسان هیکه سرما شوند میمتوجه  تدری  بهعصر اقتصاد دانش، مرد  

 ای تیموفقدر  ای کنند  تعیینرا کسب کنند و نقش  یاصل یرقابت های مزیتکمک کند تا  ها سازمان

از  یبه وجود آمد که موج یمنابع انسان کیاتژاستر تیریمد نه،یزم نیکنند. در ا فایا ها سازمانشکست 

 یها تیمز تواند یکه م «یمنابع انسان تیریمد یها و یش نیبهتر» اصطلاح به افتنی یرا برا قاتیتحق

. کرد دیرا تول یعال یقاتیتحق  یتان یادیکرد و تعداد ز کیکند، تحر جادیسازمان ا یبرا داریپا یرقابت

 یمنابع انسان تیریمد های شیو از  ایپو یبیترک عنوان به توان میرا  رد بالااقدامات منابع انسانی با عملک

و  بخشد میکارکنان بهبود  های انگیز و  ها نگرش، ها تواناییرا با بهبود  یدرک کرد که عملکرد سازمان

)وانگ مین و کند جادیمختلف ا یعملکرد سازمان  یبر نتا افزایی همد اثرات توان می بیترک نیا

 .(3538، 4ارانهمک

 و شد  تعیین زمان در که است هایی فعالیت از ای مجموعه HRD اختصار به، یا 0توسعه منابع انسانی

 به انسانی منابع است لذا توسعه شد  تهیه مشخص رفتاری تغییرات به رسیدن برای یافته سازمان طور به

 لاز  منابع توزیع جدید، های هارتم یادگیری برای فرصت آوردن  فراهم استخدا ، از پس افراد آموزش

 فرآیندی انسانی منابع توسعه .شود می اطلاق دیگر ای توسعه فعالیت هر و کار محیط در امور انجا  برای

 توانایی تا شوند می یاری شد  ریزی برنامه و مداو  ای برنامه کمک با سازمان کارمندان آن توسط که است

 تقویت را خود روزانه انفرادی های توانایی ونیز. نمایند تقویت یا آموخته را مختلف های فعالیت انجا 
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 درنهایت ؛ ونمایند کشف سازمان ای توسعه اهداف و خود موفقیت برای را خود درونی پتانسیل و کرد 

 زیرین های بخش میان در همکاری و تیمی کار روابط، تا آورند وجود به غنی و قوی سازمانی فرهنگ

 (1811) هاشمی فر،  .یابد افزایش کارمندان نفس عزت و انگیز  شغلی، رضایت و هبهبودیافت سازمان

با هم کار  یزیبه چ دنیتحقق بخش ای یابیدست یاز افراد است که برا یگروه م،یت کاز طرفی ی

از  یادیمتقابل ز یبا وابستگ ییمتشکل از اعضا یاجتماع های موجودیت عنوان بهرا  ها تیم کنند می

در سازمان  یاتیح سمیمکان" کی دهند  نشان میت کیکرد.  فیتعر یداف مشترک و ارزشاه ف،یوظا

 یهیوجود داشته است، اما بد یمشکلات میگرو  و ت یها واژ  فی، در تعردرگذشتهاست.  "یامروز یرقابت

 عنوان به یمیت کار. شد  است یگرو  در اصطلاحات تجار نیگزیجا یادیتا حد ز میت نیاست که ا

 فیعملکرد افراد متعدد تعر مؤثرهماهنگ کردن  یبرا موردنیازوابسته به هم عملکرد  یها همؤلف

 میبالا در ت تیفیوجود تعاملات با ک عنوان بهخوب  یمی(. کار ت3553، 6)سالا  و همکاران شود می

 ملکردع. شود می فیتوص ینوآورانه ضرور های پروژ  تیو موفق تیفیبا ک ینوآور یو برا شود می فیتعر

به  یبندیپا ،یفن ینوآور تیفیک ،ییقادر است به اهداف خود مانند کارا میت کیاست که  یزانیبه م میت

و زمان  ها هزینهانتظارات اعضا،  نیو همچن یکار ی/عالیکل یحل تعارض و برتر یی، تواناوبودجه برنامه

اندن عملکرد خود است به حداکثر رس یافراد برا لیباز کردن پتانس نگیکوچ . اهدافابدیدست 

 یو اجرا یهماهنگ یکمک به اعضا برا یبرا میبا ت میتعامل مستق یمیت یگری(. مرب3515 ،1تموری)و

 اتممکن است شامل جلس نیاست. ا یمیکار ت یخود برا یبا استفاد  مناسب از منابع جمع فیوظا

(. 3518و کار،  ترزی؛ پ3511 ،3نزیمتمرکز است )هاوک میباشد که بر کل ت یگروه ای یفرد یگریمرب

انجا  شود  یخدمات مشاور /آموزش خارج کی عنوان به ای یداخل صورت بهد توان می میت یگریمرب

 (.3515 ،1)کلاترباک

 های شرکت در نگیکوچ میت كردیرو با بالا عملكرد یانسان منابع توسعه بر مؤثر عوامل

 تهران یفناور و علم های پارک بنیان دانش

نیز میسر نخواهد بود.  ها آنندارند، بلکه ادار   مفهومی  تنها نهدون وجود نیروی انسانی ها ب سازمان

ها، همچنان  ای از تجهیزات و دستگا  به تود  ها آنها و تبدیل  های جدید به سازمان حتی با ورود فناوری

بنابراین منابع ؛ عاملی حیاتی و راهبردی در بقای سازمان، کاملاً مشهود است عنوان بهنقش انسان 

آیند، چرا که به تصمیمات سازمانی شکل  های امروزی به شمار می انسانی ارزشمندترین منبع سازمان

شوند. بهبود و  وری می و باعث حل شدن مسائل و مشکلات سازمان و عینیت بخشیدن به بهر  داد 
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نیروی انگیزش آنان  وری کارکنان و تقویت وری سازمان، مستلز  رشد و بهر  افزایش مستمر بهر 

 (.1810باشد )حسینی و همکاران،  می

 فرهنگ همچنین و افراد مدیریت برای جامع و استراتژیک رویکردهای شامل انسانی منابع مدیریت

 ترین مهم که کنند حاصل اطمینان که است این انسانی منابع متخصصان نقش. است کار محیط در

 با و ها رویه و ها سیاست ها، برنامه مدیریت و ایجاد طریق از – آن انسانی سرمایه – شرکت یک دارایی

شود. اهمیت  می حمایت و پرورش مؤثر، کارفرمای-کارمند طریق از مثبت کاری محیط یک ایجاد

 انسانی منابع مؤثر مدیریت تحت که کارکنانی که این انسانی در مفهو  آن نهفته است، منابع مدیریت

 طریق این از. باشند داشته مشارکت شرکت کلی گیری جهت در مؤثرتر طور به توانند می دارند، قرار

 انسانی منابع مدیریت تیم تیاهم .شوند می محقق شرکت مقاصد و اهداف که کنند حاصل اطمینان

 یک اعضای عوض، در. دارد مسئولیت اداری یا پرسنلی سنتی کارهای از در آن است که بیش امروزی

 که این از اطمینان و کارکنان استراتژیک استفاد  به افزودن ارزش بر بیشتر یانسان منابع مدیریت تیم

. هستند متمرکز گذارند، می تأثیر وکار کسب بر گیری انداز  قابل و مثبت های روش به کارکنان های برنامه

 (.1813طاهری،  ) .دارد بسیاری اهمیت سازمان در انسانی منابع مدیریت اصول رعایت

 یانسان منابع کیاتژاستر تیریمد

مفهو  مدیریت استراتژیک منابع انسانی، بر نقش مهم مدیریت منابع انسانی استوار است که بر 

 تأکیدماهیت استراتژیک منابع انسانی و بر یکپارچه شدن استراتژی منابع انسانی با استراتژی سازمان 

 مؤثر های فعالیتتمامی »د  است: مدیریت استراتژیک منابع انسانی را چنین توصیف کر کند. شولر می

مدیریت استراتژیک «. به طراحی و اجرای نیازهای استراتژیک سازمان ها آنبر رفتار افراد در برانگیختن 

های موردنظر برای کمک  منابع انسانی و انجا  فعالیت شد  ریزی برنامهمنابع انسانی را الگوی تخصیص 

مدیریت استراتژیک منابع انسانی، روشی است برای  .باشد میبه سازمان در رسیدن به اهدافش 

مسائلی، مانند: اشتغال، کارمندیابی، آموزش، پاداش و که بهسازمانهای دربار  مقاصد و طرحگیری تصمیم

به روابط  طورکلی بهمدیریت استراتژیک منابع انسانی  درواقعشوند.  مدیریت عملکرد کارکنان مربوط می

 (.1818کاشانی،  شنا  حق) پردازد. سانی و مدیریت استراتژیک سازمان میمیان مدیریت منابع ان

وجه تمایز اصلی میان مفاهیم سنتی مدیریت منابع انسانی و مدیریت استراتژیک منابع انسانی، 

مقابله با  منظور بهگیری استراتژیک سازمان  میزان یکپارچگی مدیریت منابع انسانی با فرایندهای تصمیم

و تغییرات مداو  بازار و فناوری، دلایل اصلی  شدن جهانییطی است. محیط رقابتی، تغییرات مح

دگرگونی مفاهیم مدیریت منابع انسانی و تبدیل آن به مدیریت استراتژیک منابع انسانی است. مفاهیم 
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های ویژ  و کارایی  خاص، تخصص های آموزشفیزیکی،  های مهارتسنتی مدیریت منابع انسانی تنها بر 

شد،  آنکه به افراد توجه کند، به کارهایی که توسط افراد انجا  می جای بهکرد و  می تأکیدردی کارکنان ف

، به تما  یادشد مدیریت استراتژیک منابع انسانی، علاو  بر توجه به موارد  که درحالیکرد.  تمرکز می

 (.1818حدادیان، رزد. )و می تأکیدهای مختلف سازمان،  ، اثربخشی کلی و یکپارچگی فعالیتها بخش

 یانسان منابع یكیالكترون تیریمد

های مختلف سازمان  ، جنبهوکار کسبهای مختلف  با ظهور فناوری اطلاعات و گسترش آن در حوز 

های انجا  کارها و نو  نگا  به فرآیندها، تغییر کرد  که این تغییر هم بر چگونگی  ماهیت و روش ازلحاظ

گذاشته است. هسته اصلی و متمرکز این تغییر، منابع انسانی و مدیریت  تأثیرو هم بر چرایی فرآیندها 

این تحولات، حوز  مدیریت منابع انسانی نیز دچار تحولات زیادی شد  است و با  تبع بهآن بود  است. 

 کارگیری بهآفرینی سازمان،  توجه به پررنگ شدن اهمیت منابع انسانی و مدیریت اثربخش آن در ارزش

است که از آن تحت عنوان مدیریت  شد  تبدیلری اطلاعات در این حوز  به موضوعی پر چالش فناو

 (.1818پور و همکاران،  برند )ایمانی الکترونیک منابع انسانی نا  می

شگرفی بر  تأثیراینترنت، توانسته است  کاربرد تکنولوژی کامپیوتر و  ویژ  بهتوسعه سریع تکنولوژی، 

ش داشته باشد و اقتصاد، سیاست، فرهنگ و حتی رفتار اجتماعی را نیز تغییر داد  های دان تما  حوز 

ها و کاربرد فراوان آن، دلیل خوبی برای  توان انکار کرد، کتاب است، به عبارتی تکنولوژی اطلاعات را نمی

  نسانی نیز ازتوان تعمیم داد و واحد منابع ا این مهم را به حوز  سازمان و مدیریت نیز می  ادعای ماست.

 کارگیری بهسازی و  اینترنت در طی دهه گذشته، پیاد  این قاعد  مستثنی نیست. پیشرفت سریع 

هایی که  را گسترش داد  است. در عصر حاضر، هم تعداد سازمان انسانیمدیریت الکترونیک منابع 

آن، در  کارگیری بهعمق  گیرند، رو به افزایش است و هم مدیریت الکترونیک منابع انسانی را به کار می

 (.1814درون سازمان بیشتر شد  است )عرفانیان و همکاران، 

اصلی زایند  سرمایه هرسازمان و منبعترین تولیدومهمترین عامل انسانی باارزشامروز  منابع ازآنجاکه

های  زیری ترین برنامه های اساسی هر سازمان است، یکی از عمد  قابلیت ایجادکنند مزیت رقابتی و 

ریزی منابع انسانی است. به عقید  اغلب کارشناسان، مؤثرترین را  دستیابی به مزیت  سازمانی، برنامه

 آنچهها از طریق بهبود و بهسازی آنان است و  رقابتی در شرایط فعلی کارآمدتر کردن کارکنان سازمان

های فنی و  نسانی تنها با آموزشدر راستای توسعه منابع انسانی اهمیت دارد این است که بهبود منابع ا

های متعدد به توسعه کارکنان پرداخت و این مهم جزء با  شود، بلکه باید روش تخصصی حاصل نمی

 (.3516پور و همکاران،  نخواهد بود )حمیدیان پذیر امکاناعمال مدیریت مؤثر منابع انسانی 
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 یانسان منابع کیاستراتژ یچابك

و نتای  وسیع و  شد  واقع تیریعلو  مداکثر پژوهشگران  وردتوجهم 15یسازمان یچابکمبحث  امروز 

 ی در حیطه مؤثرعناصر  از یکبنابراین ی؛ آورد  استها به وجود  آشکاری جهت مشاهد  در سازمان

   بردارندقد روزافزون پیشرفت ریدر مس ندقادر ییها است و سازمان یسازمانی چابکی، وری سازمان بهر 

و  عیسر یاتیعمل و اجرای موقع به رییگ میتصم تیریمد کار، چرخهن، کانال کار، کارکناکه از وجود 

 (.1810و همکاران،  زاد رانیباشند، )ابرخوردار چابک 

 یزیر تفاوت دارد. دوز و کوسنن برنامه یاستراتژ کیکلاس کردیبا رو کیاستراتژ یچابک مفهو 

 فیسازمان تعر ند یپن  تا د  سال آ یبرا یتژانداز و استرا چشم نیمتعارف را همان تدو کیاستراتژ

 ی. چابکطلبد یرا م یاستراتژ عیسر رییها و تغ سازمان یاریامروز  هوش طیشرا که یکرد  است. درحال

 یبرا دیبلندمدت و مف دیداشتن د یخود برا ریمس میاصلاح و تنظ یشرکت برا کی ییتوانا کیاستراتژ

 (.Khoshnood & et al, 2017) گردد یم یاقتصاد مدرن تلق

چابکی استراتژیک را توانایی یک شرکت برای تعدیل و اصلاح مسیرش بدون از دست دادن دیدر  

این موسسه  علاو  بهکه برای اقتصاد جدید امروز مهم است  کنند میآن تعریف  بلندمدت انداز چشم

فعالانه تغییر و  ینیب پیشچابکی استراتژیک را یک فرایند در حال پیشرفت برای یک سازمان جهت 

فضای کنونی، چابکی به معنای  در .کنند میسریع برای مزیت رقابتی معناداری تعریف  برداری بهر 

برای  هایی فرصت عنوان بهو استفاد  از آن تغییرات  بینی پیش غیرقابلبه محیط متغیر و  اثربخشواکنش 

 به معنای: حرکت سریع، چالاک، فعال چابک در فرهنگ لغت،  پیشرفت سازمانی است ولی در اصل واژ 

سریع و با یک روش  صورت بهو قادر بودن به تفکر  سریع و آسان صورت بهو چابکی توانایی حرکت 

هوشمندانه است. ریشه و زادگا  چابکی، ناشی از تولید چابک است و تولید چابک مفهومی است که طی 

وفق توسط تولیدکنندگانی که خودشان را برای استراتژی م عنوان بهو  یافته عمومیتاخیر  های سال

است. در چنین محیطی، هر سازمانی باید  شد  پذیرفتهکنند،  آماد  می ای ملاحظه قابلافزایش عملکرد 

های  محصولات متفاوت و با طول عمر کوتا ، طراحی مجدد محصولات، تغییر روش زمان همتوان تولید 

هایی، به آن  ت را داشته باشد. در صورت داشتن چنین توانمندیو توان واکنش کارآمد به تغییرا تولید

 .(1814زاد ،  )ناظم .بنگا  تولیدی، سازمان چابک اطلاق خواهد شد

شود، جزء مهم و  ها محسوب می با توجه به اینکه منابع انسانی، منبع استراتژیک برای سازمان

های سازمانی و منابع انسانی ماهیت  ریزی ریزی استراتژیک است و اکثر برنامه لاینفک مباحث برنامه

ریزی منابع انسانی شد  است،  ترین عواملی که موجب نگرش جدید در برنامه راهبردی دارند. از عمد 
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های تکنولوژیک، اجتماعی و اقتصادی در محیط داخلی و خارجی  روند تغییرات و دگرگونی

خواهند همسو با این تغییرات باشند بایستی  ها می اند. اگر سازمان هاست که هموار  با آن مواجه سازمان

 (.1814نگرش جامع و راهبردی داشته و الزامات گوناگونی را مدنظر قرار دهند )حسنی و نعمتی، 

 یانسان منابع تیریمد یها ستمیس بلوغ

هنری تما  و کمال است، یکی از دلایل این موضو  آن است که  درواقعمدیریت کار پیچید  و 

دارند. انسان موجودی است بسیار ارزشمند و پر رمز  سروکارها برای انجا  وظایف خود با انسانمدیران 

گیری از استعدادهای نهفته های جمعی وابسته به شناخت و بهر یابی و کامیابی در فعالیتو راز و دست

های بلو  عنوان مدل متنوعی با اثربخشهای اخیر رویکردهای باشد. در سالمی ها آنهای و بروز نوآوری

فرآیندها، منابع -های مدیریتیو بر آن است که بهبود سازمانی را در هر یک از حوز  یافته توسعهقابلیت 

انسانی، مدیریت پروژ ، فناوری اطلاعات و غیر  را در چارچوب مشخص و چند سطحی تحلیل و نقشه 

باشد. در حقیقت  می 11های مدیریت منابع انسانیها، مدل بلو  سیستم      یکی از این مدل. نماید ارائهرا 

زمانی یک سازمان در حیطه مدیریت منابع انسانی به سطحی از بلو  و پختگی دست پیدا خواهد کرد 

های اعمال رهبری در آن اصولی و منطبق با علو  مدیریت باشد. همچنین سطح مشارکت  که شیو 

 باشد و دسترسی به پاداش برای تمامی اعضای سازمان کارکنان در تصمیمات خرد و کلان سازمانی بالا

بهینه با کمترین  به صورتیبسته به تلاش و کوشش آنان وجود داشته باشد. از طرفی نیروی انسانی 

زمان و بالاترین سطح کیفی خدمات به وظایف خود بپردازد و نیز علاقه کارکنان به ارتقای سطح دانش 

شود که عملکرد سازمانی و  می (. این امر باعث3551د )باسی و مک مور، و یادگیری در سازمان بالا باش

آشکاری  طور بهه درمجموع 13بهبود و ترقی حرکت کرد  و بالندگی سازمانی سوی بهفردی کارکنان 

بالندگی حرکت نماید که هدفی مشخص و از  سوی بهتواند  می باشد. در حقیقت سازمانی تشخیص قابل

سالم و اصولی تعریف و  ای گونه بهته باشد و روابط و ساختار سازمانی در آن داش شد  تعیینپیش 

 (.1818باشد )محمد پور و محمودی،  اجراشد 

 های منابع انسانی و سازی فعالیتهای مدیریت منابع انسانی برای یکپارچهمدل بلو  سیستم

. در این مدل فرآیندهای منابع است شد  طراحیهای این حوز  ابزارها و سیستم موقع بهسازی پیاد 

دیگری است. علاو  بر این، ارتباط متقابل  نیاز پیشکه هر یک  اند شد  مرتبانسانی در چند سطح بلو  

های منابع انسانی شد  و با طرح الگویی برای ای شدن سیستم   فرآیندها را روشن ساخته و مانع از جزیر 

سازد )باسی و بالندگی سازمانی را تسهیل می درنتیجهانی و های منابع انسبهبود، مسیر بهبود قابلیت

ها به بلو  بیشتری برسد سازمان  های مدیریت منابع انسانی در سازمان (. هرچه سیستم3551مور،مک
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های مدیریت منابع انسانی در ادارات و  تواند به تعالی و بالندگی دست یابد. به عبارتی بلو  سیستم می

تواند  شود که کارکنان بیشتر در مسیر اهداف سازمانی گا  بردارند که این امر می ها موجب می سازمان

های  بالندگی سازمانی را ارتقا دهد. از سوی دیگر نتای  مطالعات نشان داد  است که بلو  سیستم

مانی تواند با بروز رفتارهای کارآفرینانه اجتماعی کارکنان موجبات بالندگی ساز مدیریت منابع انسانی می

 (.3511و همکاران،  18را فراهم نماید )تریولا 

 مدل تحقیق

، یانسان منابع یکیالکترون تیریمد ،یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد) عوامل: متغیر مستقل

 (یانسان منابع تیریمد یها ستمیس بلو  وی انسان منابع کیاستراتژ یچابک

 بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع توسعه :متغیر وابسته

 تهران یفناور و علم های پارک

 
 ( مدل تحلیلی تحقیق3نمودار )

 تحقیق های فرضیه

 اصلی هیفرض

 یچابک ،یانسان منابعالکترونیکی  تیریمد ،یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد) یرفتار عوامل

 با بالا عملکرد یانسان منابع توسعه بر (یانسان منابع تیریمد یها ستمیس بلو و ی نانسا منابع کیاستراتژ

 .باشند می مؤثرتهران  یفناور و علم های پارک بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو

 ی فرعیها فرضیه

 در نگیوچک میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع توسعه ی برانسان منابع کیاستراتژ تیریمد

 .باشد می مؤثرتهران  یفناور و علم های پارک بنیان دانش های شرکت

 یانسان منابع یكیالكترون تیریمد
 میت كردیور با بالا عملكرد یانسان منابع توسعه

 علم یها پارک انیبن دانش یها شرکت در نگیکوچ

 تهران یفناور و

 یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد

 یانسان منابع کیاستراتژ چابكی

 یانسان منابع تیریمد یها ستمیس بلوغ
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 در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع توسعه بر یانسان منابعالکترونیکی  تیریمد

 .باشد می مؤثرتهران  یفناور و علم های پارک بنیان دانش های شرکت

 در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع سعهتو ی برانسان منابع کیاستراتژ یچابک

 .باشد می مؤثرتهران  یفناور و علم های پارک بنیان دانش های شرکت

 نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع توسعه بر یانسان منابع تیریمد یها ستمیس بلو 

 .باشد می مؤثرتهران  یفناور و علم های پارک بنیان دانش های شرکت در

 روش تحقیق

 وتحلیل تجزیهها و اطلاعات و روش نحو  گردآوری داد  ازنظرهدف، کاربردی و  ازنظراین پژوهش 

 کارکنان هیکل از عبارت قیتحق نیا یآمار جامعه نحو  اجرا نیز از نو  پیمایشی است. ازنظرتوصیفی و 

 1055 حدوداً ها آن تعداد که باشند می انتهر شهر یفناور و علم های پارک در بنیان دانش های شرکت

 مذکور یآمار جامعه از. باشد می ساد  گیری نمونه روش پژوهش نیا در گیری نمونه روش. باشد می نفر

 نفر 853 تعداد مورگان جدول در مندرج گیری نمونه شیو  براسا ) گیری نمونه ضوابط به توجه با

 دو به ها پرسشنامه گردآوری از حاصل یها داد  تحقیق این در .است شد  انتخاب قیتحق نمونه عنوان به

 مورد آمار توصیفی شیو  به ها داد  نخست مرحله در: گیرند می قرار وتحلیل تجزیه مورد طریق

 ها آن توصیف به... و نمودارها و اشکال جداول، طریق از قسمت این در که گیرند می قرار وتحلیل تجزیه

 منابع کیاستراتژ تیریمد) عوامل رابطه ونیرگرسآزمون  طریق از دیگر، لهمرح در و شود می پرداخته

 تیریمد یها ستمیس بلو  و یانسان منابع کیاستراتژ یچابک ،یانسان منابع یکیالکترون تیریمد ،یانسان

 بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع توسعه و ی(انسان منابع

 .گیرد می قرار موردبررسی تهران یفناور و علم های پارک

 ی تحقیقها فرضیهبررسی 

 یاصل هیفرض

 یچابك ،یانسان منابع یكیالكترون تیریمد ،یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد) عوامل

 یانسان منابع توسعه بر( یانسان منابع تیریمد یها ستمیس بلوغ و یانسان منابع کیاستراتژ

 یفناور و علم های پارک بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت كردیرو با بالا عملكرد

 .باشند می مؤثر تهران
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 (: معناداری مدل رگرسیون در فرضیه اصلی3)دول ج

 داری معنیسطح  Fآمار   میانگین مربعات درجه آزادی مجمو  مربعات 

 555/5 051/11 3/6 1 3/6 رگرسیون

   514/5 13 338/1 باقیماند 

    11 538/14 کل

است،  آمد  دست به 555/5ولیو که -پی داری معنیو مقدار  1از جدول  آمد  دست بهبا توجه به نتای  

 است. دار معنیگفت مدل رگرسیونی جهت بررسی اثر  توان می

 فرضیه اصلی (: خلاصه مدل رگرسیون2)دول ج

 آزمون دوربین واتسون شد  تعدیلمجذور ضریب همبستگی  مجذور ضریب همبستگی ضریب همبستگی

610/5 438/5 413/5 30/1 

 تیریمد ،یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد) عواملکه  دهد مینشان  3از جدول  آمد  دست بهنتای  

( یانسان منابع تیریمد یها ستمیس بلو  و یانسان منابع کیاستراتژ یچابک ،یانسان منابع یکیالکترون

 در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع توسعهات % از تغییر8/43 بینی پیشتوانایی 

 را دارد. تهران یفناور و علم های پارک بنیان دانش های شرکت

، استقلال خطاها )تفاوت گیرد میهمچنین یکی از مفروضاتی که در رگرسیون خطی مدنظر قرار 

فرضیه  که درصورتیاز یکدیگر است.  توسط معادله رگرسیون( شد  بینی پیشبین مقادیر واقعی و مقادیر 

با یکدیگر همبستگی داشته باشند امکان استفاد  از رگرسیون خطی  خطاهااستقلال خطاها رد شود و 

آزمون دوربین واتسون استفاد  گردید. آمار   یکدیگر ازبررسی استقلال خطاها از  منظور بهوجود ندارد، 

باشد، مقدار این همبستگی متوالی وجود نداشته ها باقیماند  . اگربینباشد می 4تا  5دوربین واتسون بین 

نزدیک باشد  4مثبت و اگر به همبستگی دهند  نشانباشد . اگربه صفر نزدیکباشد می 3امار  نزدیک به 

باشد هیچ جای نگرانی  0/3تا  0/1اگر این مقدار بین  درمجمو  .باشد میهمبستگی منفی  دهند  نشان

 است که بسیار مناسب است. آمد  دست به 30/1رضیه مقدار این آمار  برابر نیست که در این ف

 رگرسیون فرضیه اصلی ضرایب(: 1)دول ج

 متغیر
ضرایب بتای  غیراستانداردضرایب 

 استاندارد
 داری معنیسطح  tآمار  

 خطای معیار بتا

 555/5 364/1 - 354/5 431/1 ضریب ثابت

 555/5 066/1 610/5 501/5 041/5 یباربر مهیب
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 تیریمد ،یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد) عوامل، گردد میمشاهد   8که در جدول  طور همان

با ( یانسان منابع تیریمد یها ستمیس بلو  و یانسان منابع کیاستراتژ یچابک ،یانسان منابع یکیالکترون

ه طرز معناداری بر متغیر % ب10در سطح اطمینان  555/5 داری معنیو سطح  066/1مقدار تی ولیو 

 و علم های پارک بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع توسعه

 تیریمد) عواملگفت  توان میاثر دارد. با توجه به مثبت بودن علامت ضریب بتا  تهران یفناور

 بلو  و یانسان منابع کیاستراتژ یابکچ ،یانسان منابع یکیالکترون تیریمد ،یانسان منابع کیاستراتژ

 در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع توسعه بر( یانسان منابع تیریمد یها ستمیس

بنابراین با اطمینان ؛ اثر مثبت و مستقیم دارد تهران یفناور و علم های پارک بنیان دانش های شرکت

 یچابک ،یانسان منابع یکیالکترون تیریمد ،یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد) عواملگفت  توان می% 10

 با بالا عملکرد یانسان منابع توسعه بر( یانسان منابع تیریمد یها ستمیس بلو  و یانسان منابع کیاستراتژ

 دارد. تأثیر تهران یفناور و علم های پارک بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو

 فرضیه فرعی اول

 میت كردیرو با بالا عملكرد یانسان منابع توسعه ی برانسان منابع کیراتژاست تیریمد

 .باشد می مؤثرتهران  یفناور و علم های پارک بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ

 (: معناداری مدل رگرسیون در فرضیه فرعی اول0)دول ج

 داری معنیسطح  Fآمار   میانگین مربعات درجه آزادی مجمو  مربعات 

 555/5 118/81 46/8 1 46/8 یونرگرس

   153/5 13 634/15 باقیماند 

    11 538/14 کل

است،  آمد  دست به 555/5ولیو که -پی داری معنیو مقدار  4از جدول  آمد  دست بهبا توجه به نتای  

 است. دار معنیگفت مدل رگرسیونی جهت بررسی اثر  توان می

 عی اول(: خلاصه مدل رگرسیون فرضیه فر5)دول ج

 آزمون دوربین واتسون شد  تعدیلمجذور ضریب همبستگی  مجذور ضریب همبستگی ضریب همبستگی

416/5 346/5 383/5 131/1 

 بینی پیشتوانایی  یانسان منابع کیاستراتژ تیریمدکه  دهد مینشان  0از جدول  آمد  دست بهنتای  

 بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت کردیور با بالا عملکرد یانسان منابع توسعه% از تغییرات 6/34

 را دارد.تهران  یفناور و علم های پارک
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، استقلال خطاها )تفاوت گیرد میهمچنین یکی از مفروضاتی که در رگرسیون خطی مدنظر قرار 

فرضیه  که درصورتیتوسط معادله رگرسیون( از یکدیگر است.  شد  بینی پیشبین مقادیر واقعی و مقادیر 

با یکدیگر همبستگی داشته باشند امکان استفاد  از رگرسیون خطی  خطاهال خطاها رد شود و استقلا

آزمون دوربین واتسون استفاد  گردید. آمار   یکدیگر ازبررسی استقلال خطاها از  منظور بهوجود ندارد، 

شته باشد، مقدار همبستگی متوالی وجود ندا ها باقیماند . اگر بین باشد می 4تا  5دوربین واتسون بین 

 4همبستگی مثبت و اگر به  دهند  نشان. اگر به صفر نزدیک باشد باشد می 3این آمار  نزدیک به 

باشد هیچ  0/3تا  0/1اگر این مقدار بین  درمجمو  .باشد میهمبستگی منفی  دهند  نشاننزدیک باشد 

است که بسیار مناسب  آمد  دست به 131/1جای نگرانی نیست که در این فرضیه مقدار این آمار  برابر 

 است.

 رگرسیون فرضیه فرعی اول ضرایب(: 5)دول ج

 متغیر
ضرایب بتای  غیراستانداردضرایب 

 استاندارد
 داری معنیسطح  tآمار  

 خطای معیار بتا

 555/5 143/13 - 118/5 843/3 ضریب ثابت

 555/5 641/0 416/5 504/5 850/5 یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد

با مقدار تی ولیو  یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد، گردد میمشاهد   6که در جدول  طور همان

 منابع توسعه% به طرز معناداری بر متغیر 10در سطح اطمینان  555/5 داری معنیو سطح  641/0

تهران  یفناور و علم های پارک بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان

بر  یانسان منابع کیاستراتژ تیریمدگفت  توان میاثر دارد. با توجه به مثبت بودن علامت ضریب بتا 

 و علم های پارک بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع توسعه

 کیاستراتژ تیریمدگفت  نتوا می% 10بنابراین با اطمینان ؛ اثر مثبت و مستقیم داردتهران  یفناور

 بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع توسعهدر  یانسان منابع

 دارد.مثبت  تأثیرتهران  یفناور و علم های پارک

 فرضیه فرعی دوم

 میت كردیرو با بالا عملكرد یانسان منابع توسعه بر یانسان منابع یكیالكترون تیریمد

 .باشد می مؤثر تهران یفناور و علم های پارک بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ
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 (: معناداری مدل رگرسیون در فرضیه فرعی دوم7)دول ج

 داری معنیسطح  Fآمار   میانگین مربعات درجه آزادی مجمو  مربعات 

 555/5 113/31 131/3 1 131/3 رگرسیون

   184/5 13 163/11 باقیماند 

    11 538/14 کل

است،  آمد  دست به 555/5ولیو که -پی داری معنیو مقدار  1از جدول  آمد  دست بهبا توجه به نتای  

 است. دار معنیگفت مدل رگرسیونی جهت بررسی اثر  توان می

 (: خلاصه مدل رگرسیون فرضیه فرعی دوم4)دول ج

 آزمون دوربین واتسون شد  تعدیلمجذور ضریب همبستگی  مجذور ضریب همبستگی ضریب همبستگی

301/5 184/5 188/5 131/1 

 بینی پیشتوانایی  یانسان منابع یکیالکترون تیریمدکه  دهد مینشان  3از جدول  آمد  دست بهنتای  

 بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع توسعه% از تغییرات 4/18

 را دارد. تهران یفناور و علم های پارک

تا  0/1است که در فاصله بین  آمد  دست به 131/1در این فرضیه مقدار آمار  دوربین واتسون برابر 

 و بسیار مناسب است. باشد می 0/3

 رگرسیون فرضیه فرعی دوم ضرایب(: 1)دول ج

 متغیر
ضرایب بتای  غیراستانداردضرایب 

 استاندارد
 داری معنیسطح  tآمار  

 خطای معیار بتا

 555/5 000/15 - 36/5 143/3 ضریب ثابت

 555/5 301/16 301/5 511/5 101/1 یانسان منابع یکیالکترون تیریمد

با مقدار تی ولیو  یانسان منابع یکیالکترون تیریمد، گردد میمشاهد   1که در جدول  طور همان

 منابع توسعهمتغیر % به طرز معناداری بر 10در سطح اطمینان  555/5 داری معنیو سطح  301/16

 تهران یفناور و علم های پارک بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان

بر  یانسان منابع یکیالکترون تیریمدگفت  توان میاثر دارد. با توجه به مثبت بودن علامت ضریب بتا 

 و علم های پارک بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع توسعه

 یکیالکترون تیریمدگفت  توان می% 10بنابراین با اطمینان ؛ اثر مثبت و مستقیم دارد تهران یفناور

  بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع توسعهدر  یانسان منابع
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 دارد. مثبت تأثیر تهران یفناور و علم های پارک

 رضیه فرعی سومف

 میت كردیرو با بالا عملكرد یانسان منابع توسعه بر یانسان منابع کیاستراتژ یچابك

 .باشد می مؤثر تهران یفناور و علم های پارک بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ

 (: معناداری مدل رگرسیون در فرضیه فرعی سوم34)دول ج

 داری معنیسطح  Fآمار   بعاتمیانگین مر درجه آزادی مجمو  مربعات 

 555/5 46/34 318/3 1 318/3 رگرسیون

   110/5 13 31/11 باقیماند 

    11 538/14 کل

 آمد  دست به 555/5ولیو که -پی داری معنیو مقدار  15از جدول  آمد  دست بهبا توجه به نتای  

 است. دار معنیگفت مدل رگرسیونی جهت بررسی اثر  توان میاست، 

 (: خلاصه مدل رگرسیون فرضیه فرعی سوم33)ل دوج

 مجذور ضریب همبستگی ضریب همبستگی
مجذور ضریب همبستگی 

 شد  تعدیل
 آزمون دوربین واتسون

403/5 354/5 351/5 138/1 

 بینی پیشتوانایی  یانسان منابع کیاستراتژ یچابککه  دهد مینشان  11از جدول  آمد  دست بهنتای  

 بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع وسعهت% از تغییرات 4/35

 را دارد. تهران یفناور و علم های پارک

تا  0/1است که در فاصله بین  آمد  دست به 138/1در این فرضیه مقدار آمار  دوربین واتسون برابر 

 و بسیار مناسب است. باشد می 0/3

 فرضیه فرعی سوم رگرسیون ضرایب(: 32)دول ج

 متغیر
ضرایب بتای  غیراستانداردضرایب 

 استاندارد
 داری معنیسطح  tآمار  

 خطای معیار بتا

 555/5 11/15 - 318/5 846/3 ضریب ثابت

 555/5 018/6 403/5 506/5 863/5 یانسان منابع کیاستراتژ یچابک

با مقدار تی ولیو  یانسان منابع کیاستراتژ یچابک ،گردد میمشاهد   13که در جدول  طور همان

 منابع توسعه% به طرز معناداری بر متغیر 10در سطح اطمینان  555/5 داری معنیو سطح  018/6
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 تهران یفناور و علم های پارک بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان

بر  یانسان منابع کیاستراتژ یچابکگفت  وانت میاثر دارد. با توجه به مثبت بودن علامت ضریب بتا 

 و علم های پارک بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع توسعه

 یفایا زانیم یارتقاگفت  توان می% 10بنابراین با اطمینان ؛ اثر مثبت و مستقیم دارد تهران یفناور

 های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان بعمنا توسعه در گزار مهیتعهدات توسط ب

 دارد.مثبت  تأثیر تهران یفناور و علم های پارک بنیان دانش

 فرضیه فرعی چهار

 میت كردیرو با بالا عملكرد یانسان منابع توسعه بر یانسان منابع تیریمد یها ستمیس بلوغ

 .باشد می مؤثر تهران یناورف و علم های پارک بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ

 (: معناداری مدل رگرسیون در فرضیه فرعی چهار31)دول ج

 داری معنیسطح  Fآمار   میانگین مربعات درجه آزادی مجمو  مربعات 

 555/5 331/45 146/4 1 146/4 رگرسیون

   151/5 13 181/1 باقیماند 

    11 538/14 کل

 آمد  دست به 555/5ولیو که -پی داری معنیو مقدار  18ل از جدو آمد  دست بهبا توجه به نتای  

 است. دار معنیگفت مدل رگرسیونی جهت بررسی اثر  توان میاست، 

 (: خلاصه مدل رگرسیون فرضیه فرعی چهار30)دول ج

 آزمون دوربین واتسون شد  تعدیلمجذور ضریب همبستگی  مجذور ضریب همبستگی ضریب همبستگی

018/5 833/5 831/5 101/1 

توانایی  یانسان منابع تیریمد یها ستمیس بلو که  دهد مینشان  14از جدول  آمد  دست بهنتای  

 های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع توسعه% از تغییرات 3/83 بینی پیش

 را دارد. تهران یفناور و علم های پارک بنیان دانش

تا  0/1است که در فاصله بین  آمد  دست به 101/1دوربین واتسون برابر در این فرضیه مقدار آمار  

 و بسیار مناسب است. باشد می 0/3
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 رگرسیون فرضیه فرعی چهار ضرایب(: 35)دول ج

 متغیر
ضرایب بتای  غیراستانداردضرایب 

 استاندارد
 داری معنیسطح  tآمار  

 خطای معیار بتا

 555/5 581/33 - 1/5 353/3 ضریب ثابت

 555/5 314/14 018/5 543/5 011/5 یانسان منابع تیریمد یها ستمیس بلو 

با مقدار تی  یانسان منابع تیریمد یها ستمیس بلو ، گردد میمشاهد   10که در جدول  طور همان

 توسعه% به طرز معناداری بر متغیر 10در سطح اطمینان  555/5 داری معنیو سطح  314/14ولیو 

 یفناور و علم های پارک بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع

 منابع تیریمد یها ستمیس بلو گفت  توان میاثر دارد. با توجه به مثبت بودن علامت ضریب بتا  تهران

اطمینان بنابراین با ؛ ی اثر مثبت و مستقیم داردشرق جانیدراستان آذربا یرنفتیصادرات غبر  یانسان

 کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع توسعهدر  گزار مهیتعهدات توسط ب یفایا تیفیکگفت  توان می% 10

 دارد.مثبت  تأثیر تهران یفناور و علم های پارک بنیان دانش های شرکت در نگیکوچ میت

 گیری نتیجه

براسا   ها آن تیموجودهستند.  یسازمان نمودارهایاز  شیب یزیوضوح متشکل از چهب ها سازمان

 باوجوداین. گیرد میو دانش شکل  یو اطلاعات ی، مادی، مالیهمچون منابع انسان یمنابع متعدد

 یاصل مؤلفه رایز؛ شود می یتلق یاتیح یکارکرد مثابه به ها سازمان یبرا یمنابع انسان تیریمد

است.  یمنابع انسان تیریدم یاصل فهیوظ ها آن اثربخش تیریو مد اند مرد  ها سازمان دهند  شکل

 تأثیراما امروز  تحت ؛ بود یدر سازمان به عهد  ادار  آمار و امور ادار یانسان یروین ی، رهبردرگذشته

، امور مربوط به دیجد نیازهایامور کارکنان با  یرهبر تیتطابق قابل بالأخص یسازمان رونیعوامل ب

 دهی سازمان یطیمح های چالشو در نظر داشتن در رابطه با رسالت و اهداف سازمان  یمنابع انسان

و  کیمنبع استراتژ کی منزله بهاو  فرد منحصربهو نقش  یعامل انسان تیاسا ، اهم نی. بر اشود می

که  ییاست تا جا افتهیوالاتر از گذشته  مراتب به یگاهیجا یسازمان یو فراگردها ها نظا  یطراح و مجر

 نی. بدشود می ادی یسازمان یبرا ییمنبع و دارا ترین مهم مثابه به از انسان شرفتهیپ یدر تفکر سازمان

در  ختهیفره یمنابع انسان قیاز طر کوشند میخود  یبقاء، انتظا  و بالندگ یبرا ها سازمانلحاظ امروز  

، پذیری انطباق، پذیری انعطاف، ی، سود بخشیع، بهبود مستمر، کارآمدیبه رشد وس یگستر  جهان

بارون و  زعم بهخود نائل شوند.  تیممتاز در عرصه فعال تیاز موقع یو برخوردار ند یآ یبرا یآمادگ

 تیاهم نهیدر زم متأسفانه .آید میبه شمار  یسازمان های شکست ای تیموفق دیکل یکرپس منابع انسان
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 شود میگرفته  د یآن ناد کیو استراتژ یاتیو در عمل نقش ح شود می انگاری سهل شدت به یمنابع انسان

 تیاهم ها سازمانآن در  فرد منحصربهو نقش  یعامل انسان یکنون یایاست که در دن یامر در حال نیا

 (.1814) حسینی، است  افتهی یفراوان

 ،نگیکوچ میت کردیرو با بالا عملکرد یانسان منابع توسعهبر  مؤثر عوامل یبررسدر خصوص 

نتای  تحقیقات  ها آنکه در بین  اند یداکرد پپژوهشگران متعددی، به نتای  مفید و کارآمدی دست 

حاکی از آن بود که ی گریمرب ژ یبا نقش و یتوسعه منابع انسان یاثربخش"و همکاران با عنوان ها قنبری

نتای   همچنین معناداری دارد. تأثیربر توسعه منابع انسانی  کوچینگ مدیریت منابع انسانی های شیو 

مدار  مقاطع  رانیمد یگریمنش مرب های شاخص ییشناسا "عنوانو همکاران با  حور یامجد تحقیق

 ت،یانسان ،یمشارکت طلب ،گویی پاسخ ،یو برتر یشامل تعال یهشت مقوله اصل ییشناسابه یی ابتدا

و  انیبرج های یافته منجر شد. یمقوله فرع 85و صداقت و  یعدالت محور ،یتواضع، خدمتگزار

گاز  یشرکت مل رانیمد یبرا یگریاخلاق مرب های شاخص ییاشناس "همکاران در تحقیقی با عنوان

 ،یخدمتگزار ،یدانش و خردورز ،ییپاسخگو ت،یعدالت، انسان» های شاخص ییمنجر به شناسا رانیا

 رانیگاز ا یدر شرکت مل رانیمد یگریاخلاق مرب یبرا« جرات و شهامت ،یوبرتر یتواضع، اعتدال، تعال

 یمنابع انسان های شیو  تأثیردر مورد  چند سطحیطالعه زو با عنوان م لیو زیاکسو قاتیتحق  ینتا شد.

رابطه و  ،یاجتماع تیهو یاسا  تئور بر که بود آن دهند  نشان ،کارکنان یبالا بر رفتار صدا عملکردبا 

مدل  کیکارکنان با ساخت آوای و رفتار  با عملکرد بالا یمنابع انسان اقدامات نیب یرگذاریتأث سمیمکان

. باشد میقرار بر موردبررسی یو حوز  سازمان یحوز  منابع انسان نیو رابطه ب شد  تعدیل یگریانجیم

 ها تیمد توان می یزی: چه چمیبر عملکرد ت مؤثرعوامل "با عنوان  و همکاران چینوویسالک قاتیتحق  ینتا

 های سبکی دیکل ریمتغ 4 ییشناسا از یحاک اموزد؟یب عیصنا ریرا در ورزش با عملکرد بالا از سا

جارو  جانا با  قیتحق  ینتا نیهمچن. بازخورد عملکرد بودند و ارتباط ،یتیحما میرفتار ت ،یرهبر

 دهد ینشان م یریگ در زمان همه ها آن یها میو ت رانیبر رفا  و عملکرد مد یگریمرب تأثیر"عنوان

کارآمد  ها آن یها میو ت رانیرفا  و عملکرد مد شیممکن است در افزا کردیرو کی عنوان به یگریمرب

و  میکارکنان، تعهد ت یگریدادن مرب وندیپ"ادمیرال و همکاران نیز با عنوان پژوهش های یافته. باشد

 ندیدر رابطه با فرآ یمنابع انسان تیریمد یریگ میتصم یبرا یمهم یامدهایپ ییشناسا به منجر عملکرد

 .شد یزدر اندون دیصنعت تول رکناندر کا یگریمرب نیتمر

ممکن است  ها سازمان ،یاتیح کیابزار استراتژ عنوان به یاستفاد  از اقدامات منابع انسان بابنابراین 

و  ها نگرشو  ها مهارتکارکنان را با پرورش رفتار مثبت و به حداکثر رساندن دانش،  وری بهر و  هیروح



 1304 پائیز، 11، شماره 53 فصلنامه مطالعات رفتاری در مدیریت، دوره

  54  
  

اکنون  یانسانکه توسعه منابع  است نیا تأثیر نیا جهیدهند نت شیموجود کارکنان افزا یاستعدادها

 بدون (.3538و همکاران،  رفانی)اشود می د ید یمنابع انسان ستمیعملکرد در س ترین اساسی عنوان به

 از بهتر و بازار در بتواند که شد خواهد ییها   سازمان بینص دار،یپا کیاستراتژ تیمز امروز  شک،

. کنند حفظ و پرورش جذب، را یانسان یستعدادهاا ترین درخشان و نیبهتر بر مشتمل یگروه ن،یریسا

 و یفکر یتوانمند مرهون ،یکیزیف یها ییدارا جای به مدرن یها سازمان دیتول توان و یاقتصاد قدرت

 .هاست آن یخدمات
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Abstract 

The aim of the current applied, descriptive and correlational study was to 

Investigation the effect of factors (stratejic human resource management, electronic 

human resource management, human resource stratejic agility, Maturity of Human 

Resource Management) on development human resource management with high 

performance based onTeam coaching approach in Tehran based knowledge 

corporations. The research population comprised 1500 employees of Tehran based 

knowledge corporations out of whom a sample 308 was randomly selected, based 

on Morgan Table, to participate in the study. The research data were collected 

using a researcher-made five-point level Likert scale questionnaire comprising 4 

factors and 32 items tapping the participants’ responses were. Therefore, 350 

questionnaires were distributed among members of the target population. Having 

distributed and collected the questionnaires, we analyzed descriptively and 

inferentially. Descriptively, features like absolute and relative frequency, mean, 

standard deviation and variance of background and main variables were estimated. 

Inferentially, correlational tests, multiple regression and F-Test used indicated that 

of factors (stratejic human resource management, electronic human resource 

management, human resource stratejic agility, Maturity of Human Resource 

Management) had a significant effect on development human resource 

management with high performance based onTeam coaching approach in Tehran 

based knowledge corporations. 
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