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  كوتاه مدتشناسايي الگويي راهبردي براي آينده 

   شـركت هاي ثبت شده در بورس(منـابع انسـاني  

  )اوراق بهادار تهران

  

1طاهر روشندل اربطاني     

2مسلم شيرواني ناغاني  

  چكيده

هاي آگاهانه و حتيّ تدوين استراتژيدر بازارهاي به شدت متغير، پيچيده و داراي عدم اطمينان امروزي، 

هاي ريزي استراتژيها به سوي پيها باشد و گرايشتواند متضمن عملكرد موفّق شركتخلاّقانه نيز نمي

هاي ممتاز منابع انساني هدف از اين تحقيق شناسايي ويژگي. ساز متمايل شده استنگر و آيندهآينده

براي اجراي اين پژوهش،  .هايي استريزي چنين استراتژيا، براي پيهمتناسب با آيندة كوتاه مدت سازمان

ابتدا با رويكرد كيفي و به كمك آراء . روش تحقيق آميخته از نوع متوالي و اكتشافي بكار گرفته شده است

ترين نرم وسيلة يكي از نوينه سپس با رويكرد كمي، ب. هاي مذكور پرداخته شدخبرگان به شناسايي ويژگي

ها و رشد عملكرد دار بودن رابطة روند رشد اين ويژگيمعني) Smart PLS(زارهاي معادلات ساختاري اف

بورس اوراق  شركت ثبت شده در 91هاي پژوهش برروي يافته. بررسي شد) BSCشيوة (متوازن سازماني 

ي ممتاز منابع انساني هانشان داد كه بين روند رشد ويژگي  93تا 89هاي بهادار تهران در قلمرو زماني سال

        سال آيندة  5در پايان با استنتاج روند، براي . و رشد عملكرد سازماني رابطة مثبت و معناداري وجود دارد

ها در نيل به موفقيت  گشاي آنتواند رههاي مورد مطالعه مدلي از منابع انساني ارائه شده است كه ميشركت

  .استراتژيك باشد

هاي ممتاز، آيندة كوتاه منابع انساني، عملكرد سازماني، كارت امتيازي متوازن، ويژگي: كليدي گانواژ

    .مدت

                                                 
                                   arbatani@ut.ac.ir)                                    نويسنده مسئول( دانشيار دانشكده مديريت دانشگاه تهران 1

 shirvanimoslem@ut.ac.irكارشناس ارشد مديريت اجرايي از دانشگاه تهران                                      2

  104تا  83 :از صفحه

  9/2/93 :تاريخ ارايه

  22/3/93 :تاريخ پذيرش
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  مقدمه

- مديريت از منابع انساني به عنوان يكي از كليدي ةحوز خبرگان در دانشمندان و بسياري از  منظر  از   

موفقيت و عملكرد ريزي صحيح آن نقش بسزايي در عناصر هر سازمان كه مديريت و برنامه ترين

1مك كينزي sهاي هفت مدل .سازمان دارد ياد شده است مناسب
 (Waterman & et al, 1980)  ،

از . از اين جمله اند) 106، 1385( 3و الگوي كامينگز و ورلي) 170-144 ,1965( 2الماس لويت

ها منجر به تمركز و  ها و عملكرد آنتاكنون نقش فزايندة منابع انساني در سازمان 1990اوايل دهه 

). 28- 27، 1391عباس پور، (است  ريزي استراتژيك منابع انساني گشتهنيل به مديريت و برنامه

يابد كه ريزي استراتژيك منابع انساني فرايندي است كه از طريق آن يك سازمان اطمينان ميبرنامه

هايي،   وع تخصص و مهارتهاي خويش به چه تعداد منابع انساني، با چه ن براي دستيابي به هدف

باشد  داشته 5بخش و اثر 4تواند عملكردي كارا هدارد تا ب زماني نياز چه در و مشاغلي چه براي

(Decenzo & Robbins, 1966, 127). 

بـه سـوي تفكـر     6هـاي اخيـر مـديريت اسـتراتژيك از رويكردهـاي پـارادايم تجـويزي       در سال   

پژوهـي بـراي مطالعـة آينـده و تحقـق اهـداف       آينده. سوق يافته است 8و آينده پژوهي 7استراتژيك

كليدي خود، در پي آن است كه انتظارات ما را از آينده شناسايي كرده و كمك كند كه تمامي تـوان  

و ظرفيت عوامل شكل دهنده، در راستاي تحقـق مطلـوب تـرين بـديل آينـده، جهـت دهـي شـود         

، بـر   "فرصت طلبـي هوشـمندانه  "و "تفكر در طول زمان"مفاهيمي همچون ).28، 1385، 9لمپرت(

مواجهه با شرايط جديد محيطي از طريق برقراري ارتباط ميان گذشـته، حـال و آينـده و شناسـايي     

در اين پژوهش نيز سعي شده ). Liedtka, 1998(ورزند الگوهاي تكرار شونده در وقايع تاكيد مي

                                                 
1Mckinsey 
2.Leavitt 
3.Cummings &Worley 
4.efficient 
5 effective 
6.prescription paradigm 
7strategic thinking 
8.futures study 
9.Lambert 
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منابع انساني متناسب با آيندة مدلي از  و دانشگاه، خبرگان صنعت 1است با تكيه بر بصيرت و شهود

آيندة كوتاه مدت شركتهاي ثبت شده در بورس اوراق بهادار تهران، شناسايي شده و بر اساس روند 

  .سال اخيرمورد آزمون قرار گيرد 5

پژوهانه در پي پاسخ به چگـونگي   تحقيق حاضر با رويكردي آينده با عنايت به توضيحات اخير،   

هاي ياد شده در آينده كوتاه مدت به منظـور  مربوط به حوزه منابع انساني شركت2هاي ممتازويژگي

  .باشدتر ميو دستيابي به عمكردي موفق 3ايجاد مزيت رقابتي

  نظري مباني

  ويژگي هاي منابع انساني

هاي منـابع انسـاني مطلـوب، اسـتفاده از طـرح      هاي قديمي مشخص كردن ويژگييكي از روش   

از انتشارات موسسه ) 117-106 ,1970( 4راجر اي است كه در رساله آموزشي پرفسورنكتههفت 

عنـاويني كـه بايـد مشـخص گردنـد      . انگلستان ارائه شـده اسـت   5شناسي صنعتيموسسه ملي روان

هوش عمـومي  .3دستاوردهاي آموزشي و تجربه .2فيزيك بدني، نوع رفتار و خلقيات .1: عبارتند از

  شرايط .7ها  گرايش.6علايق .5استعدادهاي ويژه .4

هاي مختلفي در خصوص منابع انسـاني معرفـي   تاكنون نيز معيارها و ويژگي 1990از اوايل دهة    

هاي فردي در زمينه  ويژگي منابع انساني مطلوب را تفاوت) 138، 1998(و ديگران 6شده اند؛ پيترز

كـه مسـيرهاي   ) 79 ,1999(و ديگـران   7الگوي تمپلر. ها مي دانندها و تواناييزمينه دانش، مهارت

تصميم در فرآيند انتخاب منابع انساني را تشريح مي كند، بر سه معيار تخصص، سوابق و معاينـات  

هاي بندي شاخصبه شناسايي و رتبه) 1393(در ايران نيز مقيمي و ديگران . نمايدپزشكي تأكيد مي

 49نتـايج ايـن پـژوهش،    . انـد ي پرداختـه كاركنان كليدي در راستاي مديريت اسـتعدادهاي سـازمان  

                                                 
1.intuition 
2distinctive features 
3.competitive advantage 
4Rodger 
5.National Institute of Industry Psychology 
6.Peters 
7.Templer 
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ها قـدرت يادگيرنـدگي در    شاخص را براي شناسايي كاركنان كليدي ارائه كرده است كه از بين آن

 .اول اهميت قرار دارد ة رتب

جايي كه در شرايط كنوني جهت گيري و حركت اقتصاد بيشتر به سوي اقتصادي خـدماتي   از آن   

به عبارت ديگر، شايد به : ر اشخاص واقعاً مستعد شديدتر شده استو اطلاعاتي است، رقابت بر س

روي آيندة تجارت جهان قـرار  آترين چالشي است كه فر كارگماري و نگهداري چنين افرادي، مهم

 .Marriott, 2001)(دارد 

هـايي  نخست اينكـه مـا در پـي ويژگـي    : در خصوص  پژوهش حاضر دو نكته شايان ذكر است   

هـا  و دوم اينكـه ايـن ويژگـي   ) هاي ممتـاز ويژگي(شركت ايجاد مزيت رقابتي كنند  هستيم كه براي

به همين منظور با پرسـش بـاز بـه گـردآوري آراء     . هاي مورد مطالعه باشندمتناسب با آيندة شركت

ها پرداخته شد و براي اعتبار و دقت هرچه بيشـتر تحقيـق،   خبرگان در راستاي شناسايي اين ويژگي

مـورد آزمـون قـرار    بررسي روند گذشـته،  ي حاصل از روش كيفي را به روش كمي و هاپيش بيني

 .ايمداده
  

  عملكرد سازماني

زيرا كليد دسـتيابي  . ترين دستور كارهاي مديريت استارزيابي عملكرد كسب و كار يكي از مهم   

هـا نيـز   ازسـازمان بسياري . بهبود مستمر، توانايي ارزيابي و سنجش مداوم عملكرد سازمان است به

هاي ارزيابي عملكرد متنـوعي در سـازمان   اند و سيستماهميت ارزيابي مداوم عملكرد را درك كرده

ها تنهـا بـر    سازمان 1850تا  1975بين سال هاي ). Fernandes & et al, 2006( برندبه كار مي

تشـويق ديـدگاه كوتـاه     :پرداختند، كه به دلايلي چـون اساس معيارهاي مالي به ارزيابي عملكرد مي

عدم توانايي در فراهم كردن داده در مورد كيفيـت، تشـويق   ، ت داشتن، فقدان تمركز استراتژيكمد

و  ديدگاه خوشبينانه، شكست در فراهم كردن اطلاعات در مورد آنچه مشتريان خواهـان آن هسـتند  

) BSC1(امتيـازي متـوازن   كـارت  . چگونگي عملكرد رقبا، مورد انتقاد قـرار گرفتنـد  عدم اطلاع از 

هاي غير مالي، تكميل نموده و ديدي جامع از آنچـه در  ديدگاه قديمي مالي را به كمك ساير ديدگاه

                                                 
1.Balanced Scorecard 
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چارچوبي جـامع را بـراي مـديران     BSCرويكرد . آوردسازمان در حال روي دادن است، فراهم مي

ملكـردي قابـل سـنجش    كند كه استراتژي شركت را به مجموعة منسجمي از معيارهاي عفراهم مي

اين پژوهش با توجه به جامع بودن كـارت امتيـازي    در. )Kaplan & Norton, 1992( ترجمه كند

متوازن براي ارزيابي عملكرد و كاربرد روزافزون آن براي مباحـث اسـتراتژيك مـديريتي، از چهـار     

هـاي عملكـردي   نجهس. ديدگاه آن به عنوان مبنايي براي ارزيابي عملكرد سازمان استفاده شده است

ي تحقيـق مـي    BSCيك از ابعاد  هر    خلاصـه ) 1( درجـدول باشـند،  كه مبناي پرسشنامة بخش كمـ

 .اندشده

  

 سنجه هاي عملكردي مورد استفاده براي ابعاد كارت امتيازي متوازن :1جدول 

 منبع )معيار(سنجه ديدگاه

 )2005(آناند و ديگران  نرخ بازگشت سرمايه ديدگاه مالي

 )1992(كاپلان و نورتون  بهره وري مالي سازمان

 )2005(ميچالسكا  نقدينگي

ارائه خدمات پشـتيباني مناسـب بعـد از     ديدگاه مشتري

 فروش

 )2005(آنند و ديگران 

ــه     ــده ب ــه ش ــولات ارائ ــت محص كيفي

 مشتريان

 )2007(باگوات و شارما 

هـاي  برآورده شـدن نيـاز و درخواسـت   

 مشتريان

 )1992(نورتون كاپلان و 

 )2005(ميچالسكا  ميزان خطاهاي كشف شده در فرايند ديدگاه فرايندهاي داخلي

 )2007(باگوات و شارما  بهبود زمان چرخه توليدمحصولات

 )1992(كاپلان و نورتون  نرخ دوباره كاري

 )2007(وونگ و ديگران  رضايت كاركنان ديدگاه يادگيري و نوآوري

 )1992(كاپلان و نورتون  كاركنانوري بهره

 )2007(وونگ و ديگران  ميزان ساعت هاي آموزش كاركنان

 (Shirvani & et al, 2014): منبع

  

  پيشينه تجربي
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هاي گوناگوني در مورد آيندة منابع انساني و تاثير از آغاز هزارة جديد در سرتاسر جهان پژوهش   

ضـمن معرفّـي برخـي    ) 2002( 1جانسـون و كينـگ  . اسـت هـا انجـام شـده   عملكرد سـازمان  آن بر

هاي خود به اين نتيجـه رسـيدند كـه    هاي ضروري براي منابع انساني در آينده، در بررسيشايستگي

سـلمر و  . تـر داشـته باشـند   ها نقشـي فعـال  توانند در توسعه اين شايستگيهاي دانشگاهي ميبرنامه

هاي مورد نياز مديران منابع انساني هنگ كنـگ  گيبه معرفي چارچوبي براي شايست) 2004( 2شايو

پس از بحث در مورد گذشته و اكنـون مشـاغل، اسـتانداردهاي    ) 2015( 3كاهن. در آينده پرداختند

اي منـابع انسـاني و   هاي منابع انساني، ثبـات منـابع انسـاني، توسـعة حرفـه     منابع انساني، شايستگي

تـري بـه   اي پيش روي كساني كه توجه بيشـتر و عميـق  همطالعات منابع انساني را به عنوان فرصت

بينـي  بـه پـيش   5به روش استنتاج روند) 2015( 4آلريچ و دالبان. آينده دارند معرفي نمود مشاغل در

البتـه بـه علـت    . آنچه منابع انساني براي تطبيق با محيط دروني و بيروني آينده نيـاز دارد پرداختنـد  

و ...) به لحاظ تكنولوژيكي، فرهنگـي، جمعيـت شـناختي و   (ان اير متفاوت بودن وضعيت صنايع در

      هـاي بسـيار شـديد و    هـا و همچنـين اقتصـاد بسـته ناشـي از تحـريم       حاكم بر آن بفردجو منحصر 

    هاي ياد شده قابل تعميم بـه جامعـة مـورد مطالعـة ايـن تحقيـق      المللي، نتايج پژوهشسابقة بينبي

 .باشندنمي

انـد  پژوهـي را لحـاظ كـرده   هاي مربوط به حوزة يادشده كه جنبـة آينـده  تعداد پژوهشدر ايران،    

پژوهي در توسعه منـابع انسـاني سـپاه    الگوي آينده) 1389(حسين هاشمي و ديگران . محدود است

پژوهانـه و  با رويكردي آينده) 1389(عابدي و ديگران . پاسداران انقلاب اسلامي را طراحي نمودند

عـدم  . انـد نيازهاي منابع انساني برنامه پنجم توسعه ايران را بـرآورد نمـوده   6ريونويسيبه روش سنا

هـاي  انجام پژوهشي مستقل با موضوع طراحي مدل استراتژيك منابع انسـاني بـراي آينـدة شـركت    

هـاي ثبـت شـده در بـورس اوراق     بزرگ حاضر در صنايع ايران و اهميت اين موضوع براي شركت

                                                 
1Johnson &King 
2.Selmer &Chiu 
3Cohen 
4Ulrich &Dulebohn 
5.Trend extrapolation 
6Senario 
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عنوان قلب تپنده اقتصاد كشور، ما را بر آن داشت كه در تحقيقي كـاربردي بـه ايـن    بهادار تهران به 

  .مقوله بپردازيم
  

  روش شناسي تحقيق

باشد و لذا انجام بخش كمي تحقيق، مسـتلزم  متوالي اكتشافي مي ةروش اين تحقيق از نوع آميخت   

ي ايـن تحقيـق را نشـان    ساختار اجرا )1( شكل. در دست داشتن نتايج حاصل از بخش كيفي است

  .دهدمي

 
  

  

  

 
  

  

  ساختار اجراي پژوهش :1شكل

  

  روش تحقيق كيفي

باشد و در دو مرحله بـه  مي"هابرخاسته از داده ةنظري"روش اين پژوهش، در بخش كيفي از نوع   

  منـابع انسـاني  "تـك خبرگـان پرسـيده شـد كـه      از تـك  در مرحله اول با مصاحبة بـاز . انجام رسيد

هـاي ممتـازي   چـه ويژگـي   1398هاي ثبت شده در بورس اوراق بهادار تهران، بايد در سال شركت

علـت   "ها گردنـد؟ داشته باشند كه موجب عملكرد سازماني بهتر و موفقيت استراتژيك اين شركت

در نظـر گـرفتن آينـدة كوتـاه مـدت يعنـي از       مبني بر  1بندي ارل ژوزف، تقسيم1398انتخاب سال 

نگر در حوزة اقتصـاد و كسـب و كـار اسـت كـه      اكنون تا پنج سال آينده براي انجام مطالعات آينده

در مرحلـه دوم بـه كمـك    ). 1385به نقـل از محمـودي،   (باشد مورد توافق اكثر متخصصين نيز مي

-گروهي نتايج مرحله اول مـورد راسـتي   گروه كانوني متشكل از مطلّعين كليدي، از طريق مصاحبه

                                                 
1.Joseph 
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هـاي كشـور   جامعة آماري در اين بخش شامل كليه خبرگان صنعت و دانشـگاه . آزمايي قرار گرفت

گردد كه به مفاهيم عملكرد سازماني و مديريت اسـتراتژيك منـابع انسـاني اشـراف دارنـد و بـا       مي

  .باشندبورس اوراق بهادار تهران نيز آشنا مي
  

 در بخش كيفينمونه گيري 

احتمالي در انتخاب نمونه كيفي پژوهش مورد اسـتفاده  در پژوهش حاضر رويكرد هدفمند و غير   

خبرگان دانشگاهي، اساتيد مديريت دانشگاه تهران  در ميان 1ابتدا به روش بنچماركينگ. قرار گرفت

براسـاس  (هـران  و از ميان خبرگان صنعت، مديران دو شركت برتر حاضر در بورس اوراق بهـادار ت 

سـپس از روش گلولـه برفـي بـراي     . را انتخـاب نمـوديم  ) رتبه بندي سالانه توسط سازمان بـورس 

 .شوندگان استفاده شدشناسايي مصاحبه

شـوند،ولي  شانزدهم مشخص شد كه نتايج تكرار مـي  ةدر اجراي مرحلة اول پژوهش،در مصاحب   

از هـر دسـته از    دوم، ةدر مرحل )2(جدول طبق.ديگر انجام شد ةجهت اطمينان بيشتر چهار مصاحب

  .داده شد شركتنفر در بحث گروه كانوني خبرگان يك
  

  

  

  

  مشخصات كلي مصاحبه شوندگان در بخش كيفي پژوهش :2جدول

ــل  مراحــ

 كيفي

ــاتيد  اس

مديريت 

 مالي

اســاتيد 

مديريت 

منــــابع 

 انساني

اســـــاتيد 

ــديريت  مـ

 استراتژيك

مديران 

 مالي

مديران 

منـــابع 

 انساني

مديران 

ارشــد  

 اجرايي

ســــاير 

اســاتيد 

 مديريت

ســـاير 

 مديران

 جمع

 20 3 2 2 3 2 2 4 2 باز ةمصاحب

ــروه   8 1 1 1 1 1 1 1 1گـــــ

                                                 
1.Benchmarking 
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 كانوني

  

  روايي و پايايي تحقيق كيفي

بـه  (هاي كيفي، اشاره نموده است براي بهبود روايي در پژوهش ييبه راهبردها) 1997( 1جانسون   

در اينجا به برخي از اين راهبردهـا كـه در تحقيـق حاضـر     ). 417، 1392نقل از رضوي و ديگران، 

سـه سـويه نگـري در روشـها     .2كمترين مداخله در توصـيف  .1: گردداند اشاره ميبكار گرفته شده

 بازخورد مشاركت كننده.4ها سه سويه نگري در تحليل داده.3

به نقـل از همـان   (راهكارهايي ارائه نموده اند براي پايايي تحقيقات كيفي، ) 2003( 2رائو و پري   

انـد اشـاره   در اينجا به دو مورد از اين راهكارها كه در تحقيق حاضر بكار گرفتـه شـده  ). 423منبع، 

اسـتفاده از  .2هـا  سازماندهي فرايندهاي ساخت يافته بـراي ثبـت، نوشـتن و تفسـير داده    .1: شودمي

  مصاحبه ةامكميته راهنما براي ارزيابي و اجراي برن

  

 هاي كيفيتحليل داده

گام دوم با تكنيك  در. ها انجام شدگذاري دادهيا كد " 3اي مداومتحليل مقايسه"در گام اول    

هاي واژه"سوم نيز  گام در. پرداختيم تكرار هاي پركد به شناسايي " 4تحليل محتواي كلاسيك"

5متن در كليدي
 هاياحتمالامقوله و ها استفاده نموده  معمول از آن غير صورتيه كه مصاحبه شونده ب "

هاي ممتاز منابع انساني براي بندي ويژگيرتبه) 3(جدول  .هستند را كشف كرديم مورد تاكيد وي

هاي مد نظرخبرگان از ذكر ساير ويژگي. دهدآينده كوتاه مدت را بر اساس سه گام فوق نشان مي

 تجربه، جوان بودن، استخدام غير دايمي، جنسيت، اعتقاداتتناسب رشتة تحصيلي با شغل، : نظير

تر شدند در اين جدول صرف هاي پايينكه حائز رتبه...مذهبي، سلامت جسماني، سلامت رواني و

تحليل گروه كانوني نيز نتايج مرحلة اول را تاييد نموده و پنج ويژگي ممتازتر منابع . شودمي نظر 

                                                 
1 Johanson 
2 Rao &Perry 
3constant comparison analysis 
4.classical content analysis  
5.key words-in-context 
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بخش كمي  آزمون شدن در گيري ووجهت ايجاد قابليت اندازهشناسايي  انساني به صورت زير

  .شوندتحقيق بصورت عملياتي تعريف مي

درصدي از كاركنان كه دوركار هستند                                                                          =دوركار بودن: Aويژگي

اي فزارهاي متداول رايانهرصدي از كاركنان كه به نرمد=آشنايي به رايانه و زبان انگليسي: Bويژگي

و زبان انگليسي آشنايند                                                                                                    

درصدي از كاركنان كه از داخل سازمان براي انتصاب در شغل  =استخدام شدن از درون: Cويژگي

ن و استخدام شدة از بيرو) از طريق ارتقا شغلي يا چرخش مشاغل(اند كنوني خود انتخاب شده

             باشند سازمان نمي

درصدي از كاركنان كه در سهام شركت شريك هستند                                                               =دار بودنسهام: Dويژگي 

  درصدي از كاركنان كه در بنياد ملّي نخبگان كشور عضويت دارند=دننخبه بو: Eويژگي
  

هاي ممتاز منابع انساني براي آيندة كوتاه مدتبندي ويژگيرتبه :3جدول  

 جمع دفعات تاكيد شده دفعات استفاده شده )كد(مقوله  رتبه

 105 14 91 دوركار بودن 1

 101 11 90 آشنايي به رايانه و زبان انگليسي  2

 83 7 76 استخدام شدن از درون 3

 63 2 61 دار بودنسهام 4

 61 7 54 نخبه بودن 5
  

  روش تحقيق كمي

پژوهي، شيوة استنتاج روند است كه به انعكاس روند گذشـته  هاي آيندهترين شيوهيكي از متداول  

قابليت اعتماد بيشتر به در اين پژوهش نيز براي ايجاد . پردازدهاي زماني معيني ميبه آينده در دوره

هـا و رشـد   سال آينده منابع انساني، رابطة روند رشد اين ويژگـي  5هاي شناسايي شده براي ويژگي

 Smart PLSسال گذشته را بـه روش همبسـتگي و بـا كمـك نـرم افـزار        5عملكرد سازماني در 

 .دهيمتعميم مي) ساله 5(بررسي نموده و سپس نتايج را به آينده كوتاه مدت 
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اي از گزارشات هاي ممتاز منابع انساني را به روش كتابخانههاي مربوط به روند رشد ويژگيداده   

هاي اينترنتي سازمان بورس اوراق بهادار تهران ومراجعـة  ها با كمك وبگاهو اسناد و مدارك شركت

. ايـم وري نمـوده آگـرد  )قسمت اداري پرسنلي(هاتلفني و حضوري به مديريت منابع انساني شركت

  :ها به صورت زير انجام گرفته استمحاسبة روند رشد هريك از ويژگي

قابـل  ) 1393مقدار ويژگي در سال  -1389مقدار ويژگي در سال / ( 1389ويژگي در سال  مقدار   

هـا  اي كه مقادير روند رشد هر يك از ويژگيذكر است كه براي تسهيل در استفاده از نرم افزار، بازه

هـا بـه   تواند در آن قرار گيرد را به پنج قسمت مساوي تقسيم نموده و به هريك از ايـن قسـمت  مي

  .دهيمترتيب اعداد يك تا پنج را اختصاص مي

 12هاي مربوط به رشد عملكرد سازماني، بصورت ميـداني و از طريـق پرسشـنامة    گردآوري داده   

ه مـديران عـالي و       506. انجام گرفته است) 1(سوالي برگرفته شده از جدول  پرسشـنامه، ميـان كليـ

هاي مورد مطالعه كه در پنج سال اخير سابقة حضور مستمر در شـركت  اعضاي هيات مديرة شركت

پرسشـنامة كامـل و درسـت     494آوري اند توزيع شد و محققّ در مجموع موفـّق بـه جمـع   را داشته

 ـ. پرشده گرديد ي ايشـان بـر ابعـاد مختلـف عملكـرد      علتّ انتخاب  اين نمونة قضاوتي، اشراف كلّ

براي ممانعت از . سازماني و در اختيار داشتن آمار و ارقام مستند مربوط به سوالات پرسشنامه است

هـا و افـراد مـورد مطالعـه محرمانـه      سوءگيري پاسخ دهندگان، محققّ متعهد گرديد كه نام شـركت 

  ججج.بماند

 جامعة آماري در بخش كمي

لغايـت سـال    1389سـال  (گزينش جامعة آماري براي دورة پنج سـالة تحقيـق   نحوة ) 4(جدول    

  .دهدرا نشان مي) 1393

  جامعة آماري :4جدول

 تعداد هاشركت

 430 مورد تحقيق ةهاي پذيرفته شده در بورس اوراق بهادار تهران در طي دورمجموع شركت

 89 اندمورد تحقيق از بورس خارج شده ةهايي كه طي دورشركت

  اندمورد تحقيق وارد بورس شده ةهايي كه طي دورشركت

 انديك از مديران عالي و هيات مديرة آنها، طي پنج سال اخير در شركت حضور مستمر نداشتههايي كه هيچشركت

48  

19 

  هايي كه داده ها و اطلاعات آنها جهت مورد آزمون قرار گرفتن در اين تحقيق ناقص بودشركت

 هاي ممتاز شناسايي شده براي منابع انساني رشدي نداشته اندر ويژگيهايي كه دشركت

127  

56 
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 339 هاي حذف شده از جامعه آماريمجموع شركت

 91 آماري مورد مطالعه ةجامع

  

  ها در بخش كميفرضيه
  

H1 :روند رشد ويژگيA )عد مالي عملكرد سازماني دارد) دوركار بودنرابطة معناداري بارشد ب ،.  

H2 :روند رشد ويژگيB )عـد مـالي     ) آشنايي به رايانه و زبان انگليسيرابطة معناداري بـا رشـد ب ،

  .عملكرد سازماني دارد

H3 :روند رشد ويژگيC )عـد مـالي عملكـرد       ) استخدام شدن از درونرابطة معنـاداري بـا رشـد ب

  .سازماني دارد

H4 :روند رشد ويژگيD )عد مالي عملكرد سازماني دارد، رابطة معناداري ب) دار بودنسهاما رشد ب.  

H5 :روند رشد ويژگيE )عد مالي عملكرد سازماني دارد) نخبه بودنرابطة معناداري با رشد ب ،.  

به ترتيب بـه وجـود رابطـة معنـادار رونـد رشـد        H6 ،H7 ،H8 ،H9,H10به همين منوال، فرضيات 

، H11 ،H12 ،H13فرضـيات  . با رشد بعد يادگيري عملكرد سازماني اشاره دارند Eتا Aهاي ويژگي

H14,H15 عد فراينـدي عملكـرد   به ترتيب به وجود رابطة معنادار روند رشد اين ويژگيها با رشد ب

به ترتيب به رابطة معنادار روند رشـد   H16 ،H17 ،H18 ،H19,H20فرضيات . كنندسازماني اشاره مي

  .نمايندها با رشد بعد مشتري عملكرد سازماني اشاره مياين ويژگي

  

  

  هاي كميتجزيه و تحليل آماري داده

به منظور آزمون فرضيات پژوهش از مدل معادلات ساختاري با رويكرد حداقل مربعـات جزئـي      

امـا  . باشـد ها نمـي بهره برديم كه نيازمند نرمال بودن توزيع داده SmartPLSواستفاده از نرم افزار 

مـدل انـدازه   "قبل از اينكه به تفسير مدل پرداخته شود ابتدا بايد مناسب بودن مدل در سـه بخـش   

مورد تاييد واقع شود تا بتوان به نتايج حاصل از آن اعتماد  "مدل كلي"و  "مدل ساختاري"، "گيري

 "گيـري مدل انـدازه " به همين منظور در بخش. كرد و در واقع بايد پايايي و اعتبار مدل اثبات گردد



 

95 

هاي آلفاي كرونباخ، پايايي تركيبي و روايـي همگـرا اسـتفاده شـده اسـت كـه نتـايج در        

  .آمده است) 5(اند در جدول 

  روايي همگرا<5/0

854/0 

871/0 

781/0 

815/0 

اشاره كنـيم كـه    "مدل ساختاري

-سـازه RSquaresمقدار ميـانگين 

، همـانطور كـه در   PLSهـاي 

ــر  برابـــ مقدار . شوند

  .شودتاييد مي 

هاي مبتني بر حداقل مربعات جزئـي  

باشد، اين شاخص طبق فرمول براي مدل 

:                                       اسـت و نشـان دهنـدة مناسـب بـودن مـدل كلـي اسـت        

مقادير اشتراكي  .باشدها مي

مربوط به هر شاخص، از طريق ميانگين مقادير مرتبة دوم رابطة بين آن شاخص و سازة مربـوط بـه   

                                        
1 Goodness Of Fit 

  ...شناسايي الگويي راهبردي براي آينده كوتاه مدت 

هاي آلفاي كرونباخ، پايايي تركيبي و روايـي همگـرا اسـتفاده شـده اسـت كـه نتـايج در        

اند در جدول گيري شدهخصوص متغيرهايي كه از طريق پرسشنامه اندازه

  

  روايي و پايايي مدل اندازه گيري :5جدول 

  

 آلفاي كرونباخ<7/0 پايايي تركيبي<6/0

 رشد بعد مالي 833/0 882/0

 رشد بعد مشتري 793/0 850/0

 رشد بعد فرايندها 895/0 914/0

 رشد بعد يادگيري 901/0 916/0

مدل ساختاري"پس از تاييد مناسب بودن مدل اندازه گيري بايد به قابليت اتكاي 

مقدار ميـانگين . است اين منظور استفاده شـده   از شاخص براي 

هـاي در خروجـي  RSquaresمقادير . مدل است) وابسته(زاي 

شوندزا نمايش داده ميآيد، داخل دواير مربوط به متغيرهاي درون

 "برازش مدل ساختاري"بيشتر است  19/0كه چون از  شده است

هاي مبتني بر حداقل مربعات جزئـي  مدل اشاره شده است كه در مدل "برازش كلي"در آخر نيز به 

GOF1 باشد، اين شاخص طبق فرمول براي مدل  36/0شود كه بايد بيشتر از استفاده مي

اسـت و نشـان دهنـدة مناسـب بـودن مـدل كلـي اسـت        حاضر بـه صـورت زيـر محاسـبه شـده      

GOF= =  

ها مينشانة ميانگين مقادير اشتراكي سازه در فرمول فوق،

مربوط به هر شاخص، از طريق ميانگين مقادير مرتبة دوم رابطة بين آن شاخص و سازة مربـوط بـه   

                                                 

  

شناسايي الگويي راهبردي براي آينده كوتاه مدت 
  

هاي آلفاي كرونباخ، پايايي تركيبي و روايـي همگـرا اسـتفاده شـده اسـت كـه نتـايج در        از شاخص

خصوص متغيرهايي كه از طريق پرسشنامه اندازه

  

 متغيرها

رشد بعد مالي

رشد بعد مشتري

رشد بعد فرايندها

رشد بعد يادگيري

 
پس از تاييد مناسب بودن مدل اندازه گيري بايد به قابليت اتكاي 

از شاخص براي 

زاي هاي درون

آيد، داخل دواير مربوط به متغيرهاي درونادامه مي

شده است 330/0

در آخر نيز به 

GOFاز شاخص

حاضر بـه صـورت زيـر محاسـبه شـده      

552/0 =

در فرمول فوق،

مربوط به هر شاخص، از طريق ميانگين مقادير مرتبة دوم رابطة بين آن شاخص و سازة مربـوط بـه   
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هـاي يـك   ميانگين مقادير اشـتراكي شـاخص  . شودخود كه همان بارهاي عاملي هستند، حاصل مي

  .رودسازد كه براي تعيين روايي همگرا بكار ميآن سازه را مي AVE1سازه، 

هـاي  در شـكل  PLSخروجي حال پس از تاييد برازش مدل در سه سطح، مدل معادلات ساختاري 

تمامي ضرايب ) 2(طبق شكل . شودي فرضيات پژوهش پرداخته ميارائه شده و به بررس) 3(و ) 2(

 قرار دارند كه نشان دهندة تاييد فرضيات 96/1معناداري، بالاي حدH1   تـاH20 ،    بـا سـطح اطمينـان 

آشنايي بـه رايانـه و زبـان    دوركار بودن، ( Eتا  Aهاي يعني بين روند رشد ويژگي.است درصد 95

و رشـد ابعـاد چهارگانـة عملكـرد     ) دار بودن و نخبه بـودن ن، سهامانگليسي، استخدام شدن از درو

قابل ذكـر  . داردرابطة معنادار و مثبتي وجود ) مالي، مشتري، فرآيندهاي داخلي و يادگيري(سازماني 

است كه به منظور بررسي تاثير غيرمستقيم متغيرهاي مستقل بر متغيرهاي وابسته، علاوه بر ارزيـابي  

نيز مورد ) Eتا  Aهاي روند رشدويژگي(معناداري روابط ميان متغيرهاي مستقل فرضيات ياد شده، 

شود، ضرايب معنـاداري بـراي رابطـة    مشاهده مي) 2(بررسي قرار گرفت كه همانطور كه در شكل 

  ، رابطة ميان روند رشد ويژگيCوB ، رابطة ميان روند رشد ويژگيAوBميان روند رشد ويژگي 

 DوCوند رشد ويژگي، و رابطة ميان ر EوD   95اسـت و بـا سـطح اطمينـان      96/1بالاتر از حـد 

  .گرديددرصد، معناداري اين روابط تاييد 

                                                 
1.Average Variance Extracted 
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  )T-Value(مدل معادلات ساختاري در حالت معناداري . 2شكل

  
  مدل معادلات ساختاري در حالت ضرايب استاندارد. 3شكل

  

دهند كه بيانگر شـدت اثـر در روابـط    مي را نشان)β(هاي بين دواير،ضرايب مسيرفلش )3(در شكل

اعـداد درون  . هاي هر سـازه هسـتند  ها، مقادير اشتراكي شاخصهايي متصل به مستطيلفلش. است

  .باشندمي) وابسته( زاهاي درونسازه RSquaresدواير نيز مقدار 
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  گيرينتيجه

بـورس اوراق بهـادار    هـاي ثبـت شـده در   دهد كه آن دسته از شركتهاي پژوهش نشان مييافته   

هـاي ممتـاز شناسـايي شـده بـراي      سرعت بيشتري در رشد ويژگي 93تا  89هاي تهران كه در سال

اند در همة ابعاد مالي، مشتري، فرآيندهاي داخلـي و يـادگيري و نـوآوري رشـد     داشتهمنابع انساني 

يـاد شـده موجـب     هـاي توان گفت كه افزايش روند رشـد ويژگـي  مي اند وبيشتري را تجربه نموده

  .هاي مذكور شده استافزايش رشد عملكرد متوازن شركت

هاي ممتاز شناسايي شده توسط خبرگان براي آيندة كوتـاه مـدت منـابع انسـاني در     تاييد ويژگي   

هـاي يـاد شـده    دهد كه به شيوة استنتاج روند از ويژگـي بخش كمي تحقيق،به ما اين اطمينان را مي

هـاي بـورس تهـران اسـتفاده     نگر در حوزه منابع انساني شـركت الگوي آيندهدرراستاي تدوين يك 

مـثلاً دو  .ها قابل تقليد بوده و يا شناسايي آنها ساده بـه نظـر برسـد   شايد تك تك اين ويژگي.نماييم

دسـتاوردهاي  (نزديـك بـه مـورد دوم    "نخبـه بـودن  "و"آشنايي به رايانـه و زبـان انگليسـي   "ويژگي

ــي ــارم )آموزش ــت( و چه ــژهاس ــه  )عدادهاي وي ــت نكت ــرح هف ــردر ط               )117-106 ,1970(اي راج

دانست )138 ,1998( شود دو ويژگي فوق را همسو با نظر پيترز و ديگرانچنين مي هم .باشندمي

را ويژگـي منـابع انسـاني مطلـوب      هـا هـا و توانـايي  هاي فـردي در زمينـة دانش،مهـارت   كه تفاوت

در مـورد موفّقيـت   )48 ,2012(1اينجـا بـه گفتـة پرفسـور شـيميزو      جالـب اسـت در  .انـد برشمرده

2ســاوت وســت"شــركت
اگرچــه «:اشــاره نمــاييم"كــاهش دادن هزينــه"در بكــارگيري اســتراتژي"

جويي هزينه به طور مجزا دشوار نبود،تقليد كـردن كـلّ   هاي صرفهالگوبرداري از هركدام از فعاليت

ت را تقليـد     .دشوار بود )هاشكل كلّي و مرتبط فعاليت( هافعاليت رقباي بسياري يك يـا چنـد فعاليـ

  .»هاي ساوت وست ناكام بودندولي در تقليد از مدل به هم پيوستة فعاليت كردند،

ها را ممتاز بناميم مدلي است كه از كنـار هـم قـرار    شود اين ويژگيآنچه باعث ميجا نيز  در اين   

تواند بـراي  و در كوتاه مدت تقليد پذير نيست و مي شود و نه تنها به سادگيگرفتن آنها حاصل مي

باشد چـرا كـه اسـاس آن بـر منـابع      شركت ايجاد مزيت رقابتي نمايد، بلكه استهلاك پذير هم نمي

                                                 
1.Shimizu 
2 South-West 
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چنـين  . يابـد شود و با مصرف شدن كاهش نميانساني است كه نوعي دارايي نامشهود محسوب مي

ت به سوي موفّقيت استراتژيك و عملكرد بهتر در همـة  تواند سازمان را در آيندة كوتاه مدمدلي مي

  .دهدمدل نهايي برآمده از اين تحقيق را نمايش مي) 4(شكل . ابعاد سوق دهد
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هـاي ثبـت شـده در بـورس     هاي ممتاز شناسايي شده براي منابع انساني شـركت شكل فوق، ويژگي

 Eتـا   Aدهـد كـه بـه ترتيـب از     را نشان مي) سال بعد 5(اوراق بهادار تهران در آينده كوتاه مدت 

دار بودن، و دوركار بودن، آشنايي به رايانه و زبان انگليسي، استخدام شدن از درون، سهامعبارتند از 

ها بر رشد عملكرد سازماني، به تفكيك ابعاد چهارگانـة  اثرگذاري روند رشد اين ويژگي. نخبه بودن

بر روند رشد يك ويژگي  "اثر كل"عدد درون هر دايره، . عملكرد سازماني به نمايش در آمده است

اثر كل، نشـان دهنـدة مجمـوع    [كندرشد بعد عملكرد سازماني متناظر با آن در شكل فوق را بيان مي

اثر مستقيم معادل ضـريب مسـير    ،)3(بر اساس شكل . اثرهاي مستقيم و غير مستقيم هر متغير است

)β (رابر با حاصـل  در رابطة مستقيم متغير مستقل با متغير وابسته است و اثر غير مستقيم هر متغير، ب

اندازة دوايـر نيـز متناسـب بـا     ]. ضرايب مسير همة متغيرهاي يك مسير منتهي به متغير وابسته است

ها  هاي رسم شده در بين دواير، نمايانگر روابط معنادار ميان آنفلش. هاست بزرگي اعداد درون آن

بـه  ) رايانـه و زبـان انگليسـي   آشنايي به (Bبا اندكي دقتّ در اندازة دواير، اهميت ويژگي . باشندمي

. گـردد روند رشد آن بر رشد تك تك ابعاد عملكرد سازماني آشكار مـي  "اثر كل"دليل ميزان بالاي 

 "دوركـار بـودن  "هاي تواند ناشي از تاثير روند رشد اين ويژگي بر روند رشد ويژگيكه اين امر مي

  .باشد "استخدام شدن از درون"و 

  

 هاپيشنهاد

نگاري شود كه در راستاي آيندههاي ثبت شده در بورس اوراق بهادار تهران پيشنهاد ميبه شركت   

هـاي لازم، دوركـاري كاركنـان را    هـا و آمـوزش  با فراهم كردن زيرساخت) منابع انساني خود، الف

آشـنايي بـه رايانـه و زبـان     "در مرحلة جذب و بكارگماري كاركنان، به ويژگـي  ) ب. توسعه دهند

هاي ممتاز، اثر زيادي بر عملكرد آيندة سازمان خواهـد  كه به عنوان بسترساز ساير ويژگي "انگليسي

هاي لازم در راستاي ارتقاي دانش كاركنان كنوني در چنين آموزش هم. اي نمايندگذارد توجه ويژه

دات بلنـد      ازطريق سيستم) ج. اين زمينه، بطور جدي دنبال شود هاي پـاداش مناسـب و ايجـاد تعهـ

را فراهم آورند و سعي در جذب ) حداقل براي يك آيندة پنج ساله(مدت، زمينة نگهداري نخبگان 

هاي متناسب بـا نيازهـاي   با همتا سازي كاركنان و پياده سازي آموزش) د. حداكثري نخبگان نمايند
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در مـورد  جـزء  آتي سازمان، امكان استفاده از كاركنان داخلي را براي مشاغل آتي ميسر سازند و بـه 

شـريك  ) هـ. نخبگان يا كاركنان بسيار تخصصي، استخدام از درون سازمان را در اولويت قرار دهند

  .نمودن تعداد بيشتري از كاركنان در سهام شركت را در دستور كار خود قرار دهند

، سازيمدل(پژوهي هاي آيندهشود كه با به كارگيري ساير روشبه پژوهشگران بعدي نيز توصيه مي

  .به توسعة مدل بدست آمده از اين پژوهش بپردازند) اريو نويسي وباني، سنديده
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