
 

 

 هاي مدیریت منابع سازمانی پژوهش

    1398 تابستان، 2 ، شماره9دوره 
  منابع انسانی بر عملکرد راهبرديتأثیر مدیریت 
  هاي پلتفرمی شرکت 

 
 2آرش خلیلی نصر ،∗1ایمان قیصري

 
  التحصیل کارشناسی ارشد دانشکده مدیریت و اقتصاد، دانشگاه صنعتی شریف، تهران، ایران فارغ - 1
  ، تهران، ایراندانشگاه صنعتی شریف، گروه مدیریت، دانشکده مدیریت و اقتصاد، استادیار - 2
 

 22/04/1398پذیرش:                 18/03/1398دریافت: 

  

 چکیده 
کار که امروزه در کشور ما نیز بسیار مورد توجه کارآفرینان قرار گرفته است،  و هاي کسب یکی از مدل

فضا و زیرساختی براي رابطه  محصول،  تولید و عرضه که به جاي استکارهاي پلتفرمی  و کسب
افزون این  . با رشد روزکند (کالا یا خدمت) ایجاد می کنندگان یک محصول تولیدکنندگان و مصرف میان

کارها و دگرگونی این اکوسیستم در جهان و کشور ایران، نیاز به ابزارهاي مدیریتی جدید و  و کسب
هاي قبلی در مورد  ها و پژوهش خورد. این مقاله بر پایه نظریه این حوزه به چشم می تکامل یافته در

 ، منابع انسانی وراهبردو مدیریت منابع انسانی استوار است و بر شناسایی ارتباطات مهم بین  راهبرد

در این مقاله نخست نقش مهم مدیریت منابع انسانی در  .هاي پلتفرمی تمرکز دارد عملکرد شرکت
شود، سپس نقش رویکرد کارآفرینانه به عنوان متغیر  ها و ایجاد مزیت رقابتی بررسی می عملکرد سازمان

هاي پلتفرمی بررسی شده و در  منابع انسانی بر عملکرد سازمان راهبرديمیانجی در رابطه مدیریت 
هاي پلتفرمی و تأثیر این متغیر بر رابطه  نهایت به تأثیر متغیر مستقل مسیر دید بر عملکرد شرکت

هاي پلتفرمی در حالت وجود متغیر میانجی و نبود آن  منابع انسانی با عملکرد شرکت راهبرديمدیریت 
شرکت پلتفرمی  وهش، پرسشنامه است که بینآوري اطلاعات در این پژ شود. ابزار جمع پرداخته می

دهد که متغیر میانجی رویکرد کارآفرینانه  متوسط داخلی پخش شده است. نتایج این پژوهش نشان می
هاي پلتفرمی یک میانجی کامل است و منابع انسانی بر عملکرد شرکت راهبرديدر رابطه مدیریت 

                                                      
 E-mail: iman.gheisari@gsme.sharif.edu                                                          نویسنده مسئول مقاله: ∗
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  سیر دید، قادر به دستیابی به عملکرد بالاتري هستند. هاي داراي رویکرد کارآفرینانه و دیدگاه م شرکت 
  
ها، مسیر دید، رویکرد کارآفرینانه،  منابع انسانی، عملکرد سازمان راهبرديمدیریت  هاي کلیدي: واژه
  کارهاي پلتفرمی. و کسب

 

 مقدمه - 1
عنوان منابع هاي داخلی به  ها، منابع یا توانمندي به اهمیت فعالیت راهبرديهاي مدیریت  تئوري
درونی شرکت را عامل  منابع دیدگاه منبع محور، این. اند رقابتی دست پیدا کرده  مزیت مهم

منابع انسانی هر شرکت از دیدگاه منبع ]. 2؛ 1[ داند می ها شرکت يدستیابی به مزیت رقابتی برا
تقاي کارایی ترین عامل دستیابی به مزیت رقابتی است و مدیریت منابع انسانی با ار محور مهم

هاي انجام شده در حوزه  پژوهش]. 3[ثر است سازمان و درآمدهاي آن بر عملکرد سازمان مؤ
و  شرکت، منابع انسانی راهبردمهمی بین  هاي دهد که ارتباط مدیریت منابع انسانی نشان می

رویکرد تأثیر از  حوزه مدیریت منابع انسانیهاي دیگر  پژوهش]. 4[ عملکرد آن وجود دارد
 1منابع انسانی و عملکرد سازمانی به عنوان متغیر میانجی راهبرديمدیریت  بر رابطه کارآفرینانه

منابع انسانی و  راهبرديرابطه بین مدیریت  نخستدر این تحقیق ]. 5[ کنند صحبت می
ها و  د که با توجه به رشد روزافزون این شرکتشو هاي پلتفرمی بررسی می عملکرد شرکت

تواند براي این  نتایج این رابطه می ،کار و هاي مدیریتی در این حوزه از کسب پژوهشخلأ وجود 
 بالابخش با اهمیت باشد. سپس اثر کارآفرینی سازمانی به عنوان یک متغیر میانجی در رابطه 

نهایت تأثیر دیدگاه مسیر دید به عنوان یک دیدگاه جدید در حوزه  د و درشو بررسی می
  گیرد. کارآفرینی و عملکرد سازمان مورد توجه قرار میمدیریت بر رابطه 

  

  منابع انسانی راهبرديمدیریت  - 2
 پیدا کردهاي رشد  طور قابل ملاحظهه سال گذشته ب 15منابع انسانی در  راهبرديواژه مدیریت 
اند. به عقیده  روند تکاملی این پدیده را مورد بررسی قرار داده )2001( 2همکاران است. شولر و

                                                      
1. Mediator 
2. Schuler R. S., Jackson S. E., Storey, J. 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

22
86

97
7.

13
98

.9
.2

.6
.7

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

24
-1

1-
29

 ]
 

                             2 / 17

https://dorl.net/dor/20.1001.1.22286977.1398.9.2.6.7
https://ormr.modares.ac.ir/article-28-38860-fa.html


   همکار وایمان قیصري   ____________________  ...منابع انسانی بر عملکرد  راهبرديتأثیر مدیریت 

103 

به مدیریت  کارکناناز مدیریت  نخستمنابع انسانی  راهبرديمدیریت  ایشان، تغییر شکل 
منابع انسانی سنتی بوده و سپس از مدیریت منابع انسانی سنتی به مدیریت منابع انسانی 

) نیز بر این باور است که محیط رقابتی، جهانی شدن و 1997( 1بوده است. بیر راهبردي
و فناوري، دلایل اصلی دگرگونی مفاهیم مدیریت منابع انسانی و تبدیل آن  تغییرات مداوم بازار

  به مدیریت استراتژیک منابع انسانی است.
سازمان را  راهبرديتا نیازهاي است اي طراحی شده  منابع انسانی به گونه راهبرديمدیریت 

ي رقابتی و ها راهبردتشخیص دهد و براي توسعه استعدادهاي مورد نیاز خود براي اجراي 
مفهوم مدیریت استراتژیک منابع انسانی، بر ]. 7؛ 6[ ریزي نماید کسب اهداف عملیاتی برنامه

نقش مهم مدیریت منابع انسانی استوار است که بر ماهیت استراتژیک منابع انسانی و بر 
در  راهبرديکند. رویکرد  سازمان تأکید می راهبردمنابع انسانی با  راهبردیکپارچه شدن 

هایی نوین است که سازمان بتواند با  کارگیري فنون و روش دیریت منابع انسانی به مفهوم بهم
اتکا به آنها در محیط ناپایدار واکنش مناسب را نشان داده و منابع انسانی را در جهت کسب 

  ].7[ گیرد مزیت رقابتی به کار
، دریافتند که ندشرکت انجام داد 300روي  در تحقیقی که) 1997( 2هاسلید و شولر

مدیریت استعداد، عملکرد مالی بهتري نسبت به  راهبرديهاي  هاي داراي نظام سازمان
گیري  براي اندازهشده معیارهاي استفاده . دهند ها از خود نشان می این نظام بدونهاي  سازمان

نقدي  هاي جریان، کارمند) (نسبت محصول به ازاي هر وري بهرهز: ها عبارت بودند ا این تفاوت
. همچنین آنها بیان داشتند که ارزش بازارو  کارمند) (نرخ ناخالص بازگشت دارایی به ازاي هر

خلاقانه و نوآورانه،  يرفتارها کلی سـازمان، يها منابع انسانی بر تمام جنبه راهبرديرویکرد 
 وزشـود. ایـن تمرکـز منجـر بـه بـر متمرکز می راهبردياثربخشی، یکپارچگی و هماهنگی 

، رشد و ارزش بازار را بـه يو مزیت رقابتی، سودآور يشود که برتر رفتارهایی در کارکنان می
ثر است که ؤ. بنابراین، مدیریت منابع انسانی یا کارکنان تنها زمانی موفق و مآورد همـراه مـی

 شودهاي آنها به ایجاد ارزش بالاتر از حد متوسط براي سهامداران تبدیل  ها و تصمیم سیاست
منابع انسانی را به عنوان عامل تأثیرگذار در بهبود  راهبردي) مدیریت 1994( 3آرتور .]7[

                                                      
1. Beer 
2. Huselid and Schuler 
3. Arthur 
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منابع  راهبرديکند که مدیریت  و بیان میا .داند ها می عملکرد و مناسب براي همه شرکت
مد، افزایش نوآوري، تحول ایند، ارتقا عملیات کاراها در بهبود فر تواند به همه شرکت انسانی می

 در توانایی و افزایش سودمندي کمک کند.
 

  منابع انسانی و عملکرد سازمانی -3
منابع انسانی به عنوان عاملی تأثیرگذار بر عملکرد  راهبردي، مدیریت بیان شدطور که  همان

ز اهمیت است به نحوي که توجه به این عامل موجب بهبود یها امروزه بسیار حا سازمان
ها تأثیر دارند،  اما چون عوامل دیگري نیز بر عملکرد سازمان ها شده است عملکرد سازمان

 منابع انسانی معلوم نیست. راهبرديمیزان دقیق تأثیر مدیریت 

ند. کن معرفی می 2عنوان مسیر دید با) در مقاله خود چارچوبی را 2012( 1بولر و همکارش
هاي  ها و شایستگیها و فرهنگ سازمانی، هنجار شود که قابلیت در این چارچوب بیان می

هم و با  هاي فردي و انگیزه و فرصت همه باید همسو با گروهی، دانش، مهارت و توانایی
رویکرد مسیر دید خلق سرمایه انسانی و اجتماعی در  کلان سازمان باشند که نتیجه راهبرد
نین ها است که هر دو آنها براي دستیابی به عملکرد بالاتر و پایدار ضروري است. همچ شرکت

) یکپارچگی اجتماعی تیم مدیریت ارشد که منجر به اقدام 2008( 3به عقیده لین و همکارش
منابع انسانی با عملکرد  راهبرديشود، بر رابطه مدیریت  سریع در برابر تغییرات محیطی می

. پس از مواردي که مدیریت ارشد استهاي تیم  ویژگی سـازمان بازتـابسازمان نقش دارد و 
نقش یکپارچگی اجتماعی تیم مدیریت ارشد در اداره ، د سازمان تأثیرگذار استبر عملکر

 سازمان است. 

تواند اهرمی  کند که سرمایه انسانی یک شرکت می دیدگاه منبع محور سازمان پیشنهاد می
شود. با فرض عدم  سازي مزیت رقابتی باشد که آن نیز منجر به عملکرد بالاتر می براي فراهم

 صورتی که شرکت تضمین کند که کارکنان ها با توجه به سرمایه انسانی، در شرکتتجانس بین 
افزایند و کارکنان منبع واحد آن شرکت محسوب شوند،  می خود یندهاي تولیدابه ارزش فر آن

                                                      
1. Buller P. F., McEvoy G. M. 
2. Line of Sight 
3. Hao-Chieh Lin, Chih-Ting Shih 
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هاي مدیریت منابع انسانی متشکل از بسیاري از  شود. فعالیت مزیت رقابتی ممکن می
را که براي مقابله با  خود توانند سرمایه انسانی می از طریق آن ها هایی است که شرکت  فعالیت

هاي تکنیکی مدیریت  توانند از فعالیت ها می شرکتخصوص  بهایجاد کنند. ، شرایط نیاز است
 آنها هاي بالا کمک بگیرند؛ کسانی که استعدادهاي منابع انسانی در انتخاب کارکنان با توانایی

هاي مدیریت  . فعالیت]8[ باشند هاي خاص مورد نیاز را دارا می نادر است و بنابراین مهارت
هاي منابع  برداري سیستم منابع انسانی از طرف دیگر به شرکت براي جلوگیري از کپی راهبردي
کند. به دلیل پیچیدگی اجتماعی و ابهام مبنی  کند و آن را از رقبا حفظ می اش کمک می انسانی

توانند به  ، رقابت کنندگان نه میراهبرديدیریت منابع انسانی هاي م بر علت ذاتی در فعالیت
برداري کنند و نه سرمایه انسانی را که به این فعالیت ها کمک  ها کپی آسانی از این فعالیت

تکرار کنند و به این صورت منابع انسانی به عنوان منبعی براي ایجاد مزیت رقابتی  ،کنند می
  بخشد. ها را بهبود می عملکرد سازمان

  
  کارآفرینی و عملکرد سازمانی - 4

و  یروابط میان گرایش به کارآفرین یخود به بررس هاي پژوهشپژوهشگران متعددي در 
بزرگ، کوچک و متوسط در نقاط مختلف  ارهايک و کسب و ها ها، شرکت عملکرد سازمان

رابطه  )1998( 1برت و واینستاین. اند پرداختهی جهان و در صنایع مختلف تولیدي و خدمات
 ثیر اینأقرار داده و ت یرا مورد بررس یشرکت یو کارآفرین ی، انعطاف سازمانیمیان بازارگرای

 ، انعطافیمعنادار بین بازارگرای یاند. آنها به وجود همبستگ عوامل را بر عملکرد سنجیده
با عملکرد را لفه ؤبرده و رابطه مستقیم و معنادار این سه م یپی شرکت یو کارآفرین یسازمان

و در نظر  یسازمان ینیازهاي کارآفرین پیش یبا بررس) 2003( 2و کورولا هاینونن. اند یید کردهأت
. اند برده یمثبت و معنادار بین آنها پ یهمبستگ ، به وجودیگرفتن پیامدهاي این نوع از کارآفرین

فروش  بر رشد یرکتش یگرایش به کارآفرین ثیر چشمگیرأنیز به ت) 2006( 3همکارانش کوین و
 است ییند سازمانایک فر یسازمان یکارآفرین پژوهشگران معتقدند کهاز  يبسیار. کنند یاشاره م

                                                      
1. Barret and Weinstein 
2. Heinonen J., Korvela K. 
3. Covin J. G., Green K. M., Slevin D. P. 
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در سه ) 1999( 1زهرا و همکاران به بیان. ]9[ شود یها م بقا و رشد عملکرد شرکت که موجب
است.  پیدا کردهافـزایش  عملکرد ی وکارآفرین دهه گذشته تحقیق در مورد روابط بین

شود که منابع مزیت  یمی شرکت را بهبود داده و باعث ایجاد دانش یکل يیادگیر یکارآفرین
 یکارآفرین دهد که ینشان م کند. نتایج تحقیقات یشرکت را ساخته و تنظیم مجدد م یرقابت

 و یندامحصول و فر ي، ارتقاپذیريخطر، یوسیله افزایش پیشگام را به يعملکرد تجار یسازمان
 . دهد یخدمات بهبود م ينوآور

 
  مسیر دید - 5

نشأت گرفت که بر درك کارمندان از ارتباط بین  2مفهوم مسیر دید از ادبیات جبران خدمات
 آنها و عملکرد شغلی هاي جبران خدمات تقسیم سود)  هاي سطح سازمان (مانند برنامه مشوق

این مفهوم را توسعه دادند و مسیر دید را  )2006( 3بوسول و همکارانش. ]11؛ 10[ تمرکز دارد
 تعریف کردند اهداف نیبه ادستیابی  يلازم برا هاي درك کارمند از اهداف سازمان و اقدام

کارمندان شده  سو و همانگ  فرضیه اصلی مفهوم مسیر دید این است که دانش و رفتار هم. ]12[
. این هماهنگی و هستند یمثبت سازمان جیبه نتا یابیدست دیکل، راهبرديهاي   با اولویت

هاي مهم مدیرت  ، از فعالیتراهبرديبا اهداف  مندانکار هاي و اقدام همسویی علایق، منافع
  منابع انسانی است. 

سازد. مفهوم اول، دیدگاه تناسب  چارچوب مسیر دید بوسول چندین مفهوم مرتبط را می
. ]13[ تمرکز دارد یان با فرهنگ سازمانکارکن يها ارزش قیکه بر تطباست  4سازمان -فرد

 کارکنان متناسب با فرهنگ سازمان است، يها ارزش یکه وقت اند نشان داده یقبل هاي پژوهش
]. 14کنند [ مال کمتري سازمان را ترك مینگرش مثبت دارند و با احت آنها با احتمال بیشتري

 قیخود را تشو روانیگرا پ رهبران تحول یکه وقت ه استنشان داد اي مطالعه ن،یعلاوه بر ا
، سطح بالاتري از عملکرد درك را درك کنندسازمان  - تناسب فرداز  يکنند تا سطح بالاتر یم

در مورد  قیتحقدومین مفهوم مرتبط، همبستگی هدف است.  ].15[ آید وجود میه شده ب
                                                      

1. S.A. Zahra, A.P. Nielsen, W.C. Bogner 
2. Compensation 
3. Boswell W. R., Bingham J. B., Colvin A. J. S. 
4. Person–Organization Fit (P-O) 
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  سرپرستان مستقیم زمانی که اهداف کارمندان همسو با اهداف دهد یهدف نشان م یهمبستگ
بیشتري هم در سازمان خواهند بالاتري دارند و ماندگاري نگرش مثبت  مندانکاراست،  آنان

سازمان و همبستگی  - هاي تناسب فرد بوسول و همکارانش همسویی دیدگاه. ]16[ داشت
 نیابرابنسازمان ارتباط برقرار کنند.  راهبردياهداف و  مندانکاراند تا بین  هدف را تقویت کرده

 نکهیشرکت و ا راهبردياز اهداف  یقیدرك دق دیبا مندانکه کارکند  بیان می مسیر دیدمفهوم 
داشته باشند. همچنین از مزایاي مهم مسیر دید اهداف کمک کنند،  نیتوانند به ا یچگونه م

تري را در قش بالامبستگی هدف، این است که کارمندان نسازمان و ه -علاوه بر تناسب فرد
که هر دو مورد  ]18[و حس بیشتري نسبت به اهمیت کار دارند  ]17[کنند  سازمان تجربه می

  به بهبود عملکرد کارمندان مربوط است. 
ان از مندکه درك کار افتی) در2006، بوسول (مسیر دیدچارچوب  یتجرب یدر بررس

، گرفت جهیت. او نتسازمان مهمتر از درك اهداف اس راهبرديکمک به اهداف  یچگونگ
تر احتمال دارد که  ، بیشازمان کمک کنندسراهبردي  دانند چگونه به اهداف یکه م رمندانیکا

 کردنقادر به کاربهتر  که آنها به این خاطر دیشااحساس تعلق و تناسب با سازمان داشته باشند، 
براي کارمندانی نیست طور لزوم  بهي سازمان هستند، در حالی که این مورد ازهاینراستاي در 

  دانند چه اقدامی در مورد آن انجام دهند.  نمی برحسب لزومآگاه هستند اما  راهبردکه از 
هاي فردي کار  رابطه بین مسیر دید و خروجی خود  ) در مقاله2012( 1بولر و همکارش

 گردش نیروي انسانی) را بررسی ،شغل تعهد، ترك ،یشغل تیرضاکارمندان منتخب (مانند 
؛ متمرکز است يسطح فرد لیو تحل هیتنها بر تجزکند،  کنند. چارچوبی که بوسول ارائه می می

دهد. در این راستا، بولر و  هاي فردي کارمندان را مد نظر قرار می یعنی ادراك و خروجی
عملکرد  جینتا شیبه منظور افزا یانسان هیدرباره سهم سرما از نکات یمطالعه برخ همکارش به

و  کردههاي مدل خود را بیان  محدودیت خود  ) در مقاله2006پردازند. بوسول ( می يفرد
 ،یتیموقع يرهایشامل متغ روي مفهوم مسیر دید قیو تحق ندهیآ يها يساز مفهومکند  توصیه می

اقدامات کارمندان تر  درك کامل کی جادیای شود تا با و سازمان یاز جمله عوامل سطح گروه
، خود  مقالهسازمان قرار بگیرد. به این ترتیب بولر و همکارش در  راهبرديدر راستاي اهداف 

                                                      
 1. Paul F. Buller, Glenn M. McEvoy 
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 یو سازمان یگروه لیو تحل هیشامل سطوح تجزکه  دنکن یم یسیرا بازنو مسیر دیدمفهوم 
 تمرکز دارد.   یاجتماع هیو سرما یانسان هیبر ابعاد سرما است و
 

 مدل مفهومی تحقیق - 6
منابع انسانی به عنوان عاملی  راهبرديبه اهمیت مدیریت  ،اخیر مدیریت هاي پژوهشدر 

متعددي در این حوزه چاپ  هاي لهو مقا ها توجه خاصی شده تأثیرگذار روي عملکرد سازمان
منابع  راهبرديتأثیر مستقیم مدیریت  طور عمده بهاست. مقالات چاپ شده این حوزه  شده

اند. همچنین در مقالات دیگر در حوزه  هداد انسانی بر عملکرد سازمان را مورد بحث قرار
ها مورد توجه قرارگرفته که در کشور ما  بر عملکرد سازمان رویکرد کارآفرینانهمدیریت، تأثیر 

همان طور که در ادبیات موضوع بیان شد، یکی  است. شدهنیز مقالاتی در این حوزه چاپ 
ها، داشتن رویکرد مسیر دید در سطح فردي،  بر عملکرد سازمانتأثیرگذار دیگر از عوامل 

منابع انسانی با عملکرد  راهبرديرابطه مدیریت  در این مقالهگروهی و سازمانی است. 
بررسی  ،و دیدگاه مسیر دید رویکرد کارآفرینانهدر حضور دو متغیر  هاي پلتفرمی سازمان

ار، میانگین سنی افراد و مدت زمان فعالیت در این مدل سه متغیر تعداد نیروي ک .شوند می
  ). 1اند (شکل  هاي پلتفرمی به عنوان متغیرهاي کنترلی در نظر گرفته شده شرکت

  
. مدل مفهومی تحقیق 1شکل   

منابع  راهبرديمدیریت 
 انسانی

 رویکرد کارآفرینانه

 عملکرد سازمانی

 میانگین سنی افراد

 تعداد نیروي کار

 مسیر دید

 مدت زمان فعالیت سازمان
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 هاي تحقیق فرضیه - 7
  هاي پلتفرمی تأثیرگذار است.  منابع انسانی بر عملکرد شرکت راهبرديمدیریت فرضیه اول: 

منابع  راهبرديبه عنوان متغیر میانجی رابطه بین مدیریت  رویکرد کارآفرینانهفرضیه دوم: 
  بخشد.   انسانی و عملکرد سازمان را بهبود می

  گذار است.  هاي پلتفرمی تأثیر ضیه سوم: متغیر مستقل مسیر دید بر عملکرد شرکتفر
  

  گیري نمونه - 8
نفر نیروي انسانی است که  50الی  20هاي پلتفرمی متوسط با تعداد  جامعه ما تمام شرکت

باشد. علت انتخاب  هاي پلتفرمی در حال فعالیت در کشور ایران می مجموعه کل شرکت زیر
ها مرحله کشت ایده و مرحله اولیه را با  پلتفرمی متوسط این است که این شرکت هاي شرکت

باشند و نسبت  رشد میورود به  براي اند، در مرحله میانی و راهبردي ر گذاشتهموفقیت پشت س
ی براي صاحبان سرمایه و راهبردیهاي پلتفرمی کوچک و بزرگ اهمیت  به دو گروه شرکت

هاي بزرگ از این مرحله حساس  کارآفرینی کشور دارند، چرا که شرکتهمچنین براي آینده 
هاي کوچک  اند و احتمال عدم موفقیت آنها کاهش پیدا کرده است، همچنین شرکت عبور کرده

هنوز درگیر ارائه محصول یا خدمت اولیه خود هستند و سرمایه کمتري را به خود جذب 
گذار و مؤسسان آنها ایجاد  ی را براي سرمایهاند و در صورت عدم موفقیت ضرر بالای کرده

و با در نظر  1برآورد حجم نمونهافزار  نخواهد کرد. تعداد نمونه در این پژوهش با استفاده از نرم
، 15/0بینی شده  و پارامتر اندازه تأثیر پیش 2/0، خطاي نوع دوم 05/0گرفتن سطح معناداري 

استاندارد   ي اطلاعات مورد نیاز و ارسال پرسشنامهآور آید. براي جمع به دست می 97برابر با 
هاي پلتفرمی در حال فعالیت در ایران   هاي پلتفرمی جامعه، فهرستی از تمام شرکت به شرکت

اساس تعداد نیروي انسانی و مدت زمان فعالیت، آنها به سه دسته کوچک، متوسط  تهیه شد و بر
هاي تجربی،  نی نرخ پاسخ متوسط در پژوهشبی با توجه به پیشبندي شدند.  و بزرگ تقسیم

در ارسال شدند، ها  شرکت نیا هرکدام از یمنابع انسان انریمد يبراپرسشنامه  130تعداد 
ها ارسال شدند.  این شرکت  عامل ریمد يبراها   رسشنامهپ نیابخش منابع انسانی، صورت نبود 

                                                      
1. GPower 
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پرسشنامه صحیح استخراج شدند که نرخ پاسخ برابر  101هاي ارسالی تعداد  از تعداد پرسشنامه
 درصد به دست آمد.  78

  
  پرسشنامه - 9

مربوط به چهار دسته عملکرد،  بالاهاي  که پرسش است )گویه(پرسش  24این پژوهش شامل 
نتیجه آزمون آلفاي  ست.منابع انسانی ا راهبردي، مسیر دید و مدیریت رویکرد کارآفرینانه
درصد  97دهد که این مقدار در پرسشنامه استاندارد این پژوهش برابر با  کرونباخ نشان می

پردازد و هر  ها می گویه است که به سنجش عملکرد شرکت 6عملکرد سازمان شامل است. 
یکرد رو شود. ) شامل می5) تا خیلی زیاد (عدد 1طیف لیکرت را از خیلی کم (عدد یک گویه 

پردازد و مانند  ها می گویه است که به سنجش میزان کارآفرینی در شرکت 5شامل کارآفرینانه 
 5شود. مسیر دید شامل  را شامل می 5تا عدد  1از عدد  طیف لیکرتیک قسمت قبل هر گویه 

انداز  ها، نقشه راه و رسیدن به چشم راهبردگویه است که همسویی وظایف و اهداف افراد را با 
طیف لیکرت از خیلی کم تا خیلی زیاد را یک ها نیز  کند. این پرسش کلان سازمان را دنبال می

کند در هر  گویه است که بررسی می 8منابع انسانی شامل  راهبرديشوند. مدیریت  شامل می
هاي فوق در راستاي  هاي منابع انسانی به چه صورت است و آیا زیرسیستم سازمان زیر سیستم

هاي قبلی از طیف  اند یا خیر. در این قسمت نیز مانند قسمت ي سازمان طراحی شدهها راهبرد
   تایی استفاده شده است. 5لیکرت 

  

  ها تجزیه و تحلیل داده -10
 .)2(شکل  استفاده شده است 1تحلیل آماريافزار  ها از نرم براي تجزیه و تحلیل داده

                                                      
1. SPSS 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

22
86

97
7.

13
98

.9
.2

.6
.7

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

24
-1

1-
29

 ]
 

                            10 / 17

https://dorl.net/dor/20.1001.1.22286977.1398.9.2.6.7
https://ormr.modares.ac.ir/article-28-38860-fa.html


   همکار وایمان قیصري   ____________________  ...منابع انسانی بر عملکرد  راهبرديتأثیر مدیریت 

111 

  
منابع انسانی بر عملکرد  راهبرديبراي بررسی درستی فرضیه اول، یعنی تأثیر مدیریت 

 1را آزمون کنیم. همان طور که در جدول  2در شکل  1هاي پلتفرمی، کافی است رابطه  شرکت
شود، ستون اول در هر دو حالت وجود متغیر مستقل مسیر دید و نبود آن،  مشاهده می

را شامل  این آزمون است. در حالت اول که مدل ما متغیر مستقل دیدگاه مسیر دید  دهنده نشان
هاي پلتفرمی برابر با  منابع انسانی با عملکرد شرکت راهبرديشود، بتا در رابطه مدیریت  می

 راهبرديدهنده معناداري کامل رابطه بین مدیریت  است که نشان  > 01/0Pاست و  235/0
هاي پلتفرمی است. در حالت دوم نیز بتا در رابطه مدیریت  منابع انسانی و عملکرد شرکت

است که در این حالت نیز  > P 01/0 است و 2180/0منابع انسانی با عملکرد برابر با  رديراهب
  هاي پلتفرمی کاملاً معنادار است. منابع انسانی و عملکرد شرکت راهبرديرابطه مدیریت 

)، براي برسی تأثیر متغیر میانجی رویکرد کارآفرینانه 1986( 1براساس مقاله بارون و کنی
منابع انسانی در فرضیه دوم، باید چهار شرط را بررسی کنیم که  راهبرديریت مدی  بر رابطه

منابع انسانی و متغیر میانجی رویکرد  راهبرديعبارتند از: رابطه متغیر مستقل مدیریت 
منابع انسانی و متغیر وابسته  راهبرديکارآفرینانه باید معنادار باشد؛ رابطه متغیر مستقل مدیریت 

ي پلتفرمی باید معنادار باشد؛ رابطه متغیر میانجی رویکرد کارآفرینانه با متغیر ها عملکرد شرکت
هاي پلتفرمی باید معنادار باشد و در آخر نیز رابطه بین متغیر مستقل  وابسته عملکرد شرکت

هاي پلتفرمی در حضور متغیر  منابع انسانی با متغیر وابسته عملکرد شرکت راهبرديمدیریت 
شود،  مشاهده می 1معنا باشد. همان طور که در جدول  کارآفرینانه باید بیمیانجی رویکرد 
منابع انسانی و متغیر وابسته  راهبرديکننده رابطه بین متغیر مستقل مدیریت  ستون اول بیان
که همان  - هاي پلتفرمی بدون حضور متغیر میانجی رویکر کارآفرینانه است  عملکرد شرکت

                                                      
1. Baron and Kenny 

 منابع انسانی راهبرديمدیریت 

کارآفرینانهرویکرد   

 عملکرد سازمانی

 در مدل مفهومی روابط متغیرها .2شکل 

 1رابطه 

 3رابطه  2رابطه 
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این رابطه کاملاً معنادار است پس شرط دوم براساس  -ح داده شدطور که در فرضیه اول توضی
شود، بتا در  مشاهده می 1مقاله بارون و کنی برقرار است. همان طور که در ستون دوم جدول 

منابع انسانی و متغیر میانجی رویکرد کارآفرینانه در حالت حضور  راهبرديرابطه بین مدیریت 
 2دهنده معناداري کامل رابطه  است که نشان  > P 01/0 ست،ا 4844/0متغیر مستقل مسیر دید، 

باشد، در حالت دوم یعنی حضور نداشتن متغیر مستقل مسیر دید، بتا برابر با  می 2در شکل 
باشد. پس  کاملاً معنادار می 2در شکل  2است که در این حالت نیز رابطه  > P 01/0و 4868/0

 1ت. براي بررسی شرط سوم باید ستون سوم جدول شرط اول نیز در این دو حالت برقرار اس
را در دو حالت وجود متغیر مستقل و بدون آن بررسی کنیم، در حالت اول در ستون سوم، 

هاي پلتفرمی کاملاً  رابطه متغیر میانجی رویکرد کارآفرینانه با متغیر وابسته عملکرد شرکت
لت دوم نیز این رابطه کاملاً معنادار است )، در حا> 01/0P و 4266/0معنادار است (بتا برابر با 

)، بنابراین شرط سوم براساس مقاله بارون و کنی برقرار است. > 01/0P و  3608/0(بتا برابر با 
 1در آخر باید شرط چهارم از شروط بارون و کنی را بررسی کنیم که همان طور که در جدول 

دهنده  نجی مسیر دید و نبود آن نشاندر دو حالت وجود متغیر میا 3شود رابطه  مشاهده می
هاي پلتفرمی است، بنابراین  منابع انسانی با عملکرد شرکت راهبرديمعنا بودن رابطه متغیر  بی

توان نتیجه گرفت که متغیر رویکرد  شرط چهارم نیز برقرار است. با برقراري چهار شرط بالا می
همان  -برقرار است. در بررسی فرضیه سوم، و فرضیه دوم  است 1کارآفرینانه یک میانجی کامل

متغیر مستقل مسیر دید رابطه معناداري با عملکرد  - شود مشاهده می 1طور که در جدول 
)، این متغیر در حالت وجود متغیر > 01/0P و 5125/0هاي پلتفرمی دارد (بتا برابر با  شرکت

هاي پلتفرمی دارد (بتا برابر با  میانجی رویکرد کارآفرینانه، تأثیر بیشتري بر عملکرد شرکت
تواند به مقدار بسیار قابل توجهی  )، همچنین متغیر مسیر دید می> 01/0P و  5434/0
درصد  28از    ، مقدار 3هاي اول و دوم تغییر دهد، در رابطه  را در فرضیه   دهندگی  توزیع

بدون وجود متغیر  1بطه کند، همچنین در را درصد تغییر می 75در حالت بدون متغیر مسیر به 
کند که نشان از اهمیت تأثیر متغیر مسیر دید  درصد تغییر می 58درصد به  16از    میانجی، 

هایی که کارآفرینی سازمانی  کند در شرکت هاي پلتفرمی دارد که بیان می بر عملکرد شرکت
ابسته عملکرد تحت درصد تغییر در متغیر و 58وجود ندارد اما دیدگاه مسیر دید نهادینه شده، 

توان عملکرد  تأثیر متغیر مستقل مسیر دید است؛ یعنی با ایجاد این دیدگاه در شرکت می
                                                      

1. Full Mediation  
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هاي پلتفرمی رویکرد  درصد بهبود داد. همچنین اگر در شرکت 42هاي پلتفرمی را  شرکت
رد این درصدي در عملک 47تواند تأثیر  می کارآفرینانه وجود داشته باشد، ایجاد متغیر مسیر دید 

  ها ایجاد کند.  شرکت
  

  هاي اول تا سوم نتایج آزمون رگرسیون در بررسی فرضیه .1جدول 

  متغیر

 حالت دوم حالت اول (وجود دیدگاه مسیر دید)

   1رابطه 
(بررسی فرضیه 

در نبود  اول
  متغیر میانجی)

  3رابطه   2رابطه 

   1رابطه 
(بررسی فرضیه 

در نبود  اول
  متغیر میانجی)

  3رابطه   2رابطه 

منابع  راهبرديمدیریت 
  انسانی

**2349/0 

)0424/0(  
**4844/0  
)0633/0( 

0283/0 

)0417/0(  
**2180/0 

)0594/0(  
**4868/0  
)0632/0( 

0424/0 

)0701/0(  

  
متغیرهاي 
  کنترلی
  

مدت 
زمان 
  فعالیت
  شرکت

*1021/0-  
)0510/0(  

0815/0 -  
)0763/0( 

0673/0 -  
)0398/0(  

*1515/0-  
)0712/0(  

0745/0  
)0758/0( 

1246/0 -  
)0665/0(  

تعداد 
نیروي 
  انسانی

0031/0 

)0063/0( 

0118/0 -  
)0095/0(  

0081/0  
)0049/0(  

0041/0 - 

)0088/0( 

0108/0 -  
)0094/0(  

0002/0 -  
)0082/0(  

میانگین 
سنی 
  کارمندان
  شرکت

0337/0  
)0184/0( 

0116/0  
)0274/0( 

*0287/0 

)0142/0(  
0294/0 

)0258/0( 

0122/0 

)0274/0( 

0250/0  
)0239/0(  

 ------  ------   رویکرد کارآفرینانه
**4266/0 

)0532/0( 
 ------  ------  

**3608/0 

)0890/0( 

  دیدگاه مسیر دید
**5125/0  
)0529/0( 

0724/0 -  
)0790/0(  

**5434/0 

)0411/0( 
 ------  ------   ------  

R  7597/0  6301/0  8654/0  3985/0 6258/0 5319/0 

R-square 5771/0  3970/0 7490/0  1588/0 3917/0  2829/0  
F 93/25 51/12  74/46 53/4 45/15 5/7  

01/0 < P    **05/0 < * P   
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  گیري نتیجه -11
منابع انسانی به عنوان عاملی مهم روي عملکرد یک  راهبرديطور که بحث شد مدیریت  همان

مهم مزیتی رقابتی براي یک سازمان محسوب شود  تواند به عنوان منبع سازمان تأثیر دارد و می
این متغیر ، طور که در فرضیه اول مطرح شد آورتر کند. همان و سازمان را نسبت به رقبا سود

هاي پلتفرمی به این عامل وابسته  و عملکرد شرکت ردبا عملکرد سازمان رابطه معناداري دا
تر است که  شرکتی موفق، کدیگر دارندها رقابت تنگاتنگی با ی است. در عصر حاضر که شرکت

همان طور که د. کنهاي خود در جهت بهبود و افزایش عملکردش استفاده  زیرساخت از همه
نشان دادیم، متغیر میانجی رویکرد کارآفرینانه، میانجی کامل بوده و  1بیان شد و در جدول 

طوري که در نبود  دهد به میمنابع انسانی با عملکرد سازمان را بهبود  راهبرديرابطه مدیریت 
هاي پلتفرمی را  درصد از عملکرد شرکت 16منابع انسانی تنها  راهبردياین متغیر، مدیریت 

ا ایجاد این رویکرد در شرکت توضیح می راهبرديشود مدیریت  هاي پلتفرمی باعث می دهد، ام 
در ادبیات موضوع،  وجود آورد.  ها به درصدي در عملکرد این شرکت 28منابع انسانی، بهبود 
منابع انسانی و عملکرد به وفور مورد بحث و پژوهش قرارگرفته  راهبرديرابطه بین مدیریت 

منابع انسانی با رویکرد کارآفرینانه نیز  راهبرديهمچنین رابطه بین مدیریت ]. 22- 19[  است
در ادبیات موضوع رابطه بین  ].26- 23است [ رد بررسی قرار گرفتهوهاي قبلی م در پژوهش
ها در حضور متغیر میانجی رویکرد  منابع انسانی و عملکرد شرکت راهبرديمدیریت 

کارهاي پلتفرمی، این تحقیق براي  و تر مورد بررسی قرار گرفته است و در کسب کارآفرینانه کم
به آن نخستین بار در کشور ایران بررسی شده است. متغیر دیگري که در ادبیات موضوع 

ها در ادبیات موضوع  پرداخته شده است، دیدگاه مسیر دید است که تأثیر آن بر عملکرد شرکت
تدریج این دیدگاه تکامل یافته و از سطح فردي به سطح گروهی و  بررسی شده است و به

هاي پلتفرمی را  سازمانی رسیده است. در این پژوهش ما تأثیر این رویکرد بر عملکرد شرکت
منابع انسانی  راهبرديدیم، همچنین حضور این متغیر مستقل در کنار رابطه مدیریت بررسی کر

هاي پلتفرمی در حضور متغیر میانجی رویکرد کارآفرینانه، باعث بهبود تأثیر  بر عملرد شرکت
هاي پلتفرمی داراي رویکرد کارآفرینانه  منابع انسانی بر عملکرد در شرکت راهبرديمدیریت 

هاي پلتفرمی را توضیح  درصد از عملکرد شکرت 42خود رویکرد مسیر دید  شود، همچنین می
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منابع  راهبرديوسیله مدیریت  هاي پلتفرمی به درصد از عملکرد شرکت 75طور کلی  دهد. به می
هاي پلتفرمی که رویکرد کارآفرینانه در آنها وجود دارد و دیدگاه مسیر دید  انسانی در شرکت

به   توان با ایجاد این زیرساخت و دیدگاه یافتنی است؛ یعنی می دست در آن نهادینه شده است،
هاي پلتفرمی که در جهت  درصد از عملکرد دست پیدا کرد که این موضوع براي شرکت 75

دهند، بسیار  اي انجام می هاي پر هزینه گذاري افزایش عملکرد چند درصدي خود سرمایه
  ارزشمند خواهد بود. 

نفر  50الی  20هاي پلتفرمی متوسط با تعداد  د در این تحقیق شرکتطور که بیان ش همان
هاي  توان این تحقیق را روي شرکت هاي آینده نیز می نیروي انسانی بررسی شدند. در پژوهش

را با نتایج حاصل از این تحقیق مقایسه کرد.  پلتفرمی کوچک و بزرگ بررسی کرد و نتایج آنها
کار بررسی کرد و نتایج را با نتایج  و هاي دیگر کسب در مدلتوان این پژوهش را  همچنین می

 هاي پلتفرمی مقایسه کرد. حاصل از شرکت
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