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  چكيده
ساز مديران مؤثر در توسعه عملكرد شركت با تحليل  شبكهپژوهش حاضر به شناسايي اصول منابع انساني 

تبيني پرداخته است. ابزار  - اي اكتشافي پذيري راهبردي و شرايط محيطي و تحت مطالعه نقش انعطاف
ساختاريافته  ساز در مرحله كيفي، مصاحبه نيمه ها براي شناسايي اصول منابع انساني شبكه گردآوري داده

سازي بوده است و براي سنجش روابط بين  يران منابع انساني صنايع ديجيتال و چرمنفر از مد 12با تعداد 
سوالي است. جامعه آماري مرحله كمي پژوهش شامل مديران و  29نامه  متغيرها در مرحله كمي، پرسش

هاي آماري براي هر طبقه به  نفر كه نمونه 810هاي فعال در صنايع يادشده به تعداد  سرپرستان شركت
ساز شامل  در دسترس اتفاقي انتخاب گرديد. براساس نتايج تحليل تم، اصول منابع انساني شبكه روش

اند كه در ادامه نتايج  هاي مالي و غيرمالي بوده آموزش و يادگيري، مديريت استعداد، ارزيابي عملكرد، مشوق
ها مشخص كرد  د. ساير يافتهپذيري راهبردي و عملكرد شركت را تأييد كر سازي تأثير آنان بر انعطاف مدل

هاي با تلاطم محيطي به شكل غيرمستقيم و از طريق افزايش  كارگيري اين اصول در شركت كه به
دهد، در حالي كه تمركز بر اين اصول در  پذيري در راهبردها عملكرد را تحت تأثير قرار مي انعطاف
بخشد. قياس نتايج  بردهاي موجود بهبود ميهاي با ثبات محيطي عملكرد را مستقيم و با تعهد به راه شركت

  كند. گري شرايط محيطي در مدل پژوهش را تأييد مي ها ذهنيت نقش تعديل بين شركت
  

  پذيري راهبردي، عدم قطعيت محيطي. سازِ مديران، انعطاف عملكرد شركت، اصول منابع انساني شبكه: كليدواژگان
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  مقدمه -1
ام بـا  - 21ن ها را از آغاز قـر  انقلاب در تكنولوژي اطلاعات و رشد سريع جهاني شدن، شركت

كـه چگـونگي    . بـه طـوري   ]235: ص 1[رو ساخته اسـت   بيشتري روبه 1عدم اطمينان محيطي
كسب مزيت رقابتي پايدار براي داشتن عملكرد بالا و حفظ بقـاء در چنـين شـرايط پويـايي بـه      

رو  . از ايـن ]2[پردازان سازمان تبديل شده است  نقطه مورد توجه بسياري از مديران و تئوري
هـاي ارتقـاء    تـرين شـيوه   اند تا به شناسـايي مناسـب   شگران در ساليان اخير تلاش كردهپژوه

) بـراين  2014هاي مختلف بپردازند. در اين راسـتا اروگلـو و هـافر (    سطح عملكرد در سازمان
پذيري در راهبرد يك رويكرد اساسـي در مواجـه بـا چنـين شـرايط       باورند كه داشتن انعطاف

هـا بـراي تحقـق     ) معتقدند كه سـازمان 2015. ارموليو و همكاران (]354: ص 3[محيطي است 
ــند      ــف باش ــاي منعط ــق راهبرده ــي خل ــد درپ ــازماني باي ــداف س ــابراين ؛ ]236: ص 1[اه بن

محور توجه بسياري از مطالعات گذشته در حوزه عملكـرد سـازمان    2پذيري راهبردي انعطاف
يات موجود در حـوزه مـديريت منـابع    . در همين راستا ادب]4[را به خود اختصاص داده است 

هـاي كـار بـا عملكـرد بـالا       در ساليان گذشته بيشتر توجه خود را به سيستم انساني راهبردي
ترين منابع راهبردي  متمركز نموده است و بر نقش ويژه مديريت نيروي انساني به عنوان مهم

ها نشان  اين حال بررسي . با]5[ها اشاره دارد  سازماني در كارايي و اثربخشي سازمان درون
هاي مديريت منابع انساني مرتبط با مديران ارشـد   دهد كه مباني نظري در رابطه با سيستم مي

  سازمان كمتر شناخته شده است.
هاي اجتمـاعي تـيم    ) از اصول منابع انساني كه براي توسعه شبكه2003كولينز و كلارك (

: 6[كننـد   ساز يـاد مـي   ول منابع انساني شبكهشود به عنوان اص كار گرفته مي مديريت ارشد به
هاي اجتمـاعي خلـق شـده توسـط تـيم مـديريت ارشـد در         . با توجه به اهميت شبكه]744ص 

) مفهوم بيان شده را تحت عنوان اصـول منـابع   2014توسعه عملكرد سازمان لين و همكاران (
ان نشان داد كه اصـول  توصيف كردند. مطالعات آن 3ساز براي تيم مديريت ارشد انساني شبكه

هاي اجتماعي متعلق به تيم مديريت ارشد شـده   سازي شبكه ساز باعث غني منابع انساني شبكه
. بـا ايـن حـال بررسـي     ]95: ص 7[بخشـد   اي بهبود مـي  را به شكل فزاينده 4و عملكرد شركت

ز سا هايي كه به شناسايي اصول منابع انساني شبكه هاي موجود مشخص كرد پژوهش پيشينه
مطالعـات صـورت گرفتـه نشـان      .براي تيم مديريت ارشد پرداخته باشد كمتر در دست اسـت 

 1
 Environm ental Uncertainty  2
 Strategic F lexibi lity  3
 Network-building HR  Practices for TMT  4
 Firm  Performance  
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پـذيري   اي در افزايش انعطاف شان نقش برجسته هاي اجتماعي دهد كه مديران ارشد و شبكه مي
) بر اين باورند كـه  2014. لين و همكاران (]305: ص 9؛ 1212: ص 8[راهبردي سازمان دارند 

ساز مديران ارشد سبب خواهد شد كه منابع سـازماني و اطلاعـاتي    ني شبكهاصول منابع انسا
لازم جهت تخصيص منابع و انتخاب سريع راهبردها به موقع در اختيـار آنـان قـرار گرفتـه و     

. پيشـينه پژوهشـي اشـاره    ]112: ص 7[پذيري راهبردي در حد قابل توجهي بالا رود  انعطاف
پـذيري راهبـردي بـه عنـوان يـك       ايجاد كرد كه انعطـاف شده اين ذهنيت را براي پژوهشگران 

ساز تيم مديريت ارشد و عملكـرد   قابليت پوياي بالقوه در رابطه بين اصول منابع انساني شبكه
  .]13: ص 10؛ 113: ص 7[كند  سازمان عمل مي

كند كه شرايط عدم قطعيـت بـه عنـوان يـك ويژگـي مهـم        هاي گذشته مشخص مي پژوهش
. فرآينـد جهـاني   ]11[تغير كليدي در مطالعه سـازمان قلمـداد شـده اسـت     محيط همواره يك م

جهاني و انقلاب در فناوري   شدن كه پيامدهاي خارجي متنوعي اعم از تحول اقتصادي، رقابت
ــي در          ــان محيط ــدم اطمين ــش ع ــذيرش نق ــه پ ــاگزير ب ــديران را ن ــته، م ــراه داش ــه هم را ب

بـه  ؛ ]237: ص 1[زماني مختلف كرده اسـت   هاي هاي مرتبط با سازمان در برهه گيري تصميم
شـمول خسـارات    ايي كه ناديـده گـرفتن شـرايط محيطـي و پيـروي از يـك اصـل جهـان         گونه

رو هرگونـه   . از ايـن ]349: ص 3[هـا درپـي خواهـد داشـت      ناپـذيري را بـراي سـازمان    جبران
و  گيري در حوزه عملكرد سازمان بـدون در نظـر گـرفتن شـرايط محـيط كـاري عبـث        تصميم

  بيهوده است.
رو با توجه به اندك سوابقي كه در رابطه با اصول مديريت منابع انسـاني   در پژوهش پيش

ساز در رابطه با مديران ارشد در دست است، همچنين شـكل كـاربردي ايـن اصـول بـه       شبكه
 هاي ايراني مورد توجه قرار نگرفته است. تلاش شده تا ابتدا ويژه در رابطه با مديران سازمان

اكتشافي به شناسـايي اصـول منـابع     -گيري از رويكردي كيفي با طرح پرسش آغازين و بهره
هاي ايراني پرداختـه شـود. در ادامـه بـا      ساز براي تيم مديريت ارشد در سازمان انساني شبكه
ميداني به نقش اين اصول در توسعه عملكرد سـازماني بـا در نظـر گـرفتن اثـر       -رويكرد كمي

پذيري راهبردي و تحت شرايط عدم قطعيت محيطي به عنوان يـك متغيـر    افگري انعط ميانجي
هاي ايراني پرداخته شـود. كـاملاً مشـخص اسـت كـه       گر از نظر افراد شاغل در سازمان تعديل

سـاز مـديران    نتايج پژوهش حاضر ضمن كمك به توسعه مفهوم اصول منـابع انسـاني شـبكه   
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هـا را   پذيري راهبردي و عملكـرد سـازمان   عطافهاي مؤثر در توسعه ان ارشد سازماني، شيوه
تـرين اصـول    شود كه مهـم  بنابراين پژوهش با اين پرسش اساسي آغاز مي؛ بازگو خواهد كرد

  ساز مديران ارشد كه در عملكرد شركت مؤثر است كدامند؟ منابع انساني شبكه
  

  مباني و چارچوب نظري پژوهش -2
  تساز و عملكرد شرك اصول منابع انساني شبكه -1- 2

هاي اجتماعي تيم مديريت ارشد معطوف شـده اسـت.    به تازگي بيشتر توجهات به سمت شبكه
كـه    هاي اجتماعي اغلب به عنوان روابط شخصي يا ارتباطات فردي در نظر گرفتـه شـده   شبكه

هـاي اجتمـاعي تـيم     . شـبكه ]98: ص 7[كنـد   در كسب دانش، اطلاعات و ساير منابع كمك مـي 
. ادبيات موجود نشـان  ]742: ص 6[كنند  در توسعه سازمان ايفا مي مديريت ارشد نقش مهمي

دست آوردن منابع سازماني مشاركت دارند، بلكـه   هاي اجتماعي نه تنها در به دهد كه شبكه مي
. با اين حال فقط با تلاش اعضاي تيم ]12[در پيوستگي و كيفيت تصميمات شركت مؤثر است 

سـاز   شوند. اصول منابع انساني شـبكه  تماعي ساخته ميهاي اج مديريت ارشد اين چنين شبكه
هاي اجتمـاعي   هاي منابع انساني است كه به منظور توسعه و مديريت شبكه دربرگيرنده شيوه

. اين اصـول شـامل معيارهـاي مختلفـي     ]101: ص 7[شوند  كار گرفته مي تيم مديريت ارشد به
شويق اعضاي تيم مديريت ارشد براي چون يادگيري، ارزيابي عملكرد و جبران خدمات براي ت

ساز به مديران عالي  . اصول منابع انساني شبكه]745: ص 6[هاي اجتماعي است  توسعه شبكه
نفعـان داخلـي و    سازمان كمك و آنان را تشويق خواهـد كـرد تـا بتواننـد روابـط قـوي بـا ذي       

بـه عبـارت ديگـر    ؛ ]100: ص 7[خارجي سازمان در راستاي ارتقاء عملكرد شركت ايجاد كنند 
هـاي اجتمـاعي تـيم مـديريت ارشـد       ها در رابطه با شبكه اين اصول بر رفتار سازماني شركت

  .]434: ص 13[كند  گذاري مي سرمايه
به تازگي نقش مديريت منابع انساني از مديريت بر اشخاص به مشاركت براي خلق ارزش 

منبعي براي كسـب مزيـت رقـابتي    راهبردي تغيير يافته است و سيستم منابع انساني به عنوان 
. با وجود ادبيات كم در اين حوزه، شـواهدي از مطالعـات تجربـي    ]14[شود  در نظر گرفته مي

: 15[هـا اشـاره دارد    صورت گرفته بر نقش سيستم منابع انساني در توسعه عملكـرد شـركت  
ل منابع ) در پژوهش خود دريافتند كه بين اصو2003. كولينز و كلارك (]437: ص13، 854ص
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هاي اجتماعي تيم مديريت ارشد همبستگي مثبتي برقرار بوده اسـت   ساز و شبكه انساني شبكه
صـورت   توانـد بـر عملكـرد شـركت بـه       هـايي در سـازمان مـي    گيري اين چنـين شـبكه   و شكل
كننـد كـه اصـول مـديريت      ) ادعـا مـي  2008. لين و شي (] 749: ص6[اي اثرگذار باشد  فزاينده

: ص 15[توانـد عملكـرد شـركت را بهبـود دهـد       محور مـي  اهبردي اجرايي تيم منابع انساني ر
سـاز بـراي    رسد كه اصول منابع انسـاني شـبكه   . بر مبناي مباحث مطرح شده به نظر مي]879

ها را غنـي   هاي اجتماعي مديران در شركت تواند به شكل اثربخشي شبكه تيم مديريت ارشد مي
و  ]743: ص 6[وافر و قابل اعتماد با هزينه كم را حاصل كند كرده و در نتيجه منابع اطلاعات 

گيري راهبردي سريع و با كيفيت بالا را فراهم ساخته كه اين مهـم در   درپي آن شرايط تصميم
. بـر ايـن اسـاس    ]98: ص 7[اي افـزايش دهـد    نهايت عملكرد شركت را در سـطح قابـل توجـه   

  گذاري است. فرضيه اول پژوهش قابل هدف
H1سـاز بـراي مـديران تـأثير معنـادار مثبتـي بـر         كارگيري اصول منابع انساني شـبكه  : به

  توسعه عملكرد شركت دارد.
  

  پذيري راهبردي ساز و انعطاف اصول منابع انساني شبكه -2-2
اي  طـور گسـترده    با فرآيند جهاني شدن و انقلاب در تكنولوژي كه بر عدم قطعيت محيطـي بـه  

: ص 16[ها قرار گرفتـه اسـت    بردي محور توجه بسياري از شركتپذيري راه افزوده، انعطاف
هاست كه به آنـان در كسـب    هاي پوياي شركت پذيري راهبردي نوعي از قابليت . انعطاف]348

مزيت رقابتي در محيط پوياي امروزي از طريق تنظـيم سـريع راهبردهـا و تخصـيص سـريع      
پـذيري   وجـود در ايـن حـوزه انعطـاف    . سـوابق م ]5: ص 17[كنـد   پذير كمك مي منابع انعطاف

  . ]102: ص 7[راهبردي را در سه سطح فني، سازماني و فردي مورد بررسي قرار داده است 
در سطح فني تكنولوژي ساخت پيشرفته، ورودي سيستم اطلاعـات، قابليـت تكنولـوژيكي،    

راهبردي  پذيري پذيري سيستم اطلاعات و نوآوري تكنولوژي اثر معناداري بر انعطاف انعطاف
پـذيري   هـا بـر ميـزان انعطـاف     . در سطح سازماني ساختار و فرهنگ شركت]18[داشته است 

. در سطح فردي توجه بيشتر به تأثيرگذاري مـديران  ]19[راهبردي آنان تأثيرگذار بوده است 
پذيري راهبردي متمركز بوده است، در حالي كه تنها تأثير شخصيت مـديران   ارشد در انعطاف

: ص 8[پذيري راهبردي تأييـد شـده اسـت     شان بر انعطاف هاي اجتماعي ايي و شبكهارشد اجر
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. مطالعات صورت گرفته در سطح فردي و سـازماني در مرحلـه اكتشـافي    ]302: ص 9؛ 1198
بوده و نياز به اجراي ارزيابي بيشتر در رابطه مديريت منابع انساني و تيم مـديريت ارشـد بـا    

خـورد. پـژوهش حاضـر بـه بررسـي رابطـه بـين         ر به چشم ميپذيري راهبردي بيشت انعطاف
پذيري راهبردي جهت سـهيم شـدن در    ساز مديران ارشد با انعطاف اصول منابع انساني شبكه

رو فرضـيه دوم بـه شـرح زيـر قابـل بيـان        سوابق موجود در اين حوزه پرداخته است. از اين
  است.

H2پـذيري راهبـردي    مديران بر انعطـاف  ساز براي كارگيري اصول منابع انساني شبكه : به
  شركت تأثير معنادار مثبتي دارد.

  

  پذيري راهبردي و عملكرد شركت انعطاف -2-3
پذيري راهبردي را بـه عنـوان عامـل     رشد سريع در نوآوري تكنولوژي و جهاني شدن انعطاف

: ص 20[كليدي سازماني براي رسيدن به مزيت رقـابتي در قـرن حاضـر تبـديل كـرده اسـت       
ها به راهبردهاي موجود كاسـته   . در شرايط عدم قطعيت كنوني به تدريج از تعهد شركت]488

پذيري راهبردي آنان به عنوان يـك منبـع پويـا بـراي كسـب مزيـت رقـابتي         شده و بر انعطاف
. با توجه به اهميت انطباق سريع با شرايط تغييرپذير محـيط  ]349: ص 16[افزوده شده است 

پـذيري راهبـردي ريسـك عملكـرد را      ، انعطـاف  ها براي موفقيت شركت صتدرنگ فر و فهم بي
. مطالعـات صـورت گرفتـه    ]109: ص 7[دهـد   كاهش داده و احتمال موفقيت آن را افزايش مي
پذيري راهبردي در توسعه عملكرد شركت تأكيد  اخير در اين حوزه همگي بر اثر مثبت انعطاف

  ن فرضيه سوم قابل تعريف است.بنابراي؛ ]354: ص 16؛ 14: ص 17[دارند 
H3پذيري راهبردي بر توسعه عملكرد شركت تأثير معنادار مثبتي دارد. : انعطاف  
  

  پذيري راهبردي گري انعطاف نقش ميانجي-2-4
پذيري راهبردي يك قابليت سازماني پويا و يك منبع مناسب براي كسب مزيت رقـابتي   انعطاف

پـذيري راهبـردي امكانـات     . انعطـاف ]478: ص 20[در مواجه با شرايط متغير محيطـي اسـت   
هاي سازمان كه متكي بر اطلاعات است براي كسب مزيـت رقـابتي سـازمان     اساسي از قابليت

گـري در رابطـه    پذيري راهبردي نقش ميـانجي  . در واقع انعطاف]350: ص 16[آورد  فراهم مي
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. به عبارت ديگر اصـول منـابع   ]112: ص 7[نمايد  بين منابع سازماني و مزيت رقابتي ايفاء مي
توانـد   هاي اجتماعي تيم مديريت مـي  سازي شبكه ساز مديران ارشد از طريق غني انساني شبكه

. بـا  ]14: ص 10[پـذيري راهبـردي فـراهم آورد     منابع اطلاعاتي بيشتري براي ايجـاد انعطـاف  
پويا قادر خواهـد بـود    پذيري راهبردي به عنوان يك منبع عنايت به ديدگاه قابليت پويا، انعطاف

سـاز مـديران ارشـد را     دست آمده از اصول منابع انساني شبكه كه به شكل اثربخشي منابع به
گيري از آن به ايجـاد مزيـت رقـابتي جديـد در شـرايط پويـاي        سازي كرده و با بهره يكنواخت

نـابع  پذيري راهبـردي در رابطـه بـين اصـول م     گر انعطاف . نقش ميانجي]21[محيطي بپردازد 
 بيني است. ها قابل پيش ساز مديران و عملكرد شركت انساني شبكه

H4سـاز مـديران و    پذيري راهبردي در رابطـه بـين اصـول منـابع انسـاني شـبكه       : انعطاف
  گري دارد. ها نقش ميانجي عملكرد شركت

  

  گري عدم قطعيت محيطي نقش تعديل -2-5
كه عدم توجـه بـه آنـان مشـكلاتي را     شود  تصميمات راهبردي درپي تغييرات سريعي اخذ مي

: ص 20[ها به واسطه باقي ماندن بر راهبردهاي سابق سازمان ايجاد خواهد كرد  براي شركت
پذيري راهبردي نقـش كليـدي در مواجـه بـا ايـن تغييـرات ايفـاء         . در اين شرايط انعطاف]476
راهبـردي در محـيط    پـذيري  . با اين حال سه مانع مهم سر راه انعطاف]354: ص 16[نمايد  مي

نامطمئن وجود خواهد داشت. نخستين گروه از موانع ناشي از عـدم توجـه مـديران ارشـد بـه      
گـردد كـه دليـل آن     كنند برمي اطلاعات منفي كه در خصوص نتايج تصميمات خود دريافت مي

. دوم، ]97: ص 7[منطق اينرسي و يا اعتماد به نفس بيش از حد مديران عـالي سـازمان اسـت    
گيرندگان اغلب موفق به پـذيرش اشـتباهات يـا در     نع ارزيابي به اين معني است كه تصميمموا

بـر عـدم    . علاوه]6: ص 17[نظر گرفتن يك احتمال براي مواجه با شرايط ضرر و زيان نيست 
افزايد. در نهايت  نظارت مؤثر، پايبندي مديران به تصميمات راهبردي سابق نيز بر اين مانع مي

ط به عمل كه عبارت از عدم دخالت مديران براي اجـراي تغييـرات راهبـردي اسـت     موانع مربو
ها به خوبي عدم قطعيت محيطي را درك كرده باشند، كـه دليـل آن دشـوار بـودن      حتي اگر آن

دهد كـه اصـول منـابع     . ادبيات موجود نشان مي]22[تحليل دقيق وضعيت براي مديران است 
هاي اجتماعي مديران عـالي سـازماني و در نتيجـه كسـب      هساز باعث بهبود شبك انساني شبكه
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  .]749: ص 24؛ 6: ص 23[شود  نفعان داخلي و خارجي شركت مي اطلاعات بيشتر آنان از ذي
ساز مديران براي شكستن منطق اينرسي آنان، درك دقيق و به  اصول منابع انساني شبكه 

در مـورد محـيط خـارجي مفيـد      موقع علائم هشداردهنده و به دست آوردن اطلاعـات بيشـتر  
هـاي خـود و اعتمـاد بـه      توانند با افزايش قابليـت  . در نتيجه مديران مي]98: ص 7[خواهد بود 

پذيري راهبردي گام بردارند. براساس مباحث يادشده فرضـيه   نفس بيشتري در انجام انعطاف
  شود. بيني مي زير پيش

H5ســاز مــديران و  ســاني شــبكه: عــدم قطعيــت محيطــي در رابطــه بــين اصــول منــابع ان
  گري مثبت دارد. پذيري راهبردي اثر تعديل انعطاف

پذيري راهبـردي بـه عنـوان روش اساسـي بـراي       در شرايط عدم قطعيت محيطي، انعطاف
: 16[شـود   سازماني و پس از آن كمك به خلق مزيت رقابتي در نظر گرفته مي  انطباق با محيط

پذيري راهبردي منجر به عملكرد بهتـر شـركت    نعطاف. به طور خاص در اين زمينه ا]353ص 
شـود   گويي به محيط، استفاده مؤثر از منابع و كاهش خطر بقاء مـي  از طريق سرعت در پاسخ

پذيري راهبردي در شـرايط بـا ثبـات باعـث افـزايش       . در مقابل توسعه انعطاف]487: ص 20[
هـاي راهبـردي موجـود     گيـري  ها و اضافه كردن استرس به مـديران در نتيجـه تصـميم    هزينه
رو مديران تمايل به حفظ راهبردهاي موجـود بـه منظـور بهبـود      . از اين]14: ص 17[گردد  مي

تـر نيـاز اسـت. ادبيـات      پذيري راهبـردي پـايين   كه به انعطاف عملكرد شركت دارند، به دليل آن
محيطي نقـش  كند كه شرايط  موجود و سوابق پژوهشي اين واقعيت را براي محققان بازگو مي
پذيري در اتخاذ راهبردهاي  مؤثري در تعهد شركت به راهبردهاي موجود و يا داشتن انعطاف

. در اين راستا فرضـيه  ]353: ص 25، 16[جديد براي رسيدن به سطح عملكرد قابل قبول دارد 
  گردد: بيني مي زير پيش

H6  شـركت اثـر    پـذيري راهبـردي و عملكـرد    : عدم قطعيت محيطي در رابطه بـين انعطـاف
 گري مثبت دارد. تعديل

شناسي به كار رفته براي حل مسأله پژوهش و جوانـب مختلـف    در ادامه به بررسي روش
  شود. آن پرداخته مي
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  شناسي پژوهش روش -3
 اي كمي) در قالب مطالعه- پژوهش حاضر از حيث روش ضمن داشتن رويكردي تركيبي (كيفي

ها غيرآزمايشي و در يك مقطعي  نوع گردآوري داده گيرد، همچنين از تبيني قرار مي - اكتشافي
ها در مرحله اول مصاحبه  آوري داده . ابزار گرد] 26[از زمان انجام گرفته است 

هاي فعال در صنايع  ساختاريافته با تعداد دوازده نفر از مديران منابع انساني شركت نيمه
ساز براي مديران  نساني شبكهترين اصول منابع ا سازي براي شناسايي مهم ديجيتال و چرم

گيري  هاي اندازه پرسشي دربرگيرنده شاخص 29نامه  ارشد سازمان و در مرحله دوم پرسش
متغيرهاي پژوهش براي سنجش روابط بين متغيرها بوده است. جامعه آماري پژوهش براي 

اي ه هاي مديريتي و سرپرستي در برخي نمايندگي نامه شامل شاغلين در پست مرحله پرسش
جي و اسنوا) در شهر تهران و  هاي فعال در صنايع ديجيتال (سوني، سامسونگ، ال شركت
سازي تهران جنوب، مشهد، تبريز، درسا، نفيس، نوين  هاي فعال در صنعت چرم (چرم شركت

چرم، چرم وطن، نگار، صدف مشهد، صدرا، كهن چرم و دنا) است كه حداقل مدرك آنان 
آمده از امور اداري وزارت صنعت، معدن و تجارت  دست عات بهكارشناسي بوده كه با اطلا

  نفر تخمين زده شد. 810تعداد آنان 
شـود كـه بـه شناسـايي      سازي مرحله نخست پـژوهش اشـاره مـي    در ادامه به روند پياده

هـاي اجتمـاعي تـيم     گيـري شـبكه   ساز مؤثر در شـكل  ترين اصول منابع انساني شبكه اثربخش
پرداخته است. بـراي ايـن منظـور بـا يـك        نفعان داخلي و خارجي سازمان مديريت ارشد با ذي

سـاختاريافته بـا تعـداد دوازده نفـر از مـديران       اكتشافي و انجام مصاحبه نيمه -رويكرد كيفي
گيـري هدفمنـد و بـه     سازي با نمونـه  هاي فعال در صنايع ديجيتال و چرم منابع انساني شركت

سـاز بـراي مـديران ارشـد بـا روش       منابع انساني شبكه برفي به شناسايي اصول روش گلوله
بـر استقراسـت كـه در آن محقـق از طريـق       تحليل تم پرداخته شد. تحليـل تـم، تحليلـي مبتنـي    

شناسي تحليل دست پيـدا   اي به يك سنخ داده اي و برون داده ها و الگويابي درون بندي داده طبقه
 نظـري  چارچوب يك و فقدان مطالعه مورد ديدهپ مورد در اندك . وجود اطلاعات] 27[كند  مي

دليلي بر اسـتفاده محققـان از روش    نظر بپردازد، موضوع مورد تبيين به به صورتي جامع كه
هـاي مصـاحبه در    تحليل تم براي استخراج الگـوي نظـري بـراي ايـن مفهـوم براسـاس يافتـه       

) 2006ي كلارك و برون (ا هاي يادشده بوده است. در اين راستا از فرآيند شش مرحله شركت



  
  ..شناسايي اصول منابع انساني. ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــض وهمكار داود في 

202 

ها، ايجاد كدهاي اوليه، جستجوي كدهاي  در تحليل تم بهره گرفته شد كه شامل آشنايي با داده
هـاي اصـلي و ارائـه گـزارش نهـايي       گذاري تـم  هاي فرعي، تعيين و نام گيري تم گزينشي، شكل

  است.
به با خبرگان برگزيـده را  هاي حاصل از مصاح اي يافته محققان با اقتباس از فرآيند شش مرحله

ها به كدگذاري آنان بـه   ور شدن در داده بندي نموده و پس از چندين مرحله مطالعه براي غوطه جمع
مورد پرداختند. در ادامه با بررسي كدها و حذف مـوارد مشـابه، نـاقص     106روش دستي به تعداد 

جـام بـازبيني و تصـفيه بـه     كد گزينشـي احصـاء شـد. در مرحلـه بعـدي بـا ان       48و نامرتبط، تعداد 
هـا براسـاس    مورد و بازنگري آنان به منظور سنجش اعتبار تم 15هاي فرعي به تعداد  دهي تم شكل

هـا باشـد را بـا     ها پرداخته شد. در نهايت محققان پنج تم اصلي كـه در برگيرنـده داده   مجموعه داده
مـوده و بـا بـازبيني ماهيـت و     هـاي فرعـي شناسـايي ن    اجراي اعمال رفت و برگشـتي در ميـان تـم   

هـاي اصـلي و فرعـي     تـم  1گذاري آنان پرداختنـد. در جـدول    هاي اصلي به نام محتواي هريك از تم
سـاز آورده   شوندگان در خصوص اصـول منـابع انسـاني شـبكه     استخراج شده از نظرات مصاحبه

  شده است.
  

  

  شوندگان ت مصاحبههاي اصلي و فرعي استخراج شده از تحليل تم نظرا تم 1جدول 
  

  هاي فرعي تم  هاي اصلي تم

سازگاري نتايج 

هاي  اكتشافي با پيشينه

  پژوهشي

آموزش و 
  يادگيري

هاي ارتباطي،  اي تعاملي، يادگيري مهارت ساختار آموزش شبكه
  هاي تيمي برگزاري آموزش

  ).2003كولينز و كلارك (

  ).2003كولينز و كلارك (  چرخش شغليسازي  گرا، ظرفيت آفريني برون شخصيت  مديريت استعداد

  ارزيابي عملكرد
بندي براساس روابط  محور، شاخص ارزيابي عملكرد تيم

  مدت اجتماعي، ارائه بازخورد كوتاه
  )2014لين و همكاران (

  مالي مشوق
محور، افزايش در حقوق و دستمزد، دسترسي به  هاي تيم پاداش

  منابع مالي
  )2008لين و شين (

  اليغيرم  مشوق
رفع نياز اجتماعي شدن، برندسازي شخصيت، يادگيري 

  اجتماعي
  )2014لين و همكاران (
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براي اطمينان از روايي و پايايي نتايج احصاء شده در تحليل تم از معيارهاي خاص پـژوهش  
 هاي بـازنگري  روش از مقبوليت افزايش استفاده شد. جهت 6و قابليت تأييد 5كيفي شامل مقبوليت

 بـر  عـلاوه  آن محققـان  بـه  رسـيدن  شـد. بـراي   برداري كنندگان در مصاحبه بهره تشرك توسط

 هـاي  گفتـه  كـردن  و خلاصـه  مصـاحبه  انجـام  طـول  در هـا  و پنداشـت  گفتـار  بازگردانـدن 

 هاي مربـوط بـه   نوشته به همراه دست بندي صورت گرفته كاملي از جمع متن ها، شونده مصاحبه

 بـود  آمـده  عمـل  مصاحبه بـه  ها آن از كه افرادي به اول سطح كدهاي با ابتدايي همراه مصاحبه

 آنـان  پيشـنهادي  نكات گرفته و قرار تأييد مورد همگي كه شد برگردانده اصلاح يا تأييد و جهت

 از نفـر  پـنج  بـه  آمـده  دسـت  بـه  طبقـات  پايـاني  مرحلـه  در تأييد براي قابليت .شد گرفته نظر در

 .شـد  اعمـال  پيشـنهادي  نكات و برگردانده شد تأييد و بازبيني منظور به اوليه كنندگان مشاركت
هاي اصلي و فرعي استخراج شـده در   بر آن نتايج تحليل تم جهت تعيين اعتبار محتوايي تم علاوه

اختيار سه تن از استادان دانشگاه قرار گرفت كه مورد تأييد واقع گرديـد. در ادامـه بـا مشـخص     
ها و ادبيات اشـاره شـده كـه     ارشد و نظر به تئوري ساز مديران شدن اصول منابع انساني شبكه

  شود. گيري فرضيات پژوهش گرديده است، مدل مفهومي پژوهش ارائه مي منجر به شكل
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
  مدل مفهومي پژوهش .1شكل 

 5
 Credibil ity  6
 Confirmability   

عدم 
 اطمينان

 محيطي

H H

 عملكرد 
 شركت

پذيري انعطاف
 راهبردي

H2 H3 

H

اصول منابع 
 انساني 

 سازشبكه

 

آموزش و 
 يادگيري

 

 مديريت 
 استعداد

 

  مشوق
 غيرمالي

 

  مشوق
 مالي

 

 ارزيابي 
 عملكرد
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براي سنجش متغير وابسته عملكـرد سـازماني از    1در الگوي مفهومي ارائه شده در شكل 
) شامل ميزان سود، فروش كـل، رشـد   2003وانگ و همكاران (گيري مدل  هفت شاخص اندازه

ها و موقعيت رقـابتي اسـتفاده شـد. در عـين      فروش، سهم بازار، روحيه كاركنان، رشد دارايي
سـاز مـديران ارشـد بـه عنـوان متغيـر مسـتقل         حال جهت ارزيابي اصول منابع انساني شـبكه 

بهـره گرفتـه شـد كـه      1در جـدول   هاي اكتشافي احصاء شده از تحليل تم پژوهش از شاخص
هـاي تحـت مطالعـه بـوده اسـت.       محصول مصاحبه با تعدادي از مديران منابع انساني شركت

گـر پـژوهش از    پـذيري راهبـردي بـه عنـوان متغيـر ميـانجي       گيري انعطاف هاي اندازه شاخص
راهبرد  هايي از قبيل تطبيق سريع ) استخراج شد كه شامل مؤلفه2014مطالعه لين و همكاران (

پذيري بـه عنـوان معيـار اصـلي      با تغييرات محيطي، تخصيص به موقع منابع، توجه به انعطاف
كـارگيري   كارگيري راهبردهاي رقابتي متفاوت، بـه  پذيري در  توليد، به راهبرد رقابتي، انعطاف

گذاري و عملياتي اسـت. در نهايـت    هاي سرمايه هاي بازاريابي متنوع و سازگاري فعاليت روش
هاي ارائه شده در پژوهش  گري عدم اطمينان محيطي از شاخص در راستاي سنجش اثر تعديل

  ) شامل عدم اطمينان فني و بازار استفاده شده است.2014لين و همكاران (
بايد به دو بخش  گر در مدل پژوهش،  گيري نقش متغير تعديل جامعه آماري جهت اندازه

ات محيطي به منظور بررسي روابط بين متغيرها در هاي با عدم اطمينان محيطي و ثب شركت
هاي  آوري داده رو پس از گرد شدند. از اين هر طبقه و مقايسه نتايج بين آنان تقسيم مي

هايي كه  و تحليل نتايج مربوط به متغير عدم اطمينان محيطي، آن دسته از شركت  نامه پرسش
دست آمده بود در تحليل آماري به عنوان  به 3ميانگين اين متغير براي آنان بالاتر از عدد 

هايي كه ميانگين متغير براي آنان  بندي شد، ساير شركت هاي با محيط متلاطم طبقه شركت
بندي گرديد. نتايج  هاي با ثبات محيطي طبقه محاسبه شده بود به عنوان شركت 3كمتر از 

عال در صنايع هاي ف هاي با عدم اطمينان محيطي (شامل شركت مشخص نمود كه شركت
هاي با  نفر از اعضاي جامعه آماري را تشكيل داده بودند) و شركت 489ديجيتال كه در كل 

نفر اعضاي  321سازي كه در كل  هاي فعال در صنعت چرم ثبات محيطي (شامل شركت
اند، كه با استفاده از فرمول كوكران حجم  جامعه آماري را به خود اختصاص داده بودند) بوده

نفر محاسبه گرديد، در نهايت  187نفر و براي طبقه دوم  235آماري براي طبقه اول نمونه 
هايي كه به روش در دسترس اتفاقي بين هريك از  نامه عدد از مجموع پرسش 192تعداد 
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  طبقات توزيع شده بود جهت تحليل آماري برگشت داده شد.
نجش واقع شد. به اين نامه به روش محتوايي با تأييد متخصصان مورد س روايي پرسش

هاي پرسشي تنظيم شده براي سنجش متغيرهاي پژوهش در اختيار تعدادي از  منظور گويه
هاي يادشده قرار گرفته شد و قابليت سنجش هريك از  استادان دانشگاه و كارشناسان شركت

  صورت محتوايي تأييد شد.  ها از متغير و مؤلفه مربوط به خود توسط خبرگان به  پرسش
نامه به روش آلفاي كرونباخ تعيين گرديد. براي اين منظور يك نمونه اوليه  يايي پرسشپا
هاي با شرايط عدم اطمينان محيطي  نامه در بين مديران هر دو طبقه شركت تايي از پرسش 30

(صنايع ديجيتال) و با ثبات محيطي (صنعت چرم) توزيع شد. ميزان ضريب آلفاي كرونباخ كل 
) 912/0سازي ( هاي چرم ) و براي شركت908/0هاي صنايع ديجيتال ( شركت نامه براي پرسش

ها  براي آنان قابليت اعتماد ابزار گردآوري داده 7/0محاسبه شد كه با توجه به ضريب بالاي 
براي توصيف  722اس اس پي افزار اس ها نيز با استفاده از نرم تأييد گرديد. تجزيه و تحليل داده

افزار  هاي مورد بررسي و نرم سي و سنجش نرمال بودن توزيع نمونهشنا اطلاعات جمعيت
سازي معادلات ساختاري انجام  هاي پژوهش به روش مدل براي آزمون فرضيه 821آموس

 21افزار آموس هاي پژوهش در نرم شد. به اين منظور مدل ساختاري مربوط به فرضيه
ضريب همبستگي و معادلات  طراحي شد و روابط بين متغيرهاي مورد آزمون بر مبناي
هاي مربوط به آزمون هر يك  رگرسيوني چند متغيره سنجيده شد. در ادامه با توجه به يافته

سازي معادلات ساختاري و خروجي آن شامل  هاي پژوهش براساس مدل از فرضيه
هاي  هاي برازش و ضرايب رگرسيوني مربوط به مدل ساختاري به تحليل يافته شاخص

  پرداخته شده است. دست آمده به
  

  هاي پژوهش يافته-4
سازي معادلات ساختاري استفاده شد. به اين  هاي پژوهش از روش مدل جهت آزمون فرضيه

افزار  منظور مدل ساختاري مربوط به روابط بين متغيرهاي پژوهش با استفاده از نرم
يطي در روابط گري متغير عدم اطمينان مح طراحي گرديد و با توجه به اثر تعديل 21آموس

هاي با عدم  بين متغيرهاي پژوهش، مدل ساختاري طراحي شده در هر دو طبقه شركت
اطمينان محيطي (صنايع ديجيتال) و ثبات محيطي (صنعت چرم) مورد آزمون قرار گرفت. در 

 7
 Spss 22  8
Amos 21  
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هاي آماري جهت  نامه در هر يك از نمونه اين راستا از اطلاعات گردآوري شده از پرسش
گرفته شد. در ادامه مدل معادلات ساختاري نهايي پژوهش براي هر كدام از  آزمون مدل بهره

گري عدم  هاي آماري ارائه شده و نتايج آنان به منظور مشخص كردن نقش تعديل نمونه
  اطمينان محيطي با يكديگر مقايسه شده است. 

  

  
  

  يع ديجيتال)هاي با عدم اطمينان محيطي (صنا ساختاري شركت معادلات نمودار مدل 2شكل 
 

هاي با عدم اطمينان  مدل ساختاري نهايي مربوط به نمونه آماري مديران شركت 2شكل 
مدل ساختاري نهايي مربوط  3دهد. همچنين در شكل  محيطي (صنايع ديجيتال) را نشان مي

هاي با ثبات محيطي (صنعت چرم) به نمايش گذاشته شده  به نمونه آماري مديران شركت
  است.
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  هاي با ثبات محيطي (صنعت چرم) ساختاري شركت معادلات نمودار مدل 3شكل 

  
هاي برازش كلي حاصل از مدل معادلات ساختاري براي هر دو نمونه آمـاري در   شاخص

  آورده شده كه همگي داراي برازش مناسب است. 2جدول 
  

  هاي پژوهش هاي برازش مدل معادلات ساختاري فرضيه شاخص 2جدول 
  

  
هاي ساختاري مربوط به  هاي كلي برازش مدل كه شاخص دهد نشان مي 2نتايج جدول 
) در سطح قابل قبول بوده كه بيانگر 1993هاي آماري براساس محاسبات هير ( هريك از نمونه

هاي ساختاري از برازش و اعتبار بالايي براي سنجش روابط بين متغيرها  آن است كه مدل
ي هر يك از دو نمونه آماري پژوهش مورد كه مدل ساختار اند. با توجه به اين برخوردار بوده

ها با استفاده از ضرايب رگرسيوني، مقادير بحراني  تأييد قرار گرفته است، به بررسي فرضيه
  شود. پرداخته مي 3و سطح معناداري براي هريك از دو نمونه در جدول 

  X2/df P RMSEA  CFI  CMIN  RMR  GFI مدل ساختاري

  <9/0  >05/0  ---   <9/0  >07/0  >05/0  >3  ]28[ميزان قابل قبول 
 926/0 037/0 26/171 913/0 061/0 000/0  712/2  هاي با عدم اطمينان محيطي شركت

 937/0 031/0 69/161 914/0 059/0 000/0  563/2  هاي با ثبات محيطي  شركت
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  هاي پژوهش براي دو نمونه آماري بررسي فرضيه 3جدول 
  

  نتيجه
مقدار 

 بحراني

 سطح

 معناداري

ضريب 

 رگرسيون
  ها فرضيه

نمونه 

  آماري

 عملكرد --->ساز  اصول شبكه  019/0 849/0 191/0  رد فرضيه اول

كت
شر

 
ل)
يتا
يج
 (د
اي

ه
  

تأييد فرضيه 
  دوم

 پذيري انعطاف --->ساز  اصول شبكه 781/0 000/0 748/6

تأييد فرضيه 
  سوم

 عملكرد ---> پذيري راهبردي انعطاف 974/0 000/0 892/7

تأييد فرضيه 
  چهارم

569/6 001/0 760/0 
 --->ساز  اصول شبكه

  عملكرد --->پذيري انعطاف
تأييد فرضيه 

  اول
 عملكرد --->ساز  اصول شبكه  410/0 000/0 847/5

كت
شر

 
ي 
يط
مح

ت 
ثبا
با 
ي 
ها

رم
(چ

 
ي)

از
س

  

تأييد فرضيه 
  دوم

 پذيري انعطاف --->ساز  اصول شبكه 531/0 000/0 683/8

يه تأييد فرض
  سوم

 عملكرد ---> پذيري راهبردي انعطاف 611/0 000/0 442/7

رد فرضيه 
  چهارم

789/1 053/0 224/0 
 --->ساز  اصول شبكه

  عملكرد --->پذيري انعطاف

  
هاي پژوهش براي هر دو نمونه آمـاري تحـت بررسـي     هاي حاصل از آزمون فرضيه يافته

هـا در نمونـه    ج شـده از بررسـي فرضـيه   ارائه شده است. براساس نتايج اسـتخرا  3در جدول 
گونه استدلال كرد كـه   توان اين هاي با عدم اطمينان محيطي (صنايع ديجيتال) مي آماري شركت

ساز شناسايي شده براي مديران ارشد در ايـن   كارگيري اصول مديريت منابع انساني شبكه به
توجه به ضـريب رگرسـيوني    اند (با ها نداشته پژوهش تأثير مستقيمي بر بهبود عملكرد شركت

هـاي   در فرضيه اول پژوهش). اين درحـالي اسـت كـه يافتـه     849/0و سطح معناداري  019/0
كنـد كـه در    هاي دوم تا چهارم پـژوهش ايـن نكتـه را مشـخص مـي      آمده براي فرضيه دست به

سـاز شناسـايي شـده بـه صـورت       هاي يادشده اصول مـديريت منـابع انسـاني شـبكه     شركت
پذيري راهبردي در سطح شـركت بـر عملكـرد آنـان      دهي انعطاف از طريق شكل غيرمستقيم و

 001/0و سطح معنـاداري   760/0اند (باتوجه به ضريب تأثير غيرمستقيم  تأثير بسزايي داشته
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هاي پـژوهش لـين و همكـاران     در اين رابطه). مطالب بيان شده حاكي از مطابقت نتايج با يافته
  ) است.2008مطالعات لين و شي () و ناسازگاري آن با 2014(

هـاي بـا ثبـات     هاي پژوهش در نمونه آماري شركت شده از آزمون فرضيه هاي كسب يافته
ساز شناسايي شده  دهد كه اصول مديريت منابع انساني شبكه محيطي (صنعت چرم) نشان مي

انـد (بـا    هـا داشـته   براي مديران ارشد در اين پژوهش تأثير مستقيمي در بهبود عملكرد شركت
در فرضيه اول پژوهش). اين در  000/0و سطح معناداري  410/0توجه به ضريب رگرسيوني 

هـاي بـا ثبـات محيطـي بـا       هاي احصاء شده از فرضيه چهـارم در شـركت   حالي است كه يافته
وجود روابط معنادار بين متغيرها كه در فرضيه دوم و سوم به تأييد رسيده مبين ايـن مطلـب   

سـاز شناسـايي شـده بـه شـكل       گيري اصـول مـديريت منـابع انسـاني شـبكه     كـار  است كه بـه 
پذيري راهبردي تأثير چنداني بر توسعه عملكـرد   غيرمستقيم و از طريق افزايش ميزان انعطاف

در اين  053/0و سطح معناداري  224/0اند (باتوجه به ضريب تأثير غيرمستقيم  شركت نداشته
) و 2008ا با مطالعات صورت گرفتـه توسـط لـين و شـي (    راست دست آمده هم رابطه). نتايج به

  ) است.2014) و خلاف با نظرات لين و همكاران (2003كولينز و كلارك (
هـاي بـا    سازي معـادلات سـاختاري در شـركت    هاي حاصل از مدل در نهايت مقايسه يافته

ديجيتـال كـه    دارد كه در صنايع شرايط عدم اطمينان و ثبات محيطي پرده از اين واقعيت برمي
هـاي فعـال در    هاي اصلي فعاليت در آن است، در قياس با شـركت  پويايي محيطي از مشخصه

كـارگيري اصـول    سو به هاي برجسته آن است، از يك  صنعت چرم كه ثبات محيطي از ويژگي
پـذيري   سـاز در بـين مـديران ارشـد تـأثير بـالاتري بـر انعطـاف         مديريت منابع انساني شـبكه 

بـراي صـنايع ديجيتـال در     781/0ركت داشته (با توجه به ضريب رگرسيوني راهبردي در ش
سـازي) و از سـوي ديگـر انعطـاف در      براي صنايع چرم 531/0مقايسه با ضريب رگرسيوني 

تري عملكرد شركت را بالا برده است (با توجه به ضـريب   تصميمات راهبردي به شكل فزاينده
براي صنايع  611/0مقايسه با ضريب رگرسيوني  براي صنايع ديجيتال در 974/0رگرسيوني 

  سازي). چرم
پـذيري راهبـردي در رابطـه     گري انعطـاف  با اقتباس از نتايج كسب شده براي نقش ميانجي

گرفته براي محققان در خصوص نقش  بين متغيرها براي هر دو نمونه آماري، اين ذهنيت شكل
كنـد (بـا توجـه بـه      شـده را تقويـت مـي    گري مثبت عدم اطمينان محيطي در روابط بيـان  تعديل
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براي صنايع ديجيتال در مقايسه با ضريب رگرسـيوني   760/0ضريب رگرسيوني غيرمستقيم 
سازي). به عبارت ديگر در فضاي مـتلاطم كسـب و كـار     براي صنايع چرم 224/0غيرمستقيم 

پذيري  انعطاف تري بر افزايش ساز با شدت قابل ملاحظه كارگيري اصول منابع انساني شبكه به
تـر عملكـرد شـركت را درپـي داشـته       راهبردي تأثيرگذار بوده و از آن طريق توسعه گسـترده 

) سـازگار  2014لين و همكـاران (   ارائه شده در پژوهش  است. استدلال صورت گرفته با تحليل
  است.
  

  گيري و پيشنهاد نتيجه -5
كـار ايـن واقعيـت را بـراي     نگارانه به شـرايط كنـوني حـاكم بـر فضـاي كسـب و        نگاهي ژرف

هاي مديريت منابع انساني بـراي كاركنـان،    پژوهشگران مشخص كرد كه صرفاً تبعيت از اهرم
تنها راهبرد مناسب براي مواجه با فضاي پر تلاطم موجود نيست، بلكه شناسـايي و گسـترش   

بـا  اين اصول در سطح مديران عالي سازمان بيش از گذشـته بايـد مـورد توجـه قـرار گيـرد.       
اقتباس از اين ديدگاه در پژوهش حاضر تلاش شد تا براساس نظـرات مـديران منـابع انسـاني     

بـر روش كيفـي بـه شناسـايي      سـازي و مبتنـي   هاي فعال در صـنايع ديجيتـال و چـرم    شركت
ساز براي مديران ارشد پرداخته شود كـه در   ترين اصول مديريت منابع انساني شبكه اثربخش
انـد. در ادامـه بـا مشـخص شـدن       و توسعه عملكرد شركت مؤثر بوده پذيري راهبردي انعطاف

هـاي   مواردي از قبيل يادگيري و آموزش، مديريت اسـتعداد، شـيوه ارزيـابي عملكـرد، مشـوق     
ساز براي مديران عـالي   ترين اصول مديريت منابع انساني شبكه مالي و غيرمالي به عنوان مهم

پذيري راهبردي و توسعه عملكرد در بـين دو گـروه    در ايران به بررسي نقش آنان در انعطاف
هاي با عدم اطمينان محيطي (صـنايع ديجيتـال) و ثبـات محيطـي (صـنعت چـرم) بـا         از شركت

  رويكردي كمي پرداخته شد.
شـود كـه اصـول     آمده در بخش پيشين اين نكته را يادآور مي دست هاي به تحليل كلي يافته
براي مديران در ايـن پـژوهش نقـش قابـل تـوجهي در       ساز شناسايي شده منابع انساني شبكه

هـاي فعـال    هاي فعال در محيط متلاطم در قياس با شـركت  پذيري راهبردي در شركت انعطاف
در رابطه بين اصـول منـابع انسـاني     781/0در محيط با ثبات (با توجه به ضريب رگرسيوني 

قايسه بـا ضـريب رگرسـيوني    پذيري راهبردي براي صنايع ديجيتال در م ساز و انعطاف شبكه
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پذيري راهبردي تأثير بالاتري  اند. انعطاف سازي در اين رابطه) داشته براي صنايع چرم 531/0
هاي فعال در محيط بـا   هاي فعال در محيط متلاطم در قياس با شركت بر بهبود عملكرد شركت

پـذيري   در رابطـه بـين انعطـاف    974/0ثبات داشته اسـت (بـا توجـه بـه ضـريب رگرسـيوني       
 611/0راهبردي و عملكرد شركت براي صنايع ديجيتـال در مقايسـه بـا ضـريب رگرسـيوني      

سازي در اين رابطه). با توجه به ضرايب رگرسيوني غيرمستقيم احصا شده  براي صنايع چرم
سـاز   پذيري راهبردي در رابطه بين اصول منابع انساني شـبكه  گري انعطاف براي نقش ميانجي
 760/0براي هر دو نمونه آماري (با توجه به ضريب رگرسيوني غيرمستقيم و عملكرد شركت 

بـراي صـنايع    224/0براي صنايع ديجيتـال در مقايسـه بـا ضـريب رگرسـيوني غيرمسـتقيم       
گري مثبت عدم اطمينان محيطي در روابط بيان شـده بـين متغيرهـاي     سازي) نقش تعديل چرم

  كند. پژوهش را بيش از پيش تقويت مي
هايي كه در شـرايط پويـاي محيطـي     ير نتايج كسب شده بايد اشاره كرد در شركتدر تفس

سـاز شناسـايي شـده     كارگيري اصول مديريت منابع انساني شبكه مشغول به فعاليت است، به
هـاي   دهـي شـبكه   براي مديران ارشد سازماني ضمن ارتقاء سـطح آمـادگي آنـان بـراي شـكل     

هاي رسمي و غيررسمي لازم براي  خارجي، زيرساختنفعان داخلي و  اجتماعي گسترده با ذي
كسب منابع سازماني و اطلاعاتي مورد نياز جهت اخذ تصميمات راهبردي سريع و تخصـيص  

هاي راهبـردي شـركت جهـت     بهنگام منابع را براي مديران فراهم ساخته و از آن طريق قابليت
بخشـد. ايـن در حـالي     وني مـي مواجه با تحولات گسترده محيطي را بهبود و عملكرد آن را فز

باشـند، هـر چنـد     هايي كه در شرايط ثبات محيطي مشغول به فعاليت مي است كه براي شركت
هاي اجتمـاعي بـا    ساز براي مديران ارشد و ايجاد شبكه كارگيري اصول منابع انساني شبكه به

ابـل توجـه   قسـازماني    كاركنان سازمان و افراد خارج از آن سبب كسب منـابع درون و بـرون  
شود، ولي استفاده از فرصت ايجـاد شـده در جهـت افـزايش      براي توسعه عملكرد سازمان مي

كـه بـه توسـعه عملكـرد      پذيري راهبردي شركت در چنين شرايط با ثبـاتي بـيش از آن   انعطاف
هــا و افــزودن اســترس بــه مــديران در نتيجــه  ســازماني منــتج گــردد، ســبب افــزايش هزينــه

رو در شـرايط وصـف شـده بهتـرين گزينـه       شود. از اين ردي متنوع ميهاي راهب گيري تصميم
هايي به شـرح   تعهد به راهبردهاي موجود براي بهبود عملكرد سازمان است. در ادامه پيشنهاد

  گردد. زير ارائه مي
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كـارگيري اصـول    هاي فعال در محيط پويـا ماننـد صـنايع ديجيتـال صـرفاً در بـه       شركت -1
سطح كاركنان توجه نداشته، بلكـه بـا اقتبـاس از ديـدگاه بيـان شـده از       مديريت منابع انساني در 

كنـد تـا در نهايـت     سـاز بـراي مـديران ارشـد اسـتفاده مـي       اصول مديريت منـابع انسـاني شـبكه   
پذيري راهبردي و عملكرد سازماني را در حد قابل توجهي بالا ببرد. در اين راستا اعتقـاد   انعطاف

هاي آموزشي براي مـديران در خصـوص چگـونگي     زاري دورهپژوهشگران بر اين است كه برگ
هـاي مـورد    هاي اجتماعي گسترده در داخل و خارج از سازمان و كسب مهـارت  دهي شبكه شكل

هـاي اجتمـاعي در نظـام     نياز مرتبط با آن، قـرار دادن شـاخص ميـزان موفقيـت در خلـق شـبكه      
در شركت به منظـور شناسـايي افـراد    ارزيابي عملكرد مديران، استقرار سيستم مديريت استعداد 

هـاي مـالي و غيرمـالي     ساز گسترده براي مشاغل مـديريتي، طراحـي مشـوق    هاي شبكه با قابليت
توانـد در راسـتاي    هـاي اجتمـاعي و غيـره مـي     اثربخش در افزايش انگيزه مديران در خلق شـبكه 

مبناي مطالـب بيـان   هاي اجتماعي حول محور مديريت سازمان مؤثر باشد و بر  گيري شبكه شكل
 شود. شده در نهايت به داشتن عملكرد بالاتر در چنين محيط پرتكاپويي منتج مي

سـاز بيـان شـده در بـالا      تأكيد صرف بر استفاده از اصول مديريت منابع انسـاني شـبكه   -2
ها بدون توجـه بـه شـرايط محـيط كـاري بيهـوده        پذيري راهبردي در شركت براي ايجاد انعطاف

كنند (مانند صنعت چـرم)   هايي كه در محيط با ثبات فعاليت مي رت ديگر براي شركتاست. به عبا
هـاي اجتمـاعي را در راه    گيـري شـبكه   كـه فرصـت حاصـل شـده از شـكل      بهتر است بيش از اين

هـا   پذيري راهبردي خرج كنند كه در شرايط سكون محيطي جزء افزايش هزينه رسيدن به انعطاف
چيــز ديگـري را بــه همـراه نخواهــد داشـت، ضــمن پايبنـدي بــر      و بـالا بـردن اســترس مـديران   

 راهبردهاي فعلي سازمان از منابع احصاء شده براي تحقق اهداف موجود استفاده كنند.

مبرهن است كه با پذيرفتن نقـش ويـژه هريـك از طبقـات مـديران و كاركنـان در توسـعه        -3
روه در كانون توجهات سـازمان  عملكرد سازمان كه بر كسي پوشيده نيست، قرار دادن اين دو گ

رو شناسـايي اصـول مـديريت     اي را ايجاد خواهد كرد. از اين افزايي گسترده زمان هم به شكل هم
ساز مشترك بين مديران و كاركنان سازماني ضـمن مـانع شـدن از پرداخـت      منابع انساني شبكه

اهـد نمـود. در ايـن    هاي زائد، كمك شاياني در توسعه بيش از پـيش عملكـرد سـازماني خو    هزينه
اي اسـت كـه شناسـايي ابعـاد      ساز تركيبي مسأله راستا تبيين اصول مديريت منابع انساني شبكه

 .شود هاي آتي پيشنهاد مي آن در پژوهش
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