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Abstract 
Human resource management practices as a strategic resource for organizations lead to 

employee empowerment and competitive advantage improvement. The present study 

investigates the effect of human resource management practices on performance through the 

mediating role of strategic orientation and moderating environmental dynamic role. According 

to 183 electronic questionnaires collected from small and medium-sized Knowledge-oriented 

firms and data analysis with structural equation modeling, the research results indicate that the 

relationship between human resource management practices and performance is not significant 

directly. However, the strategic orientation concept (entrepreneurship orientation and market 

orientation) can positively and significantly play a mediating role in that relationship. The 

positive and significant effect of entrepreneurship orientation and market orientation on 

performance is also confirmed statistically. In a dynamic environment, entrepreneurial 

orientation has a positive, while market orientation has a negative and significant effect on 

performance. The finding indicates the need to implement entrepreneurial and market-oriented 

strategies for exploiting human resource management practices and pays attention to 

conceiving entrepreneurial strategies in dynamic environments. The executive and research 

suggestions are discussed. 
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Extended Abstract 

1. Introduction 
Human resource practices with increasing the 

level of productivity of employees try to create 

competitive advantage and at the same time 

improve the employment status of employees and 

meet the expectation of customers (Ahmed & 

Schroeder, 2003; Becker & Gerhart, 1996; Larsen 

& Foss, 2003). In line with previous studies, there 

is a lack of consensus about the positive role of 

human resource practices in both individual 

(career performance) and organization levels 

(firm performance) (Becker & Gerhart, 1996). 

For instance, Collings et al. (2010) state that the 

widespread use of human resource actions is 

unable to boost the competitive advantage and 

financial performance of the organization. This 

lack of consensus has decreased our 

understanding of the exact consequence of human 

resource management practices on performance. 

Thus, addressing this gap to extend the literature 

via an empirical approach is needed. To fill this 

gap, the implementation of strategic orientation 

as a mediator is suggested by the literature 

(Jimenez-Jimenez & Sanz-Valle, 2008). 

Having a good level of strategic orientation 

(entrepreneurial and market orientation) helps 

firms to cope with environmental fluctuations or 

industrial uncertainty and firms which are risky, 

innovative, and pro-active in terms of 

entrepreneurship activity, and try to gather 

information from the external parties in the 

market on a regular basis are more likely to keep 

the competitive values of the firm in intense 

circumstances. 

Considering environmental dynamism is a 

decisive factor in an organization's performance. 

Environmental dynamism refers to the perceived 

and changing extent of customers' needs and 

preferences and is associated with increased 

changes in customer purchasing behavior and 

diversity in products or services. This 

phenomenon is certainly able to change the 

results of implementing the strategies of 

entrepreneurial and market-oriented companies. 

The present study's contribution is twofold. First, 

to address the lack of consensus in previous 

research on the relationship between human 

resource practices and organization performance, 

the mediating variable of strategic orientation is 

introduced. The present study indicates that 

having a strategic orientation (entrepreneurial 

and market orientation) as a dynamic capability 

can greatly increase the positive effects of human 

resource management practices on performance. 

Second one is the moderating role of 

environmental dynamics in the relationship 

between strategic orientation and the 

performance of Knowledge-oriented firms. The 

present study states that volatile environments 

require different orientations and the 

implementation of entrepreneurial or market-

oriented strategies depends on the industry 

environment. 

2. Research Methodology 
Knowledge-oriented firms in Mazandaran 

province are defined as the unit of analysis in this 

research. According to the classification of 

Simmie and Strambach (2006), these companies 

include the four main sectors of knowledge-based 

companies, companies active in the services of 

the engineering, and companies active in the 

computer industry, and companies active in 

insurance. The online questionnaires were 

distributed due to the special circumstances 

caused by the spread of coronavirus in Iran. 

Totally, in the period from July to November 

2020, 642 managers or deputies of the higher, 

middle, and operational departments of each 

company have received online questionnaires. By 

following up once a fortnight, 182 reliable 

questionnaires were obtained. The participation 

rate in this study is estimated at 28%. 

3. Research Findings 
The results of the structural equation modeling 

estimate that human resource management 

practices do not have a positive and significant 

relationship with performance, but with the entry 

of the strategic orientation (entrepreneurial and 

market orientation) as a mediator, this 

relationship becomes positive and significant. 

More precisely, human resource management 

practices strengthen the entrepreneurial and 

market orientation in a positive and significant 

manner. In addition, Entrepreneurship and 

market orientation also have a positive and 
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significant effect on performance. However, an 

important finding is the effect of environmental 

dynamics on strategic orientation. Under 

environmental dynamism, companies with an 

entrepreneurial orientation are more successful 

and better able to create a competitive advantage, 

while market-oriented companies in such a 

situation, surprisingly not only have a positive 

effect but also have a detrimental and negative 

effect on financial and non-financial 

performance. 

4. Conclusion 
The purpose of this study is to investigate the 

impact of human resource management practices 

on the performance of knowledge-oriented firms 

considering the mediating role of strategic 

orientation (entrepreneurship and market 

orientation) and the moderating role of 

environmental dynamics. In this study, it is 

shown that strategic orientation has an influential 

effect on improving organization performance, 

and organizations taking actions related to human 

resources issues should also pay attention to 

orientation. Also, the significant effect of 

environmental dynamism should not be 

overlooked. Based on our findings, market-

oriented firms find improvement activity 

difficult, and entrepreneurial firms perform better 

in these situations despite being risk-taker, 

innovative, and proactive. 
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 علمی

گیری گری جهتهای مدیریت منابع انسانی بر عملکرد: میانجیتأثیر اقدام
 محورهای دانشهای محیطی در شرکتگری پویاییراهبردی و نقش تعدیل

 ابوالقاسم 

 1عشریاثنیامیری 

 حسینمحمد

 2 فراحسان

  اعظم

 3قصاب جوانمرد

 سیدحسین

 *4چابک
 

 زهرا 

 5 امیردهیزاده عباس

ل دکترای تخصصی مؤسسه آموزش.  1 فاعی غیردولتی راه دانش باب  عالی غیرانت
ل  2. فاعی غیردولتی راه دانش باب  دکترای تخصصی مؤسسه آموزش عالی غیرانت
ل  3. سسه آموزش عالی غیرانتفاعی غیردولتی راه دانش باب جوی کارشناسی ارشد مؤ  دانش

 ریزیکارشناسی ارشد، مؤسسه عالی آموزش و پژوهش مدیریت و برنامه.  4
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ه د ی ک  چ
نی بهاقدام ن یک گرایش های مدیریت منابع انسا ازمانعنوا رای س به استراتژیک ب ها 

رقابتی منجر می ررسی تأثیر تقویت کارکنان و بهبود مزیت  حاضر با هدف ب ش  شود. پژوه
جهتاقدام نجی  طریق نقش میا رد از  نسانی بر عملک یت منابع ا و های مدیر بردی  راه گیری 

نجام مینقش تعدیل ی پویایی محیطی ا . با گر لکترونیکی  پرسشنامه 083شود ا
زیههای کوچک و متوسط دانشآمده از شرکتستدبه ادهمحور و تج ها با مدل وتحلیل د

نتایج پژوهش نشان میمعادله دامهای ساختاری  د که اق نسانی ده بع ا ای مدیریت منا ه
رحالیبه دارد. د رد ن رابطه معناداری با عملک ستقیم  ورت م جهتص غیر  یکه با ورود مت ری گ

ردی )جهت رت مثکند که بهگیری بازار( نتایج بیان میو جهت گیری کارآفرینیراهب بت صو
نقش میانجیو معنادار می و تواند  د. همچنین تأثیر مثبت  گری را در آن رابطه ایفا کن

و جهتمعنادار جهت نظر آماری تأیید میگیری کارآفرینی  ر عملکرد از  ، شودگیری بازار ب
ی پویا باشد، جهت رقابت ر شرایطی که محیط  ر ولی اما د نی اثر مثبت و معنادا گیری کارآفری

رد میجهت بر عملک نادار  و مع ر اثر منفی  زا ش نشانگیری با این پژوه نتایج  ندگذارد.  ۀ ده
برای بهره زارگرا  بردهای کارآفرینانه و با رای راه بع برداری از اقداملزوم اج یت منا های مدیر

نه در م ردهای کارآفرینا ب راه رای  به اج جه  ش حیطانسانی و تو است. پژوه های پرنوسان 
است. رایی و پژوهشی  نهادهای اج  حاضر دارای پیش

 ها:کلیدواژه
، اقدام های مدیریت منابع انسانی

ی گیری راهبردی، جهتجهت گیر
، کارآفرینی، جهت گیری بازار

ی  پویایی محیط

                                                   
  حسین چابکسید نویسنده مسئول:  *

 H.chabok@imps.ac.ir ایمیل: ریزیمؤسسه عالی آموزش و پژوهش مدیریت و برنامه آدرس:
 2-22801900 021  تلفن:
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ه 1 م د ق  م
وری های منابع انسانی با افزایش سطح بهرهاقدام

هایی مانند انتخاب کارمندان بر کارکنان از راه اقدام
پایه تناسب با فرهنگ شرکت، تأکید بر رفتار، نگرش 

های فنی مورد نیاز شغل، پاداش بر عملکرد و مهارت
و توانمندسازی کارمندان برای ایجاد کار تیمی 

(Collings et al., 2010 به دنبال مزیت ،) رقابتی و
همزمان بهبود وضعیت شغلی کارکنان و افزایش 

 ,Becker & Gerhart) رضایت مشتریان است
1996; Ahmad & Schroeder, 2003; Laursen & 

Foss, 2003) .های ویژه در مورد شرکتاین امر به
ترین محصول آنان خدمت محور که مهمدانش

است، اهمیتی دوچندان دارد، به این دلیل که 
افزایش رضایت کارمندان، به افزایش رضایت 

 & Geladeشود )مشتریان و فروش بهتر منجر می
Ivery, 2003های خدماتی با ساختار (. شرکت

ی، امکان های صنعتتر نسبت به شرکتمنعطف
های منابع انسانی مندی بیشتری از اجرای اقدامبهره

وسیله ساختار سازمانی غیرمتمرکزتر و دارند که به
پذیرتر، عملکرد نوآورانه بالاتری را تجربه انعطاف

 ;Jimenez & Sanz-Valle, 2008)کنند می
Rahimi et al., 2017; Laursen & Foss, 2003.) 

دهند که در مورد های پیشین نشان میپژوهش
های مدیریت منابع انسانی بر تأثیر مثبت اقدام

( و Johari et al., 2015عملکرد شغلی کارکنان )
 ,Becker & Gerhartبهبود رضایت شغلی آنان )

ها در سطح (، در رابطه با موفقیت این اقدام1996
عملکرد سازمان، عدم اجماع وجود دارد. برای مثال 

کالینگز و همکاران و  (7102رحیمی و همکاران )
ع های منابقدامکارگیری اکنند که به، بیان می(7101)

تواند بر مزیت رقابتی و بهبود عملکرد انسانی نمی
مالی سازمان اثرگذار باشد. این عدم اجماع درک ما 

های مدیریت منابع را نسبت به تأثیر واقعی اقدام
کارگیری آن در ساختار انسانی بر عملکرد و لزوم به

رو، برای پیوند این این دهد. ازها کاهش میشرکت
کارگیری متغیرهای میانجی نیاز است رابطه، به بهدو 

(Jimenez & Sanz-Valle, 2008 درنتیجه، یکی .)

های های مهم ادبیات پژوهش در تأثیر اقداماز شکاف
منابع انسانی بر عملکرد سازمانی، فقدان متغیر 

محور از طریق های دانشمیانجی است که شرکت
ها استفاده کنند. نند از مزایای این اقدامآن بتوا

عنوان رویکردی برای گیری راهبردی بهجهت
های ها در قبال پاسخ به نیازها و خواستهشرکت

آفرین مشتریان از راه اجرای راهبردهای مزیت
(Gatignon & Xuereb, 1997تمام فعالیت ،) های

دهد، به همین دلیل قرار میسازمان را تحت شعاع 
توان ادعا نمود که بنیان یک فلسفه یا می

(. Adams et al., 2019سازمانی است )فرهنگ
گیری بازار و کارآفرینانه از ابعاد بنیادین جهت
 ,.Li et alروند )گیری راهبردی به شمار میجهت
عنوان راهبرد مبتنی بر گیری بازار بهت(. جه2006

بازار و افزایش مستمر رضایت مشتریان از عناصر 
ویژه در آینده حیاتی بهبوددهنده عملکرد شرکت به

های نوآورانه و گیری بازار با انجام اقداماست. جهت
کسب اطلاعات برای مرتفع ساختن نیازهای آشکار و 

ود سازمان را بهبنوبه خود عملکرد پنهان مشتریان به
(. ادبیات پژوهش Zhou et al., 2005بخشد )می

گیری بازار از طریق کسب کند که جهتتصریح می
تواند عملکرد دانش نهفته در شبکه بازار می

 Mohiuddinمحور را تقویت کند )های دانششرکت
Babu et al., 2019های (. از دیگر سو، وجود اقدام

گیری بازار برنده منابع انسانی بر جهتپیش
 Divandariهای خدماتی بسیار موثر است )سازمان

et al., 2015گیری کارآفرینانه، (. همچنین، جهت
واکنش شرکت به نیازهای بالقوه و آتی مشتریان 

(. مبتنی بر ادبیات، Li et al., 2006است )
گیری کارآفرینانه بر عملکرد شرکت به شکل جهت

 & Li et al., 2006; Martin) مثبتی اثرگذار است
Javalgi, 2016 .)ی پس در این پژوهش، از جهت گیر

نجی تا  شوداستفاده می راهبردی به عنوان متغیر میا
 شکاف موجود در ادبیات پژوهش مرتفع شود.

کنند. در نظرگرفتن ها در خلأ فعالیت نمیشرکت
ها و نوسانات محیطی همیشه عاملی پویایی

هاست. پویایی کننده بر عملکرد شرکتتعیین
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شدۀ نیازها و محیطی به میزان درک و تغییر درک
 افزایش تغییراتترجیحات مشتریان اشاره دارد که با 

رفتار خرید مشتریان و تنوع در نیازهای محصول 
تواند نتایج اجرای همراه است. این مفهوم می

های کارآفرین و بازارگرا را تغییر راهبردهای شرکت
ذیر ناپبینیدهد. نبود درک درست از بازار ثمرۀ پیش

رو، در هاست. از اینبودن محیط فعالیت شرکت
های محیطی در نقش پویاییپژوهش حاضر متغیر 

ی به دنبال سنجش کارآمدی اجرای گرتعدیل
 راهبردهای کارآفرینی و بازارگرایی بر عملکرد است.

پژوهش حاضر دو سهم مهم در ادبیات به وجود 
آورد. نخست اینکه برای پاسخ به عدم اجماع می

های منابع های پیشین در رابطه بین اقدامپژوهش
زمانی از متغیر میانجی انسانی و عملکرد سا

شود. پژوهش گیری راهبردی استفاده میجهت
گیری راهبردی حاضر معتقد است که داشتن جهت

عنوان گیری بازار( بهگیری کارآفرینی و جهت)جهت
تواند تا حد زیادی اثرهای مثبت قابلیت پویا می

اجرای اقدامات مدیریت منابع انسانی را بر عملکرد 
ی گرتعدیلد دوم، نقش افزایش دهد. مور 

گیری های محیطی در رابطه بین جهتپویایی
محور است. های دانشراهبردی و عملکرد شرکت

های کند که محیطپژوهش حاضر تصریح می
طلبد و های متفاوتی را میگیریپرنوسان جهت

اجرای راهبردهای کارآفرینانه یا بازارگرا به محیط 
 گی دارد.ای بستهای زمینهصنعت و ویژگی

محور مستقر های دانشپژوهش حاضر بر شرکت
کند. استان در بستر استان مازندران تمرکز می

درصد تولید ناخالص داخلی ایران را  4/3مازندران 
درصد  72دهد که بخش خدمات آن با تشکیل می

 Administration ofترین سهم را داراست )بیش
Economic Affairs & Finance of 

Mazandaran, 2018 مازندران با داشتن شش .)
مرکز رشد فناور )در ساری، سیمرغ، آمل، نوشهر، 

ترین مراکز رشد علم قائمشهر و تنکابن( ازجمله مهم
و فناوری و کارآفرینی منطقۀ شمال کشور است که 

های مستقر اختراع توسط شرکت 001توانسته است 

میلیون  0347211ثبت کند و  0312سال را فقط در 
ریال از محل فروش محصولات فناوری واحدهای 

یورو صادرات  4100331خود در داخل کسب نماید و 
 & Mazandaran Scienceداشته باشد )

Technology Park, 2018 ؛ بنابراین، با وجود بیش)
گسترۀ دانش مانند شرکت فعال در حوزۀ  0711از 

بنیان، های دانشهای نظام مهندسی، شرکتشرکت
گرهای مالی های فعال در بازار رایانه و واسطهشرکت

نقش مهمی در توسعه استان دارد که در حال گذار 
 از بخش کشاورزی به خدمات است.

بنابراین هدف اصلی پژوهش حاضر، درک رابطۀ 
عملکرد  بین اقدامات مدیریت منابع انسانی بر

محور فعال در استان مازندران از های دانششرکت
بردی است و اینطریق جهت که تا چه گیری راه

های پویا، متغیرهای حدی، منطبق بر دیدگاه قابلیت
 توانند در این رابطه اثرگذار باشند.محیطی می

و  2 د  ا ج ی ا ( ش  ه ژو پ ی  ر ظ ن ی  ن ا ب م
ه ی رض ف ه  ع س و (ت ا  ه

ادبیات نظري و سپس مرور در اين بخش ابتدا به
شود و درنهایت با ایجاد و ادبیات تجربي بررسی می

ها، مدل مفهومي پژوهش ارائه توسعه فرضیه
های شود. برای بررسی عملکرد شرکتمی

ای اقدامدانش های مدیریت محور، تأثیر متغیره
گیری راهبردی و پویایی محیطی منابع انسانی، جهت

عنوان یک فعالیت ها بهحائز اهمیت است. اقدام
سازمانی میزان توجه مدیران به کارکنان را درون

گونه تصور شود که هرچه دهند. شاید ایننشان می
روز و مستمر برای افزایش ها از اقدامات بهسازمان

های کارکنان استفاده کنند، باید انتظار توانمندی
بهبود در عملکرد داشته باشند. ولی برخلاف این 

گیرند که ها نتیجه میی پژوهشدیدگاه، برخ
طور تواند بهاقدامات مدیریت منابع انسانی نمی

دائم عامل مثبتی برای افزایش عملکرد باشد و گاهی 
 & Jimenezکند )معنا عمل میدر این رابطه بی

Sanz-Valle, 2008 یکی از دلایل بروز نتایج .)
های پژوهش، بکار بردن سازهمتناقض در ادبیات 
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د. سنجگیری متفاوتی است که آن متغیر را میاندازه
شود که ابعاد مختلف در این بخش، تلاش می

اقدامات مدیریت منابع انسانی در ادبیات پژوهش 
ای با دو بعُد گیری راهبردی سازهبازگو شود. جهت

های گیری کارآفرینی و بازار است که جهتجهت
سنجد. میزان توجه ها را میشرکتمحور برون

های مختلفی رقم ها به محیط بیرون در حالتشرکت
توانند نسبت به رویدادهای ها میخورد. شرکتمی

تفاوت باشند یا منفعلانه رفتار کنند یا پیرامونی بی
ر های بازافعال و زودتر از رقبا فرصتصورت پیشبه

 محیطی بربین، پویایی  این را شناسایی کنند. در
افزاید. زمانی که های این پایش محیطی میدشواری

نرخ تغییرات در یک صنعت بسیار زیاد باشد، 
های مؤثر بر عملکرد اثرهای متفاوتی خواهند مؤلفه

داشت، نسبت به شرایطی که محیط صنعت ایستا 
باشد. در ادامه این بخش، به جزئیات مبانی نظری 

ا و روابط و پیشینۀ پژوهش در خصوص متغیره
 شود.ها پرداخته میزوجی بین آن

 های مدیریت منابع انسانیاقدام
عنوان یک های مدیریت منابع انسانی بهاقدام

ها به دنبال تقویت گرایش استراتژیک برای سازمان
کارکنان و بهبود مزیت رقابتی از این طریق است. 

ها، به کلیه برنامه»های مدیریت منابع انسانی، اقدام
هایی تعریف ها و فعالیتها، رویهیسیاستگذار

ها برای مدیریت منابع انسانی شود که شرکتمی
(. Barney & Clark, 2007« )کنندخود استفاده می

های مدیریت منابع انسانی دیگر، اقدامبه عبارتی 
های مدیران سازمان ها و فعالیتمجموعه کنش

وپرورش کارکنان اثرات ستای آموزشاست که در را
مدت و بلندمدتی بر عملکرد سازمان دارند. کوتاه

کارگیری این های مهم مدیران برای بهازجمله اقدام
ها شامل آموزش رویکرد استراتژیک در سازمان

کارمندان، ارزیابی عملکرد مبتنی بر شایستگی، 
 پاداش مبتنی بر عملکرد، ارتقای مبتنی بر شایستگی،

 ارتباطات داخلی، توانمندسازی کارکنان، تناسب
استراتژی مدیریت منابع انسانی و عوامل دیگر 

های مختلف در دنیا برای ارزیابی شود. پژوهشمی

ند. کنهای گوناگونی استفاده میاین متغیر از مؤلفه
ترین ، مهم(7103ملاحی و همکاران )برای مثال 

گونه های مدیریت منابع انسانی را ایناقدام
: ارزیابی عملکرد مبتنی بر شایستگی، شمارندبرمی

جبران خسارت مبتنی بر عملکرد، ارتباطات داخلی، 
توانمندسازی کارکنان، وضعیت بخش مدیریت 
منابع انسانی، آموزش کارمندان، ارتقای مبتنی بر 

ها را ، این اقدام(7113مد و اشرودر )اح. یا شایستگی
شامل تأکید بر انتخاب کارمندان بر پایه تناسب با 

ای هفرهنگ شرکت، تأکید بر رفتار، نگرش و مهارت
فنی لازم موردنیاز شغل، شرط پاداش بر عملکرد و 
توانمندسازی کارمندان برای ایجاد کار تیمی قلمداد 

دبیات و کنند. بر اساس این و با توجه به امی
های مدیریت منابع پیشینه، در این پژوهش اقدام

هایی مانند آموزش کارکنان، انسانی با مؤلفه
های شغلی داخلی، ارزیابی عملکرد مبتنی بر فرصت

شایستگی، امنیت شغلی و مشارکت کارکنان 
 شود.گیری میاندازه

 آموزش کارکنان
از های مهم انتقال دانش به کارکنان و آموزش از راه

های مدیریت منابع انسانی ترین اقدامبرجسته
های آموزش برتر هایی که دارای برنامهاست. شرکت

هایی که از توسعه کارکنان هستند، نسبت به شرکت
از طریق آموزش غافل هستند، گردش کارکنان 

(. Fey et al., 2000کنند )کمتری را تجربه می
کارمندان بسته به ظرفیت مالی های آموزش دوره

سازمانی یا صورت درونتواند بهها میشرکت
سازمانی ارائه شود؛ اما بدیهی است که بین

طور گذاری و صرف انرژی و مقوله آموزش بهسرمایه
حتم به افزایش توانایی مهارت کارکنان اثر مستقیم 

کارمندان عملکرد مالی  آموزشاینکه  وجود . باندارد
 Collings etکند )سازمان را تا حدی پشتیبانی می

al., 2010 اما مبتنی بر ادبیات پژوهش ممکن است ،)
(. Fey et al., 2000اثر باشد )نسبت به عملکرد بی

لکرد عممعنای آموزش بر یکی از دلایل اثر منفی یا بی
هایی است که از این راه به شرکت تحمیل هزینه

تر فاقد منابع فیزیکی های کوچکشود. شرکتمی
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لازم برای میزبانی مدرسان خارج از شرکت هستند. 
همچنین بسته به نوع آموزش فنی یا غیرفنی و زمان 

ها متفاوت است. ها میزان هزینه آنطول دوره
تأثیر آموزش  شود کهمجموعه این عوامل سبب می

طور یکسان عمل ها بهبر عملکرد برای همه شرکت
 نکند.

 های شغلی داخلیفرصت
های شغلی به این موضوع اشاره دارد که فرصت

طور توانند بهکارکنان در سازمان تا چه حدی می
شان پیشرفت کنند بالقوه در مسیر شغلی

(Darwish et al., 2020 .) کارکنان انتظار دارند که
با افزایش سطح آموزش و تجربه در موقعیت 

ها توجه شود و متناسب با شان به آنشغلی
پیشرفت فنی و خبرگی در کار، رفتار مناسب از سوی 

رو، فرصت ارتقا و پیشرفت این مدیران اجرا شود. از
شغلی از موارد اصلی حمایت سازمانی نسبت به 

 ,Frenkel & Bednallود )ر کارکنان به شمار می
های (. این امر بدیهی است که هرچه فرصت2016

پیشرفت بیشتر باشد، کارکنان دارای انگیزه و رغبت 
بیشتری برای انجام وظایف سازمانی و ادامه 

شان در بلندمدت هستند. رقبای سازمان همکاری
ها شرکتمدام در حال پایش رفتار درون سازمان 

سرعت شناسایی هستند و کارکنان بااستعداد را به
های شغلی ها با ایجاد فرصتکنند. شرکتمی

ویژه توانند تمایل کارکنان، بهسازمانی میدرون
کارکنان خبره و فنی را برای ماندن در شرکت فراهم 

های های شغلی داخلی و محرککنند. این فرصت
اش به کارکنان انتقال ها از راه پاددرونی که سازمان

کم اثر مؤثری بر عملکرد مالی دهند، دستمی
(، هرچند که Darwish et al., 2020ها دارد )سازمان

طورکلی اثرگذار باشند توانند بر عملکرد بهنمی
(Darwish et al., 2016.) 

 ی بر شایستگیارزیابی عملکرد مبتن
ها از طریق ارزیابی مبتنی بر شایستگی شرکت

ا توانند رفتار کارکنان را با رفتار سازمانی هممی راست
(. این نوع ارزیابی Collings et al., 2010کنند )

یام کند و این پانگیزه مضاعفی برای کارکنان ایجاد می

درستی که مدیران به دهدرا به آنان انتقال می
اری های کشان را مبتنی بر شایستگیعملکرد شغلی

کنند. پاداش مبتنی بر شایستگی باعث ارزیابی می
ها و درنهایت بهبود جایگاه تقویت تراز مالی شرکت

 & Ahmadشود )ها در بازار رقابتی میآن
Schroeder, 2003قاد (. جالب است که به اعت

، ارتباط بین شایستگی و (7101کالینگز و همکاران )
عملکرد مالی به اثبات نرسیده است. پیشرفت 

 ای از تأکید بر بازارهایمبتنی بر شایستگی نشانه
هاست داخلی و توسعه شغلی در درون سازمان

(Mellahi et al., 2013 .) همچنین توجه به عملکرد
مبتنی بر شایستگی و ارتقای کارکنان از این طریق به 

ها در کنند که با ارتقای آنها کمک میشرکت
 Collings etسازمان، کارمندان ماهر را حفظ کنند )

al., 2010هرچند که استفاده از شایستگی  (؛
 Feyکارمندان با عملکرد شرکت ارتباط مثبت ندارد )

et al., 2000. ) 

 امنیت شغلی
امنیت از مفاهیم بسیار حساس شغلی چه از نظر 
کارکنان و چه از نظر سازمان است. امنیت شغلی به 

یرا زکند، همسویی منافع کارمندان و مالکان کمک می
وقتی امنیت شغلی وجود داشته باشد، کارمندان 

مدت بنگاه مانند سهامداران نگران موفقیت طولانی
، ناامنی به عبارتی دیگر(. Fey et al., 2000هستند )

شغلی برای کارکنان مانند نااطمینانی محیطی برای 
هاست. ورود هر کارمند به سازمان شرکت

های فرصت های مادی و هزینهۀ هزینهدربرگیرند
اقتصادی است که با خروج آن لطمۀ بزرگی به 

رو، امنیت ازجمله این عملکرد شرکت خواهد خورد. از
وری مفاهیمی است که به سطوح بالایی از بهره

 Prennushiشود )نسبت به رویکرد سنتی منجر می
et al., 1997 همین دلیل ناامنی اشتغال با (. به

 & Ahmadعملکرد سازمان رابطه منفی دارد )
Schroeder, 2003. ) 

 مشارکت کارکنان
های مدیریت منابع مشارکت از وجوه نوآورانه اقدام

-Tannenbaum & Dupureeانسانی است )
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Bruno, 1994می در ارتقای عملکرد و ( که سهم مه
 ,Jimenez & Sanz-Valleنوآوری سازمان دارد )

های (. مشارکت با افزایش سطح قابلیت2008
تواند در معرفی و ارائه محصولات نوآورانه سازمان می

 & Broumandها مثمرثمر باشد )و خدمات شرکت
Ranjbari, 2010ترین مخازن دانش (. کارکنان از مهم

های جدید و انتقال آن در هستند که با خلق ایده
توانند به اجرای قالب سازوکارهای منظم سازمانی می

رسان مدیران باشند بهتر نوآوری کمک
(Schaarschmidt, 2016مشارکت یک رابطه برد .)-

ند و سازمان است به این دلیل که ضمن برد بین کارم
های نوآورانه و بهبود مزیت ارتقای سطح اقدام

رقابتی سازمان، به حفظ جایگاه کارمند در 
 & Yuanکند )مراتب سازمانی هم کمک میسلسله

Woodman, 2010 مبتنی بر ادبیات پژوهش .)
ها گیریحضور و مشارکت کارکنان در تصمیم

تواند باعث افزایش انگیزه آنان برای کار بیشتر می
هایی که مبتنی بر مشارکت کارکنان شود و استراتژی

کنند هستند، عملکرد بالاتری را تجربه می
(Suhartanto et al., 2018 باید به یاد داشت که .)

 و خوردمشارکت کارکنان در سطوح مختلفی رقم می
تواند به مشارکت در کار، مشارکت در می

های خاص شرکتی و گیری، مشارکت در پروژهتصمیم
 گذاری تقسیم شود.مشارکت در قانون

 های مدیریت منابع انسانی و عملکرداقدام
گرفته در ادبیات ایران و های صورتبیشتر پژوهش

کارگیری و کنند که بهجهان، این ادعا را تأیید می
های مدیریت منابع انسانی اثر ازی اقدامسپیاده

ها ای بر وجوه مختلف عملکرد شرکتبهبوددهنده
، به این نتیجه (7107جوهری و همکاران )دارد. 

رسند که بین اقدامات منابع انسانی )جذب و می
کارگیری، آموزش، ارزیابی عملکرد و جبران خدمت( به

و عملکرد شغلی کارکنان شهرداری اثر مثبت و 
بررسی  (7101برومند و رنجبری )معناداری وجود دارد. 

کردند که اقدامات مدیریت منابع انسانی 
آموزش، مشارکت، ارزیابی عملکرد و )کارمندیابی، 

شود و پرداخت( موجب ارتقای عملکرد نوآوری می

تواند در تزریق تمایل و انگیزۀ لازم برای کسب می
 حسینی وهای بیرونی سازمان مثمرثمر باشد. دانش

، این رابطه را در صنعت بانکداری (7102همکاران )
رسند دهند و به این نتیجه میمی مورد پژوهش قرار

هایی که از اقدامات مدیریت که در درازمدت سازمان
منابع انسانی )آموزش، جبران خدمات، ارزیابی 

برند، عملکرد، کارمندیابی، مشارکت کارکنان( بهره می
 کنند.عملکرد بهتری در آینده تجربه می

شرکت  302، با بررسی (7100لاولر و همکاران )
ه دهند کتابعه آمریکایی در صنایع مختلف نشان می

های مدیریت منابع انسانی باعث توجه به اقدام
شود. ولی برخلاف افزایش عملکرد سازمانی می

چو و همکاران نتایجی که تاکنون گزارش شده است، 
 تکنولوژی شرکت در صنایع با 011، با پژوهش (7103)

های گیرند که رابطه بین اقدامبرتر نتیجه می
ورت صمدیریت منابع انسانی با عملکرد سازمانی به

گری مستقیم نیست و این رابطه با میانجی
شود. البته این نتیجه گیری راهبردی برقرار میجهت

تواند به دلیل اجرای مدل پژوهش در زمینۀ می
برتر( با ادبیات متفاوت آن )صنایع با تکنولوژی 

، (7111فی و همکاران )تر از این، پژوهش باشد. پیش
شرکت روسی در صنایع مختلف،  317نیز با بررسی 

های منابع انسانی )مانند ارائه بخش زیادی از اقدام
های مبتنی بر عملکرد آموزش فنی و غیرفنی، انگیزه

تمرکز های حل شکایت، عدم فردی، سیستم
 شده وریزی شغلی ارائهگیری، میزان برنامهتصمیم

و  کنندارتقای داخلی( را بر عملکرد مؤثر قلمداد نمی
های منابع انسانی معتقد هستند که از بین اقدام

تنها امنیت شغلی کارکنان و حقوق بالاتر، بر عملکرد 
ز خیمن-یمنزخشرکت ارتباط مثبت و معناداری دارد. 

رسند و ، نیز به همین نتیجه می(7118واله )-و سانز
شرکت اسپانیایی در صنایع مختلف  023با بررسی 

بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد رابطه معناداری 
طور که در ابتدا گفته شد، کنند. ولی همانپیدا نمی

های بیشتر پژوهشگران اثر مثبت و ارتقادهندۀ اقدام
منابع انسانی را در جهت پیشرفت سازمانی  مدیریت

 ;Harris & Ogbonna, 2001) و بهبود عملکرد کلی
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Ahmad & Schroeder, 2003 ،) عملکرد مالی
(Collings et al., 2010 و عملکرد نوآوری )
(Laursen & Foss, 2003تأیید می ) جدول کنند. در
، جزئیات پیشینۀ پژوهش در مورد روابط بین این (0)

رو، مطابق با ادبیات شود. از ایندو متغیر گزارش می
و پیشینۀ پژوهش فرضیه یکم ایجاد و توسعه 

 یابد:می

1H: انسانی بر عملکرد های مدیریت منابع اقدام
 اثر مثبت و معنادار دارد.

 گیری راهبردیجهت
گیری راهبردی وجود تعریف جامعی در مورد جهت

گیری و راهبردی ندارد. این مفهوم از دو واژه جهت
گیری اشاره به گرایش شود. واژۀ جهتتشکیل می

ها، هنجارها و اقداماتی دارد شرکت نسبت به ارزش
فردی برای هر شرکت منحصربهکه باید به نحو 

گیری پذیرد. بعُد راهبردی این جهتصورت می
ها را تخصیص بهینه منابع در راستای این جهت

وکار ، راهبرد کسببه عبارتی دیگرکند. توصیف می
ای کند و بر ای است که شرکت با آن رقابت میوسیله

کند رسیدن به هدف خود در یک صنعت تلاش می
(Miles et al., 2000جهت .) گیری راهبردی به

ها در قبال پاسخ به نیازها و رویکرد شرکت
های مشتریان از راه اجرای راهبردهای خواسته

 ,Gatignon & Xuerebکند )آفرین اشاره میمزیت
های دهنده جهتگیری راهبردی نشان(. جهت1997

منظور ایجاد شده توسط یک شرکت بهی اجراراهبرد
رفتارهای مناسب برای عملکرد برتر مداوم در 

(. Narver & Slater, 1990وکار است )کسب
گيري راهبردی پاسخگوي تغييرات محيطي جهت

 کارگیری راهبرد مناسب دروكار است و بهكسب
موجود، منجر های راستاي دستيابي به درك فرصت

به توسعه محصولات جديد و ايجاد مزيت رقابتي 
 & Khashei) نسبت به رقبا خواهد شد

Daneshvar, 2016; Emami-Saleh et al., 2018 .)
ی های استراتژیک از یکگیریجهت سو بین استراتژ

ز کند و اق ایجاد میشرکت و استفاده از منابع تطاب

کند سوی دیگر سازگاری با شرایط بازار را تسهیل می
(Mu & Di Benedetto, 2011.) 

گیری، ادراک مدیران را نسبت به مفهوم جهت
گیری در مورد های رقابتی و تصمیمرخدادهای محیط

دهد وکار نشان میشرایط متغیر محیط کسب
(Ferraresi et al., 2012جهت .) گیری راهبردی تمام

های سازمان را تحت شعاع خود قرار فعالیت
توان ادعا نمود که بنیان دهد، به همین دلیل میمی

 Adams etسازمانی است )یک فلسفه یا فرهنگ
al., 2019عاد مختلفی برای (. مبتنی بر ادبیات اب

د شود ماننگیری راهبردی تعیین میگیری جهتاندازه
 گیریگیری کارآفرینانه، جهتگیری بازار، جهتجهت

گیری مشتریان، گیری هزینه، جهتفناورانه، جهت
ی گیری برند، جهتگیری رقبا، جهتجهت گیر

گیری یادگیری، گیری نوآوری، جهتای، جهتشبکه
 گیری تعاملیجهت گیری کارکنان وجهت

(Gatignon & Xuereb, 1997; Mu & Di 
Benedetto, 2011; Grawe et al., 2009; Naeiji 

et al., 2018; Nagy et al., 2017 .)شناسی گونه
نیز نوع دیگری از  (0128مایلز و همکاران )

کند که شامل گیری راهبردی را معرفی میجهت
گر و گری، واکنشگیری تدافعی، تحلیلجهت

ها شود که از سوی برخی پژوهشنگری میآینده
 Naghizadeh) گیردهای تجربی قرار میمورد آزمون

et al., 2012; Morgan & Strong, 2003 .) مبتنی
گیری راهبردی اثر مثبتی بر پیشینه پژوهش، جهت

 ,Buli, 2017; Baker & Sinkula) بر عملکرد شرکت
 ,.Mu et alمحصول جدید ) ، عملکرد توسعه(1999
( و Grawe et al., 2009(، نوآوری خدمات )2017

( دارد. در ادامۀ Adams et al., 2019عملکرد نوآوری )
شود که از پرتکرارترین و ها مشخص میبررسی

ی گیری راهبردی، جهتجهتترین ابعاد مهم گیر
 & Baker) گیری بازار استکارآفرینانه و جهت

Sinkula, 1999; Buli, 2017; Mu et al., 2017.) 
ی جهت، (7112لی و همکاران )همچنین از نظر  گیر

ی بازار و کارآفرینانه از ابعاد بنیادین جهت گیر
 روند.شمار میراهبردی به
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 گیری کارآفرینانهجهت
طورکلی از توانایی خود در شرکت کارآفرین به

نوآوری، شروع تغییر و واکنش سریع در برابر 
کنند پذیر و مساعد عمل میتغییرات انعطاف

(Naman & Slevin, 1993 .)به عبارتی دیگر ،
گیری عنوان یک جهتتوان بهکارآفرینی را می

راهبردی تلقی کرد که با مشاهده رفتار مدیران ارشد 
شرکت نسبت به محیط رقابتی و اخذ تصمیمات 

ها را پیش استراتژیک عملیات راهبردی شرکت
گيري های پیشرو، جهتبرند. از نگاه شرکتمی

ي تجاري شركت گفته به استراتژيكارآفرينانه  ها
منظور هاي جديد بازار بهشود كه به فرصتمي

معرفي مفاهيم نوآورانه گرايش دارد و با استفاده از 
های ی بخشهدفگذارهای نوظهور بازار و فرصت

تواند قابلیت نوآورانه شرکت را تقویت بازار برتر، می
ها در (. شرکتLumpkin & Dess, 1996کند )

های جدید های رقابتی با پیگیری فرصتمحیط
های موجود عملیاتی از طریق بازاریابی و تجدید حوزه

توانند توان خود را در رفتارهای تعهد به منابع می
نوآورانه افزایش دهند و مزیت رقابتی کسب نمایند 

(Srivastava et al., 2013 همچنین، برای به .)
حداکثر رساندن مزایای نتایج استراتژیک خود، 

گیری کارآفرینی تمرکز توانند بر جهتمدیران می
گیری کنند، اما برای به حداکثر رساندن جهت

گیری بازار فعال و کارآفرینی، مدیران باید هم جهت
به عبارتی گیری فناوری را ایجاد کنند. هم جهت

ها باید یک فرهنگ متعادل داشته باشند. ، آندیگر
گیری کارآفرینی توانند با تقویت جهتها میشرکت

ال و جهتاز طریق جهت گیری فناوری، گیری بازار فع
های خود را در زمینۀ ارائۀ خدمت عملکرد برنامه

 نوآورانه افزایش دهند.

ها به بازار به معنای نگاه کارآفرینانه شرکت
زار و اقدامات سریع نسبت به رقبا پایش روندهای با

های بازار است برداری از فرصتبرای بهره
(Jogaratnam, 2017 .)ی ، جهتبه عبارتی دیگر گیر

کارآفرینانه واکنش شرکت به نیازهای بالقوه و آتی 
کارآفرینانه (. رفتار Li et al., 2006مشتریان است )

فعال گیری با نوآوری، پیشهمواره در ادبیات جهت
 & Martinپذیری همراه است )بودن و ریسک
Javalgi, 2016 نوآور بودن به توانایی و تمایل .)

های جدید، خلاقیت و ها برای کسب ایدهشرکت
 تواند در محصول، خدمت،ای که میاقدامات نوآورانه

 ,Aloulouسازی شود، اشاره دارد )یا فرایندها پیاده
(. باید توجه شود که نوآور بودن، نوآوری 2019

نیست بلکه میزان تمایل و گرایش شرکت به سمت 
عنوان عملی در فعال بودن بهنوآوری است. بیش

بینی مشکلات، نیازها، یا تغییرات آتی تعریف پیش
تواند در کلیه ( و میAloulou, 2019د )شومی

های شرکت مانند تحویل خدمت یا شناسایی اقدام
نیازهای جدید و ارائه محصولات/خدمات جدید 

 ,Jogaratnamفعال باشد )نسبت به رقبا بیش
ها به فعالیت و تمایل شرکت پذیریریسک(. 2017

ورود آنان به بازارهای جدید که از نوسان برخوردار 
گذاری در بازارهای ناشناخته است و ترسی از سرمایه

شده ها با یک ریسک حسابندارند؛ این شرکت
 ;Aloulou, 2019)گیرند درباره آینده تصمیم می

Jogaratnam, 2017 .)گیری مبتنی بر ادبیات جهت
کارآفرینانه بر عملکرد شرکت به شکل مثبتی اثرگذار 

 ,Irwin et al., 2018; Martin & Javalgi) است
2016; Li et al., 2006 .)یت همچنین محدود

ازی سها در اندازه و عملکرد پیشین برای پیادهشرکت
کند؛ به این راهبردهای کارآفرینی مانعی ایجاد نمی

های کوچک با سودآوری پایین معنا که حتی شرکت
 Ruiz‐Ortegaتوانند این راهبردها را اجرا کنند )می

et al., 2013.) 

 گیری بازارجهت
بازار قلب مدیریت و استراتژی بازاریابی گیری جهت

 سازمانیمؤثرترین و کاراترین فرهنگ»مدرن است و 
منظور خلق ارزش است که رفتارهای ضروری را به

ایجاد عملکرد بهتر برای  برتر برای خریداران و متعاقباً 
 ,Narver & Slater« )آوردها به وجود میشرکت
گیری بازار با ردیابی و شناسایی جهت(. 1990

دهی مناسب از اطلاعات ارزشمند مشتریان و پاسخ
طریق ارائه محصولات جدید به نیازهای پنهان و 
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آشکار آنان، اثر مثبتی بر اقدامات نوآورانه شرکت 
ای را نسبت به رقبا نوید دارد که عملکرد برجسته

( و به دنبال کسب و Reid & Brady, 2012دهد )می
 ,.Li et alتحلیل اطلاعات بازار و رقبا هستند )

دهنده استراتژی گیری بازار که نشان(. جهت2006
گسترده یک شرکت است، مفهومی است که فقط 

هایی نیست که درک نیازهای مربوط به فعالیت
 ,Gatignon & Xuerebکند )مشتریان را تسهیل می

، معتقد (7104بنیتو و همکاران )-گنزالس(. 1997
گیری بازار فراتر از بهبود هستند که مزایای یک جهت

های عملکرد مالی مانند سودآوری، در شاخص
فروش، یا سهم بازار است و اثرهای مثبت راهبردهای 

ود را در ادغام موقعیت رقابتی سودمند و بازارگرا خ
دهند. موفقیت محصولات و خدمات جدید نشان می

ً بیشتر پژوهش کارگیری ها بهامروزه تقریبا
ها گیری بازار را امری ضروری برای رشد شرکتجهت

 & Balochi et al., 2020; Hurley) پندارندمی
Hult, 1998; Hakimi, 2017 .) در مورد اثرگذاری

گیری بازار بر عملکرد این نکته را باید متذکر جهت
گیری بازار با توجه به دو رویکرد رفتاری شد که جهت

( ممکن است نتایج Jogaratnam, 2017و فرهنگی )
گیری بر عملکرد داشته باشد. جهت متفاوتی

فعال شناخته فرهنگی با ابعاد پاسخگو و پیش
ی ( و جهتNarver & Slater, 1990شود )می گیر

دهی هوش بازار رفتاری شامل ایجاد، انتشار و پاسخ
 (. برای مثالKohli & Jaworski, 1990باشد )می

، با توجه به رویکرد فرهنگی نشان (7108زاده )عباس
گیری پاسخگو بر دهند که در ایران تنها جهتمی

ها اثر مثبت دارند. این در حالی است عملکرد شرکت
، اثر مثبت (7102توانا و همکاران )نجفیکه 

بتنی بر رویکرد رفتاری در ایران گیری بازار را مجهت
هایی که بازارگرا کنند. در مجموع شرکتتأیید می

محور و رقبامحور، مشتری هایشرکت هستند، یعنی
 & Narverعملکرد بهتری نسبت به بقیه دارند )

Slater, 1990.) 

گیری های مدیریت منابع انسانی و جهتاقدام
 گیری کارآفرینی و بازار()جهتراهبردی 

مبتنی بر ادبیات پژوهش، نتایج حاکی از آن است 
های مدیریت منابع انسانی و که رابطه بین اقدام

شود. گیری راهبردی مثبت ارزیابی میجهت
، با بررسی افراد شاغل (7107دیواندری و همکاران )

های مدیریت منابع اقدامدهند که در بانک نشان می
گیری بازار بانک اثر مثبت و معنادار انسانی بر جهت

، با پژوهش در مورد (7110هریس و اوگبونا )دارد. 
شرکت فعال در صنایع مختلف انگلستان نشان  347

دهند که مدیریت منابع انسانی راهبردی در می
وان عنکرد سازمانی، بهارتباط بین بازارگرایی و عمل

کند. این نتیجه، متغیر میانجی ایفای نقش می
 گیریتنها جهتکند که نهبرخلاف ادبیات بیان می

ها تواند نقش میانجی داشته باشد، بلکه اقداممی
گیری راهبردی و گر رابطه جهتتواند میانجیمی

بکر و (. Mavondo et al., 2005عملکرد باشند )
های دهند که اقدام، نشان می(0111) هامبورگ

مدیریت منابع انسانی در سازمان همچون آموزش، 
های درگیری شغلی، توانمندسازی کارکنان و سیستم

برنده عنوان نیروهای پیشتوانند بهپاداش می
د. از های مختلف قرار گیر گیری بازار در سازمانجهت

های زیر رو، مطابق با ادبیات پژوهش فرضیهاین
 یابند:ایجاد و توسعه می

2aH: های مدیریت منابع انسانی بر اقدام
 گیری کارآفرینانه اثر مثبت و معنادار دارد.جهت

2bH: های مدیریت منابع انسانی بر اقدام
 گیری بازار اثر مثبت و معنادار دارد.جهت

گیری کارآفرینی و )جهتگیری راهبردی جهت
 بازار( و عملکرد

مبتنی بر ادبیات و پیشینۀ پژوهش، بیشتر 
گیری راهبردی کنند که جهتپژوهشگران تأکید می

 & Morgan) گذارداثر مثبتی بر عملکرد شرکت می
Strong, 2003; Chow et al., 2013 .)گيريجهت 

وکارها نقش مؤثری بر عملکرد برند و راهبردی کسب
ساز تواند زمینه( و میNaeiji et al., 2018رشد دارد )

کسب مزیت رقابتی پایدار در آینده باشد. همچنین، 
گیری راهبردی پیشبرد اهداف از اثرهای مهم جهت
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 نوآورانۀ شرکت برای حفظ موقعیت خود در میان
-Srivastava et al., 2013; Emami) رقباست

Saleh et al., 2018) .( 7101الولو) 717، با بررسی 
دهد که شرکت در صنایع مختلف نشان می

گیری گیری بازار، جهتگیری راهبردی )جهتجهت
وری( بر عملکرد شرکت ی و جهتکارآفرین گیری فنا

 211، با بررسی (7100لائو )اثر مثبت و معنادار دارد. 
کند که بین شرکت از صنایع مختلف بیان می

گیری راهبردی و عملکرد شرکت متغیرهای جهت
، با (7102ناگی و همکاران )ارتباط مثبت وجود دارد. 

شرکت کوچک و متوسط در صنایع  311بررسی 
دهند که گرایش به کارآفرینی، مختلف نشان می

گرایش به بازار و گرایش به نام تجاری اثر مثبت و 
وکار کوچک و متوسط، معناداری بر رشد کسب

عملکرد بازار و برند دارد. باید به یاد داشت که 
ز گیری راهبردی یک سازه منفرد نیست و اجهت

شود و این ابعاد در کنار ابعاد مختلفی تشکیل می
توانند اثر مکملی قوی بر عملکرد شرکت هم می

، (0112گاتیگنون و ژرب )داشته باشند. برای مثال 
ها در کنار هم به گیریکنند که جهتاستدلال می

شود که عملکرد بهتری خلق محصولاتی منجر می
و شرکت با این محصولات قادر است که دارند 

های بهتری به بازار عرضه کند و بدین ترتیب نوآوری
ین، ا وجود به سطح بالاتری از عملکرد دست یابد. با

ها در مورد این رابطه تردید دارند و برخی پژوهش
گیری راهبردی بر عملکرد کنند که جهتاستدلال می

(. Altuntas et al., 2013اثر است )ها بیشرکت
گیری راهبردی پژوهشگران در مورد ابعاد جهت

های گیریکارگیری جهتگیرند که بهنتیجه می
 ;Li et al., 2006) صورت مستقیمکارآفرینی به

Aloulou, 2019) و غیرمستقیم (Kearney et al., 
2013; Bratnicka & Bratnicki, 2013) ؛ باعث

شود. همچنین، در مورد ها میبهبودی عملکرد شرکت
نظر دارند ها اتفاقگیری بازار بیشتر پژوهشجهت

که این متغیر نقش بسزایی در کسب مزیت رقابتی 
لکرد شرکت نسبت به رقبای اصلی ایفا و بهبود عم

 ,.Aslani et al., 2020; Balochi et al) کندمی
2020; Feizollahi et al., 2013) هرچند برخی .

اند دهند و مدعیها ادعای متناقضی ارائه میپژوهش
 & Abbasgholizadehگیری کارآفرینی )جهتکه 

Skandarpur, 2017گیری بازار )( و جهتHamedi 
& Alizadeh-Meshkani, 2018 اثر ،)

 ها ندارند و نبایدای بر عملکرد شرکتکنندهتقویت
ز شود؛ سرمایۀ شرکت روی این استراتژی متمرک

های زیر منطبق با ادبیات پژوهش بنابراین، فرضیه
 یابند:ایجاد و توسعه می

3aH: گیری کارآفرینانه بر عملکرد اثر مثبت جهت
 و معنادار دارد.

3bH: گیری بازار بر عملکرد اثر مثبت و جهت
 معنادار دارد.

 گیری راهبردینقش میانجی جهت
های منابع اقدامشود که اجرای این فرضیه مدعی می

انسانی برای بهبود عملکرد و کسب مزیت رقابتی 
بدون در اختیار داشتن عوامل مکمل، مانند 

 ,.Fey et al) اثر استگیری راهبردی، بیجهت
2000; Jimenez & Sanz-Valle, 2008) . چو و

گیری ، از نقش میانجی جهت(7103همکاران )
های مدیریت منابع راهبردی در رابطه بین اقدام

هایی با انسانی و عملکرد شرکت در بین شرکت
کنند کنند و تأیید میسطح فناوری برتر استفاده می

صورت غیرمستقیم و از طریق ها بهکه اقدام
گیری راهبردی بر عملکرد نقش بهبوددهنده جهت

، (7108آیروین و همکاران )تازگی نیز کنند. بهفا میای
گیری کارآفرینی بین از تأیید نقش میانجی جهت

های مدیریت منابع انسانی و عملکرد اقدام
دهند. هر دو های کوچک و متوسط خبر میشرکت

گیری بازار این توان را گیری کارآفرینی و جهتجهت
ا نگاه تیزبینانه نسبت به بازار و محیط دارند که ب

های وکار، منابع انسانی را که از طریق اقدامکسب
مدیریت منابع انسانی توسعه و پرورش پیدا کرده 

کار گیرند و با اجرای راهبردهای نوآور، هاست، ب
کننده نیاز فعال و برطرفپذیر، پیشریسک

رو، نمشتریان، عملکرد شرکت را ارتقا بخشند. از ای
 مطابق با مبانی نظری داریم:
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4aH: های مدیریت منابع انسانی بر عملکرد اقدام
گیری کارآفرینانه اثر مثبت و معنادار از راه جهت

 دارد.

4bH: های مدیریت منابع انسانی بر عملکرد اقدام
 گیری بازار اثر مثبت و معنادار دارد.از راه جهت

 های محیطیپویایی
میزان سرعت تغییرات در یک پویایی محیط به 

( و Naghizadeh et al., 2013صنعت اشاره دارد )
ثباتی در نرخ دهنده نااطمینانی است كه بینشان

تغيير و نوآوري بالا در يك صنعت و 
ین ترهای مشتريان مهمناپذيري فعالیتبينيپيش

(. محیط Balochi et al., 2020مشخصۀ آن است )
پویا با سرعت تغییر در متغیرهای محیطی تشکیل 

دهد شود که ابعاد نااطمینانی را تشکیل میمی
)مانند نااطمینانی در فناوری، نیازها و سلیقه 

 Jabnounمشتری، شرایط تقاضا و عرضه و رقابت( )
et al., 2003 .) مبتنی بر ادبیات پژوهش، متغیر

د: شوپویایی محیطی به دو مؤلفه جدید تقسیم می
الف. آشفتگی بازار )دارای دو زیرمجموعه سرعت بازار 

بودن بازار(؛ و ب. آشفتگی بینیو غیرقابل پیش
فناورانه )دارای دو زیرمجموعه سرعت تغییر در 

بودن فناوری( بینیفناوری و غیرقابل پیش
(Buganza et al., 2009 آشفتگی بازار به تغییرات .)

مداوم در ترکیب و ترجیحات بازار هدف اشاره دارد 
(González-benito et al., 2014 پویایی محیطی .)

گیری و اتخاذ اقداماتی با ها را وادار به تصمیمشرکت
ها کند، بنابراین شرکتتایج میفرض نااطمینانی به ن

شوند رو میدر این شرایط با ریسک بالاتری روبه
(Ruiz‐Ortega et al., 2013 ،پویایی محیطی .)

گیری، محیط نامشخصی است که شناسایی، اندازه
بینی متغیرهای حیاتی در آن دشوار است. در یا پیش

کنند فرایند می سرعت تغییرهایی که بهمحیط
گیرد صورت آهسته انجام میگیری بهتصمیم

(Priem et al., 1995در این شرایط شرکت .) ها به
ر ها را دهایی هستند كه بتوانند آندنبال استراتژي

بهبود روزافزون عملکردشان یاري رسانند 
(Nekooeezade & Golmohammadi, 2018. ) 

 گیری راهبردی و عملکردپویایی محیطی، جهت
های محیطی خود ها باید با توجه به ویژگیشرکت

 عنوان یک سازۀتصمیم بگیرند. پویایی محیطی به
یری گادراکی و با توجه به ادبیات پژوهش، بر تصمیم

مدیران اثرگذار است، به نوعی که هر اندازه مدیران 
محیط پیرامون را پویاتر و متغیرتر  یک سازمان

ها به بازار و پایش تحولات آن بدانند، گرایش آن
(. Naghizadeh et al., 2013شود )بیشتر می

ها در چنین مسئله مهم نحوه رفتار سازمان
. در (Jabnoun et al., 2003هایی است )محیط

شدت های بهبنیان که با محیطهای دانششرکت
گیری راهبردی عامل رو هستند، جهتمتغیر روبه

هاست اساسی در افزایش ظرفیت جذب این سازمان
نوعی در نقش یک عامل سطح بالاتر در و حتی به

های سازمانی عمل دهی فرایندها و روتینشکل
رو، (. از اینNaghizadeh et al., 2012کند )می

عنوان یک محرک است تا یک پویایی محیطی به
( و برای مقابله با Li & Liu, 2014کننده )تعدیل

گیری راهبردی ارتباط نزدیکی پویایی محیطی، جهت
 ,.Jabnoun et alبا نااطمینانی محیطی دارد )

ها را به های پویا شرکت(. همچنین محیط2003
کنند گیری کارآفرینی ترغیب میتوسعه جهت

(Ruiz‐Ortega et al., 2013و آن ) با ً ها معمولا
های پویا پاسخ اقدامات کارآفرینانه به محیط

(. در این پژوهش، Miles et al., 2000دهند )می
غیر عنوان یک متمبتنی بر ادبیات، پویایی محیطی به

شود تا نقش در مدل مفهومی بررسی می گرتعدیل
گیری راهبردی و عملکرد مورد آن در رابطه بین جهت

، (7108محمدی )زاده و گلنکوییآزمون قرار گیرد. 
يط بازار شركت پویاتر دهند که هرچه محنشان می

هاي بازاریابی و عملکرد شركت باشد، رابطه قابليت
، (7102باش رزگاه و شعبانی )مینملکیتر است. قوي

گیرند که پویایی محیطی در کنار اتخاذ یک نتیجه می
تواند عملکرد بازاریابی شرکت وکار میراهبرد کسب

ها نیز در ری از شرکترا افزایش دهد. بسیا
دهند های پویا عملکرد بهتری از خود بروز میمحیط

(Mafi & Horri, 2019ولی برخی پژوهش .) ها
ها و پویایی محیطی را در اجرای راهبرد شرکت
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اهمیت تلقی فایده و بیاثرشان بر عملکرد بی
کنند و معتقد هستند که پویایی محیطی می

مناسبی برای این رابطه باشد  گرتعدیلتواند نمی
(Van-Doorn et al., 2013.) 

5aH: صورت مثبت و های محیطی بهپویایی
گیری کارآفرینانه و معناداری رابطۀ بین جهت

 کند.عملکرد را تعدیل می

5bH: صورت مثبت و های محیطی بهپویایی
گیری بازار و عملکرد را بین جهتمعناداری رابطۀ 

 کند.تعدیل می

 مدل مفهومی پژوهش

های مبتنی بر ادبیات و پیشینه پژوهش، اقدام
 عنوان متغیر مستقلمدیریت منابع انسانی به

(Ahmad & Schroeder, 2003; Delery & Doty, 
 ,Martin & Javalgiگیری کارآفرینانه )، جهت(1996
( Jogaratnam, 2017گیری بازار )( و جهت2016

 ,.Stank et al) عنوان متغیر میانجی و عملکردبه
2001; Najafi-Tavani et al., 2016) عنوان به

شوند. همچنین، متغیر وابسته در نظر گرفته می
های وکار، نقش پویاییبرای توجه به محیط کسب

عنوان متغیر به(، Story et al., 2015)محیطی 
ل شکشود )نگاه کنید به ائه میدر مدل ار  گرتعدیل

1.)
 

 

 

 

 

 

 

 
 

ل  ک ش. 1ش ه ژو پ ی  م و ه ف م ل  د  م

 

شر  3 شو ه ژو پ ی  س ا ن  ش
های کمیّ در این پژوهش، مطابق با ادبیات از روش

 های پژوهش)تجربی و پیمایشی( برای آزمون فرضیه
های (. پژوهشChabok, 2018شود )استفاده می

کمیّ ارتباط بین متغیر مستقل و وابسته را در جامعه 
(. Singh, 2007کنند )شمارش تعیین میآماری قابل

واحد تحلیل در این پژوهش، مطابق با ادبیات و 
محور فعالی های دانشپیشینۀ پژوهش، شرکت

                                                   
1. http://www.mstp.ir 
2. https://mazandnezam.org 

شوند که در استان مازندران دارای مجوز می تعریف
ه و سیمیبندي فعالیت هستند. منطبق با تقسيم

ها شامل چهار بخش ، این شرکت(7112) استرامباخ
های فعال در ، شرکت1بنیانهای دانشاصلی شرکت

های فعال در نظام ، شرکت2خدمات نظام مهندسی
های فعال در بیمه و شرکت 3ایصنفی رایانه

شوند. علت اصلی انتخاب اين صنایع، ماهيت می
محور بودن آنهاست. تاکنون، مبتنی بر دانش

های رسمی این سایتآمده از وبدستاطلاعات به

3. https://mazandaran.irannsr.org 

نهجهت  گیری کارآفرینا

 گیری راهبردیجهت

 عملکرد

 اندازه شرکت

 سن شرکت

H2a 

H2b 

H1 

H3a 

H3b 

H4a 

H4b 

H5a H5b 

 های محیطیپویایی

رجهت  گیری بازا

 اقدامات مدیریت منابع انسانی:

 آموزش کارکنان •
رصت • یف ل  های شغلی داخ
بر  • بتنی  رد م ارزیابی عملک

ی  شایستگ
ی • یت شغل  امن
 مشارکت کارکنان •

http://www.mstp.ir/Default.aspx
http://www.mstp.ir/Default.aspx
https://mazandnezam.org/
https://mazandnezam.org/
https://mazandaran.irannsr.org/
https://mazandaran.irannsr.org/
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محور در استان شرکت دانش 0703ها، سازمان
مازندران مشغول فعالیت هستند که از این تعداد، 

 12پارک علم و فناوری،  شرکت عضو فعال در 003
شرکت  211شرکت فعال عضو رسمی نظام مهندسی، 

شرکت در  411ای و عضو فعال در نظام صنفی رایانه
بیمه استان مازندران هستند. طبق قاعده کلی، برای 

ای که در پرسشنامه پژوهش موجود هر سنجه
است، باید تعداد پنج واحد نمونه مورد بررسی قرار 

(، بنابراین در پژوهش Hair et al., 2010گیرد )
 41حاضر، با استفاده از نمونه در دسترس و تعداد 

 711بایست شده از ادبیات، میسنجۀ استخراج
های پرسشنامه نمونه انتخاب شود. انتخاب پرسش

با مطالعه دقیق ادبیات موضوع و از مقالات معتبر 
 ی سه ستاره در فهرستانگلیسی زبان )با رتبۀ بالا

( اقتباس شده است. پس از ABS 2018های نشریه
های پرسشنامه از ادبیات، استخراج سنجه

پرسشنامه نهایی در اختیار گروهی از اعضای 
قرار گرفت و پس از اخذ اصلاحات  علمیهیئت

. اقدام شد پرسشنامهساختاری و مفهومی، به توزیع 
لکرد، اقدامات پرسشنامه پژوهش حاضر در زمینه عم

و گیری راهبردی مدیریت منابع انسانی، جهت
ها (. پرسشنامه0جدول های محیطی است )پویایی

به دلیل شرایط ویژه و خاص ناشی از شیوع ویروس 
صورت غیرحضوری و از طریق کرونا در ایران، به

های اجتماعی مجازی صورت ارسال اینترنتی در رسانه
(. در WhatsAppگرفت )از طریق ایمیل و برنامۀ 

، 0311مجموع در فواصل زمانی تیر تا آبان 
ع شد و از مدیران یا شرکت توزی 247پرسشنامه به 

های عالی، میانی و عملیاتی هر شرکت معاونان بخش
به  تعنوان نمایندۀ شرکخواسته شد که یک نفر به

(. از این تعداد با 0جدول پرسشنامه پاسخ دهد )
دریافت  پرسشنامه 703پیگیری هر هفته یک بار، 

ص و های ناقشد که پس از حذف پرسشنامه
 پرسشنامه 087غیرقابل قبول، در نهایت تعداد 

دست آمد. در نهایت، نرخ مشارکت در قبول بهقابل
 شود.درصد تخمین زده می 78این پژوهش 

                                                   
1. Harman’s Single Factor Test 

 روایی و پایایی پرسشنامه
ای است که ابزار سنجش ما را روایی درجه

رسشنامه (. پHair et al., 2010کند )گیری میاندازه
موردنظر دارای روایی صوری )با نظرخواهی از 

علمی( و روایی ساختار است استادان عضو هیئت
)پرسشنامه واضح و بدون ابهام تنظیم شده است(. 

ای طراحی شدند که گونهها بههمچنین، پرسش
ها جواب راحتی به آنتوانند بهدهندگان میپاسخ

اول و  دهند. پرسشنامه این پژوهش، در مرحله
نفر توزیع و برای محاسبه  31صورت آزمایشی بین به

 22SPSSافزار لفای کرونباخ در نرماز روش آپایایی، 
تواند مشترک می روش ششود. تور استفاده می

های پژوهش طور پنهانی اثرات مؤثری بر یافتهبه
س منابع در دستر  داشته باشد، بنابراین، بهتر است

مسئله، درک شوند قبل از رودررو شدن با 
(Podsakoff et al., 2003 برای جلوگیری از بروز .)

این مشکلات در پژوهش حاضر، از چند عضو 
علمی مرتبط با مسئله پژوهش استفاده شد و هیئت

ها مورد بررسی قرار گرفت و پرسشنامه توسط آن
اصلاحات پرسشنامه قبل از توزیع انجام شد. 

 یگردمشابه، یکی  با یک زمینه و ویژگیگیری اندازه
است که در این پژوهش برای  تورش موارد از

پیشگیری از این خطا، چهار آیتم مرتبط با متغیر 
کم تا تایی خیلیعملکرد با طیف لیکرت هفت

های مرتبط با متغیرهای اقدامات زیاد و آیتمخیلی
ای هفرصتمدیریت منابع انسانی )آموزش کارکنان، 

شغلی داخلی، ارزیابی عملکرد مبتنی بر شایستگی، 
ی امنیت شغلی، مشارکت کارکنان(، جهت گیر

گیری بازار( و گیری کارآفرینی و جهتراهبردی )جهت
ً های محیطی با طیف لیکرت هفتپویایی  تایی کاملا

ً موافق اندازه گیری شدند. پس از مخالف تا کاملا
د بررسی کرد که ازلحاظ ها بایآوری پرسشنامهجمع

درستی ها با سوگیری پر شدند یا بهآماری نمونه
دهند. در پژوهش حاضر، از جامعه را نشان می

برای  1هارمن عاملي تک ترین روش یعنی آزمونعمده
شود تشخیص خطای موجود استفاده می
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(Podsakoff et al., 2003 درصد واریانس .)
درصد  220/32آمده در پژوهش حاضر دستبه

درصد است،  71است و ازآنجاکه مقدار آن زیر 
دهنده آن است که به لحاظ آماری نگرانی در نشان

 شود.مورد تورش روش مشترک دیده نمی

 های نمونهویژگی
های شناختی داده، آمار جمعیت(0جدول )در 

دهندگان ترین پاسخشود. بیشپژوهش گزارش می
ترتیب مدیران/ معاونان میانی این پژوهش به

( و سپس 7/31(، مدیران/ معاونان ارشد )4/48)
( هستند. در این 0/2مدیران/ معاونان عملیاتی )

های کوچک و متوسط مورد ارزیابی پژوهش، شرکت
های گیرند که منطبق بر اندازۀ نمونهقرار می

 های کوچکرین تعداد به شرکتتآمده بیشدستبه
( تعلق 0/32های متوسط )( و سپس شرکت2/77)

های جوان )زیر ها نیز شرکتدرصد نمونه 4/48دارد. 
های بالغ ها را شرکتدرصد نمونه 3/40سال( و  07

 دهند.سال( تشکیل می 07)بالای 

 
ل  و د ا. 1ج م تآ ی ع م ج هر  د ا د ی  ت خ ا ن شش ه ژو پ ی  ا  ه

مت سازمانیس   ن  فراوا
 ی

درصد 
 فراوانی

مدیره(مدیران ارشد )مدیر عامل، معاونت مدیر عامل، اعضای هیئت  55 5/31  

مدیران میانی )مدیر فروش یا معاونت، مدیر فنی )تولید( یا معاونت، مدیر منابع 
پروژه یا معاونت، مدیر داخلی یا انسانی یا معاونت، مدیر مالی یا معاونت، مدیر 

 معاونت(
113 4/44  

1/15 32 مدیران عملیاتی )کارشناس فروش، کارشناس فنی(  

های از دست رفتهداده  13 1/5  
   

   اندازه شرکت
3< کوچک< 41  112 5/52  

51< متوسط <211  91 1/39  

های از دست رفتهداده  22 3/11  
   

   سن شرکت
4/44 113 سال( 15<های جوان )شرکت  

سال( 15)≤های بالغ شرکت  44 3/41  

های از دست رفتهداده  22 9/41  

 111 213 مجموع

 

 سنجش متغیرهای پژوهش
 عملکرد خدمت

عنوان رفتارهای کارکنان شرکت عملکرد خدمت به
د کننشود که به مشتریان خود کمک میتعریف می

ی ترهای خود را به شکل اثربخشتا نیازها و خواسته



 

130 

 .041تا  003. صفحات 0411. بهار و تابستان 4. شماره 3دوره 

 

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

 

 محورهای دانشهای محیطی در شرکتگری پویاییگیری راهبردی و نقش تعدیلگری جهتهای مدیریت منابع انسانی بر عملکرد: میانجیتأثیر اقدام     

(. در این Liao & Chuang, 2004مرتفع سازند )
پژوهش مطابق با ادبیات، متغیر عملکرد خدمت با 

 ُ  Najafi-Tavani etعد عملکرد مالی )ارزیابی دو ب
al., 2016( و عملکرد بازار )Stank et al., 2001 )

شود که ها خواسته میشود. از شرکتسنجیده می
تایی لیکرت میزان موافقت خود را در یک طیف پنج

ر مورد ( د0( تا بسیار کم )7از بسیار زیاد )
های سنجش عملکرد مالی و بازار اعلام کنند. شاخص

صورت ذهنی توسط ها بهتمامی پرسش
شود، چرا که در ادبیات دهندگان پاسخ داده میپاسخ

تفاوت معناداری بین سنجش ذهنی و عینی دیده 
(. در این Muckler & Seven, 1992شود )نمی

عنوان متغیر وابسته خدمت بهپژوهش، عملکرد 
 شود.سنجیده می

 اقدامات مدیریت منابع انسانی
عنوان یک های مدیریت منابع انسانی بهاقدام

ها به دنبال گیری استراتژیک در سازمانجهت
تقویت کارکنان و بهبود مزیت رقابتی است 

(Mellahi et al., 2013در این پژوهش م .) بتنی بر
های مدیریت منابع انسانی با ادبیات، متغیر اقدام

شود: آموزش کارکنان با چهار پنج بعُد سنجیده می
(؛ Ahmad & Schroeder, 2003سنجه برگرفته از )

های شغلی داخلی با دو سنجه؛ ارزیابی فرصت
عملکرد مبتنی بر شایستگی با دو سنجه؛ امنیت 

با سه سنجه؛ و مشارکت کارکنان با سه  شغلی
( Delery & Doty, 1996سنجه همگی برگرفته از )

های مدیریت است. طیف لیکرت برای متغیر اقدام
( 0( تا بسیار کم )7منابع انسانی از بسیار زیاد )

شود. در این پژوهش، اقدامات گیری میاندازه
عنوان متغیر مستقل به مدیریت منابع انسانی

 شود.سنجیده می

 گیری راهبردیجهت
ها در قبال گیری راهبردی به رویکرد شرکتجهت

های مشتریان از راه اجرای پاسخ به نیازها و خواسته
 & Gatignonآفرین اشاره دارد )راهبردهای مزیت

Xuereb, 1997 مبانی (. در پژوهش حاضر مبتنی بر
گیری کارآفرینی و بازار به عنوان نظری، دو جهت

شوند. بعد گیری راهبردی تعیین میابعاد جهت
 & Martinگیری کارآفرینی برگرفته از )جهت

Javalgi, 2016های نوآور بودن، ( شاخص
کند. فعال بودن را ارزیابی میپذیری و پیشریسک

 ,Jogaratnamازار نیز مبتنی بر )گیری ببعد جهت
سنجد. طیف ( در شش سنجه این متغیر را می2017

گیری راهبردی از بسیار زیاد لیکرت برای متغیر جهت
شود. در این گیری می( اندازه0( تا بسیار کم )7)

عنوان متغیر گیری راهبردی بهپژوهش، جهت
 شود.میانجی سنجیده می

 پویایی محیطی
شدۀ پویایی محیطی به میزان درک و تغییر درک

نیازها و ترجیحات مشتریان اشاره دارد که با افزایش 
تغییرهای رفتار خرید مشتریان و تنوع در نیازهای 
محصول همراه است. مبتنی بر ادبیات موضوع، در 
این پژوهش متغیر پویایی محیطی با چهار سنجه 

شود. ( سنجیده میStory et al., 2015برگرفته از )
طیف لیکرت برای متغیر پویایی محیطی از بسیار 

شود. در این گیری می( اندازه0( تا بسیار کم )7زیاد )
 رگتعدیلعنوان متغیر پژوهش، پویایی محیطی به

گیری راهبردی و عملکرد خدمت بین رابطه جهت
 شود.سنجیده می

: اندازه شرکت با تعداد کارکنان اندازه شرکت
 Najafi-Tavani etشود )وقت مشخص میتمام

al., 2016ها در این پژوهش به دو (. بزرگی  شرکت
کارکن( و متوسط )بین  41تا  3بخش کوچک )بین 

شود. این متغیر کارکن( تقسیم می 711و  71
 شود.محاسبه می (logصورت لگاریتم )به

ها به دو : در این پژوهش شرکتسن شرکت
های شوند. سن شرکتدسته جوان و بالغ تقسیم می

های بالغ مساوی سال و سن شرکت 07جوان کمتر از 
سال است. همچنین، نیاز به یادآوری  07یا بالاتر از 

شوند که هایی در نظرگرفته میاست که شرکت
سشان گذشته کم یک سال از زمان تأسیدست

( محاسبه logصورت لگاریتم )باشد. این متغیر به
 شود.می
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 هاآزمون نرمال بودن داده
ها این آزمون برای تشخیص نرمال بودن توزیع داده

ر گیرد که در پژوهش حاضر از نرمانجام می افزا
22SPSS که حجم نمونه شود. هنگامیاستفاده می

بررسی نرمال  متغیره برایزیاد باشد، از آزمون تک
(. Hair et al., 2010شود )ها استفاده میبودن داده

کند که آیا ها بررسی میآزمون نرمال بودن داده
های پژوهش از توزیع نرمال برخوردار هستند یا داده

ها نرمال باشد، نمودار که توزیع دادهخیر. درصورتی
راست که همان آمده در امتداد یک خط دستبه

طور که در گیرد. هماننیمساز مربع است، قرار می
نشان  Plotشود. نتایج آزمون دیده می (7شکل )

 ها از توزیع نرمال برخوردارند.دهد که دادهمی

 

 
ل  ک ه. 2ش د ا د ن  د و ب ل  ا رم ن ن  و زم اآ  ه

 

 های پژوهشوتحلیل دادهتجزیه
منظور بررسی آمار توصیفی در این پژوهش از به

شود. همچنین، با استفاده می 22SPSSافزار نرم
أییدی ، تحليل عاملی ت22AMOSافزار استفاده از نرم

منظور أییدی بهشود. در تحليل عاملی تانجام می
بين متغيرهاي  سنجش ارتباطات عليّ مورد انتظار

)روایی همگرا و تشخیص  1CFA پژوهش از مدل
شود. برای تحلیل روایی همگرای اعتبار( استفاده می

های میانگین مدل نیز در این پژوهش از شاخص

( 3CR( و پایایی مرکب )2AVEشده )واریانس استخراج
شده شود. مقدار واريانس استخراجاستفاده می

ایایی مرکب نیز مقدار ( و براي پ7/1تر از )بزرگ
قبول برای این ( مقدار قابل2/1تر از )بزرگ

های هاست. در این بخش، ابتدا شاخصآزمون
مرکزی )میانگین، مد، کمینه، بیشینه، انحراف معیار( 

شود و نمایش داده می (7جدول )ها در کل سنجه
ها داده های مربوط به رواییسپس در ادامه گزارش

 شود.ارائه می

                                                   
1. Confirmatory Factor Analysis (CFA) 
2. Average Variance Extracted (AVE) 

3. Composite Reliability (CR) 
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ل  و د ص. 2ج خ ا یش ف ی ص و ت ر  ا م آ ی  ا  ه

د ین تعدا ر میانگ ا گویه واریانس انحراف معیا  متغیره
212 4013 10511 20251 PER1 

 عملکرد

212 4015 10534 20353 PER2 

212 4014 10599 20449 PER3 

212 3041 1093 4 30121 PER4 

213 5034 10415 20234 PER5 

213 5011 10535 20354 EO1 

ت
جه

گیری 
 کارآفرینانه

213 4054 1055 9 20454 EO2 

213 4051 10553 20411 EO3 

213 4043 10459 20152 EO4 

211 4092 10552 20441 HRMP1 

اقدام
سانی

ت منابع ان
های مدیری

 

211 4095 10515 20215 HRMP2 

215 4055 10551 20451 HRMP3 

215 5014 10514 20213 HRMP4 

219 4041 10454 20114 HRMP5 

211 5012 10545 20911 HRMP6 

211 5015 10442 20191 HRMP7 

211 501 9 10414 10191 HRMP8 

211 4014 10442 20141 HRMP9 

214 4014 10449 20211 HRMP10 

211 4012 10521 20313 HRMP11 

211 5011 1053 4 20355 HRMP12 

213 5015 10421 20121 HRMP13 

212 5011 10451 20124 HRMP14 

213 4041 10951 30111 ENDY1 طی
 پویایی محی

212 4044 10551 20421 ENDY2 

213 4034 10555 20993 ENDY3 

213 5011 10514 20212 ENDY4 

213 4094 10514 20251 MO1 

ت
جه

گیری بازار
 

212 4049 10514 20212 MO2 

212 501 4 10535 20354 MO3 

213 5021 10431 20141 MO4 

211 5011 10413 20221 MO5 

213 5011 1052 5 20325 MO6 
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سازی تحلیل عاملی تأییدی ابزار مناسبی برای خالص
(. از نظر Hair et al., 2010رود )شمار میها بهداده

، این تحلیل رابطه بین (7101ه یر و همکاران )
دهد متغیرهای مورد انتظار را مورد سنجش قرار می

و بهترین روش برای پذیرش یا رد یک یا چند فرض 
های نمونه است. مقدار بارهای عاملی براساس داده

کم بیش از های پرسشنامه باید دستسنجه برای
 ,Hullandباشد تا مورد پذیرش قرار گیرد ) 7/1

(، بنابراین برای اطمینان بیشتر از درستی 1999
از مدل پژوهش حذف  7/1تر از ها، موارد کمسنجه

شود تا مدل از برازش بهتری برخوردار شود. بر می

، مقادیر بارهای عاملی متغیرهای (3جدول )اساس 
(، 234/1 -807/1های مدیریت منابع انسانی )اقدام

(، پویایی 222/1 -810/1گیری کارآفرینی )جهت
( و 770/1-820/1(، عملکرد )771/1-277/1محیطی )

( مشخص شده 277/1-832/1گیری بازار )جهت
اسب مدل )در های تناست. علاوه بر این، شاخص

( گواهی بر تناسب خوب مدل 3جدول پایین 
پژوهش پیش از اجراست. میزان آلفای کرونباخ، 

AVE ،CR  و جذرAVE  برای تمامی متغیرهای پژوهش
جدول های برازش مدل در به همراه جزئیات شاخص

 شود:نمایش داده می (3)

 
و د ص. 3 لج خ ا لش د م زش  را ب ی  ا  ه

√𝐴𝑉𝐸 CR AVE آلفا 
بار 

ی  عامل
اگویه ه نجه  هاس  

912/1  131/1  51 9/1  143/1  
 ,Ahmad & Schroeder, 2003; Delery & Doty) های مدیریت منابع انسانیاقدام

1996) 
    .519  HRMP1 به صنعت بت  ر نس  سطح مهارتی کمت

    .593  HRMP2 رت رخی از کارکنانفاقد مها م ب  های مه

    .592  HRMP3 وسعه مهارت ظم کارکنان برای ت زآموزش من ورد نیا  های م

    
.924  HRMP4 

رت وزش مداوم و ارتقای مها به آم تقاد مدیریت  های اع
 کارکنان

    .955  HRMP5  یعمده ل تخدام از میان نیروهای داخ  اس

    .534  HRMP6 از پلکان تفاده  صاس شخ ملاً م  های شغلی کا

    .923  HRMP7 به شایستگی کارکنان جه  رد با تو  ارزیابی عملک

    
.415  HRMP8 

های کارکنان قبل از ها و شایستگیارزیابی مهارت
دتصمیم تخاب مشاغل جدی  گیری در مورد ان

    .942  HRMP9 دت رای م ی ب طولانیانتظار شغل  زمان 

    .955  HRMP10 ارکنان یت شغلی ک امن ین تقریبی   تضم

    
.951  HRMP11 

ین داراییترک کارکنان به ورت عنوان آخر های شرکت در ص
مشکل مالی  مواجهه با 

    .952  HRMP12 ن اتخاذ تصمیم در شغلشا به کارکنان به   اجازه 

    .935  HRMP13  تن نمدیران به تصمیمخواس ی کارکنان در شغلشا  گیر
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√𝐴𝑉𝐸 CR AVE آلفا 
بار 

ی  عامل
اگویه ه نجه  هاس  

    
.951  HRMP14 

به کارکنان به رصت  ادن موارد ف د د ور پیشنها منظ
ا نجام کاره رای ا ه ب دهند  بهبود

549/1  441/1  1 1 /492 445/1  (Martin & Javalgi, 2016) گیری کارآفرینیجهت 
    .411  EO1  یپذیرش آسان نوآوری نی بر نتایج علمی و پژوهش  فنی مبت

    .432  EO2 م د پیشگا دمات جدی رائه خ و ا رفی   پیشگام در مع

    .935  EO3 هپیش رات آیند ی زها و تغی  بینی مسائل، نیا

    .559  EO4 رصت سبپیگیری ف  فعالوکار پیشهای ک

511/1  942/1  592/1  991/1  (Story et al., 2015) پویایی محیطی 
    .923  ENDY1 ر طی در بازا  شدت تغییرات محی

    .952  ENDY2 د منظم مشتریان به خدمات جدی است   درخو

    .551  ENDY3 ر ازا لات و خدمات موجود در ب حجم محصو یع   تغییر سر

954/1  492/1  543/1  459/1  (Stank et al., 2001; Najafi-Tavani et al., 2016) عملکرد 
    .424  PER1 یخدمت  مشتریان به موقعبه رسان

    .451  PER2 ی اف به دستیاب د اهد ش رش  فرو

    .914  PER3 ی اف به دستیاب م اهد ر سه  بازا

    .992  PER4 رمایه  بازگشت س

    .521  PER5 ی شتر  خدمت از رضایت م

425/1  451/1  541/1  112/1  (Jogaratnam, 2017) گیری بازارجهت 
    .944  MO6 یمشتری اصل به رقبای  بت  ورتر بودن نس  مح

    .435  MO5 ی یت رقابتی مبتنی بر درک نیازهای مشتر رد مز  راهب

    .419  MO4 ولخدمات  رسانی به مشتریان در درجه ا

    
.925  MO3 

برای یافتن رصد  اصلی  کردن مستمر مشتریان و رقبای 
رفتراه ش برای پی  های جدید 

    
.935  MO2 

شتری در تمام  رضایت م به  طلاعات مربوط  انتشار منظم ا
 سطوح شرکت

    .951  MO1 ی ین و منظم خدمات مشتر امات روت اقد  وجود 

Note: Chi-square: 955.066, df: 454, Chi-square/df: 2.10, CFI, 0.876. IFI: 0.879, RMSEA: 0.720 

 

ر ها، از نرمدر این پژوهش برای آزمون فرضیه افزا
22AMOS های ساختاری استفاده و روش مدل معادله

ها از شده است. همچنین، برای تأیید یا رد فرضیه

                                                   
بق بر به 5/1. مقدار این شاخص زیر 1 رنر و لارکر )دست آمده است، اما منط  کننده نیست.مسئله نگران 9/1بالای  CR، با وجود (1141فو

استفاده شده که مقدار استاندارد  T-Valueشاخص 
 .باشد -12/0تا  12/0آن باید بین 
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 های پژوهشآزمون فرضیه
ای اقدام های مدیریت در مدل یکم، ابتدا متغیره

ی گیری کارآفرینی، جهتمنابع انسانی، جهت گیر
بازار و پویایی محیطی، به همراه متغیرهای کنترل 

متغیرهای  1اثرهای مستقیموارد مدل پژوهش شده و 
مستقل پژوهش بر متغیر وابسته )متغیر عملکرد(، 

ای با یکدیگر انجام گونه تعامل و مداخلهبدون هیچ
به  گرتعدیلگرفته است. در مدل دوم، متغیرهای 

شامل  2اند. اثرهای تعاملیمدل پژوهش اضافه شده
پویایی محیطی و همچنین  ×گیری کارآفرینی جهت
پویایی محیطی بر عملکرد است.  ×بازار  گیریجهت

ها را یل این فرضیهوتحل، نتایج تجزیه(4جدول )
دهد.نشان می

ل  و د ه. 3ج ی رض ف ن  و زم آ ج  ی ا ت هن ل د ا ع م ل  د م ط  س و ت ا  یه ر ا ت خ ا س ی  ا  ه

1مدل  روابط 2مدل    
   اثر مستقیم

یت اقدام ردهای مدیر نسانی          عملک منابع ا  (211/1-)231/1-  (421/1-)231/1-  

نسانیاقدام یت منابع ا یجهت        های مدیر گیری کارآفرین  *** (414/5)42 9/1  *** (951/5)441/1  

جهتاقدام نسانی          یت منابع ا رهای مدیر گیری بازا  *** (155/11)45 9/1  *** (945/1 1)441/1  

ی جهت لکرد        گیری کارآفرین عم  *** (241/3)251/1  *** (449/3)24 9/1  

ردجهت گیری بازار          عملک  *** (141/3)53 4/1  *** (194/3)445/1  

113/1(121/1) پویایی محیطی            عملکرد  *** (119/3)211/1  

   اثر تعاملی

ی جهت رد ×گیری کارآفرین ی          عملک پویایی محیط   **  (129/1)14 9/1  

رد ×گیری بازار جهت پویایی محیطی          عملک   *** (414/4-)333/1-  

   متغیرهای کنترل

) زه شرکت )لگاریتم *** اندا (195/3)232/1  *** (249/3)223/1  

) -121/1(-241/1) سن شرکت )لگاریتم  (113/1)111/1  

های تناسب مدلشاخص    

Chi-Square 111/1144  111/111 1  
ی زاد  521 519 درجه آ

CFI 491/1  411/1  
IFI 494/1  41 5/1  

RMSEA 151/1  154/1  
 د.ندهدرصد نشان می 17درصد و  11ترتیب در سطح سطح معناداری را به **و  ***نکته: 

                                                   
1 Main Effects 2 Interaction Effects 
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این پژوهش دارای دو متغیر کنترل به نام سن 
های فعالیت( و اندازه شرکت شرکت )تعداد سال

های وقت( است. مطابق با یافته)تعداد کارکنان تمام
، متغیر اندازه شرکت با ضریب بتای (4جدول )

به شکل مثبت و معناداری  T ،027/3، مقدار 737/1
(p<0/000بر عملکرد شرکت )محور های دانش

 -T ،780/1اثرگذار است. متغیر سن شرکت با مقدار 
 معنادار نیست.

حاضر، مطابق با پیشینه پژوهش  1Hفرضیه 
های مدیریت منابع دهد که اقدامپژوهش نشان می

انسانی بر عملکرد رابطه مثبت و معناداری دارد. ولی 
د که کنها برخلاف انتظار بیان مینتایج آزمون فرضیه

 -730/1و ضریب  -T ،711/0این رابطه با مقدار 
معنادار نیست، در نتیجه مدرکی برای تأیید فرضیه 

1H شود. آید و از نظر آماری رد میدست نمیبه
های مدیریت کند که اقدامبیان می 2bHو  2aHفرضیه 

ی کارآفرینی و بازار اثر منابع انسانی بر جهت گیر
های آماری مثبت و معنادار دارند. مطابق با خروجی

با  2aHدهد که فرضیه ، نتایج نشان می(4جدول )
، به شکل 472/1، ضریب بتای T ،414/7مقدار 

با مقدار  b2H( و فرضیه p<0/000مثبت و معنادار )
T ،127/01 به شکل مثبت و 822/1، ضریب بتای ،

شوند. ( از نظر آماری تأیید میp<0/000معناداری )
همچنین، ادعای فرضیه سوم پژوهش، رابطه میان 

رد مانند گیری کارآفرینانه و بازار بر عملکجهت
، مطابق a3Hشود. فرضیه پیشینه پژوهش تأیید می

گیری دهد که جهتبا پیشینه پژوهش نشان می

و  721/1، ضریب بتای T ،741/3کارآفرینی با مقدار 
، Tگیری بازار با مقدار و جهت p<0/000معناداری 

 11و معناداری در سطح  734/1، ضریب 041/3
معناداری بر عملکرد ( اثر مثبت و p<0/000درصد )

ا  b4Hو  4aHهای دارند. نتایج مربوط به فرضیه ب
شود که در استفاده از آزمون سوبل مشخص می

بیانگر  5aHشود. فرضیه بخش بعدی توضیح داده می
کنندگی مثبت پویایی محیطی در رابطه بین تعدیل

، Tگیری کارآفرینی و عملکرد است که با مقدار جهت
و سطح معناداری  042/1، ضریب بتای 172/0

p<0/05 گیرد. از نظر آماری مورد تأیید قرار می
تواند کند که پویایی محیطی میادعا می 5bHفرضیه 

گیری بازار و عملکرد را به شکل رابطه بین جهت
آوری طرز شگفتمثبتی تعدیل نماید. نتایج به

دار ا مقکند که این فرضیه بمعکوس است و بیان می
T ،818/4-  و سطح معناداری  -333/1و ضریب بتای

p<0/000  اثر منفی و معناداری بر عملکرد دارد. در
شود و یک نتیجه رد می 5bHنتیجه ادعای فرضیه 

 آید.دست میجدید در ادبیات به

 1آزمون سوبل
آزمون سوبل برای آزمودن سنجش معناداری متغیر 
میانجی یعنی رابط بین متغیر مستقل و متغیر 
وابسته در تحلیل آماری است. در آزمون سوبل، 

( از فرمول زیر بدست p-value) Z-valueمقدار 
توان معنادار بودن تأثیر آید که در صورتی میمی

از  p-valueمیانجی یک متغیر را تأیید کرد که مقدار 
درصد بیشتر باشد. 17در سطح  0012

 
ل  و د ی. 4ج ج ن ا ی م ی  را ب ل  ب و س ن  و زم تآ ه ج ی  ر یگ ن ی ر ف رآ ا ک ی  ر ی  گ

ل  نتیجه p-value خطای استاندارد آماره آزمون سوب
یجهت گیری کارآفرین  2099591594 1014912494 1011551  تأیید 413

 

                                                   
1 Sobel Test 
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ل  و د ی. 5ج ج ن ا ی م ی  را ب ل  ب و س ن  و زم تآ ه ج ی  ر رگ زا ا ب ی  ر ی  گ

ل  نتیجه p-value خطای استاندارد آماره آزمون سوب
رجهت گیری بازا  تأیید 1011259913 1014152151 3011255555 

 

روشن است، چون  (2)و  (7جداول )طور که در همان
p-value  کمتر است، پس نقش  17/1از مقدار

شود. در گری کارآفرینی و بازار تأیید میمیانجی
از نظر آماری مورد تأیید  b4Hو  4aHهای نتیجه، فرضیه

 شوند.واقع می

ای هطور خلاصه کلیه نتایج فرضیه، به(2جدول )
 دهد.پژوهش را نمایش می

ل  و د ه. 5ج ی رض ف ن  و زم آ ج  ی ا ت ان  ه

یه رض  نتیجه هاف
H1اقدام :. دارد عنادار  رد اثر مثبت و م نسانی بر عملک بع ا یت منا  رد های مدیر

H2aانسانی بر جهت: اقدام .های مدیریت منابع  بت و معنادار دارد نی اثر مث  تأیید گیری کارآفری
H2b :انسانی بر جهتاقدام .های مدیریت منابع  ثبت و معنادار دارد  تأیید گیری بازار اثر م
H3aجهت :. بت و معنادار دارد اثر مث  تأیید گیری کارآفرینی بر عملکرد 
H3bجهت :. دارد دار  بت و معنا رد اثر مث  تأیید گیری بازار بر عملک
H4aز : اقدام رد ا انسانی بر عملک بع  یت منا جهتهای مدیر .راه  ار دارد بت و معناد  تأیید گیری کارآفرینی اثر مث
H4bجهت: اقدام رد از راه  انسانی بر عملک بع  یت منا رد.های مدیر ا ار د بت و معناد  تأیید گیری بازار اثر مث
H5aین جهت: پویایی محیطی به طه ب بت و معناداری راب دیل میطور مث  تأیید کند.گیری کارآفرینی و عملکرد را تع
H5bین جهت: پویایی محیطی به طه ب بت و معناداری راب و عملکرد را تعدیل میطور مث زار   رد کند.گیری با

 

ه 4 ج ی ت ن و  ث  ح یب ر ی  گ
های هدف پژوهش حاضر، بررسی تأثیر اقدام
های مدیریت منابع انسانی بر عملکرد شرکت

گری محور با توجه به نقش میانجیدانش
گیری کارآفرینی و گیری راهبردی )جهتجهت
های ی پویاییگرتعدیلگیری بازار( و نقش جهت

ها، وتحلیل دادهمحیطی است. منطبق بر تجزیه
نتایج متغیرهای کنترل پژوهش حاضر شامل سن 

های فعالیت( و اندازه شرکت شرکت )تعداد سال
دهد که اندازه وقت( نشان می)تعداد کارکنان تمام

 محورهای دانششرکت باعث بهبود عملکرد شرکت
 هاشود و یک رابطه مستقیم و مثبتی بین آنمی

، هرچه اندازه شرکت به عبارتی دیگروجود دارد. 
تر باشد، عملکرد بهتری در رابطه با مسائل بزرگ

شود. ولی در مورد سن مالی و غیرمالی ثبت می
طورمعمول، طه معنادار نیست. بهشرکت این راب

تر عملکرد بهتری های بالغرود که شرکتانتظار می
که با توجه به در بازار از خود نشان دهند، درحالی

های این پژوهش، این رابطه معنادار نیست؛ یافته
 محورهای دانشبنابراین، با توجه به زمینۀ شرکت

ان سالیشود که میزان تجربه )انباشت نشان داده می
حضور در یک صنعت( رابطۀ معناداری با بهبود 

توانند با صرف اتکا به ها نمیعملکرد ندارد و شرکت
 سن خود از عملکرد برتر برخوردار شوند.

های های این پژوهش، اقداممبتنی بر یافته
مدیریت منابع انسانی اثر مثبت و معناداری بر 

ود که شعملکرد ندارد. این نتیجه در حالی رد می
های منابع انسانی در تلاش برای افزایش اقدام
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هایی چون آموزش وری کارکنان است و با اقدامبهره
و توانمندسازی آنان سعی در بهبود جایگاه کارکنان 

 & Collings et al., 2010; Ahmad) دارد
Schroeder, 2003.)  یکی از دلایل تأیید نشدن این

های صورت مستقیم ممکن است هزینهرابطه به
برداری های لازم برای بهرهآموزش یا نبود زیرساخت

آمده باشد. با وجود تأکید دستاز این دانش تازه به
برجسته ادبیات در خصوص وجود یک رابطه 

های مدیریت منابع انسانی و مستقیم بین اقدام
 ;Broumand & Ranjbari, 2010) عملکرد

Hosseini et al., 2017; Lawler et al., 2011; 
Laursen & Foss, 2003)،  نباید از نقش زمینه

اجرای پژوهش غافل بود. این پژوهش در زمینۀ یک 
های توسعه و با بررسی شرکتکشور درحال

گاه، نتیجه این شود. از این نظرمحور اجرا میدانش
فی و همکاران ، (7103چو و همکاران )فرضیه با 

، (7118واله )-خیمنز و سانز-خیمنزو  (7111)
همراستاست. این نتیجه بیانگر تأیید این ادعاست 

های مدیریت منابع انسانی و که رابطه بین اقدام
 ,.Chow et al) صورت غیرمستقیم استعملکرد به

2013; Divandari et al., 2015). 

های مدیریت آمده، اقدامدستبر اساس نتایج به
گیری کارآفرینی اثر مثبت و منابع انسانی بر جهت

توجه به آموزش، ارزیابی  ،رومعنادار دارد. از این
عملکرد مبتنی بر شایستگی، امنیت شغلی و 

های کارآفرینانۀ تواند فعالیتمشارکت کارکنان می
را افزایش دهد. این رابطه محور های دانششرکت

دوسویه است و این پیام را منتقل کند که اجرای 
های حمایتی راهبردهای کارآفرینانه نیازمند اقدام

هاست. مادی و معنوی توسط مدیران شرکت
طورکلی از توانایی لازم برای های کارآفرین بهشرکت

نوآوری و واکنش سریع در برابر تغییرات برخوردارند 
(Naman & Slevin, 1993 مبتنی بر نتایج .)

های منابع انسانی فرایند پژوهش، با پیگیری اقدام
منظور معرفي هاي جديد بازار بهشناسایی فرصت

یابد و با استفاده از مفاهيم نوآورانه افزایش می
های ی بخشهدفگذارهای نوظهور بازار و فرصت

قابلیت نوآورانه شرکت را تقویت تواند بازار برتر، می

(. ادبیات پژوهش در Lumpkin & Dess, 1996کرد )
های منابع انسانی و مورد رابطه بین اقدام

ویژه کارآفرینی و بازار بسیار گیری راهبردی، بهجهت
این، نتیجۀ پژوهش حاضر  وجود اندک است. با

کند که ، تأکید می(7108آیرون و همکاران )همسو با 
های مدیریت منابع انسانی بر فعالیت اقدام

محور بسیار حیاتی های دانشکارآفرینانۀ شرکت
 است.

های مدیریت منابع دهد که اقدامنتایج نشان می
گیری بازار اثر مثبت و معنادار دارد. انسانی بر جهت

نیازهای پنهان و آشکار گیری بازار با شناسایی جهت
 Reidمشتریان به دنبال کسب مزیت رقابتی است )

& Brady, 2012های (. مبتنی بر نتیجه، اقدام
آموزشی و پرورشی شرکت نسبت به کارکنان 

ها را نسبت به برطرف کردن تواند گرایش شرکتمی
ی یرگنیازهای مشتریان تقویت کند. با تقویت جهت

های رود که بهبود را در شاخصبازار انتظار می
عملکرد مالی مانند سودآوری، فروش، یا سهم بازار 

(. González-benito et al., 2014شاهد باشیم )
ها گیری بازار امری ضروری برای رشد شرکتجهت

 ,.Hakimi, 2017; Balochi et al) شودتلقی می
2020; Hurley & Hult, 1998)رو پژوهش ، از این

حاضر پنجرۀ جدیدی نسبت به این متغیر حیاتی 
گذاری بر آموزش کند. سرمایهها باز میبرای شرکت

کارکنان، ارتقای امنیت شغلی و افزایش مشارکت 
بب افزایش گرایش کارکنان نسبت به کارکنان س

شود؛ و در شناسایی و رفع نیازهای مشتریان می
های مدیریت منابع برندۀ اقدامادبیات نقش پیش

 گیری بازار مورد تأکید استانسانی بر جهت
(Divandari et al., 2015; Becker & Homburg, 

گیری بازار سبب . قابل توجه است که جهت(1999
های مرتبط با افزایش گرایش شرکت به انجام اقدام

 ;Mavondo et al., 2005) منابع انسانی منجر شود
Harris & Ogbonna, 2001). 

 ریگیمبتنی بر نتایج، اثر مثبت و معنادار جهت
ایج، شود. منطبق بر نتکارآفرینی بر عملکرد تأیید می

پایش روندهای بازار و اقدامات سریع نسبت به رقبا 
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های بازار بخشی از نگاه برداری از فرصتبرای بهره
ود شکارآفرینی است که به عملکرد بهتر منجر می

(Jogaratnam, 2017شرکت .)ی هایی که جهت گیر
تری دارند، عملکرد مالی و غیرمالی کارآفرینی بیش

گیری بهتری را نسبت به همتایان فاقد این جهت
کنند. اجرای راهبردهای کارآفرینانه به تجربه می

توانند شوند که میهایی منجر میکسب دانش
نیازهای آتی و پنهان مشتریان را برطرف نمایند و از 

و متوسط را تضمین  های کوچکاین راه رشد شرکت
(. رفتار کارآفرینانه به معنای Nagy et al., 2017کند )

پذیری است فعال بودن و ریسکنوآور بودن، پیش
(Martin & Javalgi, 2016نتایج ما تأکید می .) کند

های جدید، تمایل به فعالیت و ورود که کسب ایده
بینی نیازها یا ها به بازارهای جدید و پیششرکت

از ستواند زمینههایی است که میتغییرات آتی اقدام
 پیشروی شرکت نسبت به رقبا در بازار خدمات باشد

(Jogaratnam, 2017; Aloulou, 2019) نتیجه این .
لی ، (7102مارتین و جاوالگی )های فرضیه با پژوهش

، (7108آیروین و همکاران )و  (7112و همکاران )
همسوست. هرچند برخی برخلاف نتایج پژوهش 

کنند حاضر، این رابطه را تأیید نمی
(Abbasgholizadeh & Skandarpur, 2017.) 

گیری بازار اثر دهد که جهتنتایج ما نشان می
گذارد. این نتیجه مثبت و معناداری بر عملکرد می

محور و های مشتریکند که شرکتتأکید می
محور، عملکرد بهتری نسبت به باقی همتایان رقیب

(. این نتیجه با Narver & Slater, 1990خود دارند )
سریواستاوا و ، (7100لائو )، (7101الولو )های پژوهش

، (7108صالح و همکاران )امامی، (7103همکاران )
 (7171بلوچی و همکاران )، (7171اصلانی و همکاران )

همراستاست و  (7103الهی و همکاران )فیضو 
حامدی و علیزاده مشکانی مخالف دستاوردهای 

مؤثرترین و کاراترین »گیری بازار است. جهت (7108)
سازمانی است که رفتارهای ضروری را فرهنگ

منظور خلق ارزش برتر برای خریداران و متعاقباً به
 «آوردها به وجود میایجاد عملکرد بهتر برای شرکت

(Narver & Slater, 1990جهت .) گیری بازار با

های نوآورانه و کسب اطلاعات برای رفع مانجام اقدا
نیازهای آشکار و پنهان مشتریان عملکرد مالی و 

 ,.Zhou et alبخشد )غیرمالی سازمان را بهبود می
گیری بازار از کند که جهت(. ادبیات بیان می2005

 هایراه کسب دانش نهفته در بازار عملکرد شرکت
 Mohiuddin Babuکند )تقویت میمحور را دانش

et al., 2019.) 

کند که متغیر نتایج آماری پژوهش بیان می
گیری کارآفرینی نقش میانجی در رابطه بین جهت

های مدیریت منابع انسانی و عملکرد ایفا اقدام
کند که ازاین، ادبیات تأکید میکند. پیشمی

ای ت منابع انسانی نیازمند واسطههای مدیریاقدام
 Johari) است که از طریق آن بر عملکرد مؤثر شود

et al., 2015; Chow et al., 2013)  و برخی
گیری کارآفرینی به نام پژوهشگران از نقش جهت

 ندکنمیانجی در اثرگذاری بر عملکرد شرکت یاد می
(Bratnicka & Bratnicki, 2013; Irwin et al., 

کند که صرف وقت و . این نتیجه تأکید می(2018
های منابع انسانی )مانند هزینه برای اجرای اقدام

ی آموزش و مشارکت کارکنان(، باید با جهت گیر
به عبارتی اجرا شود. کارآفرینی توأمان در شرکت 

های منابع انسانی باید با توجه به درک ، اقدامدیگر
صورت نیازهای مشتریان و ارائۀ نوآورانۀ خدمات به

فعالانه نسبت به رقبا حمایت شود تا بتواند از بیش
ان نفعاین راه سودآوری و رضایت بیشتری را برای ذی

 درونی و بیرون شرکت فراهم آورد.

غیر ها، متوتحلیل فرضیهایج تجزیهبا توجه به نت
طور مثبتی نقش میانجی در گیری بازار بهجهت

های مدیریت منابع انسانی و رابطه بین اقدام
، بر این (0111بکر و هامبورگ )کند. عملکرد ایفا می

باور هستند که اقدامات مدیریت منابع انسانی در 
امنیت شغلی، توانمندسازی  سازمان مانند آموزش،

عنوان توانند بههای پاداش میکارکنان و سیستم
گیری بازار عمل کنند. این برنده جهتنیروهای پیش

های حمایتی مدیران کند اقدامنتیجه تأکید می
واند تنسبت به کارکنان، با وجود تفکر بازارگرا می

آفرین باشد. مشتریان مثمرثمر واقع شود و مزیت
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نبع سرشار از دانش هستند و توجه به دانش یک م
شده از منبع آنان، با پشتوانۀ مشارکت و کسب

ها را در کسب آموزش کارکنان، موفقیت شرکت
کند. اهداف مالی و غیرمالی تا حد زیادی تضمین می

گیری بازار کند که جهتادبیات پژوهش تصریح می
د انتواز طریق کسب دانش نهفته در شبکه بازار می

محور را تقویت کند های دانشعملکرد شرکت
(Mohiuddin Babu et al., 2019 در نتیجه، یکی .)

بخش در اجرای دیگر از متغیرهای اثرگذار و نتیجه
های مدیریت منابع انسانی، بازارگرایی اقدام

 شود.ها معرفی میشرکت

طور محیطی به ها، پویاییمبتنی بر نتایج فرضیه
گیری کارآفرینی مثبت و معناداری رابطه بین جهت

ند ککند. این نتیجه بیان میو عملکرد را تعدیل می
که هرچه میزان پویایی محیط در صنعت بیشتر 

تواند ها میگیری کارآفرینانۀ شرکتباشد، جهت
های مالی و غیرمالی ثبت عملکرد بهتری را در حوزه

که  بنیانهای دانشات، در شرکتکند. مبتنی بر ادبی
رو هستند، شدت متغیر روبههای بهبا محیط

گیری راهبردی عامل اساسی در افزایش جهت
 Naghizadehهاست )ظرفیت جذب این سازمان

et al., 2012عنوان یک رو، پویایی محیطی به(. از این
(. نتایج Li & Liu, 2014شود )محرک معرفی می

دهد که یکی از متغیرهای مهم پژوهش نشان می
ی گیری کارآفرینبرای مقابله با پویایی محیطی، جهت

های کارآفرینانه و معرفی خدمات است. با اقدام
پذیر بودن در برابر تغییرهای پیشتاز و ریسک

ط ز تهدید محیتوان اناپذیر در صنعت، میبینیپیش
پرنوسان، فرصتی را بیرون کشید که منافع شرکت را 

سازد نفعان داخلی و بیرونی مرتفع میاز منظر ذی
(Miles et al., 2000هرچند برخی پژوهش .) ها

معتقد هستند که پویایی محیطی نقش مثبت یا 
 دگیری کارآفرینی و عملکر منفی در رابطه بین جهت

( که این Van-Doorn et al., 2013شرکت ندارد )
اختلاف نیز از زمینه پژوهش و نوع صنعت 

خیزد، ولی طیف وسیعی از ادبیات تأکید برمی
کنند که وجود پویایی محیطی عامل مؤثر و می

های کارآفرینانه است برنده برای اجرای اقدامپیش
(Story et al., 2015; Ruiz‐Ortega et al., 2013.) 

کنندگی مثبت برخلاف انتظار، نقش تعدیل
گیری بازار و پویایی محیطی در رابطه بین جهت

شود. با توجه به اینکه ادبیات عملکرد تأیید نمی
ها در محیط پویاتر، بهتر کند شرکتتصریح می

های بازاریابی در جهت افزایش توانند از قابلیتمی
 & Nekooeezadeعملکرد شرکت بهره ببرند )

Golmohammadi, 2018; Maleki-Minbash & 
Shabani, 2017های پویا عملکرد ( و در کل در محیط

(، نتایج Mafi & Horri, 2019بهتری داشته باشند )
تنها پویایی محیطی نقش کند که نهپژوهش بیان می

صورت منفی و مثبتی در این رابطه ندارد، بلکه به
های مالی و غیرمالی تواند باعث خسرانمعنادار می

 هاها شود. به این معنا که هرچه شرکتبرای شرکت
بازارگرایی و توجه به های پویا، راهبردهای در محیط

برآورده کردن نیازهای پنهان مشتریان را بکار بندند، 
. این شودعملکردشان نسبت به گذشته تضعیف می

مدی محزاده و گلنکویییافته مغایر با نتایج پژوهش 
بنیتو و -زالسگونهای راستا با  یافتهو هم (7108)

هایی که اثر پویایی است. پژوهش (7104همکاران )
کننده منتفی عنوان یک نقش تعدیلمحیطی را به

دانند، اکنون با یک نتیجه جدید مواجه هستند. می
صورت معناداری منفی عمل اینکه پویایی محیطی به

کند و تلاش شرکت را برای بازارگرایی تخریب می
 کند.می

و سهم مهم در ادبیات به وجود پژوهش حاضر د
آمده مشخص دستآورد. با توجه به نتایج بهمی
طور های مدیریت منابع انسانی بهشود که اقداممی

مستقیم اثری بر عملکرد شرکت ندارد. برای درک 
های منابع انسانی بر عملکرد بهتر تأثیر اقدام

گیری راهبردی سازمانی از متغیر میانجی جهت
دهد که شود. پژوهش حاضر نشان میاستفاده می

طور مثبت و گیری کارآفرینی و بازار بهجهت
توانند نقش میانجی را در رابطه بین معناداری می

های مدیریت منابع انسانی و عملکرد بازی اقدام
کنند. مورد دوم، عنصر پویایی محیطی است که با 
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بر  ایگیری کارآفرینی اثر فزایندهمتغیر مکمل جهت
محور دارد. این در حالی های دانشملکرد شرکتع

های پویا است که اجرای راهبردهای بازارگرا در محیط
 گذارد.اثر منفی بر عملکرد می

یری کارگکنند که صرف بهنتایج پژوهش بیان می
های منابع انسانی مانند آموزش، ارزیابی مبتنی اقدام

های ارتقای بر شایستگی، امنیت شغلی، فرصت
د تواند در بهبولی داخلی و مشارکت کارکنان نمیشغ

محور های دانشهای مالی و غیرمالی شرکتصورت
اثر داشته باشد. این نتیجه پیام روشنی را به مدیران 

کند که با منابع و محور منتقل میهای دانششرکت
های های متفاوتی نسبت به شرکتمحدودیت

منابع انسانی های اند. اجرای اقدامتولیدی مواجه
نیازمند صرف هزینه و زمان بسیاری است. برای 

ها مدیران نیازمند مندی از اجرای اقدامبهره
گیری راهبردی درستی سازی و تثبیت جهتزمینه

متناسب با مأموریت شرکت هستند. مبتنی بر 
های پژوهش، بهترین راهبردهایی که یافته

بالقوه  توانند از آن برایمحور میهای دانششرکت
ها بر عملکرد استفاده کنند، کردن اثر اقدام

گیری بازار است. گیری کارآفرینی و جهتجهت
هایی که در اجرای راهبرد محصولات خود شرکت

های کارآفرینی )نوآور توجه بیشتری به این مؤلفه
فعال بودن( دارند، پذیر بودن و بیشبودن، ریسک

 کمک شایانی به های منابع انسانیکارگیری اقدامبه
 کند. ازافزایش سودآوری و رضایت مشتریانشان می

گیری بازار نیز اثر مثبتی بر بهبود سویی دیگر، جهت
آن  وجود محور دارد و باهای دانشعملکرد شرکت

های مدیریت منابع انسانی توان از ثمرات اقداممی
گیری بازار با ردیابی و شناسایی مند شد. جهتبهره

دهی مناسب از ارزشمند مشتریان و پاسخاطلاعات 
طریق ارائه محصولات جدید به نیازهای پنهان و 

ها آشکار آنان، اثر مثبتی بر اقدامات نوآورانه شرکت
ای را نسبت به رقبا نوید دارد که عملکرد برجسته

(. به مدیران اجرایی Reid & Brady, 2012دهد )می
شود که در کنار محور پیشنهاد مینشهای داشرکت

سازمانی، از طریق مسائل آموزشی و پرورشی درون

ای ههای کارآفرینی و بازار در فرایندها و روتینمؤلفه
سازمانی نیز توجه کنند. با سازمانی به مسائل برون

گیری بازارگرا و کارآفرینی دانش بیرون از جهت
تبدیل سازمان/محیط به دانش درونی/سازمانی 

شود که همین عامل نقش پررنگی در کسب می
مزیت رقابتی در صنعت دارد. مدیران نباید از 

کنند، غافل بمانند. محیطی که در آن فعالیت می
های محیطی و نرخ بالای تغییر، بیشترین نوسان

زند که محوری میها دانشآسیب را به شرکت
، هابازارگرا هستند. در مقابل، منطبق با یافته

شان از محوری که در روتین سازمانیها دانششرکت
مندند، تهدید تغییرهای های کارآفرینی بهرهمؤلفه

نند و کناپذیر را به یک فرصت تبدیل میبینیپیش
ر محوها دانشتوانند ارزشی نو خلق کنند. شرکتمی

فعال پذیری و بیشکارآفرین با توجه به ریسک
تر عمل رادیکالبودنشان نسبت به دیگر رقبا 

شود کنند و این جسارت آنان در بازار باعث میمی
 که در هر محیطی بتوانند مزیت رقابتی خلق کنند.

محور های دانشزمینۀ پژوهش حاضر شرکت
کارگیری توانند بههای آتی میاست، پژوهش

های های مدیریت منابع انسانی را برای شرکتاقدام
که وجود آن با تولیدی بررسی نمایند. همچنین

گیری راهبردی را ها، جهتبسیاری از پژوهش
ها و عملکرد معرفی عنوان میانجی رابطۀ بین اقدامبه

 Becker & Homburg, 1999; Irwin etکنند )می
al., 2018; Bratnicka & Bratnicki, 2013 ا (، ام

بردی ابعاد مختلفی برای سنجش جهت گیری راه
توانند از ابعادی مانند وجود دارد. پژوهشگران آتی می

ی گیری هزینه، جهتگیری فناورانه، جهتجهت گیر
ای، گیری شبکهگیری برند، جهترقبا، جهت

گیری یادگیری، گیری نوآوری، جهتجهت
ری تعاملی استفاده گیگیری کارکنان و جهتجهت

 & Grawe et al., 2009; Gatignonکنند )
Xuereb, 1997; Mu & Di Benedetto, 2011; 

Nagy et al., 2017ی (. همچنین، متغیر جهت گیر
کرد رفتاری و فرهنگی دارد بازار نیز دو روی

(Jogaratnam, 2017 در این پژوهش از دیدگاه .)
های آینده شود. پژوهشفرهنگی استفاده می
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توانند از دیدگاه رفتاری که شامل ایجاد، انتشار و می
 ,Kohli & Jaworskiدهی هوش بازار است )پاسخ
ی 1990 ( استفاده کنند. علاوه بر این، یکی از متغیرها

تهدیدکنندۀ محیطی که در این پژوهش نتایج را 
دهد، پویایی محیطی است. در تحت تأثیر قرار می

ادبیات پژوهش متغیرهای دیگری مانند ابهام دانش، 
نوسانات بازار، نوسانات فناوری و شدت رقابت وجود 

کننده فی و تخریبطورمعمول نقش مندارند که به
های آتی با کنند. پژوهشدر مدل پژوهش ایفا می

شناسایی متغیرهای محیطی و بررسی نقش آنان بر 
توانند درک ما را نسبت به های شرکت میشایستگی

 وکار افزایش دهند.محیط رقابتی و شبکۀ کسب

هیچ پژوهشی خالی از محدودیت نیست. 
که محیط شود پژوهش حاضر در شرایطی اجرا می

گیری ویروس ها با شرایط همهوکار شرکتکسب
ی هاگریبان است. بسیاری از شرکتبهکرونا دست

تولیدی خط تولید خود را به محصولات مرتبط با 
کننده، ماسک و لباس کرونا )مانند ژل ضدعفونی

کنند، این در حالی است که محافظ( بازپیکربندی می
اند. البته ن محروممحور از این امکاهای دانششرکت

محور نوآور در این های دانشبسیاری از شرکت
ا کنند بنشینند و سعی میدوران سخت بیکار نمی

گیری کارآفرینانه به معرفی خدمات جدید جهت
بپردازند مانند بیمه کرونا. با توجه به این شرایط، 

شده در های طراحیامکان توزیع حضوری پرسشنامه
ً ابزار مصاحبه در کنار عمل ناممکن است. م طمئنا

توانست درک پژوهشگران را نسبت پرسشنامه می
به موضوع افزایش دهد. پرسشنامه پژوهش تنها 

طرفه صورت یککنندگان خدمت و بهتوسط عرضه
شود. برای درک بهتر رضایت مشتریان تکمیل می

بهتر است که طرف مشتریان نیز نظر خود را 
شده، اعلام کنند. اطلاعات پیرامون عملکرد دریافت

های عملکرد )مانند سودآوری و مربوط به شاخص
صورت ذهنی توسط مدیران یا کارکنان فروش( به

شود. لحاظ کردن اطلاعات دقیق و عینی تکمیل می
ً درک ما را  آماری از مدیر/ معاون حسابداری مطمئنا
نسبت به سنجش درست متغیر عملکرد بسیار به 

کند؛ هرچند که بسیاری از واقعیت نزدیک می
عنوان یک راز تلقی ها این اطلاعات را بهشرکت

کنند. همچنین در مورد سنجش متغیر اقدامات می
های دیگری مانند جذب مدیریت منابع انسانی اقدام

های و استخدام، توانمندسازی کارکنان و سیستم
عنوان توانند بهاند که میپاداش شناسایی شده

 دیگر این متغیر در نظر گرفته شوند.های سازنده
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