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Article Info ABSTRACT 

Objective: The present study aims to identifying and leveling the factors 
affecting the fundamental competence of human resource managers. 
Methodology: The current research method is a mixed research and In 

terms of purpose, it is Descriptive survey. In this research, the 
fundamental competence factors of human resource managers related to 

transportation startups have been identified based on the literature, 
research background and interviews with experts. At first, 12 related 
factors were identified, then 6 factors were confirmed in the fuzzy Delphi 

stage. The statistical sample included human resources experts and 
managers in urban transportation service startups and human resources 

professors in the number of 15 people using the snowball sampling 
method. The statistical population in the path analysis section includes 
managers and human resources experts in intelligent taxi request systems 

for intra-city trips, about 330 people were identified and 258 people were 
selected using the stratified random sampling method based on the Morgan 
table to validate the factors. The fuzzy Delphi method was used in two 

stages. 
Conclusion:Therefore, based on the results of the coefficient of difference 

between the de-fuzzified average of the approved factors in two stages of 
the survey, 6 factors were approved, which include organizational culture, 
organizational vision and strategy, rules governing the organization, 

information technology, education and knowledge management and 
organizational communication. Then, using the interpretive structural 
model method, these factors have been leveled. The results of this method 

show that the most effective is related to the laws governing the 
organization, vision and organizational strategy, and the most effective 

factor includes training and management of organizational knowledge and 
organizational communication. The results of the path analysis also 
confirmed the relationships between the factors. 
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 دهیچک
 انجام شده است. یمنابع انسان رانیمد یادیبن یستگیعوامل موثر بر شا یو سطح بند ییپژوهش حاضر با هدف شناسا هدف:

نیروی انسانی  شایسته گزینی این نوع کسب و کارها نیاز به مدیران پیش روی هایچالش و پویا محیط رویارویی با به دلیل یخدمات نیانلا یکسب و کارها :ضرورت

 اهداف بیش از پیش احساس می کنند. پیشبرد برای سازمانی هایاستراتژی به عنوان ابزار را به یاری شایستگی های بنیادی

  یمنابع انسان رانیمد یادیبن یستگیشا عوامل موثراست. در این پژوهش ابتدا به شناسایی  یشیمایپ - یفی( و توصیکم-یفی)ک ختهیاز نوع آم قیروش تحق :شناسی روش

شدندسپس در  ییناسامورد ش ۱۲پژوهش و مصاحبه با خبرگان پرداخته شده است عوامل مرتبط در ابتدا  نهیشیات،پیحمل و نقل بر اساس ادب یمرتبط با استارتاپ ها

 یمنابع انسان دیو اسات یحمل و نقل درون شهر یخدمات یدر استارتاپ ها یمنابع انسان رانیشامل کارشناسان و مد ی. نمونه آماردیگرد دییعامل تا ۶ یفاز یمرحله دلف

هوشمند درخواست  یدرسامانه ها یو کارشناسان منابع انسان رانیدشامل م ریمس لیدر بخش تحل یبودند. جامعه آمار یگلوله برف یرینفر با روش نمونه گ ۱۵به تعداد 

نفر انتخاب ۲۵۸براساس جدول مورگان  یطبقه ا یتصادف یریو با استفاده از روش نمونه گ یینفر شناسا ۳۳۰در نظر گرفته شد حدود  یدرون شهر یسفرها یبرا یتاکس

 استفاده شد مرحلهدر دو  یفاز یعوامل از روش دلف یشده اند جهت اعتبار سنج

قرار داد  که شامل فرهنگ  دییعامل را مورد تا ۶،  یدر دو مرحله نظرسنج دییشده  عوامل مورد تا زدایییفاز نیانگیم انیاختلاف م بیضرلذا بر اساس نتایج  :هاافتهی

. سپس با استفاده از ودندب یسازمان وارتباطات یدانش سازمان تیریاطلاعات، آموزش و مد یحاکم بر سازمان، فناور نیقوان ،یچشم انداز و راهبرد سازمان ،یسازمان

حاکم بر سازمان، چشم  نیمربوط به قوان یاثرگذار نیشتریتفسیری به سطح بندی این عوامل پرداخته شده است. نتایج این روش نشان می دهد که ب یروش مدل ساختار

عوامل را مورد  نیروابط ب زین ریمس لیتحل جیاست.نتا یسازمان طاتو ارتبا یدانش سازمان تیریعامل شامل آموزش و مد نیرتریرپذیاست و تاث یانداز و راهبرد سازمان

 .قرار داد دییتا

حوزه حمل و  یخدمات نیانلا یکسب و کارها درپیشرفت تواندشایستگی ها میی و تقویت این نوع منابع انسان رانیمد یادیبن یستگیابعاد شاشناسایی  :گیرینتیجه

از  یاریدر بس رانیبلندمدت مد دگاهیو توسعه د تیدر سازمان و تقو طیواجد شرا یروهایجذب نو  افزایی همایجادتاثیرگذار باشد و راهبردی در ینقل درون شهر
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 مقدمه

و  هاتیفعال ،یی گمیدر رابطه با نقش تصم رانیمد یهایستگیو توسعه شا ییشناسا شود،یبه رفتار افراد مربوط م یتیر یمد یهایستگیشا نکهیابا توجه به 
کنار   یها برابه سازمان کمکعمدتاً   یستگیبرخوردارخواهد بود. تمرکز مفهوم شا یابیعملکرد مستمر بازار  یدر تلاش برا یبالاتر  تیخاص از اهم یهاتیمسئول

 یایپو  تیماه لی( به دلBarber and Tietye,2004:597آن است) یشرکت یسازمان و استراتژ  یمنابع انسان یبه ادغام استراتژ  ازیو ن افتهییی تغ طیآمدن با مح
 Nwokah) رسدیبه نظر م یضرور  یتیر یمد یهایستگیشا یرسبه بر  ازین افته،یکمتر توسعه  یدر کشورها ژهیو وکار بهکسب  یدر فضا ییتغ جهیدرنت یابیبازار 

& Ahiauzu,2008ینب یهایستگیشا ،یو کتب یارتباط شفاه یبرقرار  ییکه توانا  افتیدست جهینت نیبه ا یدر پژوهش( ۲۰۱۰وگادلاگسون  ) ستنسونی(ا 
و  یز یر در برنامه هایستگیاست. شا ینظر از صنعت ضرور صرف رانیمد یبرا یساز ادهیپ یهایستگیو شا یابیبازار  کیاستراتژ  یز یر و برنامه یو اقناع یفرد

توسعه محصول و  یهایستگینشان دادند که شا قاتیتحق ریسا ینمهم هستند. همچن اریبس یابیبرند و ارتباطات بازار  تیر یمد ،یابیبازار  کیاستراتژ  یاجرا
اثر را  نیا تواندیها ممتقابل آن اتی بر عملکرد شرکت ها داشته باشد و تأث یاثرات مثبت تواندیم هایستگیو شا ییمهم هستند توانا اریبس زیکانال ن  تیر یمد
 یهیکه بد  کنندیم انیب المللینب یابیبازار  رانیمد یستگیمدل شا یو اعتبارسنج یتحت عنوان طراح یدر پژوهش( ۱۳۹۹و همکاران ) یجیدهد. بس شیافزا

 دهیعدم توجه و ناد د،یکشور کمک نما  یو رشد اقتصاد شتریب ییبه درآمدزا تواندیم المللینب یابیبازار  رانیمد یهایستگیشا نقشگونه که توجه به است، همان
 منجر شود. المللینها در عرصه رقابت بها و شکست شرکتبه از دست رفتن فرصت تواندیم زیحوزه ن نیدر ا ستهیشا رانیانگاشتن انتصاب مد

و رشد  شتریب ییچون درآمدزا ییجبه نتا یفعال در بخش خدمات حمل و نقل درون شهر  یشرکت ها یابیدست ـقیتحق نیضرورت انجام ا لیز دلاا یکی نیبنابرا
 رانیعدم جذب مد بهپژوهش منجر  یو ارتباطات است وعدم اجرا تیر یها، بهبود دانش مد یاستراتژ  یو اجرا یز یر به برنامه یابیدست طوریناست هم یاقتصاد
استخدام در سازمان  تیفیکاهش ک  یشده وحت تالییجد یو کسب وکارها یابیبازار  ،یمتعدد در حوزه منابع انسان یهاهمچون مهارت یادیبن یهایستگیبا شا

 ها خواهد شد.منجر به شکست سازمان یداده و حترو ازدست شیپ یور رشد و بهره یهاها فرصتشده و درواقع شرکت
كشورهاي پیشرفته معیار و   ریشود و در سا یسرمایه انساني شایسته محسوب م یگذار هیاستخدام، سرما یكارآمد برا  یهاي از جمله روششایستگ یهامدل

 لیوتحلهیتجز  لقديمي مث یهاکه روش  یبه  طور  ردیپذ یانجام م یستگیشا یملاك استخدام، انتخاب و گزینش نیوها جهت مشاغل مدیریتي، براساس مدل ها
در  یمنابع انسان رانیمد یادیبن یستگیشا عوامل موثر بر یینو تب یی. لذا پژوهش حاضر با شناسا(1،۲۰۱۶)نقیبی و همکارانلازم را ندارند ییکارا  گرید یشغل

حوزه کسب و  یتیر یدم مشاغلو ملاك انتخاب و گزینش نیوهاي مناسب  اریدر مع تواندیم یحوزه حمل و نقل درون شهر  یخدمات نیانلا یکسب و کارها
 کننده باشد.کمک  نیانلا یکارها

 مرورادبیات .1

  های بنیادیشایستگی

_______________________________________________________________ 
1 Naghibi &  et al 



 یم فیسازمان تعر  یتخصص یوارد شد که آن را به عنوان حوزه ها  جیواژه نامه بالدر  فیدر تعر  2007" در اواخر سال  یادیبن یها-یستگیاصطلاح " شا
 یکه برا  یز یمتما یستگیشا ای هستندآن مهم  تیانجام مأمور  یهستند که برا کیمهم استراتژ  یها ییسازمان آن دسته از توانا یادیبن یها یستگیکند. شا
 (.Baldrige Glossary Definition,2007کند )  یدر صنعت خود فراهم م یرقابت تیمز  کیشرکت 

 تیحفظ موقع یبرا توانندیها مدهد كه سازمان حیتوسعه داده شد تا توض( ۱۹۹۰همل و پرهالد  ) یتوسط گر  یادیبن یهایستگیمفهوم شا انیم نیدر ا 
شرکت را در  کیکه   دمتعد یهاهماهنگ از منابع و مهارت یبیعنوان "ترکبه تواندیم یادیبن یهایستگیها روبرو شوند.شابا چالش یراحتخود به كیاستراتژ 

 شبردیپ یرا برا یسازمان یهایگاه استراتژ بهاست که گاه ییهایاز ابزار  یکی یادیبن یهایستگی(. شاSchilling,2013کرد  )  فی" تعر کندیم زیبازار متما
مقاومت در برابر تحولات  ییتوانا بهقدرت سازمان است که آن را  یادیبن یهایستگی(. شاPrahalad and Hamel,1990)کندیم دیآن در بازار تجد

تنها در  گریباز  کیفقط به  یادیبن یهایستگی(. شاClark, D.N. and Scott, D.N,2000) کندیسازمان مجهز م یدار یو پا یخارج طیمحنامطلوب در 
باعث خسارت سازمان نخواهد  یادیبن یهایستگیسازمان است. شا کی یعملکردها هیاز سطوح افراد و کل یار ی، بلکه شامل بس شودیسازمان محدود نم کی

( ۱۹۹۷و همکاران  ) نی(. کو Prahalad and Hamel,1990دارد) یادیبن یها¬یستگیشا ادیجبه ا ازیادامه کار در رقابت ن یشد. بلکه ، سازمان برا
مهم  ندیچند فرا ای کی یاجرا ییو منجر به توانا اندشدههیتعب میت ایگروه   کیمکمل که در  انیبنها و دانشاز مهارت یبیعنوان "ترکرا به یادیبن یهایستگیشا
به  یابیوکار جهت دستکسب  یاست که برا ییهامجموعه مهارت یادیبن یها¬یستگیشا رو،نیکردند. ازا  فی" تعر شودیم یاستاندارد کلاس جهان کیدر 
 (.Irtaimeh,2018مهم است) اریدر بازار بس یرقابت تیمز 
  یانسان منابع یها یستگیشا

رو ارتباط  نی، از ا شودیانجام کار شناخته م یکارکنان برا  ییکه به عنوان توانا  ییشده است ، جا ادیجا یمنابع انسان تیر یعمدتا در حوزه مد یستگیمفهوم شا
 انیمشتر  ازیرفع ن یخدمات برا تیفیک  نیتر بالا ایمحصولات  ئهارا یبه معنا ینهاد تجار  کیدر مورد  ها یستگیافراد سازمان دارد. شا یها تیبا فعال یکینزد

(. Igielski,2020شود) یمشخص م ینمع تیفعال کیهنگام انجام  یستگیاشخاص، شا یشود. در مورد افراد / کارمندان ، به طورکل یتلق دارانیو خر 
امروزي است. درواقع شایستگي یا خبرگي منابع انساني یكي از كلیدهاي  هاي پیشرو در دنیاي متغی شایستگي یكي از مفاهیم محوري براي بسیاري از شركت

سازمان را در مسی  تواندیهاي منابع انساني ماین مطلب و تلاش در جهت حفظ و تقویت شایستگي برهیهاي سازماني است زیرا تکراه گشا در عرصه رقابت
 یها ستگيی( شا1980مک كلند)(. ۱۳۹۴نماید)حجازیان، ول و دگرگوني به خود گرفته، یاريتححیاتش كه امروزه بیش از هر زمان دیگري رنگ  بیپرفرازونش

ها، صفات، ادراک از خود و نقش هاي اجتماعي و مهارت، كه به طور علّي مربوط به عملكرد  زهیرا به عنوان "مجموعه اي عمومي از دانش، انگ یمنابع انسان
 (. 1393و همکاران،  یقی)به نقل از حقودنم فیبرتر و مؤثر در شغل مي شوند" تعر 

 منابع انسانی در کسب و کارهای انلاین
کسب و   رشد در یاستراتژیکغ تا استراتژیک مختلفی از هاینقش تواندمی انسانی منابع مدیریت که  داد ( نشان۲۰۱۹) 1صادقی و همکاران مطالعه نتایج
 وابسته یکدیگر باها آن روابط و کارکنانتک  تک به مستقیماً  پایداری و شرکت مالی عملکرد محصول، کیفیت  این، بر علاوه باشد. داشته نیانلا یکارها
 بین ییافزاهم ایجاد برای سازمانی محیط و کارکنان  توسعه انسانی، منابع استراتژیک تخصیص استخدام، انتخاب، مانند ییهاحوزه بر انسانی منابع مدیران. است
 انسانی منابع دیدگاه از استارتاپ هاو  نیانلا یکسب و کارها  شکست دلایل به (.وقتی2،۲۰۱۹دارد)یوسف ابو تمرکز تجاری اهداف و کارکنان  یهاتلاش
 عنصر بودن بحرانی است استراتژی و تمرکز عدم کارایی، عدم نوآوری،  و ضعف کیفیت مانند انسانی عوامل دلیل بهآنها  شکست از درصد 60 شود،یم نگاه

)کالدران و  برسانند حداقل به را شکست احتمال تا دهدمی انسانی منابع مدیریت هایسیستم توسعه به زیادی اهمیت آپدراستارت انسانی سرمایه
 ایجاد شرکتی هاییطمح از متفاوت محیطی شرایط ین مسئلهو ااند شدهیلتشک کارمند  کمی  تعداد از ها آپ استارت این، بر علاوه(.3،۲۰۱۸همکاران

 (.4،۲۰۱۹کند)گالاپیم
 انسانی منابع در هم و مالی منابع در هم مشکلات از وسیعی طیف با حال،ینباا دارند ایجاد اشتغال و اقتصاد بر زیادی تأثیآنلاین وکارهای اگرچه کسب

 این به رسیدن برای متفاوتی یهاروش و متفاوت اهداف شرایط و قطعیت استاز عدم  مملو وکارها که اغلبمتفاوت این نوع کسب محیط. هستند مواجه
 سازیبهینه بنابراین،. است وابسته آن به ابتدا در نوپا وکارهایکسب  که  است منابعی ینتر مهم و اولین از یکی انسانی سرمایه. کندیمتحمیل  هابر آن اهداف
 چرخش و آزمایش طریق از را جدیدی وکارکسب  هایمدل نیآنلا یوکارهاکسب  است مهم بسیار بقایشان و استراتژیک ریزیبرنامه برای اندازیراه کار  نیوی
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 مدیریت مدیران شایسته همراه با رویکردهای نیازمند روینازا و کندمی ایجاد کارکنان  برای را متفاوتی فضای موضوع این. کنندمی ایجاد نامشخص فضای در
 .(۲۰۱۹شود)یوسف ابو،می وکارها استفادهکسب  برای سایر که  است هاییروش به نسبت متفاوتی انسانی منابع

ی مناسب است که این امر نیاز به مدیران منابع سازمانفرهنگوجود  استعدادهاجهت حفظ و جذب  نیآنلا یوکارهاکسبایجاد مزیت رقابتی در   از عوامل
 شرایط واجد کارمندان  حفظ که  کردند  استدلال( 2018) 2نیتیلا و رات(. کونامپو 1،۲۰۱۸وکارها دارد)کایورانسانی شایسته و متخصص در این نوع کسب

 نیآنلا یوکارهاکسباما مدیران شایسته در  . است نیآنلا یوکارهاکسب  ویژهبه صنایع، همه برای بزرگی مبارزه پویا، و سخت پرتلاطم، کاری  محیط یک در
 و کوچک  وکارهایکسب  برای انسانی منابع مؤثر مدیریت.(3،۲۰۱۷)دوانی و استیناستعدادها برتر جذب آن شوند ایجاد کنند که یمحیطشرایط د نتوانمی

 هاییطمح آمیزیتموفق مدیریت چگونگی درک. است ضروری دهند، گسترش  بیشتر و داده توسعه را خود رشد یهافرصت خواهندیم که  هایی آپ استارت
 تا بگیند یاد و درک راها آن باید ها استارتاپ مدیریت یا مدیران منابع انسانی که  است مهمی یهاجنبه رشد، فرآیندهای طول در تغیی حال در وکارکسب
 به است، مهم افراد مدیریت برای سازمان توانایی شود،یم هایتموقع تغیی از صحبت که  زمانی.کنند  ایجاد را یساز آماده هاییهپا و کنند  تضمین را خود بقای
 .(4،۲۰۱۸است)نووتنی وکارهای نوپادر کسب انسانی منابع هاییستمس وها مدل توسعه یا یافتن روی بر اغلب محققان تمرکز که  است دلیل همین

 
 یرزرو تاکس یهابرنامه

 یار یاز بس یزندگ یها وهیش ییو تغ یروزمره ضرور  یتهایدر فعال یروزمره دارند، حت یدر زندگ یمهم گاهیتلفن همراه در حال حاضر جا یکاربرد  یبرنامه ها 
، مسنجر ، زوم ، گوگل  سبوکی)واتساپ ، ف یکار   ای یشخص طیافراد در مح ریاشاره کرد که در ارتباط با سا ییتوان به برنامه ها یجهات، به عنوان مثال م

،  یکه در قالب خدمات مال  ییبرنامه ها یحت ایشدن( هستند. ، داریآوردن زمان ب ادی)مانند به  یاساس یها تیارتباط و انجام فعال یبرقرار  ای( هی و غ تیم
-Preciadoتوان اشاره کرد ) یم یدر سفارش تاکس دیجد سیسرو  کیاندام و  ب، غذا و تناس یبهداشت ی، برنامه ها ی، باز  دی، خر  ییمایخدمات رزرو هواپ

Ortiz,2021نه تنها خدمات حمل و نقل  ییبرنامه ها ینداده است. چن ییصنعت حمل و نقل را تغ یرزرو تاکس یابر برنامه تلفن همراه بر  ی( خدمات مبتن
مهم ارائه خدمات  فهیوظ یتاکس کیشوند   یم زین یرانندگان تاکس نهی، زمان و هز  یدر انرژ  ییدهند ، بلکه باعث صرفه جو  یافراد ارائه م یرا برا یشخص
روزها  نیمؤثر ا یتاکس سیسرو  کی یاجرا یهااز چالش یکیمسافر  یو تقاضا یعرضه تاکس ینرا دارد. اختلاف ب یونقل شهر حمل ستمیدر س یشخص

درخواست  ی( مسافران براShen& et al,2015) اندافتهیدر شهرها توسعه هایاتصال مسافران و تاکس یبرا یعنوان پلبه   اریس یرزرو تاکس یهااست. برنامه
مکان خود را با  ینموجود را در اطراف خود جستجو کنند و سفارش دهند. همچن یهایتاکس توانندیم آن لهیوسکه به  کنندیاستفاده م یهااز برنامه یتاکس

 (.Chan & et al,2016به آنها برسند، مشخص کنند) یبه راحت توانندیمکان موردنظر که توسط آن رانندگان م پیتا ای  اس یپ یاستفاده از  ج
 یرزرو تاکس یهابرنامه نیکند. از مهمتر   یآن را رد م ایکند   یکند و راننده سفر را قبول م  یراننده موجود ارسال م نیکتر یبرنامه، درخواست مسافر را به نزد 
  توان اشاره داشت. یداخل کشور م یو گرب کار ، خارج از کشور و اسنپ و تپ س  وبریمانند  ار،یس

 یامه رزرو تاکساز برن یمعمول یو یسنار 
موجود را در اطراف خود جستجو کنند و سفارش دهند.  یهایتاکس توانندیم آن لهیوسکه به  کنندیاستفاده م یهااز برنامه یدرخواست تاکس یمسافران برا

به آنها برسند، مشخص کنند برنامه،  یبه راحت توانندیم ندگانمکان موردنظر که توسط آن ران پیتا ایاس   یپ یمکان خود را با استفاده از  ج ینهمچن
 ار،یس یرزرو تاکس یهابرنامه نیکند. از مهمتر   یآن را رد م ایکند   یکند و راننده سفر را قبول م  یراننده موجود ارسال م نیکتر یدرخواست مسافر را به نزد

از  یفعل یتاکس ی(. اکثر برنامه هاChan & et al,2016اشاره داشت)توان  یکشور م  لداخ یو گرب کار ، خارج از کشور و اسنپ و تپ س  وبریمانند 
مسافر  یتلفن هوشمند با برنامه مربوطه نصب کرده اند. وقت کی یکنند. هم مسافر و هم راننده تاکس  یم یو ی که در شکل  نشان داده شده است پ  ییو یسنار 

( لومتریک  3)معمولًا حدود  کینزد یها یتاکس یکند و سپس سرور درخواست را برا  یشود، درخواست رزرو را به سرور ارسال م یخواهد سوار تاکس یم
 کیدکمه کل یکه رو   یراننده ا ینکند. فقط اول  کیکل «رشیپذ»دکمه  یدر اسرع وقت رو  دیمسافر را حمل کند، با نیبخواهد ا یکند. اگر راننده ا  یارسال م

به سمت  یکنند. بالاخره تاکس  یبرقرار م میتماس مستق قیتبادل اطلاعات دق یپس مسافر و راننده براکند. س  یم افتیدر  تیکرده است معامله را با موفق
 (.Chen,2014وجود دارد) زین ریز  یمسائل و جنبه ها یبرخ انیم نیکند. درا  یرود و او را سوار م یمسافر م
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 یاز برنامه رزرو تاکس یمعمول یو یسنار  .۱شکل

 پیشینۀ پژوهش .2

 
که می تواند بر کارکردهای مدیرت منابع انسانی در استارتاپ های   به فرهنگ و آموزش اشاره شده (۲۰۱۸) ادبیات منابع انسانی استارتاپی درپژوهش کایور در

(. 1،۲۰۱۵ه شده )لپانناشار  کسب و کارهای نو پا. همچنین در پژوهشی به فرهنگ کاری و کارتیمی به عنوان عوامل موثر در منابع انسانی  خدماتی موثر باشد
( به بحث فرهنگ ۱۴۰۰( بحث آموزش وفرهنگ را به عنوان عوامل موثر در منابع انسانی استارتاپ ها مطرح کرد. جوادین و همکاران )۲۰۱۸)2کائوشیک

 یستگیاز مطالعات شا یار یها و بسپژوهشمرور کاراثربخش و مهارت افزایی در مدل منابع انسانی کسب و کارهای نوپا  به عنوان بستر حاکم اشاره داشته اند.
که به عنوان مهارت   ،یحل مسئله و توسعه حرفه ا ،یتفکر انتقاد ،ی، کار گروه ی، رهبر  یارتباطات ، فن آور  یعنیدانند  یرا شامل شش بعد م یادیبن یها
دانش و درک  یعنیکردند   ییرا شناسا یادیبن یستگیاد شاابع از یچهار نوع اصل( ۲۰۱۳محمد و همکاران  ) (.3،۲۰۱۸)خان شوندیم یمعرف یعملکرد یها

منابع  یادیبن یستگیمدل شا کی( ۲۰۱۵کرده اند. اسچات و همکاران )  یدسته بند یو عمل یفرد ینب یو مهارت ها یو حرفه ا یشخص ی، مهارت ها
( ۲۰۰۰کردند.هانتهاوزن  )  دییتا یتجارت و تخصص ، را به صورت تجرب یرابه خدمات و اج لی، تما اراتیو اخت ییاجرا یرفتارها یعنیسازه ،  3تحت  یانسان
 کیاستراتژ  یو چشم اندازها یمیو کار ت ی، حل مسئله ، رهبر  یی گ  میو تصم لیو تحل هیتجز  یی، توانا یکم  یبه ابعاد ارتباطات ، مذاکره ، مهارت ها ینهمچن

تمرکز داشت  یادیبن یها یستگی، تعهد و حل مشكلات به عنوان شا یمی، ارتباطات ، كار ت یفن یبر مهارتها یدر پژوهش( ۲۰۰۴اشاره داشتند. بنداو  )
،  ینی، کارآفر  یکوچک و متوسط شامل رهبر   یشرکت ها یبرا تیدر مورد عوامل مهم موفق یاکتشاف قیتحق کیکرد که در   دیتأک( ۲۰۱۶) یهستند.ان ج

 یکوچک و متوسط از رهبر   یتوسعه شرکت ها یادیبن یها یستگیشود که شا یرو ، تصور م نی، از ا ییها افتهی ینهستند. با چن یو نوآور  یتخصص فن
 کی نیتحول آفر  یوجود دارد ، رهبر  های متغ یمعنا فیتعر  یبرا یادیز  یهاشده است. اگرچه روش لیتشک یفن یستگیو شا ینیکارآفر   یستگیشا ن،یتحول آفر 

به عملکرد فوق العاده فراتر از انتظار ،  دنیرس یکند تا برا  یم زهیبه الهام و انگ قیرا تشو  وانی کند ، پ  یم ادیجا نیر تحول آف اتیی است که تغ یسبک رهبر 
 صیتشخ ییبه توانا ینیکارآفر   یستگی؛ شا یو ملاحظه فرد یفکر  کیالهام بخش؛ تحر  زهیآل؛ انگ دهیشامل نفوذ ا نیتحول آفر  یکنند. پنج بعد رهبر   ادیجا ینوآور 

 هاتیخلاق نیا دنیو به ثمر رس دنید یشعله ور شدن برا ینو همچن ینیکارآفر   زهی، همراه با انگ یگذار   هیسرما ادیجا یها براها و تصور استفاده از آن-فرصت
ییها و توانا، مهارت یفنبه دانش  یفن یستگیمشارکت ، رشد تجارت و عملکرد شرکت مهم است. شا ادیجا یبرا ینیکارآفر   یستگیشا نیاشاره دارد. بنابرا

 کیو موثر  نيمانجام ا یشود. برا یراه حل اطلاق م دیدلهره آور و تول یغلبه بر مشکلات فن یبرا ازیمورد ن یها کیاستفاده از ابزارها ، روش ها و تکن یها
تسلط منحصر به فرد و  ندهیو هم در آ اکنونمهم است که هم  اریها بسشرکت یاست. مطمئناً برا ازیصنعت خاص مورد ن کیکار در   ایکار ، شغل 

 بیبه بازار با ترک دیمحصولات جد یمعرف یبرا یخلاقانه و مبتکرانه سازمان ییبه توانا یبقا و رونق تجارت مهم هستند. نوآور  یداشته باشند که برا یتخصص
 یدولت یبخش غ کی یادیبن یها¬یستگیشا یی(.جهت شناساNg & et al,2019شود) یمبتکرانه اطلاق م یندهایو رفتارها و فرآ کیاستراتژ  یی جهت گ
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محصول و خدمات ، مهارت ها  تیفیسازمان است. ک کیبه عملکرد برتر  یابیدست یبرا یادیبن یها¬یستگیشا نیتر یرابطه اصل تیر یتوسعه و مد تی، ظرف
مشخص شده است  یادیبن یها یستگیشا نیتر  یاصل انو اهداف مشخص شده به عنو  طیبا مح ی، سازگار  یر یو دانش کارکنان ، انعطاف پذ

(Navak,2018کرافورد و ناهما.)ازیمورد ن یادیبن یهایستگیشا ستیدر سازمان محدود ن تمیآ کیفقط به  یادیبن یهایستگیشامعتقدند ( ۲۰۱۰)  سی 
مناسب.ازنظر  یز ی، فرهنگ و برنامه ر  ی، توانمندساز  میت تیر ی، مد رتباطات، ا نفعانی، مشارکت ذ ینوآورانه عبارتند از: رهبر  یهاپروژه تیاز موفق نانیاطم یبرا

قابل  یادیبن یهایستگیشا. ابدیتوسعه  یادیبن یهایستگی، لازم است که شا دارینگر و پا ندهیدولت آ یاز اجرا نانیاطم یبرا( ۲۰۲۰) نگلایهودا و س
 .یشهروندان ، رهبر  تی، رضا یخدمات خارج تیفی، ک یخدمات داخل تیفیک، تعامل کارکنان ،   ندیفرا تیر یعبارتند از ، مد یبررس

 شکاف تحقیق و تعریف مسئله .3

 ییتوانند کارا ی. آنها مدرنظر دارندهدف را  نیخود ا یر یآنهاست. استارت آپ ها با رشد و بهبود رقابت پذ یسودآور  شیاستارت آپ ها افزا یهدف اصل
به  یابیدست یرا برا یدیخدمات جد ایدهند. شرکت ها محصولات  شیسهم بازار خود را افزا ایکنند   ادیجا یدیجد یخود را بهبود بخشند، بازارها یاقتصاد

منابع  عصر حاضر، در.میابیاستارت آپ ها را در  ینیدر رشد کارآفر  مدیریت منابع انسانیمهم است که سهم  اریبس نی. بنابرادهند یاهداف توسعه م نیا
 (.1،۲۰۱۸)کایوشیکگرددمحسوب می یرقابت تیبزرگ و مز  هیسرمادر استارتاپ ها و کسب و کارهای نوپا  انسانی

لازم برخوردار  تیحوزه از جامع نیگفت که ا  توانیم ،یمنابع انسان رانیمد یادیبن یستگیگذشته درحوزه شا  قاتیمطالعات و تحق یبا مرور و بررسدر این راستا 
به صورت  یادیبنبحث  یحوزه تمرکز دارد و از مطالعات داخل نیاز ا یگذشته به جنبه خاص  یخارج قاتینبوده و پراکنده بوده است. هرکدام از مطالعات و تحق

مسائل مختلف  هیاست که به کل یمدل جامع باشد وجود ندارد. منظور از مدل جامع یمدل مفهوم کی ندهی که دربرگ  یقیتحق ایاخص کار نشده لذا مطالعه 
 دهیاستفاده از پد یامدهایو پ دهیپد یها زمیمکان ده،یو ابعاد پد فیتعر  ده،یپد یبرا زیآمتیو عوامل موفق طیشرا ده،یپد یهاو ضرورت لیمثل دلا دهیپد کی

 قاتیاز مطالعات و تحق گرید یااند، عدهپرداخته رانیمد یادیبن یستگیشا تیو اهم لیبه دلا قاتیاز مطالعات و تحق یامثال عده یکرده باشد. براو... اشاره
 یو الگوها یهااز مدل یبرخ یها به معرفاز نوشته گرید یاو عده اندهپرداخت یمنابع انسان رانیمد یادیبن یستگیموثر برشا یدیاز عوامل کل یبه ذکر برخ

 که بتواند عوامل موثر بر این پدیده اشاره داشته باشد ارائه نگردیده است.  لذا مدلی تمرکز دارند. یمنابع انسان رانیمد یستگیشا

 شناسی روش .4

 روش از استفاده عوامل با اثرپذیری و اثرگذاری سطح و تعیین شایستگی بنیادی مدیران منابع انسانی با مرتبط عوامل مهمترین تعیین هدف حاضر با پژوهش
 از اکتشافی هدف نظر از پیمایشی رویکرد با هاپژوهش زمره در را پژوهش این توانمي بنابراین. است گرفته  صورت تفسیی ساختاری دلفی فازی و مدلسازی

همچنین در انتها به تحلیل مسی روابط حاصل از مدلسازی ساختاری تفسیی پرداخته شده است.  .گرفت  نظر در تحلیلی توصیفی اطلاعات آوری جمع بعد
وش الفای کرونباخ جهت بررسی روایی و پایایی پرسشنامه از روش روایی صوری بر اساس نظر کارشناسان بهره گرفته شد که مورد تایید قرار گرفت و پایایی از ر 

فعال  خبرگان و کارشناسان  کلیه  آماری در بخش دلفی فازی و مدلسازی ساختاری تفسیی و مورد تایید است. جامعه ۰.۸۱ار قرار گرفته با مقد ۰.۷که بالا 
 گلوله  گیی  نمونه نفر با روش۱۵ تعداد به که  است در بخش منابع انسانی استارتاپ های خدماتی در بخش حمل و نقل درون شهری و اساتید منابع انسانی

 تشکیل زنان را درصد  ۴۱و مردان را شوندگان مصاحبه از درصد ۵۹شدند. مشخصات مربوط به خبرگان  تعیین سوابق کاری و حوزه فعالیتبراساس  برفی
 پاسخ تعداد بیشترین بودند سال 50 بالا هم درصد ۸ نهایت در و سن سال 50 تا40 بین درصد 4۲سن، سال 40 زیر پاسخگویان درصد ۵۰. دهند می

و کارشناسان منابع  رانیمدارشد تشکل می دهند.جامعه آماری در بخش تحلیل مسی شامل  کارشناسی  درصد۴۲ و دکترا تحصیلات دارای درصد۵۸ با گویان
شهرها فعال  تیسامانه ها و در اکثر  نیکه جز پرکاربردتر   رانیا یدرون شهر  یسفرها یبرا یتاکس تهوشمند درخواس یدرسامانه ها وی استخدام ن یدرگ یانسان

طبقه  یتصادف یی و با استفاده از روش نمونه گ یینفر شناسا ۳۳۰در نظر گرفته شد حدود ماکسیم(  تپسی، شامل )اسنپ، یهستند، به عنوان جامعه آمار 
 اند. شدهنفر انتخاب ۲۵۸براساس جدول مورگان  یا

 حجم جامعه ونمونه مورد مطالعه.۱ جدول
 نمونه جامعه یهوشمند درخواست تاکس یسامانه ها

 ۹۲ ۱۲۰ اسنپ
 ۸۰ ۱۰۰ یتپس

_______________________________________________________________ 
1 Kaushik 



 ۸۶ ۱۱۰ میماکس
 ۲۵۸ ۳۳۰ کل  جمع

 
 است. شایستگی بنیادی مدیران منابع انسانی موثربر عوامل اثرپذیری و اثرگذاری سطح وتعیین عوامل مهمترین اهداف مطرح درپژوهش حاضر شامل تعیین 

جهت  و ایجاد به شناسي روش است. این تعاملي یادگیي فرایند روش یك این. دهدنشـان مي را مختلف متغیهاي میان تعامل تفسیي، ساختاري مدلسازي
به دست ، تعیین متغیها: گام های مدلسازی تفسیی عبارتنداز  (.۲۰۰۶و همکاران، 1فایسال) نمایدمي كمك  سیستم یك عناصر میان پیچیده روابط به دادن

 .رسم نمودار،بخش بندی ماتریس دستیابی، سازگار کردن ماتریس دستیابی ، به دست آوردن ماتریس دستیابی،  متغیها ساختاری روابط درونیآوردن ماتریس 
 

 پژوهشچارچوب  .5

 نیدر خصوص ا یفیک  قاتیصورت نگرفته است به خصوص تحق یچندان قاتیتحق یمنابع انسان رانیمد یادیبن یستگیشد در خصوص شا انیکه ب  یهمانطور 
با شناخت  داتو انجام مصاحبه ها و مستن یی گیجهت پ یفیک  قیتحق یپژوهش روشن کننده در روش ها ینظر  یو مبان اتیادب یباشد. بررس یموضوع کم م

مبانی نظری و کند در   لیلو تح یمختلف پژوهش را بررس یتواند جنبه ها یپژوهش آگاه تر باشد م اتیخواهد بود هرچقدر پژوهشگر از ادب شتریبالاتر و ب
 یو داده ها تشد روشن است که مصاحبه ها، مستندا یو بررس لیتحل ،یمنابع انسان رانیمد یادیبن یها یستگیشا یبا استفاده از شواهد تجرب پیشینه پژوهش

را نشان  قیتحق هیمدل و چهارچوب اول ریکند. شکل ز   یار ی یمنابع انسان رانیمد یادیبن یها یستگیشا عوامل موثر برتواند محقق را در شناخت  یحاصل م
  دهد. یم

 
 
 

 
 

 پژوهشاولیه . چارچوب ۲شکل

_______________________________________________________________ 
1 . Faisal 



 های پژوهشیافته .6

 یو اعتبارسنج یینها دییجهت تأ دیگرد  ییشناسا یمنابع انسان رانیمد یادیبن یستگیپژوهش عوامل موثر بر شا نهیشیدر پژوهش حاضر بر اساس مصاحبه ها و پ
 یآور . پس از جمعستشده ا یدرجه گردآور  5 کرتیل فیها با استفاده از طشاخص نیا تیاهم زانیم ییننفر از خبرگان جهت تع ۱۵نظر  ،یفاز  یبا روش دلف
به  لیتبد یا نهیگز   ۵ کرتیل فیداده شده ط یهاارش و پس از مشخص شدن تعداد پاسخاز عوامل، مورد شم کیداده شده به هر  یهاها، پاسخپرسشنامه
از آنها، از  کیهر  یبرا یمثلث یفاز  ینانگیابعاد و عوامل محاسبه شد. بعد از محاسبه م یمثلث یفاز  ینانگیخبرگان ، م دگاهید عیشده و جهت تجم یاعداد فاز 
قرار گرفت  ۰.۷از عوامل و ابعاد محاسبه شد. استانه تحمل کیهر  یشده برا یقطع یاستفاده شدو اعداد فاز  ییزدا یجهت فاز  یحساب ینانگیفرمول م

خبرگان دگاهید ییزدایو فاز  یفاز  ینانگیحاصل از م جیانت(. ۲۰۱۱است )وو وفنگ ، دیتائ یبه معنا د،ی قرار بگ 7/۰از  شتریب ییزدا یچنانچه مقدار فاز 
 نشان داده شده است: ریدور اول در جدول ز  یحاصل از نظرسنج

 دور اول یفاز  یتایج روش دلفن .۲جدول

 عوامل موثر بر شایستگی بنیادی  دیدگاه میانگین قطعی مقدار نتیجه
 یفرهنگ سازمان  0.9۸ 0.۸۰ 0.۵۵ 0.۷۷ تایید
 سازمان مشی خط  0.71 0.70 0.52 0.64 تایید عدم
 سازمانی راهبرد و انداز چشم  0.9۸ 0.۹۳ 0.۶۸ 0.۸۶ تایید
 سازمان بر حاکم قوانین  0.9۸ 0.۷۸ 0.۵۳ 0.۷۶ تایید
 اطلاعات فناوری  0.۹۵ 0.۸۳ 0.۵۸ 0.۷۸ تایید
 سازمانی جو  0.85 0.63 0.55 0.68 تایید عدم
 سازمانی ساختار  0.77 0.60 0.55 0.64 تایید عدم
 سازمانی فرایند  0.81 0.67 0.44 0.64 تایید عدم
 سازمانیآموزش و مدیریت دانش   0.۹۸ 0.۸۲ 0.۶۰ 0.۸۰ تایید
 بالادستی حمایتی فتارهایر   0.73 0.66 0.42 0.60 تایید عدم
 گرایی  شبکه  0.80 0.60 0.56 0.65 تایید عدم
 ارتباطات سازمانی  0.۹۲ 0.۷۵ 0.۵۰ 0.۷۲ تایید

 

و مجدداً پرسشنامه  رفتیاصلاحات پرسشنامه دور نخست صورت پذ ریبه دست آمد حذف شده سپس سا 70/0آنها کمتر از  یفاز  ینانگیکه م  یادامه موارد در
از  کی ره یبرا یمثلث یفاز  ینانگیپنل ارسال شد پس از مشخص شدن نمرات دور دوم  هر مؤلفه، م یشده به اعضا دییها تااز عامل کیبا هر  دیجد

نشان داده  ریاز عامل ها  در دور دوم در جدول ز  کیهر  ییزدا یو فاز  یفاز  ینانگیحاصل از م جیمحاسبه شد. نتا ییزدایها محاسبه شد و سپس فاز مولفه
 شده است:

 دور دوم یفاز  ینتایج روش دلف .۳جدول

 عوامل موثر بر شایستگی بنیادی دیدگاه میانگین قطعی مقدار نتیجه
 یفرهنگ سازمان ۰.۹۸ ۰.۸ ۰.۶۵ 0.81 تایید
 سازمانی راهبرد و انداز چشم ۱ ۰.۹ ۰.۶۵ 0.85 تایید
 سازمان بر حاکم قوانین ۱ ۰.۸۱ ۰.۵۶ 0.79 تایید
 اطلاعات فناوری ۱ ۰.۸۴ ۰.۵۸ 0.81 تایید
 آموزش و مدیریت دانش سازمانی ۰.۹۸ ۰.۸۷ ۰.۶۲ 0.82 تایید
 ارتباطات سازمانی ۱ ۰.۸۴ ۰.۵ 0.78 تایید

 

 لیو تحل یمورد بررس یدر دو مرحله نظرسنج دییشده  موارد مورد تا ییزدایفاز  ینانگیم انیپنل، اختلاف م یاز اعضا یاز انجام مرحله دوم نظر سنج پس
 :باشدیم ریبه شرح جدول ز  جیقرار گرفت که نتا

 یشده مرحله اول و دوم نظرسنج ییزدا یفاز  ینانگیاختلاف م  .۴جدول
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 یفرهنگ سازمان 0.77 0.81 0.04 تایید
 سازمانی راهبرد و انداز چشم 0.86 0.85 0.01 تایید
 سازمان بر حاکم قوانین 0.76 0.79 0.03 تایید
 اطلاعات فناوری 0.78 0.81 0.03 تایید
 آموزش و مدیریت دانش سازمانی 0.8 0.82 0.02 تایید
 ارتباطات سازمانی 0.72 0.78 0.06 تایید

 

 
  

 یمنابع انسان رانیمد یادیبن یستگیموثر بر شا عوامل.۳شکل 

شاخص ها به  یبا علائم اختصار  یی تفس یساختار  یجهت  مدلساز  یفاز  یدلف جیبراساس نتا یمنابع انسان رانیمد یادیبن یستگیبر شا گذاری تاث عوامل
 شکل گرفت: ریصورت ز 

 شده دییعوامل تا .۵جدول

 متغیرها اختصاری علائم
C1 یفرهنگ سازمان 

C2 سازمانی راهبرد و انداز چشم 
C3 سازمان بر حاکم قوانین 
C4 اطلاعات فناوری 



C5 آموزش و مدیریت دانش سازمانی 
C6 ارتباطات سازمانی 

 

 اند؛خلاصه شده لیذ یهابا شماره یمنابع انسان رانیمد یادیبن یستگیبر شا گذاری خود تعاملي با عوامل تاث سیماتر 

 مدل یهاخود تعاملي بانشانه سیماتر .۶ جدول

  
 ۶ 5 4 3 2 1 متغیرها اختصاری علائم
C1 یفرهنگ سازمان  A O V X X 

C2 سازمانی راهبرد و انداز چشم   X V V V 

C3 سازمان بر حاکم قوانین    V V V 

C4 اطلاعات فناوری     X X 

C5  مدیریت دانش سازمانیآموزش و      X 
C6 ارتباطات سازمانی       
    

 

 .دی گ¬ینمادها مطابق جدول زیر صورت م لیشده . تبد لیتبد کیصفر و  یدو ارزش سیماتر  کیخود تعاملي به صورت  سیبخش ماتر  نیا در

 مدل یابیدست سیعلائم مورد استفاده در ماتر  .۷جدول
 

 علامت ستون علامت سطر های مدلنشانه
V 1 0 
X 1 1 
A 0 1 
O 0 0 

 

 یینهم پا یهم بالامثلث سیماتر  دی گ  یقرار م ۱ یقطر اصل دی گ  یبر اساس جدول بالا صورت م یکینمادها به اعداد صفر و  لیبا تبد هیاول یابیدست سیماتر 
 گردد  یکامل م  یمثلث

 هیاول یابیدست سیماتر .۸جدول

 ۶ 5 4 3 2 1 متغیرها اختصاری علائم
C1 ۱ ۱ ۱ ۰ ۰ 1 یفرهنگ سازمان 
C2 ۱ ۱ ۱ ۱ 1 ۱ سازمانی راهبرد و انداز چشم 
C3 ۱ ۱ ۱ 1 ۱ ۰ سازمان بر حاکم قوانین 
C4 ۱ ۱ 1 ۰ ۰ ۰ اطلاعات فناوری 
C5 ۱ 1 ۱ ۰ ۰ ۱ آموزش و مدیریت دانش سازمانی 
C6 ۱ ۱ ۱ ۰ ۰ ۱ ارتباطات سازمانی 

 

مشخص میشوند به عبارت دیگر هرعامل چقدر قدرت زمینه سازي دارد در جدول زیر قدرت نفوذ و  ارهایمع یوابستگ زانیاین مرحله قدرت نفوذ و م در
 نشان داده شده است. اریهر مع یوابستگ زانیم

 ارهایمع یوابستگ زانیقدرت نفوذ و م.۹ جدول

 میزان وابستگی قدرت نفوذ متغیرها اختصاری علائم
C1 ۴ ۴ یفرهنگ سازمان 



C2 ۲ ۶ سازمانی راهبرد و انداز چشم 
C3 ۲ ۵ سازمان بر حاکم قوانین 
C4 ۶ ۳ اطلاعات فناوری 
C5 ۶ ۴ آموزش و مدیریت دانش سازمانی 
C6 ۶ ۴ ارتباطات سازمانی 

 

( نفوذ )عدم 4( ارتباط  و 3 ،ی( وابستگ2( استقلال ، 1گردند:   یم یبند میتقس هیدر چهار ناح ارهایمع یوابستگ زانیقدرت نفوذ_ م سیمرحله ماتر  نیا در
عناصر تا  نی. اندیگو   تقلالقرار گرفتند که آن را اس 1 هیداشتند، در ناح های متغ گریو قدرت نفوذ را بر د یوابستگ زانیکه حداقل م  ییهای ( . متغیوابستگ
قرار  2 هیداشتند، در ناح های متغ گریو قدرت نفوذ کم بر د ادیز  یوابستگ زانیکه م  ییهای دارند. متغ یمجزا هستند و ارتباطات کم های متغ ریاز سا یحدود

ارتباطات قرار دارند  هیواقع رابطه دو طرفه داشتند، در ناح درو  ادیز  یوابستگ زانیو م ادیکه قدرت نفوذ ز   ییهای نامند. متغ یوابستگ هیگرفتند که آن را ناح
داشتند،  یکم  یو وابستگ ادیکه نفوذ ز   ییهای متغ تیگردد. در نها  یم های متغ ریسا ییموجب تغ های نوع متغ نیدر ا ییی نامند. هرگونه تغ 3 هیکه آن را ناح

 معروفند. 4 هی( قرار گرفتند، که به ناحینفوذ )عدم وابستگ هیدر ناح
 

 
 

 یوابستگ -قدرت نفوذ سیماتر .۱نمودار

حاصل گردیده است. به بیان دیگر، اگر چه ستون قدرت نفوذ  ارهایقدرت نفوذ از جمع سطري حاصل شده است. و ستون وابستگي از جمع ستوني مع ستون
. دیگر است اریبر مع ارییك مع گذاری نشان دهنده روابط تأث 7( در سطر جدول 1و سطر وابستگي از جمع جبري حاصل شده است، ولي هر یك از اعداد )

مجموعه  دیبا ارهایبندي معروابط و سطح ییندیگر است.براي تع اریبر مع اری( در ستون جدول مذكور، نشان دهنده وابستگي یك مع1و هر یك از اعداد )
. ردیپذیم یکه از آن تأث  است ییارهایو مع اریشامل خود مع هایاستخراج شود. مجموعه خروج یافتیدر  سیاز ماتر  اریها براي هر معو مجموعه ورودي هایخروج

 .شودیمشخص م ارهای. سپس مجموعه روابط دو طرفه معگذارندیم یاست که بر آن تأث ییارهایو مع اریها شامل خود معمجموعه ورودي

 

 سطح یینو تع هایها و خروجمجموعه ورودي.۱۰ جدول

 سطح تعداد اشتراک پذیریخروجی: اثر  اثرگذاريورودي:  متغیر
 ۲ ۳ ۶و۵و۱ ۶و۵و۱و2 ۶و۵و۴و۱ 1
 ۱ ۲ ۲و۳ ۲و۳ ۶و ۵و 4و۳و۲و1 2
 ۱ ۲ ۳و۲ ۳و۲ ۶و۵و4و3و2 3
 ۲ ۳ ۶و۵و۴ ۶و ۵و 4و۳و۲و1 ۶و۵و۴ 4
 ۳ ۴ ۵و 4و۶و1 ۶و ۵و 4و۳و۲و1 ۵و 4و۶و1 5



 ۳ ۴ ۵و 4و۶و1 ۶و ۵و 4و۳و۲و1 ۵و 4و۶و1 ۶
 

. دیآیبه دست م ییمدل نها ه،یدر مدل اول هایر یپذحذف انتقال قیرسم و از طر  هیمدل اول کی ،یینها سیو ماتر  های مرحله با توجه به سطوح متغ نیا در
 خروجي نتیجه به صورت شكل زیر ارائه گردیده است.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

 یمنابع انسان رانیمد یادیبن یستگیعوامل موثربرشا ینمودارهندس.۲نمودار
 تیر یعامل شامل آموزش و مد نیرتر یپذی حاکم بر سازمان است و تاث ینو قوان یمربوط به چشم انداز و راهبرد سازمان یاثرگذار  نیشتر یب جیاساس نتا براین

 است. یو ارتباطات سازمان یدانش سازمان

در نرم افزار آموس  یمس یلیدهد لذا از روش تحل ینم صیتخص یمنابع انسان رانیمد یادیبن یستگیرا به عوامل موثربرشا یوزن چیه یآنجا که روش ساختار  از
 پرداخته شده است. قتریدق جیبه نتا یابیجهت دست

  

 
 استاندارد() در حالت یمس لیتحل مدل۴شکل 

 
 (استانداردی ) در حالت غیمس لیتحل مدل.۵شکل 

 بر حاکم قوانین

 سازمان

 فناوری اطلاعات

۱سطح   
 و انداز چشم

 سازمانی راهبرد

۲ سطح فرهنگ سازمانی  

 ۳سطح 
 ارتباطات سازمانی

 مدیریت و آموزش

 سازمانی دانش



 آزمون فرضیات .۱۱جدول
 نتیجه ضریب رگرسیونی معناداري سطح مقدار بحرانی فرضیه فرضیات

 تایید ۲۳/0 0۰۱/0 3.340 فرهنگ سازمانی  چشم انداز و راهبرد ۱ فرضیه
 تایید ۲۵/0 0۳۴/0 4.100 فناوری اطلاعات  چشم انداز و راهبرد ۲ فرضیه
 تایید ۲۴/0 0۰۱/0 3.422 فرهنگ سازمانی  قوانین حاکم بر سازمان ۳ فرضیه
 تایید ۴۴/0 0۰۱/0 7.128 فناوری اطلاعات  قوانین حاکم بر سازمان ۴ فرضیه
 تایید ۱۳/0 ۰.۰۱۹ 2.341 آموزش و مدیریت دانش  فرهنگ سازمانی ۵ فرضیه
 تایید ۱۴/0 ۰.۰۳۲ 2.144 ارتباطات سازمانی  فرهنگ سازمانی ۶ فرضیه
 تایید ۰.۱۲ ۰.۰۴۴ ۱.۹۹ فناوری اطلاعات  فرهنگ سازمانی ۷ فرضیه
 تایید ۱۳/0 0۰۱/0 4.029 آموزش و مدیریت دانش  فناوری اطلاعات ۸ فرضیه
 تایید ۲۴/0 ۰.۰۳۰ 2.166 ارتباطات سازمانی  فناوری اطلاعات ۹فرضیه

 

 یمقدار برا نیپژوهش ا نیمدل خواهد بود؛ در ا نیبالاتر ا دییباشد نشان از تأ 3و  1عدد  ینشاخص ب نیاگر ا باشدی( مCMIN/DFشاخص، ) یناول
باشد،  کترینزد 05/0که هر چه به   باشدیم RMSEAشاخص  ین. دومباشدیگزارش شده است که قابل قبول م  2.711برابر  یمدل معادلات ساختار 

الگو به  یبرازندگ یبررس ی)شاخص نیکوئي برازش که براGFI   گریگزارش شده است. و چهار شاخص د0.0۴مقدار برابر  نیمدل کاراتر خواهد بود؛ که ا
چهار  نیه ا( هستند کیقی) به عنوان شاخص برازش تطبCFIو  IFI ،NFI(، ودی به کار م یچند متغ ونیدر رگرس R2رود و به عنوان مشخصه یکار م

، 0.9۷ بیها به ترتشاخص نیمدل ا نیخواهد بود. در ا شتریمدل ب ییباشند کارا ترکینزد کیقرار دارند و هرچه به عدد  کیصفر و  ینشاخص ب
 یبرازش جزئ یشده ( و هم برا نیتدو  ی)الگو یبرازش مدل کل یتواند برا یمانده که هم م یباق سیماتر  یناند. همچنگزارش شده0.9۵و 0.9۳، 0.9۵

برابر  یمدل معادلات ساختار  یالگو  یبرا RMR ایمانده  یمربعات باق ینانگیدوم م شهیر  دی (مورد استفاده قراربگیدو متغ  ینشده ب فی)پارامتر تعر 
 است. دهیکلي برازش مدل معادلات ساختاري ارائه گرد  هايرشاخصیباشد.در جدول ز  یم0.0۴

 یمدل تحلیل مسشاخصهاي کلي برازش  .۱۲ جدول

RMSEA CFI I FI  RMR GFI NFI CMI N/DF 
0.0۱ 0.9۵ 0.9۵ 0.۰۴ 0.9۷ 0.9۳ 2.711 

 

 نتیجه گیری

مطالعات  یانجام شده است. بررس یمنابع انسان رانیمد یادیبن یستگیعوامل موثر بر شا یو سطح بند ییهمانگونه که اشاره شد پژوهش حاضر با هدف شناسا
 یادیبن یستگیشاحاضر عوامل موثر بر  قیاست. در تحق ینشان دهنده عوامل گوناگون یمنابع انسان رانیمد یادیبن یستگیدر خصوص عوامل موثر برشا ینشیپ

و  یشهر  حمل و نقل درون یخدمات یدر استارتاپ ها یمنابع انسان رانیکارشناسان و مد  یفاز  یشده در روش دلف دییو تا ییشناسا یمنابع انسان رانیمد
اطلاعات،  یحاکم بر سازمان، فناور  ینقوان ،یچشم انداز و راهبرد سازمان ،یشامل فرهنگ سازمان یبه عنوان خبرگان عوامل ۱۵به تعداد  یمنابع انسان دیاسات

سازمان را با هم  یاست که اعضا یمجموع باورها و آداب و رسوم یرساندند. فرهنگ سازمان دییبه تا یو ارتباطات سازمان یدانش سازمان تیر یآموزش و مد
 ییهاهمان ارزش یو فرهنگ سازمان یسازمان یندر واقع قوان سازمانحاکم بر  ین. در رابطه با قوانبرندیم شیها چگونه کارها را پسازمان یعنی کندیم کپارچهی

 یکنند. در رابطه با فناور   تیشکل ممکن رعا نیرا به بهتر  یسازمان یها. کارکنان لازم است که همه ارزششودیسازمان مشخص م ریهستند که توسط مد
همچون ساختار، اقتدار، قدرت،  ییها نهیاطلاعات به همراه دارد در زم یکه فناور   یاتیی ها همواره مورد توجه بوده است تغ¬آن بر سازمان اتی اطلاعات و تاث

نگرش  ادیجرشد دانش منجر به ا یدانش سازمان تیر یآموزش و مد نهیتوان نام برد. در زم یم رانیکارکنان، نظارت و شغل مد  یشغل، سلسله مراتب شغل یمحتوا
راستا تمرکز  نیدرا ابدی شیآن افزا یو نظارت بر دانش موجود است تا بهره ور  یهماهنگ ،یرهبر  ،یسازمانده ،یز یدانش شده است که شامل برنامه ر  تیر یمد

ها با مخاطبان خود وکارها و سازماناشاره دارد که در آن کسب یکردیبه رو  یدر رابطه با ارتباطات سازمان یناست همچن یسازمان ییتوانا یبر  بهبود و ارتقا
 است. یاهداف سازمان شبردیساز پ نهیارتباطات زم نیو ا کنندیم رارارتباط برق

 یعوامل به دست آمده در بخش دلف  یخبرگان کسب کرد دراستا ینتوافق را ب ازیامت زانیم نیشتر یب یعوامل چشم انداز و راهبرد سازمان یدلف جیاساس نتا بر
به عنوان  یمیو کارت یر به فرهنگ کا یدر پژوهش ینبه فرهنگ و آموزش اشاره شده. همچن( ۲۰۱۸) وریدرپژوهش پژوهش کا یاستارتاپ یمنابع انسان اتیدر ادب



 یبحث آموزش وفرهنگ را به عنوان عوامل موثر در منابع انسان( ۲۰۱۸) کیکائوش(.  ۲۰۱۵استارتاپ ها اشاره شده )لپانن ، یعوامل موثر در منابع انسان
نوپا  به عنوان بستر  یکسب و کارها  یساندر مدل منابع ان ییبه بحث فرهنگ کاراثربخش و مهارت افزا( ۱۴۰۰و همکاران ) نیاستارتاپ ها مطرح کرد. جواد

 داشته اند. حاکم اشاره
 لیاستفاده شد است. در تحل یی تفس یساختار  یابیمناسب از مدل یالگو  کی یعوامل و طراح انیروابط م لیبه ذکر است در ادامه پژوهش جهت تحل لازم

به چشم  ربوطم یاثرگذار  نیشتر یب یمنابع انسان رانیمد یادیبن یها یستگیگذار بر شا  یتاث یعامل ها یندر ب یی تفس یساختار  یمدلساز  جیبر اساس نتا
 جیاست. در نتا یو ارتباطات سازمان یدانش سازمان تیر یعامل شامل آموزش و مد نیرتر یپذی حاکم بر سازمان است و تاث ینو قوان یانداز و راهبرد سازمان

قرارگرفته  یوابستگ هیدر ناح عاتاطلا یو فناور نفوذ قرار گرفتند  هیحاکم بر سازمان در ناح ینو قوان یچشم انداز و راهبرد سازمان زین MICMAC لیتحل
 زین یو ارتباطات سازمان یدانش سازمان تیر یو مد ،آموزشیدارد. فرهنگ سازمان یمنابع انسان رانیمد یادیبن یستگیاست که نشان از قدرت نفوذ کم در شا

 و در واقع رابطه دو طرفه داشتند. ادیز  یوابستگ زانیو م ادیارتباطات قرار گرفتند که قدرت نفوذ ز  هیدر ناح

 کاربردی  پیشنهادات

 نیشتر یعوامل توجه داشته باشند باتوجه به ب ینبه تک تک عوامل و ارتباط ب یدر بخش منابع انسان یسازمان رانیمد گرددیم شنهاداتیپ قیتحق جیبا توجه به نتا
چشم  یمطرح ساخت در طراح زماندر سا قتریعوامل را شفافتر و دق نیتوان ا یبر سازمان محاکم  ینو قوان یو نفوذ عامل چشم انداز و راهبرد سازمان یتاث

 نمود. یکارشناسان در سازمان را دعوت به مشارکت و نظر خواه  گریانداز ها و راهبرها د
منابع انسان را فراهم  رانیمد یادیبن یها یستگیشا شیافزا نهیرا بهبود دهد زم یمنابع انسان رانیمد طیکه شرا  یو عمل به دستورات یو مقررات سازمان ینقوان

دست وپا  طیمطرح گردد و شرا وپان یکسب و کارها  ینامه ها مطابق ساختار سازمان وهینامه ها، دستورالعمل ها، بخشنامه ها، ش یناز جمله آئ ینسازد قوان یم
 فراهم نسازد یاهداف سازمان شبردیدر پ یمنابع انسان رانیمد یبرا یی گ

 یفناور  ،یساز عوامل فرهنگ سازمان نهیبستر و زم تواندیلازم را مطرح سازند م تیو شفاف یبه درست یسازمان یو چشم اندازها و راهبردها ینکه قوان  همانگونه
 یو کارکنان سازمان رانیمد ینب یسازمان حیارتباطات صح نهیزم یمیو ت یباشد فرهنگ کار  یو ارتباطات سازمان یدانش سازمان تیر یاطلاعات، آموزش و مد

 کارکنان فراهم سازد  یرا برا یمنابع انسان رانیمد حیصح یز یآموزش و برنامه ر  نهیتواند زم یسازد ارتباطات م یرا فراهم م

 تحقیقات آتی

بررسی قرار گید و در استارتاپ الگوی حاصل از  پژوهش در دیگر جوامع آماری علاوه برارزیابی به صورت کمی مورد  پیشنهاد میگردد در پژوهش های آتی
 های خدماتی به کارگرفته شود و  بعد از دریافت نتایج و تأیید آن به دیگر استارتاپ های خدماتی تعمیم داده شود.

 د.واقع نشدند مجدد آزمون کنن دییمورد تأ یفاز  یرا که در بخش دلف رانیمد یادیبن یستگیشا عوامل موثر برتوانند  یم ندهیآ یپژوهش ها
انجام  تیو...قابل رانیمد یادیبن یستگیشا تیتقو  یراهبردها دار،یو توسعه پا رانیمد یادیبن یستگیهمزمان شا یینتب یبرا ییالگو  یبا عنوان طراح یقاتیتحق

 دارند.
 یالگو  لیتکم یجهت در راستا ینقرار گرفت به هم یو مورد بحث و بررس ییشناسا رانیمد یادیبن یستگیشاعوامل موثر از  یپژوهش حاضر تنها برخ در
حاضر اضافه کنند تا الگو  قیققرار دهند و به مدل تح یرا مورد بررس یگر یابعاد و عوامل موثر د توانندیم ندهیپژوهشگران در آ ران،یمد یادیبن یستگیشا

 یستگیشا یی الزامات به کارگ ایو  یرا بررس رانیمد یادیبن یستگیشا یی به کارگ یهاموانع و چالش توانندیم ندهیپژوهشگران در آ ینجامع تر شود. هم چن
سازمان  ریدر سا رانیمد یادیبن یستگیشا یمدل ها گریارائه شده در پژوهش حاضر با د یالگو  یقیتطب سهیرا مورد تفحص قرار دهند. مقا رانیمد یادیبن

 مطرح گردد. یآت یهابه عنوان موضوعات پژوهش تواندیهم م یها و خدمات استارتاپ
 پرداخته شود. زین رانیمد یادیبن یستگیشا یساز  ادهیپ یها زمیمکان یبه بررس یآت یشود در پژوهش ها یم شنهادیپ

 منابع
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