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Abstract

This study aimed to develop a sustainable human resource performance model 
in knowledge-based companies, emphasizing resilience and psychological 
safety. It was an applied-developmental study using a cross-sectional survey 
approach and an exploratory mixed-methods design. In the qualitative phase, 
15 experts, including university professors and managers of knowledge-based 
companies, were selected through theoretical sampling. In the quantitative 
phase, 140 managers, human resource specialists, and experts were selected 
using cluster random sampling. Qualitative data were analyzed using grounded 
theory and MAXQDA, while quantitative data were analyzed using partial 
least squares and SmartPLS. Based on the paradigmatic model, the findings 
indicated that causal conditions, including strategic requirements for improving 
knowledge-based human capital productivity, competitive and technological 
pressures arising from innovation ecosystem dynamics, structural deficiencies 
in the systematization and integration of human resource management, 
and the need to develop employees’ behavioral and cognitive capabilities 
in uncertain environments, influence the central phenomenon of high-
performance work systems (HPWS) in knowledge-based companies. The central 
phenomenon, contextual conditions, including resilience and psychological 
safety approaches in knowledge-based workplaces and the structural, 
cultural, and institutional contingencies of knowledge-based companies, and 
intervening conditions, including human and organizational barriers to HPWS 
implementation, influence the strategies and actions, namely the integrated 
strategy for knowledge-based human resource management. Ultimately, these 
strategies lead to outcomes including improved sustainable performance and 
effectiveness of knowledge-based human capital, enhanced organizational 
capacity for innovation, learning, and knowledge creation, strengthened 
organizational resilience and continuity of knowledge-based activities, and 
deeper psychological safety and relational health within knowledge teams.
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چکیده
شــرکت‌های  در  انســانی  منابــع  پایــدار  عملکــرد  الگــوی  ارائــه  هــدف  بــا  حاضــر  پژوهــش 
کاربــردی- ایــن مطالعــه  تــاب‌آوری و ایمنــی روانــی انجــام شــد.  بــر  کیــد  بــا تأ دانش‌بنیــان 
ــش  ــد. در بخ گردی ــام  ــافی انج کتش ــه ا ــرح آمیخت ــی و ط ــش مقطع ــرد پیمای ــا رویک ــعه‌ای ب توس
کیفــی، ۱۵ خبــره شــامل اســتادان دانشــگاه و مدیــران شــرکت‌های دانش‌بنیــان بــا نمونه‌گیــری 
نظــری مشــارکت داشــتند. در بخــش کمــی، ۱۴۰ نفــر از مدیــران، متخصصــان منابــع انســانی 
کیفــی  کارشناســان بــا روش نمونه‌گیــری تصادفــی خوشــه‌ای انتخــاب شــدند. داده‌هــای  و 
کمــی بــا روش حداقــل  بــا اســتفاده از نظریــه داده‌بنیــاد و نرم‌افــزار MAXQDA و داده‌هــای 
مربعــات جزئــی و نرم‌افــزار SmartPLS تحلیــل شــدند. براســاس مــدل پارادایمــی پژوهــش، 
ســرمایه  بهــره‌وری  ارتقــای  راهبــردی  الزامــات  شــامل  علــی  شــرایط  داد  نشــان  یافته‌هــا 
نــوآوری،  کوسیســتم  از پویایــی ا ، فشــارهای رقابتــی و فناورانــه ناشــی  انســانی دانش‌محــور
نارســایی‌های ســاختاری در نظام‌منــدی و یکپارچگــی مدیریــت منابــع انســانی و ضــرورت 
کارکنــان در محیط‌هــای عدم‌قطعیــت، بــر پدیــده  توســعه قابلیت‌هــای رفتــاری و شــناختی 
کاری بــا عملکــرد بــالا در شــرکت‌های دانش‌بنیــان، تأثیرگذارنــد.  محــوری، یعنــی سیســتم‌های 
پدیــده محــوری، شــرایط زمینــه‌ای شــامل رویکردهــای تــاب‌آوری و ایمنــی روانــی در محیــط 
و  دانش‌بنیــان،  شــرکت‌های  نهــادی  و  فرهنگــی  ســاختاری،  اقتضائــات  و  دانش‌بنیــان  کار 
ــا عملکــرد  کاری ب ــر شــامل موانــع انســانی و ســازمانی اســتقرار سیســتم‌های  شــرایط مداخله‌گ
 ، بــالا، بــر راهبردهــا و اقدامــات، یعنــی اســتراتژی یکپارچه‌ســازی منابــع انســانی دانش‌محــور
ــدار و  ــه پیامدهایــی شــامل ارتقــای عملکــرد پای ــد. در نهایــت، ایــن راهبردهــا ب ــر می‌گذارن تأثی
، تقویــت ظرفیــت نــوآوری، یادگیــری و خلــق دانــش  اثربخشــی ســرمایه انســانی دانش‌محــور
ســازمانی، توســعه تــاب‌آوری ســازمانی و تــداوم فعالیت‌هــای دانش‌بنیــان و تعمیــق ایمنــی 

روانــی و ســامت ارتباطــی در تیم‌هــای دانشــی منجــر می‌شــوند.
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1. مقدمه
، بیـش از هـر  در شـرایط کنونـی، شـرکت‌های دانش‌بنیـان به‌عنـوان یکـی از مهم‌تریـن پیشـران‌های اقتصـاد نـوآور

نـوع سـازمان دیگـری بـه سـرمایه انسـانی خالق، یادگیرنـده، تـاب‌آور و از نظـر روانـی ایمن وابسـته‌اند )سـکوندو1 و 

همکاران، 2026(. ماهیت فعالیت این شـرکت‌ها بر پایه دانش تخصصی، نوآوری مسـتمر، حل مسـائل پیچیده، 

گرفتـه اسـت )حسینی‌شـیرازی، 1404(. ازایـن‌رو،  یادگیـری سـریع، پذیـرش عدم‌قطعیـت و رقابـت فناورانـه شـکل 

موفقیـت آن‌هـا صرفـاً بـه برخـورداری از فناوری پیشـرفته یـا ایده‌هـای نوآورانه محدود نمی‌شـود، بلکه به کیفیت 

کارکنـان وابسـته  نظـام مدیریـت منابـع انسـانی و توانایـی آن در پـرورش رفتارهـای عملکـردی، خلاقانـه و پایـدار 

کنتـرل، شـرح  کـه عمدتـاً بـر  کـوی2، 2025(. در چنیـن فضایـی، الگوهـای سـنتی مدیریـت منابـع انسـانی  اسـت )

شـغل ثابـت، ارزیابی‌هـای رسـمی و پاداش‌هـای خطـی مبتنـی هسـتند، پاسـخگوی نیازهـای پویـای شـرکت‌های 

دانش‌بنیـان نیسـتند. ایـن شـرکت‌ها بـا محیطـی مواجه‌انـد کـه در آن تغییـرات فناورانـه، فشـار بـازار، محدودیـت 

منابع، رقابت بر سـر جذب نخبگان، ابهام در مسـیر تجاری‌سـازی دانش و احتمال شکسـت پروژه‌های نوآورانه، 

بخشـی از واقعیت روزمره سـازمانی محسـوب می‌شـود )رضایی منش و حمزوی، 1404(. از آنجا که تجربه کارکنان 

کار و فرهنگ سازمانی است، در شرکت‌های دانش‌بنیان  ک آنان نسبت به رضایت، محیط  متأثر از کیفیت ادرا

ایـن اسـاس،  بـر  الگوهـای عمومـی و غیربومـی محـدود شـود.  بـه  انسـانی نمی‌توانـد  نیـز طراحـی نظـام منابـع 

کیفیـت تجربـه  ارائـه الگـوی بومـی HPWS بـا رویکـرد تـاب‌آوری و ایمنـی روانـی، ضرورتـی راهبـردی بـرای ارتقـای 

کارکنـان، حفـظ سـرمایه انسـانی دانشـی و تقویـت عملکـرد پایـدار در ایـن شـرکت‌ها محسـوب می‌شـود )رجبـی 

پـور میبـدی3 و همـکاران، 2024(. یکـی از رویکردهـای مهـم در ادبیـات نویـن مدیریـت منابـع انسـانی، نظام‌هـای 

کاری بـا عملکـرد بـالا یـا HPWS اسـت کـه بـر مجموعـه‌ای هماهنـگ از فعالیت‌هـای منابـع انسـانی ماننـد جـذب 

خدمـات  جبـران  عملکـرد،  ارزیابـی  کارکنـان،  مشـارکت   ، مسـتمر توسـعه  و  آمـوزش   ، شایسـته‌محور انتخـاب  و 

کیـد دارد )هـو4 و همـکاران، 2026(. منطـق  انگیزشـی، توانمندسـازی، امنیـت شـغلی، کار تیمـی و ارتباطـات بـاز تأ

اصلـی ایـن رویکـرد آن اسـت کـه عملکـرد سـازمانی از طریـق یـک اقـدام منفـرد منابـع انسـانی حاصـل نمی‌شـود، 

بلکـه نتیجـه هم‌افزایـی میـان مجموعـه‌ای منسـجم از سیاسـت‌ها و رویه‌هـای انسـانی اسـت. بـا وجـود اهمیـت 

ایـن رویکـرد، بخـش قابـل توجهی از الگوهای HPWS در بسـتر سـازمان‌های بزرگ، صنعتـی، تولیدی یا خدماتی 

کرده‌انـد )وانـگ5 و همـکاران،  گی‌هـای خـاص شـرکت‌های دانش‌بنیـان توجـه  کمتـر بـه ویژ توسـعه یافته‌انـد و 

منعطـف،  سـاختارهای  کارکنـان،  ضمنـی  دانـش  بـه  شـدید  اتـکای  دلیـل  بـه  دانش‌بنیـان  شـرکت‌های   .)2026

1. Secundo
2. Cui
3. Rajabipoor Meybodi
4. Hu
5. Wang
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نیازمنـد خوانشـی  انگیـزش درونـی،  بـه  بـالا  وابسـتگی  و  نـوآوری  فناورانـه، فشـار  پروژه‌هـای  کوچـک،  تیم‌هـای 

متفـاوت از HPWS هسـتند. در ایـن شـرکت‌ها، عملکـرد بـالا زمانـی پایـدار می‌شـود کـه کارکنـان عالوه بـر مهـارت 

و انگیـزش، توانایـی روانـی و سـازمانی لازم بـرای مواجهـه بـا فشـار، شکسـت، تغییـر و ابهـام را نیـز داشـته باشـند 

، تـاب‌آوری سـازمانی و فـردی در شـرکت‌های دانش‌بنیـان اهمیـت  )نریمانـی و همـکاران، 1403(. از سـوی دیگـر

ویـژه‌ای دارد؛ زیـرا ایـن شـرکت‌ها معمـولاً در معـرض شکسـت‌های مکـرر فناورانـه، محدودیـت مالـی، تغییـرات 

، فشـارهای رقابتی، ناپایداری سیاسـتی و ابهام در آینده کسـب‌وکار قرار دارند )میرزاخانی، 1404(. در چنین  بازار

، فشـار کاری یـا ابهام نقش، همچنـان انگیزه،  کامـی، تغییر مسـیر محیطـی، کارکنـان بایـد بتواننـد پـس از تجربـه نا

کارکنـان نیسـت،  گـی فـردی  کننـد. تـاب‌آوری در ایـن معنـا صرفـاً ویژ خلاقیـت و تـوان حـل مسـئله خـود را حفـظ 

گـر نظام منابع انسـانی بتوانـد یادگیری  بلکـه محصـول سـاختارها، سیاسـت‌ها و رویه‌هـای سـازمانی نیـز هسـت. ا

از خطـا، حمایـت مدیریتـی، انعطـاف کاری، توسـعه شایسـتگی‌ها، اعتمـاد متقابـل و مشـارکت کارکنـان را تقویـت 

کند، تاب‌آوری به بخشـی از قابلیت راهبردی سـازمان تبدیل می‌شـود. بنابراین، الگوی HPWS در شـرکت‌های 

، سـازگاری با  دانش‌بنیـان نبایـد تنهـا بـه افزایـش عملکـرد کوتاه‌مـدت توجـه کنـد، بلکه بایـد ظرفیت تحمل فشـار

کسـومایانی1، 2026(. در کنـار تـاب‌آوری، ایمنـی روانی یکی  تغییـر و بازآفرینـی سـازمانی را نیـز در خـود جـای دهـد )

کارکنـان ایـن شـرکت‌ها  از پیش‌شـرط‌های اساسـی نـوآوری و عملکـرد پایـدار در شـرکت‌های دانش‌بنیـان اسـت. 

زمانـی می‌تواننـد ایده‌هـای نـو، پرسـش‌های انتقـادی، خطاهـای احتمالی و پیشـنهادهای خلاقانه خـود را بیان 

کارکنـان امـکان  کـه محیـط سـازمانی از نظـر روانـی ایمـن باشـد )دیـر2 و همـکاران، 2026(. ایمنـی روانـی بـه  کننـد 

کننـد، خطاهـا را  گفت‌وگوهـای تخصصـی مشـارکت  ، سـرزنش، طـرد یـا تنبیـه، در  می‌دهـد بـدون تـرس از تحقیـر

گـزارش دهنـد، از تجربه‌هـای ناموفـق درس بگیرنـد و در فراینـد تصمیم‌گیـری نقـش فعـال داشـته باشـند. نبـود 

کاهـش یادگیـری تیمـی،  ایمنـی روانـی در شـرکت‌های دانش‌بنیـان می‌توانـد بـه سـکوت سـازمانی، پنهـان‌کاری، 

، HPWS زمانـی در شـرکت‌های دانش‌بنیـان  محافظـه‌کاری فکـری و ضعـف نـوآوری منجـر شـود. از ایـن منظـر

اثربخـش خواهـد بـود کـه رویه‌هـای آن به‌جـای ایجـاد فشـار صـرف بـرای عملکـرد بـالا، زمینـه اعتمـاد، مشـارکت، 

کنـد )ملامهـدی زاده و همـکاران،  کارکنـان را فراهـم  گفت‌وگـوی آزاد، حمایـت اجتماعـی و احتـرام بـه تخصـص 

1403(. بـا وجـود پیونـد نظـری میـان HPWS، تـاب‌آوری و ایمنـی روانـی، هنـوز در ادبیات مدیریت منابع انسـانی، 

کنـد،  کـه ایـن سـه مفهـوم را در بسـتر شـرکت‌های دانش‌بنیـان ایـران به‌صـورت یکپارچـه تبییـن  الگـوی جامعـی 

کافـی توسـعه نیافتـه اسـت. بسـیاری از پژوهش‌هـا HPWS را به‌عنـوان عاملـی بـرای افزایـش عملکـرد،  بـه انـدازه 

کـه چگونـه نظام‌هـای کاری  بهـره‌وری یـا تعهـد سـازمانی بررسـی کرده‌انـد، امـا کمتـر بـه ایـن مسـئله پرداخته‌انـد 

کننـد.  تقویـت  دانش‌محـور  سـازمان‌های  در  را  روانـی  ایمنـی  و  تـاب‌آوری  هم‌زمـان  می‌تواننـد  بـالا  عملکـرد  بـا 

1. Kesumayani
2. Dheer
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همچنیـن، بخـش مهمـی از الگوهـای موجـود در زمینه‌هـای فرهنگـی و نهادی متفاوت شـکل گرفته‌اند و انتقال 

کاربـردی همـراه باشـد.  کاسـتی‌های مفهومـی و  مسـتقیم آن‌هـا بـه شـرکت‌های دانش‌بنیـان ایرانـی می‌توانـد بـا 

گی‌هایـی ماننـد سـاختار حقوقـی و حمایتی شـرکت‌های دانش‌بنیان، شـرایط بـازار کار تخصصی، محدودیت  ویژ

منابـع مالـی، فرهنـگ مدیریتـی، نظـام نـوآوری ملـی، روابـط غیررسـمی در تیم‌هـای کوچـک و چالـش نگهداشـت 

نیـروی انسـانی متخصـص، ضـرورت بومی‌سـازی الگـوی HPWS را برجسـته می‌سـازد. بـر ایـن اسـاس، مسـئله 

کـه الگـوی بومـی HPWS در شـرکت‌های دانش‌بنیـان بایـد چـه ابعـاد، مؤلفه‌هـا  اصلـی پژوهـش حاضـر آن اسـت 

کنـد.  کارکنـان را نیـز تقویـت  و روابطـی داشـته باشـد تـا بتوانـد ضمـن ارتقـای عملکـرد، تـاب‌آوری و ایمنـی روانـی 

ایـن مسـئله از آن جهـت اهمیـت دارد کـه در شـرکت‌های دانش‌بنیـان، فشـار بـرای عملکـرد بـالا بـدون توجـه بـه 

کارکنـان می‌توانـد نتیجـه‌ای معکـوس داشـته باشـد و بـه فرسـودگی، تـرک خدمـت و  ظرفیـت روانـی و تـاب‌آوری 

، تمرکـز صـرف بـر حمایـت روانـی بـدون طراحـی نظام‌منـد رویه‌هـای  کاهـش نـوآوری منجـر شـود. از سـوی دیگـر

عملکردمحـور نیـز ممکـن اسـت بـه کاهـش بهـره‌وری و ضعـف رقابت‌پذیـری بینجامـد. بنابرایـن، چالـش اصلـی، 

طراحـی الگویـی متـوازن اسـت کـه میان عملکرد بالا، حمایت انسـانی، تاب‌آوری و ایمنـی روانی پیوند برقرار کند. 

چنیـن الگویـی بایـد بتوانـد نشـان دهـد کـدام سیاسـت‌ها و رویه‌هـای منابع انسـانی در شـرکت‌های دانش‌بنیان 

ایرانـی بیشـترین نقـش را در ایجـاد محیطـی توانمندسـاز، خالق، منعطـف و پایـدار دارنـد. لـذا پژوهـش حاضر به 

ایـن سـوال اساسـی پاسـخ می‌دهـد کـه الگـوی بومـی HPWS بـا رویکـرد تـاب‌آوری و ایمنـی روانـی در شـرکت‌های 

دانش‌بنیـان چگونـه و اعتبـار آن بـه چـه میـزان اسـت؟ 

2. مبانی نظری
 HPWS 2-1. الگوی

انسـانی  راهبـردی در مدیریـت منابـع  رویکردهـای  از  یکـی   HPWS یـا  بـالا  بـا عملکـرد  کاری  الگـوی نظام‌هـای 

اسـت کـه بـر طراحـی مجموعـه‌ای منسـجم، هماهنـگ و مکمـل از رویه‌هـای منابع انسـانی برای ارتقـای عملکرد 

کیـد دارد. در ایـن الگـو، منابـع انسـانی نـه به‌عنـوان عامـل اجرایـی صـرف، بلکـه  گروهـی و سـازمانی تأ فـردی، 

به‌عنـوان سـرمایه‌ای راهبـردی و مولـد مزیـت رقابتـی پایـدار تلقـی می‌شـود. منطـق اصلـی HPWS بـر ایـن فـرض 

اسـتوار اسـت کـه عملکـرد سـازمانی از طریـق یـک اقـدام منفـرد ماننـد آموزش، پـاداش یـا ارزیابی عملکـرد حاصل 

نمی‌شـود، بلکـه نتیجـه پیونـد نظام‌منـد میـان چندیـن رویـه انسـانی اسـت کـه به‌صـورت هم‌افـزا عمـل می‌کننـد 

 ، ، آموزش و توسـعه مسـتمر )جیانگ1 و همکاران، 2026(. این الگو معمولاً شـامل جذب و انتخاب شایسـته‌محور

کارکنـان در تصمیم‌گیـری، نظـام ارزیابـی عملکـرد عادلانـه، جبـران خدمـات انگیزشـی، امنیـت شـغلی،  مشـارکت 

1. Jiang
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کـه از طریـق افزایـش  کار تیمـی و ارتباطـات سـازمانی بـاز اسـت. اهمیـت HPWS در آن اسـت  توانمندسـازی، 

توانمنـدی، انگیـزش و فرصـت مشـارکت کارکنـان، ظرفیـت سـازمان را بـرای خلـق ارزش، نـوآوری و پاسـخ‌گویی بـه 

تغییـرات محیطـی تقویـت می‌کنـد. در ایـن چارچوب، کارکنـان زمانی می‌توانند عملکردی فراتر از الزامات رسـمی 

شـغل ارائـه دهنـد کـه از دانـش و مهـارت لازم برخوردار باشـند، انگیزه کافی برای به‌کارگیـری توانمندی‌های خود 

کرمـی و همـکاران، 1404(. داشـته باشـند و فضـای سـازمانی امـکان مشـارکت مؤثـر آنـان را فراهـم سـازد )

ازایـن‌رو، HPWS را می‌تـوان الگویـی مبتنـی بـر هم‌راستاسـازی میـان راهبـرد سـازمان و سیاسـت‌های منابـع 

انسـانی دانسـت. در ایـن نظـام، مدیریـت منابـع انسـانی از حالـت اداری و عملیاتـی خـارج شـده و بـه نقشـی 

کید بر یکپارچگی  گی‌های مهـم HPWS تأ راهبـردی در تحقـق اهـداف کلان سـازمان تبدیـل می‌شـود. یکی از ویژ

گر  درونـی میـان رویه‌هـای منابـع انسـانی و تناسـب بیرونـی آن‌هـا بـا شـرایط محیطـی و راهبـردی سـازمان اسـت. ا

ایـن رویه‌هـا بـدون انسـجام طراحـی شـوند، ممکـن اسـت اثرگذاری لازم را نداشـته باشـند یا حتی بـه تعارض‌های 

رفتـاری و سـازمانی منجـر شـوند. امـا زمانـی که جـذب، آموزش، پاداش، مشـارکت و ارزیابی عملکرد در یک مسـیر 

واحـد قـرار گیرنـد، زمینـه شـکل‌گیری رفتارهـای متعهدانـه، خلاقانه و مسـئولانه فراهم می‌شـود. در سـازمان‌های 

، HPWS اهمیـت مضاعـف می‌یابـد، زیـرا ارزش اصلی سـازمان وابسـته به دانـش، خلاقیت، یادگیری  دانش‌محـور

و تعهـد کارکنان اسـت )فـام1، 2026(.

2-2. تاب‌آوری و ایمنی روانی منابع انسانی

تـاب‌آوری و ایمنـی روانـی دو مفهـوم بنیادین در ادبیات معاصر رفتار سـازمانی و مدیریت منابع انسـانی هسـتند 

کـه نقـش مهمـی در پایـداری عملکـرد، یادگیـری سـازمانی و نـوآوری ایفـا می‌کننـد. تاب‌آوری بـه توانایی فـرد، گروه 

کامی‌هـا و بازگشـت مؤثـر بـه مسـیر رشـد و عملکـرد  یـا سـازمان بـرای مواجهـه بـا فشـارها، بحران‌هـا، تغییـرات و نا

اشـاره دارد. این مفهوم تنها به تحمل شـرایط دشـوار محدود نمی‌شـود، بلکه بر ظرفیت یادگیری از تجربه‌های 

کلارک2  کید دارد ) ، سـازگاری فعال با تغییرات و بازآفرینی توانمندی‌ها در موقعیت‌های ناپایدار تأ چالش‌برانگیز

و همکاران، 2026(.

در محیط‌های سازمانی پیچیده و رقابتی، تاب‌آوری به کارکنان کمک می‌کند تا در برابر ابهام، شکست، فشار 

زمانی، تعارض نقش و تغییرات سریع، انسجام روانی و عملکردی خود را حفظ کنند. از منظر سازمانی، تاب‌آوری 

زمانی شکل می‌گیرد که ساختارها، فرهنگ، رهبری و نظام‌های منابع انسانی بتوانند حمایت، انعطاف، یادگیری 

گی فردی نیست، بلکه حاصل تعامل میان  کنند. بنابراین، تاب‌آوری صرفاً ویژ را در سازمان تقویت  و اعتماد 

گی‌های شخصی کارکنان و شرایط حمایتی سازمان است )رضایی‌منش و همکاران، 1403(. ویژ

1. Pham 
2. Clarke
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گـــزارش  کارکنـــان از امنیـــت در بیـــان دیدگاه‌هـــا، طـــرح پرســـش‌ها،  ک  کنـــار تـــاب‌آوری، ایمنـــی روانـــی بـــه ادرا در 

خطاهـــا، ارائـــه ایده‌هـــای نـــو و مشـــارکت در گفت‌وگوهـــای ســـازمانی بـــدون تـــرس از تنبیـــه، تحقیـــر یـــا طـــرد شـــدن 

کارکنـــان زمانـــی  اشـــاره دارد. ایمنـــی روانـــی یکـــی از پیش‌شـــرط‌های اصلـــی یادگیـــری تیمـــی و نـــوآوری اســـت، زیـــرا 

کـــه از پیامدهـــای منفـــی بیـــان نظـــر یـــا خطـــا  ک بگذارنـــد  می‌تواننـــد آزادانـــه دانـــش و تجربـــه خـــود را بـــه اشـــترا

کـــه ایمنـــی روانـــی پاییـــن اســـت، ســـکوت ســـازمانی، محافظـــه‌کاری،  هـــراس نداشـــته باشـــند. در ســـازمان‌هایی 

کارکنـــان در  پنهـــان‌کاری و کاهـــش خلاقیـــت افزایـــش می‌یابـــد. در مقابـــل، وجـــود ایمنـــی روانـــی موجـــب می‌شـــود 

کننـــد )آمـــوآدو1 و  ـــه مشـــارکت  ـــد فعالان ـــق ایده‌هـــای جدی حـــل مســـئله، تصمیم‌گیـــری، یادگیـــری از شکســـت و خل

همـــکاران، 2025(.

2-3. شرکت‌های دانش‌بنیان

کـــه مزیـــت اصلـــی آن‌هـــا بـــر پایـــه دانـــش تخصصـــی،  شـــرکت‌های دانش‌بنیـــان بـــه ســـازمان‌هایی اطـــاق می‌شـــوند 

فنـــاوری، نـــوآوری، پژوهـــش و توانایـــی تبدیـــل ایده‌هـــای علمـــی بـــه محصـــولات، خدمـــات یـــا فرایندهـــای 

ارزش‌آفریـــن شـــکل می‌گیـــرد. در ایـــن شـــرکت‌ها، دارایی‌هـــای نامشـــهود ماننـــد دانـــش فنـــی، تجربـــه تخصصـــی، 

ــری  ــعه، نقـــش محوری‌تـ ــوان تحقیـــق و توسـ ــری و تـ ــری، مالکیـــت فکـ ــانی، قابلیـــت یادگیـ ــروی انسـ خلاقیـــت نیـ

نســـبت بـــه دارایی‌هـــای فیزیکـــی و ســـرمایه‌های ســـنتی دارنـــد. ماهیـــت فعالیـــت شـــرکت‌های دانش‌بنیـــان بـــر 

حـــل مســـائل پیچیـــده، توســـعه فنـــاوری، خلـــق راه‌حل‌هـــای نوآورانـــه و پاســـخ‌گویی بـــه نیازهـــای نوظهـــور بـــازار 

ــرا2 و همـــکاران، 2025(. بـــه همیـــن دلیـــل، ایـــن شـــرکت‌ها معمـــولاً در محیط‌هایـــی فعالیـــت  اســـتوار اســـت )فریـ

کوتـــاه عمـــر محصـــولات  کـــه بـــا عدم‌قطعیـــت بـــالا، تغییـــرات ســـریع فناورانـــه، رقابـــت شـــدید، چرخـــه  می‌کننـــد 

کـــه ممکـــن اســـت بـــر  و نیـــاز مســـتمر بـــه یادگیـــری و انطبـــاق همـــراه اســـت. برخـــاف ســـازمان‌های ســـنتی 

فرایندهـــای ثابـــت و ســـاختارهای پایـــدار تکیـــه داشـــته باشـــند، شـــرکت‌های دانش‌بنیـــان بـــه ســـاختارهای 

ــرمایه  ــاز دارنـــد. در ایـــن شـــرکت‌ها، سـ ــاز نیـ ــریع و ارتباطـــات بـ منعطـــف، تیم‌هـــای تخصصـــی، تصمیم‌گیـــری سـ

انســـانی مهم‌تریـــن منبـــع راهبـــردی محســـوب می‌شـــود، زیـــرا دانـــش و نـــوآوری عمدتـــاً در ذهـــن و تجربـــه 

کارکنـــان متخصـــص نهفتـــه اســـت. بنابرایـــن، جـــذب، نگهداشـــت، انگیـــزش و توســـعه نیروهـــای دانشـــی از 

ــا و  مهم‌تریـــن چالش‌هـــای مدیریتـــی در شـــرکت‌های دانش‌بنیـــان بـــه شـــمار مـــی‌رود. ایـــن شـــرکت‌ها بـــرای بقـ

کـــه عـــاوه بـــر تخصـــص فنـــی، از خلاقیـــت، یادگیـــری مســـتمر، همـــکاری تیمـــی،  کارکنانـــی هســـتند  رشـــد، نیازمنـــد 

ــدی، 1404(. ــان و مجیـ ــند )صدیقیـ ــوردار باشـ ــئله برخـ ــل مسـ ــوان حـ ــری و تـ انعطاف‌پذیـ

1. Amoadu
2. Ferreira
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چارچوب مفهومی اولیه پژوهش

کاری بـا عملکـرد بـالا را می‌تـوان به‌عنـوان یـک معمـاری یکپارچـه  بـر پایـه مبانـی نظـری پژوهـش، سیسـتم‌های 

 ، کـه از طریـق هم‌افزایـی میـان رویه‌هایـی ماننـد جـذب و انتخـاب شایسـته‌محور گرفـت  منابـع انسـانی در نظـر 

انگیزشـی،  خدمـات  جبـران  عادلانـه،  عملکـرد  ارزیابـی  تصمیم‌گیـری،  در  مشـارکت   ، مسـتمر توسـعه  و  آمـوزش 

بـر ظرفیت‌هـای رفتـاری و روان‌شـناختی   ، بـاز ارتباطـات سـازمانی  کار تیمـی و  امنیـت شـغلی، توانمندسـازی، 

کارکنـان اثـر می‌گـذارد. در ایـن چارچـوب، تـاب‌آوری بیانگـر ظرفیـت سـازگاری فعـال، حفـظ انسـجام عملکـردی، 

یادگیـری از تجربه‌هـای دشـوار و بازآفرینـی توانمندی‌هـا در مواجهـه بـا تغییـر و عدم‌قطعیت اسـت و ایمنی روانی 

گزارش خطا، ارائه ایده و مشـارکت در تعاملات حرفه‌ای  کارکنان از امکان بیان دیدگاه، طرح پرسـش،  ک  به ادرا

بـا احسـاس امنیـت اشـاره دارد. پیونـد نظـری میـان ایـن سـه سـازه از آنجـا شـکل می‌گیـرد کـه رویه‌هـای منسـجم 

، تقویت حمایت و اعتماد، بهبود کیفیت بازخورد و گسـترش  منابع انسـانی با توسـعه شایسـتگی، افزایش اختیار

فرصت مشـارکت، منابع لازم برای سـازگاری و تداوم عملکرد را فراهم می‌کنند و هم‌زمان بسـتر ارتباطی مناسـبی 

ک دانـش، یادگیـری تیمـی و ابـراز نظر ایجاد می‌کنند. در شـرکت‌های دانش‌بنیان که مزیت سـازمانی  بـرای اشـترا

سـازوکار  دو  ایـن  اسـت،  وابسـته  حرفـه‌ای  تیم‌هـای  تعامـل  و  مسـتمر  یادگیـری  نـوآوری،  تخصصـی،  دانـش  بـه 

می‌تواننـد حلقـه واسـط میـان معمـاری منابـع انسـانی و عملکـرد پایـدار را تشـکیل دهنـد.

جدول 1. ابعاد برگرفته از مبانی نظری جهت ارائه مدل مفهومی اولیه پژوهش

مؤلفه‌های 
کاری  سیستم‌های 

با عملکرد بالا
کارکرد مورد انتظار در شرکت‌های ابعاد مرتبط با ایمنی روانیابعاد مرتبط با تاب‌آوری

دانش‌بنیان

جذب و انتخاب 
شایسته‌محور

 ، آمادگی برای مواجهه با تغییر
ظرفیت سازگاری، حفظ عملکرد 

در شرایط دشوار

کاری،  تناسب فرد با محیط 
آمادگی برای مشارکت و تعامل 

حرفه‌ای

تأمین سرمایه انسانی دارای 
قابلیت‌های تخصصی و رفتاری 
متناسب با محیط دانش‌محور

آموزش و توسعه 
مستمر

یادگیری از تجربه، سازگاری 
فعال، بازآفرینی توانمندی‌ها، 
مواجهه مؤثر با عدم‌قطعیت

یادگیری از خطا، طرح پرسش، 
توسعه تعاملات یادگیرنده

تقویت ظرفیت یادگیری و انطباق با 
تغییرات فناورانه و حرفه‌ای

مشارکت در 
تصمیم‌گیری

افزایش توان مواجهه با مسئله، 
انعطاف‌پذیری و سازگاری با 

تغییر

بیان دیدگاه، ارائه پیشنهاد، 
مشارکت در گفت‌وگو و 

تصمیم‌گیری

کارکنان دانشی در  گسترش مشارکت 
حل مسائل و تصمیمات تخصصی

ارزیابی عملکرد 
عادلانه

شناسایی حوزه‌های بهبود، 
یادگیری از تجربه و حفظ 

جهت‌گیری عملکردی

پذیرش بازخورد، گفت‌وگو درباره 
خطا و توسعه تعامل حرفه‌ای

تبدیل ارزیابی عملکرد به بستری برای 
یادگیری و اصلاح مستمر

جبران خدمات 
انگیزشی

حفظ انگیزش در شرایط فشار 
و استمرار تلاش برای تحقق 

اهداف

تقویت احساس ارزشمندی و 
مشارکت فعال در فعالیت‌های 

جمعی

حمایت از تداوم تلاش و مشارکت 
کارکنان متخصص
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مؤلفه‌های 
کاری  سیستم‌های 

با عملکرد بالا
کارکرد مورد انتظار در شرکت‌های ابعاد مرتبط با ایمنی روانیابعاد مرتبط با تاب‌آوری

دانش‌بنیان

حفظ انسجام روانی، ثبات امنیت شغلی
رفتاری و استمرار عملکرد

تقویت احساس امنیت در بیان 
، طرح مسئله و مشارکت  نظر

در گفت‌وگو

ک‌شده برای فعالیت در  ایجاد ثبات ادرا
محیط‌های پرریسک و نوآورانه

توانمندسازی
افزایش ظرفیت تصمیم‌گیری، 
حل مسئله، سازگاری فعال و 

مواجهه با بحران

تقویت جرئت بیان ایده، 
مشارکت در تصمیم‌گیری و 

پذیرش مسئولیت

افزایش استقلال حرفه‌ای و قدرت 
کارکنان دانشی اقدام 

کار تیمی
حمایت متقابل، یادگیری 

گروهی و حفظ  جمعی، سازگاری 
عملکرد تیم

ک دانش،  یادگیری تیمی، اشترا
گزارش خطا و تعامل آزاد

تقویت همکاری و ظرفیت جمعی برای 
حل مسائل پیچیده

ارتباطات
 سازمانی باز

دسترسی به اطلاعات، افزایش 
کنش  اعتماد، کاهش ابهام و وا

مؤثر به تغییر

بیان دیدگاه، طرح پرسش، ارائه 
گزارش خطا ایده و 

تسهیل گردش دانش و شکل‌گیری 
تعاملات حرفه‌ای شفاف

در شکل زیر، مدل مفهومی پژوهش ارائه شده است:

شکل 1. مدل مفهومی پژوهش
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که انسجام و هم‌راستایی رویه‌های  از این منظر، چارچوب مفهومی اولیه پژوهش بر این منطق استوار است 

سیستم‌های کاری با عملکرد بالا، از مسیر تقویت تاب‌آوری و توسعه ایمنی روانی، ظرفیت کارکنان را برای حفظ 

کیفیت عملکرد، مشارکت در حل مسئله، خلق و انتقال دانش و سازگاری با شرایط متغیر افزایش می‌دهد و در 

نهایت به شکل‌گیری عملکرد پایدار منابع انسانی در بستر شرکت‌های دانش‌بنیان منجر می‌شود.

3.پیشینه پژوهش
کاری بـا تعهـد بـالا در جهـت پایـداری  قره‌قاشـلو و همـکاران )1404( پژوهشـی بـا عنـوان »الگـوی سیسـتم‌های 

منابـع انسـانی بـا محوریـت سـازمان‌های دولتـی ایـران« انجـام دادنـد. بر اسـاس نتایج، اسـتقرار نظام‌هـای کاری 

تعهدمحـور زمانـی اثربخـش اسـت کـه سیاسـت‌های منابع انسـانی، فرهنگ سـازمانی، مدیریت عملکرد، توسـعه 

تیمـی و راهبردهـای پایـداری منابـع انسـانی به‌صـورت یکپارچـه طراحـی شـوند. و اینکـه الگـوی به‌دسـت‌آمده 

در  بـالا  تعهـد  بـا  کاری  سیسـتم‌های  رویکـرد  بـا  تعهدسـاز  نظام‌هـای  ایجـاد  بـرای  را  یکپارچـه‌ای  نقشـه‌راه 

سـازمان‌های دولتـی و عمومـی ارائـه می‌دهـد و بـا اتـکای بـر آن می‌تـوان سـطح سیاسـت‌گذاری عملیاتـی منابـع 

انسـانی در ایـن زمینـه را بهبـود بخشـید.

کاری بـا  مهاجـران و همـکاران )1404( پژوهشـی بـا عنـوان »بررسـی تأثیـر بهسـازی نیـروی انسـانی و سیسـتم 

گرفتـن نقـش تعدیلگـری وظیفه‌شناسـی« انجـام دادنـد. نتایـج نشـان  کارکنـان بـا در نظـر  تعهـد بـالا بـر عملکـرد 

کارکنـان دارنـد و  کاری بـا تعهـد بـالا، اثـر مثبـت و معنـاداری بـر عملکـرد  داد بهسـازی نیـروی انسـانی و سیسـتم 

کیفیـت  می‌تواننـد از طریـق ارتقـای مهارت‌هـا، افزایـش تعهـد، تقویـت انگیـزش و فراهم‌سـازی فضـای حمایتـی، 

عملکـرد شـغلی را بهبـود بخشـند. 

نـوآوری  و  ارتقـاء خلاقیـت  بـر  بـالا  بـا عملکـرد  کاری  »تأثیـر سیسـتم‌های  عنـوان  بـا  پژوهشـی   )1403( زارعـی 

ک‌گذاری دانـش« انجـام داد. نتایـج نشـان داد سیسـتم‌های کاری بـا عملکرد بالا  سـازمانی بـا میانجیگـری اشـترا

اثـر مثبـت و معنـاداری بـر خلاقیـت و نـوآوری سـازمانی دارنـد و ایـن اثـر از طریـق تقویـت رضایـت شـغلی و افزایـش 

کارکنـان تقویـت می‌شـود.  ک‌گذاری دانـش میـان  اشـترا

داداشـی حاجـی و همـکاران )1403( پژوهشـی بـا عنـوان »کاربردهـای تـاب‌آوری شـناختی کارکنـان نظامـی در 

کـه اسـترس روانـی شـدید می‌توانـد  برابـر اسـترس روانـی« انجـام دادنـد. یافته‌هـای ایـن مطالعـه بیانگـر آن بـود 

موجـب اختالل در عملکـرد شـناختی کارکنـان شـود و در محیط‌هـای حسـاس، پیامدهـای جـدی بـرای کیفیت 

کنـد. در ایـن پژوهـش، تـاب‌آوری شـناختی به‌عنـوان  عملکـرد، موفقیـت مأموریـت و سالمت روانـی افـراد ایجـاد 

قابلیتـی کلیـدی بـرای مقابلـه بـا فشـارهای روانی، حفـظ انعطاف‌پذیری ذهنـی، کنترل هیجانات، تـداوم تمرکز و 

بازیابـی عملکـرد در موقعیت‌هـای پرتنـش معرفـی شـد. 
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علمداری و همکاران )1403( پژوهشی با عنوان »بررسی رابطه مدیریت منابع انسانی با سیستم‌های کاری با 

که  عملکرد بالا در شرکت‌های دولتی ایران به‌منظور ارائه الگوی مناسب« انجام دادند. یافته‌ها بیانگر آن بود 

کاری با عملکرد بالا، هر یک رابطه معناداری با متغیر اصلی  ابعاد مدیریت منابع انسانی و ابعاد سیستم‌های 

کارکنان،  عملکرد  بهبود  سازمانی،  اثربخشی  ارتقای  به  می‌توانند  منسجم  الگوی  یک  قالب  در  و  دارند  خود 

افزایش هماهنگی میان سیاست‌های منابع انسانی و تقویت قابلیت‌های انسانی سازمان کمک کنند. 

لورنـس )2026( پژوهشـی بـا عنـوان »راهبردهـای رهبـری بـرای ایجـاد تـاب‌آوری روان‌شـناختی« انجـام داد. 

کـه  کـه ایجـاد تـاب‌آوری روان‌شـناختی در تیم‌هـا بایـد از رهبـران آغـاز شـود؛ زیـرا رهبرانـی  یافته‌هـا بیانگـر آن بـود 

کاری  گاهـی و جهت‌گیـری ارزشـی بیشـتری دارنـد، تـوان بالاتـری در ایجـاد محیط‌هـای  تـاب‌آوری فـردی، خودآ

قابلیتـی  بلکـه  از اسـترس نیسـت،  یـا اجتنـاب  بـه معنـای حـذف  فـردی  تـاب‌آوری  روانـی دارنـد.  از نظـر  ایمـن 

، مؤثرتر بـه وضعیت  اسـت کـه بـه افـراد کمـک می‌کنـد در برابـر اسـترس سـازگارتر عمـل کـرده و پـس از تجربـه فشـار

عملکـردی مطلـوب بازگردنـد.

کاری بـا عملکـرد بـالا بـر عملکـرد: نقـش میانجـی  پـو و همـکاران )2026( پژوهشـی بـا عنـوان »سیسـتم‌های 

بـا  کاری  سیسـتم‌های  داد  نشـان  نتایـج  دادنـد.  انجـام  ساخت‌وسـاز«  صنعـت  در  نـوآوری  و  کارکنـان  درگیـری 

کارکنـان اثـر معنـاداری نـدارد، امـا به‌صـورت معنـادار موجـب تقویـت  عملکـرد بـالا به‌طـور مسـتقیم بـر عملکـرد 

کاری  سیسـتم‌های  منسـجم  اجـرای  داد  نشـان  همچنیـن  می‌شـود،  نوآورانـه  کاری  رفتـار  و  کارکنـان  درگیـری 

کنـد و توجـه بـه  کمـک  کارکنـان  بـا عملکـرد بـالا در پروژه‌هـا می‌توانـد بـه تحقـق بهتـر شـاخص‌های عملکـردی 

متغیرهایـی ماننـد حمایـت رهبـری و ایمنـی روانـی می‌توانـد در تبیین دقیق‌تر اثرات این سیسـتم‌ها مؤثر باشـد.

: تعامل  دیمپل و همکاران )2026( پژوهشـی با عنوان »مسـیرهای انگیزشـی به‌سـوی بهزیسـتی در محیط کار

کار« انجـام دادنـد. یافته‌هـا بیانگـر آن بـود  کاری بـا عملکـرد بـالا، سـرمایه روان‌شـناختی و بالندگـی در  سیسـتم 

کـه سـرمایه روان‌شـناختی به‌عنـوان یـک مسـیر انگیزشـی، رابطـه میـان HPWS و بالندگـی در کار را میانجی‌گـری 

خودکارآمـدی،  امیـد،  تقویـت  طریـق  از  عملکردمحـور  انسـانی  منابـع  رویه‌هـای  می‌شـود  موجـب  و  می‌کنـد 

کارکنـان را افزایـش دهنـد خوش‌بینـی و تـاب‌آوری، تجربـه رشـد و پویایـی 

قیـزی و همـکاران )2025( پژوهشـی بـا عنـوان »ترسـیم مسـیر از سیسـتم‌های کاری با عملکرد بـالا به تاب‌آوری 

کارکنان: یک مرور نظام‌مند« انجام دادند. نتایج نشـان داد سیسـتم‌های کاری با عملکرد بالا از طریق آموزش، 

توانمندسـازی، اسـتقلال شـغلی، ارزیابی عملکرد و توسـعه مهارت‌ها می‌توانند تاب‌آوری کارکنان را تقویت کنند 

و آنان را برای مواجهه با نوسـان، عدم‌قطعیت و فشـارهای محیطی آماده‌تر سـازند. 

وارد و شـالینی )2025( پژوهشـی با عنوان »تأثیر مدیریتی بر ایمنی روانی کارکنان در تیم‌های با عملکرد بالا« 

 ، ، ارتباطـات همدلانـه، حمایـت مسـتمر گیـر کـه از رهبـری فرا کـه مدیرانـی  انجـام دادنـد. یافته‌هـا بیانگـر آن بـود 
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کـه اعضـای تیـم  کارکنـان اسـتفاده می‌کننـد، محیطـی ایجـاد می‌کننـد  بازخـورد سـازنده و قدردانـی از مشـارکت 

گـزارش می‌دهنـد و در حـل  کـرده، خطاهـا را  بـدون تـرس از سـرزنش، تحقیـر یـا تلافـی، ایده‌هـای خـود را مطـرح 

مسـئله مشـارکت فعال دارند. در مقابل، سـبک‌های مدیریتی اقتدارگرا، ناپایدار و فاقد حمایت، موجب کاهش 

اعتمـاد، تضعیـف گفت‌وگـوی آزاد، افزایـش اضطـراب کاری و افـت انسـجام و بهـره‌وری تیمـی می‌شـود. 

سریواسـتاوا و رائو )2025( پژوهشـی با عنوان »تأثیر فرهنگ سـازمانی بر تاب‌آوری سـازمانی و عملکرد کارکنان 

از طریـق میانجی‌گـری سیسـتم‌های کاری بـا عملکـرد بالا« انجـام دادند. یافته‌ها بیانگر آن بـود که HPWS نقش 

میانجی مهمی در رابطه میان فرهنگ سـازمانی و عملکرد کارکنان دارد و می‌تواند ارزش‌های فرهنگی سـازمان 

ارزیابـی  کارکنـان، توانمندسـازی،  انسـانی ماننـد توسـعه شایسـتگی‌ها، مشـارکت  بـه رویه‌هـای عملـی منابـع  را 

عملکـرد و حمایـت از عملکـرد تبدیـل کنـد. همچنین، سیسـتم‌های کاری با عملکرد بالا سـازوکاری کلیدی برای 

تبدیـل فرهنـگ سـازمانی بـه عملکرد بهتـر و تاب‌آوری بالاتر هسـتند.

کــه مطالعــات داخلــی و خارجــی، هــر یــک بخشــی از ارتبــاط میــان  مــرور پیشــینه پژوهــش نشــان می‌دهــد 

ــا  ــد، ام ــی کرده‌ان ــردی را بررس ــای عملک ــی و پیامده ــی روان ــاب‌آوری، ایمن ــالا، ت ــرد ب ــا عملک کاری ب ــتم‌های  سیس

گانــه یــا در قالــب الگوهــای محــدود بــه یــک یــا دو ســازه مطالعــه شــده‌اند.  ایــن روابــط عمدتــاً به‌صــورت جدا

در پژوهش‌هــای داخلــی، قره‌قاشــلو و همــکاران )1404( بــر یکپارچگــی سیاســت‌های منابــع انســانی، فرهنــگ 

کیــد کردنــد و  ســازمانی، مدیریــت عملکــرد، توســعه تیمــی و پایــداری منابــع انســانی در ســازمان‌های دولتــی تأ

ــا تعهــد بــالا را بــر عملکــرد  کاری ب مهاجــران و همــکاران )1404( نیــز اثــر بهســازی نیــروی انســانی و سیســتم‌های 

کاری بــا عملکــرد  کارکنــان بــا توجــه بــه نقــش وظیفه‌شناســی بررســی کردنــد. زارعــی )1403( رابطــه سیســتم‌های 

کــرد و علمــداری و همــکاران )1403( نیــز بــر پیونــد  ک‌گذاری دانــش تبییــن  بــالا را بــا خلاقیــت، نــوآوری و اشــترا

کاری بــا عملکــرد بــالا در شــرکت‌های دولتــی تمرکــز داشــتند. در مقابــل،  مدیریــت منابــع انســانی و سیســتم‌های 

داداشــی حاجــی و همــکاران )1403( تــاب‌آوری را در بســتری متفــاوت و بــا تمرکــز بــر حفــظ عملکــرد شــناختی در 

شــرایط فشــار روانــی مطالعــه کردنــد. برآینــد ایــن مطالعــات نشــان می‌دهــد کــه در ادبیــات داخلــی، ابعــاد مختلــف 

ــا  کاری ب گرفته‌انــد، امــا پیونــد هم‌زمــان سیســتم‌های  عملکــرد، پایــداری، نــوآوری و تــاب‌آوری مــورد توجــه قــرار 

عملکــرد بــالا، تــاب‌آوری و ایمنــی روانــی در قالــب یــک الگــوی منســجم و متناســب بــا اقتضائــات شــرکت‌های 

دانش‌بنیــان تبییــن نشــده اســت.

و  قیـزی  کرده‌انـد.  ارائـه  ایـن متغیرهـا  ارتباطـی  نیـز شـواهد مهمـی دربـاره سـازوکارهای  مطالعـات خارجـی 

همـکاران )2025( نشـان دادنـد کـه رویه‌هایـی ماننـد آمـوزش، توانمندسـازی، اسـتقلال شـغلی، ارزیابـی عملکـرد و 

توسـعه مهارت‌ها می‌توانند تاب‌آوری کارکنان را تقویت کنند و ایمنی روانی، حمایت رهبری و فرهنگ سـازمانی 

در ایـن رابطـه نقـش واسـطه‌ای یـا تعدیل‌کننـده داشـته باشـند. دیمپـل و همـکاران )2026( نیـز نشـان دادنـد کـه 
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کاری بـا عملکـرد بـالا از طریـق سـرمایه روان‌شـناختی و مؤلفه‌هایـی ماننـد امیـد، خودکارآمـدی،  سیسـتم‌های 

، وارد و شـالینی )2025( نقـش  کارکنـان ارتبـاط پیـدا می‌کننـد. از سـوی دیگـر خوش‌بینـی و تـاب‌آوری بـا بالندگـی 

رفتارهـای مدیریتـی و سـبک‌های رهبـری را در شـکل‌گیری ایمنـی روانـی تیم‌هـای بـا عملکـرد بالا برجسـته کردند 

و لورنـس )2026( نیـز ارتبـاط میـان تـاب‌آوری رهبـران و ایجـاد محیط‌هـای کاری ایمـن از نظـر روانـی را مـورد توجـه 

کارکنـان  کاری بـا عملکـرد بـالا بـر عملکـرد  کـه اثـر سیسـتم‌های  قـرار داد. نتایـج پـو و همـکاران )2026( نشـان داد 

می‌توانـد از مسـیر متغیرهایـی ماننـد درگیـری کارکنـان و رفتـار نوآورانـه تحقـق یابـد و توجـه بـه ایمنـی روانـی بـرای 

کاری بـا عملکـرد بـالا را  تبییـن دقیق‌تـر ایـن فراینـد ضـرورت دارد. سریواسـتاوا و رائـو )2025( نیـز سیسـتم‌های 

سـازوکاری بـرای تبدیـل فرهنـگ سـازمانی بـه عملکرد و تـاب‌آوری بالاتر معرفی کردند. ایـن مطالعات در مجموع 

وجـود روابـط نظـری و تجربـی میـان سـازه‌های اصلـی پژوهـش حاضـر را تأییـد می‌کنند، اما هر یک تنها بخشـی از 

شـبکه روابـط را مـورد بررسـی قـرار داده‌انـد.

به‌عنـوان  غالبـاً  بـالا  عملکـرد  بـا  کاری  سیسـتم‌های  کـه  می‌گیـرد  شـکل  آنجـا  از  پیشـینه  در  اصلـی  شـکاف 

مجموعـه‌ای از رویه‌هـای منابـع انسـانی بـا پیامدهایـی ماننـد عملکـرد، نـوآوری، درگیـری، بالندگـی یـا تـاب‌آوری 

بررسـی شـده‌اند و ایمنـی روانـی نیـز بیشـتر در ارتبـاط بـا رهبـری، تعامالت تیمـی و رفتارهـای مدیریتـی مطالعـه 

شـده اسـت. در نتیجـه، هنـوز تبییـن جامعـی از چگونگـی پیونـد نظام‌منـد ایـن سـه حـوزه در سـطح معمـاری 

از مطالعـات پیشـین در سـازمان‌های  بـر ایـن، بخـش قابـل توجهـی  ارائـه نشـده اسـت. افـزون  منابـع انسـانی 

اقتضائـات  و  شـده‌اند  انجـام  عمومـی  کاری  تیم‌هـای  یـا  ساخت‌وسـاز  صنعـت  نظامـی،  محیط‌هـای  دولتـی، 

، نوآوری، همـکاری حرفه‌ای و  شـرکت‌های دانش‌بنیـان، کـه عملکـرد آن‌هـا به دانـش تخصصی، یادگیری مسـتمر

، زمینه سـازمانی  توان سـازگاری با تغییرات وابسـتگی بالایی دارد، در مرکز تحلیل قرار نگرفته اسـت. از این منظر

پژوهـش حاضـر نیـز بخشـی از خلأ موجـود را تشـکیل می‌دهـد.

کاری بــا عملکــرد بــالا،  پژوهــش حاضــر در امتــداد ایــن مطالعــات، تــاش می‌کنــد ارتبــاط میــان سیســتم‌های 

تــاب‌آوری و ایمنــی روانــی را در قالــب یــک الگــوی یکپارچــه و متناســب بــا شــرایط شــرکت‌های دانش‌بنیــان تبییــن 

کلــی  ، ســاختار  کــه بــه جــای بررســی روابــط منفــرد میــان چنــد متغیــر کنــد. تمایــز اصلــی پژوهــش در آن اســت 

، راهبردهــا و  پدیــده را از طریــق شناســایی شــرایط علّــی، پدیــده محــوری، شــرایط زمینــه‌ای، شــرایط مداخله‌گــر

ــد.  ــرار می‌ده ــنجی ق ــورد اعتبارس ــی م ــش کم ــل را در بخ ــوی حاص ــپس الگ ــد و س ــدی می‌کن ــا صورت‌بن پیامده

در ایــن چارچــوب، یافته‌هــای پیشــین مبنــای مفهومــی لازم بــرای فهــم ارتبــاط میــان رویه‌هــای منابــع انســانی، 

ظرفیت‌هــای تاب‌آورانــه و ایمنــی روانــی را فراهــم می‌کننــد و پژوهــش حاضــر ایــن روابــط را در یــک ســاختار بومــی 

و منســجم بــرای تبییــن عملکــرد پایــدار منابــع انســانی در شــرکت‌های دانش‌بنیــان توســعه می‌دهــد.
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4. روش پژوهش
بـر  کیـد  تأ بـا  دانش‌بنیـان  شـرکت‌های  در  انسـانی  منابـع  پایـدار  عملکـرد  الگـوی  ارائـه  هـدف  بـا  پژوهـش  ایـن 

آمیختـه  رویکـرد،  از نظـر  و  کاربـردی توسـعه‌ای  از نظـر هـدف،  انجـام شـد. پژوهـش  روانـی  ایمنـی  و  تـاب‌آوری 

کـه ضمـن توسـعه چارچـوب مفهومـی  کاربـردی توسـعه‌ای پژوهـش از آن جهـت اسـت  کتشـافی بـود. ماهیـت  ا

مرتبـط بـا عملکـرد پایـدار منابـع انسـانی در شـرکت‌های دانش‌بنیـان، الگویـی قابـل اسـتفاده بـرای بهبـود نظـام 

مدیریـت منابـع انسـانی در ایـن شـرکت‌ها ارائـه می‌کنـد. از منظر فلسـفه پژوهـش، هر یک از مراحـل کیفی و کمی 

بـر مبنـای پارادایـم متناسـب بـا ماهیـت خـود انجـام شـد. بخـش کیفـی بـر پارادایـم تفسـیرگرایی اسـتوار بـود؛ زیـرا 

در ایـن مرحلـه، فهـم و تفسـیر تجربه‌هـا، برداشـت‌ها و دیدگاه‌هـای خبـرگان دربـاره شـرایط شـکل‌گیری، ابعـاد، 

راهبردهـا و پیامدهـای عملکـرد پایـدار منابـع انسـانی در بسـتر شـرکت‌های دانش‌بنیـان مـورد توجـه قـرار گرفـت. 

بخـش کمـی بـر پارادایـم اثبات‌گرایـی مبتنـی بـود و بـا هـدف آزمـون تجربـی روابط میان سـازه‌های استخراج‌شـده 

کیفـی انجـام شـد. و اعتبارسـنجی الگـوی حاصـل از مرحلـه 

آزمـون و  اثبات‌گرایـی مـورد  پارادایـم  کیفـی در چارچـوب  از بخـش  الگـوی استخراج‌شـده  کمـی،  در مرحلـه 

زیرمؤلفه‌هـای  و  مقوله‌هـا  اسـاس  بـر  کـه  بـود  پرسشـنامه‌ای  داده‌هـا  گـردآوری  ابـزار  گرفـت.  قـرار  اعتبارسـنجی 

شناسایی‌شـده در مرحلـه کیفـی تدویـن شـد. گویه‌هـای پرسشـنامه متناسـب بـا سـازه‌های اصلـی مـدل شـامل 

، پدیـده محـوری، راهبردهـا و پیامدهـا تنظیـم شـد و روایـی  شـرایط علّـی، شـرایط زمینـه‌ای، شـرایط مداخله‌گـر

کمـی، روابـط میـان سـازه‌ها و میـزان  گـردآوری داده‌هـای  گردیـد. پـس از  محتوایـی آن بـا نظـر خبـرگان بررسـی 

بـرازش الگـوی مفهومـی بـا اسـتفاده از روش حداقـل مربعـات جزئـی و نرم‌افـزار SmartPLS بررسـی شـد. بدیـن 

ترتیـب، مرحلـه کیفـی بـه کشـف و تبییـن الگـوی پژوهـش اختصـاص یافـت و مرحلـه کمـی، آزمون و اعتبارسـنجی 

کـرد. تجربـی آن را دنبـال 

جامعـه مشـارکت‌کنندگان پژوهـش شـامل اسـتادان دانشـگاه، متخصصـان مدیریـت منابـع انسـانی، مدیران 

و کارشناسـان شـرکت‌های دانش‌بنیـان، فعـالان حـوزه نـوآوری و خبـرگان آشـنا بـا مفاهیـم سیسـتم‌های کاری بـا 

عملکـرد بـالا، تـاب‌آوری سـازمانی و ایمنـی روانـی بـود. انتخـاب مشـارکت‌کنندگان بـا اسـتفاده از روش نمونه‌گیری 

هدفمنـد انجـام شـد؛ زیـرا در پژوهش‌هـای داده‌بنیاد، مشـارکت‌کنندگانی انتخاب می‌شـوند کـه از دانش، تجربه 

کدگـذاری و  گـردآوری،  و تـوان تحلیلـی لازم بـرای تبییـن پدیـده مـورد مطالعـه برخـوردار باشـند. در ایـن فراینـد، 

تحلیـل داده‌هـا به‌صـورت هم‌زمـان انجـام گرفـت و انتخـاب نمونه‌هـا تـا دسـتیابی بـه اشـباع نظـری ادامـه یافـت. 

معیارهـای اصلـی انتخـاب مشـارکت‌کنندگان شـامل برخـورداری از تجربـه مدیریتـی یـا پژوهشـی مرتبط، آشـنایی 

تخصصـی بـا شـرکت‌های دانش‌بنیـان، تسـلط بـر حـوزه مدیریـت منابـع انسـانی، شـناخت مفاهیـم تـاب‌آوری و 

ایمنـی روانـی، تنـوع دیدگاه‌هـا و تمایـل مؤثـر بـه مشـارکت در پژوهـش بـود. بـر ایـن اسـاس، داده‌هـای حاصـل 
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از مصاحبه‌هـای عمیـق و نیمه‌سـاختاریافته مبنـای اسـتخراج مفاهیـم، مقوله‌هـا و در نهایـت طراحـی الگـوی 

و  از طریـق مصاحبه‌هـای عمیـق  کیفـی پژوهـش  گـردآوری داده‌هـا در بخـش  گرفـت.  قـرار  پارادایمـی پژوهـش 

بـا خبـرگان حـوزه مدیریـت منابـع انسـانی، شـرکت‌های دانش‌بنیـان، تـاب‌آوری سـازمانی و  نیمه‌سـاختاریافته 

کارشناسـان منابـع انسـانی،  گرفـت. جامعـه خبـرگان شـامل اسـتادان دانشـگاه، مدیـران و  ایمنـی روانـی انجـام 

مدیـران شـرکت‌های دانش‌بنیـان، مشـاوران توسـعه سـازمانی و متخصصـان فعـال در حـوزه نـوآوری و سـرمایه 

انسـانی بـود. مشـارکت‌کنندگان بـر اسـاس برخـورداری از تحصیالت تکمیلـی، سـابقه علمـی یـا اجرایـی مرتبـط، 

بـالا، تجربـه فعالیـت در شـرکت‌های دانش‌بنیـان و شـناخت مفاهیـم  بـا عملکـرد  کاری  بـا نظام‌هـای  آشـنایی 

تـاب‌آوری و ایمنـی روانـی انتخـاب شـدند.

افـراد بایـد  فرآینـد انتخـاب مشـارکت‌کنندگان به‌صـورت هدفمنـد انجـام شـد؛ زیـرا در پژوهـش داده‌بنیـاد، 

از تجربـه، دانـش تخصصـی و توانایـی لازم بـرای تبییـن عمیـق پدیـده مـورد مطالعـه برخـوردار باشـند. پیـش از 

انجـام مصاحبـه، هـدف پژوهـش و محورهـای اصلـی آن برای مشـارکت‌کنندگان تشـریح شـد و پـس از هماهنگی، 

مصاحبه‌ها در زمان و شـرایط مناسـب برای هر فرد انجام گرفت. تلاش شـد از دیدگاه افرادی اسـتفاده شـود که 

، توسـعه اسـتعدادها، نوآوری  عالوه بـر تسـلط نظـری، تجربـه عملی در زمینه مدیریت منابع انسـانی دانش‌محور

سـازمانی، مدیریـت تیم‌هـای تخصصـی و مسـائل رفتـاری کارکنـان در شـرکت‌های دانش‌بنیـان داشـته باشـند.

سوالات مصاحبه در ادامه ارائه شده است:

بـا  .11 کاری  نظام‌هـای  توسـعه  و  شـکل‌گیری  موجـب  شـرایطی  و  ضرورت‌هـا  عوامـل،  چـه  شـما  دیـدگاه  از 

عملکـرد بـالا در شـرکت‌های دانش‌بنیـان می‌شـوند و ایـن عوامـل چگونـه بـا تـاب‌آوری و ایمنـی روانـی 

پیـدا می‌کننـد؟ ارتبـاط  کارکنـان 

گی‌هـا، ابعـاد و مؤلفه‌هایـی دارد  .22 کاری بـا عملکـرد بـالا در بسـتر شـرکت‌های دانش‌بنیـان چـه ویژ نظـام 

تصمیم‌گیـری،  در  مشـارکت  توسـعه،  و  آمـوزش   ، شایسـته‌محور انتخـاب  و  جـذب  ماننـد  رویه‌هایـی  و 

ارزیابـی عملکـرد، جبـران خدمـات، امنیـت شـغلی، توانمندسـازی، کار تیمـی و ارتباطـات بـاز چگونـه در 

شـکل‌گیری آن نقـش دارنـد؟

نظام‌هـای  .33 اثربخشـی  و  اسـتقرار  زمینـه  می‌تواننـد  دانش‌بنیـان  شـرکت‌های  در  زمینـه‌ای  شـرایط  چـه 

کاری بـا عملکـرد بـالا را فراهـم کننـد و مؤلفه‌هایـی ماننـد فرهنـگ سـازمانی، سـاختار، سـبک مدیریـت، 

کار دانش‌محـور چـه نقشـی در ایـن زمینـه دارنـد؟ گی‌هـای محیـط  یادگیـری، اعتمـاد، حمایـت و ویژ

را در  .44 بـالا  بـا عملکـرد  کاری  اثربخشـی نظام‌هـای  چـه عوامـل مداخله‌گـری می‌تواننـد فراینـد اسـتقرار و 

کننـد و ایـن عوامـل چگونـه بـر تـاب‌آوری، ایمنـی روانـی و  شـرکت‌های دانش‌بنیـان تقویـت یـا تضعیـف 

کارکنـان اثـر می‌گذارنـد؟ رفتـار 
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کید بر تـاب‌آوری و ایمنی روانی، چه راهبردها  .55 بـرای اسـتقرار و تقویـت نظام‌هـای کاری بـا عملکرد بالا با تأ

کاری و سـاختار سـازمانی اتخـاذ  و اقداماتـی بایـد در سـطح مدیریـت منابـع انسـانی، رهبـری، تیم‌هـای 

شود؟

اجـرای ایـن راهبردهـا و اسـتقرار نظام‌هـای کاری بـا عملکـرد بـالا چـه پیامدهایـی بـرای کارکنـان، تیم‌ها و  .66

سـازمان به همراه دارد و این پیامدها چگونه در عملکرد پایدار منابع انسـانی، یادگیری، نوآوری، خلق 

دانـش، تـاب‌آوری و ایمنـی روانی نمود پیـدا می‌کنند؟

مصاحبه‌هـا تـا مرحلـه اشـباع نظـری ادامـه یافـت؛ یعنـی زمانـی کـه داده‌هـای جدیـد، مفهـوم یـا مقولـه تـازه‌ای بـه 

تحلیل‌هـا اضافـه نکـرد و یافته‌هـا بـه تکـرار و کفایـت مفهومی رسـیدند. در ایـن مرحله، پژوهشـگر اطمینان یافت 

، راهبردهـا و پیامدهـای مرتبط با سیسـتم‌های کاری  کـه ابعـاد اصلـی پدیـده، شـرایط علّـی، زمینـه‌ای، مداخله‌گـر

بـا عملکـرد بـالا در شـرکت‌های دانش‌بنیـان شناسـایی شـده‌اند. در مجمـوع، 15 مصاحبـه بـا خبـرگان انجام شـد 

، محـوری و انتخابـی و در نهایـت طراحـی الگـوی پارادایمـی پژوهـش  کدگـذاری بـاز و داده‌هـای حاصـل، مبنـای 

گرفت. قـرار 

کاپـا  کدگـذاری و حصـول اطمینـان از توافـق میـان ارزیابـان، از ضریـب  کنتـرل پایایـی  در ایـن پژوهـش، بـرای 

اسـتفاده شـد. ایـن ضریـب آمـاری، میـزان توافـق بیـن دو یـا چنـد ارزیـاب مسـتقل را دربـاره طبقه‌بنـدی داده‌هـا 

 ، کاپـا بیـن ۱+ تـا ۱- اسـت؛ مقادیـر نزدیـک بـه ۱+ نشـان‌دهنده توافـق قـوی و معنـادار می‌سـنجد. دامنـه ضریـب 

مقادیـر نزدیـک بـه صفـر نشـان‌دهنده توافـق اتفاقـی یـا ضعیـف، و مقادیـر منفـی بیانگـر توافـق وارونـه یـا عـدم 

انسـجام ارزیابی‌هـا اسـت.

در جدول زیر، محاسبه ضریب کاپای کوهن ارائه شده است:

کاپای کوهن جدول 2. ضریب 

کدگذار دومکدگذاران
کاپای کوهن ضریب 

جمعمخالفموافقکدگذار اول

48250موافق

0/75 314مخالف

51354جمع
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براسـاس نتایج، ضریب کاپای کوهن برابر با 0.75 محاسـبه شـد که نشـان‌دهنده پایایی مناسـب ابزار جمع‌آوری 

داده‌هـا در بخش کیفی پژوهش می‌باشـد.

کارشناسـان منابـع انسـانی، مدیـران واحدهـای  آمـاری شـامل مدیـران،  کمـی پژوهـش، جامعـه  در بخـش 

فناورانـه، کارکنـان دانشـی و متخصصـان شـاغل در شـرکت‌های دانش‌بنیـان بـود کـه بر اسـاس موقعیت شـغلی و 

تجربه حرفه‌ای خود، شـناخت کافی از فرایندهای مدیریت منابع انسـانی، عملکرد کارکنان، تاب‌آوری سـازمانی 

دانش‌بنیـان،  شـرکت  در  اشـتغال  شـامل  مطالعـه  مـورد  جامعـه  بـه  ورود  معیارهـای  داشـتند.  روانـی  ایمنـی  و 

برخـورداری از حداقـل سـه سـال سـابقه فعالیـت حرفـه‌ای مرتبـط، تجربه مسـتقیم در حوزه‌هـای مدیریت منابع 

واحدهـای  مدیریـت  یـا  سـازمانی  نـوآوری   ، دانش‌محـور فعالیت‌هـای  تخصصـی،  تیم‌هـای  مدیریـت  انسـانی، 

فناورانـه و آشـنایی عملـی بـا فرایندهـای جـذب و نگهداشـت، آمـوزش و توسـعه، ارزیابـی عملکـرد، نظام‌هـای 

انگیزشـی و روابـط کاری بـود. بـرای کارکنـان دانشـی نیـز مشـارکت مسـتمر در فعالیت‌هـای تخصصـی، پروژه‌هـای 

گرفتـه شـد. نوآورانـه یـا تیم‌هـای دانش‌محـور به‌عنـوان یکـی از معیارهـای ورود در نظـر 

کمـی بـه روش خوشـه‌ای تصادفـی سـاده انجـام شـد. ابتـدا شـرکت‌های دانش‌بنیـان  نمونه‌گیـری در بخـش 

گرفتـه شـدند و تعـدادی از خوشـه‌ها انتخـاب شـدند. سـپس در هـر  به‌عنـوان خوشـه‌های نمونه‌گیـری در نظـر 

خوشـه، فهرسـت افـراد واجـد معیارهـای ورود تهیـه شـد و پاسـخ‌دهندگان از میـان افـراد واجـد شـرایط به‌صـورت 

تصادفـی  انتخـاب  و  پژوهـش  جامعـه  مناسـب‌تر  پوشـش  امـکان  شـیوه  ایـن  شـدند.  انتخـاب  سـاده  تصادفـی 

پاسـخ‌دهندگان واجـد شـرایط را فراهـم سـاخت و در عیـن حـال، تخصـص و ارتبـاط حرفـه‌ای آنـان بـا موضـوع 

پژوهـش حفـظ شـد.

کاربـرد  شـد.  تعییـن   GPower نرم‌افـزار  و   )1992( کوهـن1  تـوان  تحلیـل  قاعـده  از  اسـتفاده  بـا  نمونـه  حجـم 

، بـرآورد حداقـل تعـداد پاسـخ‌دهندگان مـورد نیـاز بـرای دسـتیابی بـه تـوان آمـاری  ایـن روش در پژوهـش حاضـر

مناسـب در آزمـون روابـط میـان سـازه‌های مـدل سـاختاری بـود. بـر مبنـای مشـخصات مـدل، بـا در نظـر گرفتـن 

سـطح معنـاداری 0.05، تـوان آزمـون 0.80 و انـدازه اثـر 0.15، حداقـل حجـم نمونـه 138 نفـر بـرآورد شـد. در نهایـت، 

داده‌هـای 140 پاسـخ‌دهنده واجـد معیارهـای تخصصـی گـردآوری و تحلیـل شـد. در ایـن چارچـوب، نمونه‌گیـری 

هدفمنـد قضاوتـی کیفیـت و صلاحیـت تخصصـی پاسـخ‌دهندگان را تأمیـن کرد و تحلیل توان بـا GPower کفایت 

تعـداد مشـاهدات را بـرای آزمـون آمـاری مـدل مشـخص سـاخت.

شد.  استفاده  پرسشنامه  ابزار  از  کیفی،  مرحله  از  استخراج‌شده  پارادایمی  مدل  اعتبارسنجی  به‌منظور 

و  گردید  طراحی  داده‌بنیاد  مرحله  در  شناسایی‌شده  زیرمؤلفه‌های  و  مقوله‌ها  اساس  بر  پژوهش  پرسشنامه 

، پدیده محوری،  گویه‌های آن متناسب با ابعاد اصلی مدل شامل شرایط علّی، شرایط زمینه‌ای، شرایط مداخله‌گر

1. Cohen
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از  کمی  روایی محتوایی پرسشنامه توسط خبرگان، داده‌های  بررسی  از  و پیامدها تدوین شد. پس  راهبردها 

گردید. سپس برای آزمون روابط میان سازه‌ها و اعتبارسنجی مدل مفهومی پژوهش، از  گردآوری  نمونه آماری 

روش مدل‌سازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی و نرم‌افزار Smart PLS استفاده شد. 

4. یافته‌های پژوهش
در بخـش کیفـی پژوهـش، 15 نفـر از خبـرگان شـامل 7 نفـر از خبـرگان نظـری )اعضای هیأت علمی و پژوهشـگران 

حـوزه مدیریـت( و 8 نفـر از خبـرگان تجربـی )مدیـران و متخصصـان شـرکت‌های دانش‌بنیان( با اسـتفاده از روش 

نمونه‌گیـری نظـری انتخـاب شـدند. از ایـن تعـداد، 10 نفـر مـرد و 5 نفـر زن بودنـد. دامنـه سـنی مشـارکت‌کنندگان 

بیـن 36 تـا 52 سـال و سـابقه فعالیـت حرفـه‌ای آنـان بیـن 10 تـا 25 سـال بـود. همچنیـن تمامـی مشـارکت‌کنندگان 

دارای مـدرک کارشناسـی ارشـد یـا دکتـری در رشـته‌های مرتبـط بـا مدیریـت، منابـع انسـانی، نـوآوری و کسـب‌وکار 

بودنـد کـه ایـن امـر بیانگـر برخـورداری آنـان از دانـش و تجربـه کافـی در زمینـه موضوع پژوهش اسـت.

بـا رویکـرد  از رهیافـت نظام‌منـد نظریه‌پـردازی داده‌بنیـاد  کیفـی  بـرای تحلیـل داده‌هـای  ایـن مطالعـه،  در 

کیفـی  کوربیـن )1998( اسـتفاده شـد. ایـن رهیافـت یکـی از شناخته‌شـده‌ترین رویکردهـا در تحلیـل  اشـتراوس و 

، کدگـذاری محـوری و کدگـذاری گزینشـی تشـکیل شـده اسـت. ایـن  کـه از سـه مرحلـه اصلـی کدگـذاری بـاز اسـت 

روش، امـکان شناسـایی مفاهیـم بنیادیـن، کشـف روابـط میـان آن‌هـا و در نهایـت تولیـد نظریـه‌ای متناسـب بـا 

داده‌هـا را فراهـم می‌سـازد.

، داده‌هـای خـام حاصـل از مصاحبه‌هـا به‌دقـت مطالعـه  کدگـذاری بـاز کدگـذاری بـاز1: در مرحلـه  گام اول: 

گـردد. سـپس، متـن مصاحبه‌هـا بـه  کامـل آشـنا  و چندیـن بـار مـرور شـد تـا پژوهشـگر بـا محتـوای متنـی به‌طـور 

گراف‌هایـی بودند که حـول یک مفهوم  واحدهـای معنایـی اولیـه تجزیـه شـد. ایـن واحدهـا شـامل جملات یـا پارا

کـه بـرای هـر  گانـه بررسـی و کدگـذاری شـد؛ به‌گونـه‌ای  گرفته‌انـد. هـر واحـد معنایـی به‌طـور جدا مشـخص شـکل 

مفهـوم اولیـه، یـک برچسـب مفهومـی مناسـب انتخـاب گردیـد. در ادامه، کدهای مشـابه در قالب مقـولات اولیه 

گروه‌بنـدی و طبقه‌بنـدی شـدند. فرآینـد تحلیـل بـا اضافـه شـدن هـر مصاحبـه به‌صـورت پیوسـته تکـرار شـد تـا 

زمانی‌که اشباع نظری حاصل گردید. در این مرحله، معیار اشباع نظری، رسیدن به تکرار در مفاهیم و کدهای 

، داده‌هـای جدیـد دیگـر بـه شـکل‌گیری کـد یـا مقولـه جدیـدی نمی‌انجامیـد. اسـتخراجی بـود؛ به‌عبـارت دیگـر

کدگـذاری، متـن مصاحبه‌هـا بـه صـورت فایـل متنـی وارد نرم‌افـزار MaxQDA20 شـده  پیـش از آغـاز فرآینـد 

کـد اولیـه  گرفـت. در نخسـتین مرحلـه از کدگـذاری، 210  و پـس از اصالح خطاهـای احتمالـی، مـورد تحلیـل قـرار 

گردیـد. شناسـایی 

1. Open Coding
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مصاحبه‌شونده شماره ]2[ اذعان داشت:

انسـانی  نیـروی  نگهداشـت  و  ارزیابـی  آمـوزش،  جـذب،  رویه‌هـای  دانش‌بنیـان،  شـرکت‌های  از  بسـیاری  »در 

به‌صـورت جزیـره‌ای اجـرا می‌شـوند و پیونـد منسـجمی میـان آن‌هـا وجـود نـدارد. بـرای مثـال، ممکـن اسـت فـرد 

بـر اسـاس نیـاز تخصصـی یـک پـروژه جـذب شـود، امـا پـس از ورود، مسـیر مشـخصی برای توسـعه قابلیت‌هـای او 

کندگـی، انسـجام نظـام منابـع انسـانی را  یـا ارزیابـی متناسـب بـا ماهیـت کار دانشـی تعریـف نشـده باشـد. ایـن پرا

کاهـش می‌دهـد و نگهداشـت نیروهـای متخصـص را دشـوارتر می‌سـازد.«

مصاحبه‌شونده شماره ]7[ بیان کرد:

»ماهیـت پروژه‌هـای دانش‌بنیـان بـا ابهـام، آزمـون و خطـا و احتمـال شکسـت فناورانـه همـراه اسـت؛ بنابرایـن 

کامـی یـک ایـده یـا توقـف یـک پروژه، مسـئله را دوبـاره تحلیل کنند و مسـیر تازه‌ای  کارکنـان بایـد بتواننـد پـس از نا

کار بیابنـد. از نظـر مـن، تـاب‌آوری در چنیـن محیطـی بیشـتر در تـوان یادگیـری از شکسـت، حفـظ  بـرای ادامـه 

انگیـزش در شـرایط فشـار و بازسـازی نقـش حرفـه‌ای فـرد نمـود پیـدا می‌کند. این ظرفیـت برای اسـتمرار عملکرد 

در محیط‌هـای نوآورانـه اهمیـت زیـادی دارد.«

مصاحبه‌شونده شماره ]9[ اظهار داشت:

فرسـودگی  بـه  می‌توانـد  فناورانـه  نتایـج  بـه  دسـتیابی  و  پروژه‌هـا  سـریع  تحویـل  نـوآوری،  بـرای  مسـتمر  »فشـار 

نیروهـای متخصـص منجـر شـود، به‌ویـژه زمانـی کـه امنیـت شـغلی آن‌هـا بـه تـداوم یـک پـروژه یـا قـرارداد وابسـته 

باشـد. در چنین شـرایطی، تصمیم‌گیری‌های غیرشـفاف مدیریتی نیز سـطح اعتماد را کاهش می‌دهد و کارکنان 

کارآمدی‌ها سـوق می‌دهد. تداوم این وضعیت می‌تواند زمینه خروج یا  را به سـمت سـکوت در برابر خطاها و نا

مهاجـرت سـرمایه انسـانی دانشـی را فراهـم کنـد.«

مصاحبه‌شونده شماره ]11[ اذعان داشت:

»مدیریـت منابـع انسـانی در شـرکت دانش‌بنیـان بایـد به‌صـورت یـک معمـاری یکپارچـه طراحـی شـود؛ یعنـی 

کارکنـان در تصمیم‌سـازی، ارزیابـی مبتنـی بـر نـوآوری  شایسـته‌گزینی، توسـعه قابلیت‌هـای فناورانـه، مشـارکت 

کارکنـان ارتبـاط روشـن‌تری  گیرنـد. وقتـی ایـن اجـزا هماهنـگ باشـند،  و نظـام پـاداش در امتـداد یکدیگـر قـرار 

میـان تالش حرفـه‌ای، یادگیـری، ارزش‌آفرینـی و مسـیر رشـد خـود مشـاهده می‌کننـد. چنیـن انسـجامی می‌تواند 

کنـد.« انگیـزش و مانـدگاری نیروهـای خالق را تقویـت 

مصاحبه‌شونده شماره ]14[ بیان کرد:

»در پروژه‌هـای فناورانـه، بسـیاری از مسـائل بـا دانـش یـک تخصـص حـل نمی‌شـوند و بـه همـکاری میان افـراد با 

گـر سـاختار شـغل‌ها انعطاف‌پذیـر باشـد و کارکنان امکان مشـارکت  مهارت‌هـا و تجربه‌هـای متفـاوت نیـاز دارنـد. ا

در پروژه‌هـای مختلـف، تبـادل دانـش و هم‌آفرینـی راه‌حـل را داشـته باشـند، ظرفیـت یادگیـری و نـوآوری سـازمان 
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افزایـش می‌یابـد. بـه همیـن دلیـل، شبکه‌سـازی دانـش و همـکاری بین‌تخصصـی را بایـد بخشـی از طراحـی نظام 

منابـع انسـانی در شـرکت‌های دانش‌بنیـان دانسـت.«

کـد بـاز نهایـی   در گام بعـد، کدهـای تکـراری حـذف و کدهـای متـرادف تلفیـق شـدند. در نهایـت، تعـداد 66 

در قالـب 13 مقولـه اصلـی دسـته‌بندی شـدند. اسـتفاده از نرم‌افـزار MaxQDA24 در ایـن فرآینـد، نه‌تنهـا موجـب 

افزایـش دقـت در سـازمان‌دهی داده‌هـا شـد، بلکـه امـکان بازیابی، مقایسـه و تحلیـل نظام‌مند آن‌هـا را نیز فراهم 

سـاخت. ایـن ابـزار در مطالعـات کیفـی، به‌ویـژه در نظریه‌پـردازی داده‌بنیـاد، بـه پژوهشـگران در تحلیـل عمیـق و 

معنـادار داده‌هـای متنـی کمـک شـایانی می‌کند.

در مرحلـه دوم از فراینـد نظریه‌پـردازی داده‌بنیـاد، کدگـذاری محـوری انجـام شـد. این مرحله شـامل بازآرایی 

کـه مفاهیـم اولیـه در قالـب  بـاز اسـت، به‌نحـوی  کدگـذاری  کدهـای استخراج‌شـده در مرحلـه  و سـازمان‌دهی 

از  بـا اسـتفاده  بـاز  کدهـای  گام،  ایـن  ، در  کلی‌تـر و سـاختارمندتری طبقه‌بنـدی شـوند. به‌بیـان دیگـر مقـولات 

مقایسـه‌های مـداوم، بـه صـورت نظام‌منـد در چارچـوب ابعـاد علـی، پدیـده محـوری، شـرایط زمینـه‌ای، شـرایط 

کوربیـن، 1997(. ، راهبردهـا و پیامدهـا دسـته‌بندی می‌شـوند )اشـتراوس و  مداخله‌گـر

جدول 3. دستیابی به اشباع نظری

شماره 
ارزیابی نظریمفاهیم یا ابعاد جدید حاصل از مصاحبهوضعیت توسعه مفهومیمصاحبه

آغاز کدگذاری باز و 1
شکل‌گیری مفاهیم پایه

کندگی رویه‌های منابع انسانی، فشار نوآوری، نیاز به  پرا
، اهمیت اعتماد و مشارکت آغاز تولید مفاهیم اولیهآموزش مستمر

گسترش دامنه مفهومی و 2
افزایش تنوع کدها

امنیت شغلی، حمایت مدیریتی، یادگیری از خطا، 
توسعه اولیه مقوله‌هاتوانمندسازی و انگیزش

تقویت ابعاد رفتاری و 3
تعاملی

، مشارکت شناختی،  کار تیمی، ارتباطات باز
افزایش غنای مفهومیانعطاف‌پذیری در حل مسئله

توسعه شرایط علّی و 4
اقتضائات محیطی

پویایی فناورانه، عدم‌قطعیت پروژه‌ای، نیاز به 
شکل‌گیری روابط علّی اولیهقابلیت‌های دانشی و آینده‌محور

شناسایی عوامل مداخله‌گر 5
انسانی و سازمانی

فرسودگی شغلی، بی‌اعتمادی، سکوت سازمانی، ناامنی 
ناشی از ناپایداری پروژه‌ها

توسعه مقوله‌های 
مداخله‌گر

تکمیل ابعاد راهبردی 6
مدیریت منابع انسانی

جانشین‌پروری، توسعه قابلیت‌های فناورانه، طراحی 
تثبیت اولیه راهبردهاپاداش نوآوری و نگهداشت استعداد

توسعه پیامدهای 7
عملکردی

ماندگاری سرمایه انسانی، تداوم عملکرد، بهبود سازگاری 
گسترش مقوله پیامدهاشغلی و ارتقای اثربخشی

تحمل شکست فناورانه، بازآفرینی نقش حرفه‌ای، حفظ تعمیق سازه تاب‌آوری8
انگیزش و یادگیری از تجربه

کم مفهومی  افزایش ترا
تاب‌آوری
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شماره 
ارزیابی نظریمفاهیم یا ابعاد جدید حاصل از مصاحبهوضعیت توسعه مفهومیمصاحبه

تعمیق سازه ایمنی روانی و 9
یادگیری تیمی

ک دانش، همکاری  بیان خطا، گفت‌وگوی حرفه‌ای، اشترا
بین‌تخصصی

کم مفهومی  افزایش ترا
ایمنی روانی

یکپارچه‌سازی ابعاد 10
سیستم منابع انسانی

هماهنگی جذب، آموزش، ارزیابی، جبران خدمات و 
توسعه شغلی با نیازهای فناورانه

کاهش نرخ ظهور مفاهیم 
جدید

پالایش روابط میان 11
مقوله‌ها

، مشارکت  تکمیل پیوند میان ارزیابی عملکرد دانش‌محور
کارکنان شناختی و نگهداشت 

کفایت  نزدیک‌شدن به 
نظری

بازبینی ساختار مقوله‌ها و 12
تثبیت روابط

چند مفهوم تکمیلی در زمینه ماندگارسازی، انعطاف 
نقش و مشارکت در نوآفرینی

ظهور محدود مفاهیم 
جدید

13
تکرار مفاهیم پیشین و 

جای‌گیری داده‌های جدید 
در مقوله‌های موجود

دستیابی به اشباع نظریمفهوم مستقل و معنادار جدیدی استخراج نشد

کنترل ثبات مفهومی و 14
کفایت مقوله‌ها گرفتندآزمون  تأیید اشباع نظریداده‌ها در امتداد کدها و روابط پیشین قرار 

تثبیت نهایی ساختار 15
تثبیت اشباع نظری و مفهوم یا رابطه جدیدی به ساختار نظری افزوده نشدمقوله‌ها

خاتمه نمونه‌گیری

کدگـذاری در ایـن مرحلـه به‌دلیـل تمرکـز بـر تبییـن روابـط بیـن مقـولات حـول یـک مفهـوم مرکـزی، »محـوری« 

نامیـده می‌شـود. در ایـن مرحلـه، مقوله‌هـا به‌صـورت سلسـله‌مراتبی و بـا توجـه بـه منطـق علی-تحلیلـی بـه هـم 

شـده‌اند.  مرتبـط 

( به مقوله‌های فرعی ارائه شده است: ، نحوه تبدیل کدهای اولیه ) باز در جدول زیر

( به مقوله‌های فرعی جدول 4. نحوه تبدیل کدهای اولیه ) باز

کدهای اولیهمقوله فرعی

شایسته‌گزینی مبتنی بر 
قابلیت‌های دانشی و فناورانه

ارزیابی شایستگی‌های تخصصی و فناورانه متقاضیان؛ سنجش قابلیت یادگیری و حل مسئله در فرایند 
جذب؛ انطباق شایستگی فرد با الزامات مشاغل دانش‌محور

همسوسازی نقش‌های شغلی با 
اهداف نوآورانه شرکت

بازطراحی نقش‌های شغلی متناسب با پروژه‌های نوآورانه؛ پیوند مسئولیت‌های شغلی با اهداف فناورانه 
شرکت؛ انعطاف‌پذیری نقش‌ها متناسب با تغییرات پروژه‌ای

تقویت انگیزش درونی و تعهد 
کارکنان دانشی حرفه‌ای 

؛ تقویت استقلال حرفه‌ای در انجام وظایف تخصصی؛ توسعه  کار افزایش احساس معنا و ارزشمندی در 
تعلق و تعهد نسبت به اهداف دانشی و نوآورانه شرکت

کاهش شکاف میان ظرفیت دانشی 
کارکنان و عملکرد واقعی سازمان

در  دانشی  قابلیت‌های  از  مؤثر  استفاده  سنجش؛  قابل  خروجی‌های  به  تخصصی  دانش  تبدیل 
کارکنان و انتظارات عملکردی فرایندهای سازمانی؛ ارتقای تناسب میان توانمندی 

تشدید رقابت در بازار محصولات و 
خدمات دانش‌بنیان

افزایش فشار رقابتی برای تمایز محصولات و خدمات؛ ضرورت ارتقای مستمر کیفیت و ارزش پیشنهادی؛ 
افزایش حساسیت شرکت به تحرکات رقبا و تغییرات بازار
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ضرورت پاسخ‌گویی سریع به 
تحولات فناورانه

؛ تسریع در انطباق فرایندها و مهارت‌ها با فناوری‌های جدید؛ افزایش  رصد مستمر فناوری‌های نوظهور
سرعت تصمیم‌گیری در مواجهه با تغییرات فناورانه

کوتاه‌شدن چرخه عمر دانش و 
فناوری

به  نیاز  افزایش  تخصصی؛  دانش  مستمر  به‌روزرسانی  ضرورت  دانشی؛  مزیت‌های  ماندگاری  کاهش 
کارکنان یادگیری و بازآموزی پیوسته 

افزایش پیچیدگی پروژه‌های 
تحقیق و توسعه

افزایش وابستگی پروژه‌ها به تخصص‌های متنوع؛ گسترش عدم‌قطعیت در فرایندهای تحقیق و توسعه؛ 
ضرورت هماهنگی بین‌تخصصی در حل مسائل پیچیده

خلق مستمر ایده‌ها و راه‌حل‌های 
نوآورانه

تبدیل دانش  ایده‌های جدید؛ توسعه ظرفیت مسئله‌یابی و حل مسئله خلاق؛  تولید مستمر  تشویق 
تخصصی به راه‌حل‌های فناورانه و قابل اجرا

کندگی رویه‌های جذب، آموزش  پرا
و نگهداشت نیروی انسانی

کارکنان؛ اجرای جزیره‌ای برنامه‌های آموزش و نگهداشت؛ ضعف  فقدان پیوستگی میان جذب و توسعه 
هماهنگی میان سیاست‌های ورود، توسعه و ماندگارسازی نیروی انسانی

ضعف در طراحی نظام ارزیابی 
عملکرد دانش‌محور

غلبه شاخص‌های عمومی بر معیارهای دانشی؛ ضعف سنجش نوآوری و یادگیری در ارزیابی عملکرد؛ 
کارکنان محدودبودن ارزیابی ارزش‌آفرینی تخصصی 

نبود سازوکار منسجم برای جبران 
خدمات و پاداش نوآوری

ضعف پیوند میان پاداش و دستاوردهای نوآورانه؛ ناهماهنگی جبران خدمات با ارزش‌آفرینی دانشی؛ 
کارکنان خلاق محدودبودن مشوق‌های ماندگاری 

ناهماهنگی میان توسعه شغلی و 
نیازهای فناورانه شرکت

نیازهای  با  توسعه  برنامه‌های  انطباق  ضعف  فناوری؛  تحولات  از  شغلی  ارتقای  مسیرهای  فاصله 
؛ محدودبودن بازطراحی نقش‌های شغلی متناسب با پروژه‌های فناورانه آینده‌محور

توان مواجهه با ابهام در پروژه‌های 
نوآورانه

تغییرات  با  سازگاری  نامطمئن؛  موقعیت‌های  در  تصمیم‌گیری  ناقص؛  اطلاعات  شرایط  در  تمرکز  حفظ 
پیش‌بینی‌ناپذیر پروژه

تحمل شکست‌های فناورانه و 
یادگیری از آن‌ها

کامی‌های فناورانه؛ بازطراحی مسیر اقدام بر پایه  پذیرش شکست به‌عنوان منبع یادگیری؛ تحلیل علل نا
تجربه‌های پیشین

حفظ انگیزش در شرایط فشار و 
ناپایداری

؛ بازیابی انگیزه پس  کاری؛ حفظ تعهد به اهداف پروژه در دوره‌های ناپایدار تداوم تلاش در شرایط فشار 
کامی‌های حرفه‌ای از نا

توسعه انعطاف‌پذیری شناختی در 
حل مسائل پیچیده

تغییر چارچوب ذهنی در مواجهه با مسئله؛ استفاده از راه‌حل‌های بدیل؛ ترکیب دیدگاه‌های تخصصی 
مختلف در فرایند حل مسئله

کارکنان برای تغییر تقویت آمادگی 
با  سریع  انطباق  جدید؛  مهارت‌های  یادگیری  برای  آمادگی  سازمانی؛  و  فناورانه  تغییرات  فعال  پذیرش 

کار الزامات تازه محیط 

یادگیری و بازآفرینی نقش‌های 
حرفه‌ای

تجربه‌های  انتقال  پروژه؛  نیازهای  با  متناسب  نقش  بازتعریف  حرفه‌ای؛  شایستگی‌های  مستمر  توسعه 
یادگیری به وظایف و مسئولیت‌های جدید

ایجاد فضای امن برای بیان ایده، 
گزارش خطا نقد و 

خطا  گزارش  تسهیل  کاری؛  تعاملات  در  حرفه‌ای  نقد  پذیرش  تخصصی؛  ایده‌های  آزادانه  طرح  امکان 
کنش تنبیهی بدون نگرانی از وا

تقویت اعتماد متقابل میان 
کارکنان مدیران و 

کارکنان به  کارکنان؛ تقویت اطمینان  شفافیت در ارتباطات مدیریتی؛ ثبات رفتاری مدیران در تعامل با 
حمایت و انصاف مدیریتی

حمایت سازمانی از یادگیری از 
شکست‌های نوآورانه

تحلیل جمعی تجربه‌های ناموفق؛ تبدیل خطا به فرصت یادگیری؛ به‌کارگیری آموخته‌های شکست در 
بهبود تصمیم‌های بعدی
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کارکنان با  افزایش ظرفیت سازگاری 
فشارهای شغلی

حرفه‌ای  و  روانی  بازیابی  فشرده؛  کاری  دوره‌های  در  عملکرد  حفظ  ؛  پرفشار شرایط  در  هیجانی  تنظیم 
پس از فشارهای مستمر

کاهش ترس از سرزنش، طرد یا 
پیامدهای منفی بیان دیدگاه 

تخصصی

در  مشارکت  تقویت  کاری؛  تعاملات  در  خودسانسوری  کاهش  تخصصی؛  نظر  ابراز  جرئت  افزایش 
گفت‌وگوهای مسئله‌محور

ساختارهای چابک، منعطف و 
کم‌لایه

کاهش فاصله میان سطوح تصمیم‌گیری و اجرا؛ تسهیل بازآرایی سریع نقش‌ها و مسئولیت‌ها؛ افزایش 
سرعت پاسخ‌گویی به تغییرات محیطی

کار تیمی و پروژه‌محور بر  غلبه 
فعالیت‌های فردی

تقویت  مکمل؛  تخصص‌های  میان  متقابل  وابستگی  مشترک؛  پروژه‌های  حول  فعالیت‌ها  سازمان‌دهی 
مسئولیت‌پذیری جمعی در تحقق اهداف پروژه

وابستگی شدید به دانش ضمنی و 
تخصص‌های کمیاب

کلیدی؛ اهمیت انتقال تجربه و دانش غیرمدون؛ حساسیت سازمان به  تمرکز دانش تخصصی در افراد 
خروج نیروهای دارای مهارت‌های کمیاب

فرهنگ تجربه‌گرایی و یادگیری 
مستمر

مستمر  توسعه  تجربه؛  پایه  بر  رویه‌ها  مستمر  بازنگری  کاری؛  فرایندهای  در  یادگیری  و  آزمون  تشویق 
قابلیت‌های حرفه‌ای و فناورانه

کز  تعامل مستمر با دانشگاه‌ها، مرا
پژوهشی و نهادهای پشتیبان 

نوآوری

و  انتقال  حمایتی؛  و  پژوهشی  شبکه‌های  ظرفیت  از  بهره‌گیری  فناورانه؛  و  علمی  همکاری‌های  توسعه 
تبادل دانش میان شرکت و نهادهای بیرونی

فرسودگی شغلی ناشی از فشار 
مستمر نوآوری

کاهش انرژی حرفه‌ای در پروژه‌های فشرده؛ افت  خستگی روانی ناشی از فشار مداوم برای خلق ایده؛ 
کاری پرفشار توان بازیابی پس از دوره‌های 

ناامنی شغلی در چرخه‌های 
ناپایدار پروژه‌ای

در  ثبات  احساس  کاهش  کارکنان؛  شغلی  آینده  در  ابهام  پروژه‌ها؛  تداوم  به  اشتغال  استمرار  وابستگی 
مسیر حرفه‌ای

مهاجرت و خروج نیروهای 
متخصص

افزایش تمایل به ترک سازمان؛ کاهش ماندگاری سرمایه انسانی کلیدی؛ انتقال دانش و تجربه تخصصی 
به خارج از شرکت

بی‌اعتمادی ناشی از 
تصمیم‌گیری‌های غیرشفاف 

مدیریتی

ک انصاف سازمانی؛ تضعیف اطمینان کارکنان به ثبات  ابهام در منطق تصمیم‌های مدیریتی؛ کاهش ادرا
و حمایت مدیریتی

سکوت سازمانی در برابر خطاها، 
کارآمدی‌های داخلی تعارض‌ها و نا

مشارکت  کاهش  انتقادی؛  بازخوردهای  محدودشدن  کاری؛  خطاهای  و  مسائل  بیان  از  خودداری 
کارکنان در اصلاح فرایندها و حل تعارض‌ها

معماری هوشمند شایسته‌گزینی 
و جانشین‌پروری استعدادهای 

دانشی

گزینش با  شناسایی نظام‌مند استعدادهای دارای شایستگی‌های دانشی و فناورانه؛ تطبیق معیارهای 
کلیدی نیازهای آینده شرکت؛ طراحی مسیر جانشین‌پروری برای نقش‌های تخصصی و 

توسعه پیوسته قابلیت‌های 
فناورانه، رفتاری و آینده‌محور 

کارکنان

کار  با  متناسب  رفتاری  شایستگی‌های  توسعه  فناورانه؛  و  تخصصی  مهارت‌های  مستمر  به‌روزرسانی 
دانشی؛ تقویت قابلیت‌های آینده‌نگر برای مواجهه با تحولات فناورانه

کارکنان در  مشارکت شناختی 
تصمیم‌سازی، مسئله‌یابی و 

نوآفرینی سازمانی

فرایند  در  تخصصی  دانش  از  بهره‌گیری  سازمانی؛  مسائل  تعریف  و  تحلیل  در  کارکنان  مشارکت 
کارکنان در تولید و توسعه ایده‌های نوآورانه تصمیم‌سازی؛ درگیرسازی 
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کدهای اولیهمقوله فرعی

ارزیابی عملکرد مبتنی بر نوآوری، 
یادگیری تجربی و ارزش‌آفرینی 

دانشی

و  کاری  تجربه‌های  از  حاصل  یادگیری  ارزیابی  نو؛  ایده‌های  توسعه  و  خلق  در  کارکنان  سهم  سنجش 
پروژه‌ای؛ اندازه‌گیری میزان تبدیل دانش تخصصی به ارزش سازمانی

طراحی نظام پاداش، انگیزش و 
ماندگارسازی سرمایه انسانی خلاق

پیوند پاداش با دستاوردهای دانشی و نوآورانه؛ تقویت انگیزش برای مشارکت در فعالیت‌های خلاقانه؛ 
کلیدی طراحی مشوق‌های هدفمند برای حفظ نیروهای دانشی 

شبکه‌سازی دانش، همکاری 
بین‌تخصصی و هم‌آفرینی 

راه‌حل‌های فناورانه

توسعه جریان تبادل دانش میان واحدها و تخصص‌ها؛ تشکیل تیم‌های بین‌تخصصی برای حل مسائل 
پیچیده؛ هم‌آفرینی راه‌حل‌های فناورانه بر پایه دانش مکمل

بازطراحی نقش‌های شغلی پویا 
متناسب با پروژه‌های نوآورانه 

دانش‌بنیان

انعطاف در تعریف مسئولیت‌ها متناسب با الزامات پروژه؛ بازتنظیم نقش‌ها بر اساس تغییرات فناورانه و 
دانشی؛ توسعه نقش‌های چندمهارتی و پروژه‌محور

یکپارچه‌سازی سیاست‌های 
جذب، توسعه، ارزیابی و پاداش 

استعدادهای دانشی

؛ پیوند برنامه‌های توسعه با ارزیابی عملکرد؛  هم‌راستاسازی معیارهای جذب با شایستگی‌های موردنیاز
هماهنگی نظام پاداش با ارزش‌آفرینی و ماندگاری استعدادها

کارکنان در  تقویت مشارکت فناورانه 
تصمیم‌سازی و حل مسئله

درگیرسازی  مسئله‌یابی؛  در  کارکنان  دانش  از  بهره‌گیری  فناورانه؛  تصمیم‌های  در  متخصصان  مشارکت 
نیروهای دانشی در انتخاب و توسعه راه‌حل‌ها

توسعه تاب‌آوری، خودرهبری و 
کارکنان مهارت حل مسئله در 

تقویت توان سازگاری در شرایط عدم‌قطعیت؛ توسعه خودتنظیمی و مسئولیت‌پذیری حرفه‌ای؛ ارتقای 
قابلیت تحلیل و حل مسائل پیچیده

 ، استقرار بازخورد مستمر
گفت‌وگوی ایمن و یادگیری از خطا

و  خطاها  تبدیل  نقد؛  و  دیدگاه  بیان  برای  امن  فضای  تقویت  ؛  توسعه‌محور و  به‌موقع  بازخورد  ارائه 
شکست‌ها به فرصت‌های یادگیری

همسوسازی ارزیابی عملکرد با 
نوآوری و خلق ارزش دانشی

اندازه‌گیری میزان تبدیل  از تجربه؛  ارزیابی یادگیری و بهبود حاصل  کارکنان در نوآوری؛  سنجش سهم 
دانش تخصصی به ارزش سازمانی

نهادینه‌سازی همکاری تیمی و 
هم‌آفرینی دانش در پروژه‌های 

نوآورانه

ک و انتقال دانش در تیم‌ها؛ طراحی سازوکارهای  تقویت تعامل میان تخصص‌های مکمل؛ توسعه اشترا
هم‌آفرینی راه‌حل‌های نوآورانه

کارکنان متخصص افزایش بهره‌وری 
کاهش اتلاف  کارایی در انجام وظایف پیچیده؛  بهبود استفاده از دانش و مهارت‌های تخصصی؛ افزایش 

کاری ظرفیت‌های دانشی در فرایندهای 

کیفیت اجرای پروژه‌های  بهبود 
فناورانه

افزایش دقت و اثربخشی در اجرای پروژه‌ها؛ بهبود هماهنگی میان فعالیت‌های تخصصی؛ ارتقای کیفیت 
خروجی‌های فنی و فناورانه

افزایش تعهد سازمانی و ماندگاری 
کلیدی نیروهای 

کاهش تمایل نیروهای متخصص  تقویت تعلق حرفه‌ای به سازمان؛ افزایش تمایل به تداوم همکاری؛ 
به ترک سازمان

تقویت رفتارهای فراتر از نقش در 
تیم‌های نوآور

وظایف؛  شرح  از  خارج  مسائل  حل  در  فعال  مشارکت  تیم؛  اعضای  میان  داوطلبانه  همکاری  افزایش 
حمایت متقابل از اعضای تیم در پروژه‌های نوآورانه

بهبود همسویی میان اهداف 
فردی، تیمی و سازمانی

افزایش سازگاری اهداف شغلی با اهداف تیم؛ تقویت پیوند عملکرد فردی با اولویت‌های سازمان؛ ارتقای 
انسجام میان انتظارات فردی و الزامات پروژه
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کدهای اولیهمقوله فرعی

افزایش تولید ایده‌های نوآورانه
تقویت ایده‌پردازی در مواجهه با مسائل فناورانه؛ افزایش پیشنهادهای خلاقانه برای بهبود محصولات و 

فرایندها؛ توسعه راه‌حل‌های نو برای مسائل سازمانی

ک دانش  تسهیل انتقال و اشترا
کارکنان میان 

سازوکارهای  توسعه  تیم‌ها؛  و  واحدها  میان  دانش  جریان  تقویت  تخصصی؛  تجربیات  تبادل  افزایش 
یادگیری متقابل

بهبود یادگیری از خطاها و 
تجربه‌های ناموفق

تجربه‌های  به‌کارگیری  پروژه‌ای؛  درس‌آموخته‌های  استخراج  شکست‌ها؛  و  خطاها  نظام‌مند  تحلیل 
پیشین در تصمیم‌های آتی

افزایش سرعت سازگاری با تغییرات 
فناورانه و بازار

آمادگی  ؛ افزایش  کاری با تحولات بازار تسریع در یادگیری فناوری‌های جدید؛ تطبیق سریع فرایندهای 
سازمان برای پاسخ به تغییرات محیطی

 ، حفظ عملکرد در شرایط فشار
بحران و عدم‌قطعیت

بحرانی؛  موقعیت‌های  در  عملیاتی  انسجام  و  تمرکز  حفظ  پرتنش؛  شرایط  در  عملکرد  کیفیت  استمرار 
تداوم تحقق اهداف در شرایط ابهام و ناپایداری

بازیابی سریع پس از شکست‌های 
فناورانه یا تجاری

از  بهره‌گیری  کامی؛  نا از  پس  اقدام  مسیر  بازتنظیم  مطلوب؛  عملکرد  سطح  به  سریع  بازگشت 
درس‌آموخته‌های شکست برای اصلاح تصمیم‌ها

افزایش انعطاف‌پذیری ساختاری و 
رفتاری شرکت

رفتارهای  توسعه  جدید؛  شرایط  با  کاری  فرایندهای  انطباق  مسئولیت‌ها؛  و  نقش‌ها  سریع  بازآرایی 
سازگارانه در سطوح فردی و تیمی

تقویت ظرفیت انطباق با تغییرات 
محیطی

افزایش  جدید؛  الزامات  با  سازمان  قابلیت‌های  سریع  تطبیق  محیطی؛  تحولات  مستمر  تفسیر  و  رصد 
آمادگی برای مواجهه با تغییرات بازار و فناوری

کاهش آسیب‌پذیری سازمان در 
برابر ناپایداری‌های بازار و منابع

افزایش  تقاضا؛  و  نوسانات منابع  برای  آمادگی  تقویت  پاسخ‌گویی سازمان؛  به ظرفیت‌های  تنوع‌بخشی 
توان تداوم فعالیت در شرایط اختلال

کاهش سکوت سازمانی و 
محافظه‌کاری فکری

افزایش تمایل به بیان دیدگاه‌های تخصصی؛ تقویت طرح آزادانه مسائل و خطاها؛ کاهش خودسانسوری 
کاری در فرایندهای 

افزایش اعتماد میان اعضای تیم 
و مدیران

روابط  توسعه  مدیریتی؛  انصاف  و  حمایت  ک  ادرا افزایش  کاری؛  تعاملات  در  متقابل  اطمینان  تقویت 
حرفه‌ای مبتنی بر اعتماد

کیفیت گفت‌وگوهای  بهبود 
تخصصی و تصمیم‌گیری جمعی

کیفیت تصمیم‌های  افزایش تبادل استدلال‌های تخصصی؛ تقویت مشارکت در تحلیل مسائل؛ ارتقای 
مبتنی بر دانش جمعی

تقویت فضای بیان آزاد ایده و 
تجربه‌گری نوآورانه

از  حاصل  یادگیری  تقویت  نو؛  راه‌حل‌های  آزمون  امکان  توسعه  جدید؛  ایده‌های  ارائه  جرئت  افزایش 
تجربه‌گری و بازخورد

در نظریه‌پـردازی داده‌بنیـاد، پدیـده محـوری بـه عنـوان محـور اصلـی تحلیـل شـناخته می‌شـود و سـایر مقـولات 

حـول آن سـازمان می‌یابنـد. پدیـده محـوری در واقع کانون تمرکز پژوهش اسـت که سـایر عناصـر مدل پارادایمی 

، کدگـذاری محـوری پژوهش ارائه شـده اسـت: بـا آن در ارتبـاط علـی یـا منطقـی قـرار دارنـد. در جـدول زیـر
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جدول 5. کدگذاری محوری پژوهش

مقوله‌های فرعیمقوله اصلیابعاد

شرایط 
علّی

الزامات راهبردی ارتقای 
بهره‌وری سرمایه انسانی 

دانش‌محور

شایسته‌گزینی مبتنی بر قابلیت‌های دانشی و فناورانه، همسوسازی نقش‌های شغلی با اهداف 
میان  شکاف  کاهش  دانشی،  کارکنان  حرفه‌ای  تعهد  و  درونی  انگیزش  تقویت  شرکت،  نوآورانه 

کارکنان و عملکرد واقعی سازمان ظرفیت دانشی 

فشارهای رقابتی و فناورانه 
کوسیستم  ناشی از پویایی ا

نوآوری

بازار محصولات و خدمات دانش‌بنیان، ضرورت پاسخ‌گویی سریع به تحولات  تشدید رقابت در 
کوتاه‌شدن چرخه عمر دانش و فناوری، افزایش پیچیدگی پروژه‌های تحقیق و توسعه،  فناورانه، 

خلق مستمر ایده‌ها و راه‌حل‌های نوآورانه

نارسایی ساختاری در 
نظام‌مندی و یکپارچگی 

مدیریت منابع انسانی

ارزیابی  انسانی، ضعف در طراحی نظام  نیروی  و نگهداشت  آموزش  رویه‌های جذب،  کندگی  پرا
برای جبران خدمات و پاداش نوآوری، ناهماهنگی  ، نبود سازوکار منسجم  عملکرد دانش‌محور

میان توسعه شغلی و نیازهای فناورانه شرکت

ضرورت توسعه قابلیت‌های 
کارکنان  رفتاری و شناختی 
در محیط‌های عدم‌قطعیت

توان مواجهه با ابهام در پروژه‌های نوآورانه، تحمل شکست‌های فناورانه و یادگیری از آن‌ها، حفظ 
انعطاف‌پذیری شناختی در حل مسائل پیچیده،  ناپایداری، توسعه  و  انگیزش در شرایط فشار 

، یادگیری و بازآفرینی نقش‌های حرفه‌ای کارکنان برای تغییر تقویت آمادگی 

شرایط 
زمینه‌ای

رویکرد تاب‌آوری و ایمنی 
کار  روانی در محیط 

دانش‌بنیان

و  مدیران  میان  متقابل  اعتماد  تقویت  خطا،  گزارش  و  نقد  ایده،  بیان  برای  امن  فضای  ایجاد 
کارکنان با  کارکنان، حمایت سازمانی از یادگیری از شکست‌های نوآورانه، افزایش ظرفیت سازگاری 

فشارهای شغلی، کاهش ترس از سرزنش، طرد یا پیامدهای منفی بیان دیدگاه تخصصی

اقتضائات ساختاری، 
فرهنگی و نهادی شرکت‌های 

دانش‌بنیان

فردی،  فعالیت‌های  بر  پروژه‌محور  و  تیمی  کار  غلبه  کم‌لایه،  و  منعطف  چابک،  ساختارهای 
 ، وابستگی شدید به دانش ضمنی و تخصص‌های کمیاب، فرهنگ تجربه‌گرایی و یادگیری مستمر

کز پژوهشی و نهادهای پشتیبان نوآوری تعامل مستمر با دانشگاه‌ها، مرا

شرایط 
مداخله‌گر

موانع انسانی سازمانی 
HPWS استقرار

پروژه‌ای،  ناپایدار  چرخه‌های  در  شغلی  ناامنی  نوآوری،  مستمر  فشار  از  ناشی  شغلی  فرسودگی 
غیرشفاف  تصمیم‌گیری‌های  از  ناشی  بی‌اعتمادی  متخصص،  نیروهای  خروج  و  مهاجرت 

کارآمدی‌های داخلی مدیریتی، سکوت سازمانی در برابر خطاها، تعارض‌ها و نا

پدیده 
محوری

کاری با  سیستم‌های 
عملکرد بالا در شرکت‌های 

دانش‌بنیان

پیوسته  توسعه  دانشی،  استعدادهای  جانشین‌پروری  و  شایسته‌گزینی  هوشمند  معماری 
کارکنان در تصمیم‌سازی،  کارکنان، مشارکت شناختی  قابلیت‌های فناورانه، رفتاری و آینده‌محور 
مسئله‌یابی و نوآفرینی سازمانی، ارزیابی عملکرد مبتنی بر نوآوری، یادگیری تجربی و ارزش‌آفرینی 
دانشی، طراحی نظام پاداش، انگیزش و ماندگارسازی سرمایه انسانی خلاق، شبکه‌سازی دانش، 
همکاری بین‌تخصصی و هم‌آفرینی راه‌حل‌های فناورانه، بازطراحی نقش‌های شغلی پویا متناسب 

با پروژه‌های نوآورانه دانش‌بنیان

راهبردها و 
اقدامات

استراتژی یکپارچه‌سازی 
منابع انسانی دانش‌محور

تقویت  دانشی،  استعدادهای  پاداش  و  ارزیابی  توسعه،  جذب،  سیاست‌های  یکپارچه‌سازی 
کارکنان در تصمیم‌سازی و حل مسئله، توسعه تاب‌آوری، خودرهبری و مهارت  مشارکت فناورانه 
، گفت‌وگوی ایمن و یادگیری از خطا، همسوسازی  حل مسئله در کارکنان، استقرار بازخورد مستمر
ارزیابی عملکرد با نوآوری و خلق ارزش دانشی، نهادینه‌سازی همکاری تیمی و هم‌آفرینی دانش 

در پروژه‌های نوآورانه
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مقوله‌های فرعیمقوله اصلیابعاد

پیامدها

ارتقای عملکرد پایدار و 
اثربخشی سرمایه انسانی 

دانش‌محور

تعهد  افزایش  فناورانه،  پروژه‌های  اجرای  کیفیت  بهبود  متخصص،  کارکنان  بهره‌وری  افزایش 
بهبود   ، نوآور تیم‌های  از نقش در  فراتر  رفتارهای  تقویت  کلیدی،  نیروهای  و ماندگاری  سازمانی 

همسویی میان اهداف فردی، تیمی و سازمانی

تقویت ظرفیت نوآوری، 
یادگیری و خلق دانش 

سازمانی

کارکنان، بهبود یادگیری از  ک دانش میان  افزایش تولید ایده‌های نوآورانه، تسهیل انتقال و اشترا
خطاها و تجربه‌های ناموفق، افزایش سرعت سازگاری با تغییرات فناورانه و بازار

توسعه تاب‌آوری سازمانی و 
تداوم‌پذیری فعالیت‌های 

دانش‌بنیان

، بحران و عدم‌قطعیت، بازیابی سریع پس از شکست‌های فناورانه  حفظ عملکرد در شرایط فشار
یا تجاری، افزایش انعطاف‌پذیری ساختاری و رفتاری شرکت، تقویت ظرفیت انطباق با تغییرات 

محیطی، کاهش آسیب‌پذیری سازمان در برابر ناپایداری‌های بازار و منابع

تعمیق ایمنی روانی و 
سلامت ارتباطی در تیم‌های 

دانشی

کاهش سکوت سازمانی و محافظه‌کاری فکری، افزایش اعتماد میان اعضای تیم و مدیران، بهبود 
آزاد ایده و تجربه‌گری  گفت‌وگوهای تخصصی و تصمیم‌گیری جمعی، تقویت فضای بیان  کیفیت 

نوآورانه

می‌آیـد.  شـمار  بـه  داده‌بنیـاد  نظریه‌پـردازی  تحلیـل  فرآینـد  در  مرحلـه  آخریـن  و  سـومین  گزینشـی1  کدگـذاری 

کدگـذاری گزینشـی بـر پایـه‌ی شناسـایی و تثبیـت مقولـه‌ای مرکـزی اسـت کـه سـایر مقـولات بـه صـورت نظام‌منـد 

کدگـذاری  گام، پژوهشـگر بـا بازنگـری در مقـولات شناسایی‌شـده در مرحلـه  بـا آن در ارتبـاط هسـتند. در ایـن 

محـوری، بـه برقـراری ارتبـاط میـان آن‌هـا پرداخته و تلاش می‌کند روایتی نظری از پدیـده مورد مطالعه ارائه دهد 

کـه نه‌تنهـا جامعیـت داشـته باشـد، بلکـه از انسـجام و قابلیـت تبییـن نیـز برخوردار باشـد. در واقع، پـس از مرحله 

جمـع‌آوری، تحلیـل و تفسـیر داده‌هـا، فرآینـد نظریه‌پـردازی در ایـن گام بـا هدف ارائه مدل نهایـی، نتیجه‌گیری و 

جمع‌بنـدی یافته‌هـا تکمیـل می‌شـود. در این پژوهش، مقولات شناسایی‌شـده در طی کدگـذاری باز و محوری، 

در نهایـت در قالـب شـش مقولـه اصلـی طبقه‌بنـدی گردیدنـد کـه عبارت‌انـد از:

شرایط علّی▪▪

پدیده محوری▪▪

شرایط زمینه‌ای▪▪

شرایط مداخله‌گر▪▪

راهبردها▪▪

پیامدها▪▪

1. Selective Coding
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، نشان‌دهنده مدل پارادایمی پژوهش می‌باشد شکل زیر

 یوربهره یارتقا یالزامات راهبرد
محوردانش یانسان هیسرما

از  یو فناورانه ناش یرقابت یفشارها
ینوآور ستمیاکوس ییایپو
و  یمنددر نظام یساختار یینارسا

یمنابع انسان تیریمد یکپارچگی
 یرفتار یهاتیتوسعه قابل ضرورت
 یهاطیکارکنان در مح یو شناخت

تیقطععدم

در  یروان یمنیو ا یآورتاب کردیرو
انیبنکار دانش طیمح

 یو نهاد یفرهنگ ،یساختار اقتضائات
انیبندانش یهاشرکت

با  یکار یهاستمیس
عملکرد بالا در 

انیبندانش یهاشرکت

استقرار  یـ سازمان یموانع انسان
HPWS

و  داریعملکرد پا یارتقا
 یانسان هیسرما یاثربخش

محوردانش
 ،ینوآور تیظرف تیتقو

یو خلق دانش سازمان یریادگی
و  یسازمان یآورتاب توسعه

 یهاتیفعال یریپذتداوم
انیبندانش

و سلامت  یروان یمنیا قیتعم
یدانش یهامیدر ت یارتباط

 یاستراتژ
منابع  یسازکپارچهی

محوردانش یانسان

شرایط علی

ایشرایط زمینه

راهبردها و اقداماتپدیده محوری

پیامدها

گرشرایط مداخله

شکل 2. مدل پارادایمی پژوهش

پـس از ارائـه الگـوی سیسـتم کار بـا عملکـرد بـالا بـا رویکـرد تـاب‌آوری و ایمنـی روانـی در شـرکت‌های دانش‌بنیـان، 

جهـت اعتبارسـنجی از روش حداقـل مربعـات جزئـی )PLS( اسـتفاده شـد. بـرای ایـن منظـور بـر اسـاس نتایـج 

گویـه تدویـن شـد و  حاصـل از کدگـذاری و تحلیـل داده‌هـای کیفـی، پرسشـنامه پژوهـش در قالـب 13 بعـد و 66 

در اختیـار نمونـه آمـاری بخـش کمـی قـرار گرفـت. گویه‌هـای پرسشـنامه بـا اسـتفاده از طیـف لیکـرت امتیازدهـی 

شـدند و هـر بعـد از طریـق مجموعـه‌ای از گویه‌هـای متناظـر بـا مقوله‌هـای استخراج‌شـده از مرحلـه کیفـی مـورد 

سـنجش قرار گرفت. ارزیابی روایی سـازه و کیفیت مدل اندازه‌گیری با اسـتفاده از رویکرد حداقل مربعات جزئی 

در نرم‌افـزار SmartPLS انجـام شـد. در ایـن مرحلـه، بارهـای عاملـی گویه‌هـا، پایایـی درونی سـازه‌ها، روایی همگرا 

گـرا بررسـی شـد تـا میـزان کفایـت گویه‌هـا در سـنجش ابعـاد موردنظر و تمایـز مفهومی میان سـازه‌های  و روایـی وا

مـدل مشـخص شـود. پـس از تأییـد مـدل اندازه‌گیـری، روابـط میـان سـازه‌ها در قالـب مـدل سـاختاری پژوهـش 

مـورد آزمـون قـرار گرفت.

در بخـش کمـی ایـن مطالعـه از دیـدگاه 140 نفـر اسـتفاده شـد. از منظـر جنسـیت 89 نفـر )63%( مـرد و 51 نفـر 

)36%( زن بودنـد. از منظـر سـن 31 نفـر )22%( کمتـر از 35 سـال، 35 نفـر )25%( 36 تـا 40 سـال، 39 نفـر )%27( 41 
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کارشناسـی، 45  تـا 50 سـال و 35 نفـر )25%( بیـش از 51 سـال سـن داشـتند. از منظـر تحصیالت 77 نفـر )%55( 

نفر )32%( کارشناسـی ارشـد، 18 نفر )12%( دکتری داشـتند. از منظر سـابقه کاری 28 نفر )20%( کمتر از 10 سـال، 

43 نفر )30%( 11 تا 15 سـال، 47 نفر )33%( 16 تا 20 سـال و 22 نفر )15%( بیش از 21 سـال سـابقه‌کاری داشـتند.

نتایج اعتبارسـنجی مدل در حالت تخمین اسـتاندارد در شـکل 3 نمایش داده شـده اسـت. برآورد آماره t و 

مقـدار بوت‌اسـتراپینگ بـرای سـنجش معنـاداری روابط نیز در شـکل 4 آمده اسـت.

کار با عملکرد بالا با رویکرد تاب‌آوری و ایمنی روانی شکل 3. اعتبارسنجی الگوی سیستم 



سال بیست و چهارم / شماره 138 / مرداد و شهریور  1405 عملکرد پایدار منابع یوالگ انسانی در شرکت‌های دانش‌بنیان با تأکید   بر تاب‌آوری و ایمنی  85 انیور 

کار با عملکرد بالا با رویکرد تاب‌آوری و ایمنی روانی شکل 4. معناداری الگوی سیستم 

خلاصه نتایج ارزیابی برازش مدل اندازه‌گیری در جدول 6 ارائه شده است. 

کار با عملکرد بالا با رویکرد تاب‌آوری و ایمنی روانی جدول 6. بخش اندازه‌گیری الگوی سیستم 

آلفای AVEسازه‌های اصلی
کرونباخ

پایایی ترکیبی 
)CR(

ضریب رو 
)Rho(

0/5560/8000/8620/800ارتقای عملکرد پایدار و اثربخشی سرمایه انسانی دانش‌محور

0/5560/8400/8830/840استراتژی یکپارچه‌سازی منابع انسانی دانش‌محور

0/5570/8010/8630/802اقتضائات ساختاری، فرهنگی و نهادی شرکت‌های دانش‌بنیان

0/6020/7800/8580/780الزامات راهبردی ارتقای بهره‌وری سرمایه انسانی دانش‌محور

0/5970/7750/8560/775تعمیق ایمنی روانی و سلامت ارتباطی در تیم‌های دانشی

0/6100/7870/8620/787تقویت ظرفیت نوآوری، یادگیری و خلق دانش سازمانی

0/5980/7760/8560/778توسعه تاب‌آوری سازمانی و تداوم‌پذیری فعالیت‌های دانش‌بنیان

کار دانش‌بنیان 0/5700/8120/8690/813رویکرد تاب‌آوری و ایمنی روانی در محیط 
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آلفای AVEسازه‌های اصلی
کرونباخ

پایایی ترکیبی 
)CR(

ضریب رو 
)Rho(

کاری با عملکرد بالا در شرکت‌های دانش‌بنیان 0/5270/8500/8860/850سیستم‌های 

کارکنان در محیط‌های عدم‌قطعیت 0/5490/8350/8790/836ضرورت توسعه قابلیت‌های رفتاری و شناختی 

کوسیستم نوآوری 0/5530/7970/8610/798فشارهای رقابتی و فناورانه ناشی از پویایی ا

کار با عملکرد بالا 0/5450/8320/8780/833موانع انسانی-سازمانی استقرار سیستم 

0/5740/7520/8430/754نارسایی ساختاری در نظام‌مندی و یکپارچگی مدیریت منابع انسانی

روابط بین سـازه‌های اصلی با عنوان مدل درونی )بخش سـاختاری( شـناخته می‌شـود. روابط میان سـازه‌های 

اصلـی )بخـش سـاختاری( براسـاس ضریـب مسـیر و آماره تی مورد بررسـی قـرار گرفت. خلاصه نتایـج آزمون روابط 

میان سـازه‌های اصلی در جدول 7 آمده اسـت

کار با عملکرد بالا با رویکرد تاب‌آوری و ایمنی روانی جدول 7. آزمون روابط سازه‌های الگوی سیستم 

رابطه

سیر
ب م

ضری

t ه
مار

آ

ی
دار

عنا
م

اثر
زه 

دا
ان

0/83236/0400/0002/255استراتژی یکپارچه‌سازی منابع انسانی دانش‌محور ← ارتقای عملکرد پایدار و اثربخشی سرمایه انسانی دانش‌محور

0/83334/9390/0002/262استراتژی یکپارچه‌سازی منابع انسانی دانش‌محور ← تعمیق ایمنی روانی و سلامت ارتباطی در تیم‌های دانشی

0/79430/0020/0001/703استراتژی یکپارچه‌سازی منابع انسانی دانش‌محور ← تقویت ظرفیت نوآوری، یادگیری و خلق دانش سازمانی

تداوم‌پذیری  و  سازمانی  تاب‌آوری  توسعه   ← دانش‌محور  انسانی  منابع  یکپارچه‌سازی  استراتژی 
فعالیت‌های دانش‌بنیان

0/83537/5830/0002/309

اقتضائات ساختاری، فرهنگی و نهادی شرکت‌های دانش‌بنیان ← استراتژی یکپارچه‌سازی منابع انسانی 
دانش‌محور

0/2383/3100/0010/075

کاری با عملکرد بالا 0/2153/8490/0000/090الزامات راهبردی ارتقای بهره‌وری سرمایه انسانی دانش‌محور ← سیستم‌های 

انسانی  منابع  یکپارچه‌سازی  استراتژی   ← دانش‌بنیان  کار  محیط  در  روانی  ایمنی  و  تاب‌آوری  رویکرد 
دانش‌محور

0/2143/0330/0030/054

0/3044/1630/0000/084سیستم‌های کاری با عملکرد بالا در شرکت‌های دانش‌بنیان ← استراتژی یکپارچه‌سازی منابع انسانی دانش‌محور

ضرورت توسعه قابلیت‌های رفتاری و شناختی کارکنان در محیط‌های عدم‌قطعیت ← سیستم‌های کاری 
با عملکرد بالا

0/3165/1430/0000/173

کاری با عملکرد بالا کوسیستم نوآوری ← سیستم‌های  0/1932/7760/0060/050فشارهای رقابتی و فناورانه ناشی از پویایی ا

کار با عملکرد بالا ← استراتژی یکپارچه‌سازی منابع انسانی دانش‌محور 0/2062/8090/0050/048-موانع انسانی-سازمانی استقرار سیستم 

0/2734/9710/0000/124نارسایی ساختاری در نظام‌مندی و یکپارچگی مدیریت منابع انسانی ← سیستم‌های کاری با عملکرد بالا



سال بیست و چهارم / شماره 138 / مرداد و شهریور  1405 عملکرد پایدار منابع یوالگ انسانی در شرکت‌های دانش‌بنیان با تأکید   بر تاب‌آوری و ایمنی  87 انیور 

ضرایـب مسـیر در ایـن بخـش شـدت و جهـت رابطـه را نشـان می‌دهنـد و چـون مقدار آمـاره t بزرگتر از 1/96 اسـت 

منابـع  یکپارچه‌سـازی  اسـتراتژی  نمونـه ضریـب مسـیر  بـرای  نشـان می‌دهـد ضرایـب مسـیر معنـادار هسـتند. 

انسـانی دانش‌محـور ← ارتقـای عملکـرد پایـدار و اثربخشـی سـرمایه انسـانی دانش‌محـور مقـدار 0/832 بدسـت 

آمـد و آمـاره t نیـز 36/040 محاسـبه شـد. بنابرایـن بـا اطمینـان 95% می‌توان ادعا کرد: این فرضیه تایید می‌شـود. 

براسـاس نتایـج انـدازه اثـر متغیرهـای مسـتقل در تمامـی مـوارد بـالای حـد متوسـط یعنـی 0/15 و در برخـی مـوارد 

حتـی بیـش از 0/35 یعنـی قـوی بدسـت آمـد. بـرای نمونـه انـدازه اثـر اسـتراتژی یکپارچه‌سـازی منابـع انسـانی 

کـه  دانش‌محـور ← ارتقـای عملکـرد پایـدار و اثربخشـی سـرمایه انسـانی دانش‌محـور میـزان 2/255 بـرآورد شـد 

مقـداری خیلـی قـوی اسـت.

بـرای سـنجش قـدرت پیش‌بینـی مـدل از دو شـاخص ضریـب تعییـن )R²( و ارتبـاط پیش‌بیـن )Q²( اسـتفاده 

شـد. شـاخص R² میـزان تغییـرات متغیـر وابسـته را توسـط متغیرهـای مسـتقل نشـان می‌دهـد و مقادیـر 0/19، 

گیـزر  کـه توسـط اسـتون و   Q² 0/33 و 0/67 به‌ترتیـب بیانگـر بـرازش ضعیـف، متوسـط و قـوی هسـتند. شـاخص

معرفـی شـده و بـا روش بلایندفولدینـگ محاسـبه می‌شـود، بیانگـر تـوان پیش‌بینی مدل اسـت؛ مثبـت بودن آن 

نشـان‌دهنده اعتبـار مـدل اسـت. همچنیـن، مقـدار q² اثـر نسـبی ایـن شـاخص را نشـان می‌دهـد کـه به‌ترتیب در 

سـطوح 0/02 )ضعیـف(، 0/15 )متوسـط( و 0/35 )قـوی( ارزیابـی می‌شـود. شـاخص‌های قـدرت پیش‌بینـی مدل و 

در جـدول 8 گـزارش شـده اسـت.

کار با عملکرد بالا با رویکرد تاب‌آوری و ایمنی روانی  جدول 8. قدرت پیش‌بینی الگوی سیستم 

R2 R2سازه‌های اصلی
Q2q2تعدیل‌شده

0/6930/6920/3620/567ارتقای عملکرد پایدار و اثربخشی سرمایه انسانی دانش‌محور

0/8090/8070/4200/724استراتژی یکپارچه‌سازی منابع انسانی دانش‌محور

0/6930/6930/3920/645تعمیق ایمنی روانی و سلامت ارتباطی در تیم‌های دانشی

0/6300/6290/3640/572تقویت ظرفیت نوآوری، یادگیری و خلق دانش سازمانی

0/6980/6970/3940/650توسعه تاب‌آوری سازمانی و تداوم‌پذیری فعالیت‌های دانش‌بنیان

کاری با عملکرد بالا در شرکت‌های دانش‌بنیان 0/8410/8400/4120/701سیستم‌های 

 GoF اسـتفاده می‌شـود. بـرای شـاخص NFI و SRMR و RMS و GOF بـرای ارزیابـی بـرازش مـدل از شـاخص

سـه مقـدار 0/01، 0/25 و 0/36 را بـه عنـوان مقادیـر ضعیـف، متوسـط و قـوی معرفـی شـده اسـت. بـرای شـاخص 

RMS_theta مقادیر کوچکتر از 0/12 نشـانه تناسـب مدل اسـت. شـاخص SRMR نیز بهتر اسـت زیر 0/1 و خیلی 
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گـر بیـش از 0/9 باشـد خیلـی  کمتـر از 0/08 باشـد. مقـدار شـاخص NFI بایـد از 0/6 برزگتـر باشـد و ا سـخت‌گیرانه 

مطلـوب اسـت. در نهایـت خـی‌دو به‌هنجـار نیـز بهتـر اسـت کوچکتـر از 2 یا دسـت‌کم کوچکتر از 5 باشـد )حبیبی 

و جلال‌نیـا، 1401(. شـاخص‌های ارزیابـی بـرازش الگـوی سیسـتم کار بـا عملکـرد بـالا بـا رویکـرد تـاب‌آوری و ایمنـی 

روانـی در شـرکت‌های دانش‌بنیـان در جـدول9 ارائـه شـده اسـت. 

کار با عملکرد بالا با رویکرد تاب‌آوری و ایمنی روانی جدول 9. ارزیابی برازش الگوی سیستم 

خی‌دو به‌هنجارGOFRMS_thetaSRMRNFIشاخص

کوچکتر از 5بزرگتر از 0/6کوچکتر از 0/08کوچکتر از 0/360/12مقدار قابل قبول

0/6310/0970/0490/6752/636مقدار برآورد شده

کوچکتر از 0/12(،  در این مطالعه شـاخص GOF برابر 0/631 )بزرگتر از 0/36(، شـاخص RMS_theta برابر 0/097 )

کوچکتـر از 0/08(، شـاخص NFI برابـر 0/675 )بزرگتـر از 0/6( و شـاخص خـی-دو به  شـاخص SRMR برابـر 0/049 )

کوچکتـر از 5(، بـرآورد شـد، بنابرایـن مدل از برازش خوبی برخوردار اسـت. هنجـار برابـر 2/636 )

5. بحث و نتیجه‌گیری
بر  کید  تأ با  دانش‌بنیان  شرکت‌های  در  انسانی  منابع  پایدار  عملکرد  الگوی  ارائه  هدف  با  حاضر  پژوهش 

تاب‌آوری و ایمنی روانی انجام شد. نتایج مدل پارادایمی نشان داد شرایط علّی شامل الزامات راهبردی ارتقای 

، فشارهای رقابتی و فناورانه، نارسایی ساختاری در نظام‌مندی مدیریت  بهره‌وری سرمایه انسانی دانش‌محور

منابع انسانی و ضرورت توسعه قابلیت‌های رفتاری و شناختی کارکنان، زمینه شکل‌گیری سیستم‌های کاری با 

عملکرد بالا را فراهم می‌کنند. چرایی این رابطه را می‌توان در ماهیت شرکت‌های دانش‌بنیان جست‌وجو کرد؛ 

کارکنان برای تولید، ترکیب و به‌کارگیری دانش تخصصی وابسته  زیرا ارزش‌آفرینی در این شرکت‌ها به ظرفیت 

گسست میان جذب، آموزش، ارزیابی، پاداش و توسعه شغلی، استفاده مؤثر از این ظرفیت را  است و هرگونه 

گزیر می‌سازد رویه‌های منابع  محدود می‌کند. فشارهای رقابتی و کوتاه‌شدن چرخه عمر فناوری نیز شرکت را نا

کند. از این منظر، سیستم‌های  انسانی را از حالت اداری به یک معماری یکپارچه و پاسخ‌گو به تغییر تبدیل 

کاری با عملکرد بالا پاسخی سازمانی به شکاف میان پیچیدگی محیط فناورانه و ظرفیت موجود منابع انسانی 

محسوب می‌شوند. این یافته با نتایج علمداری و همکاران )1403( و زارعی )1403( همسو است؛ با این تفاوت که 

گی‌های محیط دانش‌بنیان، مانند شدت  در پژوهش حاضر، ضرورت استقرار چنین سیستمی مستقیماً از ویژ

نوآوری، وابستگی به تخصص‌های کمیاب و نیاز به یادگیری سریع، تبیین شده است.
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در سطح شرایط زمینه‌ای، تاب‌آوری و ایمنی روانی به‌عنوان دو بستر مکمل برای اثربخشی راهبردهای منابع 

که رویه‌های منابع انسانی در محیط‌های  آنجا ناشی می‌شود  از  انسانی شناسایی شدند. منطق این رابطه 

کارکرد خود در شرایط فشار  کارکنان هم توان حفظ  که  پرابهام زمانی به رفتارهای عملکردی منجر می‌شوند 

تاب‌آوری ظرفیت  کنند.  را تجربه  نگرانی‌های تخصصی  و  ایده، نقد، خطا  بیان  امکان  باشند و هم  را داشته 

سازگاری و بازیابی را فراهم می‌کند و ایمنی روانی جریان اطلاعات و یادگیری را فعال نگه می‌دارد. در غیاب هر 

کارکنان یا در برابر فشارهای مداوم  کاهش می‌یابد؛ زیرا  کیفیت اجرای رویه‌های منابع انسانی  یک از این دو، 

که برای اصلاح تصمیم‌ها و حل مسائل لازم است خودداری  دچار افت عملکرد می‌شوند یا از بیان اطلاعاتی 

می‌کنند. یافته حاضر با نتایج قیزی و همکاران )2025(، لورنس )2026(، دیمپل و همکاران )2026( و وارد و شالینی 

که  )2025( همخوانی دارد، اما در مدل حاضر تاب‌آوری و ایمنی روانی در سطحی زمینه‌ای و به‌عنوان شرایطی 

کیفیت اجرای راهبردهای منابع انسانی را شکل می‌دهند، صورت‌بندی شده‌اند.

، یافته‌هـا نشـان داد موانـع انسـانی و سـازمانی می‌تواننـد اثـر راهبردهـای منابـع  در مـورد شـرایط مداخله‌گـر

کننـد. ایـن اثـر منفـی صرفـاً بـه وجـود فشـار یـا محدودیـت سـازمانی مربـوط نمی‌شـود، بلکـه  انسـانی را تضعیـف 

از طریـق چنـد سـازوکار بـه وقـوع می‌پیونـدد. فرسـودگی شـغلی ظرفیـت شـناختی کارکنـان را بـرای حـل مسـئله، 

کوتـاه می‌کنـد و انگیـزه  کارکنـان را  کاهـش می‌دهـد. ناامنـی شـغلی، افـق زمانـی  یادگیـری و مشـارکت در نـوآوری 

را تضعیـف می‌سـازد. بی‌اعتمـادی  یادگیـری بلندمـدت و مشـارکت در پروژه‌هـای پرریسـک  سـرمایه‌گذاری در 

ناشـی از تصمیم‌گیری‌هـای غیرشـفاف، اعتبـار رویه‌هـای ارزیابـی و پـاداش را کاهـش می‌دهـد و موجـب می‌شـود 

کارکنان این سـازوکارها را به‌عنوان ابزار توسـعه حرفه‌ای تلقی نکنند. سـکوت سـازمانی نیز بازخوردهای ضروری 

کارآمدی‌هـا را مسـدود می‌کنـد و تـوان اصالح فرایندهـای منابـع انسـانی را کاهـش  دربـاره خطاهـا، تعارض‌هـا و نا

می‌دهـد. خـروج نیروهـای متخصـص علاوه بر کاهش ظرفیت انسـانی، بخشـی از دانش ضمنی و تجربه انباشـته 

پروژه‌هـا را نیـز از سـازمان خـارج می‌کنـد. بنابرایـن، اثـر منفـی موانـع انسـانی و سـازمانی از مسـیر کاهـش اعتمـاد، 

تحلیل منابع روان‌شـناختی، اختلال در گردش دانش و تضعیف پیوسـتگی میان رویه‌های منابع انسـانی قابل 

تبییـن اسـت. ایـن نتیجـه بـا یافته‌هـای رضایی‌منـش و همـکاران )1403(، داداشـی حاجـی و همـکاران )1403( و 

دبـان و همـکاران )2026( هم‌جهـت اسـت.

در بخـش راهبردهـا، »اسـتراتژی یکپارچه‌سـازی منابـع انسـانی دانش‌محـور« به‌عنوان سـازوکار اصلی تبدیل 

قابلیت‌هـای سیسـتم کاری بـا عملکـرد بـالا بـه پیامدهای پایدار شناسـایی شـد. منطـق این رابطـه در هم‌افزایی 

میـان اجـزای سیسـتم نهفتـه اسـت. شایسـته‌گزینی زمانـی بـه عملکرد پایدار منجر می‌شـود که با توسـعه مسـتمر 

، پـاداش متناسـب بـا نـوآوری و فرصـت مشـارکت در تصمیم‌سـازی همـراه باشـد.  قابلیت‌هـا، ارزیابـی دانش‌محـور

کـه یافته‌هـای آن در طراحـی نقـش، ارزیابـی عملکـرد و  بـه همیـن ترتیـب، آمـوزش در صورتـی اثـر مانـدگار دارد 
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مسـیر رشـد حرفـه‌ای منعکـس شـود. بـر ایـن اسـاس، اثرگـذاری HPWS بـه شـدت وابسـته بـه سـازگاری درونـی 

کارکنـان دارد. ایـن یافتـه  میـان رویه‌هاسـت و اجـرای مسـتقل هـر اقـدام، ظرفیـت محـدودی بـرای تغییـر رفتـار 

کرمـی و همـکاران )1404(، مهاجـران و همـکاران )1404( و سریواسـتاوا و  بـا نتایـج قره‌قاشـلو و همـکاران )1404(، 

، ایـن یکپارچگـی به‌طـور مشـخص در قالـب پیونـد میـان جـذب  رائـو )2025( همسـو اسـت و در پژوهـش حاضـر

اسـتعدادهای دانشـی، توسـعه قابلیت‌هـای فناورانـه، ارزیابـی نـوآوری، پـاداش ارزش‌آفرینی، مشـارکت شـناختی، 

یادگیـری از خطـا و همـکاری بین‌تخصصـی صورت‌بنـدی شـده اسـت.

انسانی  سرمایه  پایدار  عملکرد  ارتقای  شامل  حاضر  پژوهش  در  شناسایی‌شده  پیامدهای  نهایت،  در 

، تقویت نوآوری و یادگیری سازمانی، توسعه تاب‌آوری سازمانی و تعمیق ایمنی روانی در تیم‌های  دانش‌محور

 )2025( همکاران  و  قیزی  و   )1403( زارعی   ،)2026( همکاران  و  دیمپل   ،)2026( همکاران  و  پو  نتایج  با  دانشی، 

کاری نوآورانه به  کارکنان و رفتار  HPWS از طریق درگیری  همخوانی دارد. پو و همکاران )2026( نشان دادند 

بهبود عملکرد منجر می‌شود. دیمپل و همکاران )2026( نیز نشان دادند HPWS از طریق سرمایه روان‌شناختی 

طریق  از   HPWS که  کرد  کید  تأ نیز   )1403( زارعی  می‌کند.  تقویت  را  کار  محیط  بهزیستی   ، کار در  بالندگی  و 

ک‌گذاری دانش، خلاقیت و نوآوری سازمانی را افزایش می‌دهد. با این حال، یافته‌های پژوهش حاضر از  اشترا

این مطالعات فراتر می‌رود؛ زیرا پیامدهای HPWS را صرفاً در سطح عملکرد یا نوآوری محدود نمی‌کند، بلکه آن 

را به تاب‌آوری سازمانی، سلامت ارتباطی، ایمنی روانی و تداوم‌پذیری فعالیت‌های دانش‌بنیان پیوند می‌دهد. 

از این منظر، مدل حاضر یک الگوی جامع‌تر و بومی‌تر ارائه می‌دهد که برای شرکت‌های دانش‌بنیان ایران، هم 

بُعد عملکردی و هم بُعد روانی رفتاری منابع انسانی را به‌صورت هم‌زمان پوشش می‌دهد.

بـا توجـه بـه یافته‌هـای پژوهـش، نخسـت بـه مدیـران شـرکت‌های دانش‌بنیـان پیشـنهاد می‌شـود سـازوکار 

فراینـد  در  کننـد.  بازطراحـی  فناورانـه  و  دانشـی  قابلیت‌هـای  مبنـای  بـر  را  جانشـین‌پروری  و  شایسـته‌گزینی 

جـذب و انتخـاب، عالوه بـر تخصـص فنـی، شـاخص‌هایی ماننـد تـوان حـل مسـئله پیچیـده، یادگیری‌پذیـری، 

در  نقـش  ایفـای  بـرای  آمادگـی  و  بین‌تخصصـی  همـکاری  قابلیـت  ابهـام،  تحمـل  شـناختی،  انعطاف‌پذیـری 

پروژه‌هـای نوآورانـه ارزیابـی شـود. بـرای مشـاغل کلیـدی نیـز بانـک شایسـتگی و نقشـه جانشـینی تدوین گـردد تا 

وابسـتگی شـرکت بـه افـراد محـدود کاهـش یابـد و تـداوم دانـش تخصصی در پروژه‌ها تقویت شـود. این پیشـنهاد 

مسـتقیماً با مؤلفه‌های »معماری هوشـمند شایسـته‌گزینی و جانشـین‌پروری اسـتعدادهای دانشـی« و »کاهش 

کارکنـان و عملکـرد واقعـی سـازمان« ارتبـاط دارد. شـکاف میـان ظرفیـت دانشـی 

در حـوزه توسـعه منابـع انسـانی، پیشـنهاد می‌شـود برنامه‌هـای آموزشـی از قالـب دوره‌هـای عمومـی فاصلـه 

گرفته و بر توسـعه قابلیت‌های فناورانه، رفتاری و آینده‌محور متمرکز شـوند. برای هر گروه شـغلی، نقشـه توسـعه 

شایسـتگی متناسـب بـا فناوری‌هـای مـورد اسـتفاده، مسـیر تحـول پروژه‌هـا و نیازهـای آینده شـرکت تدوین شـود 
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 ، و آموزش‌هایـی ماننـد خودرهبـری، تصمیم‌گیری در شـرایط عدم‌قطعیت، حل مسـئله پیچیده، مدیریت فشـار

از پایـان  گیـرد. همچنیـن پـس  کارکنـان قـرار  از شکسـت و همـکاری بین‌تخصصـی در برنامـه توسـعه  یادگیـری 

پروژه‌هـای فناورانـه، جلسـات بازاندیشـی و ثبـت درس‌آموخته‌هـا برگـزار شـود تا خطاها، شکسـت‌ها و موفقیت‌ها 

بـه دانـش قابـل انتقـال تبدیـل شـوند. این اقـدام با مؤلفه‌های »توسـعه پیوسـته قابلیت‌های فناورانـه، رفتاری و 

آینده‌محـور« و »تحمـل شکسـت‌های فناورانـه و یادگیـری از آن‌هـا« همسـو اسـت.

بـرای تقویـت تـاب‌آوری، پیشـنهاد می‌شـود شـرکت‌ها مجموعـه‌ای از سـازوکارهای مشـخص بـرای مواجهـه 

کننـد. انعطـاف در نقش‌هـای شـغلی، امـکان بازتوزیـع مسـئولیت‌ها در شـرایط  بـا فشـار و عدم‌قطعیـت طراحـی 

از  پـس  مدیریتـی  حمایـت  و  پـروژه  مسـیر  بازطراحـی  اختیـار  یادگیـری،  منابـع  بـه  کارکنـان  دسترسـی  بحرانـی، 

شکسـت‌های فناورانـه از جملـه ایـن اقدامـات اسـت. در سـطح فردی نیز می‌تـوان برنامه‌های توسـعه تاب‌آوری، 

کـرد. شـاخص‌هایی  کارکنـان پروژه‌هـای پرریسـک اجـرا  خودتنظیمـی، مدیریـت هیجـان و حـل مسـئله را بـرای 

ماننـد سـرعت بازیابـی پـس از شکسـت، اسـتمرار عملکـرد در شـرایط فشـار و آمادگـی بـرای تغییـر نیـز در ارزیابـی 

گیـرد. کارکنـان مـورد توجـه قـرار  توسـعه حرفـه‌ای 

بـرای  مشـخصی  سـازوکارهای  دانش‌بنیـان  تیم‌هـای  در  می‌شـود  پیشـنهاد  روانـی،  ایمنـی  ارتقـای  بـرای 

گفت‌وگـوی ایمـن و بیـان آزادانـه دیدگاه‌ها ایجاد شـود. تشـکیل جلسـات بازخورد بدون سـرزنش، تحلیل جمعی 

خطاهـا، ایجـاد کانال‌هـای امـن بـرای طـرح نگرانی‌هـای تخصصـی و الـزام مدیـران پـروژه بـه ارائه بازخورد سـازنده 

گـوش‌دادن فعـال، پذیـرش نقـد  بـر  بایـد  نیـز  کاهـش دهـد. رفتارهـای مدیریتـی  را  می‌توانـد سـکوت سـازمانی 

تخصصـی، شـفافیت در تصمیم‌گیـری و حمایـت از ارائـه ایده‌هـای متفـاوت اسـتوار شـود. ایـن اقدامـات به‌طـور 

گـزارش خطـا«، »تقویـت اعتمـاد متقابـل« و  مسـتقیم بـا مؤلفه‌هـای »ایجـاد فضـای امـن بـرای بیـان ایـده، نقـد و 

»کاهـش تـرس از سـرزنش یـا طـرد« ارتبـاط دارنـد.

بـا  پـروژه  کمـی  خروجـی  بـر  مبتنـی  سـنتی  شـاخص‌های  می‌شـود  پیشـنهاد  عملکـرد،  ارزیابـی  حـوزه  در 

ک دانـش، یادگیـری از خطـا،  شـاخص‌های دانش‌محـور تکمیـل شـوند. میـزان مشـارکت در خلـق ایـده، اشـترا

کارکنـان در  و سـهم  پـروژه  تغییـرات  بـا  بین‌تخصصـی، مشـارکت در حـل مسـائل پیچیـده، سـازگاری  همـکاری 

ارزیابـی عملکـرد باشـد. همچنیـن بازخـورد عملکـرد به‌صـورت  از نظـام  ارزش‌آفرینـی دانشـی می‌توانـد بخشـی 

کارکنـان بتواننـد فاصلـه میـان قابلیت‌هـای موجـود و انتظـارات آینـده را  دوره‌ای و توسـعه‌محور ارائـه شـود تـا 

شناسـایی و بـرای توسـعه خـود برنامه‌ریـزی کننـد. ایـن پیشـنهاد از مؤلفـه »ارزیابـی عملکـرد مبتنـی بـر نـوآوری، 

ارزش‌آفرینـی دانشـی« اسـتخراج شـده اسـت. و  یادگیـری تجربـی 

در نظـام جبـران خدمـات و نگهداشـت نیـز پیشـنهاد می‌شـود پاداش‌هـا بـه مجموعـه‌ای از دسـتاوردهای 

کارکنـان در توسـعه راه‌حل‌هـای فناورانـه، انتقـال دانـش، همـکاری  نوآورانـه و دانشـی پیونـد داده شـوند. سـهم 
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پـاداش  طراحـی  در  می‌توانـد  کاری  فرایندهـای  بهبـود  و  بحرانـی  مسـائل  حـل  در  مشـارکت  بین‌تخصصـی، 

کلیـدی نیـز مسـیرهای رشـد تخصصـی، فرصـت مشـارکت در پروژه‌هـای راهبـردی،  لحـاظ شـود. بـرای نیروهـای 

گرفتـه شـود تـا مانـدگاری  امـکان توسـعه حرفـه‌ای، عدالـت در جبـران خدمـات و انعطـاف در نقش‌هـا در نظـر 

سـرمایه انسـانی دانشـی تقویـت شـود. ایـن رویکـرد مسـتقیماً بـا مؤلفه‌هـای »طراحـی نظـام پـاداش، انگیـزش و 

کلیـدی« ارتبـاط دارد. ماندگارسـازی سـرمایه انسـانی خالق« و »افزایـش تعهـد سـازمانی و مانـدگاری نیروهـای 

در سـطح تیمـی، پیشـنهاد می‌شـود شبکه‌سـازی دانـش و همـکاری بین‌تخصصـی به‌صـورت سـاختاریافته 

میـان  کارکنـان  هدفمنـد  چرخـش  فناورانـه،  پروژه‌هـای  بـرای  میان‌رشـته‌ای  تیم‌هـای  تشـکیل  یابـد.  توسـعه 

ک تجربـه و ایجـاد مخـازن دانـش پـروژه‌ای می‌توانـد انتقـال دانـش ضمنـی و هم‌آفرینـی  پروژه‌هـا، جلسـات اشـترا

راه‌حل‌هـای فناورانـه را تقویـت کنـد. ایـن اقـدام بـا مؤلفه‌هـای »شبکه‌سـازی دانـش«، »همـکاری بین‌تخصصی« 

و »هم‌آفرینـی راه‌حل‌هـای فناورانـه« ارتبـاط مسـتقیم دارد و می‌توانـد بـه افزایـش سـرعت حـل مسـئله و کاهـش 

وابسـتگی دانـش بـه افـراد محـدود منجـر شـود.

انسـانی  منابـع  یکپارچه‌سـازی  »اسـتراتژی  دانش‌بنیـان  شـرکت‌های  می‌شـود  پیشـنهاد  نهایـت،  در 

دانش‌محـور« را به‌عنـوان چارچـوب اجرایـی مـدل مـورد اسـتفاده قـرار دهنـد. در ایـن چارچوب، جذب، توسـعه، 

ارزیابـی، پـاداش، نگهداشـت، مشـارکت، تـاب‌آوری و ایمنـی روانـی بایـد در قالـب یـک نظـام هماهنـگ طراحـی 

گـردد. اثربخشـی ایـن اسـتراتژی می‌توانـد بـا  شـوند و بـرای هـر یـک شـاخص اجرایـی و مسـئول مشـخص تعییـن 

نیروهـای  مانـدگاری  فناورانـه،  پروژه‌هـای  اجـرای  کیفیـت  متخصـص،  کارکنـان  بهـره‌وری  ماننـد  شـاخص‌هایی 

کلیـدی، تولیـد ایده‌هـای نـو، سـرعت انتقـال دانـش، کاهـش سـکوت سـازمانی، حفـظ عملکـرد در شـرایط فشـار و 

، پیشـنهادهای مدیریتی را مسـتقیماً به مؤلفه‌ها و  افزایش اعتماد در تیم‌های کاری ارزیابی شـود. این سـاختار

پیامدهـای استخراج‌شـده از الگـوی پژوهـش متصـل می‌کنـد.

ماهیـت  دلیـل  بـه  آنکـه  نخسـت  اسـت.  توجـه  قابـل  جهـت  چنـد  از  حاضـر  پژوهـش  محدودیت‌هـای 

قضـاوت  و  برداشـت  تجربـه،  از  متأثـر  یافته‌هـا  خبـرگان،  بـا  مصاحبـه  از  اسـتفاده  و  پژوهـش  کتشـافی  ا کیفـی 

مشـارکت‌کنندگان بـوده و امـکان تعمیـم آن بـه همـه شـرکت‌های دانش‌بنیـان بـا احتیـاط همراه اسـت. دوم آنکه 

دسترسـی بـه مدیـران و متخصصـان شـرکت‌های دانش‌بنیـان بـه دلیـل محدودیـت زمانی، محرمانگـی اطلاعات 

سـازمانی و مشـغله کاری آنـان دشـوار بـود و ایـن مسـئله می‌توانسـت بـر دامنـه و تنـوع داده‌هـای گردآوری‌شـده 

بـالا،  بـا عملکـرد  کاری  و سیسـتم‌های  تـاب‌آوری  روانـی،  ایمنـی  ماننـد  برخـی مفاهیـم  آنکـه  بگـذارد. سـوم  اثـر 

ماهیتـی چندبعـدی و زمینه‌منـد دارنـد و تفسـیر آن‌هـا ممکـن اسـت در شـرکت‌های مختلـف، متناسـب بـا اندازه 

شـرکت، نـوع فنـاوری، مرحلـه رشـد، فرهنـگ سـازمانی و شـرایط بـازار متفـاوت باشـد. همچنیـن، نقـش پژوهشـگر 

در فراینـد کدگـذاری، تفسـیر داده‌هـا و اسـتخراج مقوله‌هـا اجتناب‌ناپذیـر بـوده و هرچنـد تالش شـد بـا بازبینـی 
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مـداوم، مقایسـه مسـتمر داده‌هـا و اسـتفاده از نظـر خبـرگان، اعتبـار تحلیل‌هـا افزایـش یابـد، امـا امـکان اثرگـذاری 

کامـل قابـل حـذف نیسـت. پیش‌فرض‌هـا و قضاوت‌هـای تحلیلـی پژوهشـگر به‌طـور 

از  دانش‌بنیـان  شـرکت‌های  مختلـف  انـواع  در  را  ارائه‌شـده  الگـوی  آتـی،  پژوهشـگران  می‌شـود  پیشـنهاد 

کننـد تـا میـزان پایـداری و  نظـر انـدازه، مرحلـه رشـد، حـوزه فنـاوری و سـطح بلـوغ سـازمانی بررسـی و مقایسـه 

تعمیم‌پذیـری ابعـاد مـدل مشـخص شـود. همچنیـن، انجـام پژوهش‌های کمّی بـا نمونه‌های بزرگ‌تر و اسـتفاده 

از روش‌هایـی ماننـد مدل‌سـازی معـادلات سـاختاری، تحلیـل چندگروهـی و مطالعـات طولـی می‌توانـد روابـط 

کاری بـا عملکـرد بـالا، تـاب‌آوری، ایمنـی روانـی، نـوآوری و عملکـرد پایـدار را دقیق‌تـر تبییـن  میـان سیسـتم‌های 

، پیشـنهاد می‌شـود در پژوهش‌هـای آینـده نقـش متغیرهایـی ماننـد رهبـری تحول‌آفریـن،  کنـد. از سـوی دیگـر

ک دانـش، سـکوت سـازمانی، فرسـودگی شـغلی و  ، فرهنـگ نـوآوری، سـرمایه روان‌شـناختی، اشـترا گیـر رهبـری فرا

بلـوغ منابـع انسـانی به‌عنـوان متغیرهـای میانجـی یـا تعدیلگـر بررسـی شـود. همچنیـن، مطالعـه تطبیقـی میـان 

شـرکت‌های دانش‌بنیـان ایرانـی و شـرکت‌های فناورانـه در سـایر کشـورها می‌توانـد بـه غنای نظری و بومی‌سـازی 

کنـد.  کمـک   HPWS عمیق‌تـر الگـوی

درباره نویسندگان

ع مهرجردی و آقاي دکتر علیرضا رجبی‌پور میبدی )دانشيار گروه مدیریت ▪▪ این مقاله برگرفته از کار پژوهشي دانشجو خانم فرزانه زار
بازرگانی دانشکده اقتصاد و مدیریت دانشگاه یزد( است.

 )CRediT مشارکت نویسندگان )بر اساس رده‌بندی

نقش‌ها و مسئولیت‌های نویسندگان در انجام پژوهش و تدوین مقاله، بر مبنای رده‌بندی نقش‌های مشارکت‌کنندگان در پژوهش ▪▪
، اعتبارسنجی، تحلیل رسمی، اجرای پژوهش، تأمین منابع،  )CRediT(، به شرح زیر است: نویسنده اول عهده‌دار توسعه نرم‌افزار
مسئولیت  دوم  نویسنده  است.  بوده  پروژه  مدیریت  و  بصری‌سازی  اولیه،  پیش‌نویس  نگارش  داده‌ها،  آماده‌سازی  و  مدیریت 
مفهوم‌پردازی، طراحی روش‌شناسی و نظارت علمی بر پژوهش را بر عهده داشته و در بازبینی و ویرایش علمی متن مشارکت کرده 

است. سهم مشارکت نویسندگان اول و دوم، مطابق اظهار آنان، به‌ترتیب ۵۰، و 50 درصد بوده است.

استفاده از هوش مصنوعی

کلیه مراحل پژوهش، تحلیل داده‌ها و ▪▪ نویسندگان در انجام این پژوهش و تدوین مقاله از هوش مصنوعی استفاده نکرده‌اند و 
کامل صحت، اصالت و محتوای نهایی مقاله را بر  نگارش متن توسط خود نویسندگان انجام شده است. نویسندگان مسئولیت 

عهده دارند.
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