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چکیده:
افزایش عملکرد و بهره وری سازمان ها است؛  راه های  از  تشکیل خوشة صنعتی یکی 
درصورتی که تشکیل خوشه همراه با منابع انسانی حرفه ای باشد، نتیجه ای بهتر به دست 
خواهد آمد. پژوهش پیشِ رو، با هدف بررسی نقش میانجی گری منابع انسانی حرفه ای 
در ارتباط میان روابط خوشة صنعتی و عملکرد شرکت ها انجام شده است. جامعة آماری، 
مجموعة کارکنان بیش از 1000 واحد خوشة صنعتی سفال و سرامیک لالجین واقع در 
شهرستان بهار در استان همدان )800 نفر شاغل( بودند که 260 نفر بر اساس جدول 
کرجسی و مورگان به روش طبقه ای نسبی، به عنوان نمونه انتخاب شدند. پژوهش از 
لحاظ هدف، کاربردی؛ از لحاظ ماهیت و روش، توصیفی ـ پیمایشی و از نوع همبستگی 
آن  پایایی  بود که  پرسشی  استاندارد 36  اطلاعات، پرسش نامة  ابزار جمع آوری  است. 
نتایج  شد.  بررسی  تأییدی  عاملی  تحلیل  طریق  از  روایی  و  کرونباخ  آلفای  طریق  از 
مدل تحلیل مسیر نشان داد که روابط خوشة صنعتی می تواند بر عملکرد شرکت های 
تشکیل دهندة خوشه صنعتی به طور مستقیم و غیرمستقیم از طریق منابع انسانی حرفه ای 
)منابع انسانی با کیفیّت بالا( تأثیری مثبت و معنادار بگذارد. برای بررسی نقش متغیر 
میانجی از روش آزمون سبل استفاده که نتایج، بیانگر آن است که منابع انسانی حرفه ای 
نقش متغیر میانجی را در ارتباط میان دو متغیر دیگر ایفا می کند. همچنین، نتایج نشان 

داد منابع انسانی حرفه ای هم به طور غیرمستقیم بر عملکرد شرکت ها تأثیر می گذارد.

کلیدواژه ها:  منابع انسانی حرفه ای، منابع انسانی با کیفیت بالا، روابط 
خوشة صنعتی، عملکرد شرکت ها، خوشة صنعتی.
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مقدمه

امروزه شرایطِ كاملًا دگرگون و حاكم بر سازمان ها، افزایش رقابت و لزوم اثربخشی آن، نیاز 
آن ها را به نسلی ارزشمند از كاركنان آشكار می سازد. نسلی كه از آن ها به عنوان سربازان سازمانی 
یاد می شود )میركمالی و همكاران، 1394(. در واقع، منابع انسانی با كیفیت بالا یا به سخن دیگر، 
حرفه ای وجه تمایز سازمان های اثربخش است )Shin Hsu et al., 2014(. منابع مالی و فناورانه، 
تنها مزیت سازمان ها به شمار نمی روند؛ در اختیار داشتن افرادی مستعد و توانمند است كه می تواند 
نه تنها مزیت رقابتی سازمان محسوب شود، بلكه نبود دیگر منابع را جبران نماید. در وضعیت رقابتی 
موجود و در محیطی كه تغییرات پی درپی و نوآوری های مداوم، اصلی ترین ویژگی آن است، فقط 
سازمان هایی موفق به بهبود عملكرد خواهند شد كه نقش منابع انسانی و اهمیت آموزش و توسعة 
آن را درك نموده و دارای منابع انسانی با كیفیت بالا، دانش محور، شایسته، نخبه و توانمند باشند 
به نقش  را  امروزه صاحب نظران علم مدیریت، توجه روزافزونی  )طهماسبی و همكاران، 1391(. 
منابع انسانی بر عملكرد شركت ها معطوف نموده اند )Herman & Renz, 2008(. در واقع، منابع 
 .)Armestrang, 2006( انسانی عاملی است كه می تواند منجر به بهبود عملكرد شركت ها شود
نیروی  پایین  كیفیت  متوسط،  و  بنگاه های كوچک  به ویژه  بنگاه ها،  شایع ترین مشكلات  از  یكی 
انسانی است كه خود، عملكرد و بهره وری كم صنایع كوچک و متوسط را منجر می شود. جالب ترین 
نگاهی كه به این مؤسسات شده است، مربوط به پدیدة شبكه و خوشه شدن یا به طور كلی، تجمیع 
است )ابویی اردكان و معتمدی، 1391(. بیش ترِ شركت های كوچک، گرایش به خوشه شدن و ارتباط 
با یكدیگر دارند و این پدیده، بیش تر در مورد واحدهایی است كه در یک محدودة جغرافیایی شكل 
می گیرد كه در آن مهارت های منابع انسانی وجود داشته باشد )اشمیتز و ندوی، 1381(، )مرادی و 

زندی پاك، 1395(. 
در یک تعریف جامع، خوشة صنعتی عبارت است از مجموعه ای از بنگاه های تجاری و غیرتجاری 
متمركز در یک مكان جغرافیایی ای كه یک منطقه اقتصادی را شامل می شود و برای تولید یک یا چند 
محصول نهایی مشابه و مرتبط برای كسب صرفه های اقتصادی بیرونی با یكدیگر ارتباطات عمودی 
و افقی برقرار نموده و ضمن رقابت با یكدیگر در بسیاری از موارد، همكاری جمعی و اقدامات مشترك 
دارند. ارتباط درونی این بنگاه ها، كاهش دهندة هزینه ها و تسهیل كنندة دسترسی به نهاده ها، دانش و 
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فناوری تولید، بازارهای فروش و تأمین نیازهای مشتری خواهد بود )مرادی و زندی پاك، 1395(. یكی 
از مباحث اصلی در مطالعات خوشه های صنعتی، تأثیر درهم تنیدگی بنگاه ها از طریق روابط افقی و 
عمودی است )Sarach, 2015(. آن چه خوشه را یكپارچه می سازد، روابط متقابل و متنوع بنگاه های 
عضو است كه خود می تواند تأثیر به سزایی بر تبدیل منابع انسانی به منابع انسانی حرفه ای و در نتیجه 
بهبود عملكرد شركت ها داشته باشد )Shin Hsu et al., 2014(. عملكرد خوشة صنعتی، مفهومی 
پیچیده و چندبعُدی است و این به معنای دشواری توضیح و ارزیابی مفهوم عملكرد به شكلی كارا است 
)Shin Hsu et al., 2014; Li et al., 2013(. یكی از روش های كاهش پیچیدگی در مفهوم عملكرد 

 de Waal & Kourtit, 2013;( هر پدیده ای، شفاف نمودن عوامل مؤثر بر عملكرد آن پدیده است
 ،)de Waal et al., 2009( كه یكی از مهم ترین این عوامل، منابع انسانی است )Kagaari, 2011

)عالم تبریز و همكاران، 1392(. بنگاه ها با تشكیل خوشه می توانند از مزایای آموزش غیررسمی و 
افزایش  نیز  انسانی  منابع  توسعة  شوند؛  برخوردار  انسانی  منابع  توسعة  برای  كار،  حین  در  آموزش 
بهره وری را به دنبال می آورد )Mayangsari et al., 2015; Sarach, 2015(. بر این اساس، ضروری 
است كه نقش تشكیل خوشه بر عملكرد و بهره وری شركت های تشكیل دهندة خوشه با توجه به 
اهمیّت منابع انسانی حرفه ای مورد مطالعه قرار گیرد؛ در پژوهش پیشِ رو به این امر پرداخته خواهد شد.

بیان مسأله و ضرورت انجام پژوهش

 Gnyawali & Srivastava, 2013;( خوشه های صنعتی یكی از انواع ساختارهای جدید است
Connell & Voola, 2013( كه به دلیل مشاركت و روابط متقابل میان شركت ها، زمینة لازم 

عملكرد  بهبود  نتیجه  در  و  بالا  كیفیت  با  انسانی  منابع  توسعة  و  آموزش  پرورش،  جذب،  برای 
شركت ها را فراهم ساخته است )Shin Hsu et al., 2014(. وجه تمایز خوشه های صنعتی با صنایع 
كوچک سازمان نیافته و منفرد در این است كه با ساماندهی صنایع پراكنده در خوشه های صنعتی 
و با تكیه بر روابط موجود در آن، دانش فنی و محلی و منابع انسانی با كیفیت بالا می توان میزان 
عملكرد و بهره وری این صنایع را چند برابر نمود )مرادی و زندی پاك، 1395(. بر اساس مطالعات 
پیشین، اعتقاد بر آن است كه تشكیل خوشه های صنعتی و بهره گیری از روابط آن، باعث كاهش 
انواع صرفه های اقتصادی می شود و به سهولت می توان منابع انسانی حرفه ای، دانش  هزینه ها و 
 .)Nie & Sun, 2014( به بهبود عملكرد و بهره وری شركت ها شد  و... را كسب نمود و منجر 
خوشه می تواند با ترغیب مؤسسات علمی، منابع انسانی موردنیاز خود را به صورتی تخصصی تر در 
اختیار بگیرد )Sarach, 2015(. درواقع، خوشه ها موجب سرمایه گذاری و توسعة بیش تر در منابع 
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انسانی و تبدیل آن ها به منابع انسانی با كیفیت بالا یا به سخنی، منابع انسانی حرفه ای می شوند 
.)Mayangsari et al., 2015(

با توجه به آن چه مطرح شد، امروزه به تشكیل خوشه های صنعتی در محافل مدیریتی، اقتصادی 
و صنعتی توجهی ویژه می شود؛ زیرا تشكیل خوشه ها باعث ارتباط و همكاری شركت ها و بنگاه های 
موجود در خوشه می گردد و عملكرد آن ها را بهبود می بخشد. به طوركلی، در مورد موضوع پژوهش 
بسیار  از كشور، پژوهش هایی  به ویژه خوشة صنعتی چه در داخل كشور و چه در خارج  پیشِ رو، 
محدود صورت گرفته است. در كشور ما مطالعات صورت گرفته در زمینة خوشه، فقط بر شكل گیری 
و معرفی خوشه متمركز بوده است. هدف پژوهش پیشِ رو بررسی نقش میانجی گری منابع انسانی 
حرفه ای در ارتباط میان روابط خوشة صنعتی و عملكرد شركت هاست؛ زیرا اعتقاد بر آن است كه 
از  می تواند  شركت ها  عملكرد  بهبود  همچنین  و  انسانی  منابع  توسعة  و  آموزش  پرورش،  جذب، 
طریق تشكیل خوشه و بهره گیری از روابط متنوع خوشه با تأكید بر منابع انسانی حرفه ای تسهیل 
شود. بنابراین، پژوهش پیشِ رو از چند جهت اهمیّت بسیار دارد: نخست این كه به خوشة صنعتی، 
برای نخستین بار از دریچة روابط خوشة صنعتی نگاه می شود. دوم این كه به طور عملی و كامل به 
بررسی روابط خوشة صنعتی در دست یابی به منابع انسانی حرفه ای و بهبود عملكرد و بهره وری 
شركت های تشكیل دهندة خوشة صنعتی پرداخته می شود. با توجه به این كه شركت های فعال در 
حوزة سفال و سرامیک لالجین در شهرستان بهار واقع در استان همدان، تشكیل خوشه صنعتی 
داده اند و تنوع نیروی انسانی در این خوشه بسیار زیاد است، این پرسش مطرح است كه با توجه 
به روابط متنوع و متقابلی كه خوشه های صنعتی از آن ها برخوردارند، آیا این عوامل بر توسعة منابع 
انسانی و بهبود عملكرد و بهره وری شركت ها تأثیرگذارند؟ همچنین، نقش منابع انسانی حرفه ای در 

افزایش عملكرد شركت ها چگونه است؟
زمینه،  این  در  انجام شده  مطالعات  و  روابط خوشة صنعتی  با  بیش تر  آشنایی  برای  ادامه،  در 
ادبیات موضوع و پیشینة پژوهش مطرح می شود؛ سپس به روش انجام پژوهش اشاره خواهد شد 
و پس از آن، بر اساس تحلیل داده ها و نتایج استخراج شده از داده های كمّی، فرضیه های پژوهش 

مورد تحلیل قرار خواهد گرفت و نتیجه گیری پژوهش ارائه خواهد شد. 
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مبانی نظری پژوهش

روابط خوشة صنعتی

خوشه های صنعتی به شبكه ای از روابط، با عملیات پیچیده توسط مجموعه ای از تولیدكنندگان 
حرفه ای اشاره دارند )Sarach, 2015(. تولیدكنندگان در خوشه می توانند از كاهش هزینه های تولید، 
 معامله و همچنین دسترسی به مزایایی مانند نیروی كار حرفه ای، منابع، دانش و فناوری بهره برند 
 .)Weber, 1929; Porter, 1990; Amin & Thrift, 1995; Gertler, 2003; Shin Hsu et al., 2014(

خوشه به عنوان گروهی از شركت های به هم پیوسته و نهادهای مرتبط با آن در یک منطقة جغرافیایی 
خاص بر اساس اشتراك ها و مكمل ها، تعریف می شود )Mayangsari et al., 2015(. وجود روابط 
شبكه ای و به اشتراك گذاری دانش و اطلاعات، كلید موفقیت خوشه است )Sarach, 2015(. درواقع، 
روابط و ارتباطات درونی بنگاه ها و نهادهای داخلی خوشه صنعتی، كلید موفقیت و هویت خوشه صنعتی 
هستند )Harrison, 1992; Breschi & Malerba, 2001(. خوشه ها از طریق برقراری روابط میان 
بنگاه ها و تشكیل یک فضای همكاری شكل می گیرند كه نهادهاي عمومی، دولتی یا محلی نیز آن ها را 
تسهیل و حمایت می نمایند )مرادی و زندی پاك، 1395(. بر اساس مطالعات پیشین، در میان شركت های 
تشكیل دهندة خوشه، هم رقابت و هم روابط همكاری، برقرار است )SDAG, 2001(. به طوركلی، چهار 

عنصر اصلیِ روابط خوشه عبارت است از:
1. روابط تولیدكنندگان متمركز در یک منطقة جغرافیایی

2. روابط ادغام عمودی بالا دست و پایین دست
3. روابط همكاری افقی و رقابت

 Weber, 1929; Anderson, 1994; SDAG, 2001; Newlands,( 4. روابط اشتراك منابع
.)2003 & Yang, 2006

می گیرد  بر  در  را  افقی  و  عمودي  ارتباط  نوع  دو  خوشه ها،  درون  پیوند   به طوركلی، 
)Putri et al., 2015 & Mayangsari et al., 2015(. در پیوند عمودي، مراحل مختلف تولید یا 

فازهاي تولیدي و خدمات مشترك، در یک مجتمع محلی انجام می گیرد و زنجیرة داده و ستاندة تولید 
 Mayangsari et al., 2015 & Casanueva et al.,( یک كالاي خاص ایجاد شده و توسعه می یابد
2013(. در پیوند افقی، بنگاه هاي مشابه كه به تولید یک كالاي خاص مبادرت می ورزند و به نوعی رقیب 

یكدیگرند، در یک مكان تمركز دارند و در همان حال كه با یكدیگر در حال رقابتند، با یكدیگر در 
بسیاري از امور، همكاري می نمایند )Newlands, 2003 & Yang, 2006(. خوشه ها، مدلی از 
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سازماندهی روابط، میان فعالان یک صنعت هستند )Casanueva et al., 2013( كه با همكاری 
و هماهنگی میان فعالان و با تمركز بر نیازها و منافع كارآفرینان تشكیل می شوند و درصدد ایجاد 
ارتباط بیش تر میان فعالان موجود در یک صنعت و به منظور همكاری در رفع مشكلات و موانع 

.)Shin Hsu et al., 2014( موجود در صنعت هستند

منابع انسانی و عملكرد شرکت ها

انجام شده است  اقتصادی  اثر عوامل مختلف بر رشد  مطالعاتی گوناگون در زمینة شناسایی 
انسانی به عنوان مهم ترین عوامل معرفی شده است  كه در این میان، سرمایة فیزیكی و سرمایة 
)Engnick-Hall et al., 2009(. بسیاری از صاحب نظران اقتصادی بر مبنای بررسی تجربیات 

كشورهای مختلف، بر این باورند كه به تدریج از نقش و اهمیت سرمایة فیزیكی كاسته و توجه به 
 .)Furman et al., 2002( سرمایة انسانی به عنوان عامل كلیدی رشد اقتصادی افزایش یافته است
بنابراین، اهمیت روزافزون سرمایة انسانی موجب شده است كه نقش كمّیت و به ویژه كیفیت منابع 
انسانی بیش تر مورد توجه و بررسی قرار گیرد تا سهم و تأثیر این عامل مهم بر رشد اقتصادی 
با كمک دانش موجود و تجربه  اكنون دست اندركاران مسائل مدیریتی  به درستی مشخص شود. 
مسائل  با  غیرمستقیم  یا  مستقیم  به گونه ای  سازمان ها،  از مشكلات  بزرگ  بخشی  كه  دریافته اند 
است كه كاهش عملكرد  آن  نكتة مهم   .)Nili & Nafisi, 2006( است  مرتبط  انسانی  نیروی 
شركت ها، كیفیت نازل فرآورده ها و خدمات، نارضایتی مشتریان و مراجعان، نبودِ دستیابی كامل به 
هدف های سازمان، نبودِ حضور مؤثر در رقابت های جهانی، پایین بودن درآمد سرانه و تولید ناخالص 
اندك  با  بلكه  نیست؛  منابع مادی  امكانات و  بودجه،  از كمبود  ناشی  نظایر آن، همیشه  داخلی و 
تأملی می توان دریافت كه به كارگیری نادرست منابع انسانی به عنوان عامل تأمین كنندة ماموریت 
است  اصلی  علت  توسعه(،  حال  در  كشورهای  در  )به ویژه  اقتصادی  ركن  بنیادی ترین  و   سازمان 
اندازه گیری  مهم ترین مسائل شركت ها،  از  یكی  امروزه   .)Kagaari, 2011 & Panda, 2011(

 .)Furman et al., 2002( عملكرد است كه پایة بسیاری از تصمیم گیری ها در داخل و خارج از شركت است
بهبود  انسانی، موجب  منابع  زمینة  در  به ویژه  مناسب در شركت ها،  رعایت اصول و سازوكارهای 
عملكرد شركت ها می شود )Porter, 1990(. مفهوم عملكرد بالای شركت ها، بیانگر تأثیرگذاری 
بر عملكرد شركت از طریق افزایش بهره وری، افزایش نیروی كار حرفه ای، افزایش كیفیت كار و 
خدمات ارائه شده، افزایش كیفی سطح خدمات مشتری، افزایش سود، رشد و خلق ارزش بیش تری 
برای  انسانی  منابع  وجود   .)1384 )آرمسترانگ،  است  شركت  كاركنان  كمک  به  ذی نفعان  برای 
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پایداری یک شركت حیاتی است )Furman et al., 2002(. با توجه به مطالعات هوسلد1 )1995( 
میان منابع انسانی و عملكرد شركت همبستگی مثبت برقرار است. پورتر، منابع انسانی حرفه ای را 
به عنوان یكی از چهار عنصر راهبردی منابع خوشه معرفی نموده است كه منجر به افزایش رقابت در 
 .)Bahraml & Evans, 1995; Sabourin & Pinsonneault, 1997( خوشه های صنعتی می شود 
تعیین  در  را  مهم  خیلی  نقشی  و محیطی صنعت،  جغرافیایی  مناطق  كه  دریافت   )1998( پورتر2 
مزایای رقابتی خوشه همچون منابع انسانی، منابع طبیعی، منابع دانش، منابع سرمایه و زیرساخت ها 
ایفا  رقابتی كسب وكار  مزایای  تعیین  در  كلیدی،  نقش  یک  انسانی  منابع  بنابراین،  می كنند.  ایفا 
می  كند. بارنی و رایت3 )1998( بیان نمودند كه منابع انسانی، مهم ترین دارایی یک شركت است. 
رایت و همكاران4 )1994( نیز بیان می  كنند كه سرمایه انسانی، یک متغیر قدیمی و از رده خارج 
شده نیست و قادر است خود را با تغییرات محیطی تطبیق دهد. منابع انسانی حرفه ای به عنوان 
ابزاری برای اندازه گیری رابطة میان منابع انسانی و عملكرد شركت ها در نظر گرفته می شود كه 
و  سابورین  )2002(؛  همكاران5،  و  فورمن  همچون  پژوهشگرانی  یكپارچة  و  جامع  مطالعات  در 

پینسونلت6 )1997(؛ بهرامل و ایوانز7 )1995(؛ پورتر )1990( نیز، مشاهده می شود.

منابع انسانی حرفه ای و عملكرد شرکت ها در خوشه ها

خوشه ها نسبت به بنگاه های منفرد یا بنگاه های ادغام شده، در حل و رفع یا تخفیف برخی از 
 .)Putri et al., 2015 & Casanueva et al., 2013( مشكلات بنگاه ها، بیش تر كمک می كنند
می كنند  تقویت  را  بیش تر  بهره وری  به  دست یابی  برای  شركت ها  انگیزة  دلیل،  چند  به  خوشه ها 
با  رقابت   .)Porter, 1998( است  رقابت  فشار  دلیل،  مهم ترین   .)1390 همكاران،  و  )آل عمران 
رقبای مستقر در محل به دلیل امكان مقایسة دائمی و پیاپی و به دلیل وجود شرایط عمومی تقریباً 
مشابه )برای نمونه، هزینه های نیروی كار و دسترسی به بازارهای محلی( برای همة فعالان یک 
اندازه گیری  و  ارزیابی  )Shin Hsu et al., 2014(. خوشه ها،  است  اثربخش  بسیار  امری  خوشه 
عملكرد فعالیت ها و در نتیجه عملكرد شركت ها در محل را نیز آسان می كنند؛ زیرا در آن ها بیش تر 

1. Huselid
2. Porter
3. Barney & Wright
4. Wright et al.
5. Furman et al.
6. Sabourin & Pinsonneault
7. Bahraml & Evans
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بنگاه های محلی به فعالیت های مشابهی می پردازند )Olson, 1998(. مدیران شركت ها و بنگاه ها 
برای مقایسه داشته  برای مقایسة هزینه های داخلی خود در معاملات مطمئن، فرصت بیش تری 
شركت  و  كاركنان  بر  نظارت  هزینة  محلی،  نهادهای  سایر  كاركنان  عملكرد  بررسی  طریق  از  و 
آیا  كه  نمود  بیان   )1990( سال  در  پورتر   .)Shin Hsu et al., 2014( می دهند  كاهش  را  خود 
مزیت رقابت بین المللی و رقابت صنعتی در كشور بر اساس شكل گیری خوشه های صنعتی است. 
شده  معرفی  پورتر  توسط  كه  خوشه  راهبردی  منابع  عنصر  چهار   ،)1997( پینسونلت  و  سابورین 
با كیفیت بالا، 2. زیرساخت های فناوری، 3.  بود را به این صورت عنوان نمودند: 1. منابع انسانی 
برای  مزیت  بالا، خود یک  كیفیت  با  انسانی  منابع  امروزه وجود  منابع سرمایه.  و 4.  دانش  منابع 
خود  پژوهش  در   )1998( اولسون   .)Mayangsari et al., 2015( می شود  محسوب  سازمان ها 
بیان می كنند كه خوشه های صنعتی باید نیاز به نیروهای كار حرفه ای را در شركت ها و همچنین 
پژوهشی،  مراكز  و  دانشگاه ها  حمایت   .)Olson, 1998( نمایند  پوشش  و  تأمین  خوشه،  مجموع 
از  خدمات  و  محصولات  بالای  كیفیت  و  ارتباطات  حمل ونقل،  برای  لازم  زیرساخت های  وجود 
)Sarach, 2015(. عضویت  ویژگی ها و ظرفیت های اصلی یک خوشة موفق محسوب می شوند 
و حضور در خوشه می تواند موجب دسترسی بهتر یا كم هزینه تر به نهاده های تخصصی از جمله 
نیروی كار حرفه ای، قطعات ماشین آلات، و خدمات بازرگانی نسبت به گزینه هایی همچون ادغام 
شود  دور  محل های  از  نهاده ها  كردن  وارد  با  شركت  یا  بنگاه  از  خارج  با  رسمی  روابط   عمودی، 
در خوشه های صنعتی  روابط  و شبكه ای شدن  این، خوشه ای  بر  )Nie & Sun, 2014(. علاوه 

موجب تولید یک مزیت نوآورانه از تقاضا برای خدمات جدید خواهد شد و در نتیجه، ترویج و توسعه 
عملكرد بنگاه را به دنبال دارد )SDAG, 2001; Sarach, 2015(. شركت در خوشه های صنعتی 
روابط، رقابت شدید و یک همكاری نزدیک را به وجود می آورد كه در این فرآیند، یک ابتكار و نوآوری 
جدید خلق می شود )Shin Hsu et al., 2014(. سابورین و پینسونلت در سال )1997( پژوهشی در 
زمینة روابط خوشه های صنعتی و منابع انسانی حرفه ای بر عملكرد شركت ها انجام داده اند كه نتایج 

پژوهش آن ها در هفت گام زیر خلاصه شده است:
1. توان افزایش گردش مالی شركت

2. توان افزایش سود شركت
3. توان كاهش هزینه های شركت

4. توان بهبود سودآوری شركت
5. توان بهبود فناوری شركت
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6. توان بهبود نوآوری و قابلیت توسعة شركت
7. توان بهبود رقابت كسب وكار شركت.

در نظام اقتصادی پیشرفته امروز، بزرگ تر شدن عمق و تخصص عرضه كنندگان در یک خوشه ناشی 
از آسان تر شدن شناسایی فرصت های بازار و كاهش مخاطرات است؛ كه به دلیل وجود چندین مشتری 
رخ می دهد )Mayangsari et al., 2015(. همچنین، خوشه های توسعه یافته تنها از یک صنعت منفرد 
تشكیل نشده اند؛ بلكه مشتمل بر تعدادی از صنایع مرتبط می باشند )Nie & Sun, 2014(. چنین صنایعی 
معمولا از نهاده های یكسان یا مشابه استفاده كرده و به این ترتیب، فرصت های پیش روی عرضه كنندگان 

.)Shin Hsu et al., 2014( را افزایش می دهند

پیشینه پژوهش

به طوركلی، دربارة موضوع پژوهش پیشِ رو، به ویژه خوشه، چه در داخل كشور و چه در خارج 
از كشور، پژوهش های بسیار محدودی صورت گرفته است. در كشور ما مطالعات صورت گرفته در 
بوده است و هیچ پژوهشی در سطح  بر شكل گیری و تشكیل خوشه متمركز  زمینة خوشه فقط 
خرد و كلان در ارتباط با روابط خوشة صنعتی، بررسی منابع انسانی در خوشه ها، همچنین عملكرد 
شركت ها و مطالعه این سه متغیر مطرح شده در كنار هم وجود ندارد كه در ادامه به این پژوهش ها 

و بررسی مطالعات اندكی كه انجام شده است، پرداخته می شود.
ساراچ1 )2015( در پژوهشی با نام »تجزیه وتحلیل روابط همكاری در خوشة صنعتی« به بررسی 
روابط و ارتباطات یک خوشة صنعتی در درون و بیرون صنعت پرداخت. ساراچ به این نتیجه رسید 
كه خوشة صنعتی به عنوان یک گزینة راهبردی برای تسهیل در همكاری و روابط میان شركت های 
مرتبط، برای مقابله با تهدیدات محیطی می تواند مورد توجه واقع شود. ساراچ همچنین به این نتیجه 
دست یافت كه خوشة صنعتی فقط باعث تقویت روابط و سازماندهی منابع نمی گردد؛ بلكه منجر به 

جذب استعدادهای منطقه نیز می شود.
مایانگ و همكاران2 )2015( در پژوهش خود به تجزیه و تحلیل خوشة صنعتی به عنوان یک 
سیستم كارآفرینی در منطقه پرداختند. آن ها در پژوهش خود به این نتیجه دست یافتند كه خوشة 
صنعتی موجب توسعة فرهنگ كارآفرینی و جذب استعدادهای منطقه ای و محلی در جامعه است. به 
سخن دیگر، خوشة صنعتی موجب اشتراك و به كارگیری ارزان و مؤثر استعدادهای محلی و منطقه ای 

1. Sarach
2. Mayangsari et al.
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است. مایانگ و همكاران همچنین در پژوهش خود بیان نمودند كه خوشة صنعتی می تواند شرایط لازم 
برای ایجاد كسب وكارهای جدید، افزایش اشتغال، رقابت پذیری و كارآفریني در جامعه را فراهم سازد.

شین سو و همكاران1 )2014( پژوهشی با نام »بررسی خوشه های صنعتی و منابع انسانی« انجام 
نتایج پژوهش آن ها نشان می دهد كه تشكیل خوشه های صنعتی می توانند باعث جذب  داده اند. 
نیروی انسانی منطقه شده و نیروی كار موردنیاز شركت های تشكیل دهندة خوشه های صنعتی را 
به عنوان مهم ترین جزء  را  انسانی  منابع  نمایند. آن ها در پژوهش خود،  تأمین  به صورت مشترك 
خوشه معرفی نموده اند كه در بهبود عملكرد شركت ها و در نتیجه، مجموع خوشه تأثیر به سزایی 
خواهد داشت. در واقع بنابر پژوهش آن ها، خوشه های صنعتی یكی از ساختارهای جدید است كه 
به دلیل حضور و ارتباط به هم پیوسته شركت ها، شرایط را برای ارتقای منابع انسانی با كیفیت بالا 

و بهبود عملكرد شركت ها فراهم ساخته است. 
نای و سان2 )2014(، پژوهشی با نام »جستجو و كنكاش در هزینه های تولید خوشة صنعتی« 
انجام دادند؛ آن ها در پژوهش خود به بررسی متغیر هزینه در خوشة صنعتی پرداختند. در واقع، آن ها 
هزینه های تولید و شكل گیری خوشة صنعتی را بررسی نمودند و به این نتیجه رسیدند كه خوشه 
می تواند موجب دسترسی بهتر یا كم هزینه تر به نهاده های تخصصی از جمله نیروی كار حرفه ای، 
قطعات ماشین آلات و خدمات بازرگانی نسبت به گزینه هایی همچون ادغام عمودی، روابط رسمی 
با خارج از بنگاه یا شركت با وارد كردن نهاده ها از محل های دور شود. درواقع، شكل گیری خوشة 

صنعتی، كاهش هزینه را نیز به دنبال دارد.    
نتایج پژوهشی كه توسط لی و همكاران3 )2013( با نام »ویژگی های شبكه و عملكرد شركت 
با بررسی كردن روابط در یک خوشه« انجام شد، بیان گر این حقیقت بود كه ویژگی ها و روابط 
داخلی و خارجی خوشه، در موفقیت آن نقش به سزایی دارد. همچنین، عملكرد خوشه می تواند تحت 
تأثیر ارتباطات خوشه قرار گیرد. درواقع، ساختار خوشه از طریق روابط ادغام عمودی بالا دست و 
پایین دست و روابط همكاری افقی باعث افزایش بهره وری شركت های خاص در خوشه می شود. 
همچنین، از نتایج دیگر پژوهشِ آن ها به این موضوع می توان اشاره نمود كه شكل گیری خوشه، 

كاهش هزینه ها را نیز به دنبال دارد.  
یانگ4 )2006( پژوهشی در زمینة مزایای خوشه ها و نوآوری در خوشه ها انجام داد. نتایج پژوهش 

1. Shin Hsu et al.
2. Nie & Sun
3. Li et al.
4. Yang
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یانگ بیان گر آن است كه شكل گیری خوشه، مزایای بسیاری را برای مناطق صنعتی به ارمغان می آورد. 
همچنین، روابط خوشه های صنعتی باعث جذب منابع انسانی متخصص برای شركت های عضو می شوند 
كه این موضوع، یكی از نتایج مؤثر در به كارگیری راهبرد خوشه سازی است. همچنین، نتایج پژوهش وی 
نمایان گر آن است كه برای بقا، پیشرفت و حتی حفظ وضع موجود، باید جریان دانش و نوآوری را در 

خوشه ها تداوم بخشید تا از ركود و نابودی شركت های موجود در خوشه جلوگیری شود. 
مرادی و زندی پاك )1395( پژوهشی با نام »بررسی میزان تأثیر مشاركت یا عدم مشاركت 
شركت ها در ایجاد خوشة صنعتی بر عملكرد نوآوری آن ها با نقش میانجی مدیریت دانش« انجام 
داده اند. هدف از پژوهش آن ها، مقایسة عملكرد نوآوری با نقش میانجی گری مدیریت دانش در 
میان شركت های تشكیل دهندة خوشة صنعتی با شركت های فاقد خوشه صنعتی بود. نتایج پژوهش 
مرادی و زندی پاك نشان می دهد كه شركت های تشكیل دهندة خوشه، نسبت به شركت هایی كه 

تشكیل خوشه نداده اند از جنبة عملكرد نوآوری و مدیریت دانش از وضعیت بهتری برخوردارند. 
میركمالی و همكاران )1394( در مطالعه ای با نام »شناسایی ملاك های جذب و نگهداشت 
منابع انسانی و ارائة راهكارهای مناسب« به این نتیجه رسیدند كه ملاك های جذب و نگهداشت 
منابع انسانی، شامل سه دسته شایستگی و توانایی های شخصی، مسائل اعتقادی، اخلاقی و دینی 

و دارا بودن امتیازات ویژه است.
نام »گونه شناسي دیدگاه های عامل های توسعة  با  عالم تبریز و همكاران )1392( در پژوهشی 
خوشه های صنعتي با محوریت عوامل مؤثر بر عملكرد« به این نتیجه رسیده اند كه پنج دیدگاه گوناگون 
نسبت به عوامل مؤثر بر عملكرد خوشه ها وجود دارد. بررسی نقاط اشتراك و افتراق دیدگاه ها، به تبیین 
پدیدة عملكرد در خوشه های صنعتی كمک و زمینه ای برای نظریه پردازی در این مورد به وجود می آورد.

ایوبی اردكان و معتمدی )1391( مطالعه ای با نام »بررسی عوامل بازدارنده و پیشران در مسیر 
رشد و توسعة خوشه های صنعتی« انجام داده اند. نتایج مطالعة آن ها بیانگر آن است كه 14 مورد 
به عنوان عامل پیش برنده و 25 مورد به عنوان عامل بازدارنده در جهت رشد و توسعة خوشة نساجی 

یزد عمل می كنند كه دسته بندی دوبارة آن ها به تدوین چارچوب نهایی مطالعه منجر شد.
عمادزاده و همكاران )1388( در پژوهشی با نام »اثر كیفیت نیروی كار بر رشد اقتصادی در 
منتخبی از كشورها« به این نتیجه رسیدند كه عوامل آموزش، سلامت و بهداشت و تجربه می توانند 

بر كیفیت، بهره وری و عملكرد نیروی كار تأثیر معنادار داشته باشند. 
 UNIDO حجی و پاسبانی )1388( پژوهشی با نام »مطالعة روش توسعة خوشة صنعتی با رویكرد
در SME« انجام داده اند. یافته های پژوهش نمایانگر آن است كه واحدهای كوچک و متوسط به دلیل 
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نبودِ مشاركت گروهی، پایین بودن سرمایة اجتماعی، نبودِ روابط سالم میان تولیدكنندگان، ضعف روابط 
میان واحدها با تأمین كنندگان، بازار و ارائه دهندگان خدمات و نیز نبودِ ارتباط درست با مراكز علمی 
نتوانسته اند از پتانسیل های موجود بهره برداری نمایند؛ از این رو از نظر درآمد در وضعیت نامناسبی قرار 

دارند و بسیاری از واحدها در آستانة ورشكستگی هستند.

الگوی مفهومی و فرضیه های پژوهش

در پژوهش پیشِ رو، از مدل شین سو و همكاران )2014( برای بررسی نقش میانجی گری منابع 
انسانی حرفه ای در ارتباط میان روابط خوشة صنعتی و عملكرد شركت ها استفاده شده كه در شكل 
)1( نمایان شده است. مدل مفهومی پژوهش در میان منابع انسانی بیش از 1000 شركت فعال 
تشكیل دهندة خوشة صنعتی سفال و سرامیک لالجین واقع در شهرستان بهار در استان همدان، در 

سال 1395، مورد آزمایش قرار گرفته است.

7 

 

 
 
 
 
 
 
    
 

 : الگوی مفهومی پژوهش1شکل 
 0101سو و همکاران،  شینمنبع: 

 
 :های پژوهش به صورت زیر تدوین شدند ، فرضیهبالا ةشدبا توجه به مدل ارائه 

 دارد. دارمثبت و معنا یتأثیرسانی با کیفیت بالا( )منابع ان ای منابع انسانی حرفهخوشة صنعتی بر روابط : نخست ةفرضی
 دارد. دارمثبت و معنا یتأثیرها  عملکرد شرکتبر ای )منابع انسانی با کیفیت بالا(  منابع انسانی حرفهدوم:  ةفرضی
 دارد. دارمثبت و معنا یتأثیر ها عملکرد شرکتبر روابط خوشة صنعتی سوم:  ةفرضی
ایفا ها  عملکرد شرکتو روابط خوشة صنعتی  میانگری  نقش میانجیای )منابع انسانی با کیفیت بالا(  رفهمنابع انسانی حچهارم:  ةفرضی

 کند. می
 

 پژوهش روش
 همبستگی است. و پیمایشیـ  توصیفی ،ماهیت و روش لحاظکاربردی و از  ،هدف لحاظ، از رو پیشپژوهش 

 
 ابزار پژوهش

 بررسی برای در روش میدانی ،شده است. همچنین آوری های اینترنتی و میدانی جمع ی، پایگاها اطلاعات موردنیاز از طریق روش کتابخانه
صنعتی  ةخوش ةدهند تشکیل های در شرکت ها صنعتی و عملکرد شرکت ةروابط خوشمیان ی در ارتباط ا گری منابع انسانی حرفه نقش میانجی

( 0101و همکاران ) سو شیناستاندارد و بسته که توسط  ةنام از یک پرسش دانسفال و سرامیک لالجین واقع در شهرستان بهار در استان هم
کم و با مقیاس ترتیبی  زیاد تا بسیار بسیار ةسطحی لیکرت از گزین 3نامه بر اساس طیف  این پرسش ،ارائه شده، استفاده شده است. همچنین

 ده است. ش اننمایطور کامل  نامه به ساختار پرسش (0)تنظیم شده که در جدول 
 

 نامه معرفی ساختار پرسش :1جدول 
 شکل پاسخ مقیاس ها شماره گویه ها تعداد گویه نقش متغیر عدعنوان متغیر یا بُ

 سطحی لیکرت 3طیف  ترتیبی 00تا  0 گویه 00 مستقل خوشه صنعتی روابط 
 سطحی لیکرت 3طیف  ترتیبی 03تا  00 گویه 0 میانجی ای منابع انسانی حرفه

 سطحی لیکرت 3طیف  ترتیبی 66تا  61 گویه 1 وابسته ها شرکت عملکرد
 

 پایایی و روایی
نامه از  دهد که پرسش نشان می (0) نامه از آلفای کرونباخ استفاده شده است که نتایج مشاهده شده در جدول بررسی پایایی پرسش برای

 طریق از سازه، روایی بود؛ سپس سازه روایی نوع صوری( و )از محتوا اییرو روایی، تعیین مبنای ،همچنین پایایی مناسبی برخوردار بوده است.
 .شد تأییدی سنجش عاملی تحلیل

 
  ها پرسشو مجموع  مقدار آلفای کرونباخ پیش آزمون برای هر یک از متغیرها :2 جدول

 ها عملکرد شرکت
)FP( 
 

 

 ای منابع انسانی حرفه
 )PHR( 

 

 

 روابط خوشه صنعتی
)ICR( 

H1+ H2+ 

H4+ 

H3+  

شکل 1: الگوی مفهومی پژوهش
منبع: شین سو و همکاران، 2014

با توجه به مدل ارائه شدة شكل )1(، فرضیه های پژوهش به صورت زیر تدوین شدند:
بالا(  با كیفیت  انسانی  انسانی حرفه ای )منابع  فرضیة نخست: روابط خوشة صنعتی بر منابع 

تأثیری مثبت و معنادار دارد.
فرضیة دوم: منابع انسانی حرفه ای )منابع انسانی با كیفیت بالا( بر عملكرد شركت ها تأثیری 

مثبت و معنادار دارد.
فرضیة سوم: روابط خوشة صنعتی بر عملكرد شركت ها تأثیری مثبت و معنادار دارد.

میانجی گری میان  بالا( نقش  با كیفیت  انسانی  )منابع  انسانی حرفه ای  منابع  فرضیة چهارم: 
روابط خوشة صنعتی و عملكرد شركت ها ایفا می كند.



67

ک
یپا

زند
عه
راب
یو

راد
یم

تض
مر

|..
و.
تی
صنع

شة
خو

ط
رواب

ان
طمی

رتبا
را
ید

فها
حر
ی
سان
عان

مناب
ی
گر
جی

میان
ش

-نق
3 

اله
مق

روش پژوهش

پژوهش پیش رو، از لحاظ هدف، كاربردی و از لحاظ ماهیت و روش، توصیفی ـ پیمایشی و 
همبستگی است.

ابزار پژوهش

اطلاعات موردنیاز از طریق روش كتابخانه ای، پایگاه های اینترنتی و میدانی جمع آوری شده 
است. همچنین، در روش میدانی برای بررسی نقش میانجی گری منابع انسانی حرفه ای در ارتباط 
میان روابط خوشة صنعتی و عملكرد شركت ها در شركت های تشكیل دهندة خوشة صنعتی سفال 
و سرامیک لالجین واقع در شهرستان بهار در استان همدان از یک پرسش نامة استاندارد و بسته 
كه توسط شین سو و همكاران )2014( ارائه شده، استفاده شده است. همچنین، این پرسش نامه بر 
اساس طیف 5 سطحی لیكرت از گزینة بسیار زیاد تا بسیار كم و با مقیاس ترتیبی تنظیم شده كه 

در جدول )1( ساختار پرسش نامه به طور كامل نمایان شده است. 

جدول 1: معرفی ساختار پرسش نامه

عنوان متغیر
یا بعُد

نقش
متغیر

تعداد
گویه ها

شماره
شکل پاسخمقیاسگویه ها

طیف 5 سطحی لیکرتترتیبی1 تا 2121 گویهمستقلروابط خوشه صنعتی 
طیف 5 سطحی لیکرتترتیبی22 تا 829 گویهمیانجیمنابع انسانی حرفه ای
طیف 5 سطحی لیکرتترتیبی30 تا 736 گویهوابستهعملکرد شرکت ها

پايايی و روايی

برای بررسی پایایی پرسش نامه از آلفای كرونباخ استفاده شده است كه نتایج مشاهده شده در جدول 
)2( نشان می دهد كه پرسش نامه از پایایی مناسبی برخوردار بوده است. همچنین، مبنای تعیین روایی، روایی 

محتوا )از نوع صوری( و روایی سازه بود؛ سپس روایی سازه، از طریق تحلیل عاملی تأییدی سنجش شد.

جدول 2: مقدار آلفای کرونباخ پیش آزمون برای هر يک از متغیرها و مجموع پرسش ها 

ضریب آلفای کرونباخ تعداد گویه هاپرسش نامهردیف
210/933روابط خوشة صنعتی 1
80/779منابع انسانی حرفه ای2
70/811عملکرد شرکت ها3
360/886مجموع پرسش ها4
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جامعه و نمونة آماری

جامعة آماری پژوهش، مجموعة كاركنان )منابع انسانی( بیش از 1000 شركت تشكیل دهندة 
خوشة صنعتی سفال و سرامیک لالجین واقع در شهرستان بهار در استان همدان، شامل 800 نفر 
شاغل است كه بر اساس جدول كرجسی و مورگان1 )1970( و با استفاده از روش نمونه گیری تصادفی 
طبقه ای نسبی، حجم نمونه 260 نفر )190 نفر مرد و 70 نفر زن( تعیین شد. با توجه به افت احتمالی 
نمونه ها، تعداد 300 پرسش نامه توزیع گردید و سرانجام، 276 پرسش نامه به پژوهشگر برگشت داده 
شد )00 / 92 درصد آن ها( كه تعداد پرسش نامه های قابل تحلیل و حجم نمونة واقعی پژوهش پیشِ رو، 
272 نفر )200 نفر مرد و 72 نفر زن( است. ویژگی های جمعیت شناختی پاسخ دهندگان به طور خلاصه 

در جدول )3( نشان داده شده است. 

جدول 3: ويژگی های جمعیت شناختی پاسخ دهندگان

تحصیلاتسابقة خدمتسنجنسیت

200مرد
545-1 سال3058-20 سال

دیپلم و پایین تر
121

1098-6 سال4098-31 سال

72زن
84کاردانی2089-11 سال5086-41 سال

67کارشناسی و بالاتر2140 سال و بالاتر30بیشتر از 50 سال
272جمع272جمع272جمع272جمع

يافته های پژوهش

تحليل عاملی تأييدی برای بررسی روايی سازه

از مدل تحلیل  به وسیلة پرسش ها  تبیین پذیری هر متغیر  یا میزان  روایی سازه  بررسی  برای 
با توجه به معناداری به دست آمده )بالای 96 / 1(، می توان  عاملی تأییدی استفاده شده است كه 
همة  و  دارند  را  لازم  معناداری  سطح  استاندارد(  )ضرایب  عاملی  بارهای  همة  كه  گرفت  نتیجه 

پرسش های پرسش نامه، متغیرهای پژوهش را به خوبی تبیین می كنند )جدول 4(.

1. Krejcie & Morgan
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جدول 4: نتايج تحلیل عاملی تأيیدی

غیر
گویه های )پرسش های( مربوطهمت

ضریب 
استاندارد 
)بار عاملی(

واریانس
ضریب 
معناداری

)t-value(

)IC
R

ی )
نعت

 ص
شه

خو
ط 

واب
ر

0/820/6814در نظر گرفتن مجموعه کارخانه ها )تاسیسات( جهت راحتی جغرافیایی
0/840/7114/92در نظر گرفتن مجموعه کارخانه ها )تاسیسات( جهت تمرکز خوشه صنعتی

مورد حمایت قرار گرفتن مجموعه کارخانه ها )تاسیسات( توسط تولیدکنندگان و 
0/290/084/15تهیه کنندگان کالاها در این منطقه

در نظر گرفتن مجموعه کارخانه ها )تاسیسات( جهت ارتباط با عرضه کنندگان 
0/660/4410/52بالادست و پایین دست

در نظر گرفتن مجموعه کارخانه ها )تاسیسات( برای کاهش هزینه حمل ونقل 
0/810/6713/95و تولید متمرکز

توانایی شرکت به ارتباط عمودی با تولیدکنندگان بالادست و پایین دست جهت 
0/850/7215/11کاهش هزینه 

0/870/7615/69توانایی شرکت به برقراری روابط همکاری نزدیک با )تهیه کنندگان( مواد اولیه
0/660/4410/52توانایی شرکت به برقراری روابط همکاری نزدیک با پردازش کنندگان محصول میانی
توانایی شرکت به برقراری روابط همکاری نزدیک با توزیع کنندگان محصول 

0/340/114/98و خدمت

0/390/155/69توانایی شرکت و زنجیره تولیدکنندگان به عرضه نوآوری در فناوری و محصولات
0/480/237/37توانایی شرکت و تولیدکنندگان به دنبال روابط افقی به منظور کاهش هزینه

رقابت کردن شرکت و تولیدکنندگان در روابط افقی به منظور ساخت فناوری 
0/610/379/78و نوآوری رقابتی

رقابت کردن شرکت و تولیدکنندگان در روابط افقی به منظور کسب منابع 
0/570/338/87انسانی و شبکه فروش

برقراری روابط افقی )اتحاد استراتژیک( بین شرکت ها و تولیدکنندگان در بازارها، 
0/780/6113/11فن آوری و شبکه های فروش

0/690/4711/05توانایی شرکت در گسترش سرمایه گذاری با شرکت های جدید
0/480/237/37اشتراک شرکت و تولیدکنندگان خوشه در خرید مواد اولیه

توانایی شرکت و تولیدکنندگان خوشه در استفاده از منابع مواد ناخالص شبیه 
0/370/135/67همان منبع

0/900/8116/66توانایی شرکت و تولیدکنندگان خوشه در استفاده از منابع پراکنده فن آوری
0/910/8216/98منابع انسانی به عنوان منابع متحرک و قابل استفاده در شرکت و تولیدکنندگان خوشه
0/850/7215/28به اشتراک گذاری شرکت و تولیدکنندگان خوشه در زیرساخت و موسسات پژوهشی
توانایی شرکت و تولیدکنندگان خوشه در کسب صدور مجوز تبدیل منابع 

0/360/125/62دانش به فن آوری
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ادامه جدول 4: نتايج تحلیل عاملی تأيیدی

غیر
گویه های )پرسش های( مربوطهمت

ضریب 
استاندارد 
)بار عاملی(

واریانس
ضریب 
معناداری

)t-value(

)P
H

R
ی )

فه  ا
حر

ی 
سان

ع ان
مناب

0/860/7415/44قادر به جذب کارکنانی با آموزش سطح بالا دانشگاهی برای شرکت
0/770/5912/68قادر به یافتن استعدادهای R&D با سطح آموزشی بالا

0/730/5413/55قادر به یافتن پرسنل فن آوری با تجربه کافی
0/900/8116/66قادر به یافتن استعدادهایی با قابلیت نوآوری

0/500/257/40قادر به یافتن نیروی کار حرفه ای با سطوح مختلف
قادر به یافتن و جذب نیروی کار حرفه ای از دولت، دانشگاه ها و 

0/540/298/01موسسات پژوهشی

0/340/114/98قادر به کسب استعدادهای هسته فن آوری
0/680/4611/12قادر به حفظ استعدادهای هسته فن آوری

)F
P(

ها 
ت  

رک
 ش

رد
لک

عم

0/830/6914/69افزایش گردش مالی شرکت
0/810/6614/19افزایش سود عملیاتی شرکت
0/870/7615/69کاهش هزینه عملیاتی شرکت

0/620/389/79بهبود سودآوری شرکت
0/490/247/38بهبود فن آوری کلی شرکت

0/810/6613/88بهبود نوآوری و قابلیت های R&D شرکت
0/890/7916/14بهبود رقابت صنعتی شرکت

شاخص های هر یک از مدل ها نشان از برازش مناسب آن  ها داشت. همچنین، شاخص های 
به دست آمدة برازش برای مدل تحلیل مسیر نیز نشان از برازش مناسب مدل پژوهش دارد. این 

شاخص ها در جدول )5( نشان داده شده است.
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جدول 5: شاخص های نیکويی برازش مدل تحلیل مسیر

آماره ی مربوط به مدلمعیار مقبولیت شاخص برازش
)P-value( 0/000مقادیر کمسطح معناداری

 )χ2( کای دو یا خی دوx2/df ≤3/003022/00
 )df( 1030-درجه آزادی

)x2/df( کای دو یا خی دو بر درجه آزادیx2/df ≤3/002/93
)RMSEA( شاخص میانگین مجذور خطاهای مدلRMSEA>0/080/051

)RMR( شاخص میانگین مجذور پس مانده هاRMR>0/050/05
)IFI( شاخص برازندگی فزایندهIFI <0/900/91
)CFI( شاخص برازش تطبیقیCFI <0/900/92

)NFI( شاخص برازش هنجار شدهNFI <0/900/92
)NNFI( شاخص نرم نشده برازندگیNNFI <0/900/97

)GFI( شاخص نیکویي برازشGFI <0/900/98
)AGFI( شاخص نیکویي برازش اصلاح شدهAGFI <0/850/98

همان طور كه ملاحظه می كنید، نتایج تحلیل عاملی تأییدی در جدول )5( نشان می دهد كه 
)x2/df( برابر با 93 / 2 كه نشان دهندة برازش مناسب مدل است. ریشه خطاي میانگین مجذورات 

است.  برابر 051 / 0  مقدار  این  مفهومی،  مدل  این  در  كه  باشد   0 / 08 از  كم تر  باید   )RMSEA(

شاخص میانگین مجذور پس مانده ها )RMR( نیز باید كم تر از 05 / 0 باشد كه در این مدل این 
شرایط برقرار است. دیگر شاخص ها هم نشان می دهد كه داده ها به خوبي با مدل منطبق هستند و 

شاخص هاي ارائه شده نشان دهندة برازش مناسب مدل هستند.

آزمون فرضیه های پژوهش از طريق نتايج تحلیل مسیر

10 

 

باراش    ةدهناد کاه نشاان   93/2برابر باا   (df/2x) دهد کهنشان می (5)ییدی در جدول أکنید، نتایج تحلیل عاملی تطور که ملاحظه میهمان
 051/0بار  باشد که در این مدل مفهاومی، ایان ماادار برا    08/0تر اش کم باید (RMSEA) مجذوراتمیانگینخطایریشهل است. مناسب مد

ها هام  شاخص دیگر. برقرار استشرایط باشد که در این مدل این  05/0تر اش کم بایدنیز  (RMR) هامیانگین مجذور پس ماندهشاخص . است
 براش  مناسب مدل هستند. ةدهندهای ارائه شده نشانخوبی با مدل منطبق هستند و شاخصها بهداده دهد کهنشان می

 
 

 تحلیل مسیرهای پژوهش از طریق نتایج آزمون فرضیه
 
 

 ایمنابع انسانی حرفه

 
 
 
 
 
 
 

 
 

 اندارداست رآوردبمدل تحلیل مسیر در حالت  ةشدخلاصه (2) شود. شکلهای پژوهش بررسی میدر ادامه بر اساس مدل تحلیل مسیر، فرضیه
شده  ارائه (6) ، جدولدهد. در ادامه برای نمایش بهتر، روابط و ضرایب پارامترهای مدلو همچنین در حالت اعداد معناداری را نشان می

 است.
 

 آثار مستقیم، غیرمستقیم و آثار کل متغیرهای مستقل، میانجی و وابسته ةمحاسب :6جدول 
  

 
 
 
 
 
ری رایب معنادادیگرند. ضیک رثیر متغیرها بأاستاندارد، بیانگر ت های پژوهش پرداخته خواهد شد. ضرایببه بررسی فرضیه ،(2)اساس شکل  بر
یید أت تایج رد یااری و نثیر است. نتایج مدل تحلیل مسیر در حالت ضرایب استاندارد و ضرایب معنادأمعناداری رابطه یا ت ةدهندنشاننیز 
 است.  نشان داده شده (7)طور خلاصه در جدول ها، بهفرضیه
 

 ها(یید یا رد فرضیهأضرایب استاندارد و معناداری )ت نتایج :7جدول 

 ثیر کل أت ثیر غیرمستقیمأت مستقیم ثیرأت متغیر وابسته )به( متغیر مستقل )از(
 68/0 - 68/0 ایمنابع انسانی حرفه  صنعتی ةروابط خوش

 54/0 - 54/0 هاعملکرد شرکت ایمنابع انسانی حرفه
 75/0 23/0 52/0 هاعملکرد شرکت صنعتی ةروابط خوش

 بار عاملی متغیر وابسته )به( متغیر مستقل )از( فرضیه
 (ضریب استاندارد)

واریانس 
 تبیین شده

 ضریب معناداری
(t-values)

یید/ رد أت
 فرضیه

1H ییدأت 49/9 46/0 68/0 ایمنابع انسانی حرفه صنعتی ةروابط خوش 
2H ییدأت 73/7 29/0 54/0 هاعملکرد شرکت ایی حرفهمنابع انسان 

 روابط خوشه صنعتی

 ایمنابع انسانی حرفه

 هاشرکتملکرد ع

 

(68/0( ،)49/9) 

(52/0( ،)86/6) 

(54/0( ،)73/7) 

 معناداری اعدادواستانداردضرایب: نتایج2شکل 
 

شکل 2: نتايج ضرايب استاندارد و اعداد معناداری
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در ادامه بر اساس مدل تحلیل مسیر، فرضیه های پژوهش بررسی می شود. شكل )2( خلاصه شدة 
مدل تحلیل مسیر در حالت برآورد استاندارد و همچنین در حالت اعداد معناداری را نشان می دهد. در 

ادامه برای نمایش بهتر، روابط و ضرایب پارامترهای مدل، جدول )6( ارائه شده است.

جدول 6: محاسبة آثار مستقیم، غیرمستقیم و آثار کل متغیرهای مستقل، میانجی و وابسته

تأثیر کل تأثیر غیرمستقیمتأثیر مستقیممتغیر وابسته )به(متغیر مستقل )از(
0/68-0/68 منابع انسانی حرفه ایروابط خوشة صنعتی
0/54-0/54عملکرد شرکت هامنابع انسانی حرفه ای
0/520/230/75عملکرد شرکت هاروابط خوشة صنعتی

استاندارد،  پرداخته خواهد شد. ضرایب  پژوهش  فرضیه های  بررسی  به   ،)2( اساس شكل  بر 
بیانگر تأثیر متغیرها بر یكدیگرند. ضرایب معناداری نیز نشان دهندة معناداری رابطه یا تأثیر است. 
نتایج مدل تحلیل مسیر در حالت ضرایب استاندارد و ضرایب معناداری و نتایج رد یا تأیید فرضیه ها، 

به طور خلاصه در جدول )7( نشان داده شده است. 

جدول 7: نتايج ضرايب استاندارد و معناداری )تأيید يا رد فرضیه ها(

متغیر وابسته )به(متغیر مستقل )از(فرضیه
بار عاملی 
)ضریب 
استاندارد(

واریانس 
تبیین شده

ضریب معناداری
)t-values(

تأیید/ رد 
فرضیه

H1
تأیید0/680/469/49منابع انسانی حرفه ایروابط خوشة صنعتی

H2
تأیید0/540/297/73عملکرد شرکت هامنابع انسانی حرفه ای

H3
تأیید0/520/276/86عملکرد شرکت هاروابط خوشة صنعتی

نتایج نشان داد كه روابط خوشة صنعتی و منابع انسانی حرفه ای، به ترتیب به میزان 68 / 0 و 
54 / 0 بر عملكرد شركت ها تأثیری مستقیم، مثبت و معنادار دارند. همان طور كه مشاهده می شود، 
ضرایب استاندارد برای سه فرضیة نخست پژوهش، اعداد معناداریِ لازم )بیش تر از 96 / 1( را دارند؛ 

بنابراین، هر سه فرضیه تأیید می شوند.
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آزمون فرضیة چهارم از طريق روش آزمون سُبِل1

برای بررسی فرضیة چهارم و تحلیل میانجی گری متغیر منابع انسانی حرفه ای )منابع انسانی با 
كیفیت بالا( در رابطة میان روابط خوشة صنعتی و عملكرد شركت ها از روش آزمون سُبلِ استفاده 

شد. نتایج آزمون سبل در جدول )8( آمده است.

جدول 8: بررسی نقش متغیر میانجی به روش آزمون سُبِل 

ضریب جهت مسیرفرضیه
آماره آزمون مقدار Tاستاندارد

سبل
تأثیر 

نتیجهغیرمستقیم

H4

 روابط خوشة 
 صنعتی بر 

 عملکرد شرکت ها 
 از طریق منابع 
انسانی حرفه ای

 روابط خوشة 
 صنعتی بر منابع 
انسانی حرفه ای

0/689/49

تأئید3/570/23
 منابع انسانی 
 حرفه ای بر 

عملکرد شرکت ها
0/547/73

همان طور كه از جدول )8( مشخص است، میزان ضریب استاندارد ارتباطی میان روابط خوشة 
صنعتی بر منابع انسانی حرفه ای برابر 68 / 0 با میزان آماره t برابر 49 / 9 و همچنین میزان ضریب 
استاندارد ارتباطی میان منابع انسانی حرفه ای بر عملكرد شركت ها برابر 54 / 0 با میزان آمارة t برابر 
73 / 7 به دست آمد. برای بررسی اثرگذاری روابط خوشة صنعتی بر عملكرد شركت ها از طریق منابع 
انسانی حرفه ای با استفاده از آزمون سُبلِ مقدار آمارة سبل برابر 57 / 3 به  دست آمد كه نشان دهندة 
وجود ارتباط معنادار میان روابط خوشة صنعتی بر عملكرد شركت ها از طریق منابع انسانی حرفه ای 
است. همچنین، میزان اثرگذاری غیرمستقیم برابر 23 / 0 و اثر كل 75 / 0 است. مقدار به دست آمده و 
میزان آمارة سبل نشان دهندة این موضوع است كه متغیر منابع انسانی حرفه ای به طور كامل نقش 

میانجی را در میان ارتباطات روابط خوشة صنعتی و عملكرد شركت ها لحاظ می نماید. 

نتیجه گیری

میان  ارتباط  در  حرفه ای  انسانی  منابع  میانجی گری  نقش  بررسی  دنبال  به  پیشِ رو  پژوهش 
روابط خوشة صنعتی و عملكرد شركت ها در میان مجموعة كاركنان )منابع انسانی( بیش از 1000 

1. Sobel
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استان  در  بهار  شهرستان  در  واقع  لالجین  سرامیک  و  سفال  صنعتی  خوشة  تشكیل دهندة  واحد 
همدان بود. با توجه به اهمیت خوشة صنعتی و روابط آن در حوزة صنعت و همچنین جذب، آموزش 
و توسعة مناسب منابع انسانی در حوزة مدیریت و سازمان، در پژوهش پیشِ رو سعی شده است تا 
تأثیرات آن ها بر عملكرد شركت ها مورد بررسی قرار گیرد. برای تحلیل یافته ها و آزمون فرضیه ها 
از نرم افزار Lisrel، مدل تحلیل مسیر استفاده شد. همچنین، برای بررسی و تحلیل نقش متغیر 
میانجی منابع انسانی حرفه ای )منابع انسانی با كیفیت بالا( در رابطة میان روابط خوشة صنعتی 
گردید.  اندازه گیری  غیرمستقیم  اثر  و  شد  استفاده  سبل  آزمون  روش  از  نیز  عملكرد شركت ها  و 
همان گونه كه در بخش یافته ها بیان گردید، همة معیارهای برازش الگو )مدل(، مطلوبیت داشتند 
و بنابراین مدل پیشنهادی مورد تأیید است. از سویی دیگر، تحلیل مسیر الگوی مذكور نمایان گر 
معنادار بودن همة اجزای الگو و روابط میان آن ها بوده و همبستگی میان متغیرها نیز از مطلوبیت 
مناسبی برخوردار است. از این دیدگاه، بالاترین میزان همبستگی متعلق به رابطة میان روابط خوشة 
صنعتی و منابع انسانی با كیفیت بالا یا حرفه ای به میزان )589 / 0( و كم ترین همبستگی متعلق به 
رابطة میان روابط خوشة صنعتی و عملكرد شركت ها به میزان )389 / 0( است. با توجه به نتایج آزمون 
فرضیه ها كه در جدول )7( نمایان شده است، هر چهار فرضیة پژوهش مورد تأیید قرار گرفته است. 
در واقع، ضریب استاندارد برای چهار فرضیة پژوهش، اعداد معناداریِ لازم )بیش تر از 96 / 1( را 
دارند. روابط خوشة صنعتی بر منابع انسانی با كیفیت بالا یا حرفه ای به میزان )68 / 0( و بر عملكرد 
یا  با كیفیت بالا  انسانی  شركت ها به میزان )52 / 0( تأثیری مستقیم، مثبت و معنادار دارد. منابع 
حرفه ای نیز كه نقش متغیر میانجی را در پژوهش پیشِ رو ایفا می كند، به میزان )54 / 0( بر عملكرد 
شركت ها تأثیری مستقیم و معنادار داشت. روابط خوشة صنعتی علاوه بر تأثیر مستقیم و معنا دار كه 
بر عملكرد شركت ها دارد، تأثیر غیرمستقیم و معنادار هم )23 / 0( بر عملكرد شركت ها دارد. برای 
اطمینان بیش تر از تأیید فرضیة چهارم پژوهش پیشِ رو، از آزمون سبل نیز استفاده شد. برای بررسی 
اثرگذاری روابط خوشة صنعتی بر عملكرد شركت ها از طریق منابع انسانی با كیفیت بالا یا حرفه ای 
با استفاده از روش آزمون سبل مقدار آمارة سبل برابر )57 / 3( به دست آمد كه نشان دهندة وجود 
ارتباط معنا دار میان روابط خوشة صنعتی بر عملكرد شركت ها از طریق منابع انسانی با كیفیت بالا 
یا حرفه ای است )جدول 8(. همچنین، میزان اثرگذاری غیرمستقیم برابر )23 / 0( و اثر كل )75 / 0( 
با  انسانی  این موضوع است كه متغیر منابع  آمارة سبل نشان دهندة  است. مقدار حاصل و میزان 
ارتباطات میان روابط خوشة صنعتی و  را در  یا حرفه ای، به طور كامل نقش میانجی  بالا  كیفیت 
عملكرد شركت ها لحاظ می نماید. در واقع، وجود تأثیرات غیرمستقیم عامل روابط خوشة صنعتی بر 
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عملكرد شركت ها خود گواه و دلیلی بر میانجی گری متغیر منابع انسانی با كیفیت بالا یا حرفه ای 
در این رابطه دارد. بنابراین، روابط خوشة صنعتی، چه به صورت مستقیم و چه غیرمستقیم با حضور 
متغیر میانجی منابع انسانی با كیفیت بالا یا حرفه ای، عاملی تأثیرگذار بر عملكرد شركت هاست. 
در واقع، بنابر تحلیل های انجام گرفته، با مطرح بودن عامل میانجی منابع انسانی با كیفیت بالا یا 
حرفه ای، از شدت رابطة مستقیم روابط خوشة صنعتی بر عملكرد شركت ها كاسته شده و سهمی 
شایان توجه را به تأثیر غیرمستقیم روابط خوشة صنعتی بر عملكرد شركت ها اختصاص داده است. 
بالا(  كیفیت  با  انسانی  )منابع  حرفه ای  انسانی  منابع  پیشِ رو،  پژوهش  یافته های  بنابر  بنابراین، 
به عنوان یک متغیر زمینه ای، شرایط برآوردنِ عملكرد و كارایی بالا را در شركت ها فراهم می كند 
و از این طریق، بر میزان عملكرد شركت ها و در مجموع، عملكرد خوشه و  به ویژه خوشة صنعتی 
مورد مطالعه قرار گرفته، تأثیر می گذارد. نتایج پژوهش پیشِ رو بیان گر آن است كه به كارگیری منابع 
انسانی با كیفیت بالا یا حرفه ای در شركت های تشكیل دهندة خوشة صنعتی، موجب بهبود عملكرد 

شركت ها و در نتیجه، عملكرد خوشه می شود.
با  انسانی  منابع  بر  روابط خوشة صنعتی  كه  یافتیم  نتیجه دست  این  به  پیشِ رو  پژوهش  در 
كیفیت بالا یا حرفه ای، تأثیری مثبت و معنادار دارد. خوشه موجب دسترسی بهتر یا كم هزینه تر 
به نهاده های تخصصی همچون نیروی كار حرفه ای می گردد. در واقع، ساختار خوشه های صنعتی 
و  آموزش  پرورش،  جذب،  برای  لازم  شرایط  شركت ها،  میان  متقابل  روابط  و  مشاركت  به دلیل 
توسعة منابع انسانی را فراهم می سازد و این گونه باعث تبدیل نمودن منابع انسانی موجود به منابع 
انسانی با كیفیت بالا و ماهر یا به سخنی، منابع انسانی حرفه ای می شود. خوشه ها خود محیطی 
برای سرمایه گذاری و توسعة منابع انسانی هستند. نتایج این بخش با نتایج پژوهش پورتر )1990( 
و  شین سو   ،)2006( یانگ   ،)SDAG, 1998(  ،)1998( اولسون   ،)1992( هریسون   ،)1998( و 
همكاران )2014(، نای و سان )2014(، ساراچ )2015( و مایانگ و همكاران )2015( هم خوانی 
دارد. در واقع، پژوهشگران پیش تر مطرح شده در طی سال های مختلف با مطالعات خود به این 
نتیجه دست یافتند كه روابط خوشة صنعتی یا مناطق صنعتی به خوشه ها كمک مي كند تا موفق 
به جذب منابع انسانی حرفه ای شوند؛ یا به سخنی، منابع انسانی خود را به منابع انسانی با كیفیت 

بالا تبدیل نمایند. 
همچنین، از نتایج پژوهش پیشِ رو، این است كه منابع انسانی با كیفیت بالا یا حرفه ای یكی از 
راه های بهبود عملكرد شركت هاست. در واقع، منابع انسانی با كیفیت بالا، منجر به افزایش عملكرد 
شركت ها می شود. در مطالعات گذشته نیز به این موضوع كه منابع انسانی، كلیدی ترین مؤلفة بهبود 
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عملكرد شركت ها است، بسیار اشاره شده است. منابع انسانی حرفه ای با بهره گیری از دانش فنی 
خود، باعث كاهش دوباره كاری، صرفه جویی و كاهش هزینه ها می شوند كه موارد مطرح شده نیز 
به نوعی افزایش بهره وری و عملكرد شركت ها و سرانجام، مجموع خوشة صنعتی را به دنبال خواهد 
انكامو )1987(، آرتور )1994(، هوسلید )1995(، دلری و  با نتایج پژوهش  داشت. این نتیجه نیز 
دوتی )1996(، بوسلی و همكاران )2005(، شین سو و همكاران )2014( و عمادزاده و همكاران 

)1388( هم خوانی دارد.
در پژوهش پیشِ رو به این نتیجه رسیدیم كه روابط خوشة صنعتی بر عملكرد شركت ها تأثیری 
مثبت و معنادار دارد. در واقع، روابط خوشة صنعتی به طور مستقیم و غیرمستقیم )از طریق منابع 
از  تأثیری مثبت و معنادار دارد. به سخن دیگر، خوشه ها  انسانی حرفه ای(، بر عملكرد شركت ها 
طریق ارتباطات گسترده و متنوع و همچنین با پرورش و بهره گیری از كاركنان حرفه ای، دانش 
با  صنعتی  خوشه های  همچنین،  می شوند.  شركت ها  بهره وری  افزایش  باعث  یادگیری،  و  محلی 
و  خوشه  در  موجود  بنگاه های  میان  نزدیک  همكاری های  شدید،  رقابت  و  روابط  از  برخورداری 
تسهیل و تسریع در فرآیند های یادگیری و نوآوری، موجب افزایش عملكرد بنگاه ها و شركت ها 
 ،)1998( و   )1990( پورتر   ،)1929( وبر  پژوهش  نتایج  با  كامل  به طور  نیز  نتیجه  این  می شوند. 
اندرسون )1994(، امین و فریفت )SDAG, 2001( ،)1995(، فورمن و همكاران )2002(، گرتلر 
)2003(، لی و همكاران )2013(، نای و سان )2014( و شین سو و همكاران )2014( هم خوانی دارد 
و تا حدودی با نتایج پژوهش لای و همكاران )2014( و مرادی و زندی پاك )1395( هم خوان است. 
مرادی و زندی پاك )1395( در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند كه تشكیل و گسترش روابط 

خوشه های صنعتی موجب بهبود و افزایش عملكرد نوآوری شركت ها می شود.
ارتباطات  به صورت  شده  شبكه  منطقة  یک  در  رقیب  و  همكار  تجمع صنایع  خوشة صنعتی 
عمودی و افقی، شامل پیوندهای مشترك و قوی عرضه كنندة خریدار و متكی و مؤسسات اقتصادی 
دارای نیروی كار حرفه ای هستند. سرانجام، خوشه های صنعتی می توانند چهار مزیت را برای یک 
كشور، ایجاد نمایند: 1. وجود خوشه های صنعتی به توسعه و بهره برداری بیش تر از پتانسیل موجود 
در صنعت كمک می كند؛ 2. ضریب فزایندة تأثیر یک بنگاه درون خوشه، خیلی بیش تر از وضعیتی 
ایجاد  منطقه  در  را  بیش تری  غیرمستقیم  تأثیرات  یعنی  نماید؛  فعالیت  به تنهایی  بنگاه  كه  است 
می نماید؛ 3. وقتی بنگاه ها در داخل خوشه قرار می گیرند، قابلیت استخدام، آموزش و توسعة منابع 
افزایش می یابد؛ 4. خوشه های صنعتی  با كیفیت بالا( برای آن ها  انسانی  انسانی حرفه ای )منابع 
نسبت به سایر تشكّل ها یا بنگاه های مجتمع، توان و تمایلی بیش تر به گردهم آوردن بنگاه ها و 
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منابع انسانی بنگاه ها و پیوند و برقرار نمودن روابط با یكدیگر دارند.
توسعة خوشة صنعتی  میزان  و  یا شكست  موفقیت  عامل  كلیدی ترین  به نوعی  انسانی  منابع 
و  صنایع  امروزه،  می شوند.  محلی  صنعتی  خوشة  تقویت  یا  پیدایش  باعث  و  می شوند  محسوب 
برای  باید  هستند،  خود  بهره وری  و  رقابت  توان  افزایش  درصدد  كه  خوشه هایی  همچنین 
واقع،  در  نمایند.  تلاش  كار  نیروی  قابلیت های  و  مهارت ها  توانایی ها،  بر  بیش تر  سرمایه گذاری 
خوشة صنعتی با تكیه بر روابط خود می تواند با ترغیب مؤسسات علمی، دولتی و خصوصی، نیروی 
موردنیاز خود را به طور تخصص یافته تری در اختیار بگیرد و موجب سرمایه گذاری و توسعة بیش تر 
در نیروی انسانی شود و منابع انسانی نیز عاملی است كه می تواند باعث بهبود عملكرد شركت ها 
شود. در واقع، ارتقای كیفیت نیروی كار می تواند بهره وری نیروی كار را افزایش دهد و به این وسیله 
نیروی  بگذارد. حفظ  تأثیری مطلوب  آینده  در  اقتصادی خوشة صنعتی  بازدة  و  بر سرمایه گذاری 
انسانی كارآمد در خوشة صنعتی نیز به منظور افزایش بهره وری است. نتیجة توجه به منابع انسانی 
و حفظ و نگهداری نیروی انسانی در بنگاه ها و همچنین خوشة صنعتی، رضایت شغلی، خودكارایی 
و اثربخشی را به دنبال می آورد. عملكرد خوشه، مفهومی چندبعُدی است كه بررسی علمی ابعاد و 
عوامل مؤثر بر آن می تواند كمكی شایان به تدوین برنامه های اثربخش توسعة خوشة صنعتی كند. 
در واقع، عملكرد خوشه، نتیجة بسیاری از عوامل به هم پیوسته است كه در آن ها، منابع انسانی 
فقط یک عامل و عنصر ممكن در مجموعة كلیِ محرك های عملكرد است. مدیران و سازمان هایی 
كه افراد با عملكرد و كیفیت بالا و دارای مهارت های مناسب و شایسته را جذب، پرورش و حفظ 
هرچه  هستند.  جامعه  حساس  و  به روز  نیازهای  به  نسبت  پاسخ گویی  به  قادر  سریع تر  می كنند، 
بیش تر  می شود  خلق  صنعتی  خوشة  تشكیل دهندة  اعضای  از  یک  هر  توسط  كه  دانشی  وسعت 
باشد، امكان نوآوری و ارتقای عملكرد خوشة صنعتی نیز افزایش می یابد. در واقع، راهبرد خوشه از 
طریق روابط با اشتراك گذاری منابع و فراهم ساختن فرهنگ یادگیری، جذب كاركنان حرفه ای و 
ماهر، فعالیت های تحقیق و توسعه و... باعث افزایش عملكرد شركت ها می شود و در نتیجه، حضور 
شركت ها و سرانجام، خوشة صنعتی را در بازارهای بین المللی، برای معرفی و عرضة محصولات 
و خدمات، امكان پذیر می سازد. با توجه به نتایج پژوهش پیشِ رو، عملكرد شركت ها و بنگاه های 
تشكیل دهندة خوشة صنعتی در گرو به كارگیری درست و توسعة منابع انسانی است و با توجه به 
تنوع و سطوح گوناگون مهارت های افراد در یک خوشة صنعتی، نقش برنامه ریزی، آموزش، توسعه 
و توزیع مناسب نیروی انسانی، پُررنگ تر می شود. به دلیل كمیاب بودن نیروی كارآزموده و ماهر و 
تمركز بیش تر بر آموزش رسمی در كشورهای در حال توسعه و كم تر توسعه یافته، بنگاه ها با تشكیل 
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خوشه می توانند از مزایای آموزش غیررسمی و آموزش در حین كار نیز برای توسعة منابع انسانی 
برخوردار شوند. افراد آموزش دیده یكی از مهم ترین عناصر لازم برای رشد و توسعة اقتصادی خوشه 
محسوب می شوند. به سخن دیگر، انباشت سرمایه انسانی از طریق آموزش، نقشی مهم را در فرآیند 
توسعة اقتصادی خوشه ایفا می كند. آموزش نیروی انسانی موجب می شود تا عامل كار به مهارت ها 

و توانایی های بالاتر دست یابد. 

پیشنهادها

با توجه به نتایج به دست آمده از این پژوهش، پیشنهاد می شود كه بخش دولتی با همكاری و 
تشریک مساعیِ بخش خصوصی، به شناسایی قابلیت های كشور در زمینة گسترش و توسعة خوشه ها 
بپردازند و به مسؤولان دولتی نیز پیشنهاد می شود كه پشتیبانی و حمایت های ویژه و بیش تر آن ها 
از خوشه ها، موجب ترغیب و تسهیل ورود بنگاه ها به خوشه ها، ماندگاری بیش تر بنگاه ها و توسعة 
هرچه بیش تر خوشه ها خواهد شد. همچنین، با توجه به یافته های این پژوهش، پیشنهاد می شود 
كه سازمان ها و مراجع مرتبط، به اهتمام در انجام فعالیت هایی همچون، فرهنگ سازی و افزایش 
آگاهی و انگیزه عمومی، آموزش فراگیر میان بنگاه ها در جهت مشاركت و توسعة بیش تر خوشه های 
صنعتی توجه لازم نمایند. با توجه به این موضوع كه تشكیل خوشه ها در هر كشوری نشان دهندة 
كه  می شود  پیشنهاد  است،  كشور  آن  اقتصاد  در  بخش خصوصی  مشاركت  و  كارآفرینی  اهمیت 
هر چه مشاركت و شكل گیری خوشه ها بیش تر باشد، می توانیم در آینده ای نه چندان دور، شاهد 
این مسأله كه موفقیت در خوشه های  به  با توجه  باشیم.  پویاتر در كشور  اقتصادی  نمایان شدن 
صنعتی به میزان برخورداری خوشه از وجود چشم انداز و ارزش های مشترك میان بنگاه های عضو 
بستگی دارد، به صاحبان و حامیان خوشه های صنعتی پیشنهاد می شود كه برای كسب موفقیت در 
مسیر توسعة خوشه ها، تجمیع فیزیكی بنگاه ها به تنهایی كافی نیست و باید سعی در توسعة روابط 
بنگاه های  این پژوهش، به صنایع و  نتایج  با توجه به  باشند.  ارزش آفرین و یكپارچه كننده داشته 
در  مشاركت  و  تشكیل  صورت  در  كه  می شود  پیشنهاد  صنعتی  و  اقتصادی  متوسط  و  كوچک 
خوشه های صنعتی، می توانند محصولات و خدمات خود را به گروه های بزرگ تر و به صورتی كاراتر 
ارائه دهند. همچنین، با توجه به نتایج به دست آمده از این پژوهش، به شركت ها و بنگاه های موجود 
در صنایع مختلف پیشنهاد می شود كه استخدام نمودن نیروی كاری كه در محلی آموزش دیده اند، 
به حذف یا كاهش هزینه های آموزش درون بنگاهی می انجامد. با توجه به یافته های این پژوهش 
متوسط  و  به ویژه صنایع كوچک  در كشور،  فعال  و  به صنایع مستقر  پژوهشگران  دیگر  پیشنهاد 
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این است كه اهتمام به فعالیت های خوشه سازی را مهم انگارند؛ زیرا همكاری و تشریک مساعی 
میان عوامل درونی خوشه ها، به دلیل روابط داخلی و خارجی خوشه ها، برخورداری از منابع انسانی 
با كیفیت بالا، مشاركت در اطلاعات، منابع و معلومات، اظهارنظرهای فنی و دیگر افعال فعالیت 
مشترك، موجب كاهش هزینه ها در معاملات و بهینه سازی رقابت می شود كه این خود منجر به 
تسریع در فرآیندهای یادگیری و نوآوری می شود. آموزش در كنار سایر عوامل تولید، همچون كار 
تأثیری  اقتصادی  بر رشد  فناوری،  ارتقای سطح  و  كار  نیروی  بهبود كیفیت  از طریق  و سرمایه، 
مثبت می گذارد. بهبود در كیفیت نیروی انسانی سبب می شود تا نیروی كار، ماهرتر، كارآزموده تر و 
تواناتر گردد. بنابراین، پیشنهاد می شود كه صنایع گوناگون، به ویژه در كشورهای در حال توسعه، با 
برگزاری دوره های آموزش رسمی، به افزایش مهارت و تخصص افراد و به سخنی دیگر، كیفیت 

نیروی كار بپردازند و قابلیت ها، توانایی ها و استعدادهای آنان را كشف كنند.
به دلیل استفاده هر چه بیش تر از نتایج این پژوهش و نیز كمک به روشن شدن تأثیر روابط 
خوشة صنعتی بر عملكرد شركت  ها در پژوهش های آتی می توان به مطالعة تأثیر نوع صنعت بر 
انسانی و عملكرد شركت ها توجهی بیش تر  روابط خوشة صنعتی، جذب، آموزش و توسعة منابع 
بررسی  به  خوشه ها،  رسالت  به  توجه  با  آتی،  پژوهش های  در  می شود  پیشنهاد  همچنین،  نمود. 
تأثیر حمایت های قانونی، معافیت ها و قوانین تسهیل كننده در موفقیت خوشه ها پرداخته شود. از 
شركت های  استقرار  جغرافیایی  پراكندگی  و  گستردگی  می توان  پیشِ رو  پژوهش  محدودیت های 
همكاری  و  پرسش نامه  بازگشت  نرخ  و  گرفته  قرار  مطالعه  مورد  صنعتی  خوشه  تشكیل دهندة 

پاسخ گویان را عنوان نمود.
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Abstract
Creating industrial clusters is one way to increase the productivity 
and performance of organizations; however, clusters run by human 
resource professionals will bring about better results. The purpose of 
this study is to investigate the role of human resource  professionals’  
mediation between industrial clusters relations and corporate  
performance. The statistical population was the staff of more than 
1,000 cluster units of pottery and ceramic pottery in the city of  
Bahar in Hamadan province with 800 personnel, from among of 
whom 260 subjects were selected according to Krejci and Morgan’s  
table using relative classification sampling method. In terms of  
purpose, the research was applied and in terms of nature and  
methodology, it was a descriptive-correlational survey. The data  
collection tool was a standardized questionnaire consisting of 36 
questions. The reliability of the questionnaire was verified through 
Cronbach’s alpha and its validity was computed through confirmatory 
factor analysis. The results of path analysis model show that industrial  
clusters relations can have a significant and positive effect on the  
performance of the companies both directly and indirectly. To  
examine the mediating role of HR professionals, Sobel test was used, 
which confirmed the related hypothesis. The results also show that 
human resource professionals indirectly affect the performance of 
companies.

Keywords:  Human Resources Professionals, Qualified Human  
Resources, Industrial Clusters Relations, Corporate  
Performance, Industrial Cluster.
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