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رابطه بین زیرساخت هاي مدیریت استراتژیک منابع انسانی با قابلیت ایجاد دانش سازمانی 

  (مطالعه موردي:شرکت مدیریت تولید برق استان هرمزگان)

  1فاطمه برنا 

  

  چکیده 

امروزه بسیاري از مدیران، نقش اساسی دانش را در کسب مزیت رقابتی و دنبال کردن اهداف استراتژیک سازمان درك کرده اند و 

این پژوهش شناخت و توصیف ارتباط میان زیرساخت  ازمدیریت دانش به صورت یک الزام رقابتی در سازمان ها درآمده است. هدف 

بدین منظور یک تست تجربی در شرکت مدیریت تولید برق . نی و قابلیت ایجاد دانش سازمانی استهاي مدیریت استراتژیک منابع انسا

هرمزگان صورت گرفت که اثبات می کند زیرساخت هاي مدیریت استراتژیک منابع انسانی با قابلیت ایجاد دانش سازمانی رابطه دارد. 

 180مدل معادلات ساختاري است. جامعه آماري پژوهش بالغ بر  همبستگی و به طور مشخص مبتنی بر - یروش تحقیق حاضر، توصیف

نمونه برداري تایی با استفاده از روش  123تولید برق هرمزگان می باشد که از این تعداد، نمونه اي  نفر از کارکنان شرکت مدیریت

فاده شده است. ابزار اصلی گردآوري انتخاب شدند. براي گردآوري اطلاعات مورد نیاز از روش هاي میدانی استاحتمالی نامحدود 

داده هاي پژوهش با استفاده از آزمون ضریب همبستگی اسپیرمن و تحلیل معادلات ساختاري مورد آزمون اطلاعات پرسشنامه است. 

نش قرار گرفتند. نتایج بدست آمده حاکی از آن است که بین زیرساخت هاي مدیریت استراتژیک منابع انسانی و قابلیت ایجاد دا

 سازمانی رابطه وجود دارد. 

 

مدیریت استراتژیک منابع انسانی، زیرساخت اکتساب، زیرساخت توسعه، زیرساخت تعهد، زیرساخت حفظ، قابلیت  واژگان کلیدي :

  ایجاد دانش سازمانی

  

  

  

  

  

 
 
 
 

 

 
دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات هرمزگان.  کارشناس ارشد مدیریت اجرایی گرایش استراتژیک، 1  
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  مقدمه -1

با ورود به سده بیست و یکم، از نیروي انسانی به عنوان شریک 

ارزش ترین سرمایه سازمان یاد می شود. استراتژیک و با 

بدیهی است سرمایه به خودي خود حاصل نمی شود و صرف 

]بنابراین مدیران بایستی آگاه 15داشتن آن کفایت نمی کند. [

کنند و باشند که چگونه با این عامل استراتژیک برخورد 

رقابتی را بیاموزند.  استفاده هر چه موثرتر از این مزیت

حرکت به سوي جامعه هاي مبتنی بر دانش مقوله اي ]16[

سازمان .است که امروزه در همه جا مورد بحث واقع می شود

ها نیز در عصر تحولات روز افزون و شتابان، به منظور کسب 

مزیت رقابتی و جهت ادامه بقا و حیات و مقابله با شرایط 

ها از ابزارهاي مدیریتی نوین، تکنیکمتغیر محیطی، به استفاده 

ذخیره موجود دانش سازمان به  ]17.[و اصول نو رو آورده اند

ییرات محیط سازگار ن با تغکه سازماتنهایی براي تضمین این

گردد ناکافی است. بر این اساس بحث محوري در دیدگاه 

دانش محور سازمان این است که توانایی سازمان در ایجاد 

دانش جدید تعیین کننده توانمندي آن در توسعه مستمر 

منابع موجود و ترکیب آنها با قابلیت هاي ایجاد مزیت رقابتی 

که ایجاد دانش بطور اساسی به دانش از آنجائی]6[ .پایدار است

به نظر می رسد  ]7[ .و انگیزش افراد در سازمان وابسته است

که خط مشی ها و اقدامات سازمانی که منابع انسانی را تحت 

تاثیر قرار می دهد، یکی از مهمترین عواملی است که قابلیت 

بنابراین بدیهی  ]12[ .ایجاد دانش را در سازمان متاثر می سازد

است که عملکرد منابع انسانی داراي پتانسیل مناسبی براي 

حرکت سازمان به سمت ایجاد دانش می باشد. پس لازم است 

جهت استفاده بهتر از تکنولوژي و ایجاد دانش در جهت به 

اهتمام بیشتري به مقوله  هاکارگیري بهتر منابع در شرکت 

انی مدیریت استراتژیک منابع انسانی و ایجاد دانش سازم

نمائیم. در واقع به دلیل محدودیت هایی که در منابع سازمانی 

وجود دارد سازمان هایی می توانند کاراتر عمل نمایند که 

داراي استراتژي مناسب در ایجاد دانش و به کارگیري آن 

  باشند.

  تحقیق مبانی نظري - 2

 استراتژي و انسانی منابع استراتژیک مدیریت هاي واژه اغلب

 این بین اما شوند، می استفاده یکدیگر جاي به انسانی منابع

 انسانی منابع استراتژیک مدیریت. دارد وجود تفاوتی واژه دو

 و نانکارک مدیریت براي لیک روشی عنوان به توان می را

 استراتژي.گرفت درنظر آینده در سازمان مقاصد با هماهنگ

 هک آنچه دربارة سازمان، خاص مقاصد بر انسانی منابع هاي

 زکتمر بشود، اعمال باید هک تغییري و بشود انجام باید

  ]13. [ردک خواهد

منبع و از آنجا که منابع انسانی با ارزش ترین عامل تولید 

ریزي منابع  لذا برنامه می شودراهبردي براي سازمانها محسوب 

ریزي استراتژیک است و سنگ زیربناي  انسانی جزء برنامه

ریزي منابع انسانی شناخت مفروضاتی است که  برنامه

صورت پیش بینی و  تصمیمات در آن اتخاذ می شود و در

  ]2[ .انتظار تحقق می یابد قضاوت مناسب، اهداف مورد

اولویت خاص  ضرورت بهره ور ساختن اطلاعات از یک سو و

و تولید  اقتصادنخستین منبع در  به قول پیتر دراکردانش که 

مطرح است ، ایجاب می کند که بیشتر به مقوله مدیریت 

ممکن است در صورت عدم اعمال  زیرادانش پرداخته شود. 

صحیح مدیریت دانش، تمام دستاوردهاي حاصل از دانش را به 

هاي خواسته یا بعلاوه تعدیل  .راحتی نصیب رقبا نماید

که همواره در پس هر بحران سیاسی، یروي کار ناخواسته ن

اقتصادي و یا اجتماعی گریبان مراکز دانش را نیز می گیرد و 

همچنین قوانین مربوط به بازنشستگی و بازخریدهاي زودتر از 

انتقال هاي سریع و وسیع که ناشی از رقابت  هنگام و نقل و

و صنعتی است نیز به شدید بخشهاي مختلف اقتصادي 

  ]14[ ضرورت اعمال مدیریت دانش قوت می بخشد.

  مدیریت استراتژیک منابع انسانی  - 2-1

 را خود توجه انسانی منابع محققان گذشته دهه هاي طی

 باعث چه چیزي اینکه اول اند. داده قرار مهمی والاتس روي

 منابع مدیریت به استراتژیک رویکردي ها سازمان تا شود می

 شکل چگونه منابع انسانی استراتژي و باشند داشته انسانی

 رویکردي هایی شرکت چه اینکه جالب و گیرد؟ می

 رابطه آیا دارند؟ منابع انسانی مدیریت به نسبت استراتژیک

 و داخلی و خارجی هاي شایستگی و ها ویژگی بین مثبتی

 مفهومدارد؟  وجود انسانی استراتژیک منابع مدیریت پذیرش

 استوار فرضیه این بر انسانی منابع استراتژیک مدیریت اساسی

استراتژي  ارتقاي موجب انسانی منابع استراتژي که است

 چنین اگر .پذیرد می تأثیر نیز آن از طرفی از. شود می شرکت

 مدیریت مفهوم اعتبار و یروائ نتیجه در بپذیریم، را فرضیاتی

نتایج  و سازمان در آن اعمال میزان به انسانی منابع استراتژیک

 به توجه معناي به مطلب این .شد خواهد وابسته حاصله

 طراحی هاي روش و انسانی منابع استراتژیک فرآیند مدیریت

 .باشد می انسانی منابع استراتژي خاص وجوه استراتژي و

زیر ساختهاي عمده مدیریت استراتژیک منابع انسانی ]11[
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ساخت اکتساب، زیر ساخت عبارتند از زیر ساخت تعهد، زیر 

  ]4.[توسعه و زیر ساخت حفظ

 با انسانی منابع استراتژي تعیین کننده بعنوان محیط اهمیت

 فیلیپس است. بامبرگر و شده یکپارچه ها مدل از بعضی

 سه میان پیوند را استراتژیک مدیریت مفاهیم توسعه )1991(

 کار و کسب و استراتژي انسانی منابع استراتژي محیط، نقطه

 با باید انسانی منابع مدیریت هاي سیاست ]1[ .دانند می

 با و دارد قرار آن در که رقابتی محیط و هایش استراتژي

 شود می روه ب رو آن با کار و کسب که شرایط ناگهانی

 انسانی منابع هاي استراتژي] 11[ باشد. داشته هماهنگی

 با ارتباط در که است تصمیماتی الگوهاي به معنابخشی براي

 محیط طراحی براي مدیران توسط منابع انسانی هاي سیاست

 کنترل و انگیزه تشویق، توسعه، و آموزش انتخاب، کاري،

   ]1.[گیرد می قرار استفاده کارگران مورد

         دانش سازمانی  -2-2

توانایی سازمان براي ایجاد دانش  - قابلیت ایجاد دانش سازمانی

یکی از منابع نامشهود است که  -جدید از طریق کارمندان

حیاتی است زیرا به ] این قابلیت 3ه اي را می طلبد.[توجه ویژ

سازمان ها اجازه می دهد تا نوآور باشند؛ بنابراین به آنان 

کمک می کند تا مزایاي استراتژیک خود را در طول زمان 

حفظ نموده و گسترش دهند. دانش جدید در ذهن افراد ایجاد 

ر سازمان ها مشوق ایجاد دانش جدید هستند باید اگ  می شود.

] 10[ .توزیع و جریان اطلاعات در بین افراد را نیز تشویق کنند

 اي مجموعه باید سازمان دانش، مدیریت پا گرفتن منظور به

 از استفاده و توزیع دریافت، زمینه در ها را مهارت و وظایف از

 ]4[ کنند. ایجاد دانش

 دانش عملی بر بعد صرفاً یادگیرنده سازمانهاي پردازان نظریه

 اثربخش اقدام ظرفیت یا توانایی را دانش آنها تاکید دارند؛

 ممکن که دانند می اي داده را و اطلاعات کنند می تعریف

  ]9[.کمک کند ما به اثربخش اقدام در است

به هرحال اگر سازمانها بر مبناي قابلیت ایجاد دانش سازمانی  

رقابت کنند، نمی توانند تنها به یک فرد خاص متکی باشند. 

سازمان ها قادرند تا به سطوح پایدار عملکرد دست یابند به 

دلیل اینکه آنها می توانند دانش افراد چندگانه را با هم ترکیب 

موثرترین روش را براي ایجاد و کنند و آنها را به شیوه اي که 

سازمانها  .توسعه دانش جدید ارائه می کنند سازماندهی کنند

نها یک محیط بلیت ایجاد دانش را دارند، زیرا آبیشتر از افراد قا

وجود می آورند که مبادله دانش بین افراد را ه اجتماعی را ب

سازمانها بطور مستمر دانش جدید را با  ]5. [هدایت می کند

اخت دهی مجدد نگرش ها، چارچوب ها و تعهدات موجود س

بنابراین دیدگاه دانش   ]8. [بر مبنایی دائمی ایجاد می کنند

محور سازمانی، توانایی ایجاد دانش در نتیجه توانایی جمعی 

براي مبادله و ترکیب دانش و یادگیري از یکدیگر  کارکنان

  ]4[است. 

  فرضیه هاي تحقیق - 3

با توجه به روند رو به رشد ایجاد دانش سازمانی در ایران و 

عدم وجود تحقیقات همزمان بر روي زیرساخت هاي مدیریت 

استراتژیک منابع انسانی و قابلیت ایجاد دانش سازمانی، محقق 

به بررسی روابط میان این  حاضر تا در پژوهش شدبر آن 

  بپردازد. میان متغیرهاي مکنون  مبتنی برارتباطمتغیرها 

مدیریت استراتژیک منابع انسانی به عنوان یک فعالیت کلیدي 

در سازمان به انتخاب و پرورش نیروي انسانی کلیدي با سطوح 

 یی منجر می شود، بنابراین مزایايبالاي دانش، مهارت و توانا

استراتژیک زیادي را براي سازمان به دنبال دارد. یکی از 

محیط کنونی توانایی ایجاد  مهمترین مزیت هاي رقابتی در

دانش در سازمان می باشد. با توجه به اینکه دانش جدید 

معمولا در ذهن افراد متخصص و داراي دانش و مهارت بالا 

بوجود می آید، بنظر می رسد که میان زیر ساختهاي مدیریت 

استراتژیک منابع انسانی با قابلیت ایجاد دانش سازمانی ارتباط 

فرضیه  که این ارتباط به عنوان اشته باشدمعناداري وجود د

  اصلی این تحقیق مورد بررسی قرار می گیرد. 

سازمانها می توانند از طریق برنامه ریزي و ارزشیابی دانش، 

ضروري و استخدام گسترده متقاضیانی  يمهارتها و توانایی ها

که داراي دانش، مهارتها و توانایی هاي مطلوب هستند، افرادي 

ازمان نمایند که عملکرد کاري بالاتر و اثربخش تري را جذب س

را براي سازمان به ارمغان آورند. از آنجائیکه ایجاد و تقویت 

دانش سازمانی به توانایی ها و مهارتهاي افراد وابسته است، به 

نظر می رسد که هر چه سازمان در جذب افراد با مهارت و 

زمینه مناسبتري دانش عملکرد موفق تري داشته باشد، بتواند 

لذا بر اساس آن را براي ایجاد دانش در سازمان فراهم نماید. 

  فرضیه نخست تحقیق شکل گرفت. بدین صورت که:

H1 : میان زیر ساخت اکتساب مدیریت استراتژیک منابع

انسانی و قابلیت ایجاد دانش سازمانی رابطه معنا داري وجود 

  دارد؛

سازمان پس از استخدام کارمندان بایستی به منظور توسعه 

مداوم سطح دانش ومهارتهاي کلیدي آنان برنامه جامع و 

منظمی را تدوین نماید. زیرا با توجه به محیط متغیر و 

نیز  کارکناندگرگون سازمانهاي امروزي باید دانش و مهارتهاي 
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یط جدید بطور مداوم به روز شود تا بتوانند خود را با شرا

سازگار نمایند. ایجاد دانش نیز فرآیندي مستمر و همیشگی 

توسعه  کارکناناست و هر چه دانش و مهارتهاي کلیدي 

بیشتري داشته باشد، به نظر می رسد که بتواند در قابلیت 

بنابراین بر این ایجاد دانش سازمان نیز تأثیر داشته باشد. 

  می شود:اساس فرضیه دوم تحقیق به این صورت بیان 

H2 : میان زیر ساخت توسعه مدیریت استراتژیک منابع انسانی

  و قابلیت ایجاد دانش سازمانی رابطه معنا داري وجود دارد؛

سازمان به منظور مشارکت در فعالیت هاي سازمانی و  کارکنان

بکارگیري تمام توان خود در راستاي رسیدن به اهداف 

سازمان، بایستی خود را نسبت به سازمان متعهد بدانند. از 

سوي دیگر سازمان نیز به منظور ایجاد حس تعهد و وابستگی 

یجاد بایستی به نیازهاي آنان توجه نموده و براي ا کارکناندر 

تا زمانیکه انگیزه لازم  کارکنانانگیزه در آنان تلاش نماید. 

براي فعالیت نداشته باشند، از تمام توان و مهارت خود در 

سازمان بهره نخواهند گرفت. لذا به نظر می رسد که ایجاد 

ایل آنان براي مشارکت دادن تعهد و انگیزه در کارکنان با تم

بر این ارتباط داشته باشد. و مهارتهاي خود در سازمان دانش 

  اساس فرضیه سوم پژوهش اینگونه شکل می گیرد:

H3: میان زیر ساخت تعهد مدیریت استراتژیک منابع انسانی و

  قابلیت ایجاد دانش سازمانی رابطه معنا داري وجود دارد؛

یکی از مهمترین جنبه هاي فعالیت سازمان نگهداشتن و حفظ 

ي تخصصی بالا است. زیرا نیروي کاري با دانش و مهارتها

سازمان براي جذب و توسعه نیروي انسانی در سازمان فعالیت 

ه هاي زیادي نیز صرف می زیادي را انجام می دهد و هزین

کند، بنابراین بایستی براي حفظ این سرمایه انسانی نیز برنامه 

استراتژیکی را تدوین نماید. از سوي دیگر ایجاد دانش جدید 

در زمینه فعالیت هاي سازمان، نیازمند آشنایی کامل افراد و 

زمان و رویه هاي کاري در سا کارکنان با روشها، استراتژیها

  حقیق را فراهم می کند:است. این تحلیل اساس فرضیه آخر ت

H4: میان زیر ساخت حفظ مدیریت استراتژیک منابع انسانی و

  قابلیت ایجاد دانش سازمانی رابطه معنا داري وجود دارد.

بنابراین در این پژوهش بر مبناي مطالعات و نظریات موجود، 

یک چارچوب نظري توسعه داده شده است که روشن می سازد 

استفاده از مجموعه اقدامات مدیریت چگونه سازمانها از طریق 

را  سازمانی استراتژیک منابع انسانی، قابلیت ایجاد دانش

  تسهیل می کنند. 

 متدولوژي تحقیق  -4

کاربردي و از حیث نحوه  ،تحقیق حاضر از حیث هدف

و از  (غیر آزمایشی) گردآوري داده ها از نوع تحقیقات توصیفی

همچنین به دلیل ؛ شاخه مطالعات میدانی به شمار می آید

روش انجام تحقیق سنجش رابطه از نوع همبستگی می باشد. 

که از مهمترین مزایاي آن قابلیت  نیز به صورت پیمایشی بوده

تحلیل داده هاي تحقیق با استفاده از تعمیم نتایج می باشد.

  انجام شده است.LISREL 8و SPSS18نرم افزار آماري

شرکت  مدیران و کارشناسانجامعه آماري این پژوهش شامل 

 است. )1392(مدیریت تولید برق استان هرمزگان در سال 

روش نمونه گیري مورد استفاده، طرح نمونه برداري احتمالی 

نامحدود (تصادفی ساده) است. در این پژوهش، از بین مدیران 

و کارشناسان شرکت مدیریت تولید برق استان هرمزگان به 

الی نامحدود از جامعه آماري محدود، شیوه نمونه برداري احتم

تخمین زده )، n( آماري تعداد نمونه بر اساس فرمول کوکران

  شد.

� =
���

��
� ��

��(���)���
��

� ��
 

  

و  5/0، احتمال موفقیت 05/0با لحاظ نمودن میزان خطاي 

فر، تعداد نمونه مورد نیاز براي این ن 180جامعه هدف به حجم 

  نفر تعیین شده است.  123پژوهش با تقریب 

به منظور گردآوري داده هاي تحقیق از ابزار پرسشنامه محقق 

ساخته استفاده شده است. دو پرسشنامه مورد استفاده در این 

از  32تا  1سوال می باشد. سوالات  48داراي  پژوهش مجموعاً

سنجش شاخص هاي مدیریت استراتژیک  پرسشنامه اول براي

منابع انسانی طراحی شده است. براي تعیین شاخص هاي 

اصلی مدیریت استراتژیک منابع انسانی از بین مولفه هاي 

 می، آن هایی که بیشترین کاربرد وموجود در ادبیات عل

فراوانی را داشتند براي استفاده در این پژوهش انتخاب شدند 

ساخت اکتساب، زیرساخت توسعه، که عبارتند از: زیر

از  16تا  1زیرساخت تعهد و زیرساخت حفظ. سوالات 

پرسشنامه دوم براي سنجش متغیر قابلیت ایجاد دانش 

سازمانی طراحی شده است. طراحی و تدوین سوالات 

ت پرسشنامه، بر اساس اهداف و فرضیه هاي تحقیق صور

ل آمده تا گرفت.در طراحی سوالات پرسشنامه دقت لازم به عم

سوالات از سادگی و وضوح کافی برخوردار باشد. به منظور 

 30سنجش پایایی سوالات پرسشنامه، یک نمونه اولیه شامل 

پرسشنامه پیش آزمون شده است، سپس با استفاده از داده 

 )1(رابطه  )1(رابطه 
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هاي به دست آمده از این پرسشنامه ها میزان ضریب اعتماد با 

د که ضریب آلفاي ، محاسبه شSPSSاستفاده از نرم افزار 

و  790/0مدیریت استراتژیک منابع انسانی کرونباخ در مورد 

تعیین گردید. در کل  770/0قابلیت ایجاد دانش سازمانی 

است که نشان می دهد  7/0آلفاي به دست آمده بالاتر از 

پرسشنامه مورد استفاده از قابلیت اعتماد و یا به عبارت دیگر 

ت. شاخص هاي مورد مطالعه در این از پایایی لازم برخوردار اس

دو پرسشنامه همراه با پایایی هر یک از این شاخص ها در 

  ارائه گردیده است. ]1[نگاره شماره 
  

  ] : شاخص هاي مورد استفاده در پرسشنامه محقق ساخته 1نگاره [

سوالات   شاخص  ردیف
  پرسشنامه

ضریب 
  پایایی

  850/0  1-8  زیرساخت اکتساب  1
  705/0  9-17  توسعهزیرساخت   2
  758/0  18-25  زیرساخت تعهد  3
  756/0  26-32  زیرساخت حفظ  4
  790/0  1-32  مدیریت استراتژیک منابع انسانی  5
  770/0  1-16  قابلیت ایجاد دانش سازمانی  6

  

سوالات پرسشنامه، هم از اعتبار  همچنین جهت آزمون روایی

 اعتباربه منظور کنترل محتوا و هم از اعتبار عاملی استفاده شد.

محتوا که کفایت تعداد و محتواي سوالات براي سنجش همه 

ا تعداد ابعاد مفهوم مورد بررسی را می سنجد، ابتد

پرسشنامه بین جمعی از متخصصین توزیع گردید؛ در این 30

ظرات افراد یاد ا انجام مصاحبه هاي مختلف و کسب نمرحله ب

لیه ابهامات در رابطه با شده، اصلاحات لازم بعمل آمده و ک

سوالات مشخص شد و سپس گویه هاي طراحی شده مورد 

بدین ترتیب اطمینان حاصل گردید که  .بازبینی قرار گرفت

را می سنجد.  شنامه همان خصیصه مورد نظر محققپرس

یف عات در حوزه متغیرهاي پژوهش از طبدلیل اینکه اکثر مطال

بودند ابزار این پژوهش نیز گزینه اي لیکرت استفاده کرده  5

  گزینه اي را پذیرفت. 5یک طیف لیکرت 

 یافته هاي تحقیق  - 5

ژگی      ز آمار توصیفی به منظور بررسی ویدر این بخش ابتدا ا

س به آزمون فرضیه جامعه آماري استفاده شده است، سپ هاي

از ضریب همبستگی اسپیرمن و مدل معادلات  با استفاده ها

  ساختاري پرداخته شد.  

  آمار توصیفی  -5-1

نتایج به دست آمده از آمار جمعیت شناختی پاسخ دهندگان 

درصد پاسخ  36/85است از  در خصوص جنسیت عبارت

درصد پاسخ دهندگان زن؛ در خصوص  63/14دهندگان مرد و 

 درصد داراي مدرك کاردانی و پایین تر، 81/0 تحصیلات

راي درصد دا 13/8درصد داراي مدرك کارشناسی و  05/91

درصد  46/41؛ در مورد رده سنی مدرك کارشناسی ارشد

 35تا  31بین درصد  39/37سال،  30کمتر از پاسخ دهندگان 

درصد در رده  13و  40تا  36درصد بین سنین  31/7سال، 

سال قرار داشتند. توزیع سابقه خدمت پاسخ  40سنی بیش از 

سال،  5کمتر از  درصد 71/44دهندگان نیز بدین شرح است: 

سال و  15تا  11درصد بین  5/6سال،  10تا   6بین  14/34

  سابقه کار داشتند.  سال 15د نیز بیش از درص 63/14

 آمار استنباطی -5-2

به منظور بررسی رابطه بین متغیرهاي مستقل و وابسته و 

، از SPSSبررسی فرضیه هاي تحقیق، با استفاده از نرم افزار 

آزمون ضریب همبستگی اسپیرمن استفاده شده که نتایج 

گی بین هر یک از متغیرها در سطح آزمون ها و ضریب همبست

 ]2[ نگارهدرصد در  95درصد خطا و اطمینان  5تشخیص 

  نشان داده شده است. 

  

 
  

  

  ] : ضریب همبستگی اسپیرمن2نگاره [

  متغیر مستقل  متغیر وابسته  فرضیه
ضریب 

  همبستگی
Sig  نتیجه  

  اصلی
قابلیت ایجاد دانش 

  سازمانی

مدیریت 

یک منابع  ژاسترات

  انسانی

  تائید فرضیه  000/0  93/0

  اول
قابلیت ایجاد دانش 

  سازمانی
  تائید فرضیه  000/0  61/0  زیرساخت اکتساب

  دوم
قابلیت ایجاد دانش 

  سازمانی
  تائید فرضیه  000/0  74/0  زیرساخت توسعه

  سوم
قابلیت ایجاد دانش 

  سازمانی
  تائید فرضیه  000/0  93/0  زیرساخت تعهد

  چهارم
قابلیت ایجاد دانش 

  سازمانی
  تائید فرضیه  000/0  627/0  زیرساخت حفظ

  

] نشان می دهد نتیجه آزمون ضریب 2نگاره [همانطور که 

همبستگی اسپیرمن در مورد همه فرضیه ها، در سطح 

معنادار است، یعنی فرض صفر آماري در مورد  05/0تشخیص 

     درصد این  95آن ها رد شده است بنابراین با احتمال 

  فرضیه ها تایید می شوند. 

 )2(رابطه 
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 مدل یابی معادلات ساختاري پژوهش - 5-3

از مدل ساختاري می توان به بررسی فرضیه هاي با استفاده 

تحقیق پرداخت. نمودار زیر مدل اندازه گیري کلی پژوهش در 

  حالت تخمین استاندارد را نشان می دهد. 

  
  استاندارد مدل پژوهش عاملی بارهاي ]:1[نمودار 

  

 تناسب مقادیرشاخص ، لیزرل افزار نرم خروجی به باتوجه

چون و بار عاملی ها  اعداد وکلیه بوده مناسب آمده، بدست

  قابل قبول و مطلوب است.بودند  3/0بالاتر از 

  

  ]: شاخص هاي برازندگی مدل پژوهش3نگاره [

شاخص 

  برازندگی
χ²/df SRMR RMSEA GFI AGFI  NFI  CFI  IFI  

برازندگی 

  مدل
4.37  0.03  0.034  0.93  0.91  0.93  0.92  0.74  

  

نشان می دهد که مدل از نظر شاخص هاي  ]3نگاره[ نتایج

  رازش در وضعیت مناسبی قرار دارد.ب

خروجی بعدي قسمت معناداري ضرایب و پارامترهاي بدست 

ژوهش را نشان می دهد که  آمده مدل اندازه گیري کلی پ

تمامی ضرایب بدست آمده معنادار شده اند. زیرا مقدار آزمون 

بزرگتر است. معناداري  96/1معناداري تک تک آن ها از عدد 

این اعداد نشان دهنده معنادار بودن مدل است. به عبارت دیگر 

قرار گرفتن هر کدام از مولفه ها در قالب هر کدام از عوامل 

  معنادار است. 

  
  مدل پژوهش  t-valueآماره  عاملی بارهاي: ]2[نمودار 

  

براي بررسی میزان معنادار بودن ضرایب مدل لازم است تا 

تمامی  tبه آزمون  توجهبا هر مسیر نشان داده شود.  tمقدار 

یا همان معناداري همبستگی هاي مشاهده شده  tمقدار آماره 

است؛ اکنون می توان  دست آمدهب 96/1 در این مدل بالاتر از

نتیجه گیري کرد که با توجه به اعداد معناداري روابط بین 

  متغیرها، کلیه فرضیات تحقیق مورد تایید قرار گرفتند. 

  بحث و نتیجه گیري -6

ریزي منابع انسانی مطمح  آنچه که در سالهاي اخیر در برنامه

 ریزي استراتژیک انجام می و براي آن برنامه گرفتهنظر قرار 

به  شرکتگیرد، شناخت از وضعیت موجود داخلی و خارجی 

منظور مواجهه با آینده است، چرا که آن جنبه اي از 

است که به جاي توجه به مسائل مالی یا  شرکتریزي  برنامه

 تحلیل  دیگر منابع به نیروي انسانی توجه دارد و تجزیه و

ی و باتوجه به عوامل داخل هاقوتها، ضعفها، فرصتها و تهدید

. گیرد خارجی تاثیرگذار بر فعالیتهاي موسسه صورت می

همچنین با افزایش رقابت و کمیابی پرسنل ماهر با احتیاجات 

ریزي و مدیریت منابع، تلاش بسیاري را در  مناسب بازار، برنامه

از این رو، بررسی . ریزي منابع انسانی می طلبد راستاي برنامه

ریزي منابع انسانی و استفاده  الگوها و مدل هاي مختلف برنامه

ریزي و  و سازمانها جهت برنامه شرکت هابهینه از آنها در 

 توسعهاز طرفی، .بهسازي منابع انسانی مثمرثمر خواهدبود

 وگرایش اطلاعات و ارتباطات فن آوریهاي انگیز اعجاب و سریع

 که گردیده باعث شدن رشته اي ندچ سمت به دانش عمومی

  پایدار مزیت رقابتی تنها عنوان به جمعی یادگیري و دانش

درجهان  سازمان هایی گیرد.بنابراین قرار روزافزون توجه مورد
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پیچیده قرن حاضر موفق خواهند بودکه بتوانند  و متحول

فرایندیادگیري و کسب دانش را با استفاده از ساز و کارهاي 

 ، تکنولوژي اطلاعات مانند گروههاي مجازياز  حاصل

به سمت دانش جمعی و گروهی  سازمانهاي شبکه اي و ...

 کارکنان که فضایی را خلق نمایند و بسترها و سوق دهند

 شخصی هاي اندوخته و تجربه حاصل که را خود دانش ضمنی

    فردي دانش صورت این غیر در گذارند.اشتراك  به است

 حاصل که جدید توسعه علوم نیاز پاسخگوي تواند نمی

 سازمانها مدیریت . باشد است رقابتی مزیت منشا و چندرشته

 قابلیت  مختلف علوم در فردي دانش توسعه با بایستی خود

 کاري يگروهها ترغیب ضمن تا نمایند کسب اي ویژه

 دارند را خود دانش گذاشتن اشتراك به که آمادگی یادگیرنده

 نتایج نمودن یکپارچه با تا هدایت نمایند طوري را سازمان

 نمایند را پایدار خود رقابتی مزیت جمعی دانش از حاصل

 و جدید تکنولوژي نوآوري به رقبا با تعامل با بتوانند وحتی

  ورزند.  مبادرت ثروت نهایتا خلق

سازمان ها باید هدایت معماري استراتژیک کسب و کار را به 

انسانی بگذارند. بنابراین لازم است متولیان عهده متولیان منابع 

منابع انسانی توانایی ارزیابی پرتفولیوي سازمان و آنچه کسب و 

د و این نکار را در چشم مشتري متمایز می سازد داشته باش

امر میسر نخواهد بود جز از طریق ایجاد دانش 

رابطه میان زیرساخت «وهش حاضر نیز با موضوع  پژسازمانی؛

ریت استراتژیک منابع انسانی و قابلیت ایجاد دانش هاي مدی

با هدف بررسی رابطه زیرساخت هاي چهارگانه » سازمانی 

اکتساب، توسعه، تعهد و حفظ مدیریت استراتژیک منابع 

انسانی با قابلیت ایجاد دانش سازمانی بنا نهاده شد. بنابراین 

فرضیه هایی تدوین شد که با استفاده از آزمون ضریب 

ستگی اسپیرمن و معادلات ساختاري مورد آزمون قرار همب

گرفتند. تجزیه و تحلیل داده هاي حاصل از پژوهش نشان  داد 

که میان زیرساخت هاي مدیریت استراتژیک منابع انسانی با 

 نتایجقابلیت ایجاد دانش سازمانی ارتباط معناداري وجود دارد. 

دست  پیشنهادات و اشارات صریحی براي، ژوهش حاضر پ

  اندرکاران امر دارد: 

  مدیران سازمان ها می توانند از طریق ساختن (پرورش

استعدادهاي موجود)، خریدن (آوردن استعداد جدید)، 

قرض کردن (دسترسی به رهبران اندیشمند از طریق 

اتحاد یا مشارکت)، کنار نهادن (استعدادهاي ضعیف)، 

دادن  دلبسته کردن (نگهداشتن بهترین استعداد)، ترقی

(ارتقاي استعداد مناسب) به استعدادها و شایستگی هاي 

 مهم دسترسی یابند؛

  در دسترس بودن آسان کارشناسان اطلاعاتی/ موضوعی

در هیئت دانشمندان اطلاعات و کارگزاران دانش، 

موجب تقویت فعالیت هاي جمع آوري و استفاده موثر 

وجود از دانش می شود. همچنین، این ابتکارها، باعث به 

آمدن شبکه هاي غیر رسمی دانش می شود که این 

شبکه ها موازي با شبکه هاي رسمی درون سازمان 

 هستند. 

  سازمان ها باید فرایند شناسایی، جذب و بازنگري

    استعداد را مورد توجه قرار داده و سیاست ها و 

فعالیت هاي خود را بر اساس آن طرح ریزي کنند تا 

 اد دانش سازمانی گردند؛بتوانند موفق به ایج

  سازمان ها بایستی با تقویت اصول رهبري، افزایش

قابلیت هاي سازمانی، افزایش نرخ ماندگاري افراد در 

سازمان به بهره ورتر شدن کارکنان کمک نمایند؛ 

بعبارتی از طریق توسعه مهارت هاي کارکنان قابلیت 

 ایجاد دانش سازمانی را اعتلاء بخشند.

  مدیران آن ها باید قابلیت هاي تمایز خود  سازمان ها و

را شناخته و بدون هدر دادن انرژي و توان خود در 

فعالیت هاي کم بازده، تمرکز خود را بر توسعه آن ها 

قرار دهند تا از طریق حصول به اهداف سازمانی به 

 دانش سازمانی دست یابند؛

  سازمان ها باید در فعالیت هاي بهبود سازمانی نقش

گ تري را ایفا نموده و از طریق تمرکز بر تیم هاي پررن

کاري، به خلق شایستگی هاي مهم و تاثیرگذار بر 

 عملکرد کمک نمایند. 

  ،سازمان ها بایستی قابلیت هاي خود را تعیین نمایند

سیستم ها و   پس از آن متولیان منابع انسانی باید 

فرایندها را همسو کنند تا مطمئن شوند که اطلاعات، 

افراد، عملکرد و کار به گونه اي جریان می یابد که این 

قابلیت ها حفظ می شود؛ همچنین فرصت هاي 

مشارکت افراد در وظایف و کارهاي سازمانی چالش 

انگیز و داراي ارزش افزوده را فراهم آورند تا زمینه 

 ایجاد دانش سازمانی را تسریع نمایند؛

  کمبود یا وفور سازمان ها بایستی شایستگی هایی را که

دارند تعیین کرده و تصمیم بگیرند چه کارهایی باید 

انجام شوند تا این وضعیت اصلاح شود. همچنین 

توسعه اي ایجاد     مخزنی از کارها و تجربیات اصلی 

شود تا به عنوان یک منبع عظیم دانشی، سازمان را 

 پشتیبانی نماید.  
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  تشکر و قدردانی

د فاضل و اندیشمند جناب آقاي دکتر از استا با تقدیر و تشکر 

     که از راهنمایی ها و خزانه علمشان برخوردار مهدي باقري

از درگاه  و در راه کسب علم و معرفت مرا یاري نمودند .بوده ام 

خداوند متعال براي ایشان سلامتی، سربلندي و توفیق روز افزون 

 . آرزومندم

از کلیه کارکنان شرکت مدیریت تولید برق هرمزگان که نهایت 

  همکاري را نسبت به بنده مبذول داشتند تشکر و قدردانی 

  می نمایم. 
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 یوستپ
  1تاییدي عاملی تحلیلنتایج 

 اندك، نسبتاً پارامتر چند پایه بر را تجربی داده هاي می شود فرض که است مدلی تهیه دنبال به پژوهشگر2 تأییدي عاملی تحلیل در
 یک شکل به می تواند که است داده ها ساختار درباره تجربی پیش اطلاعات بر مبتنی مدل این .می کند توجیه یا تبیین توصیف

 تجربی معلوم و محتوا، شرایط شکل عینی هايویژگی  با انطباق در گویه ها براي معین کننده بندي طبقه طرح یک فرضیه، تئوري یا
 یک با داده ها که می کنند تعیین فرضیه) (آزمون روش هاي تاییدي. باشد وسیع داده هاي درباره قبلی مطالعات از حاصل دانش یا و

 .نه یا هستند آمده) هماهنگ فرضیه در (که معین عاملی ساختار
  

  انسانیمدل اندازه گیري مدیریت استراتژیک منابع  
 از شود. حاصل مدیریت استراتژیک منابع انسانی و قابلیت ایجاد دانش سازمانی اطمینان گیري هاي اندازه مدل صحت از تا است لازم
با استفاده از  عاملی تاییدي تحلیل توسط کار این که شود می آورده ترتیب به دو متغیر این گیري اندازه هاي مدل ادامه، رو در این

  .است گرفته لیزرل صورتنرم افزار 

  
  

  تأییدي زیرساخت هاي مدیریت استراتژیک منابع انسانی عاملی تحلیل استاندارد عاملی ]:بارهاي1نمودار [

 
 
 
 

 

 
1. CFA  
2 . Confirmatory factor analysis 
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 3/0چون بالاتر از و بار عاملی ها  اعداد کلیه و بوده مناسب آمده، به دست تناسب شاخص مقادیر لیزرل، افزار نرم خروجی به توجه با
  قبول و مطلوب است.قابل بودند 

  

  

  

  

  ]: شاخص هاي برازندگی زیرساخت هاي مدیریت استراتژیک منابع انسانی1نگاره [

 χ²/df SRMR RMSEA GFI AGFI NFI CFI IFI شاخص برازندگی

برازندگی زیرساخت هاي مدیریت 

 استراتژیک منابع انسانی
1.84 0.04 0.041 0.96 0.97 0.95 0.93 0.39 

 0-1 ‹0.9 ‹0.9 ‹0.9 ‹0.9 ›0.5 ›0.05 1-5 دامنه پذیرش

  

  
از نظر  با توجه به دامنه پذیرش نشان می دهد که مدل اندازه گیري زیرساخت هاي مدیریت استراتژیک منابع انسانی] 1نگاره [نتایج 

  شاخص هاي برازش در وضعیت مناسبی قرار دارد.
 این درباره است تذکر به لازم .می شود استفاده شده طراحی هايمدل  اعتبار و برازندگی تعیین براي 1برازندگی شاخص هاي از

 مدل، تأیید براي معمولاً می شود. استفاده مدل سنجش برازندگی براي متعددي شاخص هاي و ندارد وجود همگانی توافق آزمون ها
   .است کافی شاخص پنج تا سه از استفاده

 که است بهنجار دو -خی برازش شاخص شاخص هاي محاسبه در آزاد پارامترهاي آوردن حساب به براي عمومی شاخص هاي از یکی
دو و  - آماره خی است. مطلوب باشد 5 تا 1 بین مقدار این چنانچه .می شود محاسبه مدل آزادي درجه بر دو -خی ساده تقسیم از

  درجه آزادي در خروجی گرافیکی نرم افزار لیزرل قابل مشاهده است. 
  باشد تا مورد پذیرش قرار گیرد. 05/0باید کمتر از هم  SRMRشاخص 
 شاخص این مقدار می شود. اگر استفاده ساختاري معدلات مدل هاي و تأییدي عاملی تحلیل هاي بیشتر در RMSEA شاخص 
 8/0و   5/0  بین اگر و است خوب مدل باشد  برازندگی 5/0و  1/0است، اگر بین  عالی بسیار مدل باشد برازندگی 1/0از  کوچکتر

این شاخص در خروجی گرافیکی  باشد مطلوب است. 5/0است. به طور کلی اگر این شاخص کوچکتر از  متوسط مدل باشد برازندگی
  نرم افزار لیزرل قابل مشاهده است. 

 .هستند ساختاري معدلات مدل هاي برازندگی آزمون هاي مهم ترین از ندارند؛ نمونه بستگی به حجم  GFIو AGFI شاخص هاي
 می یک و صفر بین نیزAGFI شاخص  مقدار باشد. 9/0بین صفر و یک است و مقدار آن باید برابر یا بزرگتر از  GFI تغییرات دامنه
  .باشد

 برازندگی نشانه و قبول قابل 9/0بزرگتر از   CFI شاخص است. مدل برازندگی نشانه و قبول قابل 9/0بالاي  مقادیر برايNFI شاخص 
  .دهد می جریمه نمونه گروه حجم براي که تفاوت این با استNFI مانند  معنا لحاظ ازCFI شاخص  .است مدل

  بین صفر تا یک می باشد. IFIدامنه پذیرش شاخص 

 
 
 
 

 

 
1. Fitting indexes 
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  زیرساخت هاي مدیریت استراتژیک منابع انسانیتأییدي  عاملی تحلیل  t-valueآماره  عاملی ]: بارهاي2نمودار [

  
به دست آمده  96/1یا همان معناداري همبستگی هاي مشاهده شده، چون در این مدل بالاتر از  tمقدار آماره  t به آزمون  توجهبا 

  است. پذیرفته شده

 مدل اندازه گیري قابلیت ایجاد دانش سازمانی  

 

  
  تأییدي قابلیت ایجاد دانش سازمانی عاملی تحلیل استاندارد عاملی ]: بارهاي3نمودار[

  

 3/0چون بالاتر از و بار عاملی ها  اعداد کلیه و بوده مناسب آمده، بدست تناسب شاخص مقادیر لیزرل، افزار نرم خروجی به توجه با

  قابل قبول و مطلوب است.بودند 
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  ]: شاخص هاي برازندگی قابلیت ایجاد دانش سازمانی2نگاره [

 χ²/df SRMR RMSEA GFI AGFI NFI CFI IFI شاخص برازندگی

قابلیت ایجاد دانش برازندگی 

 سازمانی
3.95 0.01 0.049 0.96 0.94 0.98 0.98 0.62 

  

نشان می دهد که مدل اندازه گیري قابلیت ایجاد دانش سازمانی از نظر شاخص هاي برازش در وضعیت مناسبی قرار ]2نگاره [نتایج 
  دارد.

  
  

  
  قابلیت ایجاد دانش سازمانیتأییدي  عاملی تحلیل  t-valueآماره  عاملی ]: بارهاي4نمودار [

  

بدست آمده  96/1یا همان معناداري همبستگی هاي مشاهده شده، چون در این مدل بالاتر از  tمقدار آماره t به آزمون  توجهبا 
  است. پذیرفته شده
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