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  چکیده

انی بـا دیـدگاه کـلان و آزمـون     جدیدي از پژوهش مدیریت است که در جستجوي ارزیابی عملکرد منابع انس مدیریت استراتژیک منابع انسانی حوزه نسبتاً
. این مقاله بر روي نتایج قابلیت ایجـاد دانـش سـازمانی    ]6[ باشدمنابع انسانی بر متغیرهاي سطوح عملکرد سازمانی به جاي نتایج فردي میعملکرد اثرات 

توانـد بـراي ایجـاد و    هـاي دولتـی ایـران مـی    سازمانکند که چگونه مدیریت استراتژیک منابع انسانی در طور ویژه این مقاله بررسی میه کند. بتمرکز می
باشد. در نهایت بر مبناي نتایج پـژوهش، مـدل   حمایت از قابلیت دانش سازمانی مورد استفاده قرار گیرد و این قابلیت چگونه با نوآوري سازمانی مرتبط می

هاي چهارگانه مدیریت استراتژیک منـابع انسـانی بـه طـور قابـل      زیر ساختدهد که گردد. نتایج  نشان میه میایهاي دولتی ایران ارمناسبی براي سازمان
طـور قابـل   ه هاي نیروي کار نیز بباشد. همچنین ویژگی(سرمایه انسانی، انگیزش کارمند و چرخش کارمند) مرتبط می اي با سه ویژگی نیروي کارملاحظه
اي را میان قابلیت ایجاد دانش سازمانی با نوآوري سـازمانی  نهایت نتایج ارتباط قابل ملاحظهباشد. در اي با قابلیت ایجاد دانش سازمانی مرتبط میملاحظه

  دهد. نشان می
  ر.هاي نیروي کانوآوري سازمانی، ویژگیزیرساخت تعهد، زیرساخت بقا، ، زیرساخت توسعه، زیرساخت اکتسابکلیدي:  هايهواژ

  مقدمه -1

افزایش اهمیت دانش در جامعـه  باشد. عصر کنونی عصر دانش محوري می
هـاي بـزرگ   کنونی نیازمند تغییر نگرش  و تمرکز بر نـوآوري در سـازمان  

صول و حوري فنی و تکنیکی، نوآوري مآتجاري است. این نوآوري شامل نو
باشد. دیدگاهی کـه در حـال حاضـر در    وري استراتژیک و سازمانی میآنو

ونه دانـش را پـردازش   ــ ـها چگانـش است این است که سازمـحال افزای
کننـد. چنـین   ها چگونه دانش جدید ایجاد میکه آنتر اینکنند و مهممی

سازي مجدد فرآیندهاي ایجاد دانش سـازمانی  تغییر نگرشی شامل مفهوم
. مدیریت استراتژیک منابع انسانی بـه عنـوان حـوزه جدیـدي از     ]2[ است

کـه  کی و درك ایـن طور واضح بر منطـق تئـوری  ه عملکرد مدیریتی، باید ب
تواند به عملکرد بالاتر سازمانی منجر شود چگونه اقدامات منابع انسانی می

 تمرکز کند و ارتباطات موجود در این زمینه را مورد آزمـون قـرار دهـد.   
) نقش مدیریت استراتژیک منابع انسانی را از دیدگاه مبتنی 1999( کاپلی

 ـ   یستمکند که سبر منابع بررسی نموده و بیان می ا ـهـاي منـابع انسـانی ب
 ــهاي کلیدي داخلـی ک ـ ترش قابلیتـتوسعه و گس ه مزایـاي رقـابتی   ـه ب

 توانند به سـطوح بـالاتر عملکـرد منجـر شـوند     شوند، میدار منجر میـپای
دگاه ـن به مدیریت اسـتراتژیک منـابع انسـانی از ایـن دی ـ    ـنگریست .]12[
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هـایی کـه   وهـا و شی ــهشتواند چندان مثمرثمر باشد، زیرا ماهیت رونمی
تواند رقابت نموده و به موفقیت دست یابـد در عصـر کنـونی    ان میـسازم

ها براي ایجاد دانش بـر  دچار تغییر و تحول شده است. در گذشته سازمان
آلات تکیـه  ایه و ماشـین ـرم ــد منابع طبیعی، سـهاي فیزیکی ماننییدارا
هـا بـه طـور    ارها و سازمانهاي اخیر کسب و ک، اما در سال]9[ کردندمی

ود را تغییـر  ـش ـاهی که از طریق آن ارزش ایجاد میـاساسی ماهیت دیدگ
هاي امروزي ارزش و قدرت بـازار را بـر مبنـاي سـرمایه     د. سازمانـانداده

هاي اخیر تغییر در پـارادایم پژوهشـی در   اند. در طول دههفکري بنا نهاده
هشگران شروع به تمرکز بر منابع خورد و پژومطالعات سازمان به چشم می

 ـ]2[ انـد داخلی به عنوان محرك عملکرد سازمانی نمـوده  طـور ویـژه،   ه . ب
منابع نامشهود به عنوان عناصر کلیدي براي دسـتیابی بـه مزیـت رقـابتی     

شود، زیرا شناسایی و سـازماندهی آنـان دشـوار اسـت.     پایدار نگریسته می
ازمان براي ایجاد دانـش جدیـد از   توانایی س -قابلیت ایجاد دانش سازمانی

اي را ژهـه توجـه وی ـ ـت ک ــی از منابع نامشهود اسـیک -دانـطریق کارمن
را کـه بـه   ـراي عملکرد سازمان حیـاتی اسـت، چ ـ  ـطلبد. این قابلیت بمی

طور مستمر منـابع جدیـد مزیـت رقـابتی را     ه دهد تا بان اجازه میـسازم
. قابلیـت  ]5]، [3[ سازگار گـردد کسب نموده و با محیط بازار و تکنولوژي 

دهد تا نوآور ها اجازه میزیرا به سازمان ،ایجاد دانش سازمانی حیاتی است
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کنـد تـا مزایـاي اسـتراتژیک خـود را در      باشند؛ بنابراین به آنان کمک می
طول زمان حفظ نموده و گسترش دهند. دانش جدید در ذهن افراد ایجاد 

اد دانـش جدیـد هسـتند بایـد جریـان      ها مشوق ایج ـشود. اگر سازمانمی
که ایجاد دانـش  یی. از آنجا]10[ اطلاعات در بین افراد را نیز تشویق کنند

، بـه  ]8[ طور اساسی به دانش و انگیزش افراد در سازمان وابسته اسـت ه ب
ها و اقدامات سازمانی که منابع انسانی را تحـت  مشیرسد که خطنظر می

ش ـرین عواملی است که قابلیت ایجاد دانـتهمدهد، یکی از مثیر قرار میأت
هاي منابع انسانی بـه عنـوان ابـزار    سازد. سیستمثر میأان متـازمـرا در س

کلیدي ایجاد منابع داخلی و قابلیت فردي است. بنابراین بدیهی است کـه  
عملکرد منابع انسانی داراي پتانسیل مناسـبی بـراي حرکـت سـازمان بـه      

  شد.باسمت ایجاد دانش می

  پیشینه تحقیق -2

  تعاریف 2-1
براي مـدیریت اسـتراتژیک منـابع انسـانی تعـاریق متعـددي ارائـه شـده         

منــابع انســانی عبارتســت از دور اندیشــی  مــدیریت اســتراتژیکاســت: 
تـامین منـابع انسـانی     فراگیـر، نـوآور و تحـول گرایـی سـازمان یافتـه در      

ــامین کیفیــت زنــدگی کــا  ــراي ســازمان، پــرورش و بهســازي آن، ت ري ب
بالاخره بکارگیري بجـا و مـوثر ایـن منبـع اسـتراتژیک بـا شـناخت         آن و

ــاثیر   ــاي ت ــه ه ــال جنب ــیط درون    و اعم ــذاري مح ــاثیر گ ــذیري و ت پ
بــه منظــور  ســازمانی و بــرون ســازمانی در راســتاي تبیــین اســتراتژیها،

ــازمان  ــدفهاي س ــالت و ه ــق رس ــابع   .]1[ تحق ــتراتژیک من ــدیریت اس م
ــت از  ــانی عبارتس ــ انس ــا    م ــانی ب ــابع انس ــدیریت من ــاختن م رتبط س

بهبـود عملکـرد    هـدفهاي کوتـاه مـدت و بلنـد مـدت اسـتراتژیک بـراي       
ــاف پــذیري و        ــوان انعط ــه بت ــگ ســازمانی ک ــاد فرهن ــازمان و ایج س

   .]12[ تقویت کرد خلاقیت را

  نگرش ساختاري به مدیریت استراتژیک منابع انسانی 2-2
انسانی باید مجموعه منحصر بـه   بهترین رویکرد مدیریت استراتژیک منابع

فردي از اقدامات را توسعه دهد که از طریق ایجاد ویژگیهاي نیروي کاري 
که ایجاد شایستگی می کنـد ارزش ایجـاد نمایـد. ایـن رویکـرد، رویکـرد       
ساختاري نامیده می شود. سیستم اقدامات منابع انسانی زمانی به عملکرد 

شایسته اي با سایر متغیرهـاي   مطلوب سازمانی منجر می شود که تناسب
سازمان داشته باشد. پژوهشگران براي آزمون دیدگاه اقتضایی باید فراتر از 
یک چارچوب استراتژي ساده حرکت کنند و نگـرش سـاختاري گسـترده    

اگـر سـازمان هـا مزیـت اسـتراتژیک از طریـق        .]13[ تري را آغاز نمایند
اي مدیریت استراتژیک منابع هقابلیت ایجاد دانش ایجاد نمایند، زیرساخت

سـرمایه انسـانی، انگیـزش و    (انسانی براي ایجاد ویژگیهاي نیـروي کـاري   
چرخش شغلی) مورد استفاده قرار خواهد گرفت تا بتوانند به ایـن قابلیـت   
منجر شوند. زیر ساختهاي عمده مدیریت استراتژیک منابع انسانی عبارتند 

یر ساخت توسعه و زیر سـاخت  از زیر ساخت تعهد، زیر ساخت اکتساب، ز
  .]4[ حفظ
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  هاي نیروي کارویژگی 3 -2
دانش جدید در درون سازمان ازطریق مبادله و ترکیب اطلاعات به وسیله 

کـه توانـایی ایجـاد دانـش      ییکارمندان سازمان ایجاد مـی شـود. از آنجـا   
سازمانی به عملکرد افراد در درون سازمان وابسته است، بنـابراین اهمیـت   
دارد تا ارزیابی شود که چگونه ویژگیهاي نیـروي کـاري مـی توانـد بـراي      
ایجاد و تقویت این توانمندي مورد استفاده قرار گیرد. بـر مبنـاي دیـدگاه    

یجاد یادگیري سازمانی، سه ویژگی اساسی نیروي کاري وجود دارد که با ا
دانش در بین سازمانها مرتبط می باشد: انگیزش کارمند، چرخش کارمنـد  

  .]10[ و سطح سرمایه انسانی
  
  
  
  
  
  
  

  ]10[  هاي نیروي کار): ویژگی2(شماره  شکل

  قابلیت ایجاد دانش سازمانی 2-4
که توانایی ایجاد دانش جدید منبعی است که عملکرد سـازمانها   ییاز آنجا

درك اینکه سازمان چگونـه مـی توانـد ایـن دانـش را      را هدایت می کند، 
ایجاد کند حائز اهمیت است. اگر چه ایجاد دانش را مـی تـوان از سـطوح    
سازمان نگریست اما باید دانست که ایجـاد دانـش جدیـد در ذهـن افـراد      

بدیهی است که ایجاد دانش جدید بر مبناي مبادله و  .]10[اتفاق می افتد
ورت می گیرد. به هرحال اگر سازمانها بر مبناي ترکیب دانش بین افراد ص

قابلیت ایجاد دانش سازمانی رقابت کنند، نمی تواننـد تنهـا بـه یـک فـرد      
خاص متکی باشند. سازمان ها قادرند تا به سطوح پایدار عملکـرد دسـت   
یابند، به دلیل اینکه آنها می توانند دانش افراد مختلف را بـا هـم ترکیـب    

شیوه اي کـه مـوثرترین روش را بـراي ایجـاد و توسـعه      کنند و آنها را به 
با وجود اینکه دانـش  . ]12[دانش جدید ارائه می کنند، سازماندهی نمایند

در بین افراد بوجود می آید اما سازمانها رسانه موثري را براي ایجاد دانش 

 انگیزش کارمند

 سرمایه انسانی
 

 ویژگیهاي نیروي کار چرخش کارمند

هاي مدیریت زیر ساخت
 استراتژیک منابع انسانی

 زیر ساخت حفظ

 زیر ساخت توسعه

 زیر ساخت اکتساب

 زیر ساخت تعهد
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ایجاد می کنند، زیرا آنها یک محیط اجتماعی را فراهم می نمایند و افراد 
یق می کنند تا دانش تخصصی خود را با یکدیگر ترکیب و یکپارچه را تشو

سازند. سازمانها بیشتر از افراد قابلیت ایجاد دانش را دارند، زیرا آنهـا یـک   
محیط اجتماعی را بوجود می آورند که مبادله دانش بین افـراد را هـدایت   

ب دانش جدید از طریق ترکیب دانش موجود یا با ترکی  .]8و11[ می کند
بخش هایی از دانش که بطور مشخص نـامرتبط هسـتند و یـا بـا ترکیـب      
مجدد بخش هاي دانش مرتبط موجود، ایجاد مـی شـود. سـازمانها بطـور     
مستمر دانش جدید را با ساخت دهی مجدد نگـرش هـا، چـارچوب هـا و     

سازمانها بـا ماهیـت    .]7[ تعهدات موجود بر مبنایی دائمی ایجاد می کنند
ود محیطی اجتمـاعی بـراي مبادلـه و ترکیـب دانـش و      منحصر به فرد خ

تجربیات بین افراد ایجاد می کنند. بنابراین دیدگاه دانش محور سـازمانی،  
توانایی ایجاد دانش در نتیجه توانـایی جمعـی کارمنـدان بـراي مبادلـه و      
ترکیــب دانــش و یــادگیري از یکــدیگر اســت. توانــایی مبادلــه و ترکیــب 

یـک سـازمان تـابعی از پـنج عامـل مـی باشـد:        مجموعه دانش کارمندان 
دستیابی به اطلاعات، انعکاس بر عملکرد گذشته، قابلیـت جـذب، توانـایی    

  .]4[ یادگیري و ارزش درك شده از ترکیب و مبادله دانش
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  فرضیه هاي پژوهش -3
  فرضیه هاي اصلی3-1
مدیریت استراتژیک منابع انسانی و قابلیت ایجاد دانش سـازمانی  بین  .1

در سازمانهاي دولتی جمهوري اسلامی ایران رابطه معنـاداري وجـود   
 دارد.

بین قابلیت ایجاد دانش سازمانی و نـوآوري سـازمانی در سـازمانهاي     .2
 دولتی جمهوري اسلامی ایران رابطه معناداري وجود دارد.

ــا  .3 ــروي ک ــین ویژگیهــاي نی ــازمانی در  ب ــش س ر و قابلیــت ایجــاد دان
 سازمانهاي دولتی جمهوري اسلامی ایران رابطه معناداري وجود دارد.

ــازمانی در     .4 ــوآوري س ــانی و ن ــابع انس ــتراتژیک من ــدیریت اس ــین م ب
 سازمانهاي دولتی جمهوري اسلامی ایران رابطه معناداري وجود دارد.

  هاي فرعیفرضیه3-2
سانی و سطوح بالاي سـرمایه انسـانی   بین زیرساخت اکتساب منابع ان .1

در سازمانهاي دولتی جمهوري اسلامی ایران ارتباط معناداري وجـود  
 دارد.

بین زیر ساخت توسعه منابع انسانی و سطوح بالاي سرمایه انسانی در  .2
سازمانهاي دولتی جمهوري اسلامی ایـران ارتبـاط معنـاداري وجـود     

 دارد.
نگیـزش کارمنـد در سـازمانهاي    بین زیرساخت تعهد منابع انسانی و ا .3

 دولتی جمهوري اسلامی ایران رابطه معناداري وجود دارد.
بین زیرساخت حفظ منابع انسانی و چـرخش کارمنـد در سـازمانهاي     .4

 دولتی جمهوري اسلامی ایران رابطه معناداري وجود دارد.
ــازمانی در    .5 ــش س ــین ســطح ســرمایه انســانی و قابلیــت ایجــاد دان ب

 مهوري اسلامی ایران رابطه معناداري وجود دارد.سازمانهاي دولتی ج
بــین میــزان انگیــزش کارمنــد و قابلیــت ایجــاد دانــش ســازمانی در   .6

 سازمانهاي دولتی جمهوري اسلامی ایران رابطه معناداري وجود دارد.
بــین ســطح چــرخش کارمنــد و قابلیــت ایجــاد دانــش ســازمانی در   .7

 عناداري وجود دارد.سازمانهاي دولتی جمهوري اسلامی ایران رابطه م
بین زیرساخت اکتساب و قابلیت ایجاد دانش سازمانی در سـازمانهاي   .8

 دولتی جمهوري اسلامی ایران رابطه معناداري وجود دارد.
بین زیرساخت توسعه و قابلیت ایجاد دانـش سـازمانی در سـازمانهاي     .9

 دولتی جمهوري اسلامی ایران رابطه معناداري وجود دارد.
هد و قابلیت ایجـاد دانـش سـازمانی در سـازمانهاي     بین زیرساخت تع .10

 دولتی جمهوري اسلامی ایران رابطه معناداري وجود دارد.
بین زیرساخت حفظ و قابلیت ایجـاد دانـش سـازمانی در سـازمانهاي      .11

 دولتی جمهوري اسلامی ایران رابطه معناداري وجود دارد.

 روش تحقیق -4

یریت اسـتراتژیک منـابع   هدف این پژوهش، توسعه یک الگوي مناسب مـد 
انسانی با رویکرد قابلیت ایجاد دانش سازمانی بر مبناي ادبیـات موضـوع و   

هـاي دولتـی جمهـوري     آزمایش مدل شناسایی شـده در حـوزه سـازمان   
مـدل تجربـی   باشد. بنابراین رویکرد کمی براي آزمـایش  اسلامی ایران می

واحد تجزیه و ، انتخاب گردید. روش شناسی این مطالعه بر حسب پژوهش
تحلیل، جامعه آماري، نمونه، ابزار پژوهش، روایی و پایایی توصیف گردیده 

ها، ادرات کل و نهادهـاي دولتـی جمهـوري اسـلامی      کلیه سازمان است.
 ایران به عنوان جامعه آماري پژوهش انتخاب گردید. 

  ابزار پژوهش4-1
ورت ترکیبـی  ص ـه براي گردآوري داده هاي این پژوهش از ابزارهاي ذیل ب

  استفاده گردید:
 منابع کتابخانه اي: شامل کتب، مقالات، مجلات، اینترنت .1

دستیابی به 
 اطلاعات

ارزش درك 
 شده

نعکاس بر ا
عملکرد 

 قابلیت جذب

توانایی 
 یادگیري

 قابلیت ایجاد دانش سازمانی



  ... یدانـش سازمـان جادیا تیقابل کردیبا رو یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمناسب مد يالگو هیارا مختار رنجبر و همکار/

٥٤ 

ــدیریت   .2 پرسشــنامه ســاخت یافتــه جهــت شناســایی مولفــه هــاي م
استراتژیک منابع انسانی شـامل زیـر سـاخت اکتسـاب، زیـر سـاخت       
توسعه و زیر ساخت حفظ و بقا و مولفه هاي ویژگیهاي نیروي کـار و  

ابلیت ایجاد دانش سـازمانی و نـوآوري سـازمانی کـه     نیز مولفه هاي ق
 توسط خبرگان تکمیل گردید.

ــدیریت     .3 ــاي م ــه ه ــت ســنجش مولف ــه جه پرسشــنامه ســاخت یافت
استراتژیک منابع انسانی شـامل زیـر سـاخت اکتسـاب، زیـر سـاخت       
توسعه و زیر ساخت حفظ و بقـا، کـه توسـط مـدیران منـابع انسـانی       

 تکمیل شد.
جهت سنجش مولفه هاي ویژگیهـاي نیـروي   پرسشنامه ساخت یافته  .4

انسانی شامل: سرمایه انسانی، چرخش کارمند و انگیزش کارمنـد کـه   
 کارمندان مربوطه تکمیل شد.

پرسشنامه ساخت یافته جهت سنجش شـاخص هـاي قابلیـت ایجـاد      .5
دانش سازمانی که توسط اعضاي تیم مـدیریت ارشـد شـامل روسـا و     

  معاونین تکمیل شد.
یافته به منظور سنجش شاخص هـاي نـوآوري کـه     پرسشنامه ساخت .6

 توسط مدیران دولتی و روسا تکمیل شد.
پرسشنامه ساخت یافته جهت اعتبارسنجی الگـوي مناسـب مـدیریت     .7

استراتژیک منابع انسانی با رویکرد قابلیت ایجاد دانـش سـازمانی کـه    
  توسط خبرگان اعتبارسنجی شد.

  نمونه 4-2
مانهاي دولتی کشـور بـه دلیـل وسـعت و     که بررسی تمامی سازییاز آنجا

حجم زیاد و نیز عدم امکان در دسـترس بـودن امکانپـذیر نمـی باشـد، از      
روش نمونه گیري خوشه اي چندمرحله اي استفاده گردیده اسـت. بـراي   
نمونه گیري در این پژوهش ابتدا بصورت گزینشـی بـر مبنـاي معیارهـاي     

ه دسـته توسـعه یافتـه،    جمعیت و توسعه یافتگی استان هاي کشور به س ـ
نیمه توسعه یافته و توسعه نیافته تقسیم می شوند. این تقسـیم بنـدي از   
سوي دولت و دفتر بودجه و برنامه ریزي ارائه شده است. سـپس از میـان   

استان به صورت تصادفی و گزینشی به عنوان نمونه  2هر یک از دسته ها 
نمونه آماري تحقیق مورد استان به عنوان  6آماري انتخاب شد، به عبارتی 

بررسی قرار گرفت. در پژوهش حاضر به منظور اینکه استان هاي انتخـابی  
از نظر پراکندگی جغرافیایی نیز بتوانـد معـرف تمـام نقـاط کشـور باشـد،       
استانهاي بوشهر، تهران، آذربایجان شـرقی، هرمزگـان، فـارس و خراسـان     

هـاي مـورد مطالعـه    جنوبی انتخاب گردیده اند. سـپس در مراکـز اسـتان    
سازمانها، ادارات دولتی مشخص شده و نمونه مورد نظر با استفاده از رابطه 

نفر از روسـا   756محاسبه حجم نمونه با جامعه آماري محدود در مجموع 
نفـر از کارمنـدان بـه     370نفر از مدیران منابع انسانی و  378و معاونین، 

  عنوان نمونه آماري انتخاب گردیده است.
  روایی و پایایی 4-3

 صـوري  اعتبار از پرسشنامه محتواي روایی سنجش براي تحقیق این در
 مشاور و راهنما اساتید نظر از استفاده آن از منظور که شده است، استفاده

 ـ  مدیریت منـابع انسـانی و   در سابقه داراي متخصصین و ش ـمـدیریت دان

 از اسـتفاده  بـا  و سـازگاري درونـی   طریـق  به پرسشنامه پایایی باشد.می
هشتاد و هشت صدم  پرسشنامه، این سؤال 93 براي کرونباخ آلفاي ضریب

  .است پرسشنامه پایایی بودن قبول قابل بیانگر که است به دست آمده

  ي پژوهشهایافته -5

  هاي توصیفییافته5-1
در این تحقیق براي داده هاي جمعیت شناختی شـاخص هـاي جنسـیت،    

ت و سابقه شـغلی مـورد بررسـی قـرار     سن، وضعیت تأهل، سطح تحصیلا
گرفت که خلاصه اطلاعات حاصل از نمونه هاي آماري پـژوهش بـه شـرح    

  ذیل است:
  سا و معاونینؤنمونه آماري ر 5-1-1

نفر  703نفر نمونه آماري روسا و معاونین،  756در این تحقیق از مجموع 
 98ال، س ـ 30نفر کمتـر از   23نفر زن بودند. از نظر متغیر سن  53مرد و 

نفر بـالاتر از   469سال و  40تا  36نفر بین  166سال،  35تا  31نفر بین 
نفـر   16نفـر متأهـل و    740سال بودند. از نظر متغیر  وضعیت تأهـل   40

نفـر فـوق    431نفـر لیسـانس،    257مجرد بودند. از نظر سطح تحصیلات 
ز نفر داراي مدرك دکتري بودند و از نظر سـابقه شـغلی نی ـ   68لیسانس و 

تـا   11نفر بـین   288سال،  10تا  6نفر بین  166سال،  5نفر کمتر از  68
  سال سابقه شغلی داشتند. 15نفر بالاتر از  234سال و  15

  نمونه آماري مدیران منابع انسانی 5-1-2
نفر نمونه آمـاري مـدیران منـابع انسـانی،      378در این تحقیق از مجموع 

 30نفـر کمتـر از    34ظر متغیر سن نفر زن بودند. از ن 42نفر مرد و  336
نفر  109سال و  40تا  36نفر بین  145سال،  35تا  31نفر بین  91سال، 

 27نفر متأهل و  351سال بودند. از نظر متغیر وضعیت تأهل  40بالاتر از 
نفـر فـوق    91نفر لیسانس،  279نفر مجرد بودند. از نظر سطح تحصیلات 

 75بودند و از نظر سابقه شغلی نیز نفر داراي مدرك دکتري  8لیسانس و 
 15تـا   11نفـر بـین    163سال،  10تا  6نفر بین  83سال،  5نفر کمتر از 

  سال سابقه شغلی داشتند. 15نفر بالاتر از  57سال و 

  نمونه آماري کارمندان 5-1-3
نفر مرد و  248نفر نمونه آماري کارمندان،  370در این تحقیق از مجموع 

نفـر   107سال،  30نفر کمتر از  52از نظر متغیر سن  نفر زن بودند. 122
 40نفـر بـالاتر از    59سال و  40تا  36نفر بین  152سال،  35تا  31بین 

نفـر مجـرد    41نفر متأهل و  329سال بودند. از نظر متغیر وضعیت تأهل 
نفـر   310نفر فوق دیـپلم و پـائین تـر،     11بودند. از نظر سطح تحصیلات 

نفـر   26وق لیسانس بودند و از نظر سابقه شـغلی نیـز   نفر ف 49لیسانس و 
سال  15تا  11نفر بین  171سال،  10تا  6نفر بین  118سال،  5کمتر از 

  سال سابقه شغلی داشتند. 15نفر بالاتر از  55و 

  هاي تحلیلییافته 5-2
طور قوي نظریات دانشمندان مـدیریت اسـتراتژیک منـابع    ه این پژوهش ب

میان کارکردهاي منـابع انسـانی و عملکـرد سـازمان را     انسانی که ارتباط 



  51-59) 1393( 16مجله مدیریت توسعه و تحول 

٥٥ 

را مورد حمایت قرار می دهد. نتـایج نشـان   ، ]4و12و11[بررسی می کنند
هـاي مـدیریت اسـتراتژیک    می دهد که ارتباط مستقیمی میان زیرساخت

انی ـش سازمـهاي نیروي کار و نیز قابلیت ایجاد دانمنابع انسانی با ویژگی
ر ارتباط بـین زیرسـاخت هـاي مـدیریت     ـر درك بهتوجود دارد. به منظو

استراتژیک منابع انسانی و عملکرد سازمان، پژوهشگران باید ابتدا قابلیـت  
هـاي نیـروي   د و سپس ویژگـی ـایی نماینـانی را شناسـهاي کلیدي سازم

کار مرتبط با زیرساخت هاي مدیریت استراتژیک منابع انسـانی را تقویـت   
نتایج پژوهش حاضر نشان می دهد که مدیریت اسـتراتژیک منـابع    کنند.

انسانی با قابلیت ایجاد دانش سازمانی و نیز نوآوري سازمانی در سازمانهاي 
هـاي   دولتی جمهوري اسلامی ایران بطور مسـتقیم ارتبـاط دارد. ویژگـی   

نیروي کار شامل سرمایه انسانی، انگیزش کارمند و چرخش کارمند نیز بـا  
ت ایجاد دانش سازمانی ارتباط دارد. زیر ساخت هاي مختلف مدیریت قابلی

هاي نیـروي کـار    استراتژیک منابع انسانی از طریق تأثیر گذاري بر ویژگی
ارزیـابی نتـایج   قابلیت ایجاد دانش سازمانی را تحت تأثیر قرار می دهنـد.  

  بیان گردیده است. 1تجزیه و تحلیل فرضیات در جدول 

  : ارزیابی نتایج تجزیه و تحلیل فرضیات)1(شماره جدول 
  نتیجه گیري  ضریب همبستگی پیرسون  سطح معنی داري  فرضیه هاي پژوهش

بین مدیریت استراتژیک منابع انسانی و قابلیت ایجاد دانش سازمانی در سازمانهاي دولتی جمهوري اسلامی  - 1فرضیه 
  پذیرش 319/0  000/0  ایران رابطه معناداري وجود دارد.

بین قابلیت ایجاد دانش سازمانی و نوآوري سازمانی در سازمانهاي دولتی جمهوري اسلامی ایـران رابطـه    - 2فرضیه 
  معناداري وجود دارد.

  پذیرش  515/0  000/0

بین ویژگیهاي نیروي کار و قابلیت ایجاد دانش سازمانی در سازمانهاي دولتی جمهوري اسلامی ایران رابطه  - 3فرضیه 
 پذیرش  231/0 000/0  معناداري وجود دارد.

رابطه بین مدیریت استراتژیک منابع انسانی و نوآوري سازمانی در سازمانهاي دولتی جمهوري اسلامی ایران  – 4فرضیه 
 پذیرش  387/0 000/0  معناداري وجود دارد.

بین زیرساخت اکتساب منابع انسانی و سطوح بالاي سرمایه انسانی در سازمانهاي دولتی جمهوري اسلامی  – 5فرضیه 
  ایران ارتباط معناداري وجود دارد.

 پذیرش  286/0  000/0

مایه انسانی در سازمانهاي دولتی جمهوري اسلامی بین زیر ساخت توسعه منابع انسانی و سطوح بالاي سر – 6فرضیه 
 عدم پذیرش  017/0 635/0  ایران ارتباط معناداري وجود دارد.

بین زیرساخت تعهد منابع انسانی و انگیزش کارمند در سازمانهاي دولتی جمهوري اسـلامی ایـران رابطـه     – 7فرضیه 
 پذیرش  492/0 000/0  معناداري وجود دارد.

یرساخت حفظ منابع انسانی و چرخش کارمند در سازمانهاي دولتی جمهوري اسلامی ایـران رابطـه   بین ز – 8فرضیه 
  معناداري وجود دارد.

 پذیرش  549/0 000/0

بین سطح سرمایه انسانی و قابلیت ایجاد دانش سازمانی در سازمانهاي دولتی جمهوري اسلامی ایران رابطه  – 9فرضیه 
 پذیرش  242/0 000/0  معناداري وجود دارد.

بین میزان انگیزش کارمند و قابلیت ایجاد دانش سازمانی در سازمانهاي دولتی جمهوري اسـلامی ایـران    – 10فرضیه 
 پذیرش  228/0 000/0  رابطه معناداري وجود دارد.

بین سطح چرخش کارمند و قابلیت ایجاد دانش سازمانی در سازمانهاي دولتی جمهوري اسـلامی ایـران    – 11فرضیه 
  ابطه معناداري وجود دارد.ر

 پذیرش  331/0 000/0

بین زیرساخت اکتساب و قابلیت ایجاد دانش سازمانی در سازمانهاي دولتی جمهوري اسلامی ایران رابطه  – 12فرضیه 
 پذیرش  378/0 000/0  معناداري وجود دارد.

دولتی جمهوري اسلامی ایران رابطه بین زیرساخت توسعه و قابلیت ایجاد دانش سازمانی در سازمانهاي  – 13فرضیه 
  معناداري وجود دارد.

 پذیرش  509/0 000/0

بین زیرساخت تعهد و قابلیت ایجاد دانش سازمانی در سازمانهاي دولتی جمهوري اسلامی ایران رابطـه   – 14فرضیه 
  معناداري وجود دارد.

 عدم پذیرش  026/0 618/0

دانش سازمانی در سازمانهاي دولتی جمهوري اسلامی ایران رابطـه   بین زیرساخت حفظ و قابلیت ایجاد – 15فرضیه 
  عدم پذیرش  076/0  655/0  معناداري وجود دارد.

**- Significant at P ≤ 0.05 
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کارگیري مدل معـادلات ساختــاري  ه ، نتایج حاصل از ب5و  4 شکل هاي
، 4نمـودار   دهنـد. را نشان می1افزار لیزرل(تحلیل مسیر) با استفاده از نرم

را  tي مقادیر مربوط بـه آمـاره   5تخمینِ ضرایب استاندارد مدل و نمودار 
دهد. در این تحلیل متغیرها و عوامل، بصورت زیر نامگذاري شده نشان می

  است:

  
) : ضرایب استاندارد مربوط به مدل معادلات ساختاري 4(شماره  شکل

  (تحلیل مسیر)

  
، مربوط به مدل معادلات ساختاري (تحلیل t ي: مقادیر آماره)5(شماره  شکل

  مسیر)
                                                
1 - LISREL 

  ها: نامگذاري متغیرها و عامل)2(شماره جدول 
  مدیریت استراتژیک منابع انسانی

SHRM  
  هاي نیروي کاريویژگی

W.FORCE  
  قابلیت ایجاد دانش سازمانی

K.CAPABILITY 
ACQURING: 

  زیرساخت اکتساب
DEVELOPMENT: 

 زیرساخت توسعه
COMMITMENT: 

  زیرساخت تعهد
RETENTION: 

 زیرساخت حفظ

H.CAPITAL: 
  سرمایه انسانی
MOTIVATION: 
 انگیزش کارمند
TURNOVER: 
  چرخش کارمند

  

 ACCESS: 
 دستیابی به دانش
COMBINATION: 
 ترکیب دانش
ADAPTABILITY: 
 سازگاري با تجربیات قبلی
VALUE: 
 ارزش درك شده
LEARNING: 
 یادگیري

ــه: ــاره توج  ــ tي از آم ــورِ ب ــه منظ ــدل  ـ، ب ــرایب م ــاداريِ ض ررسی معن
افـزار  فـرض در نـرم  شود. از آنجا کـه سـطح معنـاداري پـیش    استفاده می

ــر  ــزرل، براب ــده در صــورتی  مــی 0.05لی ــذا ضــرایب بدســت آم یاشــد، ل
 1.96ي متنـاظر بـا آنهـا بزرگتـر از     معنادار خواهند بود که مقـدار آمـاره  

کـه قـدرمطلقِ مقـدار آمـاره از      باشـد. هـر چقـدر    -1.96و یا کوچکتر از 
تـرِ متغیـر مسـتقل    بزرگتر باشد، بیـانگر شـدت اثـر بیشـتر و قـوي      1.96

  بر متغیر وابسته خواهد بود. 

  برازندگی (مناسب بودن) مدل  بررسی  5-2-1 
افـزار  هاي خوب بودن یا برازش مدل در تحلیل مسیر توسـط نـرم  شاخص

اشند. بهترین شـاخص در  بمی RMSEAو شاخص  2دولیزرل، آزمون کاي
دو به درجه آزاديِ آن می باشـد؛  ي کايافزار لیزرل، نسبت مقدار آمارهنرم

یعنی 
2

df

 باشـد مـدل داراي بـرازش و     3. هر چه این نسبت کوچکتر از
، همان میانگین مجذور خطاهـاي  RMSEAتناسب بهتري است. شاخصِ 
شود. حد مجاز س خطاهاي مدل ساخته میمدل است. این شاخص بر اسا

باشـد، قابـل    8/0زیر   RMSEAاست. اگر مقدار  8/0این شاخص، مقدار 
  باشد خیلی خوب است. 5/0قبول است و اگر زیر  

  هاي برازندگی مدل در تحلیل مسیر): شاخص3(شماره  جدول

  شاخص
میانگین مجذور 
خطاهاي مدل 

RMSEA 

  آزمون کاي دو
2

df


  
درجه 
  آزادي

df 

مقدار 
  آماره
2 

  94/1  97/98  51  180/0  مقدار شاخص
کمتـر   5/0، از 3از آنجا که مقدار شاخص میانگین مجذور خطاهـاي مـدل  

 3دو بـه درجـه آزادي آن  نیـز از    ي کـاي بوده و همچنـین نسـبت آمـاره   
گر آنست کـه  باشد. این بیانباشد، مدل داراي برازش بالایی میکوچکتر می

روابط تنظیم شده بین متغیرها بر اساس مبـانی نظـري تحقیـق، منطقـی     
میان متغیرهاي اصلی تحقیـق تأییـد شـده     بوده و فرضیه مربوط به رابطه

  است.  

                                                
2 - Chi Square 
3 - RMSEA 
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٥٧ 

  گیرينتیجه -6

 ـ  ه یکی از ابزارهاي ب دسـت  ه وجودآوردن سرمایه انسانی بـراي سـازمان، ب
تخصصی از خارج از سازمان است. آوردن و اکتساب افراد با دانش و تجربه 

برنامه ریزي منابع انسانی، استخدام گسترده و اقدامات کارگزینی انتخابی، 
به عنوان فعالیت هاي کلیدي بـراي دسـتیابی بـه سـطوح بـالاتر سـرمایه       

. سـازمان هـا زمانیکـه بطـور مـوثر بـراي       ]11[ انسانی نگریسته می شود
براي ایجاد دانش ضـروري هسـتند   شناسایی انواع مهارتها و تجربیاتی که 

برنامه ریزي نمایند، با احتمال بالاتري به سرمایه انسـانی دسـت خواهنـد    
یافت. برنامه ریزي موثر شامل ارزشیابی سرمایه انسانی موجود، شناسـایی  
شکاف میان دانش کسب شده، مهارتها و توانایی هاي موجـود و نیازهـاي   

ی به آن دانش، مهارتها و توانایی هـا  آینده و اجراي استراتژي براي دستیاب
سـازمان هـا مـی تواننـد عملکـرد خـود را از طریـق اسـتخدام          .می باشد

کارمندان جدید با سطوح بالاي دانش منحصر به فرد بطور قابـل ملاحظـه   
اي بهبود بخشند. به هر حال بازار براي کارمنـدان دانشـی بـا تحصـیلات     

مناسـب اسـت. بنـابراین     دانشـگاهی و تجربـه کـار تخصصـی بطـور ویـژه      
سازمانهایی که از اقدامات گزینشـی گسـترده از قبیـل اسـتفاده از منـابع      
چندگانه، تلاش براي جذب داوطلبین بالاتر، ابلاغ حقوق  و مشـوق هـاي   
بالاتر براي جذب متقاضیان استفاده مـی کننـد، احتمـال بیشـتري بـراي      

ان هـا متقاضـیان   . از آنجائیکـه سـازم  ]12[ جذب کارمندان دانشی دارند
طور مـوثر فرآینـدهاي گزینشـی    ه بیشتري را جذب می کنند می توانند ب

گسترده تري بکار گیرند تا تضمین کنند که سازمان کارمندانی بـا دانـش   
کسب شده، مهارتها و توانایی هاي مناسب را اسـتخدام نمـوده و سـرمایه    

قابلیـت  انسانی کل را افزایش می دهد. دومین مرحلـه در جهـت تقویـت    
ایجاد دانش براي سازمان، افزایش دانـش، مهارتهـا و توانـایی هـا در بـین      
نیروي کاري موجود می باشد. برنامه ریزي براي شناسایی دانش، مهارتهـا  
و توانایی هایی که سازمانها نیاز دارند مهم است. بنابراین افزایش سـرمایه  

بی عملکرد آغاز شود؛ انسانی از طریق توسعه کارمندان موجود باید با ارزیا
ها و توانایی هایی که کارمندان فاقد آن هستند، شناسایی تا دانش، مهارت

هـا و  هایی کاربردي بـراي ایجـاد ایـن دانـش، مهـارت     شود و سپس برنامه
کار گرفته شود. فرآیند ایجاد دانش سازمانی با درگیري دانش ه ها بتوانایی

ل میان دانش تجربـه و عقلانیـت،   افراد در یک سازمان آغاز می شود. تعام
افراد را قادر می سازد تا نگرش هاي شخصـی خـود را در سـازمان شـکل     
دهند. البته تا زمانیکه افراد این نگرش ها را از طریق تعـاملات اجتمـاعی   
ابلاغ نکنند، در درون افراد باقی می ماند. مشارکت میـان افـراد بـه ویـژه     

به هم افزایی فعالیت هـا شـده و فرآینـد    افراد با دانش و مهارت بالا منجر 
سطوح بالاي سرمایه انسانی براي  ایجاد دانش سازمانی را تقویت می کند.

ساختن قابلیت ایجاد دانش سازمانی عامل ضروري ولی ناکافی است. براي 
ایجاد این قابلیت کارمندان نیز باید مشتاق و برانگیخته باشند تا دانـش و  

سیسـتم مـدیریت اسـتراتژیک منـابع      .]8[ کننـد تجربیات خود را تقسیم 
انسانی موثرترین راه براي برانگیختن کارمندان در راه انجام تلاش کارسـاز  
براي سازمان می باشد. زمانیکه سازمان جبـران خـدمات و فرصـت هـاي     
رشد را براي کارمندان فراهم می کند، آنان مایل هستند تا بطور کامل در 

بنابراین سـازمان هـا زمانیکـه زیرسـاخت تعهـد      سازمان مشارکت نمایند. 

مدیریت استراتژیک منـابع انسـانی را بطـور مناسـب مـدیریت کننـد، بـا        
احتمال بالاتري انگیزش کارمندان را براي مشـارکت در سـازمان افـزایش    
می دهند. سیستم جبران خدمات و پاداش با عملکرد و انگیزش کارمندان 

اد دارند که مالکیت، ابزار موثري بـراي  مرتبط می باشند. پژوهشگران اعتق
دستیابی به انگیزش کارمند در مسیر اهداف شرکت می باشـد کـه تعهـد    
آنان را به سازمان افزایش داده و آنان را براي به اشتراك گذاشـتن دانـش   

از سـوي   ]13]، [12[کسب شده، مهارتها و توانایی ها تشـویق مـی کنـد   
اهداف و عملکرد، کارمندان را تشویق دیگر ارتباط دادن جبران خدمات با 

می کند تا با یکدیگر کار کنند و احتمال مشـارکت و مبادلـه ایـده هـا را     
افزایش می دهد. با تمرکز جبران خدمات بر اهداف ویژه مرتبط بـا ایحـاد   
دانش، سازمانها با احتمال بالاتري کارمندان خـود را بـر مـی انگیزنـد تـا      

انایی هاي خود را به شیوه اي بکار گیرند تا دانش کسب شده، مهارتها و تو
 قابلیت ایجاد دانش سازمانی حاصل شود.

که بسیاري از نظریه پردازان مدیریت اسـتراتژیک منـابع انسـانی    در حالی
اعتقاد دارند که عملکرد مدیریت منابع انسانی با تاثیرگذاري بر ویژگیهاي 

، امـا پژوهشـهاي   ]12[نیروي کار می تواند عملکرد شرکت را متاثر سـازد 
این پـژوهش از اهمیـت خاصـی     اندکی به بررسی این ارتباط پرداخته اند.

برخوردار است، زیرا این مفهوم را حمایت می کنـد کـه زیرسـاخت هـاي     
متفاوت مدیریت استراتژیک منابع انسانی با ویژگیهاي نیـروي کـار یعنـی    

ی باشـد.  سرمایه انسانی، انگیزش کارمنـد و چـرخش کارمنـد مـرتبط م ـ    
سرمایه گذاري در سازمانها به منظور انتخاب و گزینش بهترین کارمنـدان  
با بالاترین تجربیات کاري انجام می شود. همچنین آموزش هـاي جـامع و   
تلاش هاي توسعه اي با سطوح بالاتر آموزش در بـین کارمنـدان کلیـدي    
 مرتبط می باشد. بنابراین زیرساخت هـاي متفـاوت مـدیریت اسـتراتژیک    
منابع انسانی با ویژگیهاي متفاوت نیروي کار مرتبط مـی باشـد کـه ایـن     
ارتباط می تواند قابلیت ایجاد دانش سازمانی و نوآوري سازمانی را تقویت 
نماید. بر مبناي یافته هاي پژوهش الگو و پیشنهادهاي ذیل براي مدیریت 

در  استراتژیک منابع انسـانی بـا رویکـرد قابلیـت ایجـاد دانـش سـازمانی       
  سازمانهاي دولتی جمهوري اسلامی ایران ارائه می گردد: 

         اگر سازمانهاي دولتـی جمهـوري اسـلامی ایـران منـابع کـافی بـراي
سرمایه گذاري در همه زیر ساختها را نداشته باشند، باید بطور شفاف 
شناسایی کنند که کدام شکل از ویژگیهاي نیروي کار مهمتر اسـت و  

 رمایه گذاري کنند. در زیر ساخت مناسب آن س
    داده ها نشان می دهند که استفاده بیشتر از زیرساخت تعهـد منـابع

انسانی بطور اساسی با سطوح بالاتر انگیزش کارمند مرتبط می باشـد.  
این نشان می دهد که سازمانهاي دولتی جمهوري اسلامی ایران مـی  

کت توانند بطور موثر اشتیاق و تمایل کارمنـدان خـود را بـراي مشـار    
تلاش ها و دانش خود با متکی ساختن جبـران خـدمات و ارزشـیابی    
عملکرد بر عملکرد بهینـه و فـراهم نمـودن فرصـتهاي رشـد داخلـی       
افزایش دهند. این یافته ها اثبات می کنند کارمندان زمانیکه احساس 
کنند سازمان نیز براي آنان سرمایه گذاري می کنـد، احتمـالا تمایـل    

 در سازمان خواهند داشت.  بیشتري براي مشارکت
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    داده ها نشان می دهند که استفاده از زیرساخت حفظ بطور مـوثر بـا
چرخش کارمند مرتبط می باشد. سازمانها با افزایش سـرمایه گـذاري   
بر روي کارمندان می توانند احتمال چرخش آنـان را کـاهش دهنـد.    

خـت  سازمانهایی که به دنبال چرخش پایین تر مـی باشـند بایـد پردا   
مناسبی داشته باشـند و یـک فضـاي جـذاب و انگیزشـی کـه در آن       

 کارمندان احساس راحتی می کنند را ایجاد نمایند. 
         این پژوهش همچنین نشان مـی دهـد کـه سـازمان هـا مـی تواننـد

ویژگیهاي کلیدي نیروي کار را بـا متـوازن نمـودن زیرسـاخت هـاي      
تحـت تـاثیر قـرار    مدیریت استراتژیک منابع انسانی با عملکـرد آنـان   

دهنـد. بنـابراین متخصصـان مـدیریت اسـتراتژیک منـابع انســانی در       
سازمانهاي دولتی جمهوري اسلامی ایران باید بطور شفاف ویژگیهـاي  
مورد انتظار نیروي کار را شناسـایی نمـوده و سـپس مجموعـه اي از     

 عملکردهاي مرتبط را ایجاد نمایند. 
 اخت هـا شـیوه مـوثري بـراي     نتایج نشان می دهند که مطالعه زیرس ـ

پژوهشگران مدیریت اسـتراتژیک منـابع انسـانی مـی باشـد تـا تـأثیر        
مدیریت استراتژیک منابع انسانی را بر نتایج سازمانی مورد آزمون قرار 
دهند. نتایج این پژوهش نشان می دهد که زیرساخت هـاي متفـاوت   

یـروي کـار   مدیریت استزاتژیک منابع انسانی اگر بتواند به ویژگیهاي ن
که عملکرد سازمان را تحت تاثیر قرار می دهـد منتهـی گـردد، مـی     
تواند قابلیت ایجاد دانش سازمانی و نوآوري سازمانی را در سازمان ها 
تقویت نماید. بنـابراین سـازمانهاي دولتـی جمهـوري اسـلامی ایـران       
ــدیریت    ــاي م ــاخت ه ــان زیرس ــبی را می ــارچگی مناس بایســتی یکپ

 نسانی و ویژگیهاي نیروي کار ایجاد نمایند.استراتژیک منابع ا
      کارمندان زمانیکه چندین سال تجربـه کـاري در سـازمان خاصـی را

داشته باشند، احتمالا درك بالاتري از خدمات سازمان خواهند داشت، 
بنابراین توانایی آنها براي جذب اطلاعات و تبادل و یـادگیري آنـان از   

ها همچنـین زمانیکـه کارمنـدان    یکدیگر افزایش خواهد یافت. سازمان
آنها براي تسهیم دانش انگیزه دارند مـی تواننـد اطلاعـات کلیـدي را     

 سازمانهاي دولتی جمهوري اسـلامی ایـران  بدست آورند. علاوه براین 
می توانند از طریق ایجاد زمینه مبادله اجتماعی، ترکیبات و مبادلات 

تواننـد از طریـق    کاراتري را افـزایش دهنـد. بنـابراین سـازمانها مـی     
کارمندان دانشی با سطوح بـالاي تجربـه کـاري مـرتبط، بـرانگیختن      
کارمندان براي تسهیم دانش خود و حفظ کردن کارمندانی که حامل 

 دانش کلیدي می باشند، توانایی ایجاد دانش خود را افزایش دهند.
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