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  ) شركت لوله و تجهيزات سديد:مطالعه موردي(

  
  ٢حسين جنتي فر، ١مهدي شاه حسيني

  
  :چكيده

 از قي ـتحقايـن   . اين مطالعه بررسي مي نمايد كه چگونه تيم هاي مديريتي ارشد منابع انساني مهم را شناسايي مي نمايند                       
 تمـامي شـامل  آن  جامعـه آمـاري      .اسـت  بوده يشيمايپ-يفيتوصهدف، كاربردي و از لحاظ روش جمع آوري داده ها،           لحاظ  

 نفـر بـه عنـوان      ٢٦٩ كه از طريق جدول مورگان       است نفر   ٩٠٠ تعداد كل آن ها      .استكاركنان شركت لوله و تجهيزات سديد       
روايي پرسـشنامه   . مع آوري داده ها، از پرسشنامه استفاده شد        ج براي. نمونه با روش نمونه گيري تصادفي ساده انتخاب شدند        

آزمون معادلات با استفاده از . مورد تأييد قرار گرفت) ٨٦٢/٠(از طريق روايي محتوا و پايايي پرسشنامه از طريق آلفاي كرونباخ 
 ـ          ٨,٨LISREL و   ٢٢SPSSافزارهاي  ساختاري و نرم   دهنـدگان    دگاه پاسـخ   وضعيت روابط ابعاد و متغيرهـاي پـژوهش از دي

 ي شناختيهامهارت.  تأثير داردي منابع انسانيي بر شناسا، ارزشيريجهت گ: كهنشان داد   اين تحقيق    نتايج   .ست شده ا  بررسي
 ييشناسـا  بـر  ،منحصر به فرد بـودن    .  تأثير دارد  ي منابع انسان  ييشناساارزش استراتژيك بر    .  تأثير دارد  ي منابع انسان  ييبر شناسا 
   . تأثير دارديانمنابع انس
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  :مقدمه

كـه  انـد   افتـه يهـا در   امروز، سازمان  يايدر دن 
منابع انساني است همان  آنان يهاهي سرمانيترمهم

 هر سازمان   شرفتي و پ  تيكه عامل مهمي در موفق    
 سـازماني بـدون وجـود آن نخواهـد          چيبوده و ه ـ  

 مورد نظـر خـود دسـت        توانست به تمامي اهداف   
 ـ كه موفق  دگاهي د ني ا تيظهور و حاكم  . ابدي  و  تي

 منـابع   حي صح تي را در گرو هدا    ناثربخشي سازما 
 منابع ها مي داند، موجب شـده تـا          ژهيانساني به و  
 ي به بررسي و مطالعه رفتارهـا      ري اخ يدر سال ها  

 آنـان توجـه قابـل       توانمندسازيكاركنان، ازجمله   
 توان بـه طـور      ينچه م آ.  معطوف شود  ياملاحظه

 سـازماني، در    اتي است كه ح   ني كرد ا  اني ب حيصر
 خاطر، نيبه هم.  است اركنـانكتوانمندسازي  گرو  

كاركنـان، از موضـوعات اساسـي و        توانمندسازي  
-اندركاران سازمان  و دست  رانيمهمي است كه مد   
 ـاهم.  آن هـستند   شيها بـه دنبـال افـزا        عامـل   تي

 ـبـه منزلـه      و نقش منحصر به فـرد آن         يانسان  كي
 نظـام هــا و  ي و طـراح و مجـر  كيمنبـع اسـتراتژ  

 به مراتب والاتـر از  يگاهي جا ي سازمان يفراگردها
 ي كه در تفكر سـازمان     يي تا جا  . است افتهيگذشته  

 يي منبع و دارا   ني از انسان به مثابه مهم تر      ،شرفتهيپ
توانمند سازي مـديران    .  شود ي م ادي سازمان   يبرا

ارتقــا و نيرومندســازي  عبــارت از فرآينــد ،ارشــد
است كه احساس اعتماد و كنترل فرد برخود و به           
. همان نـسبت سـازمان او را گـسترش مـي دهـد            

  )٢٠١٤ساندرا و همكاران، (
  :پيشينه تحقيق

تـأثير  « بـا عنـوان      ي، پژوهش )١٣٩٥( يوضيع
 كاركنـان بانـك     ي دانش بر توانمند سـاز     تيريمد

 ان داد هاي تحقيـق او نـش     يافته.  انجام داد  »تجارت
ــه ــي :ك ــر از مهــميك ــانيت ــتي ابزاره  يابي دس

 سازمان مـورد مطالعـه   ويژه و به    ي مال يها  سازمان
 دانش  تيري توانمند شده، تمركز بر مد     يبه كاركنان 

 ي و كـاربرد   عي، خلق، توز  و خصوصا  آن   يو اجزا 
  .است آن يساز

نقـش  « بـا عنـوان      يوهـش ژ، پ )١٣٩٥(يافزون
ــمعنو ــتي ــا  طي در مح ــد س ــر توانمن ــار ب  يز ك

ــشناخت ــرورش يروان ــوزش و پ ــان اداره آم  كاركن
 قي ـ تحق يي نهـا  يهاافتهي.  انجام داد  »زديشهرستان  

ــدل   او  ــتفاده از روش م ــا اس ــب  معــادلات يابي
 : نـشان داد كـه     spss با كمك نـرم افـزار      يساختار

ــمتغ ــ مــستقل معنوري  رابطــه ، كــارطي در محــتي
 كاركنـان   ي روانـشناخت  ي با توانمند ساز   يارمعناد
 كـار   طي در مح ـ  تي معنو ري ابعاد متغ  نيهمچن. دارد

 ي بودن و زنـدگ    ي، حس اجتماع  يشامل كار درون  
 ي توانمند سـاز   ري با متغ  ي رابطه معنادار  زي ن يدرون

  .  كاركنان آموزش و پرورش دارنديروانشناخت
 يبررس ـ« بـا عنـوان      يوهشژ، پ )١٣٩٥(يدشت

 كاركنــان ي ســازمان بــر توانمندســازفرهنــگتأثير
.  انجـام داد   »ي شـهر ر   يشاورزدرسازمان جهادك ـ 

 ي فرهنـگ سـازمان    :د كـه  ا نشان د  قي تحق ني ا جيتان
 بـر  يدار ي، اثـر معن ـ ) دفـاع مقـدس  يارزش هـا (

 ي كاركنان در سازمان جهاد كشاورزيتوانمند ساز
  . دارديشهر ر

تـأثير  « با عنوان    ي، پژوهش )١٣٩٥( اقدم بهروز
 ي جـامع بـر توانمندسـاز      ي بانكـدار  ي سـاز  ادهيپ
.  انجـام داد   » در شعب بانك تجارت    ين انسا يروين
 ،ي شخـص  ي بانكـدار  :نشان داد كه  تحقيق او    جيتان

ــصاص ــذارهي ســرما،ي خــرد، تجــار،ياخت  و ي گ
،  %٦٨،  %٦٩ تأثير   ي ها بي با ضر  بي به ترت  يشركت

 كاركنـان   يبر توانمندسـاز  % ٥٢،% ٥٧،  %٥٨،  %٥٩
 به جامع  ي بانكدار ي ساز ادهي پ نيهمچن.موثر است 



٢٥
 مثبـت  كاركنـان تأثير   ينمنـد سـاز   برتوا% ٨٤زانيم

  .  داردي داريومعن
 يبررس ـ« با عنوان    ي، پژوهش )١٣٩٥ ( دهقان

 بـا   ي دانش و سـاختار سـازمان      تيري مد نيرابطه ب 
 انجـام   »رازي كاركنان هلال احمـر ش ـ     يتوانمندساز

 تيري مدنيب: او نشان داد كه ي آماري ها افتهي. داد
 بـا   ين ساختار سازما  ني و ب  يدانش با توانمند ساز   

 دانش  تيري ابعاد مد  ني ب و همچنين  يازتوانمند س 
 ي ابعاد ساختار سـازمان    ني ب و نيز  يبا توانمند ساز  

 رابطـه   ي وتمركـز بـا توانمنـد سـاز        تيبعد رسـم  
  .  و معنا دار وجود داردميمستق

 يبررس ـ« با عنوان    ي، پژوهش )١٣٩٥ (يكونان
ــصوص ــاط خ ــازيارتب ــي س ــاكن ورزش ــا ي ام  ب

 در اني مــشتري و وفــادار كاركنــانيتوانمندســاز
 جينتـا .  انجـام داد   » شهرتهران ي ورزش يباشگاه ها 

 امــاكن ي ســازي خــصوص:تحقيــق او نــشان كــه
 ي كاركنـان و وفـادار     ي بـا توانمنـد سـاز      يورزش
 شهر تهران ارتباط   ي ورزش يها   در باشگاه  انيمشتر

  .معنادار دارد
) ٢٠١٧(پـــاورو ســـيومارتو و همكـــاران   

ؤثر بـر توانمندسـازي     عوامل م «پژوهشي با عنوان    
تحقيـق  نتـايج    . انجام دادنـد   »كاركنان در اندونزي  

تأثير مثبت و معناداري بين غني      : كهنشان داد   آنان  
سازي شـغلي، نظـام پيـشنهاد هـا، تـيم سـازي و              
 ،مشاركت كاركنـان بـر توانمنـد سـازي كاركنـان          

مشاركت كاركنان موثرترين متغير بـر      . وجود دارد 
ست، به طوري كه به توجه توانمندسازي كاركنان ا

  .خاصي نياز دارد
، پژوهـشي بـا     )٢٠١٥(كاريونل و همكـاران     

 ارشـد بـر     يران مـد  ي هـا  يتـأثير توانمنـد   «عنوان  
تخمين مدل   . انجام دادند  »يديشناخت كاركنان كل  

دهـد كـه بـراي گـسترش        پيشنهاد شده نشان مـي    
 ،هـاي مـديريتي ارشـد     تيم بهينه اين فرايند،   موثرو

هـاي منطقـي وخـلاق       كردن مهارت  نيازبه تركيب 
گيـري هـوا خـواهي اصـول اجتمـاعي      ونيز جهت 

  .دارند
 خـود   ، درتحقيـق  )٢٠١٤(همكاران   و ساندرا

 سـازي  توانمند با توليد مديريت بررسي«با عنوان   
: كـه  رسيدند نتيجه اين بهآنها   . پرداختند »كاركنان
و ارتقـاي    تنـوع ايجـاد    بـراي  هاازشركت بسياري

 را خـود  كاركنـان  بايـد ،  خـود  سطح محـصولات  
 و شـركت  چنـد  بررسـي  بـا  آنها. سازند توانمندتر

 العـلاده فوق هايكلاس برگزاري آموزش و  ايجاد
 افـزايش  آنهـا  كارايي،  درصد سي كهند  شد باعث

 كارهاي ايجاد باعث،  كاركنان سازي  توانمند .يابد
  .شد شركت در اساسي تغييرات و نوآورانه

  :روش تحقيق
ــر   ــژوهش حاض ــق  پ ــدف، تحقي ــر ه از نظ

از نظر شـيوه گـردآوري و تحليـل         .كاربردي است 
 پيمايـشي   -اطلاعات نيـز، ايـن تحقيـق توصـيفي        

 هي ـ شـامل كل  ي پژوهش جامعه آمـار    نيدر ا . است
، اسـت  شركت لولـه و تجهيـزات سـديد          كاركنان

 جـدول  قي كه از طر استنفر   ٩٠٠ها  تعداد كل آن  
-مونـه  نفر به عنوان نمونه بـا روش ن    ٢٦٩مورگان  

ــگ ــصادفيري ــاب  ي ت ــاده انتخ ــدند س  روش .ش
 گيـري   نمونـه  شـامل  گيري در اين پـژوهش      نمونه

 تعـداد  بـه اسـت كـه      بـوده )تصادفي ساده (اتفاقي  
در . انتخـاب شـدند    آماري جامعه باحجم متناسب

آوري اطلاعات مقدماتي و     براي جمع  ،اين تحقيق 
 از  ،هـاي موجـود دربـاره موضـوع تحقيـق         تئوري

هـا  اي كه شامل مقـالات، كتـاب      انهمطالعات كتابخ 
- براي جمـع آوري داده     سپس. استفاده شده است  



 ٢٦
 از  ،هاي مورد نياز آزمـون فرضـيات ايـن تحقيـق          

در قالــب انجــام اســتفاده گرديــد كــه پرســشنامه 
عمليات ميداني و توزيع و تكميل پرسشنامه ميـان         

در تحقيـق حاضـر،     .افراد نمونه انتخاب شده است    
ــر مــستقل، ،  ارشــدراني مــدينــد ســاز توانممتغي

ابزار  .استمتغير وابسته    شناخت كاركنان كليدي،  
ــژوهش،   ــن پ ــداني در اي ــورد اســتفاده روش مي م

در اسـت   پرسشنامه استاندارد و شـامل دو بخـش         
دست آمـده از  ه بيها  داده لي تحل ي برا ق،ي تحق نيا

 و هــم از يفيهــا هــم از روش آمــار توصــ نمونــه
 يبرا. ده شده است   استفا ي آمار استنباط  يها  روش

ــتحل  ــ  دادهلي ــون فرض ــا و آزم ــ تحقاتيه  از ،قي
 ي بـرا  ي تك نمونه ا   ي آزمون ت  ي آمار يها    روش

 ـ تحق يرهـا ي متغ تيشناحت وضع   ـ و از تحل   قي  لي
 يري ـ سـنجش مـدل انـدازه گ       ي برا يديي تا يعامل

 ي هـا  هي آزمـون فرض ـ   ي  بـرا   .ه اسـت  استفاده شد 
 ـ ا ي بررس ـ جهـت  نخست   ق،يتحق آيـا ايـن     كـه ني
 ـنرمال است    قيتحق  - آزمـون كلمـوگروف    ؟ نـه  اي
 آزمون، اگر   نيطبق ا . ه است  انجام گرفت  رنفياسم

 ي نرمال باشد، از آزمون هاقي تحقي داده هاعيتوز
 و اگـــر نباشـــداز آزمـــون كيـــ پارامتريآمـــار

 ينـرم افـزار هـا     . ه اسـت   استفاده شد  كيناپارامتر
  .  بوده استLisrel  ٨,٨ وSPSS  ٢٢مورد استفاده 

  :ي تحقيقفرضيه ها
 يي ارزش بـر شناسـا     يريجهت گ ) الف. ١فرضيه  

  . تأثير دارديمنابع انسان
 منـابع   يي بر شناسـا   ي شناخت يمهارتها) فرضيه ب 

  . تأثير دارديانسان
 ييشناسـا  بـر    كيارزش اسـتراتژ  ) الف  . ٢فرضيه  

  . تأثير دارديمنابع انسان
 منابع ييشناسا بر منحصر به فرد بودن)  فرضيه ب

  .ر دارد تأثييانسان
  :يافته هاي تحقيق

ــق از    ــاي تحقي ــيفي متغيره ــل توص ــت تحلي جه
ــزي  ــاي مرك ــد (پارامتره ــه و م ــانگين، ميان و ) مي
انحراف معيار، واريـانس و     (پارامترهاي پراكندگي   

  .استفاده شده است١مطابق جدول ) دامنه تغييرات

  قيتحقي رهاي متغيفي توصليتحل -١جدول 
ــه  واريانس انحراف معيار مد ميانه ميانگين تعداد  متغيرها دامنـــ

 بيشينه كمينه تغييرات
 ٥,٠٠٠ ١,٠٠٠ ٤,٠٠٠ ٠,٦٣٥ ٠,٨٤٨ ٤,٠٠٠ ٣,٣٣٣ ٣,٥٣٣ ٢٦٩ ارزش استراتژيك

 ٥,٠٠٠ ١,٠٠٠ ٤,٠٠٠ ٠,٦٠٣ ٠,٧٧٦ ٣,٣٣٣ ٣,٣٣٣ ٣,٣٢٤ ٢٦٩ منحصر به فرد
 ٥,٠٠٠ ١,٠٠٠ ٤,٠٠٠ ٠,٧٣٩ ٠,٨٦٠ ٤,٠٠٠ ٣,٣٣٣ ٣,٤١٠ ٢٦٩ گويا

 ٥,٠٠٠ ١,٠٠٠ ٤,٠٠٠ ٠,٧١٧ ٠,٨٤٧ ٤,٠٠٠ ٣,٦٦٧ ٣,٤٨٠ ٢٦٩ ارزش
 ٥,٠٠٠ ١,٠٠٠ ٤,٠٠٠ ٠,٦٤٧ ٠,٨٠٤ ٤,٠٠٠ ٣,٦٦٧ ٣,٥٢١ ٢٦٩ فرد گرايي

 ٥,٠٠٠ ١,٠٠٠ ٤,٠٠٠ ٠,٦٨٩ ٠,٨٣٠ ٤,٠٠٠ ٣,٣٣٣ ٣,٤٤٠ ٢٦٩ گروهي
 ٥,٠٠٠ ١,٠٠٠ ٤,٠٠٠ ٠,٦٨٣ ٠,٨٢٧ ٤,٠٠٠ ٤,٠٠٠ ٣,٥٨٦ ٢٦٩ توانمندسازي مديران
 ٥,٠٠٠ ١,٦٦٧ ٣,٣٣٣ ٠,٦٤١ ٠,٨٠١ ٤,٠٠٠ ٤,٠٠٠ ٣,٦٧٦ ٢٦٩ يديشناخت كاركنان كل

  
  
  



٢٧

  
  :ها آزمون نرمال بودن داده

-در ايــن پــژوهش از آزمــون كولمــوگروف      
ها استفاده    اسميرنوف براي آزمون نرمال بودن داده     

ــوده داده. شــده اســت ــراي آزمــون نرمــال ب هــا  ب
  :شود هاي آماري به صورت زير تنظيم مي فرض

H0 :    مربوط به متغيرها نرمال استهاي دادهتوزيع 
H1 :  ستني مربوط به متغيرها نرمال هاي دادهتوزيع  

  ارائـه   ٢ها در جـدول     نتايج آزمون نرمال بوده داده    
  .شده است

   آزمون نرمال بودن متغيرهاي تحقيق-٢جدول 

  

ارزش استراتژيك
منحصر به فرد 

 

گويا
ارزش 

فرد گرايي 
گروهي 
توانمندسازي 

 مديران
شناخت كاركنان كليدي 

 

N ٢٦٩ ٢٦٩ ٢٦٩ ٢٦٩ ٢٦٩ ٢٦٩ ٢٦٩ ٢٦٩ 
 ٣,٦٧٦ ٣,٥٨٦ ٣,٤٤٠ ٣,٥٢١ ٣,٤٨٠ ٣,٤١٠ ٣,٣٢٤ ٣,٥٣٣ ميانگين

 ٠,٨٠١ ٠,٨٢٧ ٠,٨٣٠ ٠,٨٠٤ ٠,٨٤٧ ٠,٨٦٠ ٠,٧٧٦ ٠,٨٤٨ انحراف معيار
 ٢,٣١٣ ٢,٥١٠ ١,١٩٩ ١,٦٢٥ ١,٧١٩ ١,٦٤٨ ١,٢٦٨ ١,٩٧١ ksآماره 

 ٠,١٩٤ ٠,٠٩٣ ٠,٠٨٤ ٠,١٦٠ ٠,١٨٩ ٠,١٥٢ ٠,٠٨٣ ٠,٠٩٧ معناداري
  

ــوگروف       ــون كولمـ ــايج آزمـ ــاس نتـ -براسـ
بـزرگ  اسميرنوف در تمامي موارد مقدارمعناداري      

 ـ) ٠٥/٠( از سطح خطـا      تر . دسـت آمـده اسـت     هب
بنابراين دليلي براي رد فرض صفر وجود نـدارد و    

  .ها نرمال است توزيع داده
  تحليل عاملي تائيدي

ملي تائيــدي مقيــاس توانمندســازي تحليــل عــا
  :كاركنان

 يتوانمندســاز  نتــايج تحليــل عــاملي مقيــاس     
براي سـنجش   . ارائه شده است  ١ در شكل    كاركنان

متغيـر  (  عامـل اصـلي      ٢ از    كاركنان يتوانمندساز
اسـتفاده  ) متغير قابل مشاهده  ( پرسش   ١٩و  )پنهان

 تا  هريك از اين متغيرها با انديس       . شده است 
بـار عـاملي مـشاهده      .  نمايش داده شده است    

 ٣/٠ از بـزرگ تـر  در تمامي مـوارد مقـداري       شده  
دهد همبـستگي بـين متغيرهـاي         دارد كه نشان مي   

بــا ) هـاي اصـلي   ابعـاد هـر يــك از سـازه   (پنهـان  
پـس از   . متغيرهاي قابل مشاهده قابل قبول اسـت      

 بايـد   ،يـد كه همبستگي متغيرها شناسـائي گرد     اين
  . گيردبآزمون معناداري صورت 

 ،ررسي معنادار بودن رابطه بين متغيرها           براي ب 
چون معنـاداري   . شود   استفاده مي  t-valueاز آماره   

 بنـابراين   ،شـود    بررسي مـي   ٠٥/٠در سطح خطاي    
 ٩٦/١ از مقـدار بحرانـي       t-valueاگر آماره آزمون    

 نتايج  براساس.  باشد، رابطه معنادار است    بزرگ تر 
هاي مـورد   هاي سنجش هر يك از مقياس     شاخص

 t-valueمقدار آماره   % ٥استفاده در سطح اطمينان     



 ٢٨
ــر ــزرگ ت ــي اســت ٩٦/١ از ب ــشان م ــه ن ــد   ك ده

  .هاي مشاهده شده معنادار است همبستگي
  
  

   كاركنانيتوانمندساز بارعاملي استاندارد مقياس ١شكل   
  

   كاركنانيزتوانمندسا مقياس T-value آماره ٢شكل   
  

  :تحليل عاملي تائيدي شناخت كاركنان كليدي
 يديشناخت كاركنان كل  مقياس  سنجش  براي        

 پرســش ٣٤و )  پنهــانريــمتغ (يعامــل اصــل ٤از 
 نمـايش  ٣در شـكل شـماره  )  قابل مـشاهده  ريمتغ(

بارعاملي استاندارد تحليـل عـاملي      .داده شده است  
ل تائيدي براي سنجش قدرت رابطه بين هـر عام ـ        

ــر پنهــان( ــا متغيرهــاي قابــل مــشاهده آن ) متغي ب

 از بزرگ تردر تمامي موارد    ) هاي پرسشنامه   گويه(
بنـابراين سـاختار عـاملي      . دست آمده است  ه ب ٣/٠

بعـد از محاسـبه بـار       . يد اسـت  يپرسشنامه قابل تا  
عاملي استاندارد بايـد آزمـون معنـاداري صـورت          

 tماره براساس نتايج مشاهده شده بارعاملي آ   . گيرد
هاي سنجش هر يك از ابعاد مورد مطالعه          شاخص

 ٩٦/١ از   بـزرگ تـر   مقداري  % ٥در سطح اطمينان    



٢٩
هاي مشاهده شده معنادار      بنابراين همبستگي . است
  .است

  

  يديشناخت كاركنان كل بارعاملي استاندارد مقياس -٣شكل   
  

  يديشناخت كاركنان كل مقياس t- value آماره -٤شكل   
  

 ـ ٠٣١/٠ برابـر    RSMEAخص برازش   شا       -ه ب
گيرانـه    دست آمده است كه حتي از مقدار سـخت        

دو بهنجـار   -مقدار خي .  است كوچك تر  نيز   ٠٥/٠

 ـ ٤٥١/١نيـز   ) دو تقسيم بر درجـه آزادي       خي( -ه ب
. دست آمده است و بسيار به يـك نزديـك اسـت           



 ٣٠
بنابرين مدل سـاختاري مـشاهده شـده از بـرازش         

  .مطلوبي برخوردار است
  :هاي تحقيق  فرضيهآزمون

هـاي پـژوهش،    يد ساختار عـاملي سـازه    يبعد از تا  
يـابي     بررسي روابـط ميـان متغيرهـا از مـدل          براي

  . معادلات ساختاري استفاده شده است

  هاي تحقيق بارعاملي استاندارد آزمون فرضيه -٥ شكل  
  

  هاي تحقيق آزمون فرضيهt-value آماره -٦شكل   
 

 ييارزش بر شناسا   يريجهت گ ) الف. ١هيفرض
  . تأثير دارديمنابع انسان

 ارزش بـر    يري ـقدرت رابطه ميان متغير جهـت گ      
محاسبه شده است    ٦٦/٠ابر  يبر منابع انسان  ييشناسا

آمـاره  . شـود   مقدار قابل توجهي محسوب مـي     كه  

 بـزرگ تـر   دست آمده است كه     ه ب ١٤/٩ نيز   آزمون
 ٩٦/١يعني  % ٥ در سطح خطاي     tمقدار بحراني   از  

  مـشاهده شـده    همبستگيكه  دهد    و نشان مي  بوده  
 يري جهت گ%٩٥ با اطمينان بنابراين. معنادار است

  .. تأثير داردي منابع انسانييارزش بر شناسا

  ي منابع انسانيي ارزش بر شناسايريجهت گ بارعاملي تأثير ٧شكل   
  

٦٦/٠ ي منابع انسانييشناسا  ارزشيريجهت گ   



٣١

  ي منابع انسانيي ارزش بر شناسايريجهت گ تأثير t-value آماره -٨شكل  
  

 يي بـر شناسـا    ي شناخت يمهارتها) ب. ١هيفرض
  . تأثير دارديمنابع انسان

هاي شناختي  قدرت رابطه ميان متغير مهارت          
 محاسبه شـده    ٥٦/٠بر شناسايي منابع انساني برابر      

. شـود   است كه مقدار قابل توجهي محـسوب مـي        
 ـ ٧٥/٧ نيز   آماره آزمون  دسـت آمـده اسـت كـه        ه ب

% ٥ در سـطح خطـاي       t از مقدار بحراني     بزرگ تر 
دهـد همبـستگي       نـشان مـي    كـه  بـوده    ٩٦/١يعني  

بنـابراين بـا اطمينـان      . مشاهده شده معنادار اسـت    
هاي شناختي بر شناسايي منابع انساني مهارت% ٩٥

  .تأثير دارد

  ي منابع انسانيي بر شناساي شناختيهامهارتثير بارعاملي تأ -٩شكل  

  ي منابع انسانيي بر شناساي شناختيهامهارت تأثير t-valueآماره  -١٠شكل   
 ييشناسابر   كيارزش استراتژ ) الف. ٢ هيفرض

  . تأثير دارديمنابع انسان
ارزش استراتژيك بر   قدرت رابطه ميان متغير           

محاسـبه شـده     ٦٨/٠ابـر   بر ي منابع انسان  ييناساش
. شـود   مقدار قابل توجهي محـسوب مـي      است كه   

 ـ ٥٧/٨ نيز   آماره آزمون  دسـت آمـده اسـت كـه        ه ب

% ٥ در سـطح خطـاي       tمقدار بحراني    از   بزرگ تر 
 همبـستگي كـه   دهـد      بوده و نشان مـي     ٩٦/١يعني  

 بـا اطمينـان     بنـابراين .  معنادار اسـت   مشاهده شده 
 ي منـابع انـسان   ييشناسـا راتژيك بر   ارزش است %٩٥

  .تأثير دارد

  ي منابع انسانييشناسابارعاملي تأثير ارزش استراتژيك بر   -١١شكل   

  ي منابع انسانييشناسا تأثير ارزش استراتژيك بر t-value آماره -١٢شكل  
٥٧/٨ كيارزش استراتژ  ي منابع انسانييشناسا   

 

٦٨/٠  ي منابع انسانييشناسا كيارزش استراتژ 
 

٧٥/٧  ي منابع انسانييشناسا ي شناختيهامهارت 

٥٦/٠  ي منابع انسانييشناسا ي شناختيهامهارت 

١٤/٩ ي منابع انسانييشناسا  ارزشيريجهت گ   



 ٣٢
  

 ييشناسابر  بودن  منحصر به فرد  ) ب. ٢هيفرض
  . تأثير دارديمنابع انسان

 منحصر به فرد بودن     قدرت رابطه ميان متغير         
محاسـبه شـده     ٤٨/٠ابر  يبر منابع انسان  يي شناسا بر  

. شـود   مقدار قابل توجهي محـسوب مـي      است كه   
 ـ ٧١/٥ نيز   آماره آزمون  دسـت آمـده اسـت كـه        ه ب

% ٥ در سـطح خطـاي       tمقدار بحراني    از   بزرگ تر 
  همبـستگي  ،دهـد   نـشان مـي   كـه    بوده   ٩٦/١ي  يعن

 بـا اطمينـان     بنـابراين .  معنادار اسـت   مشاهده شده 
 ي منابع انسانييشناسامنحصر به فرد بودن  بر    %٩٥

  .تأثير دارد

  ي منابع انسانييشناسا بر  منحصر به فرد بودن بارعاملي تأثير-١٣شكل   

  ي منابع انسانييشناسا بر   منحصر به فرد بودن تأثيرt-value آماره -١٤شكل   
  ي برازش مدلينيكو 

مدل ساختاري فـوق در سـه مرحلـه مرحلـه                
هـاي بـرازش مقـادير        شـاخص . اشباع شده اسـت   

دو بهنجـار   -مقدار خـي  . دهند  مطلوبي را نشان مي   
 دست آمده است كـه در بـازه مـورد         ه ب ٧١١/١نيز  

بنـابراين مـدل سـاختاري      .  قـرار دارد   ٥ تا   ١قبول  
  . داردبرازش مطلوبي 

همچنــين از آنجــا كــه شــاخص بــرازش           
RMSEA   دست آمده اسـت كـه از       ه ب ٠٣٣/٠ برابر

ســطح  اســت، مــدل از كوچــك تــر ٠٥/٠مقــدار 
ــاير . برازنـــدگي خـــوبي برخـــوردار اســـت  سـ

ي بـرازش نيـز در بـازه مـورد          يهاي نيكو   شاخص
  .اند ر گرفتهقبول قرا

  ي برازش مدل ساختاري فرضيه اصلي تحقيقيهاي نيكو  شاخص٣جدول 
  SRMR  RMSEA  GFI  AGFI  NFI  NNFI  IFI  شاخص برازندگي
  1 - 0  0.9<  0.9<  0.9<  0.9<  0.1>  0.05>  مقادير قابل قبول

 0.95 0.94 0.96 0.93 0.97 0.033  0.039  مقادير محاسبه شده
 

  بررسي وضعيت متغيرهاي تحقيق
جهت بررسي وضعيت متغيرهـاي تحقيـق از             

ديـدگاه  .  اسـتفاده شـده اسـت       تك نمونه  tآزمون  

دهندگان پيرامون اهميت هر يك از عوامل و          پاسخ
نمونـه     تك tابعاد مورد مطالعه با استفاده از آزمون        

در ايـن آزمـون فـرض صـفر       . بررسي شده اسـت   

٧١/٥  شناسايي منابع انساني منحصر به فرد بودن 
 

٤٨/٠  شناسايي منابع انساني منحصر به فرد بودن 
 



٣٣
(H0)    كه متغير مورد بررسي در       مبتني بر آن است 

 (H1)وضعيت مطلوبي قرار ندارد و فرض بـديل         
ها با طيف     از آنجا كه داده   . نيز ادعاي آزمون است   

 درجه گردآوري شده است ميانگين عدد      ٥ليكرت  
 يعني نقطه وسط طيف ليكـرت در نظـر گرفتـه            ٣

هــاي  بنــابراين بيــان آمــاري فرضــيه. شــده اســت
  :پژوهش بصورت زير است

H0 : µ ≤ 3 
H1 : µ > 3 عامــل مــورد بررســي در وضــعيت : فــرض صــفر

  .مطلوبي قرار ندارد
عامل مـورد بررسـي     ): ادعاي آزمون (فرض بديل   

  .در وضعيت مطلوبي قرار دارد

ــان        ــن مطالعــه در ســطح اطمين % ٩٥چــون اي
چـه در محاسـبه      بنابراين چنان  ،بررسي شده است  

خطـاي  ميانگين هر بعد، مقدار معناداري از سطح        
 و  گـردد مـي  باشد، فرض صـفر رد       كوچك تر % ٥

بـديهي  . بنابراين ادعاي آزمون تائيد خواهـد شـد       
 از مقـدار    t آماره آزمـون     ،در اين شرايط  كه  است  

.  خواهـد بـود    بزرگ تر  ٩٦/١ يعني   t0.05بحراني  
همچنين هر دو كران فاصـله اطمينـان نيـز مثبـت            

نتايج مربوط به محاسبات انجام شـده       . خواهد شد 
خلاصـه  . نمونه در ادامه آمـده اسـت         تك tآزمون  

نمونه براساس ميـانگين ديـدگاه     تك tنتايج آزمون   
  .  ارائه شده است٤دهندگان در جدول  پاسخ

  
   تك نمونه براي متغيرهاي فرعي تحقيقt نتايج آزمون -٤جدول

 حد بالا  پائينحد مقدار معناداري tمقدار  ميانگين   هايپژوهش متغير  %٩٥فاصله اطمينان 
 ٠,٥١٧ ٠,٣٣٦ ٠,٠٠٠  ٨,٤١٨ ٣,٥٣٣ ارزش استراتژيك

 ٠,٤٠٠ ٠,٢٣٥ ٠,٠٠٠ ٧,٣١٠ ٣,٣٢٤ منحصر به فرد
 ٠,٥٠٢ ٠,٣١٨ ٠,٠٠٠ ٨,٧٨٧ ٣,٤١٠ گويا

 ٠,٥٦١ ٠,٣٨٠ ٠,٠٠٠ ١٠,٢٤٦ ٣,٤٨٠ ارزش
 ٠,٥٥٩ ٠,٣٨٨ ٠,٠٠٠ ١٠,٨٥٨ ٣,٥٢١ فرد گرايي

 ٠,٥٢٩ ٠,٣٥٢ ٠,٠٠٠ ٩,٧٧٩ ٣,٤٤٠ گروهي
 ٠,٦٧٤ ٠,٤٩٨ ٠,٠٠٠ ١٣,٠٧٩ ٣,٥٨٦ توانمندسازي مديران

 ٠,٦٦٢ ٠,٤٩١ ٠,٠٠٠ ١٣,٢٧٢ ٣,٦٧٦ شناخت كاركنان كليدي
  

دهندگان در بعـد ارزش        پاسخ دگاهي د نيانگيم     
 بزرگ تر دست آمده است كه     ه ب ٣,٥٣٣استراتژيك

 يمقدار معنـادار  .  است كرتي ل فياز حد وسط ط   
 ي از سطح خطـا    وچك تر كدست آمده كه    ه ب ٠ زين

 مشاهده شده معنادار    نيانگي م ني بنابرا . است ٠٥/٠
دست آمده است   ه ب ٨,٤١٨ زي ن tمقدار آماره   . است

 ــ ــدار بحران ــه از مق ــر ٩٦/١ يك ــزرگ ت ــتب .  اس

 نـان ي فاصـله اطم   ني هر دو كران بالا و پائ      نيهمچن
 يو ادعـا  ) مثبـت ( از صفر بوده     بزرگ تر  يمقدار

 ـ اسـتناد هر   بـه . شـود ي م ـ دييآزمون تا   ـ از ا  كي  ني
:  كه  گفت توانيم% ٩٥ ناني با اطم  ي آمار يها  افتهي

برخــوردار بــالايي  تيــ از اهم،ارزش اســتراتژيك
  .است



 ٣٤
دهنــدگان در بعــد   پاســخدگاهيــ دنيانگيــم

بزرگ دست آمده است كه     ه ب ٣,٣٢٤منحصر به فرد  
مقــدار .  اســتكــرتي لفيــ از حــد وســط طتــر

 از سـطح   تركوچك   آمده   به دست  ٠ زي ن يمعنادار
 مشاهده شـده    نيانگي م ني است بنابرا  ٠٥/٠ يخطا

 ـ ن tمقدار آماره   . معنادار است   بـه دسـت    ٧,٣١٠ زي
 ـ       بـزرگ تـر   ٩٦/١ يآمده است كه از مقـدار بحران

 فاصـله  ني هر دو كـران بـالا و پـائ         نيهمچن. است
و ) مثبـت ( از صفر بوده     بزرگ تر  ي مقدار نانياطم
 از  كي ـاد هر بـه اسـتن   . شودي م ديي آزمون تا  يادعا

  گفت توانيم% ٩٥ ناني با اطم  ي آمار يها  افتهي نيا
والايـي   تي ـ از اهم   بـوده،  منحصر به فرد  جنبه  : كه

  .برخوردار است
دهنــدگان در بعــد   پاســخدگاهيــ دنيانگيــم

 از حد   بزرگ تر  آمده است كه     به دست  ٣,٤١گويا
به  ٠ زي ن يمقدار معنادار .  است كرتي ل فيوسط ط 

 ٠٥/٠ ياز سـطح خطـا     كوچك تر  آمده كه    دست
.  مشاهده شده معنادار است    نيانگي م ني بنابرا .است

 آمده است كه از     به دست  ٨,٧٨٧ زي ن tمقدار آماره   
 ـ.  است بزرگ تر  ٩٦/١ يحرانمقدار ب   هـر  نيهمچن

بزرگ  ي مقدارناني فاصله اطم  نيدو كران بالا و پائ    
-ي م ديي آزمون تا  يو ادعا ) مثبت( از صفر بوده     تر

 بـا   ي آمـار  يهـا   افتهيني از ا  كي هر به استناد . شود
 تي ـگويـا از اهم   :  كـه   گفت توانيم% ٩٥ نانياطم

  .برخوردار استخاصي 
دهنــدگان در بعــد   پاســخدگاهيــ دنيانگيــم

 از  بزرگ تـر   آمده است كه     به دست  ٣,٤٨٠ارزش
 زي ن يمقدار معنادار .  است كرتي ل فيحد وسط ط  

 ي از سـطح خطـا     كوچك تـر   آمده كه    به دست  ٠
 مشاهده شده معنـادار     نيانگي م نينابرا است ب  ٠٥/٠

 ـ نtمقدار آماره   . است  آمـده  بـه دسـت   ١٠,٢٤٦ زي
.  اسـت  بزرگ تـر   ٩٦/١ يراناست كه از مقدار بح    

 نـان ي فاصـله اطم   ني هر دو كران بالا و پائ      نيهمچن
 يو ادعـا  ) مثبـت ( از صفر بوده     بزرگ تر  يمقدار

 ـبـه اسـتناد هر    . شـود ي م ـ دييآزمون تا   ـ از ا  كي  ني
:  گفـت  تـوان يم ـ% ٩٥ ناني با اطم  ي آمار يها  افتهي

  .برخوردار استخاصي  تي از اهم،ارزش
دهندگان در بعد فـرد        پاسخ دگاهي د نيانگيم

 از  بزرگ تـر   آمده است كه     به دست  ٣,٥٢١گرايي
 زي ن يمقدار معنادار .  است كرتي ل فيحد وسط ط  

 ي از سـطح خطـا     كوچك تـر   آمده كه    به دست  ٠
هده شده معنـادار     مشا نيانگي م ني است بنابرا  ٠٥/٠

 ـ نtمقدار آماره   . است  آمـده  بـه دسـت   ١٠,٨٥٨ زي
.  اسـت  بزرگ تـر   ٩٦/١ ياست كه از مقدار بحران    

 نـان ي فاصـله اطم   ني هر دو كران بالا و پائ      نيهمچن
 يو ادعـا  ) مثبـت ( از صفر بوده     بزرگ تر  يمقدار

 ـبـه اسـتناد هر    . شـود ي م دييآزمون تا   ـ از ا كي -ني
:  كه  گفت توانيم% ٩٥ ناني با اطم  ي آمار يها  افتهي

برخـوردار  منحصر به فردي     تيفرد گرايي از اهم   
  .است

دهنــدگان در بعــد   پاســخدگاهيــ دنيانگيــم
 از  بزرگ تـر   آمده است كه     به دست  ٣,٤٤گروهي

 زي ن يمقدار معنادار .  است كرتي ل فيحد وسط ط  
 ي از سـطح خطـا     كوچك تـر   آمده كه    به دست  ٠

معنـادار   مشاهده شده    نيانگي م ني است بنابرا  ٠٥/٠
 ـ ن tمقدار آمـاره    . است  آمـده   بـه دسـت    ٩,٧٧٩ زي

.  اسـت  بزرگ تـر   ٩٦/١ يحراناست كه از مقدار ب    
 نـان ي فاصـله اطم   ني هر دو كران بالا و پائ      نيهمچن
 يو ادعـا  ) مثبـت ( از صفر بوده     بزرگ تر  يمقدار

 ـبـه اسـتناد هر    . شـود ي م ـ دييآزمون تا   ـ از ا  كي  ني
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:  كه  گفت نتوايم% ٩٥ ناني با اطم  ي آمار يها  افتهي

  .برخوردار استايي ويژه تي از اهم،گروهيبعد 
دهنــدگان در بعــد   پاســخدگاهيــ دنيانگيــم

 آمـده اسـت     به دست  ٣,٥٨٦توانمندسازي مديران 
 ـ از حد وسـط ط     بزرگ تر كه   .  اسـت  كـرت ي ل في

كوچـك   آمـده كـه    به دست  ٠ زي ن يمقدار معنادار 
 ـ م ني اسـت بنـابرا    ٠٥/٠ ي از سطح خطا   تر  نيانگي

 ـ ن tمقـدار آمـاره     .  معنـادار اسـت    مشاهده شده   زي
 ـ آمده است كه از مقدار ب      به دست  ١٣,٠٧٩  يحران

 هر دو كران بـالا و       نيهمچن.  است بزرگ تر  ٩٦/١
 از صـفر    بـزرگ تـر    ي مقدار ناني فاصله اطم  نيپائ

 ـي آزمون تا  يو ادعا ) مثبت(بوده   بـه  . شـود ي م ـ دي
 نـان ي بـا اطم  ي آمـار  يها  افتهي ني از ا  كياستناد هر 

 از  ،توانمندسـازي مـديران   :  كه  گفت وانتيم% ٩٥
  .برخوردار استبالايي  تياهم

دهنــدگان در بعــد   پاســخدگاهيــ دنيانگيــم
 آمـده   بـه دسـت    ٣,٦٧٦شناخت كاركنـان كليـدي    

 ـ از حـد وسـط ط      بزرگ تـر  است كه     كـرت ي ل في
 آمـده كـه     بـه دسـت    ٠ زي ن يمقدار معنادار . است

 ني اسـت بنـابرا    ٠٥/٠ ي از سطح خطـا    كوچك تر 
 tمقدار آمـاره    . مشاهده شده معنادار است    نيانگيم
 آمـده اسـت كـه از مقـدار          به دسـت   ١٣,٢٧٢ زين

 ـ.  اسـت  بزرگ تـر   ٩٦/١ يبحران  هـر دو    نيهمچن
 بزرگ تر  ي مقدار ناني فاصله اطم  نيكران بالا و پائ   
 ـي آزمـون تا   يو ادعا ) مثبت(از صفر بوده     -ي م ـ دي

 بـا   ي آمـار  يها  افتهي ني از ا  كيبه استناد هر  . شود
شـناخت  جنبـه  :  كـه  گفـت  تـوان يم% ٩٥ نناياطم

  .برخوردار استوالايي  تي از اهم،كاركنان كليدي
  
  

  :بحث و نتيجه گيري
 ارزش بر يريگقدرت رابطه ميان متغير جهت      
محاسـبه شـده     ٦٦/٠ابـر   بر ي منابع انسان  ييشناسا

. شـود   مقدار قابل توجهي محـسوب مـي      است كه   
 اسـت كـه    آمـده بـه دسـت   ١٤/٩ نيز آماره آزمون 

% ٥ در سـطح خطـاي       tمقدار بحرانـي     از   تربزرگ
 همبـستگي كـه   دهـد      بوده و نشان مـي     ٩٦/١يعني  

 بـا اطمينـان     بنـابراين .  معنادار اسـت   مشاهده شده 
 ي منابع انـسان   يي ارزش بر شناسا   يريگ جهت %٩٥
هــاي كاريونــل و ايــن يافتــه بــا يافتــه . داردريتــاث

، )٢٠١٤(، ســاندرا و همكــاران )٢٠١٥(همكــاران 
، جــويس و اســلوكام )٢٠١٢ (ويــبلن و همكــاران

حـــــــافظ و ، )٢٠٠٨(، كـــــــلاردي )٢٠١٢(
و توماس  ) ٢٠٠٢ (ليپاك و اسنل  ،  )٢٠٠٧(اسماعيل

محققـان سـبك    . همسو اسـت  ) ١٩٩٠(و ولتسون   
بـا   ك بعـدي، تشناختي را به صورت يك ساختار   

هاي عقلاني  درنظرگرفتن تمايز معمول بين نيمرخ    
حـد نخــست ايــن   .اينــدنموتجربـي تعريــف مـي  

يك پروفايل و نمايـه شـناختي      عقلانيت، پيوستار،
 استنباط، هاي تحليلي،توصيف شده بوسيله قابليت 

 در. دهدتشريفات وانتقاد را توضيح مي     همگرايي،
هاي تر  اخلاقيت به نگرش   ابتكاري طرف مخالف، 

خـلاق   غيررسمي و  واگرا، ارتباطي، القايي، كيبي،
نمايـد كـه    فهوم سازي فرض مي   اين م  .اشاره دارد 

افـراد ازيـك روش      باشـند؛ هردو مفهوم قطبي مي   
 بـا پيـروي از    . نماينـد تحليلي يا القايي استفاده مي    

يك مدير يـا منطقـي       ك بعدي، تاين كانون توجه    
سبك شـناختي گـروه      و) تجربي(است يا حدسي    

شناســايي منــابع  . ســبك غالــب بــستگي داردكــه
هاي مـديريتي    كه تيم  آن است مهم مستلزم    انساني



 ٣٦
هاي انساني را به صورت جامعي بـا        توانايي ارشد،

كـه  ايـن  خـاص بـودن شـان و    ارزش و سـنجش، 
تواننــد بــا شــرايط اســتراتژيكي نهــا مــيآچگونــه 

  .ارزيابي نمايند سازماني ارتباط برقرارنمايند،
 بـر   ي شـناخت  يهاقدرت رابطه ميان متغير مهارت    

محاسـبه شـده     ٥٦/٠ابـر   بر ي منابع انسان  ييشناسا
. شـود   مقدار قابل توجهي محـسوب مـي      است كه   

 آمـده اسـت كـه    بـه دسـت   ٧٥/٧ نيز آماره آزمون 
% ٥ در سـطح خطـاي       tمقدار بحراني    از   بزرگ تر 

 همبـستگي كـه   دهـد      بوده و نشان مـي     ٩٦/١يعني  
 بـا اطمينـان     بنـابراين .  معنادار اسـت   مشاهده شده 

 يانسان منابع يي بر شناساي شناختيها مهارت%٩٥
هــاي كاريونــل و ايــن يافتــه بــا يافتــه . داردريتــاث

، )٢٠١٤(، ســاندرا و همكــاران )٢٠١٥(همكــاران 
، جــويس و اســلوكام )٢٠١٢ (ويــبلن و همكــاران

ــلاردي )٢٠١٢( ــافظ و ،)٢٠٠٨(، كــــــ حــــــ
همـسو  ) ٢٠٠٢ (ليپـاك و اسـنل    ،  )٢٠٠٧(اسماعيل

 بـه خـاطر   توان گفت   در تبيين اين يافته مي    . است
ــايمحــدوديت ــهه ــلاق،  نماي ــناختي خ ــاي ش  ه

 هايي بايـد بـراي تـضمين همـاهنگي در         مكانيسم
بنـابراين   .شناسايي كارمندان اصلي طراحي شـوند     

هـاي شـناختي منطقـي     كـه نمايـه    تـوان گفـت   مي
رسـمي،   به صـورت تحليلـي و      اند و تعريف شده 

بـه دلايـل     ينـد جـامع،   آزمان ايجـاد ايـن نـوع فر       
ولا ليـست   مـديران معم ـ   .هـستند  موثرتر مختلف،

جهاني مربوط بـه قابليـت هـا را       هاي استاندارد و  
 ايـن   ،يك سبك منطقي گسترش    .دهندتوضيح مي 

نوع وظيفه را افزايش مي دهد زيرا ايـن متناسـب           
ها ناليز دقيقي از واقعيت    آ با ارزيابي هاي مفصل و    

-يند منطقي معمولا بـا كمـك روش       آاين فر  .است

سـنجش   هاي رسـمي بـراي مـشخص نمـودن و         
اجـراي   .شـود مهم انجام مـي    هاي اصلي و  ابليتق

توانـد بـه شناسـايي      هاي انـاليز شـغلي مـي      روش
  .كارمندان اصلي كمك نمايد

 بـر   كيقدرت رابطه ميان متغير ارزش اسـتراتژ          
محاسـبه شـده     ٦٨/٠ابـر   بر ي منابع انسان  ييشناسا

. شـود   مقدار قابل توجهي محـسوب مـي      است كه   
 آمـده اسـت كـه    سـت بـه د  ٥٧/٨ نيز آماره آزمون 

% ٥ در سـطح خطـاي       tمقدار بحراني    از   بزرگ تر 
ــشان مــي٩٦/١يعنــي  ــوده و ن ــستگي  ب  دهــد همب

 بـا اطمينـان     بنـابراين .  معنادار اسـت   مشاهده شده 
 ي منـابع انـسان    ييشناسا بر   كي ارزش استراتژ  %٩٥
، )٢٠٠٨(هاي كـلاردي    اين يافته با يافته   . دارد ريتاث

در تبيـين   . اسـت همـسو   ) ٢٠٠٢(و ليپاك و اسنل     
ينـد  آعملـي سـازي فر  : كهتوان گفت   اين يافته مي  

شناسايي منابع انساني مهم به طورخاصي پيچيـده        
 كه مديران ارشـد بتواننـد    قابل تصور نيست  .است

توانايي براي سنجش همه كارمندان دريك سازمان 
 منحـصر  ناليز ارزش و آبنابراين براي    .داشته باشند 

 تن اطلاعات تخصـصي،   داش بودن سرمايه انساني،  
 .مـورد كارمنـدان لازم اسـت       هدفمنـد در   دقيق و 

براي   يك فاكتور  hrدرگيري مديران    دراين جهت، 
ــابع   ــدي مــديريت من ــول بن موفقيــت فراينــد فرم

خصوصا درمرحله شناسايي منابع انـساني       انساني،
 نها فعالانه دراين فراينـد بـه خـاطر      آ .باشدمهم مي 

 شـان در  شناسـي قـدرت كار   نچه كـه باندرسـون،    آ
سـهيم   حيطه مديريت منابع انساني ناميـده اسـت،       

تواننـد بـه    مديران منابع انساني معمولا مي     .هستند
بــراي ســنجش  جداگانــه اطلاعــات لازم را طــور

ــساني واقعـــي و   ــرمايه انـ ــابي ارزش  سـ ارزيـ
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دان ن ـهـاي كارم  خاص بودن قابليت   استراتژيكي و 

  . وري نمايندآجمع
متغير منحصر به فرد بـودن      قدرت رابطه ميان         
محاسبه شـده    ٤٨/٠ابر  بر ي منابع انسان  ييشناسابر  

. شـود   مقدار قابل توجهي محـسوب مـي      است كه   
 آمـده اسـت كـه    بـه دسـت   ٧١/٥ نيز آماره آزمون 

% ٥ در سـطح خطـاي       tمقدار بحراني    از   بزرگ تر 
 همبـستگي كـه   دهـد      بوده و نشان مـي     ٩٦/١يعني  

 بـا اطمينـان     براينبنـا .  معنادار اسـت   مشاهده شده 
 ي منابع انسانييشناسابر  منحصر به فرد بودن    %٩٥
هــاي كاريونــل و ايــن يافتــه بــا يافتــه . داردريتــاث

، و ليپــاك و )٢٠٠٨(، كــلاردي )٢٠١٥(همكــاران 
در تبيـين ايـن يافتـه       . همسو اسـت  ) ٢٠٠٢(اسنل  

يكـي   ناليز قابليت وشايـستگي،   كه آ توان گفت   مي
هـاي مـديريتي ارشـد      مهايي است كه تي   ازفعاليت

 .بايد براي شناسايي منابع انساني مهم ايجاد نمايند       
اطلاعـات   هـا و  به مهـارت   اين فرايند نه فقط نياز    

ــك    ــه ي ــه ب ــي دارد بلك ــاليزآتكنيك ــق از  ن عمي
 موضوعات ضمني سرمايه انـساني اسـتراتژيكي و       

- هاي اصلي با قابليتكه چگونه قابليتبررسي اين
قـابتي شـركت ارتبـاط      مزيـت ر   هاي سـازماني و   

مـديران   ايـن مرحلـه دوم،     در .نيز نيازدارد  دارند،
منابع انساني بايد بـا بقيـه اعـضاي تـيم مـديريت             

مـديريت بـا    . ارشد ارتبـاط متقابـل داشـته اسـت        
هاي قابليتخلاصه آن كه    استعداد بسيارمهم است    

گروه گرا واشتراكي نيز براي شناسايي موثر منـابع         
  .هستندضروري  وهميت بسيار حائز اانساني 
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  : و ماخذمنابع
، نقـش معنويـت     )١٣٩٥(افزوني، اعظم  -١

ــشناختي    ــازي روان ــر توانمندس ــار ب ــيط ك در مح
شهرسـتان يـزد،     كاركنان اداره آموزش و پـرورش     

  .كارشناسي ارشد، موسسه آموزش عالي امام جواد
، تأثير پيـاده   )١٣٩٥( ركسانا ،بهروز اقدم  -٢

توانمندسـازي نيـروي   سازي بانكداري جـامع بـر    
كارشناسي ارشـد،   ،  انساني در شعب بانك تجارت    

  .دانشگاه ازاد اسلامي واحد صفادشت
، بررسـي تـأثير     )١٣٩٥...(دشتي، روح ا   -٣

فرهنــگ ســازماني بــر توانمندســازي كاركنــان در 
سازمان جهـاد كـشاورزي شـهر ري، كارشناسـي          
ارشد دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهـران مركـزي،         

  . مديريت و حسابداريدانشكده
، بررسي رابطه بين    )١٣٩٥(دهقان، مريم  -٤

مديريت دانش و ساختار سازماني با توانمندسازي       
كاركنان هـلال احمـر شـيراز، كارشناسـي ارشـد،           
دانشگاه آزاد اسلامي واحـد مرودشـت، دانـشكده         

  .علوم تربيتي و روانشناسي
، تأثير مـديريت    )١٣٩٥(عيوضي، سمانه  -٥

مندسـازي كاركنـان بانـك تجـارت،        دانش بر توان  
كارشناســي ارشــد، دانــشگاه ازاد اســلامي واحــد 

  .تهران مركزي
، بررســـي )١٣٩٥(كونـــاني، كيـــانوش -٦

ــا    ــي ب ــاكن ورزش ــازي ام ــصوصي س ــاط خ ارتب
توانمندســازي كاركنــان و وفــاداري مــشتريان در 
باشگاه هاي ورزشي شهر تهران، كارشناسي ارشد،       

  .  ن، مركز ريدانشگاه پيام نور استان تهرا
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