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دانش اقتصاد  عصر  بهمحور  در  سازمان  دانش عملکرد  مدیریت  و  انسانی  منابع  مدیریت  به  وابسته  شدت 

ی  هدف از پژوهش حاضر، بررسی نقش میانجی اقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی در رابطهباشد.  می

پیمایشی بوده . این تحقیق از نظر هدف کاربردی و از نظر روش  استبین مدیریت دانش و عملکرد سازمانی  

آماری پژوهش، مدیران و کارکنان پژوهشگاه صنعت  سازی معادلات ساختاری است. جامعه و مبتنی بر مدل

گیری تصادفی ها پرسشنامه و روش نمونهنفر بوده است. ابزار گردآوری داده  214نفر و حجم نمونه    700نفت  

نتایج مدل معادلات ساختاری نشان داد که مدیریت دانش بر مدیریت راهبردی منابع انسانی؛ و  ساده است.  

مدیریت دانش   یولبع انسانی بر عملکرد سازمانی تأثیر مثبت و معناداری وجود دارد.  مدیریت راهبردی منا 

بر عملکرد سازمانی تأثیر معناداری ندارد. علاوه بر این، مدیریت راهبردی منابع انسانی نقش میانجی را نیز 

کند. نتایج پژوهش نشان از این دارد که مدیریت  در رابطه بین مدیریت دانش و عملکرد سازمانی ایفا می

 شود. زایش عملکرد سازمانی پژوهشگاه صنعت نفت میهمراه مدیریت راهبردی منابع انسانی باعث افدانش به
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 مقدمه   1

  از   استفاده   و   عملکرد  بهبود  براى  نفعان یذ  طرف  از  بسیارى  فشارهاى   با  ها سازمان  امروزه،

  با  را  هاآن   اثربخشى  و   بقا  تواندیم  فشارها  این  به  توجه  عدم  که  هستند  مواجه  رقابتى   هاىفرصت

 یتمرکز بر منابع سنت  طیشرا  نیدر ا  ن،یبنابرا؛  (Namasivayam et al., 2007)مواجه سازد    خطر

  یراهبرد  منابع  به  سازمان،   شتریب  یریپذانعطاف   جهت  دی و با  ستین  ی کاف  ی رقابت  تیکسب مز  یبرا

بارننمود  توجه   ی رقابت  تیمز  منبع  کی  توانندیم  نامشهود  منابع  که  کندیم   انی( ب1991)  1ی . 

باشند.    یاثربخش  به  یابیدست  یبرا  داری پا بالا  عملکرد    ی انسان  هیسرما  و  دانش   ،وجودنیبااو 

سازمان را مجهز    تواند،یم  ها یی دارا  نیا  مؤثر  ت یریمد و  هستند ها سازمان  یبرا  ی مهم  یهاییدارا

  ت یریو استفاده کنند. با استفاده از نظام مد  یآن را کپ  یراحتکه رقبا نتوانند به  ندینما  یتیبه مز

قابل است  قادر  ا   یهاتیدانش سازمان  از  و  داده  توسعه  را  عملکرد    قیطر  نیکارکنان  بهبود  به 

نما کمک   جهت  در   قیدق  یکردیرو  دانش   ت یریمد  (.Sánchez et al., 2015)  د ی سازمان 

  مانند   یمتعدد  عناصر  شامل  دانش؛  تیریمد.  است  ها سازمان  انیبندانش  اقتصاد  یسازنه یبه

 (. Abubakar et al., 2019)  است یسازمان  یساختارها و فرهنگ ، یفناور ، یانسان  منابع اقدامات

 راهبرد   نیب  یهماهنگ   و  ارتباط  یبرقرار  ،یانسان  منابع  حوزه  در  مطرح   یهاچالش  نیترمهم  از  یکی

 ریاخ  ده  دو  در  یادیبن  و  یکاربرد  قاتیتحق.  است  سازمان  یبالادست  یراهبردها  با  یانسان  منابع

  ی الگوها  و   ها هینظر  م، یمفاه  شامل   یینوپا  و   د یجد  حوزه  فوق،   یهاچالش  به  یی پاسخگو  یبرا

  ر، یاخ  مطالعات.  است  آورده  وجودبه  را  ی انسان  منابع  راهبرد  و   یانسان   منابع  یراهبرد  تیریمد

  و   کندیم  مطرح  یرقابت  تیمز  شیافزا  یبرا  یعامل  عنوانبه  را  یانسان  منابع  یراهبرد  تیریمد

 سازمان   یراهبرد  یزیربرنامه  با   را  خودشان  دگاهی د  و  ندیفرا  کرد،یرو  گسترده  طوربه  زین  کارکنان

  ی متعدد  یهاپژوهش  و  هامطالعه  ،رون یازا(.  1397  ؛نجار  انیعیفرجاد و مط   ی)رجب  زنندیم  محک

 
1. Barti 
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 ؛و همکاران  یرخانیاست )ام  شدهانجام  یعملکرد سازمان  بهبود  بر  مؤثر  عوامل  شناخت  منظوربه

  عملکرد   ارتقاء  باعث   دانش  ت یریمد  که  اندکرده  انیاز مطالعات ب  یراستا، برخ  نی(. در هم1393

  یبرخ  (.Hsiao et al., 2011; Rasula et al., 2012; Delshab et al., 2020)  شودیم   ی سازمان

  شودیم   یسازمان  عملکرد  بهبود  باعث  یانسان   منابع  تیریمد  که  انداستدلال کرده  ن،یاز محقق  گرید

(Chen & Huang, 2009; Collins & Clark, 2003  .)اند نموده  ان یب  یگرید   مطالعات  ن،یا  بر   علاوه  

 Sánchez et)دارند    گریکدیبه    ی کینزد  اریدانش ارتباط بس  تی ریو مد  ی منابع انسان  تیریکه مد 

al., 2015; Afiouni, 2007.)    در   دانش  تیریمد  واسطه  اثر  ،لیوتحلهیتجز  یبرا  مطالعات  نیااکثر  

 . اندکرده انتخاب را شرکت عملکرد و  یانسان  منابع  تیریمد نیب ارتباط

 قیطر  از  سازمان   عملکرد   بهبود  به  منجر  تواند یم  یانسان   منابع  یراهبرد  تیریمد  اساس،   نیا  بر

که    دهد ی م  را  اجازه  نیا  سازمان  به  ی انسان  منابع  یراهبرد  تیری مد  رای؛ زشود  نوآورانه  ی هاتیفعال

 ,Scarbrough)  د ینما  میکارکنان تسه  نیاستفاده اثربخش در ب  یرا کشف نموده و برا  د ی دانش جد

  کارکنان   انیم  در  تواندینم  یراحتبه  سازمان  و  یانسان  هیسرما  یضمن  دانش  ،حالنیباا  (.2003

  ی دارد؛ ول  یدسترس  کارکنان  تخصص  و   مهارت   دانش،   به  سازمان  ک ی  اگرچه،.  ابدی  انتقال   سازمان

 مؤثر  یبرداردانش است تا با بهره  تیریمد  ستمیداشتن س  ازمندین ،هاآن استفاده اثربخش از    یبرا

سازمان  ی انسان  یهاهیسرما  از عملکرد  بهبود  و  ارتقاء  ؛ (Chen & Huang, 2009)شود    ی باعث 

  ت یمز  جادیخود را در ا  یی توانا  یانسان   منابع  یراهبرد  تیریمد  یریکارگبهبا    هاسازمان  ن،یبنابرا

 بالا خواهند برد.   یرقابت

  فعال   و   مستعد   ، یدانش  ی کارکنان  یدارا  د یبا  محوردانش  ی سازمان  عنوانبه  نفت  صنعت  پژوهشگاه 

  ادامه   خود  اتیح  به  یکنون  محوردانش  اقتصاد  ی ایدن  در  بتواند  تا  باشد   پژوهش  و   دانش  حوزه  در

  به   د یبا   ی انسان  منابع   تیریمد  ژهیو  طوربه  و   نفت  صنعت  پژوهشگاه  ارشد  رانیمد  ،رونیازا.  دهد

 یاریبس  سالانه.  باشند  داشته  یاژه یو  توجه  سازمان  در  آن  یسازادهیپ   و  دانش  تیریمد  یندهایفرآ

  و   رشد  امکان  عدم  لیقب  از  یاد یز  ل یدلا  به بنا  نفت صنعت  پژوهشگاه مستعد  و   یدانش  کارکنان  از
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  وجود  عدم   ؛یانسان   منابع  تی ریمد  مقوله  در  پژوهشگاه  یهااستیس  از  تیرضا  عدم  ،یشغل  شرفتیپ 

  ترک   را  سازمان   آن  ر ینظا  و   شغل  در  ی کاف  استقلال  عدم   پاداش؛  و  خدمات  جبران  مناسب  ستمیس

  ی روین  دادن  دست  از  بر  علاوه  که  شوندیم  ریسراز  فارسجیخل  حوزه  یکشورها  سمتبه  و   کنندیم

  ی نیسنگ  یهانهیهز  و  شودیم  خارج  سازمان  از  زین  کارکنان  آشکار  و  نهفته  دانش  سته،یشا  یانسان

 ستمیس  جاد یا  با   دیبا   ن،یبنابرا؛  گذاشت  خواهد   و  گذاشته  نفت  صنعت  پژوهشگاه   دوش  یرو

  مانع   پژوهشگاه   در  آن  یسازادهیپ   و  دانش  تیریمد  مقوله  به  توجه  و   نهیبه  ی انسان  منابع   تیریمد

به بحث    ژهی. ضمن توجه وشد  جامعه  بر  بالاتر  سطح   در  و   پژوهشگاه  بر   نیسنگ  یهانهیهز  نیا  از

در    یمقام رهبر  شاتیبه فرما   تیبا عنا   نی؛ و همچنشده انیبدانش و با توجه به مطالب    تیریمد

اسلام   هیانیب انقلاب  دوم  تأک  یمبن  یگام  مد  د یبر  همچن  تیریبر  و   یریکارگبه  نیدانش 

جز با   دیبه شعار جهش تول ی ابیدست گر،ید ییکارکنان و جوانان بااستعداد و از سو یهای توانمند

ب تنگاتنگ  انرژ  نیارتباط  و  باتجربه  کارکنان  بااستعداد    یدانش  و  جوان  کارکنان  مهارت  و 

استین  یاب یدستقابل بر  علاوه  مطالعات    ن،ی .  کمبود  به  توجه   به  ازین  حوزه  نیا  در  یتجرببا 

  تیریمد   یهاستمیس  نقش  لیتحل  و  گرفتن  نظر  در  با  تا  شود؛یم  احساس  یشتریب  یهاپژوهش

مد  نیب  در   کننده لیتعد  سازوکار   عنوانبه  ی انسان  منابع سازمان،    تی ریرابطه  عملکرد  و  دانش 

پژوهش    ن یهدف ا  ن،یبنابرا؛  ردیقرار گ  موردتوجه  شتریب  ی منابع انسان  یراهبرد  ت یریمد  تیاهم

تأک  تیریمد  ریتأث  یبررس با  عملکرد سازمان  انسان   یراهبرد  تیری بر نقش مد   دی دانش    ی منابع 

 . باشدیم

 ق يپيشينه تحقو    ینظر  یمبان  2

 سازمان   عملکرد  و   دانش  تیریمد - 1- 2

(. Donnelly, 2019)  دارد  یسازمان   ی رقابت  تیمز  و  تیموفق  یداری پا  در  یمهم  نقش   دانش   تیریمد

 از   دی جد  دانش  دیتول  یهاتیفعال  شامل  که  است  یندیفرا  هرگونه  دهندهنشان  دانش  تیریمد

  از یموردن  دانش   انتخاب  سازمان،  از  خارج  منابع  از  ارزشمند  دانش  کسب  کشف،  ا ی  و  مشارکت  قیطر
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 موجود  دانش  از  استفاده  و  آشکار  دانش  به  یضمن  دانش  از  دانش  تیوضع  رییتغ  ،یداخل  منابع  از

(  1998)  1همکاران  و  یموخرج(.  Delshab et al., 2020)  باشد یم   یسازمان  یندهایفرآ  بهبود  یبرا

  جاد یا  که  استدلال  نیا  با  است؛  یرقابت  تیموفق  یبرا  مهم  ییدارا  کی  دانش  که  کنندیم  انیب

 ف یو تعر  جاد یا  قیکار، از طر  نی. اگذاردی م  سازمان   اهداف  به یاب یدست  یرو  خود   اثر  د یجد   دانش

 اگر  یحت.  ردیگیرابطه آن با عملکرد سازمان صورت م  یدانش سازمان و بررس  تیریاقدامات مد

 عملکرد  بر  آن  اثرات  شود،  گرفته   نظر  در  یراهبرد  منبع  کی  عنوانبه   یاگسترده  طوربه  دانش

 دشده یتول  ارزش  برآورد  به  قادر  هاسازمان  رسد،یم  نظربه.  است  نشدهشناخته   هنوز  وکارکسب

 (.Holsapple & Wu, 2011)  باشندینم  وکارکسب  عملکرد  بر  ر یتأث  ازنظر  دانش  تیریمد  لهیوسبه

  یی توانا  شیمنظور افزادانش را به  ت یریمد  ندیفرآ  ران،یدرک کنند که چگونه مد  د یبا   ها سازمان

-ستمیس(.  Birasnav, 2014)   ندینما   اده یپ   ی در تمام سطوح جهت بهبود عملکرد سازمان  یریادگی

  ی هایهمکار  و   ی جمع  اهداف  سهام،   تیمالک  ای   ی سازمان  عملکرد  بر  یمبتن  عملکرد  سنجش  یاه

  کنند   تیتقو  شوند؛   منتج  دانش  تبادل  یبرا  لازم  تعهد  از  یبالاتر  سطوح  به  د یبا  که  را  مشترک

بر سنجش عملکرد، منجر   شتریب  د یکرد که تأک  انیب  توانیم  ن،ی بنابرا  ؛ (1394  ؛اقتصاد  و  یلچی)قل

م فرآ  یشتر یب  زانیبه  م   تیریمد  یندهایاز    د ی تأک  نیشیپ   ی هاپژوهش   ن،یهمچن.  شودیدانش 

 داشته  سازمان   یریپذ رقابت  و   عملکرد   بر  یمعنادار  و   مثبت  ریتأث  تواند یم   دانش   تیریمد   که   دارند

  ت ی ریمد  که  کنند ی م  انی( ب2011)  2مرنو  و  لوپز  مثال،  یبرا  (. Holsapple & Wu, 2011)  باشد 

  تا   گرفته  یسازیشخص  و  ن یتدو  سمیمکان  از  دانش   تیریمد  یهایاستراتژ  قیطر  از  شرکت

  در .  کنند یم  استفاده  سازمان  شتریب  عملکرد  و  یاثربخش  به  یابیدست  یبرا  دانش،  ینگهدار

  ت یریمد  گانهشش  یهاوهیش  که( نشان دادند  2006)  3جوس یگار   و  وسیپالاس  ترعیوس  یکردیرو

  مثبت  اثر  کی  - مهارت  و  یفرد   کردیرو  نوآورانه؛  فرهنگ  ؛ی سازمان  درک  ؛یریادگی  دانش؛   -دانش
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  تر، جامع  کرد یرو  کی( با در نظر گرفتن  2009)  1هووانگ و  چن. دارد  شرکت   عملکرد بر  معنادار  و

  و   یمال   عملکرد   بر  یمعنادار  و  مثبت  ریتأث  دانش   ت یریمد  یها ستمیس  یسازادهیپ   که  گفتند

  ر ی( در پژوهش خود با عنوان »تأث2017)  2همکاران  و  موتوولو  ن،یهمچن.  دارد  سازمان  ی اتیعمل

  دانش   تیریمد  که  دارندیم  ان یب  «یمالز  از  ی شواهد:  ی سازمان  عملکرد  بر   یضمن  دانش   تیریمد

اذعان بر    زی( ن2019)  3همکاران  و  ابدوباکار.  دارد  یسازمان  عملکرد  بر  یانکار  رقابلیغ   ریتأث  یضمن

 دارند.  ی عملکرد سازمان شیبرافزادانش  تیرینقش مد

  ه یسرما  یگریانجیم  نقش  ی »بررس  عنوان  با  خود  پژوهش   در(  1398)  همکاران  و   یشجاع 

  دالان   و   آغار   ی عیطب  گاز   شرکت  در   که  «یسازمان  عملکرد   و   دانش   ت یریمد  رابطه  در   یاجتماع 

.  دارد  میمستق  ریتأث  ی سازمان عملکرد بر  دانش   تیریمد  که  افتندی  دست  جهینت نیا  به  دادند   انجام

  عملکرد   بر  دانش  تیریمد  که  دندیرس  جهینت  نیا  به  خود  پژوهش  در  زین(  1398)  یاسعد  و  یزارع 

  که   خود  پژوهش   در(  1394)   اقتصاد  و   یل چیقل  ن،یهمچن.  دارد  یمعنادار  و  میمستق  ریتأث  ی سازمان

  ت یریکه مد  کنندی م  انی ب  دادند؛  انجام   یبهشت  دیشه  دانشگاه   ینیکارآفر  و  یفناور  و  رشد  مرکز  در

 قیطر  از  دانش   تیریمد  ،گرید عبارتبه.  گذاردیم  ریبر عملکرد سازمان تأث  شدتبه   یدانش و نوآور

فتحدهدیم  قرار  ریتأث  تحت  را  ی سازمان  عملکرد  ،ینوآور )  انی.  همکاران  ن1393و    انیب  زی( 

  ن،یبنابرا؛  شودیدانش باعث بهبود عملکرد سازمان م  تیریمد  یریکارگبه  ریتأث  زانیم  کنند؛ یم

 اجرا   که  کنندی م  ت یحما  دهی ا  نیا  از  ی ادیز  حد   تا  اتیادب  نهیشی پ   یبررس  که  گرفت  جهینت  توانیم

 داشته  سازمان   عملکرد   بر   یمثبت  ریتأث  تواندیم   دانش،   تیریمد  یندهایدرست از فرآ  یریکارگبه  و

 . باشد
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 سازمان   عملکرد  و  ی انسان منابع  ی راهبرد  تیریمد  - 2- 2

  ی انسان   هیسرماداشت که    انیتوان بیم  ،یامروز  یایدن  در  تنگاتنگ  و  د یبا توجه به رقابت شد 

م  سازمانهر    یبرا  یرقابت  تیمز  نیترمهم و  نشویمحسوب  پور  )رجب  ؛  (1399  ؛ یباباشاهد 

برخورد کنند و استفاده هر چه   یعامل راهبرد  نیآگاه باشند که چگونه با ا دی با رانیمد ن،یبنابرا

  قدرت  کی  سازمان  صورت  نی (. در اFranklin et al., 2015)   اموزندیرا ب  یرقابت   ت یمز  نیاز ا  مؤثرتر

 یبرا  ریفراگ  و  یکل  است  یکرد یرو  یانسان  منابع   تیریمد .  خواهدکرد  کسب  یقو  یرقابت  یروین  و

منابع    یراهبرد  ت یری. مدباشدیم  شرکت  یتجار  یاستراتژ  با  هماهنگ   و   کارکنان   امور  تیریمد

  یشود و خروجیسازمان مربوط م  یو خارج  یداخل  طیبلندمدت و مرتبط با مح  مسائلبه   یانسان

  تیریمد   شهیاند  قی(. »تلفArmstrong, 2006)  است  یمنابع انسان   یهاحوزه  یبرا  یی هااستیآن س

انسان یم  باعث  ،ی انسان  منابع  تیریمد  با  یراهبرد منابع  به  که  راهبردبه  یشود  منابع   یعنوان 

سازد و دخالت  یم  یرا الزام دیعوامل تول  ریفراتر از سا  یضرورت برخورد  ن،یبنابرا؛  شود  ستهینگر

  ر یناپذعمده سازمان، اجتناب  یهایاستراتژ  یریگشکل  در  را  یانسان  امور  به  مربوط  ماتیدادن تصم

ای از درآمد خود را صرف  های موفق بخش عمدهاز سازمان ارییبس(.  1391 ؛پور ی قل)  «سازدیم

  ی ابیارز  ،وپرورشآموزش  استخدام،  و  جذب  ،ازجملهبه طرق مختلف    یانسان   هیسرما  هاینهیهز

  نده یها هستند که آانسان نی که ا دانند یم رایز کنند؛ یم  یانسان رویین خدمات جبرانو  عملکرد

 (. Popaitoon & Siengthai, 2014)  ندنزیآور رقم م رقابت سرسام اییها را در دنسازمان

  ن یترمهم  از   ی کی  « یانسان  منابع  تیریمد   یراهبرد  »اقدامات   که  دهد یم   نشان  مختلف  مطالعات 

 شکست  ای  تیموفق  دی کل  یانسان  هیسرما  ،درواقع.  است  هاسازمان  یاثربخش  و  عملکرد  بر  مؤثر  عوامل

  ی انسان  منابع  تیریمد  اقدامات  و  هایمشخط  به  نسبت  دیبا  رانیمد   ن،یبنابرا؛  باشندیم   هاسازمان

  کارکنان   ادراک  چراکه  باشند،  حساس  آن  یامدهایپ   به  نسبت  ژهیوبه   و  باشند  داشته  یدرست  درک

  منابع  یهاپژوهش  در(.  Gannon et al., 2015)  دارد  ییسزابه   ری تأث  آنان  عملکرد  بر  اقدامات  نیا  از

.  دارد  وجود  «یانسان   منابع  ت یریمد  یراهبرد  »اقدامات  یبرا  ی متفاوت  یهایبندطبقه  ، یانسان

  ی عنی   یاصل  اقدام  چهار  بر  خود  پژوهش   در(  1385)  همکاران  و   نیجواد  دیس  مثالعنوان به
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-شده  متمرکز  عملکرد«  یابی »ارز  و  ا«یمزا  و  خدمات  »جبران  «،ی بهساز  و  »آموزش  «،یابی»کارمند

 ای  و  مجزا  صورتبه  ،یانسان  منابع  خاص  اقدامات  که  اندداده  نشان   متعدد  مطالعات  ،درواقع.  اند

 رگذاریتأث  سازمان  یجمع  و  یفرد  عملکرد  یرو  مثبت  و  میمستق  طوربه   ستم،یس  کی  عنوانبه

 وندیپ   منظوربه  یتوجهقابل  یهاتلاش   یتجرب  مطالعات  ن،یبنابرا؛  (Jiang et al., 2013)  است

  بالا   ییکارا  با   کار  یهاستمیس   قیطر  از  ، وکارکسب  جینتا  با  یانسان   منابع   اقدامات  از  یامجموعه

  ی انسان  منابع  خاص  اقدامات  که  است  دهیا  نیا  قاتیتحق  نیا  در   مشترک  موضوع  .اندداده  انجام

  ن،یبنابرا؛  دهد   قرار  ریتأث  تحت کارکنان  رفتار  در  خود  نفوذ  قیطر  از  را  هاسازمان  عملکرد تواندیم

 بهبود  باعث  خود  دارد؛  آنان  عملکرد  بر  مثبت  ریتأث  یانسان  منابع  یراهبرد  تیریمد  که  یکارکنان 

 (. Sánchez et al., 2015)  شوندیم  سازمان و میت یوربهره

  دانش،   تواندی»م  که  کندیم  فیتوص  را  بالا  ییکارا  با  یکار( اقدامات  1995)  1د یهاسل  خاص،  طوربه

  کاهش   زه،یانگ  شیافزا  ببخشد،  بهبود  را  سازمان  کی  بالقوه  و  یفعل   کارمندان  ییتوانا  و  مهارت

.  دربردارد  را  یسازمان   و  یفرد  عملکرد  بهبود  جهیدرنت  «،تیفیباک  کارمندان جذب  شیافزا  و  بتیغ 

  فعال   مشارکت   قیتشو  فشرده،  آموزش  کارکنان،   هدفمند  نشیگز  و   انتخاب  گر، ید  یعبارتبه

  عملکرد   با   ارتباط  در  زهیانگ  جادیا  و  مندنظام  خدمات  جبران  ق،ی دق  عملکرد  یابیارز  انجام   کارکنان،

  کارکنان،   توسعه  و  زهیانگ  در  ریتأث  قیطر  از  هستند،  مرتبط  بالا  یی کارا  با   ی انسان  منابع  اقدامات

  خود   پژوهش  در(  1393)  همکاران  و   ی رخانیام  ن،یهمچن.  شوندیم   سازمان  عملکرد  ارتقاء  باعث 

  ی معنادار  و   مثبت  ریتأثبر عملکرد سازمان    یمنابع انسان   یهات یفعال  که  دندیرس  جهینت  نیا  به

  بر   یمثبت  ریتأث  یانسان  منابع  یراهبردها  انواع  که  کردند  انی ب(  1394)  همکاران  و  نیام.  دارد

  به  یپژوهش در( 1396) همکاران و ینیحس. دارد کارکنان تیرضا  و یمال  یعملکرد یهاشاخص

  و   مثبت  ریتأث  ی سازمان   عملکرد  بر  ی انسان   منابع  تیریمد   ی کارکردها  که  افتندی  دست  جهینت  نیا

  که  دندیرس  جهینت  نیا  به  خود  پژوهش   در  زین(  1398)  نیتد   و   زادهیجاجرم.  دارد  یمعنادار
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  فوق،  مباحث  به  توجه با  ن،یبنابرا؛  دارد  یسازمان   عملکرد  بر  یمیمستق  ریتأث  یانسان  منابع  تیریمد

 مثبت   ریتأث  بالا  عملکرد  با  کار اقدامات  به  نسبت  یانسان  منابع  یراهبرد  تیریمد  که  رودیم  انتظار

 . شودیم  بهتر  ی سازمان  و  یفرد  عملکرد   جیترو  باعث  خود  که  باشد  داشته  کارکنان  رفتار  و  نگرش  در
 

 ی انسان  منابع   یراهبرد  ت یریمد  ی انجیم  نقش  - 3- 2

  باگذشت   اما  اند؛بوده  فناّورانه  مسائل  بر  تمرکز  با  دانش  تیریمد  مورد  در  یاصل  اتیادب  از  یاریبس

  تیریمد  بر  مؤثر  عامل  عنوانبه  ییتنهابه  یفناور  و  اند شده  یفناور  بعد   از  ترمهم  ی انسان  ابعاد   زمان

دارند  2008)  1چاتزوگلو  و  ویتر  گر، ید  ی عبارتبه(.  Afiouni, 2007)  باشدینم  دانش اشاره    که ( 

  و   دانش   تیریمد   ن یب  ارتباط  و   ستین  ی کاف  اما  است؛  لازم   دانش  تیریمد   یبرا  یفناور  اگرچه

  کارکنان   مؤثر تیریمد  مورد در  ی انسان  منابع   ت یریمد. باشدیم  یضرور  زین یانسان   منابع  تیریمد

.  دارند  دانش   که  هستند  یکارکنان  سازمان؛   منابع  نیترباارزش  که   کند یم   انیب  و   کند؛یم  صحبت

 از  ی برخ  و   دارند   گر یکدی  با  ی کینزد  ار یبس  ارتباط  دانش   تیری مد  و   ی انسان  منابع  تیریمد   پس 

  2ولپل  و  داونپورت(.  et al., 2015 Fındıklı)  دارد  کارکنان  بر  تمرکز  دو،  هر  اهداف  و  ها تیفعال

. اسکول بلعکس و  است افراد کردن ت یریمد  دانش، ت یریمد که دارند یم  انیب اختصاربه( 2001)

  یبیترک  یکردیرو  دانش  تیریمد  یبرا  روش  نیمؤثرتر  که  دهندیم  حی( توض2004)  3و همکاران

 یبرا  جنبه  نیترمهمو    نیتریضرور  که  کنند یم  انیآنان ب  ن،ی . همچناست  مختلف  یهارشته  از

همکاراناست  ی انسان  عوامل   گذاشتن،  تیاولو  به  دانش   ت یریمد  شبردیپ   و  درک و  چوانگ   .4 

  و   یریگاندازه  نظارت،  یبرا  د یبا   ی انسان   منابع   اقدامات   که   کنندینکته اشاره م  ن ی( به ا2013)

  ، یعبارتبه.  شود  گرفته بکار  کارکنان،  دانش  از  استفاده  و  انتشار ، یسازیشخص  جاد،یا  در  مشارکت

 کارکنان همه تیخلاق و تجربه مهارت، دانش، شیافزا  یبرا را ی انسان منابع تیریمد  دی با سازمان

 (.Wang et al., 2012)  ردیگ بکار
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  در   نامشهود  و   یکیزیف  یهاییدارا  از  متفاوت  یهاسهم  به  توجهجلب  در  منابع   بر   یمبتن  دگاه ید

(.  Barney et al., 2011)  است  بوده  مؤثر  داری پا  یرقابت  تیمز  جاد یا  و  شرکت  کی  یبرا  دسترس

  نوع   نیا  در   یگذارهیسرما  ای   و  دیتول  یبرا  شرکت  کی  یتوانمندساز  در  را  ی اصل  نقش   ی انسانمنابع  

  منابع  به  یانسان   یهامشارکت  یسازمانده   به  علاقه  ر،یاخ  یهاسال  ی ط  در .  کند یم   فا یا  هاییدارا

(.  Donnelly, 2019)  است  متمرکزشده   هستند،   تکرار  رقابلی غ   و   نادر  ،باارزش  که  انیبندانش

  رد؛ یگیم   قرار  تیموردحمابر دانش    ی مبتن  کردیرو  توسط  تیماه  نیا  ی هاییدارا  بر  تمرکز  ،درواقع

 ت یریمد  یبررس  در  یشتریب  ت یاهم  از  و  است  منابع  بر  یمبتن  دگاهید  گسترش  یمعنابه  که

  ی نقش ی انسانمنابع  تیریمد ن، یبنابرا؛ (Takeuchi, 2013) است برخوردار ی دانش منابع یراهبرد

  دانش،   تیریمد   و   یانسان  منابع  تیریمد.  دارد  دانش  تیریمد  از  یریبکارگ  و  یسازادهیپ   در  یدیکل

  ارتباطات   انیجر  همچنـین  و   یکـارکرد  متقابـل  یهمکـار تیم، ،یکار یواحدها  جاد یا  هنگام   در

  اگر .  هستند  مشترک  اهداف  و  هافعالیت  یدارا  مرزها،  سراسر  در  و  سازمان  داخل  در  هاشبکه  و

  ی مختلف  یهـافعالیت  کنیم؛  سهیمقا   یانسان   منابع  تیریمد  یندهایفرا  با   را  دانش  تیریمد  چرخه

  دانش . کسب  افتی  خواهیم  هستند؛  مشترک  دانش  تیریمد  و   یانسان   منابع  تیریمد  بین  که  را

  ها آن  یاحرفه  و  یشخص  رشد  و   یـادگیری  در  هاآن  بـه  کمـک  و  برجسـته  افـراد  استخدام  یبرا

  بـا   ارتبـاط  و  یاحرفه  یهاشبکه  در  مشارکت  یبرا  کارکنان   کردن  قیتشو  همچنین،.  باشدیم

اابندییم  گسترش  یسازمان  یمرزهـا   یمـاورا  در  کـه  یعملیـات   ت یریمد  قیطر  از  دانش  جادی . 

  ی سـازمان  مشـکلات که آمده دستبه ی تیحما محیط خلق با تیم و  گروه افراد،  یبرا یانسان  منابع

 (. Svetlik & Stavrou, 2007)  کشدیم  چالش به ینوآور و حلراه جادیا یبرا را

  دانش   تیریمد  گوناگون  یهایاستراتژ  تواند یم  سازمان  اگرچه  که  دهندیم  نشان  قاتیتحق

 توسعه  ازمند ین  دانش،   تیریمد   که باشد  داشته  توجه  نکته  نیا  به دی با  شهیهم  ی ول  د، ی نما  استفاده

  ی اب یارز  توسعه،  و   آموزش  استخدام،  و)جذب    ی انسان  منابع   تیری مد  یراهبرد  اقدامات   یسازادهی پ   و

 یدرستبه  و  یطراح  یانسان  منابع  یراهبرد  اقدامات  نیچن  اگر.  است(  خدمات  جبران  و  عملکرد

 یراستا  در  و   بوده  دیمف  اریبس  سازمان  یرقابت  تیمز  حفظ  و  جادی ا  یبرا  دانش  تیریمد   شوند،  اجرا



 تأثیر مدیریت دانش بر عملکرد سازمان:تأکید بر نقش میانجی مدیریت راهبردی منابع انسانی                                       42

DOI: 10.22034/jsqm.2021.252940.1253 

  به   دانش  مؤثر  تیریمد  و  تبادل(.  Chuang et al., 2013)  داردیبرم  گام  شرکت  عملکرد  بهبود

  ی رقابت  تیمز  جاد یا  و   بالا  عملکرد  ، ی سازمان  یریادگی   از  تیحما  در   ی مهم  نقش   مختلف  اشکال

دامنه    دارند؛یم  انی( ب2013)  1ی ننی(. استوارت و کKianto et al., 2017)   دارد  دانش  بر  یمبتن

  ه یسرما.  دیآیم  دستبه  یاجتماع   و  یانسان  ، یسازمان  یهاهیسرما  ازجمله  یمختلف  منابع  ازدانش  

  است   یانسان   منابع  مورد  در  یضمن  دانش  و  یفکر  یهاییتوانا  استعدادها،  شامل   دانش   یانسان

(Coppin, 2017  .)از   یبازتاب   ی انسان  منابع   تیریمد   اقدامات (  2013)  همکاران  و  انگیج  زعمبه  

  یهاتیفعال  از  تیحما  جهت در  کارکنان   یی کارا  بهبود  یبرا  را  ی سازوکار  و  بوده   ی سازمان  تیظرف

 کارکنان  مشارکت  از  یبرداربهره  معتقدند،(  2003)  کلارک  و  نزی. کولکندیم  فراهم  کارکنان  یکار

  و   جذب   ندیفرا  ژهیوبه  یانسان  منابع  اقدامات  و   است  مهم   ها سازمان  یبرا  دانش   تیریمد  قیطر  از

  ی اصل  ی ازهاین  کردن  یتخصص  و  کارکنان  دانش   تیتقو  و  استنباط  به  یاصل  یکردهایرو  انتخاب

  یرو  آن  یرگذاریتأث  و   دانش ت یریمد تیتقو  یبرا  که  دارد   اذعان(  2019)  ی نلدون.  است  سازمان

  ی رجب.  است  یراهبرد  و   یدی کل  اریبس  ی مددرسان  ی انسان  منابع  یراهبرد  تیریمد  ی سازمان  عملکرد

  دانش   تیریمد   که  افتندی  دست  جهینت  نیا  به  خود  پژوهش  در(  1397)  نجار  انیعیمط  و  فرجاد

  ریتأث  ی سازمان  عملکرد  بر  یانسان   منابع  یراهبرد  اقدامات  قیطر  از  میرمستقیغ   و  میمستق  صورتبه

  لیتسه  را  دانش   ت یریمد  ، یانسان   منابع  یراهبرد  تیریمد  یاجرا  که  رود یم انتظار  ن،یبنابرا؛  دارد

 . ببخشد بهبود را سازمان عملکرد  و  دانش تیریمد نیب رابطه  کننده لیتعد  کی عنوانبه و  دینما

 ق یتحق یمفهوم  مدل - 4- 2

  نقش   بر  د یتأک  با  سازمان  عملکرد  بر  دانش  تیریمد  ریتأث  یبررس  که  پژوهش   هدف  گرفتن  درنظر  با

  ی مدل مفهوم  ق،یتحق  اتیادب  مروربهبا توجه    نیو همچن  باشد؛ ی م   ی انسان  منابع   یراهبرد  تیریمد

دانش،    دیدانش عبارتند از )تول  تیریابعاد مد  ق،یتحق  نی. در اباشدیم  (1)شکل  مطابقپژوهش  

بکارگ  میتسه و  دانش  حفظ  راهبرد  یریدانش،  اقدامات  انسان   تیریمد  یدانش(؛    ی منابع 

 
1. Swart & Kinnie 
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ارز  ،ی ابی )کارمند توسعه،  و  سازمان   یابیآموزش  عملکرد  ابعاد  و  خدمات(  جبران  و    ی عملکرد 

 . است( یو سودآور ی)اثربخش

 
 پژوهش  یمدل مفهوم (:1) شکل 

 : باشند یم ریز شرح به قیتحق یهاهیفرض  پژوهش  یمفهوم  مدل به توجه با ن،یبنابرا

 .دارد یمعنادار  و مثبت ریتأث  سازمان عملکرد  بر دانش  تیریمد (1

 .دارد یمعنادار  و مثبت ریتأث یانسان  منابع یراهبرد تیریمد بر دانش  تیریمد (2

 .دارد یمعنادار  و مثبت ریتأثبر عملکرد سازمان  ی منابع انسان یراهبرد تیریمد (3

  ی نقش ی سازمان عملکرد  و  دانش  ت یریمد  نیب رابطه در  یانسان  منابع   یراهبرد تیریمد (4

 . دارد یانجیم

 روش تحقيق  3

کاربرد  انه؛ یگرااثبات  م،یپارادا  ازنظر  حاضر  پژوهش   ،یطورکلبه منظر هدف،  روش    ازنظرو    یاز 

ماه  از  و   است  ی شیمایپ   -ی فیتوص  نوع  از  ها داده  یگردآورد  ینییتب  قاتیاز نوع تحق  تی جهت 

 از  هاداده  لیتحل  یبرا  و  پرسشنامه  و  یاکتابخانه  مطالعات  از  اطلاعات  یگردآور  یبرا.  باشدیم
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شامل    یاست. جامعه آمار  شدهاستفاده  8/8  زرلی ل  افزارنرم  کمک  با  یساختار  معادلات  یسازمدل

به بالا است که تعداد    یکارشناس  ی لیپژوهشگاه صنعت نفت و مدرک تحص  رانیکارکنان و مد   هیکل

از فرمول کوکران تعداد    ن ییتع  ینفر است. برا  700  هاآن  .  دیگرد  نیینفر تع  194حجم نمونه 

نقص    ل یدلبه  یشد که تعداد  عیپرسشنامه توز  230مناسب، ابتدا    یطبق برآورد حجم نمونه آمار

 مورداستفادهقرار گرفت. پرسشنامه    لیپرسشنامه مورد تحل  214  تیادرنهکنار گذاشته شد و    ادیز

در قالب    سؤال  16دانش که شامل    تیریمد  ری. بخش اول پرسشنامه، متغباشد ی شامل سه بخش م

تول بعد  تسه  دیچهار  و    میدانش،  دانش  حفظ  م   یریکارگبهدانش،  دوم  باشدیدانش  بخش   .

انسان  یراهبرد  تیریمد   ریپرسشنامه، متغ در قالب چهار بعد    سؤال  12بوده که شامل    ی منابع 

 ز یعملکرد و جبران خدمات است. بخش سوم پرسشنامه ن  یابی آموزش و توسعه، ارز  ،ی ابی کارمند

است.    یو سودآور  یدر قالب دو بعد اثربخش  سؤال  8بوده که شامل    ی در خصوص عملکرد سازمان 

  سؤالات  ی. چارچوب کلاندشدهی طراح کرتیل یانهیگز پنج فی ط اساس بر پرسشنامه یهانهیگز

 ( بوده است.2015و همکاران )   یکل ی دن ی ف ( و  2015سانچز و همکاران )   ق ی پرسشنامه بر اساس تحق 

  صنعت   پژوهشگاه   خبرگان  و   نظرصاحب  د یاسات  ازنظر  پژوهش   پرسشنامه  ییروا  از  نانیاطم  یبرا

 از  استفاده  با  سازه  ییروا  ن،یهمچن.  گرفت  انجام  لازم  اصلاحات  و  شد  استفاده نهیزم  نیا  در  نفت

  د یبا  دارند  5/0  از  کمتر  یعامل  بار  که  یی ها هیگو  منظور،  ن یبد.  گرفت  انجام  ی دییتأ   یعامل  لیتحل

  1شده استخراج   انس یوار  نیانگ یم  اساس  بر   نامهپرسش  یهمگرا  یی روا.  شوند   حذف  پرسشنامه  از

 . هستند  برخوردار  ی قبول  قابل  یی همگرا  یی روا  از  ها مؤلفه  یهمگ  که  داد  نشان   ج ینتا.  آمد  دستبه

  ی نفر از جامعه آمار  30  یرو  ی مطالعه مقدمات  کی  پرسشنامه  یی ای پا  یبررس  منظوربه  ن،یهمچن

پرسشنامه ساختار  به  توجه  با  و  برا  ی)آلفا  ی درون   ی همسان  بیضر  ،انجام    یی ای پا  یکرونباخ( 

  دانش،   تیریمد  یرهایمتغ  یبرا  کرونباخ  یآلفا  بیضر  اساس،  نیا  بر.  دیگرد  محاسبه  پرسشنامه

  76/0  و  89/0،  82/0  با  برابر  بیترت  به  ی سازمان  عملکرد  و  یانسان  منابع   تیریمد  یراهبرد  اقدامات

 
1. Average Variance Extracted (AVE) 
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  ابتدا  ها،هیفرض  آزمون  منظوربه.  دهدیم   نشان  را  پژوهش   نیا  ابزار  ی بالا  ییایپا  که  دیگرد  محاسبه

  ی قرار گرفت. سپس رابطه علّ  موردسنجش  رها یمتغ  نیب  یهمبستگ  SPSS16  افزارنرم  از  استفاده   با

 له یبوس  یساختار  معادلات  یساز با استفاده از روش مدل  ق،یمستقل و وابسته تحق  یرهایمتغ  نیب

 آزمون شد. LISREL8.8 افزارنرم

 ق يتحق  یهاافته ی  4

.  دهد یم  نشان  را  دهندگانپاسخ  یفیتوص  آمار(  1)  جدول  در  ق،ی تحق  معتبر  نمونه  214  به  توجه  با

  از   درصد  5/35  زن  کارکنان  و   درصد   5/64  مرد  کارکنان  است،  ان ینما  جدول  در  که  طورهمان

 . دهندیم لیرا تشک دهندگانپاسخ کل  تعداد

 آمار توصیفی متغیرهای جمعیت شناختی تحقیق  (1)جدول 

 درصد  تعداد    درصد  تعداد   

 یکار سابقه ت یجنس

 %6/12 27 سال  5 از  کمتر %5/64 138 مرد

 %4/22 48 سال   10 تا 6 %5/35 76 زن 

 %4/30 65 سال   15 تا 11 سن

 %6/34 74 سال  15 ی بالا %8/17 38 سال  30 از  کمتر

 لاتیتحص %4/23 50 سال   40 تا 31

 %1/20 43   یکارشناس %9/36 79 سال   50 تا 41

 %1/48 103 ارشد  یکارشناس %9/21 47 سال  50 از  بالاتر 

 %8/31 68 یدکتر   

در  یموردبررس یهامؤلفه یف یآمار توص ق،یتحق از پرسشنامه شدهیآورجمع یهاداده به توجه با

  و   ی ابی کارمند  یهامؤلفه  است  مشخص  جدول   در   که  گونههمان.  اندشدهداده( نشان  2جدول )

  ی در حد بالاتر  ها مؤلفه  ریسا  به  نسبت  120/3  و  201/3  نیانگ یم  با  بیترت  به  دانش  یریبکارگ



 تأثیر مدیریت دانش بر عملکرد سازمان:تأکید بر نقش میانجی مدیریت راهبردی منابع انسانی                                    46

DOI: 10.22034/jsqm.2021.252940.1253 

  ن یکمتر  734/2  ن یانگیمبا    ی عملکرد سازمان  ریمربوط به متغ  یمؤلفه اثربخش  ن،یهستند. همچن

 را به خود اختصاص داده است. نیانگیم

 پژوهش یرهایمتغ یفیآمار توص (:2)جدول 

 اریمع انحراف نیانگیم تعداد  هامؤلفه

 809/0 916/2 214 دانش  دیتول

 599/0 778/2 214 دانش  میتسه

 738/0 086/3 214 دانش  رهیذخ

 792/0 120/3 214 دانش  ی ریکارگبه

 867/0 201/3 214 ی اب یکارمند 

 841/0 072/3 214 توسعه  و آموزش

 694/0 962/2 214 عملکرد  یاب ی ارز

 675/0 067/3 214 خدمات   جبران

 0//895 734/2 214 ی اثربخش

 850/0 846/2 214 یسودآور

 همبستگی   ضرایب  - 1- 4

ب  یبرا  ها،هیفرض  یبررس  از  قبل ب  شتریشناخت    هاآن  یهمبستگ  ق،یتحق  یرها یمتغ  نیارتباط 

  جدول است که نتایج آن در    شده استفاده  رسونیراستا، از آزمون همبستگی پ   نیمحاسبه شد. در ا

  مستقل  متغیر  میان  یقو  همبستگی  معناداری  دهنده نشان  ضرایب  این( منعکس گردیده است.  3)

 است. %99اطمینان  بافاصلهیکدیگر   با وابسته یهامتغیر و
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 ضرایب همبستگی میان متغیرهای تحقیق  (:3) جدول

  دانش  ت یر یمد ی راهبرد  یانسان  منابع ی سازمان  عملکرد

 دانش  ت یر یمد 1  

 ی راهبرد  یانسان  منابع 765/0 1 

 ی سازمان  عملکرد 656/0 748/0 1

 یساختار  معادلات یسازمدل - 2- 4

علّبه رابطه  سنجش  ساختاری    یسازمدل  از  پژوهش   یرهایمتغ  انیمی  منظور  معادلات 

. لازم به ذکر است، برای دیاجرا گرد  یمدل ساختار  کی  ها،هیآزمون فرض  یاست. برا  شدهاستفاده

های آن برازش مناسبی  باید شاخص  ابتدا  درتأیید شود،    مسیر  نموداریا همان    ساختاریاینکه مدل  

دار باشند. اگر مقدار  ضرایب استاندارد معنی  و  t-valueمقادیر    باید  بعد  مرحله  درداشته باشند و  
2  2کم، نسبت    آزادی  درجهبه  (df  ) 3از    ترکوچک  ،RMSEA    و نیز  05/0کمتر از  GFI    و

AGFI  مقادیر   بسیار مناسبی دارد.  برازش   ،توان نتیجه گرفت که مدل % باشند، می   90از    تربزرگ

t  دار خواهند بود. ا% معن 95باشند، در سطح اطمینان   ترکوچک   -2یا از  تربزرگ 2نیز اگر از 

پژوهش تأیید    شود، اعتبار و برازندگی مناسب مدل مشاهده می  ( 3)و(  2)شکلطور که در  همان

دو به درجه آزادی در مدل برابر با  و نسبت کای  05/0کمتر از    RMSEAمقدار    چراکهشود،  می

  GFI=90/0درصد است )  90در مدل بالای    AGFIو    GFIبوده و نیز مقدار    3کمتر از    که(  92/1)

  ی انسان  منابع  یراهبرد  تیریمد (،  KMدانش با )  ت یری(. لازم به ذکر است که مد  =AGFI  93/0و  

 . اندشدهداده( نشان OP)  با  ی سازمان عملکرد و ( SHRM)  با
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 (استاندارد  نیتخم)حالت  یریگ اندازه مدل  دیییتأ یعامل لیتحل :(2)شکل

 
 ( ی معنادار اعداد حالت)  یریگ اندازه مدل  دیییتأ یعامل لیتحل (:3)شکل
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 زرلیبا استفاده از ل یساختار معادلات یسازمدل روش  به هاهیفرض آزمون جینتا(: 4)جدول 

 جهینت ی معنادار مقدار استاندارد  بیضر هیفرض

 رد - 44/0 - 14/0 اول  ه یفرض

 دییتأ 65/12 94/0 دوم  ه یفرض

 دییتأ 00/3 98/0 سوم  ه یفرض

 دییتأ 73/5 48/0 چهارم  ه یفرض
2

=221.68     df= 115     RMSEA=0.037    GFI= 0.90    AGFI= 0.93 

  نان یدوم، سوم و چهارم پژوهش با اطم  یهاه یمشخص است، فرض  (4)که در جدول    طورهمان

که    د یدرصد مشخص گرد  95  نانیکه؛ با اطم  صورتنیبد.  اندقرارگرفته  د ییدرصد مورد تأ   95

مد   تیریمد بر  انسان  یراهبرد  تیریدانش  انسان  یراهبرد  تیریمد  ؛ی منابع  عملکرد    ی منابع  بر 

منابع    یراهبرد  تیریمثبت مد  یگریانجینقش م  ن،یدارند. همچن  یمثبت و معنادار  ریسازمان تأث

اول   هیفرض  ؛ اما قرار گرفت  دیی مورد تأ   ی دانش و عملکرد سازمان  ت یریمد  نیدر رابطه ب  یانسان

درصد رد    95  نانیبا اطم  یسازمان دانش بر عملکرد    تیریمثبت و معنادار مد  ریتأث  یعن یپژوهش  

.  باشد یم   2( کمتر از  -44/0آن )  ی( و مقدار عدد معنادار-14/0استاندارد )   ب یمقدار ضر  رایز؛  شد

  دشده ییتأ  ی منابع انسان  یراهبرد  تیریدانش و مد  ت یریمد  نی بر وجود رابطه ب  ی دو، مبن  هیفرض

  عدد   مقدار  و(  94/0)  آن  استاندارد  بیضر  مقدار  رایز  باشد؛یم  داریو معن  میاست و از نوع مستق

  نیبر وجود رابطه ب  یسوم، مبن  هیفرض  ،ت یدرنها.  باشد یم  مثبت  و  2  از  شتریب(  65/12)  یمعنادار

است و با توجه به مقدار   دشدهییتأ کارکنان    ی و عملکرد سازمان  یمنابع انسان  یراهبرد  تیریمد

از نوع   ها آن ( است، رابطه  00/3برابر با )  کهآن   ی( و مقدار عدد معنادار98/0استاندارد آن )  بیضر

چهارم پژوهش    هیفرض  یاستاندارد و عدد معنادار  بیمحاسبه ضر  یبرا.  باشدیم  داری مثبت و معن

دانش و عملکرد    تیریمد  نی را در رابطه ب  یمنابع انسان  یراهبرد  تیریمد  یگریانجیکه نقش م

دست  به   ی)برا  سوبل  آزمون  محاسبه  منظوربه.  د یاز آزمون سوبل استفاده گرد  دیسنجیم  ی سازمان

  ر یمس  بیضر  که   است  از ین  ابتدا   در  ن، یبنابرا؛  شد  استفاده   ریز  فرمول  از(  یآوردن عدد معنادار

 .شود محاسبه
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 پژوهش  یانجیم ری متغ یبرا کل اثر محاسبه (:5)جدول 

 پاسخ  محاسبه  نحوه ر یتأث نوع

 -44/0 وابسته   بر  مستقل  ریاثر متغ میمستق  اثر

 میرمستقیغ  اثر
  بر  یانجیم  اثر  ×  یانجیاثر مستقل بر م

 وابسته 
(98/0( × )94/0  = )92/0 

 48/0( =  92/0( + )-44/0) میرمستقیغ+ اثر    میمستق  اثر کل  اثر
 

که    باشد یم   48/0پژوهش مقدار    ن یا  ی انجیم  ریمتغ  یاثر کل برا  ( 5)اساس محاسبات جدول    بر

 پژوهش است.  نیچهارم ا هیفرض یبرا ریمس بیضرهمان  قتیمقدار در حق نیا

T-Value = 
𝑎 ×𝑏

√(𝑏2 × 𝑠𝑎
2)+(𝑎2 × 𝑠𝑏

2)+(𝑠𝑎
2 × 𝑠𝑏

2)

 

  استاندارد یخطاها بیترت به  bSو  aSاول و دوم و   ریمس بیضرا بی به ترت bو  aرابطه  نیدر ا که

 مقدار  که  است  ذکر   به  لازم.  48/0  و   45/0  ر یمقاد  ی عنی  باشد،یم   دوم   و   اول  ریمس  به  مربوط

  زین  دوم  ریمس  به  مربوط  استاندارد  یخطا  مقدار  و  142/0  اول  ریمس  به  مربوط  استاندارد  یخطا

 .است شده آورده سوبل فرمول به مربوط محاسبات  ریز در. باشد یم 154/0

T-Value = 
0.94 ×0.98

√(0.982 × 0.1422)+(0.942 × 0.1542)+(0.1422 × 0.1542)
 = 5/73 

انسان  یراهبرد  تیریگفت که مد  توانی م  جهیدرنت م  ،یمنابع  را در   یمعنادار  یگریانجینقش 

مورد    زیپژوهش ن  نیچهارم ا  هیو فرض  کندیم  یباز  ی سازمان   عملکرددانش و    تیریمد   انیرابطه م

 .  ردیگیقرار م  دیتائ

 شنهاداتيو پ  یريگجه ينت  5

  یراهبرد  تیریمد  ق یطر  از  یسازمان   عملکرد   با   دانش   ت یریمد  رابطه  نییتب  حاضر،   پژوهش   از  هدف 

و کارکنان پژوهشگاه صنعت نفت بوده    رانیاز مد   آمده دست به  یهاداده  اساس   بر  ی انسان  منابع

  ن یب  ؛ یانسان  منابع  یراهبرد  ت یریمد  و   دانش  تیریمد  نیب  رفت،یم  انتظار  که  طوراست. همان
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  ی ول. دارد وجود یمعنادار و  مثبت ی عل  رابطه ی سازمان عملکرد  و  ی انسان منابع   یراهبرد تیریمد

 که  دیگرد  مشخص   ن،یهمچن.  ندارد  وجود  یمعنادار  رابطه  یسازمان  عملکرد  و  دانش  تیریمد  نیب

  عملکرد   یرو  ی انسان  منابع  تیریمد  یراهبرد  اقدامات  ی انجی م  نقش   قیطر  از  دانش   تیریمد

  دو   هر  حاضر،  حال  در  شد؛  مشخص  ینظر  یمبان  یبررس  از  که  گونههمان.  است  رگذاریتأث  سازمان

 ارزشمند  منابع  نیا  و  هستند  هاسازمان  یبرا  مهم  یهاییدارا  یانسان   منابع  تیریمد  و  دانش  مقوله

.  دی نما  جادیا  یبهبود عملکرد سازمان  جهیدرنتسازمان و    یرا برا  ییهاتیمز  و  هاتیقابل  توانندیم

توجه همزمان به   ،یمنابع انسان تیریدانش و مد تیریمد نیبکینزدبا توجه به ارتباط  ن،یهمچن

-ی م  ی و پژوهش  یدانش  یهمچون پژوهشگاه صنعت نفت که سازمان  یسازمان   یدو مقوله برا  نیا

 مقوله  دو  نیا  به  یراهبرد  نگاه  و  شناختن  تیرسمبه   ،جهیدرنتاست.    تیحائز اهم  اریبس  باشد، 

 یهاهیفرض  ادامه  در.  باشد یم   مهم  بالا  یوربهره  و   ییکارا  با  یستمیس  جادیا  و  یابیدست  یبرا

تحل  موردبحث  لیتفصبه  قیتحق پا   لیو  در  و  گرفت  خواهند  پا  ان،یقرار    ق، یتحق  ج ینتا  هیبر 

 ارائه خواهد شد.  ییشنهادهایپ 

  عملکرد  و  دانش  تیریمد  نی ب  معنادار  و  مثبت  رابطه  وجود  بر  یمبن  قیتحق   هیفرض  نینخست

قرار ندادند.    د ییرابطه را مورد تأ   نیا  قیتحق  یهاافتهی.  باشدیم  نفت  صنعت  پژوهشگاه   در  ی سازمان

  دانش   ت یریمد  نیب  یمعنادار  و   مثبت  یهمبستگ  وجود   ،یهمبستگ  به  مربوط  جینتا   کهی درصورت

(،  2015)  همکاران  و   سانچز  قیتحق  ی هاافتهی   با   ها افتهی  ن یا.  اندکرده  دیی تأ   را  ی سازمان   عملکرد   و

  و   ندارد  مطابقت(  1393)  همکاران  و   انیفتح  و (  1394)  اقتصاد  و  ی لچیقل(،  2011)  مرنو  و  لوپز

  که   افتند ی   دست  جهینت  نیا   به  خود  ی هاپژوهش   در  محققان  نیا.  است  هاافتهی   نیا  مخالف

  ن،یبنابرا؛  گردد   سازمان  ییکارا  و  عملکرد  شیافزا  موجب  تواندیم  دانش  تیریمد  یندهایفرآ

که از    ندیحاصل نما  نانیدانش در سازمان، اطم  تیریمد  یسازادهیپ   قیطر  از  توانندیم  رانیمد

ن  یهرزمان  یخزانه دانش  جادیا  قیطر به دانش ک  ازیکه بخواهند و  باشند،  و کارآمد    ی فیداشته 

 تیرینشان داد که مد  قیتحق  نیا  یهاافتهی که    هرچند.  ندیداشته و از آن استفاده نما  یدسترس

  یی نکته اشاره کرد که شناسا   نیبه ا  دی با  یندارند؛ ول  باهم  یرابطه معنادار  ی دانش و عملکرد سازمان
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شوند، موجب   ادهیو پ   ییشناسا  یدرستبهاگر    یدر هر سازمان   ی سازمانبروندانش درون و دانش  

  ازمند ی ن  امر  ن یا  که  شود  توجه زین  نکته  ن یا  به دی با ؛ اما گرددیسازمان م   یبرا یرقابت  ت یمز  جادیا

کارکنان    شودیم   نیا  باعث  امر  نیا.  است  تیحما  نیا  تداوم  و  ران یمد  جانبههمه  تیحما  و  توجه

همکاران و سازمان بگذارند و از   اریخود را در اخت یداشته باشند و دانش ضمن تیاز سازمان رضا

 شوند.  یموجب بالا رفتن عملکرد سازمان  قیطر نیا

 ق یتحق  جینتا(:  یانسان  منابع  یراهبرد  تیریمد  و  دانش  تیریمد  نیب  رابطه)وجود    دوم  هیفرض

  ج ینتا.  دارد  معنادار  و  مثبت  رابطه  یانسان   منابع  یراهبرد  تیری مد  با  دانش   تیریمد   که  داد  نشان

  نیا(.  t=12/65)  دارد  یانسان  منابع  یراهبرد  تیریمد  و  دانش  تیریمد  یقو  رابطه  از  نشان  قیتحق

-یافخم  و(  2013)  همکاران  و  چوانگ  ،(2015)  همکاران  و  یکلیدنیف  قاتیتحق  یهاافتهی   با  جینتا

  ن یبکه    افتدیم  اتفاق   یزمان  مؤثر  دانش  تیریمد .  دارد  یهمخوان(  1391)  ییدعا  و  یوحانر

  باشد؛  داشته وجود ی هماهنگ ی انسان منابع یراهبرد اقدامات و  دانش  تیریمد  مختلف  یهاه مؤلف

  با   یتنگاتنگ  ارتباط  در  دانش  تیریمد  و   یانسان  منابع  تیریمد  شد،  انیب  قبلاً  که  طورهمان  چون

  بهبود  یبرا  که  کرد  شنهادیپ  نفت   صنعت  پژوهشگاه   به  توانیم   اساس  نیهم  بر.  هستند  گریکدی

  اقدامات   قیطر  نیا  از  و دهد سامان  را  سازمان  یانسان   منابع  یراهبرد   جامع  نظام  موجود،  تیوضع

 را  خدمات   جبران  و   عملکرد  ی ابیارز  توسعه،  و  آموزش  ، ی ابیکارمند  ی عنی  ؛ یانسان  منابع  یراهبرد

  قیتشو  با  د یبا  سازمان  تیریمد   نظام،  ن یا  در.  سازد  دانش  تیری مد  یندهایفرآ  با  همسو  و  توسعه

 ستمیس  یسازادهیپ   ،یزشیانگ  خدمات  جبران  ستمیس  جادیا  نیهمچن  و  کارکنان  در  زهیانگ  جادیا  و

 . د ینما عیتسر را دانش  تیریمد

  انیم  معنادار  و  مثبت  رابطه  وجود  بر  یمبن  سوم  هیفرض  ق،یتحق   یهاافتهی  اساس  بر  ن،یهمچن

  اجماع   نیا  امروزه،.  گرفت  قرار  دییتأ  مورد  زین  یسازمان   عملکرد  و  یانسان   منابع  یراهبرد  تیریمد

  ی هر سازمان  هیسرما  نیترمهم  یوجود دارد که منابع انسان  تیری سازمان و مد  نظرانصاحب  نیب  در

که    ذکرقابل  ن،یبنابرا؛  هستند عملکرد    هیسرما  نیا  راتیتأث  نیترمهماز    ی کیاست  بر  باارزش 

  نیا  یاریبس  ی هااست. پژوهش   قرارگرفته دیی امر در پژوهش حاضر مورد تأ   نیاست که ا  ی سازمان
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  انگ یج(،  2015)  همکاران  و  گَنون  یهاپژوهش  به  توانیم  که  دهندیم  قرار  دییتأ  مورد  را  افتهی

 همکاران  و  یرخانیام  و (  1394)  همکاران  و   ن یام(،  2009)  کوکا   و  وسال ی(،  2013)  همکاران  و

  نظام   اتخاذ  با  که  شودیم  شنهادیپ   نفت  صنعت  پژوهشگاه  رانیمد  به  ن،یبنابرا؛  کرد  اشاره(  1393)

  توسعه   و  آموزش  مناسب،  استعداد  تیریمد  و  ی ابی کارمند  یعنی   ، یانسان  منابع  یراهبرد  تیریمد

  ی ابیارز  شود،یم   هایریگمیتصم  در   کارکنان  مشارکت  موجب  که  آنان  مهارت  بردن  بالا   و   کارکنان

 قیکارکنان را تشو  یزشیجبران خدمات انگ  ستمیس  یطراح  ن،یو جامع و همچن  قیعملکرد دق

 گام بردازند.  ی اهداف خاص سازمان یتا در راستا  دینما

  دانش   تیریمد  یاستراتژ   که  کرد  د ییتأ   حاضر  پژوهش  ،ترمهم  همه  از  و  چهارم  هیفرض  ،تیدرنها

اقدامات    اتخاذ با    و  ردیگ  قرار  مورداستفاده  تواندیم  یانسان  منابع  یراهبرد  تیریمد  بر  ریتأث  با

  کارکنان   فعال  مشارکت  ،یزشیانگ  خدمات   جبران  و  عملکرد   یاب یارز  توسعه،  ، یابیکارمند  یراهبرد

  ت یریمد  گر،ی د  ی عبارتبه.  شودیم  ی سازمان  عملکرد  بهبود  و   ارتقاء  باعث   عمل  نیا  که  شود  موجب  را

  ی باز  را  یانجیم  نقش  ،ی سازمان  عملکرد  و  دانش  تیریمد  نیب  رابطه  در  یانسان  منابع  یراهبرد

  که   دارند یم  انیب(  2013)  همکاران  و   جوانگ  و (  2012)  همکاران  و   وانگ   که  طورهمان.  کند یم

  یراهبرد تیریمد  اتخاذ  و  یریبکارگ ازمند ین  دانش تیریمد  یراهبردها  یسازادهیپ   یبرا سازمان

دانش    تیریراهبرد مد  یهمزمان رو  دیپژوهشگاه صنعت نفت با تأک  ن،ی. بنابرااست  ی انسان  منابع

  سازمان   راستا،   نیا  در.  شود  یسازمان   عملکرد   بهبود  باعث   تواندیم   یمنابع انسان   یراهبرد  تیریو مد

  دارند،   را  نظر  مورد  دانش  که یکارکنان ییشناسا  ن،یهمچن  و  ازین  مورد  دانش   ییشناسا  با  تواندیم

استعدادها  یاخزانه  و  یدانش  گاهیپا را    یاز  ا  کردههیتهموجود در سازمان  از  باعث    قیطر  نیو 

 شود.  ی به اهداف سازمان یابیدست

  در  پژوهش  ن یا مدل   با یامشابه قیتحق که  شودیم  شنهاد یپ  پژوهشگران به  ، یآت قاتیتحق یبرا

نتا  رد یانجام گ  گرید  ی هاسازمان ا  ها آن  جیو  با    توانیم   ن،یگردد. همچن  سهیمقا  قیتحق  نیبا 

  تیریمد ن یرابطه ب یانجیم ریعنوان متغبه  وکارکسب یمانند استراتژ  گری د ی رهایاستفاده از متغ

  باشد   ی عوامل  یی شناسا  تواند،ی م  گر ید  شنهادیقرار داد. پ   یموردبررسرا    ی دانش و عملکرد سازمان
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نت  کنندیم   لیتسه  را  یانسان   منابع  تیریمد  و  دانش   ت یریمد  نیب  رابطه  که بهبود   جهیکه  آن 

  ها ت یمحدود  از  یبرخ  از  متأثر  یگرید  قیتحق  هر  مانند   زین  قیتحق  ن یا.  است  یسازمان عملکرد  

  ی کارمحافظه  لیبدل  سازمان  کارکنان  از  یبرخ  یهمکار  عدم   پژوهش،  ی رهایمتغ  تعداد .  باشدیم

 . رودیم  شمار  به  قیتحق  نیا  ی هاتیمحدود   جمله  از  ها،سازمان  گری د  به  قیتحق  جینتا   م یتعم  عدم  و

 مراجع  6

ترجمه سید محمد اعرابی و داود    مدیریت استراتژیک منابع انسانی.(.  1384، مایکل. )آرمسترانگ

 های فرهنگی. ، تهران، دفتر پژوهش ایزدی

(. رابطه اقدامات منابع انسانی و میزان اجرای 1391اله. )روحانی، حسین؛ دعایی، حبیبافخمی

 .  70-55(، 1)2، رسانینامه کتابداری و اطلاعپژوهشمدیریت دانش در دانشگاه فردوسی مشهد. 

سپ طیبه؛  عارفامیرخانی،  رضا؛  )هوند،  محسن.  و  1393نژاد،  انسانی  منابع  مدیریت  وظایف   .)

سرمایه نقش  بررسی  با  روانعملکرد سازمان:  و  اجتماعی  علوم مدیریت  شناختی.  های  فصلنامه 

 . 124-105(،  34)9 ایران،

یزدان ایزدی  مهدیه؛  حقانی،  فرشته؛  )امین،  محسن.  همسویی 1394آبادی،  تأثیر  بررسی   .)

شاخصراهبرده بر  انسانی  منابع  و  تجاری  کارکنان.  ای  رضایت  و  مالی  کلیدی  عملکردی  های 

 . 127-105(، 2)7 های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین )ع(،فصلنامه پژوهش

رابطه ساختار سازمانی با مدیریت منابع انسانی و عملکرد؛    (. 1398)   اعظم.   ، تدین   ؛ محسن   ، زاده جاجرمی 
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In the current era of knowledge economy; Performance of Organization is heavily dependent 

on human resource management and knowledge management. Accordingly, the aim of this 

study was to investigate the mediator role of strategic actions of human resource management 

in the relationship between knowledge management and organizational performance. The 

research based on objective is implicated and based on Data collection methods is survey  and 

based on structural equation modeling. Research population managers and employees at 

Research Institute of Petroleum Industry included 700 people, among whom 202 subjects were 

randomly selected. Data were collected by questionnaire. The face and content validity of 

questionnaire with the help of professors and experts were confirmed. Also, Cronbach's alpha 

was used to establish the reliability of research variables, respectively, for knowledge 

management, strategic human resource management and organizational performance 0/82, 

0/89 and 0/76 determined and was confirmed. Results based on structural equation modeling 

showed that there are strong positive causal relationships between knowledge management and 

strategic human resource management and also between strategic human resource management 

and organizational performance. However, there is no significant relationship between 

knowledge management and organizational performance. In addition, the strategic human 

resource management mediator plays in the relationship between knowledge management and 

organizational performance. The results show that knowledge management along with strategic 

human resource management increases the organizational performance of the Petroleum 

Industry Research Institute. 
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