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 چکیده

اي توسعه بر نقش واسطه تأکیدهاي منابع انسانی با  ، بررسی تأثیر آموزش بر استراتژيهدف پژوهش حاضر

 7کارکنان و مدیران منطقه نفر از  230اري است. بدین منظور، اي و تسهیم دانش با استفاده از معادلات ساختحرفه

اي، تسهیم هاي آموزش، توسعه حرفهدر پژوهش حاضر شرکت کردند. آنان به پرسشنامه عملیات انتقال گاز ایران

افزار ها از مدل معادلات ساختاري با نرمهاي منابع انسانی پاسخ دادند. جهت تجزیه و تحلیل دادهدانش و استراتژي

لیزرل استفاده شد. نتایج نشان داد که آموزش یادگیري محور تأثیر مستقیم مثبت و معناداري بر تسهیم دانش، 

هاي اي و استراتژيتوسعه حرفهارد. تأثیر مستقیم تسهیم دانش برهاي منابع انسانی داي و استراتژيتوسعه حرفه

هاي منابع انسانی مثبت و معنادار اي بر استراتژيوسعه حرفهمنابع انسانی مثبت و معنادار است. تأثیر مستقیم ت

اي و تسهیم هاي منابع انسانی از طریق توسعه حرفهاست. تأثیر غیرمستقیم آموزش یادگیري محور بر استراتژي

بع هاي منااي بر استراتژيها نقش آموزش، تسهیم دانش و توسعه حرفهدانش مثبت و معنادار است. در مجموع یافته

 دهند.قرار می تأکیدانسانی را مورد 
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 مقدمه-1

 منابع است. انسانی منابع اهداف، به رسیدن و سازمانی هر بقاي براي مهم ابزارهاي از یکی

 ,Soltani( دیآ یم شمار به سازمانی هر رقابتی، مزیت اصلی منبع و سرمایه نیتر مهم انسانی

 انکارناپذیر موضوعی انسانی، منابع به ). لزوم نگاه استراتژیکBamberger et al., 2014؛ 2001

 هاي سازمان ).Armestrang, 2006( شود یم افزوده آن اهمیت بر محیطی تحولات با که است

 منافع بر متمرکز و سازمانی استراتژي تدوین و ایجاد طریق از را خود آرمان و مأموریت متعالی

 برقرار ارتباط کرده، توجه خود کارکنان به اي گونه به ها سازمان این آورندمی در به اجرا ذینفعان

 از استفاده براي تعهد و انگیزه آنها در که دهند می قرار و تقدیر تشویق مورد را آنها و ساخته

 استراتژي در ).Bratton & Gold, 2012( شود یجادا سازمانی منافع جهت در شان دانش و مهارت

 آن اساس بر سازمان که شود می تعیین سازمان بلندمدت هاي برنامه و هاهدف ها،سازمان این

 رقابتی برتري وسیله بدین بتواند تا گیرد کار به را آنها و آورد بدست را نیاز مورد کوشد. منابعمی

 هاياستراتژي طراحی در میان ).1389 ی و فروزانفر،نماید (بدخشان حفظ بازار در را خود

 از اهمیت بسیاري برخوردار است. انسانی منابع استراتژي سازمان،

هاي هاي اقتصادي باعث افزایش اهمیت نقش استراتژيها و بحراناز سوي دیگر وجود آشوب

جمعیتی چشمگیر و  ها)، جهانی شدن، فناوري، تغییرات ها (بحرانگردد. آشوبمنابع انسانی می

-اي در محیط می سابقه هاي بیهاي نیروي کار تقریباً منجر به ایجاد عدم قطعیتتفاوت در ارزش

ریزي منابع انسانی به عنوان گردد. مدیریت استراتژیک منابع انسانی و زیر فرآیندهاي برنامه

 ,.Greer et alگیرد (هاي محیطی مورد استفاده قرار میوسیله و سپري در مقابل این عدم قطعیت

2003.( 

اهمیت استراتژي مدیریت منابع انسانی از آن جهت است که ابزاري را براي بهبود موقعیت 

). ,Guest, 2011 2013; Hoqueآورد ( رقابتی سازمان و نیز بهبود کارایی و اثربخشی آن فراهم می

دیریت منابع انسانی نوعی از هاي اثربخش م توانند از طریق به کارگیري استراتژيها میسازمان

رفتار را در کارکنان خود ایجاد نمایند و پرورش دهند که براي موفقیت سازمان  ها وویژگی

). به عبارت دیگر استراتژي Jiang et al., 2012; Jackson, 2014& Schuler ضروري است (

استراتژي کلی سازمان  مدیریت منابع انسانی توسعه نیروي انسانی را براي دست یابی به الزامات

 یابی خواهند بودهاي سازمان قابل دستموریتأتسهیل می نماید، که در نتیجه آن اهداف و م

)Hendry, 2012; Werner et al., 2011هاي منابع ). پس با توجه به پیامدهایی که استراتژي

اهمیت بسیاري  انسانی براي سازمان دارند شناسایی عوامل تأثیرگذار بر آن براي سازمان از

هاي منابع برخوردار است. بنابراین در پژوهش حاضر به بررسی عوامل تأثیرگذار بر استراتژي

نکرده شود زیرا اي پرداخته میانسانی یعنی آموزش یادگیري محور، تسهیم دانش و توسعه حرفه
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هاي مورد شها و نگردار و تحول دانش، مهارتتوان به صورت اکتساب نظامآموزش را می است.

نیاز کارکنان براي عملکرد مناسب در یک تکلیف یا شغل یا بهبود عملکرد در محیط شغلی 

هاي وسیع عملکرد سازمانی را آموزش از طریق ایجاد نیروي کار با دانش و مهارت .تعریف کرد

 ,.Aragon et al., 2012; Tharenou et al., 2007 Ballesteros-Rodríguez alبهبود می بخشد (

. ایده زیربنایی این مفروضه این است که آموزش نقش کلیدي در افزایش دو منبع مزایاي ) ;2012

). آموزش به Cabrales et al., 2006رقابتی براي شرکت دارد: سرمایه انسانی و دانش سازمانی (

عنوان فعالیت اصلی در به دست آوردن کارکنان متخصص، منعطف و به خوبی مهیا شده در نظر 

هاي انسانی  ). سرمایه;Bae & Lawler, 2000  Velada & Caetano, 2007شود (گرفته می

ها را کنند و بنابراین عملکرد سازمانها جهت ایجاد یک مزیت رقابتی پایدار را تسهیل میسازمان

 & Guidetti & Mazzanti, 2007 ; Tharenou et al., 2007  ; Thang, 2008بخشد ( بهبود می

Buyens  :براساس مبانی نظري، آموزش یادگیري محور شامل چهار ویژگی است که عبارتند از .(

هاي کاربردي وسیع، آموزش ریزي شده، آموزش با برنامهمدت و برنامهگیري بلندآموزش با جهت

 .هاي چندگانهمحور و آموزش مهارت تیم

پیامدهاي سازمانی داشته دهد که آموزش براي اینکه تأثیر مثبتی بر مبانی نظري نشان می

دهند ریزي شده و بلندمدت باشد. بسیاري از مطالعات تجربی نشان میباشد باید به صورت برنامه

ریزي شده تأثیر مثبت بر پیامدهاي سازمانی هاي یادگیري محور بلندمدت و برنامهکه آموزش

). همچنین مطالعات ;Valle et al., 2007 Birdi et al., 2008; Aguinis& Kraigers, 2009د (ندار

گذاري هاي گسترده بهبود یابند و سرمایهه آموزشتوانند با ارائها میدهد که سازماننشان می

 ).Huselid, 1996 Delaney &مداوم آموزشی تأثیر مثبت بر پیامدهاي سازمانی دارد (

نی دارند. برخی هاي عمومی یا چند مهارتی نیز همچنین تأثیر مثبتی بر نتایج سازما آموزش

د که آموزش چند مهارتی تأثیر مطلوبی بر عملکرد و تأثیر بیشتري از ندهاز مطالعات نشان می

 ).Arthur, 1994 Barrett & O'Connell ;2001 ,آموزش هاي تخصصی دارد (

کنند که افراد نیاز به آموزش دارند و این که نیاز دارند در نهایت متخصصان فرض می

هاي تیمی افزایش دهند. مطالعات ود را در انجام وظایف فردي مربوطه در محیطهاي خ شایستگی

یابد  بهبود می ،افتددهد که وقتی آموزش درون بافت یک تیم اتفاق میاخیر نشان می

)Hollenbeck et al., 2004محور نسبت به آموزش فردي از نتیجه  ). مزایاي آموزش یادگیري

 Smith-Jentsch et al., 2001; Marks etشود (تیمی ناشی میتعاملات تیمی و حمایت رهبري 

al ., 2000محور داراي پیامدهاي مهمی  چه گفته شد آموزش یادگیري). بنابراین با توجه به آن

هاي منابع دهند که آموزش بر استراتژيهاي انجام شده نشان میبراي سازمان است. پژوهش

 ).1392پور، ؛ محمدي کربلایی و خسروي Lee et al., 2012; Wilson, 2014انسانی تأثیر دارد (
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اي از افراد و یا در فرآیندها و  بازتاب اندیشه و تجربه بشر است، که در فرد یا مجموعه«دانش 

 دنیا، موفق مدیران اغلب از نظرسازمانی ). دانشDavid & Fahey, 2000» (وظایف کاري قرار دارد

 در شده انجام هاينظرسنجی .شودمی محسوب یکم و یستب سده هايسرمایۀ شرکت مهمترین

 بزرگ و هاي موفقشرکت مدیران از درصد 88 از بیش دهدنشان می دنیا برتر شرکت 200 میان

اند (شفیعا و کرده ذکر خود کاري اصلی دومین اولویت عنوان به را سازمانی دانش مدیریت دنیا،

 ایجاد به مشتاق مدیران ایران، جمله از فمختل کشورهاي در امروزه). 1386 همکاران،

 آن دمفی نتایج از گیريبهره هدف با هاسازمان در دانش مدیریت هايسیستم

 ).1386 (کشاورزي، باشند می

 ایجاد دانش، مدیریت محققین توسط شده اعلام هاياولویت ترینمهم از یکی

 معتقدند هابعضی اگرچه ).King, 2006( است آنان دانش تسهیم براي افراد در انگیزه

 ؛دندار قدرت خود خودي به دانش که رسدمی نظر به ولی است، قدرت دانش که

 دیگران با که آنهاست دانش از قسمتی آن دهد،می قدرت افراد به که چیزي بلکه

 ).McDermott &  O'Dell, 2001( کنندمی تسهیم

ها و  مانی، تسهیم دانش، مهارتآفرینی ساز) در نظریه دانش1995نوناکا و تاکه اوچی (

کنند تجارب افراد در سازمان را نخستین گام اساسی در خلق و مدیریت دانش قلمداد می

)Nonaka & Takeuchi, 1995) اشتراك دانش را مهم ترین و اساسی ترین 2002). باك و کیم (

آیپن  ).1389 ده،اند (به نقل از قلی زابخش از فرآیند مدیریت دانش در سازمان معرفی کرده

) نیز معتقد است دانش فردي در صورتی بر اثر بخشی سازمان می افزاید که در سراسر 2000(

). در این راستا، گام نخست در فرآیند Cummings , 2003سازمان به اشتراك گذاشته شود (

راد مدیریت دانش این است که محیط و بسترهاي لازم براي تسهیل و تسریع تسهیم دانش بین اف

دارند که  ) بیان می2000( 1دایر و نوبوکا .)Zhang , 2006و گروه ها در سازمان فراهم شود (

کنند تا افراد گروهاي مختلف با هایی تعریف کرد که کمک می توان فعالیت تسهیم دانش را می

حقق یکدیگر کار کنند، مبادله دانش میان آنها را تسهیل کنند، یادگیري در سازمان و توانایی ت

 کاهش به منجر افراد بین مؤثر دانشتسیهم  اهداف فردي و سازمانی را افزایش دهند.

 سازمان داخل در کاري هايروش بهترین انتشار تضمین و ،شدان تولید در هاهزینه

کند تر نوآوري می و از همه مهم خود مشکلات و مسائل حل به قادر را سازمان و شده

)Riege, 2005 .(هاي فعلی کارکنان تمایلی به تبادل دانش با  در بسیاري از سازمان با این وجود

                                                
1
-Dyer & Nobeoka 
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تواند ریشه در بسیاري از مسائلی داشته  هاي کاري خود ندارد. علت این امر می همکاران و گروه

 باشه که امروزه نیز حل نشده باقی مانده است.

 کاهش موجب دانش اشتراك که است این تسهیم دانش اهمیت دلایل از

 تأخیر زمان کاهش اي،رشد و توسعه حرفه خدمات، ارائه بهبود عملکرد، بهبود ،اه هزینه

 ارزشمند انواع به دسترسی و یافتن به مربوط هزینه کاهش نهایت در وخدمات  در

یم دانش با علاوه بر این تسه .)Alavi & Leidner, 2001; Hau, 2013د (شومی دانش

 Collins & Smith, 2006 Chen & Huang,ه مثبت دارد (هاي منابع انسانی نیز رابط استراتژي

اي ارائه شده است. این واژه با دو هاي متعددي از توسعه حرفه  در ادبیات موجود تعریف ).2009

 دید عام و خاص تعریف شده است. 

دهد که هدف آن بهبود  ها را تشکیل می  در معناي عام، این واژه دامنه وسیعی از فعالیت

هایی است که به کارکنان در   ارکنان است. اما در معناي خاص، این واژه شامل فعالیتعملکرد ک

). همچنین بر طبق نظر گاف، Alstete, 2000رساند ( اي آنها یاري می رشد و توانمندسازي حرفه

ها، و به عبارت   اي عبارت است از اعتلاي استعداد، گسترش علایق، بهبود شایستگیتوسعه حرفه

). این تعریف به قدري وسیع و گسترده  Kinuthia, 2005اي ( هیل رشد فردي و حرفهدیگر تس

اي کارکنان  شود که در نهایت منجر به توسعه فردي و حرفه است که شامل هر نوع فعالیتی می

ریزي، انتخاب و اجراي )، توسعه کارکنان بر برنامه2012( گاراوان و همکاران از نظرگردد.  می

دارد تا اطمینان دهد که سازمان از ذخیره  تأکیدتوسعه براي کل خزانه کارکنان  هاياستراتژي

 کافی، هم در حال و هم در آینده، جهت تحقق اهداف استراتژیک خود برخوردار است.  همچنین

دارند که توسعه کارکنان عبارت است از فرایند تغییر یک ) بیان می2004( 1راثول و کازاناس

ریزي ریزي شده و برنامهآن سازمان و ذینفعان آن با استفاده از یادگیري برنامهسازمان، کارکنان 

 & Caiنشده، به این منظور که سازمان به  مزیت رقابتی دست یافته و آن را حفظ نماید (

Klyushina, 2009(هاي بخش ها و دانش درها، افزایش نوآوري. باتوجه به توسعه سریع فناوري

هاي مورد نیاز افراد در سازمان نیز باید تغییر یابد و متناسب با ی، صلاحیتاجتماع اقتصادي و

تغییرات با پرورش، تقویت بینش، دانش و ون سازمانی و درون سازمانی، این تغییرات بر

توسعه منابع انسانی ). 1389 گردد (میرسپاسی،پذیر میهاي تخصصی مربیان امکان مهارت

هاي فکري، عاطفی، انی است. فرد بر اثر توسعه به یکی از سرمایههاي فردي و سازممتضمن پیامد

شود و سازمان به دنبال توسعه منابع انسانی خود، به توسعه پایدار، مزیت یا اجتماعی تبدیل می

امروزه توسعه به یکی از بزرگترین  ).1389 شود (ابیلی و موفقی،رقابتی و موفقیت نائل می

                                                
1
-Rothwell & Kazanas 
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ها، اعم از خصوصی و دولتی، توسعه کارکنان دیل شده است و سازمانها تبها براي سازمانچالش

ها کارهاي ). بعلاوه، بسیاري از سازمانSayers, 2007بینند (خود را بیش از پیش دشوارتر می

این در حالی است که یادگیري و  .کنندمربوط به توسعه نیروي خود را به خوبی مدیریت نمی

 ,Davies & Daviesآید (یت و توانایی یک سازمان به حساب میها، مهمترین ظرفتوسعه مهارت

 .هاي یادگیري و توسعه کارکنان را در سازمان خود فراهم آورند) و مدیران بایستی زمینه2010

ها، کوچک و بزرگ، محلی، ملی، و جهانی بایست کارکنان خود را به منظور همه سازمان

توسعه کارکنان غییر، توسعه داده و حفظ نمایند. ر حال تد تحقق اهداف خود، در بازار کار سریعاً

نه تنها براي پیروز شدن در مزیت رقابتی مهم است بلکه براي حفظ مزیت رقابتی نیز ضروري 

آموزش و بیست و یکم، سلاح رقابتی غالب در قرن ، 1). به زعم توروKermallay, 2004( باشدمی

اي برخوردار از اهمیت ویژهاي کارکنان حرفهوسعه هاي نیروي کاري خواهد بود، لذا ت مهارت

خواهد گردید. توسعه منابع انسانی متضمن پیامدهاي فردي و سازمانی است. فرد بر اثر توسعه به 

شود و سازمان به دنبال توسعه منابع هاي فکري، عاطفی، یا اجتماعی تبدیل مییکی از سرمایه

). 1389، و موفقی شود (ابیلیبتی و موفقیت نائل میانسانی خود، به توسعه پایدار، مزیت رقا

هاي اي با استراتژيدهد که تاکنون پژوهشی رابطه توسعه حرفهبررسی پیشینه پژوهش نشان می

از  هایی در این زمینه ضروري است.منابع انسانی را مورد بررسی قرار نداده است و انجام پژوهش

نی به عنوان یکی از حوزه هاي مهم در مباحث مدیریت ، استراتژي مدیریت منابع انسا1980دهه 

اي هستند که  هاي هدایت کننده هاي منابع انسانی، برنامه و سازمان وارد گردیده است. استراتژي

). Buller & McEvoy, 2012دهند ( مباحث انسانی مرتبط با کسب و کار را مورد خطاب قرار می

آنها به مدیر در جهت تعیین چگونگی مدیریت  کههستند چراها بسیار مهم  این استراتژي

هاي شرکت کمک  هاي کسب و کار و استراتژي افراد براي دستیابی به استراتژي کارکنان و

توانند یک همراستایی را میان اقدامات منابع انسانی و  هاي منابع انسانی می نمایند. استراتژي می

 ).Othman, 2009(  هاي شرکت به وجود آورند استراتژي

هاي کلی سازمان باشند و  منجر به بهبود و توسعه استراتژي هاي منابع انسانی باید استراتژي

هاي منابع انسانی،  همچنین آنها باید در برنامه استراتژیک سازمان دیده شوند. استراتژي

اي هستند که مباحث انسانی مرتبط با کسب و کار را مورد خطاب قرار  کننده هاي هدایت برنامه

که آنها به مدیر در جهت تعیین چگونگی باشند چرا میها بسیار مهم  دهند. این استراتژي می

هاي شرکت  هاي کسب و کار و استراتژي مدیریت کارکنان و افراد براي دستیابی به استراتژي

ها و موضوعات  مدیریت منابع انسانی و اقدامات آن بر ارزش ).Othman, 2009( نمایند کمک می

                                                

1-Thurow 
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باشد. به عنوان مثال با ارائه اقداماتی در جهت افزایش وفاداري  رکت تأثیرگذار میکلیدي ش

توان مزایاي حاصل از آموزش و توسعه نیروي  کارکنان و کاهش خروج از خدمت کارکنان، می

انسانی را درون شرکت حفظ نمود. همچنین، آموزش بهتر مدیران ممکن است که منجر به 

 & Theekeدقتی در استخدام و آزار کارکنان گردد ( از بی کاهش مسائل احتمالی ناشی

Mitchell, 2008.( 1اسکاربروق )معتقد است که اقدامات استراتژیک منابع انسانی خود 2003 (

هاي ابتکاري و بدیع گردد؛ زیرا اقدامات استراتژیک منابع  تواند هدایتگري به سمت فعالیت می

هاي موجود در سازمان را کشف  دهد تا دانش و مهارت ه میها اجاز ها و شرکت انسانی به سازمان

 .کرده و آنها را به کار بندند

2من لرویک و بجورك
)، اقدامات منابع انسانی در سازمان را به مثابه منابع و 2007( 

تواند منجر به انسجام سازمان گردد و نیز سازمان را در  دانند که می هاي با ارزشی می شایستگی

دهد که ر مجموع بررسی پیشینه تجربی نشان مید ها یاري رساند. ه از فرصتجهت استفاد

هاي منابع  استراتژي اي، تسهیم دانش ورابطه آموزش، توسعه حرفهبررسی  پژوهشی به تاکنون

 با. بنابراین پژوهش حاضر قصد دارد در چارچوب یک الگوي ساختاري نپرداخته استانسانی 

 بر غناي ادبیات پژوهشی در این زمینه بیفزاید.، یرهااین متغ میانرابطه بررسی 

 

 مدل مفهومی پژوهش

ترسیم شده است.  1با توجه به ادبیات نظري و پژوهشی مدل مفهومی پژوهش در شکل 

در این مدل آموزش عنوان متغیر مستقل، متغیرهاي توسعه  شود، همانطور که ملاحظه می

هاي منابع انسانی نیز به عنوان میانجی و استراتژي اي و تسهیم دانش به عنوان متغیرهاي حرفه

 د:نباشهاي پژوهش حاضر به صورت زیر میاند. بنابراین فرضیهمتغیر وابسته در نظر گرفته شده

 محور بر تسهیم دانش تأثیر مستقیم دارد. : آموزش یادگیري1فرضیه 

 رد.اي تأثیر مستقیم دامحور بر توسعه حرفه : آموزش یادگیري2فرضیه

 هاي منابع انسانی تأثیر مستقیم دارد.محور بر استراتژي : آموزش یادگیري3فرضیه 

 اي تأثیر مستقیم دارد.: تسهیم دانش بر توسعه حرفه4فرضیه 

 هاي منابع انسانی تأثیر مستقیم دارد.: تسهیم دانش بر استراتژي5فرضیه 

 تأثیر مستقیم دارد.هاي منابع انسانی اي بر استراتژي: توسعه حرفه6فرضیه 

ن آموزش یادگیري محور و اي در ارتباط بی: تسهیم دانش و توسعه حرفه7فرضیه 

 کند.اي ایفا میهاي منابع انسانی نقش واسطه استراتژي

                                                
1
-Scarbrough 

2
-Bjorkman   &  Lervik 
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 نگارندگان) هاي یافته(منبع:  : مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 

 

 روش تحقیق-2

ر آزمایشی) و طرح پژوهشی همبستگی از نوع روش اجراي پژوهش حاضر توصیفی (غی

است؛ زیرا در این پژوهش، روابط بین متغیرها در قالب الگوي علّی  معادلات ساختاري

کارکنان و مدیران کنندگان در پژوهش حاضر کلیه شرکت گیرد.مورد بررسی قرار می

پرسشنامه در  250نفر است.  570هستند که تعداد آنها  عملیات انتقال گاز ایران 7منطقه 

پرسشنامه پاسخ داده شد که از این  239بین آنان توزیع شد. از این تعداد پرسشنامه، به 

پرسشنامه به دلیل اینکه به تعداد زیادي از سؤالات پاسخ نداده بودند از تحلیل  9تعداد 

 گیري آموزشبراي اندازه. پرسشنامه وارد تحلیل شدند 230حذف شدند. در نهایت 

شده ند استفاده ا ه) تدوین کرد2014اي که آراگون، جیمنز و واله (از پرسشنامه محور يیادگیر

تا کاملاً  1=بر اساس طیف لیکرت (کاملاً مخالفماست و گویه  4 متشکل از. این پرسشنامه است

شود. ضریب همسانی درونی این پرسشنامه با استفاده از روش آلفاي گذاري می ) نمره5=موافقم

، =97GFI= ،95/ AGFIهاي تحلیل عامل تأییدي دست آمد. همچنین شاخصبه 74/0 کرونباخ

آموزش 

 یادگیري محور

 تسهیم دانش

 

 ايتوسعه حرفه

 

هاي استراتژي

 منابع انسانی
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027/0 RMSEA= گیري تسهیم  براي اندازه ها برازش مناسبی دارد.دهد که الگو با داده نشان می

 9) استفاده شد. این پرسشنامه از 2012دانش از پرسشنامه تدوین شده توسط وانگ و وانگ (

مخالفم تا کاملاً  . سؤالات بر اساس طیف پنج درجه اي لیکرت از کاملاًگویه تشکیل شده است

به دست  93/0گیري شدند. ضریب همسانی درونی این مقیاس با آلفاي کرونباخ  موافقم اندازه

 ،=94/0GFI= ،055/0  RMSEAهاي بدست آمده از تحلیل عامل تأییدي آمد. همچنین شاخص

91/0 AGFI=  ها دارد.سب الگو با دادهنشان از برازندگی منا 

اي از پرسشنامه محقق ساخته استفاده شد. این توسعه حرفهگیري  براي اندازههمچنین 

 تا کاملاً موافقم 1= (کاملاً مخالفم سؤالات بر اساس طیف لیکرت گویه است. 9پرسشنامه داراي 

ز روش آلفاي کرونباخ ضریب همسانی درونی این پرسشنامه با استفاده اشوند. گذاري می) نمره5=

 96GFI= ،93/0 AGFI= ،047/0هاي تحلیل عامل تأییدي  دست آمد. همچنین شاخصبه 85/0

RMSEA= د.ها برازش مناسبی دار دهد که الگو با داده نشان می 

چو  هاي منابع انسانی در این پژوهش از پرسشنامهگیري استراتژي در نهایت به منظور اندازه 

سؤال  4سؤال تشکیل شده است.  19استفاده گردید. این پرسشنامه از  )2013و همکاران (

سؤال  3سؤال سیستم عملکرد محور،  5هاي بهسازي شغلی، سؤال فرصت 3شایستگی محوري، 

سنجند. سؤالات هاي یادگیري حمایتی را میسؤال فرصت 4گیري حمایتی و فرآیندهاي تصمیم

شوند. ضریب گذاري می ) نمره5= تا کاملاً موافقم 1= بر اساس طیف لیکرت (کاملاً مخالفم

دست آمد. همچنین به 96/0همسانی درونی این پرسشنامه با استفاده از روش آلفاي کرونباخ 

دهد  نشان می =93GFI= ،90/0 AGFI=  ،076/0RMSEAهاي تحلیل عامل تأییدي  شاخص

 ها برازش مناسبی دارد. که الگو با داده

هاي توصیفی متغیرهاي پژوهش، به منظور بررسی روابط بین  از محاسبه شاخص پس

جهت تجزیه و متغیرها از ضریب همبستگی پیرسون و روش معادلات ساختاري استفاده شد. 

 استفاده گردید. LISRELو  SPSSافزارهاي ها از نرمتحلیل داده
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 یافته هاي پژوهش-3

اي علیّ، ماتریس همبستگی است. ماتریس با توجه به اینکه مبناي تجزیه و تحلیل الگوه

 ارائه شده است. 2همبستگی، میانگین و انحراف معیار متغیرهاي مورد بررسی، در جدول 

 

 هاي توصیفی (میانگین و انحراف معیار) و ماتریس همبستگی متغیرهاي پژوهش: شاخص2جدول 

 ايتوسعه حرفه تسهیم دانش آموزش متغیرها
استراتژي منابع 

 انسانی

    1 آموزش یادگیري محور

   1 32/0** تسهیم دانش

 ايتوسعه حرفه
**43/0 **38/0 1  

 1 46/0** 48/0** 44/0** هاي منابع انسانیاستراتژي

 91/2 49/3 87/2 41/3 میانگین

 86/0 72/0 94/0 79/0 انحراف معیار

01/0<**P :نگارندگان) محاسبات(منبع 

 

محور با  شود ضریب همبستگی آموزش یادگیري ه میمشاهد 2در جدول   همانطور که

) در =44/0rهاي منابع انسانی () و استراتژي =43/0rاي ()، توسعه حرفه =32/0r( تسهیم دانش

اي ) با توسعه حرفه =32/0r( مثبت و معنادار است. ضریب همبستگی تسهیم دانش 01/0سطح 

)38/0r= 48/0هاي منابع انسانی () و استراتژيr=(  مثبت و معنادار است.  ضریب  01/0در سطح

مثبت و  01/0) در سطح =46/0rهاي منابع انسانی (اي با استراتژيهمبستگی توسعه حرفه

 معنادار است.

 

دهد. اعداد روي مسیرها، پارامترهاي  الگوي برازش شده پژوهش را نشان می 2شکل 

) معنادارند. در میان P>01/0در سطح (، تمام ضرایب مسیر 2اند. مطابق با شکل استاندارد شده

هاي منابع انسانی اي بالاترین اثر مستقیم را بر استراتژيمتغیرهاي موجود در الگو توسعه حرفه

 دارد.
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 : الگوي برازش شده پژوهش2شکل

 نگارندگان) هاي یافته: منبع(
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عه محصول گیري استراتژیک بر توساز آنجا که هدف پژوهش حاضر بررسی تأثیر جهت

هاي سازمانی به روش اي نوآوري تولیدي، مدیریت دانش و قابلیتبر نقش واسطه تأکیدجدید با 

مستقیم، کل، واریانس تبیین شده و اثر مستقیم، غیر ضرایب 3 تحلیل مسیر است، در جدول

 سطح معناداري بین متغیرهاي پژوهش آورده شده است.

 

 ثر مستقیم، غیرمستقیم، کل و واریانس تبیین شده الگو: برآورد ضرایب استاندارد شده ا3جدول

 اثرکل اثر غیر مستقیم اثر مستقیم مسیر
واریانس تبیین 

 شده

 از هاي منابع انسانیاستراتژي

 ايتوسعه حرفه

 تسهیم دانش

 آموزش یادگیري محور

**49/0 
**36/0 
**39/0 

- 
**17/0 
**40/0 

**49/0 
**53/0 
**79/0 

52% 

 از ايتوسعه حرفه

 تسهیم دانش

 آموزش یادگیري محور

**35/0 
**45/0 

- 
**12/0 

**35/0 
**57/0 

3% 

 از تسهیم دانش

 آموزش یادگیري محور
**33/0 - **33/0 11% 

05/0*
 P<01/0< 

**
P :نگارندگان) محاسبات(منبع 

 

شود، اثر مستقیم آموزش یادگیري محور بر تسهیم   مشاهده می 3 همانطور که در جدول

) در β= 39/0هاي منابع انسانی () و استراتژيβ= 45/0اي ()،  توسعه حرفهβ= 33/0دانش ( 

) β= 35/0اي () مثبت و معنادار است. اثر مستقیم تسهیم دانش بر  توسعه حرفهP>01/0سطح(

) مثبت و معنادار است.  اثر مستقیم P>01/0)  در سطح(β= 36/0هاي منابع انسانی (و استراتژي

) مثبت و معنادار P>01/0)  در سطح(β= 49/0هاي منابع انسانی (ي بر استراتژياتوسعه حرفه

)  از طریق β= 40/0هاي منابع انسانی (است. اثر غیر مستقیم آموزش یادگیري محور بر استراتژي

مستقیم ) مثبت و معنادار است. اثر غیرP>01/0اي و تسهیم دانش در  سطح (توسعه حرفه

اي در سطح )  از طریق توسعه حرفهβ= 17/0هاي منابع انسانی (تژيتسهیم دانش بر استرا

)01/0<P هاي منابع انسانی، درصد از واریانس استراتژي 52) مثبت و معنادار است. در مجموع

درصد از واریانس تسهیم دانش توسط مدل پژوهش  11اي و درصد از واریانس توسعه حرفه 32

آورده شده  4ی الگوي معادلات ساختاري در جدول شماره شود. مشخصه هاي برازندگتبیین می

 است.
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 هاي برازندگی الگوي معادلات ساختاري : شاخص4جدول 

df /2
c

 RMSEA GFI AGFI CFI NFI 

77/1 058/0 95/0 93/0 99/0 98/0 

 نگارندگان) محاسبات(منبع: 

 

df= /2 77/1نسبت خی دو به درجه آزادي ( 4 بر اساس جدول
c کویی برازش ) شاخص ن

)95/0=GFI93/0ي نکویی برازش ( )، شاخص تعدیل شده=(AGFI  و ریشه خطاي میانگین

در سطح مناسبی هستند. بنابراین برازش الگوي برازش  RMSEA)=058/0مجذورات تقریب (

 شده پژوهش در سطح مناسبی است.

 

 گیريبحث و نتیجه -4

هاي منابع انسانی با ر استراتژيپژوهش حاضر بررسی تأثیر بررسی تأثیر آموزش ب هدف

اي و تسهیم دانش با استفاده از مدل معادلات ساختاري اي توسعه حرفهبر نقش واسطه تأکید

ي این پژوهش برازش  ها بود. نتایج معادلات ساختاري نشان داد که الگوي پیشنهادي با داده

نتایج  اي منابع انسانی را تبیین کند.هدرصد از واریانس استراتژي 52تواند  نسبتاً خوبی دارد و می

معادلات ساختاري نشان داد که آموزش یادگیري محور بر تسهیم دانش تأثیر مستقیم مثبت و 

توان نتیجه گرفت که آموزش زمینه تسهیم دانش از تجارب کاري را معناداري دارد.  بنابر این می

هاي مهم آموزش از ویژگی یکند. یکها و در کل سازمان فراهم میبین افراد و گروه

محوري افراد تجارب و اطلاعات و دانش خود  هاي تیممحوري است در آموزش محور، تیم یادگیري

هاي چندگانه نیز کارکنان را گذارند علاوه بر این آموزش مهارترا با یکدیگر به اشتراك می

مختلف کاري با دیگران به هاي ها و اطلاعات خود در زمینهکند که در مورد یادگیريترغیب می

 گفتگو بپردازند و در نتیجه اطلاعات خود را به اشتراك بگذارند.

اي تأثیر هاي پژوهش این است که آموزش یادگیري محور بر توسعه حرفهاز دیگر یافته 

این آموزش از طریق ایجاد محیطی که در آن کارکنان، قیم مثبت و معناداري دارد. بنابرمست

گیرند منجر به توسعه ها و گرایشات مربوط به شغل را یاد می ها، توانایی ومات، مهارترفتارها، معل

کارکنان فرایندي براي سازگاري افراد با محیط متحول سازمانی  شود. آموزشاي کارکنان میحرفه

و در نتیجه انطباق سازمان با محیط بیرونی بوده و بنابراین آموزش و بهسازي منابع انسانی منجر 

تر، دانش و معرفت بالاتر، توانایی و مهارت بیشتر کارکنان و در نتیجه  به بینش و بصیرت عمیق
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ترین ها آموزش و توسعه منابع انسانی را از حیاتیشود. امروزه سازماناي آنان میتوسعه حرفه

حیط کار ترین راه توسعه سازمانی تلقی کرده و با توجه به منافع زیاد آن در موظایف خود و اصلی

ها آورند. در حال حاضر بسیاري از سازمانهاي بسیاري را در این جهت به عمل میگذاريسرمایه

هاي موجود در علوم نظر از نوع و میزان تحصیلات رسمی کارکنان خود و با توجه به پویائیصرف

بینند و یها تدارك مهاي متنوع و مداومی را براي آنهاي شغلی، آموزشو هم چنین نیازمندي

بخشند (ساکی، اي کارکنان خود را ارتقاء میهاي حرفهها بوسیله آموزش، دانش و مهارتسازمان

1377.( 

هاي منابع انسانی تأثیر یافته دیگر پژوهش این است که آموزش یادگیري محور بر استراتژي

هاي گسترده و  زشتوانند با ارایه آموها میمستقیم مثبت و معنادري دارد. بنابر این سازمان

هاي عمومی و چند مهارتی ریزي شده و بلند مدت، آموزشسرمایه گذاري مداوم آموزشی، برنامه

هاي منابع انسانی را بهبود بخشند. بنابراین آموزش یادگیري هاي تیم محور استراتژيو آموزش

-انسانی، فرصت هاي منابع انسانی از قبیل شایستگی محوري منابعمحور باعث بهبود استراتژي

هاي یادگیري، حمایت از هاي بهسازي و توسعه شغلی براي کارکنان، فراهم کردن فرصت

 شود.هاي مطلوب و ارزیابی کارکنان بر اساس عملکرد آنان میگیريتصمیم

اي تأثیر از دیگر نتایج مدل پژوهش حاضر این است که تسهیم دانش بر توسعه حرفه 

گذاري دانش در توان گفت که به اشتراكارد. در تبیین این یافته میمستقیم مثبت و معناداري د

اي براي کارکنان فراهم شود. هاي رشد و ترقی در مسیر حرفهشود که فرصتسازمان باعث می

کند تا افراد دارند که اشتراك دانش کمک می) در این راستا بیان می2000دایر و نوبوکا (

 دهد.کرده  و توانایی تحقق اهداف فردي و سازمانی را افزایش می هاي مختلف با یکدیگر کار گروه

هاي منابع انسانی تأثیر مستقیم مثبت و معناداري نتایج نشان داد که تسهیم دانش بر استراتژي

شود و این فرآیند ر سازمان میها ددانش موجب افزایش دانش جدید و ظرفیت تسهیم دارد.

وري دانش و انتقال صحیح را بهبود بخشد. تسهیم مناسب و بهرههاي سازمانی تواند فعالیت می

کند تا به یادگیري بپردازند و از این طریق آن براي اعضاي سازمان فرصتی را فراهم می

 هاي منابع انسانی را بهبود بخشند.استراتژي

ر تأثی هاي منابع انسانیاي بر استراتژي ساختاري نشان داد که توسعه حرفه نتایج معادلات 

شود که  ها را شامل می  اي طیف وسیعی از فعالیتتوسعه حرفهمستقیم مثبت و معناداري دارد. 

اي منجر به هدف نهایی آنها توسعه سازمانی و یا توسعه فردي است. علاوه بر این توسعه حرفه

راین شود. بنابهاي کارکنان در ابعاد فردي و سازمانی می  ارتقاي دانش، بینش، و توانمندي

کنند عملکرد آنان نیز بهتر شده و در نتیجه هاي بیشتري پیدا میهنگامی که کارکنان شایستگی
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اي نتایج نشان داد که تسهیم دانش و توسعه حرفه کند.هاي منابع انسانی بهبود پیدا میاستراتژي

کند. یفا میاي اهاي منابع انسانی نقش واسطهمحور و استراتژي در ارتباط بین آموزش یادگیري

بنابراین آموزش از طریق تسهیم دانش بین کارکنان و مدیران و افزایش شایستگی، دانش، مهارت 

ها را بهبود ذاشته و استراتژيهاي منابع انسانی تأثیر گهاي کارکنان بر استراتژيو توانایی

  بخشد. می

گذاري دانش و در مجموع نتایج پژوهش نشان داد که آموزش باعث افزایش به اشتراك

آموزش نیروي شود. هاي منابع انسانی میاي کارکنان و در نتیجه بهبود استراتژيتوسعه حرفه

پرورش که موجبات هاي بهسازي سازمانی است  ترین راه ترین و اساسی انسانی یکی از مطمئن

ازد. آموزش سرا فراهم می هاي شغلی کسب دانش و مهارتو  بهبود فنون انجام کار، استعداد افراد

کند تا دانش و باشد که به کارکنان کمک میهاي حیاتی براي سازمان می یکی از استراتژي

تواند نقشی اساسی در ها بدست آورند. آموزش میمهارت لازم را براي مقابله با تغییرات و چالش

زگاري افراد کارکنان فرایندي براي سا افزایش انطباق و انعطاف پذیري کارکنان بازي کند. آموزش

شود (مطهري نژاد، با محیط متحول سازمانی و در نتیجه انطباق سازمان با محیط بیرونی می

ریزي براي ). بنابراین آموزش کارکنان مهمترین روش بهسازي منابع انسانی بوده و برنامه1382

 ی دارد. اي در بهسازي سازمان هاي سازمان، نقش عمده توسعه آن در راستاي اهداف و استراتژي

بررسی  عملیات انتقال گاز ایران 7کارکنان و مدیران منطقه اي از تنها نمونه شدر این پژوه

همچنین ها با محدودیت مواجه است. ها و شرکتاین تعمیم یافته به دیگر سازمانشد؛ بنابر

از  هاي آینده شود در پژوهش دهی هستند. پیشنهاد میهاي خودگزارشها بر اساس دادهیافته

هاي منابع انسانی براي شناسایی عوامل مؤثر بر استراتژي هاي تحقیق کیفی و آمیختهروش

 استفاده گردد.
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