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 چکیده8

از  يریگ سازد با بهره یها را قادر م که سازمان ندیآ یهر سازمان بشمار م يها هیامروزه، کارکنان سرما

آموزش و توسعه منابع   نه،یزم نیبخشند. در هم خود را بهبود  یتوانمند عملکرد رقابت یمنابع انسان

منابع  تیریمد يها یمش مؤثر مجموعه خط يها در خصوص اجرا به عملکرد سازمان سته،یشا یانسان

در  گر،ید يدر سازمان باشد. از سو يو نوآور تیخلاق جادیساز ا نهیوابسته است تا بتواند زم یانسان

 تیو مز ينوآور يها فرصت جادیجذب آن در ا تیامروز، دانش و ظرف رییسرعت در حال تغ به يبازارها

شرکت گاز، هدف مطالعه حاضر  درموضوع  نیا تیدارد. با توجه به اهم يها نقش محور شرکت یرقابت

 تیظرف یانجینقش م نییو تب یبر عملکرد سازمان یمنابع انسان تیریمد يها یمش خط ریتأث یبررس

شرکت گاز استان قم  یکارکنان رسم هیکل قیتحق يرابطه بوده است. جامعه آمار نیجذب دانش در ا

ها از  داده يآور جمع يداشتند. برا شرکت شیمایپ نینفر بر اساس فرمول کوکران در ا 85بوده است که 

شده   جذب) استفاده تیو ظرف یعملکرد سازمان ،یمنابع انسان تیریمد يها یمش سه پرسشنامه (خط

شد.  دیتائ 87/0به مقدار کرونباخ با محاس ییایو پا ییو محتوا يصور قیپرسشنامه از طر ییاست. روا

 يها افتهیصورت گرفت.  يمدل معادلات ساختار یابیارز منظور به زرلیافزار ل با استفاده از نرم ها لیتحل

 تیوجود داشته و ظرف قیتحق يرهایمتغ نیب ياز آن است که رابطه مثبت و معنادار یآمده حاک دست به

 دارد. یانجینقش م ،یو عملکرد سازمان یمنابع انسان تیریمد يها یمش خط نیجذب دانش در رابطه ب
 

 

 .یجذب دانش، عملکرد سازمان تیظرف ،یمنابع انسان تیریمد يها یمش خط: واژگان کلیدي

 نویسنده مسئول:   .رانیتهران، ا قات،یاطلاعات، دانشگاه آزاد علوم و تحق يفناور تیریمد يدکتر يدانشجو. 1

 )� � � � � � � � � � 	 � � 
 
 � � 
 (

 .رانیتهران، ا قات،یدانشگاه آزاد علوم و تحق ،یو مهندس یدانشکده فن ع،یصنا یمهندس اریاستاد. 2

 .رانیمدرس، تهران، ا تیو اقتصاد، دانشگاه ترب تیریدانشکده مد ات،یو عمل دیتول تیریمد اریدانش. 3

 .علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد قم هیأتضو ع. 4

 نیجذب دانش بر رابطه ب تیظرف یانجینقش م یبررس

 یو عملکرد سازمان یمنابع انسان تیریمد يهایمشخط

(موردمطالعه: شرکت گاز استان قم)

18/08/1396 تاریخ پذیرش:03/02/1396 تاریخ دریافت:
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 مقدمه

بازار کار اند.  مواجهه شده وکار و مبهمی در کسبدشوار  طیشرا با ها سازمان امروزه
هاي  باید تغییرات مهمی در استراتژي ها شدت جهانی و رقابتی شده است و سازمان به

خود انجام دهند تا بتوانند در این شرایط رقابت کنند و عملکرد پایدار براي بقا داشته 
(باشند. 

� � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � �  � ! � � � � � � � � "
بر اساس رویکرد مبتنی بر . )

( هاي سازمان است منابع، عملکرد سازمان تابعی از منابع و قابلیت
# � � ! � $ % � & & �

 .(
هاي سازمان است ( ترین دارایی امروزه سرمایه انسانی یکی از مهم

' � � � ! ( ) � * % � � � �
 (

نفعان در مقابل تغییرات سریع و مستمر محیط، وجود  گویی نیازهاي ذي و براي پاسخ
کارکنان دانشی از اهمیت زیادي برخوردار است (

� � � � + % � � � � � � � � �
وجود  ،). لذا

 ،نهایت ابع انسانی جهت رسیدن به نیازهاي مهارتی، آموزشی و درریزي من برنامه
). آموزش و توسعه منابع انسانی 1394بهسازي منابع انسانی ضروري است (میرسپاسی، 

هاي مدیریت  مشی ها در خصوص اجراي مؤثر مجموعه خط شایسته، به عملکرد سازمان
انتخاب و استخدام کارکنان، ها شامل  مشی منابع انسانی وابسته خواهد بود. این خط
گیري مشارکتی، آموزش و ارزیابی عملکرد  جبران خدمات، تسهیم اطلاعات، تصمیم

عنوان یک روش  هاي مدیریت منابع انسانی به مشی کارگیري خط رو، به است. ازاین
بسیار ضروري است. از ، ها  مند بسترساز گسترش خلاقیت و نوآوري در سازمان نظام

 يدر بازارهاترین منبع قلمداد شده است.  بین منابع سازمانی، دانش مهمطرف دیگر از 
هاي نوآوري و مزیت رقابتی  دانش در ایجاد فرصت امروز، رییسرعت در حال تغ به

ها نقش محوري دارد ( شرکت
' � ! ( , - � ! ( % � � � . � ' � ! ( � � � � � � � � /

 محیط ) و در
 بهبود و نوآوري ارتقاي براي رجیخا دانش از استفاده و کسب محور امروز، دانش تجاري

است ( اجباري ها سازمان براي عملکرد
0 � ! � � � � � � � � � � � � � � 1 �   �  2 � � � 3 �  , � � � � � ) 3 2 4 � ) � ! � % � � � 5

 نامیده »جذب ظرفیت« خارجی دانش کشف ). توانایی
( شود می

0 � 1 � � � ! � � � � � � , 0 � 1 � � � ! � � � � � � % � � � �
 یندچارچوب فرآ یکعنوان  بهو  )

کند ( یمعمل  ينوآور يبرا
6 � � � � �  � ! , � � � � �  � ! � % � � � 7

 یک جذب ) ظرفیت
 سازمان یک جذب دارد اما ظرفیت بستگی آن افراد تک تک جذب هاي توانائی به سازمان

 مجموعه بین روابط« به بلکه نیست، آن افراد جذب هاي توانائی مجموع صرفاً
( دارد بستگی »فردي هاي قابلیت از اي پیوسته هم به

8 � � � ! , 0 � 9 � ! � � � � % � & & �
 ؛)

 و افراد تک تک دانش ساختارهاي همپوشانی از شرکت یک جذب ظرفیت بنابراین،
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 زمانی که ظرفیت. شود می تشکیل سازمان فرعی واحدهاي درون و میان در دانش انتقال
هاي رفتار سازمانی و مدیریت منابع  گیرد، تئوري جذب فردي در سازمان مدنظر قرار می

هاي  مشی خط ،دانش ظرفیت جذبگردند. در کنار برخورداري از  انسانی مطرح می
گذاري  مدیریت منابع انسانی نیز با تسهیل مدیریت دانش در راستاي ترغیب اشتراك

به موفقیت  ،بهبود دانش از طریق آموزش و توسعه و هاي پاداش دانش از طریق سیستم
کنند ( ها کمک می فرآیندها و فعالیت

: ) � ! � � � � � � � � � � 5 � ; �  � � � � � � � � � &
). بدیهی 

توجهی  هاي مدیریت منابع انسانی و ظرفیت جذب دانش میزان قابل مشی است، هم خط
ندرت موردسنجش قرارگرفته  ها به بر عملکرد تأثیرگذار باشد، اما ارتباط بین این سازه

است (
8 � ) � ! ( � � � � � � � � � � 8 � � � + , 8 � � � � ! ( % � � � 7

) و مشخص نیست کدام 
ها  مدیریت منابع انسانی براي مدیریت فرایندهاي کاري و عملکرد سازمانهاي  مشی خط

مفید خواهد بود (
6 � < � � � � � ! , = � � ! ( � � � � % � � � >

حال تحقیقات بسیاري در  ). تابه
هاي مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمانی و همچنین  مشی خصوص ارتباط خط

ست اما در تحقیقات مذکور به شده ا ظرفیت جذب و عملکرد سازمانی انجام رابطه بین
بررسی رابطه این سه متغیر با یکدیگر و تبیین نقش هر یک در این رابطه توجه نشده 

هاي مدیریت منابع انسانی  مشی است. لذا هدف اصلی این تحقیق بررسی رابطه بین خط
 رابطه در دانش جذب ظرفیت و ظرفیت جذب دانش و عملکرد سازمانی و تعیین نقش

با توجه به اینکه  است. سازمانی عملکرد و انسانی منابع مدیریت هاي شیم خط بین
اي برخوردار است  هایی مانند شرکت گاز در کشور ایران از اهمیت و جایگاه ویژه شرکت

کنند محققان بر آن  هاي بالایی را صرف آموزش و توسعه کارکنان خود می و هزینه
 شدند تا به بررسی این تحقیق در شرکت گاز استان قم بپردازند.

 پیشینه تحقیق، ادبیات و نظري مروي بر مبانی

 انسانی منابع هاي مدیریت مشی خط

توانند توانایی و رفتار افراد را تحت تأثیر قرار دهند از  ها که می یکی از ابزار اصلی سازمان
طریق سیستم مدیریت منابع انسانی است (

� � ? �  % � � � � � � � � "
). هدف از مدیریت منابع 
انسانی آن است که سازمان را قادر سازد توسط افراد به موفقیت دست یابد و هدف 

شود با استفاده بهینه از منابع موجود،  اصلی آن کسب اثربخشی است و کوشش می
). 1392بیشترین قابلیت در جهت تحقق اهداف سازمان فراهم آید (یزدانی و عطافر، 
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ها را براي دستیابی به  هاي مختلفی از مدیریت منابع انسانی و نظام مشی ها، خط شرکت
گیرند ( هاي بالقوه کارکنان و تقویت مزیت رقابتی به کار می توانمندي

4 � 1 +  � ! , = 1 � ) � � � % � � � �
دهد که استخدام و  ) نشان می1996( 1هاي دلانی و هوسیلد یافته ).

هاي منابع  مشی عنوان خط بهگزینش، آموزش و توسعه، مشارکت و جبران خدمات 

 2شده توسط لی و دیگران هاي انجام روند. از طرف دیگر پژوهش انسانی به شمار می

) نشان داد که آموزش و رشد، کار گروهی، ارزیابی عملکرد، جبران 2010(
ریزي منابع انسانی و امنیت کارکنان، در بهبود عملکرد و افزایش  خدمات/پاداش، برنامه

پذیري سازمان نقش بسزایی دارد. همچنین،  رکنان مؤثر بوده و در انعطافوري کا بهره

هاي مدیریت منابع انسانی شامل نظام  مشی بندي خط ) به طبقه2010( 3کورشی

استخدام، آموزش، نظام ارزیابی عملکرد، نظام جبران خدمات و مشارکت کارکنان 
 مدیران به و بوده انسانی عمناب مدیریت اصلی وظایف از یکی ،»استخدام«پردازد.  می

( نمایند اقدام داوطلبان بهترین انتخاب و جذب به تا کند می کمک
@ � � � � ! % � � � �

 .(
 کمک ها تیم و ها گروه افراد در تغییري ایجاد و رشد توسعه، و ترویج به ،»آموزش«

( کند می
6 � ) � % � � � &
دار نقاط قوت و ضعف عملکرد  توصیف نظام» ارزیابی عملکرد. «)

است ( یا گروه در رابطه با اجراي وظایف محولهفرد 
8 �  1 � � % � & & 5

» جبران خدمات). «
ها در ازاي انجام مشاغل مختلف و وظایف درون سازمان،  نظام پاداشی است که سازمان

کنند ( براي افراد ایجاد می
' � A �  � , B � � ? ? � ! % � � � �

رویکرد » مشارکت«و درنهایت،  )؛
ها فائق خواهد آمد  یري عقل جمعی بر چالشکارگ مدیریتی پویا است که با به

)
; ) � + + � ! � ! , 4 � ) + � % � � � "

) بنابراین براي دستیابی به اهداف این مطالعه، ابعاد 
استخدام، آموزش، ارزیابی عملکرد، مشارکت کارکنان و جبران خدمات  مختلفی ازجمله

 شده است. و پاداش در نظر گرفته

 عملکرد سازمانی

لی است که بر چگونگی انجام عملیات سازمانی اشاره دارد عملکرد سازمانی مفهوم ک
)

A � � � $ � � � � % � � � �
شود برخی  اي دارد که باعث می ) عملکرد سازمانی اشاره به پدیده

Cها نسبت به برخی دیگر موفقیت بیشتري به دست آورند. مفهومی که توسط  سازمان
. D E F G H E I J K L M E F N O P C Q Q RS
. T E E E U G F V S W C WX
. Y L Z E M [ N E U G F V S W C W
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رؤیت  طور طبیعی قابل شود که به کاربرده می محققان براي شرح یک پدیده واقعی به
نیست (

� 3 \ � � 3  , # � ( � * * � % � � � �
). در این تحقیق از متغیرهاي عملکرد سازمانی 

شده است ( چندگانه استفاده
8 � � ! � � � , 0 � ! ( ? � � � 3 2 = � � � � % � � � /

) که بر اساس 
مقیاس لیکرت (خیلی بد  5فلسفه میزان ادراك از عملکرد سازمانی و با توجه به طیف 

شود. از مواردي که در ادراك از عملکرد سازمانی  گیري می )) اندازه5) تا خیلی خوب (1(
شده؛  به مفهوم دستیابی سازمان به اهداف تعیین »کارایی«توان به  تأثیرگذار هستند می

گیري از کمترین منابع؛  به معناي دستیابی به اهداف سازمانی با بهره» اثربخشی«
ها و مقابله با  نی جهت استفاده از فرصتهاي سازما به مفهوم افزایش ظرفیت »توسعه«

نفعان از قبیل شرکا، کارکنان و مشتریان از  یعنی تمامی ذي» مندي رضایت«ها؛  چالش
در تمام فرآیندها و » نوآوري«عملکرد سازمان رضایت داشته باشند و درنهایت 

 شوند، اشاره کرد. عنوان متغیرهاي عملکرد سازمانی مطرح می محصولات به

 جذب دانش ظرفیت

 اهمیت از گذرد می سال بیست از بیش که آن پیدایش زمان از جذب ظرفیت مفهوم
( بوده برخوردار اي ویژه

6 � � + % � � � �
 بسیاري توسعه و بازبینی دستخوش مدت این در و) 

( است قرارگرفته
0 � \ � ! � � � � � � � � �

 و انتقال جذب، کسب، عنوان به جذب ظرفیت). 
( است شده تعریف بیرونی دانش از برداري بهره

' � � � �  � � � � � � � � � � 8 � � ! � � � � � � � � >
( شود می جدید هاي نوآوري مورد در یادگیري فرایند به منجر که) 

@ � � � � �  � � � � � � � � �
; 

0 � ) � � � � � � � � �
 سازمانی فرایندهاي از اي مجموعه را جذب همچنین ظرفیت). 

 قابلیت یک تولید براي دانش برداري بهره و انتقال جذب، کسب، ها شرکت که عملیاتی و
اند ( کرده تعریف شود می نوآوري نتایج افزایش به منجر که پویا سازمانی

] � � � � , B � � � ( � % � � � � � 0 � � � 2 @ � 3 � ^ ( ) � * % � � � "
زمانی که به ظرفیت جذب دانش اشاره  ).

ما ا شود؛ عنوان دارایی مهم شرکت، براي خلق مزیت رقابتی تلقی می شود دانش به می
طور عادي با مشکلاتی در مدیریت و  ها به توجه به این نکته ضروري است که سازمان

ارزیابی این دارایی مواجه هستند (
A � ! � + � � � � � % � � � 5

یابد  ). مشکل زمانی افزایش می
هاي پنهان دانش مطرح شود. دانش سازمان یک دارایی پویا، وابسته و دائماً  که ویژگی

کند ( گیري آن را مشکل می مین امر بررسی و اندازهدر حال تغییر است که ه
_ � � 9 � $ � � � � � � � � �
). همچنین این حقیقت وجود دارد که دانش در وهله نخست به افراد مربوط 

گردد؛ بنابراین نیازمند رویکردي هستیم که  است و در گام بعد به کل سازمان برمی
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افراد آن سازمان نیز  فقط در سطح سازمان بلکه در سطح ظرفیت جذب دانش را نه
دریافتی، هر واحد یا فرد در سازمان  جذب بررسی کند. در ادبیات انتقال دانش، ظرفیت

شود ( عنوان یک عنصر مهم در انتقال دانش درونی سازمانی در نظر گرفته می به
B ) < � � , B � 9 � ! 3 � � � ` � ! % � � � �

جذب دانش متفاوتی دارند که این امر روي  ). افراد، ظرفیت
جذب شرکت یک مفهوم در سطح سازمانی  گذارد. ظرفیت دانش سازمان اثر می انتقال

ها همراه است ( است که در کارکنان آن شرکت نهفته و با آن
� � ! � � � 9 � � � � � � � � � "
( 

ظرفیت جذب در این پژوهش به دو عامل توانایی (دانش پیشین) و انگیزه (شدت دانش) 
ها یا کارکنان  جذب حداکثري دانش در بخشمنظور تسهیل در  گردد. به کارکنان برمی

جذب باید وجود داشته باشد ( سازمان، هر دو جنبه از ظرفیت
� � ! � � � 9 � � � � � � � � � " � : � � ! � � � � � � � � �
). توانایی کارکنان به دو عامل زمینه آموزشی و کسب شغل مبتنی بر 

ن کمک کنند توانند به اثربخشی سازما ها بستگی دارد و کارکنان توانمند می مهارت
)

8 � � � ! ( % � � � /
عنوان عاملان دانشی به کسب دانش، تسهیم یا  ). در هر شرکتی افراد به

مبادله دانش براي اجراي اهداف سازمانی اشتغال دارند (
: � ! ( � � � � � � � � �

). کارکنان 
ها  عنوان مکانیسم قدرتمندي براي تسهیل انتقال دانش در سازمان دهنده به انتقال

اهمیت دارند (
0 � � � , _ ) % � � � /

). همچنین انگیزه کارکنان به معناي تمایل به 
هاي اقتصادي، رضایت درونی و روابط  مشارکت در یک فعالیت خاص است و به پاداش

) به این نتیجه رسید که انگیزش بالاي 2007شود. چیانگ ( بندي می اجتماعی طبقه
وانمند اگر انگیزه کافی شود و همچنین افراد ت کارکنان باعث بهبود انتقال دانش می

گیرد ( نداشته باشند ظرفیت جذب با موفقیت صورت نمی
� � ! � � � 9 � � � � � � � � � "

.( 

هاي مدیریت منابع انسانی و ظرفیت جذب مشی رابطه بین خط

 ظرفیت جذب در بهبود ابزاري براي توانند هاي مدیریت منابع انسانی می مشی خط
 توانند هاي مدیریت منابع انسانی می مشی خط ،یعنی عملکرد باشند؛ نتایج بهبود راستاي

همچنین جذب  .کنند تر قوي را سازمانی عملکرد به ظرفیت جذب در دستیابی سهم
شود  کنند و موجب اشتراك دانش در میان افراد می دانش را در افراد تسهیل می

)
8 � ) � ! ( � � � � � � � � .

) در تحقیقی تأثیر مثبت 2006( 1). کولینس و اسمیث

Cهاي مدیریت منابع انسانی براي اشتراك دانش و مدیریت دانش را تائید  مشی خط V a b F F N H M J c d N U [ P S W W R
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هاي مدیریت منابع  مشی توان انتظار داشت که خط اند. بر اساس این فرض، می کرده
هاي جذب فردي و سازمانی دارند ( انسانی نقش مهمی در توسعه ظرفیت

8 � � ! ( � � � � � � � � "
 یت منابع انسانی زمانی بسیار مؤثرندهاي مدیر مشی اند که خط ) محققان دریافته

( شوند کردن افراد کار فرصت و انگیزه ها، توانایی پرورش سبب که
# � e � � � , 6 ) � 1 � � � % � � � " � 0 � < � + � � � � � � � � . � B � � � � � � % � � � /

 1سابرامونی هاي تحلیل فرا با نتیجه این). 

: که اند دریافته مشابه طور به نیز )2006( دیگران و لیپاك. است سازگار نیز) 2009(
 داشته را سازمانی هاي سمت در کار براي لازم انگیزه و توانایی کارکنان اگر حتی«

 ».کند فراهم را ها آن هاي مهارت از استفاده براي مناسب هاي فرصت باید سازمان باشند،

 بهبوددهنده فرصت انگیزه و توانایی، که اند کرده اذعان نیز) 2003( 2دیگران و آرگوت

 دانش مدیریت فرایند بهبود سبب توانند هاي مدیریت منابع انسانی است و می مشی خط

 به هاي مدیریت منابع انسانی مشی خط که اند دریافته نیز) 2010( 3لیائو و شوند. چوانگ 

 و منابع ایجاد در مهمی نقش و کرده کمک آن گذاري اشتراك به و دانش کسب فرآیند
طورکلی ممکن  به هاي مدیریت منابع انسانی مشی اگرچه خط. دارند دانش هاي قابلیت

طور مستقیم دانش  ندرت به است توانایی کارکنان و انگیزه کلی را افزایش دهد ولی به
کنند ( سازمانی مربوطه را منتقل می درون

= � ! ( % � � � >
 اند داده نشان متعدد ). مطالعات

کارکنان  میان در دانش زيسا یکپارچه در انسانی منابع مدیریت هاي مشی خط که
( کنند می کمک تغییر براي لازم احتمالات شناسایی و سازمان

= f 3 � � � ) ! 3 , # � � 3 � ! % � � � . � ; � � ( � ! � � � � � � � � �
 انسانی منابع مدیریت هاي مشی خط مثال، عنوان ). به

 براي انگیزه ایجاد و افراد مشارکت افزایش ظرفیت جذب با توانایی بهبود سبب تواند می
( گردد آموزشی هاي مهارت و دانش گذاشتن اشتراك به

� � ! ( , B � � � � ( � � � % � � � � � � � ! � � � 9 � � � � � � � � � �
 :گیریم بر این اساس فرضیه زیر را در نظر می ).

فرضیه  
_ �

هاي مدیریت منابع انسانی و ظرفیت جذب رابطه مثبت و  مشی : بین خط
 معناداري وجود دارد.

C V c L g Z G d b H I P S W W QS
. h Z i b U E E U G F V S W W XX V a [ L G H i J T N G b P S W C W
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 مانیو عملکرد ساز رابطه بین ظرفیت جذب

 تشخیص براي کارکنان توانایی جذب اظهار داشتند ظرفیت )2011( 1سئو و دیگران

 دهد میایجاد دانش براي شرکت را توسعه  تشویق و گیري یمتصم کیفیت نوآوري، بهبود
برداري از دانش بیرونی با یادگیري اکتشافی  و همچنین توانایی یک شرکت براي بهره

یادگیري تبدیلی (تحلیل و درك دانش) و یادگیري ،(شناسایی و جذب دانش)
( دهد میدانش) را افزایش  کار بردناستخراجی (تغییر و به 

0 � ! � � � � � � � � � . � 6 � � � � ! % � � � >
هاي شرکت براي  بیشتر به افزایش توانایی جذب دهد ظرفیت ). تحقیقات نشان می

جذب، شیوه  و، ظرفیتر سازي دانش خارجی در درون سازمان است. ازاین و پیاده تبدیل
طور  تواند به دهد که می وکار شرکت را افزایش می هاي کسب و به دست آوردن فرصت

مستقیم عملکرد شرکت را تحت تأثیر قرار دهد (
: � � 1 � � � � � � � & & / � 8 � < � 3 � , j � � � % � � � / � k ) � � � � �

ها با اقدامات خود در زمینه ایجاد انگیزه در کارکنان  ). سازمان
ها اثر گذاشته و ارزش  توانند بر رفتار آن شود می ها نیز منجر می وانایی آنکه به بهبود ت

). در یک 1388بیشتري در ایجاد و توسعه نوآوري داشته باشند (برومند و رنجبري، 
پژوهشی تحت عنوان اثرات مشخصات هوشمندي کار و ظرفیت جذب بر عملکرد شرکت 

دهد  ایج حاصل از این پژوهش نشان میانجام گرفت نت ) 2001( 2جورج و دیگران توسط

 )2007( 3و دیگران مورالز-گارسیادهد. عملکرد را تحت تأثیر قرار می جذب که ظرفیت

بر عملکرد، نوآوري و یادگیري تأثیر  جذب در پژوهشی به این نتیجه رسیدند که ظرفیت
 براي ها شرکت ساختن قادر با زیرا کند، می ها بازي مهمی در سازمان دارد و نقش

 اجازه ها شرکت به خارجی، دانش خلاقانه اعمال و درك تحلیل، شناسایی کسب،
 بالاتري مشتري رضایت درنتیجه کنند ارائه مشتریانشان به بیشتري ارزش دهد می

 طور به جذب ظرفیت دهد می نشان تحقیقات از وسیعی حجم نتایج. شود می حاصل
( مستقیم

0 � 1 � � � ! � � � � � � % � � � &
( غیرمستقیم و) 

0 � ! � � � � � � � � � .
 شرکت عملکرد بر) 

 و محصولات جذاب کیفیت به سازد می قادر را ها شرکت جذب، ظرفیت .گذارد می تأثیر
 رضایت و وفاداري ایجاد و مکرر خرید به منجر عوض در که برسند جدید خدمات
شود ( می مشتري

8 � � < � � � � � � � � � � 7
C بازار، اطلاعات پردازش براي شرکت توانایی. )

. c E b E U G F P S W C CS V l E b Z i E E U G F . S W W CX V l G Z m N G n o b Z G F E M E U G F V S W W p
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است ( آن سازمانی عملکرد در  مهمی عنصر
_ ) � � � � � � � � � � 7

 1جانسن و دیگران). 

 به) انتفاعی و اکتشافی( ها نوآوري متغیر، محیطی شرایط تحت که دادند نشان) 2005(
 همه باید خود عملکرد ارتقاي منظور به ها کنند. شرکت می اضافه شرکت مالی سودآوري

( نمایند مدیریت و توسعه زمان هم طور به را ظرفیت جذب ابعاد
] � � � � , B � � � ( � % � � � �

 ایجاد به قادر را شرکت خارجی، دانش جذب و اکتساب توانایی خاص طور به). 
 دانش اینکه مگر شود، می منجر بهتر عملکرد ارائه به نماید که می جدیدي دانش مبناي
( گیرد قرار وري بهره مورد دیگري هاي فرآورده و فرآیندها صورت به جدید

� � � ( � ! , : ) � ! � � � % � � � " � � ) � � � $ , 6 � $ � � ? � � � � % � � � /
 مقیاس از ما پژوهش ) درنتیجه،

 عملکرد روي ظرفیت جذب کلی اثر بررسی براي )،2003مینبائوا و دیگران ( چندبعدي
 :گیریم بر این اساس فرضیه زیر را در نظر می نماید. می استفاده آن فردي اثرات و شرکت

فرضیه  
_ �

سازمانی رابطه مثبت و معناداري وجود  و عملکرد بین ظرفیت جذب: 
 دارد.

 هاي مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمانی مشی رابطه بین خط

هاي مدیریت منابع انسانی و عملکرد  مشی دهد بین خط شده نشان می هاي انجام پژوهش
دار وجود دارد ( اي مثبت و معنی سازمانی رابطه

: �   � � � , = � � � � � % � � � . � @ � * � 9 ,8 � � ) 1 � � � % � � � & � 0 � � � � � � � � � � � � _ )  � � � 3 , # � 1 + � � % � � � �
نشان  )2010( 2خان).

مدیریت منابع انسانی، موجبات  هاي مشی کارگیري خط دادند که رویکردي یکپارچه در به
مندي و تعهد کارمندان را فراهم خواهد کرد و نتیجه این اقدامات ارتقاي  افزایش رضایت

) 2008( 3و کاتو )2010( هاي خان ملکردي فردي و تیمی است. همچنین یافتهسطح ع

هاي مختلف مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمانی  مشی دهد که اقدامات و خط نشان می
شده در خصوص مدیریت منابع انسانی و عملکرد کارکنان نشان  مؤثر است. مطالعات انجام

بع انسانی بر عملکرد کارکنان و کسب مزیت رقابتی هاي مدیریت منا مشی دهد که خط می
یک سازمان اثرگذار است (

q ) � �  � � � � � � � � � � �
 

; � � ! % � � � � �
تواند بر نتایج مختلف  ) و می

سازمانی مانند عملکردهاي مالی (
� � � � ) � % � & & >
و همچنین بر نتایج مربوط به کارکنان  )
د (مانند مهارت، انگیزه، نگرش و رفتار تأثیر داشته باش

� � ? �  % � � � � � � � � "
.(C

. r G H M E H E U G F . S W W sS
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مشی  نیز وجود رابطه بین ماهیت سرمایه انسانی سازمان و خط )2010( 1اکاترینی 

طور مشابه،  مدیریت منابع انسانی بر عملکرد کارکنان را مورد تائید قرار داد. به

نشان داد که اثربخشی کارکنان، وابستگی زیادي به  )1995( 2هیوسلید هاي پژوهش

 رود می انتظار ترتیب هاي مدیریت منابع انسانی بر رفتار کارکنان دارد. بدین مشی خط
 دهند قرار تأثیر تحت را عملکرد مطلوب طور به انسانی منابع مدیریت هاي مشی خط که

)
_ ) � � � ! ! � � � � � � � � /

 منابع مدیریت هاي مشی خط اند داده نشان قبلی مطالعات). 
 فرصت و انگیزه خود، توانایی ازنظر را افراد که بود خواهد مؤثرترین هنگامی انسانی

دهد ( پرورش اثربخشی
� < < � � � � ) � � � � � � � � � � � # � e � � � , 6 ) � 1 � � � % � � � " �B � � � � � � % � � � / � 0 � < � + � � � � � � � � .

هاي مختلف در زمینه  ). همچنین پژوهش
دهد که با عملکرد سازمانی  ریت منابع انسانی نشان میهاي مدی مشی هاي خط مؤلفه

اي مؤثر و  یعنی میان ارزیابی عملکرد و عملکرد سازمانی رابطه ارتباط مثبت دارند؛
دار وجود دارد ( معنی

q ) � �  � � � � � � � � � � � � ; � � ! % � � � �
میر و  مثال، عنوان ). به

مکمل هاي مختلف مدیریت منابع انسانی مشی ) بیان نمودند که خط2005( 3کیرستن
2

باعث افزایش ارزیابی عملکرد شده و منجر به  -هاي تشویقی آموزش رسمی و پرداخت
اي مثبت و  همچنین میان آموزش و عملکرد سازمانی رابطه شوند. وري می بهبود بهره

دار وجود دارد ( معنی
; � � � ) , # ) 3 � \ � � % � � � . � ; � � ! % � � � �

). همچنین با اعمال 
مدیریت مشارکتی، فرصت تبادل اطلاعات فراهم و بهبود عملکرد سازمانی تضمین 

دهد که مشارکت کارکنان، باعث افزایش عملکرد  شده نشان می شود. تحقیقات انجام می
شود ( سازمان می

@ � * � 9 , 8 � � ) 1 � � � % � � � & � q ) � �  � � � � � � � � � � � � ; � � ! % � � � �
) و 

شود ( م بهترین داوطلبان منجر به بهبود عملکرد سازمانی میاستخدا
@ � � � � ! % � � � �

 .(

توانند با پرداخت  ها می دهد که شرکت نشان می )2006( 4مایسون و بارت هاي یافته

هاي مناسب، علاوه بر جذب، انگیزش و نگهداري کارکنان،  دستمزدهاي رقابتی و پاداش
 گیریم. . بر این اساس فرضیه زیر را در نظر میها را افزایش دهند عملکرد و رشد شرکت

فرضیه  
_ "

سازمانی رابطه مثبت  هاي مدیریت منابع انسانی و عملکرد مشی : بین خط
C و معناداري وجود دارد.
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هاي مدیریت منابع انسانی بر ظرفیت  مشی خط با توجه به نقش و اثر مثبتی که 
جذب دانش دارد (فرضیه 

_ �
ن موضوع که از نتایج ظرفیت جذب و با در نظر گرفتن ای )

دانش، ارتقاي عملکرد در سازمان است (فرضیه 
_ �

هاي  مشی )؛ و با توجه به نقش خط
مدیریت منابع انسانی در عملکرد سازمانی (فرضیه 

_ "
توان فرضیه چهارم تحقیق را  می )

 به شکل زیر بیان کرد:
فرضیه  

_ >
ریت منابع انسانی و هاي مدی مشی : ظرفیت جذب دانش در رابطه بین خط

 عملکرد سازمانی نقش متغیر میانجی را دارد.
 بر این اساس مدل مفهومی تحقیق به شرح زیر است:

 

 مدل مفهومی پژوهش .1شکل 

 روش پژوهش

 نحوه ازلحاظ و است کاربردي نوع از هدف، مبناي بر بندي تقسیم ازنظر پژوهش این
آوري داده از  گیرد. روش جمع می جاي توصیفی تحقیقات زمره در اطلاعات گردآوري

هاي تحقیق از سه  نوع میدانی است که جهت گردآوري اطلاعات براي آزمون فرضیه

Cکورشی و و )2004( 1سینگهاي  گیري از پرسشنامه پرسشنامه محقق ساخته با بهره
. c N H i [ P S W W x
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 هاي هاي مدیریت منابع انسانی، پرسشنامه مشی براي سنجش خط )2010( دیگران

براي سنجش عملکرد  )2003( 2مورگان و استرونگو )2011( 1جیمنز و واله-جیمنز

) براي سنجش ظرفیت جذب 2010و  2003( مینبائوا و دیگران سازمانی و از پرسشنامه
شرکت گاز  رسمی استفاده شد. جامعه آماري تحقیق حاضر عبارت است از کلیه کارکنان

طه با سازمان خود برخوردار بوده و بر استان قم است که از دانش کافی در راب
حجم نمونه  دارند. نفر 132 سازمان اشراف کامل داشتند که جمعیتی معادل هاي فعالیت

و  05/0گیري کوکران در سطح خطاي  بر اساس فرمول نمونه
6
، حجم نمونه 5/0برابر با  

ها بازگشت  رفت برخی از پرسشنامه نفر تخمین زده شد. به دلیل اینکه احتمال می 98
درصد  90پرسشنامه توزیع شد. نرخ بازگشت پرسشنامه بالاتر از  120داده نشود تعداد 
مقیاس لیکرت  5اي و بر اساس طیف  صورت مقوله گیري متغیرها به بود. مقیاس اندازه

است. روایی پرسشنامه به دو روش به دست آمد: در روش اول (تائید روایی پرسشنامه به 
شده  رسشنامه محقق ساخته که بر اساس پیشینه پژوهش طراحیشیوه متخصصین) پ

نفر از متخصصین حوزه مدیریت منابع انسانی قرار گرفت و اصلاحات  5است، در اختیار 
موردنظر ایشان اعمال شد. در شیوه دوم (تائید روایی پرسشنامه به شیوه روایی صوري)، 

ه به فهم کلیه عوامل مربوط به ها قرار گرفت. با توج پرسشنامه در اختیار آزمودنی
آمده، روایی  دست هاي به پرسشنامه از سوي پژوهشگران و پاسخگویی کامل به پرسش

پرسشنامه مورد تائید قرار گرفت. براي بررسی پایایی ابزار تحقیق، از آلفاي کرونباخ و با 
افزار  کمک نرم

= 6 = =
فیت هاي مربوط به متغیرهاي ظر شده است. براي سؤال استفاده 

هاي مدیریت منابع انسانی، عملکرد سازمانی و کل پرسشنامه به ترتیب  مشی جذب، خط
است. با توجه به اینکه تمامی مقادیر براي آلفاي  87/0و  89/0، 74/0، 83/0برابر 

است، درنتیجه سازگاري مناسبی در پرسشنامه وجود دارد.  7/0تر از  کرونباخ بزرگ
سازي  ها و تعیین تأثیر متغیرهاي مکنون از مدل رضیهدر این تحقیق براي آزمون ف 

سازي معادلات ساختاري،  شده است. مدل افزار لیزرل استفاده معادلات ساختاري، نرم
هایی درباره روابط بین متغیرهاي آشکار و  رویکرد آماري جامعی براي آزمون فرضیه

ن بوده و فن تحلیلی هاي مربوط بدا متغیرهاي مکنون و تحلیل چارچوب نظري و فرضیه
دهد تا  نیرومندي از خانواده رگرسیون چند متغیري است که به پژوهشگر امکان می

Cزمان مورد آزمون قرار دهد (هومن،  طور هم اي از معادلات رگرسیون را به مجموعه
. r N d z H E { n r N d z H E { J | G F F E P S W C CS
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هاي نظري را در جوامع  قبول بودن مدل توان قابل ). از طریق این رویکرد می1384
صورت مکنون  . ازآنجاکه اکثر متغیرهاي موجود در این تحقیق بهپیچیده آزمون کرد

سازي ساختاري در این پژوهش مناسب خواهد بود ( هستند، استفاده از مدل
= � ( � � �  % � & & /

افزار لیزرل  سازي معادلات ساختاري و نرم رو در این پژوهش روش مدل ). ازاین
هاي هر شاخص در مدل  ندر مدل ساختاري به روابط میان وز شده است. استفاده
شده از نمونه تبیین  هاي گردآوري ها با توجه به داده شود. این وزن ها توجه می فرضیه

شوند ( می
_ � � ! � � � ! , ; � < � � ! % � � � >

). میزان تأثیرگذاري و مسیر اثر هر یک از 
شود که معرف  افزار لیزرل تعیین و مشخص می متغیرها توسط تحلیل حاصل از نرم

آمده بین متغیرهاي مکنون و آشکار بر اساس نتایج واقعی از جامعه  دست روابط نظري به
هاي  طرف میزان انطباق داده سازي معادلات ساختاري ازیک تحقیق است. در مدل

شود  ازلحاظ برخورداري از برازش مناسب) بررسی می(پژوهش و مدل مفهومی پژوهش 
هاي  شوند. اگر شاخص آزمون می داري روابط در مدل برازش یافته و از طرف دیگر معنی

آزادي (برازش مناسب مدل شامل نسبت کاي دو به درجه 
3 ?

، 5تا  1) مقادیر 
@ � = � �
 

و  1/0از  تر کوچک
B } ~ % A A } ~

 و 
A } ~

و  9/0تر از  بزرگ 
@ � @

باشند،  05/0کمتر از  
: 1388توان نتیجه گرفت که مدل برازش بسیار مناسبی دارد (شوماخر و لومکس،  می

 ).اسمی، وحیدمترجم ق

 ها تحلیل عاملی تأییدي و برازش مدل

ها و مدل مفهومی پژوهش لازم است از صحت  قبل از ورود به مرحله آزمون فرضیه
گیري اطمینان حاصل شود این کار توسط تحلیل عاملی تأییدي انجام  هاي اندازه مدل
ایی سازه است و گیري رو هاي قدیمی و معتبر علمی براي اندازه شود که یکی از روش می

دهد و به برآورد بار  ها و عوامل را موردبررسی قرار می اي از شاخص روابط بین مجموعه
هاي  پردازد. درواقع در این تحلیل ارتباط بین متغیرهاي مکنون (عامل عاملی می

گیرد.  ها) موردبررسی قرار می شده (سؤالات یا شاخص آمده) و متغیرهاي مشاهده دست به
رد معناداري بارهاي عاملی با توجه به مقدار (تائید یا 

: 2 j � � ) �
گیرد.  صورت می )

باشد، این رابطه تائید  96/1تر از  و بزرگ -96/1تر از  که این میزان کوچک درصورتی
 شود. می
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هاي اصلی مدل  هاي مربوط به عامل هاي حاصل از روایی سازه شاخص یافته

 پژوهش

 1هاي مربوط به سه عامل در جدول  نتایج مربوط به تحلیل عاملی تأییدي شاخص

هایی چون آماره  شده است. نتایج نشان داد که کلیه بارهاي عاملی و شاخص ارائه
:

و  
@ � 

قبولی هستند. همه سؤالات مربوط به سه عامل داراي مقدار بار عاملی  در سطح قابل

قبول است. همچنین مقدار  بار عاملی همه سؤالات قابلهستند یعنی مقدار  5/0بالاتر از  :
است که معنادار بودن کلیه روابط بین هر عامل با  96/1براي همه سؤالات بالاتر از  

تمامی  گیري مربوط به هاي برازش مدل اندازه دهد. همچنین، شاخص شاخص را نشان می

زیرا  هر عامل مناسب هستند؛گیري مربوط به  هاي اندازه دهد که مدل ها نشان می مؤلفه

نسبت کاي دو بر درجه آزادي (
A 8
در بازه مطلوب بین یک و پنج قرار دارد. مقدار  ) @ � = � �

و  1/0زیر  
@ � @
است  90/0ها بالاتر از  بوده و مقادیر سایر شاخص 05/0زیر  

 که همگی مقادیر مطلوبی هستند.

ت تحقیق از میزان پیش از بررسی مدل کامل پژوهش براي بررسی اولیه فرضیا 

کنیم. نتایج مربوط به تحلیل  ضریب همبستگی پیرسون در تحلیل رگرسیون استفاده می

 شده است. ارائه 2رگرسیون در جدول 

با توجه به نتایج تحلیل رگرسیون و ضریب همبستگی پیرسون، فرضیات یک تا سه  
 درصد تائید شدند. 99تحقیق در سطح اطمینان 

  

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 ii
es

hr
m

.ir
 a

t 1
4:

02
 +

04
30

 o
n 

S
un

da
y 

S
ep

te
m

be
r 

5t
h 

20
21

http://iieshrm.ir/article-1-172-fa.html


 

...یمنابع انسان تیریمد يها یمش خط نیجذب دانش بر رابطه ب تیظرف یانجینقش م یبررس 

1396/ تابستان 32/ شماره هشتمسال 

219

هاي  هاي برازش مربوط به عامل یج تحلیل عاملی تأییدي و شاخصخلاصه نتا. 1جدول 
پژوهش

� بار عاملی�آماره  سؤالات ها شاخص عامل هاي  شاخص�

 برازش

 ظرفیت
 دانش جذب

 توانایی

� � �
 23/651/0 29/0  � � � � � � �� � � � � �� � � � �� � � � � � � �� � � � � � � � �� � � � � � � �� � � � � � � � �

 

� � �
 95/6 70/0 49/0 � � �25/5 56/0 31/0 � � �

81/5 61/0 37/0 � � �
 30/7 72/0 52/0 

 انگیزش

� � �
 01/6 55/0 30/0 � � �90/5 61/0 38/0 � � �64/5 59/0 35/0 � � �86/5 61/0 37/0 

 
 هاي مشی خط

 مدیریت
 انسانی منابع

� گزینش � � �95/15 84/0 72/0 � � � � � � �� � � � � �� � � � �� � � � � � � �� � � � � � � � �� � � � � � � �� � � � � � � � �
 

� آموزش � � �17/16 85/0 75/0 

� ارزیابی عملکرد � � �86/14 81/0 66/0 

� مشارکت کارکنان � � �13/11 65/0 39/0 

� جبران خدمات � � �18/14 78/0 61/0 

 
عملکرد 
 سازمانی

� نوآوري � � �03/10 82/0 68/0 � � � � � � �� � � � � �� � � � �� � � � � � � �� � � � � � � � �� � � � � � � �� � � � � � � � � � رضایت � � �27/11 89/0 79/0 

� توسعه � � �17/9 77/0 60/0 

� کارایی � � �
36/9 80/0 64/0 

� اثربخشی � � �53/6 61/0 37/0 

 
  

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 ii
es

hr
m

.ir
 a

t 1
4:

02
 +

04
30

 o
n 

S
un

da
y 

S
ep

te
m

be
r 

5t
h 

20
21

http://iieshrm.ir/article-1-172-fa.html


 

پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت -فصلنامه علمی

1396/ تابستان 32/ شماره هشتمسال           

220

 نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون .2جدول 

 متغیر
ضریب 

 همبستگی

ضریب 

 تعیین
سطح �مقدار آماره 

 داري معنی

آزمون نتیجه 

 فرضیات

 ظرفیت جذب دانش وابسته:
 مدیریت هاي مشی مستقل: خط

 انسانی منابع

**635/0 405
�

0 72/417000/0 
فرضیه اول 

 تائید شد

 وابسته: عملکرد سازمانی
 مستقل: ظرفیت جذب دانش

**733/0 538/0 124/460 000/0 
فرضیه دوم 

 تائید شد

 وابسته: عملکرد سازمانی
 مدیریت هاي مشی مستقل: خط

 انسانی منابع

**498/0 248/0 35/241 000/0 
فرضیه سوم 

 تائید شد

 برآورد و آزمون مدل ساختاري پژوهش (مدل کامل)

گیري حاضر در مدل ساختاري  هاي اندازه قبول بودن مدل پس از اطمینان نسبی از قابل
ت توانیم به برآورد و آزمون مدل مفهومی از طریق مدل یابی معادلا پژوهش می
ساختاري (

  ¡ ¢
بپردازیم. رویکرد  )

  ¡ ¢
هایی درباره  روش جامعی براي آزمون فرضیه 

). ازآنجاکه 1388شده و مکنون است (شوماخر و لومکس،  روابط بین متغیرهاي مشاهده
مدل مفهومی پژوهش درصدد بررسی روابط علی بین سه عامل است براي فراهم شدن 

 شده است. سازي معادلات ساختاري استفاده دلزمان روابط از روش م امکان تحلیل هم

 نتایج تحلیل مسیر و روابط علی بین متغیرهاي اصلی پژوهش

هاي برازش مناسب استفاده شد.  براي تعیین میزان تناسب مدل تحلیل مسیر از شاخص
شده است. نتایج مدل نشان  ارائه 3نتایج مربوط به برازش مدل کلی تحقیق در جدول 

) در 17/1تحلیل مسیر، مدل بسیار مناسبی است. کاي دو به هنجار ( دهد که مدل می
 قبول یک و پنج قرارگرفته است. شاخص بازه قابل

£ ¢   ¡ ¤
که مقدار  039/0برابر  

قبولی است. شاخص  قابل
£ ¢ £

تر  کوچک 05/0است که از مقدار بحرانی  017/0برابر  
بنابراین مدل تحقیق از برازش  بالاتر هستند؛ 91/0است و سایر شاخص از مقدار بحرانی 

 مناسبی برخوردار است.
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 هاي برازش مدل اصلی پژوهش شاخص .3جدول 

¥ شاخص برازش ¦§ ¨ © ª «
 

¥ ¬ 
 

¥ ¥ ¬ 
 

® ¬ 
 

§ ¨ §
 

17/1 039/0 98/0 98/0 98/0 017/0 
 

 

 تحلیل مسیر مدل کامل در حالت تخمین استاندارد (مدل تحلیلی پژوهش) -2شکل 
 

دهد که  شده است نشان می ارائه 2متغیرهاي مکنون که در شکل نتایج مربوط به  
انسانی و ظرفیت جذب دانش برابر  منابع مدیریت هاي مشی میزان همبستگی بین خط

انسانی و عملکرد سازمانی  منابع مدیریت هاي مشی و میزان همبستگی بین خط 78/0با 
میزان همبستگی بین ظرفیت است. همچنین با توجه به نمودار،  08/1مقداري برابر با 

است. درنتیجه مداخله ظرفیت جذب دانش  16/1جذب دانش و عملکرد سازمانی برابر با 
انسانی و عملکرد سازمانی موردحمایت قرار  منابع مدیریت هاي مشی در رابطه بین خط

است. بر این  16/1بوده و اثر غیرمستقیم آن  08/1گرفت و اثر مستقیم بین این دو 
ظرفیت جذب دانش در  رضیه چهارم پژوهش مبنی بر نقش میانجیاساس ف

 گیرد. انسانی و عملکرد سازمانی موردپذیرش قرار می منابع مدیریت هاي مشی خط
گر مربوط به متغیرهاي مکنون نشان  نتایج مربوط به مقایسه بین متغیرهاي مشاهده 
 منابع مدیریت ايه مشی گر مربوط به عامل خط دهد در بین متغیرهاي مشاهده می
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انسانی، متغیر گزینش داراي بالاترین درصد همبستگی و متغیر مشارکت کارکنان داراي 
گر مربوط عامل ظرفیت  ترین میزان همبستگی است. در بین متغیرهاي مشاهده پایین

ازآن متغیر انگیزش قرار  جذب دانش، متغیر توانایی داراي همبستگی بیشتر است و پس
گر مربوط به عملکرد سازمانی، متغیر توسعه، میزان  تغیرهاي مشاهدهدارد. در بین م

 ترین میزان همبستگی است. مندي داراي پایین همبستگی بالاتري دارد و متغیر رضایت

 گیري بحث و نتیجه

انسانی،  منابع مدیریت هاي مشی رغم افزایش کمی در تحقیقات مربوط به خط علی

سازمانی بر متغیرهاي سازمانی، هنوز ارتباط بین این و عملکرد  ظرفیت جذب دانش

خوبی براي مدیران و  ها به اند و بسیاري از پیامدهاي آن متغیرها موردبررسی قرار نگرفته

علاوه توجه به تأثیرات متقابلی که این متغیر  کارکنان سازمانی روشن نشده است. به

خوبی موردبحث و بررسی قرار  یز بهتواند با سایر متغیرهاي سازمانی داشته باشد، ن می

ترتیب در این پژوهش سعی بر آن بوده که به روشن شدن برخی از  این نگرفته است. به

 منابع مدیریت هاي مشی این روابط کمک شود. لذا هدف این مطالعه، آزمون تأثیر خط

انسانی بر عملکرد سازمانی و تبیین نقش میانجی ظرفیت جذب دانش در این رابطه 

 منابع مدیریت هاي مشی هاي حاصل از آزمون فرضیه اول نشان داد که خط ست. یافتها

و  با مقدار 78/0شود (با توجه به بار عاملی  انسانی موجب ارتقا ظرفیت جذب دانش می

دیگران  و چایوآنگ سو بر مطالعات این یافته از یک )635/0ضریب همبستگی برابر با 

 )2012دیگران ( و ) و مینبائوا2012گالاگر ( و منگ )،2013)؛ چنگ و دیگران (2016(

و  دانش جذب توانند می انسانی منابع مدیریت هاي مشی یعنی خط منطبق است؛

 .کنند می تر قوي را جذب درنتیجه ظرفیت کنند افراد را تسهیل میان در دانش اشتراك

نی را تائید نتایج مربوط به فرضیه دوم، تأثیر ظرفیت جذب دانش بر عملکرد سازما 
هاي  ). یافته733/0و ضریب همبستگی برابر با  16/1 کرد (با توجه به بار عاملی با مقدار

)؛ تیس، پیزانو و شیون 2007هاي مربوط به سپیدا و ویارا ( پژوهش با نتایج پژوهش
) مطابقت دارد. همچنین این یافته از نتایج تحقیقات مینبائوا و 2010)؛ وو (1997(

کند که توانایی و انگیزه کارکنان باعث افزایش  ) حمایت می2010و  2003(دیگران 
 شود. انتقال دانش سازمانی شده که منجر به بهبود عملکرد و ارتقاي نوآوري می
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 هاي مشی دار بین خط هاي مربوط به فرضیه سوم از وجود رابطه مثبت و معنی یافته 
 کند (با توجه به بار عاملی با مقدار می انسانی و عملکرد سازمانی حمایت منابع مدیریت

)؛ 2011). مطالعاتی چون بیکر و هوسیلد (498/0و ضریب همبستگی برابر با  08/1
) و کورشی و 2010)؛ لی و دیگران (2009)؛ ریزف و کروچر (2006تسما و سوئتر (

انسانی و  منابع مدیریت هاي مشی دار بین خط ) رابطه مثبت و معنی2010دیگران (
 کنند. ملکرد سازمانی را تائید میع

 منابع مدیریت هاي مشی دهد که خط درباره فرضیه چهارم تحقیق، نتایج نشان می 
طریق تأثیر مثبت و مستقیمی که بر ظرفیت جذب دانش دارد موجب بهبود و  انسانی از

 مدیریت هاي مشی توان با اجراي خط ارتقاي عملکرد سازمانی شود. بر همین اساس می
چون انتخاب و استخدام کارکنان، آموزش، ارزیابی عملکرد،  در شرکت گاز انسانی ابعمن

گیري مشارکتی و جبران خدمات، توانایی و انگیزه کارکنان را تقویت کرد که  تصمیم
 بینی کرد. عملکرد سازمانی را با اطمینان بیشتري پیش

انسانی بر عملکرد  نابعم مدیریت هاي مشی نتایج درمجموع حکایت از تأثیر مثبت خط
شود که مدیران  سازمانی از طریق ظرفیت جذب دانش دارد. بر همین اساس پیشنهاد می

ترین متغیرهاي  عنوان یکی از مهم انسانی را به منابع مدیریت هاي مشی هاي گاز خط شرکت
وزش اثرگذار بر عملکرد سازمانی در نظر گرفته و در جهت توسعه آن کوشا باشند. برنامه آم

هاي کارکنان سازمان، امري ضروري  مناسب براي کارکنان در راستاي بهبود مداوم مهارت
عملکرد انجام گیرد. عملکرد  مدیریت هاي مشی است. انجام ارزیابی عملکرد با توجه به خط

سنجش ارزیابی شود. همچنین  کارکنان بایستی بر اساساً بازخوردها و استاندارهاي قابل
گیري ازنظرهاي کارکنان، راه را براي مشارکت هر چه بیشتر  ز با بهرهمدیران شرکت گا

گیري  گیري مسائل سازمانی هموار نمایند. مشارکت کارکنان در تصمیم کارکنان در تصمیم
مسائل سازمانی رضایت شغلی و تعهد کارکنان را تقویت خواهد کرد (

¯ ° ± ² ³ ´ µ ¶ ¶ ·
 .(

یی و انگیزه کارکنان حرکت کرده و این متغیرها همچنین مدیران شرکت گاز با توجه به توانا
طور فعال سرمایه انسانی  را نیز جزء عوامل اثرگذار بر عملکرد سازمانی در نظر بگیرند و به

منظور  انسانی به منابع مدیریت هاي مشی سازمان خود را از طریق دامنه متنوعی از خط
مدیریت کنند. به پژوهشگران ها در کسب، تسهیم و کاربرد دانش،  تحریک ظرفیت آن

تري را در  هاي وسیع هاي آینده خود در این حوزه، جامعه شود که در پژوهش پیشنهاد می
صورت مقایسه نتایج خود را مورد تحلیل قرار دهند و تعدیل متغیرهایی مانند  نظر گرفته و به

 د.سازمانی، فناوري اطلاعات و سرمایه اجتماعی را نیز در نظر بگیرن فرهنگ
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:منابع

 و انسانی منابع مدیریت راهبردي اقدامات«، )1388( مریم رنجبري، مجتبی؛ برومند،.1

 دوره پلیس، انسانی توسعه نشریه ،»دانش مدیریت نقش بر تأکید با: نوآوري عملکرد

.54- 41 ، صص:24 شماره ،6

 معادله سازي مدل بر اي مقدمه« ،)1388( جی ریچارد لومکس، اي؛ رندال شوماخر،.2

.شناسان جامعه انتشارات: تهران اول، چاپ. وحید قاسمی، ترجمه. »ساختاري

 با کار روابط و انسانی منابع استراتژیک مدیریت« ،)1394( ناصر سپاسی، میر.3

.سرا کتاب انتشارات تهران، پنجم، چاپ ،»سازي جهانی روند به نگرشی

 افزار نرم کاربرد با ساختاري معادلات یابی مدل ،)1384( علی حیدر هومن،.4

¸.سمت انتشارات ،تهران سوم، چاپ ،»لیزرل ¹ º » ¼ ½ ¾ ¿ ¿ À ¿ Á Â Ã ¼ Ä ¾ ¿ Å Æ ¹ Ç Â ¾ È É Ã Ê Ä Á
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products: an empirically derived framework”, Ó Ô Õ Ö × Ø Ù Ô Ú Û Ö Ô Ü Õ Ý Þß × × Ô à Ø Þ á Ô × â Ø × Ø ã ä å ä × Þ Å æ Ã Ð ¹ ç ¸ Å è Ã ¹ ¸ Å Ë Ë ¹ é ê ë
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.õ í ¹

Arthur, J. B. (1994), “Effects of human resource systems on 
manufacturing performance and turnover”, � Ý Ø Ü ä å ÿ Ô Ú â Ø × Ø ã ä å ä × ÞÓ Ô Õ Ö × Ø Ù Å ë ê Å î ê í

–
î 
 ê

.õ õ ¹ � ¾ Ï Î
ey, J. (1991), “Firm resources and sustained competitive advantage”,Ó Ô Õ Ö × Ø Ù Ô Ú å Ø × Ø ã ä å ä × Þ Å õ ê ô õ ö Å ì ì Á õ ç í

.
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