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Abstract 

Flexibility means versatile and multi-purpose employees; In other words, 

this model means the versatility of employees and their ability to perform 

various tasks and move in jobs, the purpose of this research is to investigate 

the impact of flexibility of human resources on knowledge management with 

the role of moderator of leader and follower exchange, the statistical 

population of this research is all The employees of the oil company in the 

central regions, the sample size was obtained using the Cochran formula. 

The main data collection tool included three questionnaires of knowledge 

management, flexibility of human resources and leader-follower exchange, 

which were randomly distributed among the sample size. The validity of the 

questionnaire was confirmed by the professors and the reliability was 

confirmed using Cronbach's alpha coefficient. The results of the research 

showed that the flexibility of human resources an effect on knowledge 

management on the employees of the oil company in the central regions, and 

the effect of leader-follower exchange on knowledge management is positive 

and significant. Statistical analysis based on structural equations showed that 

the flexibility of human resources with the moderator role of leader-follower 

exchange an effect on knowledge management. 
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پذیری منابع انسانی بر مدیریت دانش با  انعطاف یرتأثتعیین 

 نقش تعدیلگر تبادل رهبر پیرو 

)مطالعه موردی شرکت نفت مناطق مرکزی( 

2کاظم زحمتکش  ـ    1هدی مرادی م

 چکیده 
بودن کارکنان است؛ به عبارت دیگر   چندمنظورهو  کارههمه پذیری به معنی انعطاف 

تطبیق  معنی  به  الگو  توانایی  این  و  کارکنان  وظایف   هاآن پذیری  انجام  برای 

است مشاغل  در  جابجایی  و  بررسی  گوناگون  حاضر  تحقیق  از  هدف  یر تأث، 

تبادل رهبر و پیرو انعطاف  با نقش تعدیلگر  انسانی بر مدیریت دانش  پذیری منابع 

که ارکنان شرکت نفت مناطق مرکزی است، است، جامعه آماری این تحقیق کلیه ک

با   برابر  نمونه  کوکران حجم  فرمول  از  استفاده  با  نمونه  آمد.  هب   298حجم  دست 

پذیری امه مدیریت دانش، انعطافاصلی گردآوری اطلاعات شامل سه پرسشن  ابزار

که   بود،  پیرو  و  رهبر  تبادل  و  انسانی  نمونه    صورتبه منابع  حجم  بین  تصادفی 

آلفای   ضریب  از  استفاده  با  پایایی  و  اساتید  توسط  پرسشنامه  روایی  شد.  پخش 

انعطاف   ییدتأ کرونباخ   که  داد  نشان  تحقیق  نتایج  بر  شد.  انسانی  منابع  پذیری 

تبادل رهبر    یر تأثهمچنین    .دارد  یرتأث رکت نفت مناطق مرکزی  مدیریت دانش در ش

معن و  مثبت  دانش  مدیریت  بر  استیپیرو  معادلات    .دار  بر  مبتنی  آماری  آنالیز 

انعطاف  که  داد  نشان  رهبر  ساختاری  تبادل  تعدیلگر  نقش  با  انسانی  منابع  پذیری 
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 مقدمه 

افزایش اهمیت مدیریت  سرعت بالای توسعه تکنولوژی به  ارتباطات منجر  های جدید و 

)ان  عنوانبهدانش   است  گردیده  رقابتی  مزیت  کسب  برای  حیاتی  منبع   دی یک 

  های دولتی دلیلی برای عدم سازماناهمیتی به فضای رقابتی در بین  (. بی2021:24للا،

سازمان نیست.  دانش  مدیریت  مقوله  به  وضعیت  توجه  بین  مقایسه  با  باید  دولتی  های 

کنند    تلاش   و   مشتریان داشتهکنونی و گذشته خود سعی در بهبود ارائه خدمات خود به  

تا فرایندهای درونی خود را به نحو اثربخشی انجام دهند. مدیریت دانش با تسهیم دانش  

تواند کارکنانی دانشی  ر سازمان و به حافظه سپردن دانش افراد در حافظه سازمانی مید

نیاز   پاسخگوی  که  آورد  که    عانف ذینبار  مراجعینی  میآگاه  روزروزبهباشند.  و  تر  شوند 

ها دارند. در چنین فضایی خلق و مبادله دانش یک فاکتور  انتظارات بالاتری را از سازمان

پذیری  انعطاف. از طرفی  است  منطقی  های گیریتصمیماساسی برای ارائه خدمات بهتر و  

معنی   این    چندمنظورهبه  دیگر  عبارت  به  است؛  کارکنان  معنی    مفهومبودن  به 

گوناگون و جابجایی در مشاغل    برای انجام وظایف  هاآنری کارکنان و توانایی  پذیتطبیق

های مختلف مانند شرکت  پذیری منابع انسانی در سازمان، پرداختن به بحث انعطافاست

  ، پذیر عامل حیاتی موفقیتیروی کار انعطافنفت مناطق مرکزی به این دلیل است که ن

انعطاف عدم  برخی  با  مقابله  تضمین  ذیریپبرای  و  سازمانی  در    قابلیتهای  سازمانی 

سریعاست.    برانگیزچالشهای  محیط افزایش  به  توجه  با  و    ها، فناوری  امروزه  رقابت 

سازمانپیچیدگی اطلاعات  عصر  بهاهای  سازمانه،  دفاعی،خصوص  حوزه    اکتساب   های 

منطبق  علم روز    بتوانند باها  سازمان  پذیری ضروری است تاانعطاف  ازجملههایی  مهارت

  پذیر است، زیرا انعطاف  انسانی  منابعپذیر، نیازمند داشتن  شوند، داشتن سازمان انعطاف

در   انعطاف  دستگاه  روبروداشتن  تمامی  لاینفک  جزء  مسائل،  با  و  شدن  دولتی  های 

سازمان  غیردولتی  سایر  به  نسبت  که  دفاعی  حوزه  صنایع  بخصوص  پویایی  و  دارای  ها، 

انسانی    پذیریانعطاف  ،باشندمیبیشتری   نیروی  و  بقا  عنوانبهسازمان  در محیط    شرط 

های مورد انتظار از کارکنان در محیط پویای امروز،  یکی از ویژگی  .ه استشدتبدیل  پویا  

انعطاف و  خلاق  عملکرد  و  رفتار  اسداشتن  سازمانپذیری  همه  بقا ت.  و  رشد  برای  ،  ها 

پذیری هستند )کرامر  بدیع و به عبارتی، خلاقیت و انعطافهای نو، نظرات نیازمند اندیشه

همکاران،   دوره34:2021و  امروزی  مدیران  می(.  تجربه  را  سرمایه  ای  آن  در  که  کنند 

سازمان درحاواقعی  است.  هوشمندی  و  دانایی  سازمالها  دیگر  انبوهی  نحاضر،  به  ها 

  پذیری انعطاف، بلکه بالندگی و  بالندتولید، ذخایر مالی و فزونی نیروی انسانی خود نمی
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آفرینی امروز، دانش و  . مبنای ثروتهاستآنها، در گرو سرمایه هوشمند و دانش سازمان

های انسانی  دهد که نیروی حرکت آن از اندیشهتخصص است. آینده از انقلابی خبر می

این شک عصر حاضر، عصر سازمانگیرد. بیسرچشمه می   های منعطف است و متولیان 

انسانسازمان انسانها،  داشتن عظیم  واسطهبههایی که خود  ها هستند.  اختیار  ترین  در 

 توانند موجبات تعالی، حرکت و رشد سازمانی را پدید آورند.منبع قدرت یعنی تفکر، می

نیز   دانش  راهبردی، همچنین    عنوانبهدر عصر کنونی  و  ارزشمند  یک    عنوانبهمنبعی 

دارایی مطرح است و ارائه خدمات با کیفیت مناسب، بدون مدیریت و استفاده صحیح از  

این سرمایه ارزشمند امری دشوار و گاهی ناممکن است. برخی از اندیشمندان معتقدند  

می ایجاد  سازمانی  موقعیت  و  نوآوری  برای  مبنایی  یک  دانش،  به  خود  امر  این  و  کند 

از تحقیق حاضر تعیین  .  شودیممزیت رقابتی منجر   بیان شده، هدف  بر اساس مطالب 

پیرو    یریپذانعطاف  یرتأث رهبر  تبادل  تعدیلگر  نقش  با  دانش  مدیریت  بر  انسانی  منابع 

و   آیا    سؤالاست،  که  است  این  با    یریپذانعطافاصلی  دانش  مدیریت  بر  انسانی  منابع 

 ت.اس تأثیریبنقش تعدیلگر تبادل رهبر پیرو اثرگذار هست یا 

توان به این نکته اشاره کرد که، با توجه به انجام این تحقیق می  یهاضرورتاز  

روزب فضای  نوروز  هفناوری  این  در  مانایی سازمانی  و  پیچیده  تحولات محیطی  و  شونده 

رهبر پیرو، در این    و تبادلپذیری منابع انسانی، مدیریت دانش  پرتلاطم رقابتی، انعطاف

 خصوصهها بمعاصر، فرصت مناسبی است برای بهبود وضعیت سازمان  پرشتابفضای  

کشور، مرکزی  مناطق  نفت  سازمان شرکت  برای  جدی  تهدیدی  حال  عین  در  و  و  ها 

شناسند. در حال حاضر  بوده و آن را نمی  توجهکمصنایعی است که به تحولات محیطی  

شود و فرایندی است  ییادگیری یک مفهوم کارا و پرطرفدار محسوب م  ومدیریت دانش  

  های مهمی را که قسمتی از حافظه کند تا اطلاعات و تخصصها کمک میکه به سازمان

به یک حالت بدون ساختار در سازمان وجود دارند، شناسایی،    معمولاًسازمان هستند و  

مفهوم به  مدیران  است  لازم  پس  نمایند،  منتقل  و  توزیع  سازماندهی،  های  انتخاب، 

دانش،    موردمطالعه  مدیریت  شامل  پژوهش  این  پیرو    یریپذ انعطافدر  رهبر  تبادل  و 

کی از عوامل عمده رشد سازمان در محیط پرتلاطم و  ی  عنوان بهحساس باشند و آن را  

بگیرند.    یداًشد نظر  در  امروز  دنیای  منابع    یریپذانعطاف  یرتأثمطالعه    روین ازارقابتی 

 .استتبادل رهبر پیرو دارای اهمیت انسانی بر مدیریت دانش با نقش تعدیلگر 

اصلی  پژوهش  هدف  مدیریت    منابع  یریپذانعطاف  یرتأثتعیین   این  بر  انسانی 

تعیین   شامل،  تحقیقی  فرعی  اهداف  و  پیرو  رهبر  تبادل  تعدیلگر  نقش  با    یر تأثدانش 
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تعیین    یریپذانعطاف دانش،  مدیریت  بر  انسانی  بر  وظیفه  یری پذانعطاف  یرتأثمنابع  ای 

دانش تعیین  انعطاف  یرتأثتعیین    ،مدیریت  دانش،  مدیریت  بر  رفتاری    یر تأثپذیری 

بر مدیریت دانش    تبادل رهبر پیرو  یرتأثدانش، تعیین    پذیری مهارتی بر مدیریتانعطاف

 .است

پذیری منابع انسانی بر مدیریت  انعطاف  یرتأث، اثبات  موردنظراصلی پژوهش    سؤال

   :فرعی آن شامل سؤالات دانش با نقش تعدیلگر تبادل رهبر پیرو است و 

   دارد؟ یریتأثچه  پذیری منابع انسانی بر مدیریت دانشانعطاف. 1

   دارد؟ یری تأثبر مدیریت دانش چه  ای یفهوظ یپذیرانعطاف .2

   دارد؟   یریتأثرفتاری بر مدیریت دانش چه  پذیریانعطاف. 3

   دارد؟   یریتأثمهارتی بر مدیریت دانش چه  پذیریانعطاف. 4

 ؟ دارد یریتأثپیرو بر مدیریت دانش چه  بادل رهبر. ت5

به  فرضیههمچنین   که  اصلی  فرضیه  یک  شامل،  نیز  تحقیق    یر تأثهای 

منابع انسانی بر مدیریت دانش با نقش تعدیلگر تبادل رهبر پیرو پرداخته    یریپذانعطاف

 پردازد:نیز به موارد زیر میهای فرعی آن و فرضیه

 . دارد  یرتأثمنابع انسانی بر مدیریت دانش  پذیریانعطاف. 1 

 دارد.   یرتأثبر مدیریت دانش  اییفهوظ پذیری فانعطا . 2

 دارد. یرتأثرفتاری بر مدیریت دانش  پذیریانعطاف. 3

 دارد  یرتأثمهارتی بر مدیریت دانش  پذیریانعطاف. 4

 . دارد یرتأثپیرو بر مدیریت دانش  تبادل رهبر. 5

 شناسیمبانی نظری و پیشینه

( همکاران  و  سازمان  یری پذانعطاف(  2021بریستو  در  انسانی  حائز  منابع  بسیار  را  ها 

بیان   بهاندکردهاهمیت   ،( همکاران  و  سریکو  عصر(  2021نظر  جزء    در  تغییر  حاضر 

اجتماعی است که باید آن را پذیرفت و با آن همسو شد. سرعت تغییر در    های یتواقع

ا غافلگیر کرده  ها رافزایش یافته که بسیاری از مدیران سازمان  ی قدربهدو سه دهه اخیر  

تغییرات،   فرایند  در  که  است  این  مهم  نکته  و    یژه وبهاست.  تکنولوژیکی  تغییرات 

با آن    اطلاعاتتکنولوژی   باید تغییرات را پذیرفت و  بقای سازمانی،  و ضرورت رقابت و 

کنان است. ژو و همکاران  ر پذیری در بین کا همسو شد، که این همسویی نیازمند انعطاف

ا2021) دلیل  مدیریت(  بحث  انعطاف همیت  و  سرعت  دانش  را  انسانی  منابع  پذیری 
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تغییر و ضرورت همسویی    یت اهم دانند، در واقع  بالای تغییر در سازمان و محیط آن می

رود. عامل مؤثر  های پویا به شمار میدر سازمان  یژهوبهبا آن جزو وظایف اصلی مدیریت،  

گیرندگان و تغییر در  های خدمتواستهحقیقت تغییر در خ  در این امر محیط است، در

را می مهمفناوری  نظر گرفت،  توان  در  نوآوری  و  تغییر  به مسئله  توجه  در  عامل  ترین 

تحتانعطاف نیز  سازمانپذیری  که  است  رقابتی  مزیّت  و  سازمان  خارج  محیط  ها  تأثیر 

: 1398نجف بیگی،  )بگیرند    یجدکوشند برای بقا و افزایش سهم خود در بازار آن را  می

افزایش    در حال  شدتبهکنیم که در آن تلاطم و پیچیدگی  (. در عصری زندگی می49

  است. به عبارت دیگر   درپی یپ در حال تغییرات   زمان دیگری جهان   بوده و بیش از هر

 مواجهه با چنین چالشی  منظوربهها  . سازماناستمشخصه دنیای امروز تغییرات مستمر  

ها  و رشد خود واقف باشند. در واقع سازمانتوسعه در بقا   تی یادگیری و باید به نقش حیا

توانای به توسعه دانش، مهارت باید از پیش توجه  یها و  نمایند  های کارکنان خود بیش 

فکر  2018،  1تسنگ) تولید  مفهوم  به  انسانی  منابع  توسعه  کارکنان    ایده  و(.  توسط 

هایی  ها و مهارتکارکنان باید به کیفیت؛  کند جدید آن ایجاب می و مفهوم سازمان است 

ها، انرژی، تخصص و فکر خود را در  مجهز شوند که با دلسوزی و تعهد کامل، توانمندی

و  راستای تحقق مأموریت قرار دهند  برای سازمان  طوربههای سازمان  های  ارزش  ، دائم 

( یادگیری، مدیریت دانش، پویایى،  2021جدیدی پدید آورند. گبیسون )  یفیو کفکری  

حرفه و  هوشمندى،  سازمان  مداردانشای  ضرورى  نیازهاى  از  را  موفق بودن  بیان    های 

ها باید براى افزایش توان خود  ( سازمان2021)کند، بر اساس نظر کالین و همکاران  می

را پیش آینده  استفادمحیط  با  و  نرم  افزاریسخت  هاییتاز ظرفه  بینى کرده  افزاری،  و 

رقابتى   در محیط  ماندن  دیگر،  بیان  به  کنند.  آماده  آن محیط  برای حضور در  را  خود 

باید همواره رویکردهاى یادگیرى را در خود تقویت    هاو سازماننیازمند یادگیرى بوده  

(. یانگ  2020ان،  خدادادی و همکارباشند )کرده تا بتوانند در تحقق اهداف خود موفق  

مدیریت 2019) عنصر  (  را  توانمند   دانش  در  سازمان   کلیدی  و   شدن  مطالعه    دانسته 

می  یرپذیرتأثو    یرگذار تأثعوامل   اهمیت  حائز  را  دانش  مدیریت  مدیریت  بر  زیرا  داند، 

برنامه به  از طریق اطلاعات و دانش،  صحیح کمک    گیری یمتصمریزی، هدایت و  دانش 

میمی دانش  وکند.  باشد  مناسب  اساسی  تصمیمات  در  به    تواند  منجر  طریق  این  از 

و   گردد  رقابتی  را    یتدرنهاکسب  کارآفرینی  دهد.  چشم  صورتبهمیزان  افزایش  گیر 

دانش  1390،  )دیندارلو مدیریت  کردن،    عنوانبه(  پیدا  جهت  سیستمی،  فرایند  یک 

 
1. Tseng 
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سازماندهی،   فهم    سازی یدهچکانتخاب،  و  درک  افزایش  جهت  در  اطلاعات  ارائه  و 

از یک حوزه خاص   به سازمان در کسب، درک و استکارکنان  بینش    . مدیریت دانش 

های خاص مدیریت دانش به تمرکز سازمان  کند. فعالیتحاصل از تجربه خود کمک می

یری  کارگیری دانش برای مواردی از قبیل حل مسئله، یادگهو ب  سازی یرهذخبر اکتساب،  

برنامه تصمیمپویا،  و  استراتژیک  میریزی  کمک  که  گیری  موجب    یتدرنهاکند 

 (.1389شود. )باقری، کارآفرینی می

 پذیری انعطاف

شود. تعریف  یکی از موضوعات مهم در تفکر سازمانی قلمداد می  عنوانبهپذیری  انعطاف

پذیری  (، انعطاف1995)  1سانچزهای مبتنی بر منابع دارد.  پذیری ریشه در تئوریانعطاف

.  کندرا توانایی شرکت در پاسخ به تقاضاهای متنوع از محیط رقابتی پویایش تعریف می

تواند با اجزای زیادی  است که می  ی چندبعدپذیری یک مفهوم  انعطاف  ، (1995)سانچز،  

و    یارتجاع   در سازمان در ارتباط باشد. الفاظ مختلفی نظیر ظرفیت، انطباق، حساسیت،

انعطاف  موردتوجهمترادف آن    عنوانبهممکن است    چابکی پذیری همچنین  قرار گیرند. 

قرار  عنوانبه مدنظر  پویایی  انعطاف  قابلیت  است.  سازگاری،  گرفته  توانایی  پذیری 

انعطاف اما  است  اطمینان  عدم  اداره  یا  کردن  واژهایستادگی  بسیار  پذیری  که  است  ای 

می  مورداستفاده آنقرار  حال  و  گیرد  نقوی  )سید  ندارد  وجود  آن  از  زیادی  تعاریف  که 

پذیری  انعطاف،  موارد اشاره کرداین  توان به  پذیری می(. از انواع انعطاف1400  همکاران،

انعطاف انعطافآموزشی،  پژوهشی،  انعطافپذیری  مالی،  ساختاری، پذیری    پذیری 

 (.1399، )یزدان پناه انسانی  پذیری منابعپذیری تکنولوژیکی و انعطافانعطاف

 پذیری منابع انسانی انعطاف

میزان    ،تعریف نمودند  صورتینبدپذیری منابع انسانی را  (، انعطاف1998)  2رایت و اسنل 
اتخاذ بهترین  ها و الگوهای رفتاری لازم برای  ها از مهارتسازمان  یمنابع انسانمندی  بهره 

ترین کارکردهای  ها از مناسبگیری سازمانتصمیمات در محیط رقابتی و همچنین بهره
انسانمدیریت   منابع  ی منابع  این  بهینه  مدیریت  اسنل،  . برای  و    ( 1998)رایت 

انسانی  انعطاف نیروی  شده    عنوانبهپذیری  شناخته  تولید  عملکرد  ارتقای  برای  ابزاری 

مزیت  ؛  تاس چندین  میرا  راهبردی  زیرا  انسانی  فراهم  نیروی  از  استفاده  کند. 
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2. Wright & Snell 
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می  ای یفهچندوظ اجازه  شرکت  تا  به  پیش  سرعتبهدهد  تقاضاهای  و  به  نشده  بینی 
پذیری به  آید، پاسخ دهد. چنین انعطاف  به وجود ها  نامتعادل که ممکن است در بخش

میشرکت کمک  موجودیها  و  تولید  گردش  زمان  تا  جریان   ، کند  در  و    کار  کاهش  را 
ارتقا  را  مشتری  را    که یدرحال دهد،    خدمات  تجهیزات  و  انسانی  نیروی  از  کار  استفاده 

می والی   د. کننفراهم  و  دیگر    (2021،  1)فریزر  تحقیق  انعطافدر  داد،  پذیری  نشان 

کند  یکم است. وی بیان می های قرن بیست و های ضروری برای سازمانسازمانی از جنبه
ها باید تغییر  پذیری سازمانی حاصل شود برخی از ابعاد درونی سازمانبرای اینکه انعطاف

آپتون  است.  انسانی  منابع  ابعاد،  این  از  یکی  که  می1995)  2کنند  اشاره  که    کند(، 
به  انعطاف بیشتر  انسانپذیری،  دارایی  ی منابع  به  تا  دارد  فنبستگی  محققان  اهای  ورانه. 

مستقیم با سوددهی    طوربهمنابع انسانی    کردن  یر پذانعطافد که توانایی  اناستدلال کرده

 (3,2019)فرناندو و همکاران .  سازمان در ارتباط است

استدلال می2015)  4گالبرت  موفقیت سازمانی  (،  داخلی    یلهوسبهکند که  منابع 
می می  و  شود تعیین  منابع  داراییاین  یا  تواند  و  مشهود  وهای  باشند  یا    نامشهود 

در واقع منابع یک سازمان، مشهود    باشد.  های انباشتههایی مانند دانش و مهارتقابلیت
می نامشهود،  رقبایشتواند  یا  از  را  سازمان  یک  عملکرد  منابع    بدهد.  تشخیص   سطح 

مهم مطرح  نامشهود  سازمان  موفقیت  و  اثربخشی  برای  ملموس  منابع  از    . اندشدهتر 

 ( 2021، 5)الدافری

 مدیریت دانش 

دانش   مدیریت  گذشته  دهه  برای    تنهانهطی  بلکه  آکادمیک  دنیای    ی هادستگاهبرای 
بنگاگذارقانوندولتی   اقتصادیه،  نیز  سرمایه  ،های  سهامداران  و  یک    عنوانبهگذاران 

در حوزه سرمایه    شده  انجامهای  موضوع مهم مطرح گردیده است. اگرچه بیشتر پژوهش
مشخص    یخوببهیریت دانش در بخش خصوصی انجام شده است. چیزی که  فکری و مد

زمانی    هست دانش،  مدیریت  راهکارهای  که  است  قرار    راهبردی  طوربهاین  مدنظر 
و  می اهداف  با  و  اثربخش  وکار کسبگیرند  دارند،  ویژگیسازگاری  از  های  ترین هستند. 

بسازمان از حد دانش است،  بیش  انباشت  اطلاعات  طوریههای جدید  افزایش حجم  که 

سازمان تصمیمدر  در  آن  از  استفاده  لزوم  و  موجب  ها  اخیر  دهه  دو  طی  سازمانی  های 
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پدیده برناظهور  ضرورت  امر  این  است.  شده  دانش  مدیریت  نام  به  ریزی،  مهای 
به   دسترسی  فرایند  مدیریت  همچنین  و  سازمانی  دانش  پایش  و  رهبری  سازماندهی، 

با   را  درست  می  یدتأکدانش  نشان  اثربخشی،  و  کارایی  پیتر  بر  همچنین  دراکر  دهد. 
سایر  1992) در عرض  و  همانند  منبعی  دانش  دنیا،  امروز  اقتصاد  در  که  است  معتقد   )

دار عصر حاضر به  ه و زمین نیست، بلکه تنها منبع معنیمنابع تولید مانند کار و سرمای
اثر استفاده،  شمار می از    تنها نهرود. در واقع دانش تنها منبعی در سازمان است که در 

( این دانش  1998،  )گلاسر  گردد.ارزش آن کاسته نشده، بلکه بر ارزش آن نیز افزوده می
رویه دستورالعملدر  دیدگاهها،  مستتر    اقدامات  ،هاها،  و  مستقر  سازمانی  تصمیمات  و 

می بیشتر  اهمیت  زمانی  و  تبدیل  است  ارزشمندتری  خدمات  و  محصولات  به  که  یابد 

همکاران،  شود. و  همکاران،  1387)رضائیان  و  کوئین  را    1996(  دانش  مدیریت 
دانند که به شرکت کمک کرده تا دانش را از داخل و خارج  ها میای از فعالیتمجموعه
( مدیریت دانش را  2021)آنا ماریا بوجیکا، ماریا دل مار فونتس،    دست آورد.هبسازمان  

کارگیری هوشمندی در سازمان و استفاده از  ههای جمعی و ببه فرایند تسخیر تخصص
نگاه می  هاآن از طریق سازمانی مستمر،  نوآوری  )گرانت،برای پرورش  ( در  1991کنند. 

د مدیریت  تعریف  اقتصاد  علم  بهرهدیدگاه  از  است  عبارت  منابع  انش  از  کارآمد  برداری 
وری و کیفیت همه  بهره های اقتصادی برای ارتقا همه بخش ناملموس مرتبط با دانش، در 

بات ) تولید. در تعریف  فعالیت2000عوامل سنتی  فرایند تسهیل  های  ( مدیریت دانش، 
از آن است با دانش نظیر خلق، کسب، تغییر شکل و استفاده  از  مرتبط  . هدف سازمان 

سیاسی    -کارگیری دانش، تطبیق مداوم خود با محیط خارجی )بازار، شرایط اجتماعیهب

بن   است.  مشتری(  ترجیحات  )و  را  2015فور  دانش  مدیریت  از  مجموعه  عنوانبه(  ای 
زیرساخترویه میها،  مدیریتی  و  فنی  ابزارهای  و  و  ها  تسهیم  خلق،  جهت  در  که  داند 

( 2017جونز )اند.  ها طراحی شدهعات و دانش در درون و بیرون سازمانکارگیری اطلاهب
نظام و  یکپارچه  رویکردی  را  دانش  تسهیم  مدیریت  و  مدیریت  در جهت تشخیص،  مند 

پایگاهکلیه دارایی فکری شامل  ها و تجارت  ها و سیاستهای داده، مستندات، رویههای 

می افراد  ذهن  در  کشف، کسموجود  فرایند  نگهداری،  داند.  تسهیم،  ایجاد،  و  توسعه  ب، 
کارگیری دانش مناسب در زمان مناسب در سازمان است که از طریق ایجاد  هارزیابی و ب

برای   مناسب  ساختاری  ایجاد  و  ارتباطات  و  اطلاعات  فناوری  انسانی،  منابع  بین  پیوند 
می صورت  سازمانی  اهداف  به  )افرازهدستیابی  مدیریت د1399،  پذیرد.  مرکز  در  (  انش 

مند کشف،  کند، فرایند نظامتعریف می  گونهینادانشگاه تگزاس آمریکا، مدیریت دانش را  



   53 /  رویتبادل رهبر پ لگر یدانش با نقش تعد تیریبر مد یمنابع انسان یریپذانعطاف ریتأث نییتع

 

   پانزدهم  سال  60شماره   1403  بهار 

است؛   اطلاعات  ارائه  و  تلخیص  سازماندهی،  در    ی اگونهبهانتخاب،  را  افراد  شناخت  که 
می  اشموردعلاقهحوزه   میبهبود  کمک  سازمان  به  دانش  مدیریت  از  بخشد.  تا  کند 

ب به کسب، ذخیرههتجارب خود، شناخت و بینش  سازی و  دست آورد و فعالیت خود را 
ریزی  در حل مشکلات، آموزش پویا، برنامه  یقطراستفاده از دانش متمرکز کند تا از این  

 گیری از این دانش بهره ببرد.راهبردی و تصمیم

 رهبر پیرو 

سازی کرده و تمرکز آن، بر رابطه  یند، مفهومایک فر عنوانبه، رهبری را یرورهبر پتئوری 
این تئوری بر این باور   .و پیروی استدیند ارتباط  ابین رهبر با پیرو با تأکید بر فرتعاملی  

بر  دستان  زیریعنی تأثیر  ؛  یند تبادلی بین رهبر و پیروان او است ارهبری، یک فراست که  
رفتار   و  اندازهاآنرهبران  همان  به  رفتار    ة ،  بر  رهبران  استزیرتأثیر  )خلیلی  دستان   .

رهبری شامل  تئوری  ی طورکل به  (1398،  شورینی تئوری  سه های  های شخصیتی  دسته 
تئوری تئوریرهبری،  و  رهبری  رفتاری  تئوریهای  است.  اقتضایی  اقتضایی  های  های 

اقتضایی   الگوی  مسیرشامل  نظریه  بلانچارد،  -فیدلر،  و  هرسی  موقعیتی  تئوری  هدف، 

پیرو برای    تئوری مبادله رهبر  .پیرو است  الگوی رهبری مشارکتی و تئوری مبادله رهبر
دانزرو، گر آثار و کارهای  قبل، در  بار، سی سال    طور ینهم  و 1973) (1ن و هاگا ائاولین 

پیرو که    تئوری مبادله رهبر  (1400،  )افجه  .توضیح داده شد  (1975)  2ن و کاشمن ائگر
شود و در گذشته مدل  پیرو نیز نامیده می  یا تئوری مراوده رهبرپیرو    تئوری تبادل رهبر

شد، بر اهمیت روابط متغیر بین سرپرست  نامیده می ()دو پیروی  3ارتباط عمودی دوتایی 

یک    اصطلاح بهکند و به هر دو نفر رئیس و مرئوس  و هر یک از زیردستانش تأکید می
عمودی می جفت  الوانی،  .شودگفته  رهبر (1395  )گریفین،  مبادله  رابطه    تئوری  پیرو، 

پیرو  و  رهبران  میان  فراجتماعی  در  خود  توجه  مرکزی  نقطه  را  قرار  اان  رهبری  یند 
 .(1400، )افجه دهد می

 مبانی تجربی

 های داخل کشور پژوهش

)  و منتجبی   بررسی  1401همکاران  به  انسان پذیری  انعطاف  یرتأث(  یادگیری    یمنابع  بر 

پرداختند،   دانش  اشتراک  رفتار  میانجی  نقش  با  اساسسازمانی  از    بر  حاصل  نتایج 
 

1. Dansereau, Graen and Haga 
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آنان   انسان پذیری  انعطاف  تنهانهتحقیق  یادگیری    صورتبه  یمنابع  بر    یرتأثمستقیم 

  یر تأثی رفتار اشتراک دانش نیز بر یادگیری  مثبت و معناداری دارد، بلکه با نقش میانج 

 گذارد. می

( بررسی  1400کرامتی  به  تحقیقی  در  اندازه  یرتأث(  بر    مؤثر  یهامؤلفهگیری  و 

های گازی کشور پرداخت، جامعه آماری آنان کلیه کارکنان  مدیریت دانش در پالایشگاه

که    های یشگاهپالا داد  نشان  تحقیق  نتایج  بود،  کشور  به    ی هامؤلفهگازی سطح  مربوط 

 را بر یادگیری سازمانی دارند. یرتأث ینهوش سازمانی بیشتر ازجمله منابع انسانی 

( همکاران  و  بررسی  (  1399سهرابی  عنوان  با  توسعه    یر تأثتحقیقی  مداخلات 

های کارکنان در بانک سامان  منابع انسانی بر مدیریت دانش با نقش میانجی شایستگی

مشهد انجام دادند، جامعه آماری تحقیق آنان کلیه کارکنان بانک سامان در شهر مشهد  

بر مدیریت    یرگذاریأثتبود. نتایج تحقیق ثابت کرد که توسعه منابع انسانی ابزاری برای  

معادلات ساختاری انجام شده، نقش میانجی شایستگی    بر اساس دانش است، همچنین  

 شد.  ییدتأو مدیریت دانش نیز  ی منابع انسانتوسعه  مؤلفهکارکنان بین دو 

( به بررسی تأثیر میانجی اعتماد متقابل و رضایت  1398پور و همکاران )حسین

در   کارکنان  مدیریتشغلی  بین  تحلیل    ارتباط  پرداختند.  سازمانی  اثربخشی  و  دانش 

رضایت شغلی   ها نشان داد که مدیریت دانش بر اثربخشی سازمانی، اعتماد متقابل و داده

دیگر،   سوی  از  است.  بوده  مؤثر  از    های وتحلیلیهتجزکارکنان  استفاده  با  شده  انجام 

غییرات توسعه منابع انسانی بر اثربخشی  درصد از ت  36آزمون سوبل نشان داد که تقریباً  

می تبیین  متقابل  اعتماد  میانجی  متغیر  طریق  از  تقریباً  سازمانی  همچنین    28شود. 

توسعه   تغییرات  از  انساندرصد  میانجی    ی منابع  متغیر  طریق  از  سازمانی  اثربخشی  بر 

می تبیین  کارکنان  از  رضایت شغلی  نتایج حاصل  بداده  وتحلیلیهتجزشود.  یانگر آن ها 

فرا که  شایستگیاست  توسعه  کارکنان،  آموزش  شامل  انسانی  منابع  توسعه  ها،  یندهای 

با   توانمندسازی  و  اطلاعات  و    یرگذاریتأثتسهیم  متقابل  اعتماد  سازمانی،  اثربخشی  بر 

 .شودرضایت شغلی کارکنان منجر به دستیابی به اهداف سازمانی می

 های خارج کشورپژوهش

بر    ی منابع انسانیادگیری سازمانی و توسعه    یر تأثبررسی    ( به2021همکاران )  وکرتوی  

سه   بین  که  داد  نشان  آنان  تحقیق  نتایج  پرداختند،  دانش  ساختار    مؤلفهمدیریت 

معکوس   ولی  معنادار  رابطه  دانش  مدیریت  با  تمرکز  و  رسمیت  پیچیدگی،  سازمانی، 
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بی داد  نشان  همبستگی  مطالعه  نتایج  دارد.  یادگیری  وجود  انسانن  مدیریت    ی منابع  و 

و    برخلافدانش   مثبت  رابطه  یک  سازمانی  دارد  معنادارساختار  و    و  وجود  افزایش  با 

 یابد.توسعه منابع انسانی مدیریت دانش نیز افزایش می

)  وسرنزو   در  2021همکاران  دانش  مدیریت  آثار  بررسی  به  پژوهشی  در   )

آنان نشان داد که یادگیری سازمان  سازمان نتایج تحقیق  برزیل پرداخت.  های آموزشی 

سازمان بین  در  سازمان  اثربخشی  و  کارایی  افزایش  در  مهمی  بسیار  آموزشی  نقش  ها 

 برزیل دارد. 

های رهبری بر مدیریت دانش سبک   یرتأث( به بررسی  2020همکاران )  وادواردو  

که داد  نشان  آنان  تحقیق  نتایج  پرداختند.  سازمانی  اثربخشی  میانجی  نقش  سبک    با 

تحول بیشترین  رهبری  سبک   یرتأث گرا  بین  در  را  معناداری  و  بر  مثبت  رهبری  های 

مدیریت دانش دارد. بررسی تحلیل مسیر نشان داد که نقش میانجی اثربخشی سازمانی  

 است. یید تأمدیریت دانش مورد  سبک رهبری و  ؤلفهمبین دو 

و  )  جاچورتا  رتبه2019همکاران  به  عوامل  (  رفتار   مؤثربندی  دانش    بر  اشتراک 

بیمارستان آنان متغیرهای حوزه رفتار سازمانی    ی هاکارکنان  هند پرداختند. در مطالعه 

ب  مورداستفاده  بینپیشمتغیر    عنوانبه رگرسیون  آنالیز  نشان  هقرار گرفتند.  آمده  دست 

 .است اههمؤلف داد که یادگیری سازمان دارای اثر بالاتری نسبت به سایر 

نقش میانجی فرهنگ سازمانی در    یرتأث( به بررسی  2019همکاران )  سینراون و 

در    را   ها آنیادگیری سازمانی و مدیریت دانش سازمانی پرداختند و نتایج    مؤلفه بین دو  

مستقیم    یرتأثکه علاوه بر    ندو نشان داد  ندصنعتی آلمان مورد ارزیابی قرار داد  مؤسسات

مدیریت بر  سازمان  به  صورتبهدانش،    یادگیری  و  سازمانی  غیرمستقیم  فرهنگ  واسطه 

 است. یرگذار تأثش نیز، یادگیری سازمان بر مدیریت دان

 ی شناسروش

هدف اکتشافی و با توجه به ماهیت موضوع توصیفی، از نوع پیمایشی    نظر   ازاین تحقیق  

و با توجه به هدف در نظر گرفته شده، پژوهش حاضر از نوع کاربردی است که به    است

نحوه   به  توجه  با  و  گرفته  انجام  مقطعی  دادهیگردآورروش  نوع ،  از  و  توصیفی  ها 

 پیمایشی است. 

آمد.    بدستپس از مرور جامع ادبیات نظری مرتبط با موضوع تحقیق، الگو اولیه  

مرحله مصاح  در  انجام  با  و  بهبعدی  اصلاح  تدوین،  الگو  یک  خبرگان،  با  اکتشافی  های 
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از جامعه    یآورجمعایجاد گردید، شیوه    در آنتغییراتی     موردمطالعه اطلاعات موردنیاز 

بدست آمده    و اطلاعات از طریق پرسشنامه  ها دادهانفرادی و ابزار گردآوری    صورت بهنیز  

اوتی و هدفمند انتخاب گردیدند،  است. سپس با استفاده از نظر خبرگان که با روش قض

پرسشنامهاعت طریق  از  اولیه  الگوی  شامل    بار  انتخابی  اعضا  گرفت.  قرار  ارزیابی  مورد 

نظران مسئول در شرکت نفت مناطق مرکزی  خبرگان آشنا به موضوع تحقیق و صاحب

 باشند که تجربه کاری و مسئولیت در این زمینه را دارند. می

 هایافته 

بررسی اساس  نظریه  بر  و  ها و چارچوبها، مدلو مطالعه  های مختلف موضوعی پژوهش 

، ملی  المللیینبنیز بررسی و تحلیل اسناد مهم و کاربردی در محدوده پژوهش در سطح  

دفاعی   خبرگان  متعدد  جلسات  و  خبرگان  با  مصاحبه  و  مرکزی  مناطق  نفت  شرکت  و 

پذیری منابع انسانی بر مدیریت  انعطاف  یر تأثتحقیق و اصلاحات مکرر، چارچوب مفهومی  

این مدل مفهومی شامل یک    ضمناً  دانش با نقش تعدیلگر تبادل رهبر پیرو تدوین گردید.

تعدیلگر و یک انعطاف  متغیر مستقل،  وابسته است که  انسانی متغیر  متغیر  پذیری منابع 

مستقل، مدیریت دانش متغیر وابسته و تبادل رهبر پیرو نقش متغیر تعدیلگر را دارد که  

 داده شده است. نشان  یر زدر شکل 

پذیری منابع انسانی بر مدیریت دانش با نقش تعدیلگر انعطاف  یر تأثالگوی  .  1شکل  

 تبادل رهبر پیرو 

 

. گفتنی است که  است جامعه آماری شامل کارکنان شرکت نفت مناطق مرکزی  

با توجه به حجم جامعه، تعداد حجم نمونه در تحقیق    1280تعداد کارکنان   نفر است. 
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با   برابر  نمونه  298حاضر  بود.  خواهد  تحقیق  نفر  این  در    یری گنمونه  صورت بهگیری 

  ها آنین حجم نمونه پخش گردید و از  ای انجام شده است و پرسشنامه بتصادفی طبقه

مربوطه به آن پاسخ دهند. در صورت مخدوش بودن    سؤالاتکه بر اساس    شد درخواست  

مطالعه  پرسشنامه  مجدداً ها  پاسخ تا  توزیع  اساسها  نمونه    بر  انجام    شده یینتعحجم 

ذیل    در  هرکدام برای سنجش متغیرها پرسشنامه بوده که شرح    مورداستفادهپذیرد. ابزار  

پرسشنامه مدیریت دانش    در این تحقیق شامل:  مورداستفادههای  آمده است. پرسشنامه

طیف پنج    بر اساسبا پاسخ بسته و    سؤال  26این پرسشنامه شامل    که  (2008لاوسن )

لیکرت  درجه درونیاستای  بعد  سه  پرسشنامه  بیرونی.  دانش،  و  سازی  دانش  سازی 

دهد، پایایی پرسشنامه با استفاده از ضریب  ار میقر  موردسنجشسازی دانش را  اجتماعی

به دست آمد. پرسشنامه تبادل رهبر پیرو لیدن و ماسلین    81/0آلفای کرونباخ   درصد 

  11ساخته شده که داری    (1998لیدن و ماسلین )پرسشنامه توسط    بر اساس(  1998)

اساس    .است  سؤال بر  لیکرت  پاسخگویی  گرفت    مورداستفادهی  اگزینه  5طیف  قرار 

پایایی   (.1مخالفم =    کاملاً   ، 2=    مخالفم   ، 3ندارم =    ینظر  ، 4، موافقم =  5موافقم =  کاملاً )

کرونباخ   آلفای  ضریب  از  استفاده  با  پرسشنامه  آمد  82/0این  دست  وبه    یتاً نها  ؛ 

انعطاف انسانیپرسشنامه  منابع  دارای    پذیری  پرسشنامه  و  سؤال  11این  ابعاد   بوده 

( و  سؤال   4)  مهارتی   یریپذ انعطاف(  سؤال  3)  اییفهوظ  یری پذانعطافپرسشنامه شامل  

)  یریپذانعطاف از  است(  سؤال  4رفتاری  استفاده  با  پرسشنامه  این  پایایی  همچنین   .

است.   آمده  بدست  پرسشنامه  روایی  از  ها داده  وتحلیل یهتجزضریب  آمده  بدست  ی 

شامل  حاضر  و    تحقیق  بخش  توصیفی  یافته  اساسبر  دو  توصیف    منظور به  ؛ استهای 

همچنین  یافته است.  استفاده شده  فراوانی  نمودارهای  و  از جداول  توصیف    منظور بهها، 

داده شاخصبهتر  از  شاخصها  و  مرکزی  است.  های  شده  گرفته  بهره  پراکندگی  های 

بداده  وتحلیل یهتجزهمچنین   نرمالههای  تحقیق  این  در  آمده  با  دادهبودن    دست  ها 

از خطای استاندارد ضریب کشیدگی و خطای استاندارد ضریب چولگی آزمون    استفاده 

برای   است.  تحقیقشده  پیشنهادی  مدل  آزمون  فرضیه  تحقق  آزمون  تحقیق  و  از  های 

شده است. در  بهره گرفته   smart pls افزارنرمت ساختاری با استفاده از  لا یابی معادمدل

اثر   شاخص  آزمون  اثر  کنندهیینتع  2Rاین  شاخص ضریب  ضریب    هکنندین تعی  Tو 

 معناداری است.

 24نفر نمونه آماری در این پژوهش،    298از    1توجه به اطلاعات جدول شماره    با

کارشناس و    عنوانبهدرصد(    6/53نفر )  160مدیر،    عنوانبهدرصد( شاغلین    05/8نفر )
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88  ( به    عنوانبهدرصد(    25/32نفر  مشغول  مرکزی  مناطق  نفت  شرکت  در  طراحان 

 فعالیت هستند. 

 شرکتدر  نوع سمت    یتوزیع فراوان.  1جدول  

 درصد  فراوانی  سمت 

 8.05 24 مدیر 

 53.6 160 کارشناسان 

 32.25 114 طراحان 

 100 298 کل
 

جدول    مطالعه می  2مطابق  ملاحظه  که  تعداد  همانطور  از  از    298شود  نفر 

  1/72نفر )  215،  یپلمدفوقدرصد(    7/3نفر )  11سطح تحصیلات    موردمطالعه کارکنان  

 و دکتری بود. یسانس ل فوقدرصد(  8/22نفر ) 68درصد( لیسانس و 

 موردمطالعه توزیع فراوانی سطح تحصیلات    .  2جدول  

 تحصیلات  فراوانی  صد رد

 پلم یدفوق  11 7/3

 لیسانس  215 1/72

 دکتری و    سانسیلفوق  68 8/22

 پاسخ نداده  4 34/1

با توجه به اهمیت تجربه و رابطه آن با سن افراد در پژوهش ضرورت این عنصر  

می دیده  باید  شماره  مهم  جدول  اطلاعات  مطابق  که  جامعه  3شد  در    موردمطالعه ، 

افراد موردپژوهش   انحراف استاندارد    97/41متوسط سن  دست آمده است و  هب  31/8با 

ب  56حداکثر آن    و   20حداقل سن   بآمد  دست هسال  افراد    25که  طوریهه است  درصد 

درصد نیز بالای    25و    49تا    44درصد بین    25,  44تا    25درصد بین    25سال و    25زیر  

 سال سن داشتند.  49

 موردمطالعهتوزیع پراکندگی سن افراد   . 3جدول  

 میانگین تعداد  متغیر
انحراف 

 میانگین

انحراف 

 استاندارد 
 حداکثر  حداقل 

چارك 

 اول

چارك 

 دوم 

چارك 

 سوم 

 49 44 35 56 20 31/8 76/0 97/41 298 سن 

آزمون  منظوربه جهت  انتخاب  مناسب  آماری  های  داده  وتحلیلیهتجزهای 
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آنان   پراکندگی  بودن  طبیعی  لحاظ  به  متغیرها  توزیع  نوع  تا  است  لازم  گردآوری شده 

از آزمون اسمیرنف کولموگروف استفاده شد که   این مورد    یت درنهاارزیابی شود که در 

اطلاعات جدول شماره   فوق در  شود که سطح معنیملاحظه می  4مطابق  آزمون  داری 

و خودکارآمدی شغلی بیشتر    یمنابع انسانپذیری  انعطاف  مورد متغیرهای سبک رهبری،

می  05/0از   بنابراین  متغیرها  بود.  این  نمرات  پراکندگی  توزیع  که  نمود  قضاوت  توان 

 .نرمال است

تشخیص طبیعی بودن توزیع مقادیر   تآزمون اسمیرنف کولموگروف جه. 4جدول  

 متغیرها 

 میانگین تعداد  متغیرها
انحراف 

 استاندارد 

عدم  

 تفاوت 

تفاوت  

 مثبت

تفاوت  

 منفی
 آزمون 

سطح 

 داری معنی

 13/0 16/1 -07/0 10/0 10/0 15/30 33/119 298 مدیریت دانش 

پذیری  انعطاف 

 منابع انسانی 
298 93/17 99/2 13/0 13/0 07/0- 61/1 09/0 

تبادل رهبر  

 پیرو 
298 98/18 95/2 11/0 108/0 11/0- 28/1 07/0 

 هافرضیهآزمون 

شکل   فرضیه3و    2در  عاملی  بار  به  مربوط  ضرایب  ضرایب  ،  همچنین  و  تحقیق  های 

 ، نشان داده شده است.Tمعناداری 

 تحقیق یهاه یفرض 2Rضرایب .  2شکل 
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 تحقیق  یهاهیفرض   Tمعناداری  ضرایب.  3شکل 

 گیری یجهنتبحث و 

علت سرعت    ها بهدر سازمان  یمنابع انسانپذیری  دلیل اهمیت مدیریت دانش و انعطاف

تغییر و ضرورت همسویی با    یت اهمبالای تغییر در سازمان و محیط آن است، در واقع  

سازمان در  مدیریت  اصلی  وظایف  جزو  صنایع،  آن  و  مناطق    یژه وبهها  نفت  در شرکت 

رود. عامل مؤثر در این امر محیط این صنایع  ر میبه جهت پویایی بالا به شما  مرکزی

ت نفت مناطق مرکزی و تغییر در  های مشتریان شرکاست، در حقیقت تغییر در خواسته

میفن را  مهماوری  گرفت،  توان  نظر  در  نوآوری  و  تغییر  مسئله  به  توجه  در  عامل  ترین 

تانعطاف نیز  تأثیر محیط خارج سازمان و مزیپذیری  ها  ست که سازمانت رقابتی احت 

بگیرند. در عصری زندگی    ی جد کوشند برای بقا و افزایش سهم خود در بازار آن را  می

زمان    افزایش است. بیش از هر   در حال   شدت بهکنیم که در آن تلاطم و پیچیدگی  می

است. توسعه منابع انسانی به مفهوم تولید فکر    درپییپدر حال تغییرات   دیگری محیط

های این  ارکنان شرکت نفت مناطق مرکزی همواره یک اصل و از ویژگیتوسط ک   یده و ا

سیاست و  است  میصنایع  ایجاب  آن  در  دفاعی  دکترین  و  این  ها  انسانی  منابع  کند 

با کیفیت و مهارت توانمندیصنایع  تعهد کامل،  با دلسوزی و  ها،  هایی مجهز شوند که 

دائم برای این   طوربهقرار دهند و    هایتمأمورتخصص و فکر خود را در راستای تحقق  

جدیدی در راستای تولیدات دفاعی پدید آورند. نقش و    یفیو ک های فکری  صنایع ارزش

بدیل  تولید قدرت و بازدارندگی برای کشورها بی رسالت شرکت نفت مناطق مرکزی در
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ای،  ای و فرامنطقهبنابراین وجود این صنایع برای جلوگیری از تهدیدهای منطقه؛  است

می کشور  هر  در  حاکمیتی  صنایع  جزء  که  صنایع  این  است  در  ضروری  تغییر  باشند. 

منابع انسانی با نقش تعدیلگر    یریپذانعطافهای  های راهبران این صنایع در حوزهانگاره

یک راهبرد اساسی در این صنایع، یک الزام    عنوان بهتبادل رهبر پیرو بر مدیریت دانش  

به حافظه سپردن دانش افراد    انش با تسهیم دانش در سازمان و. مدیریت داستاساسی  

تواند کارکنانی دانشی بار آورد که پاسخگوی نیاز مشتریان خود  در حافظه سازمانی می

طرفی از  بهانعطاف  باشند.  است؛    چندمنظوره معنی  پذیری  کارکنان  به    همچنین بودن 

گوناگون و جابجایی در    برای انجام وظایف  هاآنپذیری کارکنان و توانایی  معنی تطبیق

است انعطافمشاغل  بحث  به  پرداختن  انسانپذیری  ،  مناطق    ی منابع  نفت  شرکت  در 

ن که،  است  اهمیت  دارای  دلیل  این  به  انعطافمرکزی  کار  نفت    در  پذیر یروی  شرکت 

مرکزی،  با    مناطق  مقابله  برای  موفقیت  حیاتی  انعطافعامل  عدم  های  پذیریبرخی 

مروزه با توجه به  ا.  است  یزبرانگچالشهای  سازمانی در محیط  قابلیت سازمانی و تضمین  

شرکت نفت    خصوصبه  هاسازمانهای عصر اطلاعات،  افزایش سریع رقابت و پیچیدگی

هایی نیازمند  مهارتو  به آموزش  های دفاعی ما نیز  در جهان در سازمان  مناطق مرکزی

کن  یم بتوان  تا  یم هست پیشرفت  روز  علم  مناطق    یمبا  نفت  داشتن شرکت  بنابراین  پس 

انعطاف نیازمند داشتن  مرکزی  انسانپذیر،  این صنایع    یر پذانعطاف  ی منابع  در    .استدر 

  شرط بقا   عنوانبهبودن شرکت نفت مناطق مرکزی و نیروی انسانی    یرپذانعطافحقیقت  

استمحیط    در گردیده  همانطور  .تبدیل  حقیقت  داد،  در  نشان  پژوهش  نتایج    که 

نفت مناطق مرکزی  انعطاف کارکنان شرکت  در  مدیریت دانش  بر  انسانی  منابع  پذیری 

.  دار استینش مثبت و معنتبادل رهبر پیرو بر مدیریت دا  یرتأثدارد، همچنان که    یرتأث

که   داد  نشان  ساختاری  معادلات  بر  مبتنی  آماری  آنالیز  که  است  حالی  در  این 

دانش  انعطاف مدیریت  بر  پیرو،  رهبر  تبادل  تعدیلگر  نقش  با  انسانی  منابع   یر تأثپذیری 

معنادارد.   ضریب  میزان  آندارهمچنین  بیشتر  ی  بحرانی  مقدار  این  بنابراین  ؛  شد  از 

که انساپذیری  انعطاف  موضوع  مدیریت   ینمنابع  بر  پیرو  رهبر  تبادل  تعدیلگر  نقش  با 

مرکزی   مناطق  نفت  شرکت  کارکنان  در  از    یرتأثدانش  گردید.  اثبات  دارد،  مستقیم 

مستقیم و با واسطه نقش تعدیلگر دو متغیر مدیریت دانش و    یرتأثطرفی مقایسه بین  

پذیری منابع  پذیری منابع انسانی نشان داد در حالت مستقیم ضریب اثر انعطافانعطاف

، حال آنکه در حالت نقش تعدیلگر ضریب  50/0  انسانی و تبادل رهبر پیرو برابر است با

به   انعطافمی  56/0اثر  داد که  نشان  این پژوهش  نتایج  پذیری منابع  رسد. در حقیقت 
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تبادل    یرتأثو    دارد   یرتأثانسانی بر مدیریت دانش کارکنان شرکت نفت مناطق مرکزی  

دانش   مدیریت  بر  پیرو  معن   جهت هم  کاملاًرهبر  این  یو  است.  که    یحال  دردار  است 

پذیری منابع انسانی با نقش  آنالیز آماری مبتنی بر معادلات ساختاری نشان داد، انعطاف

بر مدیریت دانش رابطه مستقیم دارد و ضروری است علاوه بر    تعدیلگر تبادل رهبر پیرو،

نیروی نمودن  بین  وظیفه  به لحاظانسانی    منعطف  تبادل  و رفتاری، میزان  ای، مهارتی 

با    کنترل قابلرکت نفت مناطق مرکزی در حد مناسب و  شرهبر و کارکنان، در   باشد. 

نتایج   به  ب  حاصلتوجه  زیر  پیشنهادهای  اساس  همین  بر  و  مذکور  پژوهش  نظراز    ه 

آتی    یقاتدر تحق گردد  رسد برای تحقیقات آتی مناسب باشد. اول اینکه، پیشنهاد میمی

متغیرهای دیگر بین متغیرهای فعلی، آزمون گردد. دوم اینکه    گرلتعدیرابطه میانجی و  

غیرها در شبکه همکاران شرکت نفت  گیری وجود متتوان با اندازهدر تحقیقات آینده می

توان با ترکیب مدل  آنان ارائه کرد همچنین می  یبندرتبهمناطق مرکزی، شاخصی برای  

 خودکارآمدی در این صنایع ارائه داد.  بینی یشپتر جهت رگرسیونی، یک مدل جامع

 منابع 

جانعلیابراهیم حبیب؛  معصومه؛پور،  علیرضا؛  زاده،  )  دهقانی،  سجاد؛،   .(1400حبیبیان، 

یکی از عوامل    عنوانبهبررسی رابطه بین رفتار شهروندی سازمانی با سبک رهبری  
، دومین کنفرانس رفتاری کارآفرینی سازمانی در راستای تحقق کارآفرینی سازمانی

 . 10-28اقتصادی، صص  و توسعهالمللی مدیریت، کارآفرینی  بین

( محمود،  داریانی،  الگوها(،   .(1399احمدپور  نظریات،  )تعاریف،  هفتم،    کارآفرینی  چاپ 

 تهران، انتشارات جاجرمی.

( سیار،  و  حسین  شهروند  .(1398اسلامی،  آموزشی  سازمانی   ی رفتار  علمی  ماهنامه   ،

 . 56-59صص ، 187تدبیر، سال هجدهم، شماره 

( مهدی،  خیراندیش،  جو    .(1400الوانی، سیدمهدی؛  و  رهبری  با  رابطه سبک  سازمانی 
-30، مطالعات منابع انسانی، سال دوم، شماره ششم، صص رفتار شهروندی سازمانی

2 . 

چاپ اول،    و رویکردها(،  هایشهرمثلث بیگانگی شغلی )اضلاع،    .(1400الوداری، حسن، )

 .14تهران، انتشارات سیمای دانش، ص 

تعهد سازمانی    .(1397انصاری، محمد اسماعیل، باقری کلجاهی، علی، صالحی، مسلم، )
دیدگاه   آن  پردازانیهنظراز  بهبود  در  انسانی  منابع  مدیریت  راهبردهای  نقش  ،  و 
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