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  چکیده

 هاي مدیریت دانش در بهبود عملکرد منـابع انسـانی   اي مؤلفه تحلیل اثرات واسطه حاضر هدف پژوهش هدف:
  .است) 2000همکاران (تمان مدیریت دانش پروست و هاي ساخ پایه يبر پایه الگو

. جامعـه آمـاري در ایـن    اسـت هـدف کـاربردي    ی و ازنظـر تحلیل ـ -ازنظر ماهیت پیمایشـی این پژوهش  :روش
بـراي  باشـد.   تصـادي انـرژي پـارس جنـوبی مـی     هـاي پتروشـیمی منطقـه ویـژه اق     شـرکت نفـر از کارکنـان    370پژوهش 

ي آمـاري   هـا  ونآزمو  SPSS21،Lisrel8افزار  دو نرم ها به کمک داده ها از پرسشنامه استفاده شده است. گردآوري داده
  گرفتند. قرار وتحلیل تجزیهرگرسیون گام به گام) مورد اسمیرنوف، اسپیرمن و  -ستنباطی (کولموگروف توصیفی و ا
اـي  ضریب همبستگی : ها یافته اـد مـدیریت دانـش بـه ترتیـب بـراي بعـد تشـخیص دانـش           ) >p 05/0(در سطح خط یـن ابع ب

ــش( 254/0( یـل دان ــش( ) 183/0)، تحصـ ــهیم دان ــش( )176/0تس ــعه دان ــه)165/0، توس ــش(  ،  ب اـرگیري دان ــداري ) 217/0کـ و نگه
اـ (     به دست آمد. ) 313/0دانش( یـون، بعـد تشـخیص دانـش ب یـل دانـش(  76/0همچنین بر اساس تحلیل رگرس تسـهیم   )،81/0)، تحص
  .را تبیین نمودند منابع انسانیعملکرد ) 80/0و نگهداري دانش() 85/0کارگیري دانش( ،  به)83/0، توسعه دانش()85/0دانش(

هاي پژوهش و همچنـین   ها و عامل همبستگی بین سازه این پژوهش،آمده از  دست به  ایجت: بر پایه نگیري نتیجه
منـابع انسـانی   بعاد مـدیریت دانـش بـا عملکـرد      تمامی ابر پاي الگوي پژوهش قرار گرفت.  تأییدبرازش کلی مدل مورد 
داري دانش بیشترین ارتبـاط و بعـد توسـعه دانـش     از میان ابعاد مدیریت دانش بعد نگه داري دارند. ارتباط مثبت و معنی

و  دانـش  کـارگیري  بـه بعـد   ،از بین شش بعد مدیریت دانـش د منابع انسانی دارد. افزون بر این، کمترین ارتباط با عملکر
  هاي پتروشیمی دارد. بیشترین تأثیر بر عملکرد منابع انسانی در شرکت تسهیم دانش

  ملکرد، مدیریت دانش، مدیریت منابع انسانیهاي پتروشیمی، ع شرکتها:  کلیدواژه
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  مقدمه
انسـان هسـتند. حتـی بـا وجـود      ها،  ن ها است و متولیان اصلی سازما دنیاي سازمان، دنیاي کنونی

بـاقی  در بقـاي سـازمان    1راهبـردي عنـوان عامـل حیـاتی و     انسان بهها، نقش  سازمان ور شدنافن
یـک ابـزار    عنوان بهیت کردن این منابع انسانی اهمیت مدیر (Ferris et aL,1999).خواهد ماند

رقابتی و رابطه بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمانی مـورد بحـث بسـیاري از مطالعـات     
سـازمان و   2ي توسـعه مزیـت رقـابتی    هـا  اند یکی از راه بوده است. محققین مختلف مدعی شده

 تـرین  بـاارزش باشـد. منـابع انسـانی     مـی عملکرد سازمانی تمرکز بر مدیریت منابع انسانی بهبود 
 ایجادکننـده ترین سرمایه هـر سـازمان و منبـع اصـلی خلـق مزیـت رقـابتی و         عامل تولید و مهم

بـه ایـن دارایـی ارزشـمند و تـلاش در       جانبه همههاي اساسی هر سازمان است؛ لذا توجه  قابلیت
از ). یکـی  1390،(فتـائی بلـورچی  مین نیازهـاي آن امـري ضـروري اسـت     جهت بالندگی و تـأ 

یـک   کارگیري باشد. با به ها می آن 3هاي پی بردن به نیازهاي نیروي انسانی ارزیابی عملکرد راه
توان ضمن فائق آمدن بر مشکلات کار و تعـاملات   می تردید بینظام صحیح ارزیابی عملکرد، 

 هـا  آناطلاعـات  نـش و   ها، نقاط قـوت و ضـعف افـراد، دا    ها، توانایی سازمان، از نیازها، قابلیت
مگـر در سـایه    شـود  انجـام نمـی   درسـتی  بهشناختی صحیح و جامع به دست آورد. این ارزیابی 

                                                                                                                   
1.Strategic 
2.Competitive Advantage 
3 .performance evaluation 
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در سـازمان   1چون یکی از کاربردهاي مهم مدیریت دانش ،استقرار مدیریت دانش در سازمان
از ایـن ارزیـابی حاصـل     درنهایـت باشد. نتیجه مهمـی هـم کـه     ایجاد امکان ارزیابی درست می

ها دانشی است که به آن دسترسی دارنـد؛ و در   ترین سرمایه سازمان هعمد که د این استشو می
گیري بیشـترین و معتبرتـرین و   وانند موفـق باشـند کـه قـادر بـه کـار      ت هایی می این میان سازمان

  ).1384خود باشند (اله قلی زاده و اسدي، وکار نش بشري در حوزه کسب روزترین دا به
رسـد، مؤسسـات    ها ضروري به نظـر مـی   تمامی سازماندانش در مدیریت  کارگیري به

مطلوب مدیریت دانش بایستی ضرورت ایجاد فرهنگ اشتراك دانـش   کارگیري منظور به به
درك » 2مـدیریت دانـش   سـازي  نهادینـه «میان کارکنان را از طریق فرآینـدي تحـت عنـوان    

دلیل است که درك نادرسـت   سازي مدیریت دانش در سازمان به این نمایند. اهمیت نهادینه
را در درك مزایاي اشتراك دانـش در   ها و آنکارکنان را از مدیریت دانش تصحیح نموده 

هـاي   اي اثربخش مدیریت دانـش شـامل جنبـه   ترین دغدغۀ اجر رساند. مهم سازمان یاري می
بـاره  ها به این دلیل در اجراي اثربخش مدیریت دانـش در  باشد. بسیاري از سازمان انسانی می

انـد.   مانند که مفاهیم آن را به شکلی مطلـوب بـه کارکنـان معرفـی ننمـوده      سازمان ناکام می
در سـازمان نیازمنـد رهبـري توانمنـد اسـت تـا از طریـق        سازي مدیریت دانش  فرایند نهادینه

نـع فرهنگـی موجـود در ایـن     معرفی مزایاي مدیریت دانش و برانگیختن کارکنان، بتواند موا
بـراي اسـتقرار موفـق مـدیریت دانـش کارکنـان بایسـتی         طورکلی بهمیان بردارد. از رابطه را 

ین راه تـر  شـود و مطلـوب   تـرین سـرمایه سـازمان محسـوب مـی      نش مهـم  طمینان یابند که دا ا
  ).(Marquardt,2002 رمایه اشتراك دانش در سازمان است بی به این س یا دست

ز نظـام اقتصـاد جهـانی بـا عنـوان      ظهـور مرحلـه جدیـدي ا    موجب بههاي اخیر  در سال
و  شـده  شـناخته منبـع اصـلی اقتصـاد     عنـوان  بـه  تـدریج  بهدانش سازمانی » 3مدار دانشاقتصاد «

هـاي ملمـوس و    ش منابع فیزیکی، سـرمایه و دارایـی  موفقیت هر سازمان بیش از آنکه به ارز
  . )Walczak, 2005(هاي فکري سازمان بستگی دارد  عینی آن وابسته باشد، به سرمایه

                                                                                                                   
1.Knowledgemanagement 
2 .Embedded Knowledge management 
3. Knowledge-based Economy 
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ها  ارتقاي عملکرد سازمانبدیل دانش را در بالندگی و  نقش بیتوان  نمی این میان،در 
هـاي خـود را بـه ایـن      ها حجم وسیعی از فعالیت ز سازمانکه بسیاري ا اي گونه به انکار کرد؛

رود.  و راهبردي  براي  سازمان بـه  شـمار مـی   نمندي انسانی  دانش توا .اند امر اختصاص داده
هـاي   دارایـی  ازجملـه تـوان   انش این اسـت کـه منـابع فکـري را مـی     لسفه اساسی مدیریت دف

تواننـد در جهـت    گـذاري در آن مـی   هـا بـا سـرمایه    مطمئن و پایدار به شمار آورد و سـازمان 
بنابراین ضروري اسـت   ).(Massa & Testa , 2009یابی به اهداف خود گام بردارند  تدس

 صـورت  بـه اداره دانـش خـود نیـز    پذیري لازم، در  عطافکی و انها، علاوه بر چاب که سازمان
  ).Becerra-Fernandez ,2000(کارا عمل کنند 

هــاي  اي اســت. رقابــت بــین بنگــاه وکــار در هــزاره ســوم داراي شــرایط ویــژه کســب
هـاي   بنگـاه آوري رو به افزایش است. رقابت بـین   تر شده و نرخ نو هرروزه فشرده 1اقتصادي

را نیـروي انسـانی خـود    ها، تعـداد   منظور کاهش هزینه ها به آنشده است که اقتصادي باعث 
تعـداد نیـروي انسـانی،    شـوند کـاهش دهنـد. کـاهش      که منابع ارزشمند دانش محسوب مـی 

موجود نـزد کارکنـان    ا بر آن داشته است تا نسبت به صریح کردن دانش ضمنیها ر سازمان
هاي ما مبتنی بـر   خش اعظمی از کارها و فعالیت، بوکار اقدام کنند. در دنیاي امروزي کسب

اطلاعات هستند و زمان کمتري براي کسب تجربـه و بـه دسـت آوردن دانـش در دسـترس      
پردازنـد.   ها بر اساس میزان دانش خود با یکدیگر به رقابت مـی  است. در این شرایط سازمان

صـت  خـوبی بـراي ایجـاد     فردر این میان مدیریت دانش با در اختیار داشتن ابزارهاي لازم، 
کنـد. امـروزه تمـامی     بود در عملکرد منابع انسـانی و همچنـین مزایـاي رقـابتی ایجـاد مـی      به

سـازي مـدیریت دانـش در خـود هسـتند تـا از        هاي کوچک و بـزرگ نیازمنـد پیـاده    نسازما
العمـل سـریع در برابـر شـرایط متغیـر       پـذیري و عکـس   نعطـاف  ردونه رقابت عقب نمانند. اگ
چنـین اتخـاذ تصـمیمات    ها و هم انی و دانش موجود نزد آنانس  استفاده بهتر از منابعیطی، مح

  ).1386هاي امروزي است (نوروزیان،  بهتر از دستاوردهاي مدیریت دانش براي سازمان
بر ایجاد و توسعه جامعه مبتنی بـر   ساله کشور و تأکید آن 20انداز چشمبه سند با توجه 

                                                                                                                   
1 .EconomicRetail 
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یریت سـرمایه و یـا نیـروي کـار     مـد هاي فعلی،  که گلوگاه سازمان ادعا کرد:توان  می دانایی
مشخص  ).1392باشد (اکبري و مرادي، در سازمان می، بلکه مدیریت دانش کارکنان نیست

، ضـرورت   عملکـرد منـابع  انسـانی   موتـور مولـد     عنوان بهو واضح است که مدیریت دانش 
پژوهشـی مسـتقل در    یـک قلمـرو   منزلـه  بـه و  سازمانی، فرایندي جهت کسب مزیت رقـابتی 

  (Gloet &Terziovski,2004). ها باید مورد توجه  قرار گیرد لعه سازمان مطا
پتروشیمی منطقه ویژه اقتصادي  هاي شرکتهاي مهم،  بدون شک یکی از این سازمان

 ازجملـه هـاي اصـلی صـنعت نفـت      یکـی از بخـش   عنوان بهکه باشد  انرژي پارس جنوبی می
هـاي مهـم صـادرات غیـر      یکی از گزینه عنوان بهر کشور است. این صنعت صنایع مهم و ماد

نفتی در جهت شکوفایی اقتصادي کشور، توسعه، بـومی کـردن فنـاوري و گسـترش صـنایع      
کننده نیازهاي فنی، مهندسی، تحقیقـاتی در   دستی و یا صنایع تأمین ایع پایینجانبی اعم از صن

  ).1393مکاران، دي و هیبکشور نقش اساسی دارد (امامی م
ر پویـایی و بهبـود عملکـرد    مـدیریت دانـش د   ا توجه به اهمیت مسـئله و نقـش مهـم   ب

زاویه دیـد ایـن تحقیـق و دغدغـۀ     هاي پتروشیمی  سازمان ویژه بهها  در همه سازمان کارکنان
ه منطق هاي پتروشیمی در شرکتاصلی آن فهم رابطه مدیریت دانش و عملکرد منابع انسانی 

مـورد   پـژوهش و ادبیـات  با توجه به هـدف، الگـو    ي انرژي پارس جنوبی است.ویژه اقتصاد
  اند از: پژوهش عبارتهاي  بررسی فرضیه

هـاي پتروشـیمی منطقـه ویـژه      تشخیص دانش با عملکرد منـابع انسـانی در شـرکت    -1
  داري دارد. ادي انرژي پارس جنوبی رابطه معنیاقتص

هـاي پتروشـیمی منطقـه ویـژه      شـرکت  تحصیل دانش با عملکـرد منـابع انسـانی در    -2
  داري دارد. طه معنیاقتصادي انرژي پارس جنوبی راب

هـاي پتروشـیمی منطقـه ویـژه      تسهیم دانـش بـا عملکـرد منـابع انسـانی در شـرکت       -3
  داري دارد. ادي انرژي پارس جنوبی رابطه معنیاقتص

ویـژه   هـاي پتروشـیمی منطقـه    توسعه دانـش بـا عملکـرد منـابع انسـانی در شـرکت       -4
  .داري دارد ادي انرژي پارس جنوبی رابطه معنیاقتص
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هاي پتروشـیمی منطقـه ویـژه     دانش با عملکرد منابع انسانی در شرکت کارگیري به -5
  داري دارد. ادي انرژي پارس جنوبی رابطه معنیاقتص

هـاي پتروشـیمی منطقـه ویـژه      نگهداري دانش با عملکرد منابع انسـانی در شـرکت   -6
  داري دارد. ژي پارس جنوبی رابطه معنیادي انراقتص

با موضوع پژوهش حاضر،  شده انجاممرتبط  یو خارج یداخل يها پژوهش دامه بها در
  گردد. اشاره می

بررسـی رابطـه بـین مـدیریت دانـش و      نامه خود تحت عنوان  ) در پایان1389ایمانپور (
بـه بررسـی رابطـه     شـرقی  اسـتان آذربایجـان   بـدنی  تربیـت عملکرد منابع انسانی در اداره کل 

و نگهـداري   کـارگیري  ن (تشخیص، تحصیل، تسهیم، توسـعه، بـه  اجزاي آمدیریت دانش و 
دانش) با عملکرد منابع انسانی پرداخت. نتایج حاصل از تحلیل رگرسـیون چندگانـه معادلـه    

تشـخیص  «، »تحصیل دانش«دهنده این است که سه متغیر بینی عملکرد منابع انسانی نشان شپی
داراي تأثیر بیشتري بر عملکرد منابع انسانی سازمان هستند و از بـین  » تسهیم دانش«و » نشدا

بینی میزان عملکرد منابع انسـانی   بیشترین تأثیر را در پیش» تحصیل دانش«این سه متغیر، متغیر
 سازمان دارد.

 یتحت عنوان رابطه اقدامات منابع انسـان  ی) در پژوهش1390( ییدعا ،یروحان یافخم
 يمشهد که با اسـتفاده از پرسشـنامه بـرا    یدانش در دانشگاه فردوس تیریمد ياجرا زانیو م

سـنجش اقـدامات    يدانشگاه بـرا  یجامع منابع انسان ستمیدانش و س تیریمد يسنجش اجرا
 تیریمـد  يهـا  مؤلفـه  نیداري ب ـ کـه ارتبـاط معنـی    دیرس جهینت نیبه ا ؛انجام داد ینمنابع انسا

  .وجود دارد یاقدامات منابع انسان يها دانش و مؤلفه
) در پژوهشـی تحـت عنـوان تحلیـل رابطـه بـین       1392و همکـاران(  آبادي نیکشفیعی 

ن فرآیندهاي مدیریت دانش و عملکرد منابع انسانی در آستان قدس رضوي بـه بررسـی تـوا   
بینـی عملکـرد منـابع انسـانی و رابطـه بـین فرآینـدهاي         هاي مدیریت دانـش در پـیش   فرآیند

ریت دانش و عملکـرد منـابع انسـانی پرداخـت. در پایـان بـا توجـه بـه نتـایج پـژوهش و           مدی
 مثبت و مساعدي همچنین تحلیل همبستگی اذعان داشته که فرآیندهاي مدیریت دانش تأثیر
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 در دانـش  فرآینـدهاي  تأثیرگـذاري  اولویت و. ترتیب اهمیت در عملکرد منابع انسانی دارند
) سه فرآیند انتقال، 2یابی و بازخورد فرآیند ارز )1است:  زیر تیبتر به انسانی منابع عملکرد

کارگیري و اجراي دانش نسبتاً در  اشتراك و تسهیم دانش؛ کسب، خلق و دریافت دانش؛ به
دهـی دانـش. در مـورد تحلیـل      ) فرآینـد نگهـداري و سـازمان   3یک سـطح از اثرگـذاري و   

 شـترین قـدرت  فرآیند ارزیـابی و بـازخورد بی  آمده،  دست رگرسیونی که با توجه به معادله به
 و نگهــداري فرآینــدهاي بعــديدر ســطح  و داراســت را انســانی منــابع عملکــرد بینــی پــیش

 در دانـش  تسـهیم  و خلـق  و کسـب  فراینـدهاي  آخـر  در و دانشکارگیري  و به دهی سازمان
 باشند. می مؤثر انسانی عملکرد منابع تغییرپذیري بینی پیش

ر پژوهشی به بررسی رابطه مدیریت دانـش و نـوآوري و عملکـرد    ) د2005(1»داروچ«
 کارمنـد  50هـایی کـه بـیش از     پـژوهش در نیوزلنـد و در میـان شـرکت    پرداخته است. ایـن  

، شده است. نتایج تحقیق آوري ها با استفاده از پرسشنامه جمع شده است. داده اند، انجام داشته
شرکت با قابلیـت مـدیریت دانـش از منـابع      کرده و از این نگرش که یک تأییدفرضیات را 

ملکرد بهتـري خواهـد داشـت حمایـت     مؤثرتر استفاده خواهد کرد و نوآوري و ع صورت به
  کند. می

هـاي میـان    مطالعـه تجربـی بـر هـم کـنش     «بـا عنـوان   ) تحقیقـی  2007(2»چن و محمد«
هـاي   لیـت فعا انجـام دادنـد و در ایـن تحقیـق عـلاوه بـر بررسـی        »هاي مدیریت دانش فعالیت

عملکـرد سـازمانی   در بهبـود   هـا  آنبه بررسی نقش  ها آنمدیریت دانش و بر هم کنش میان 
کـارگیري و   هیم، بـه هاي مدیریت دانش در این تحقیق شـامل کسـب، تس ـ   پرداختند. فعالیت

 99پاسـخگو از   150هـایی از   یـن تحقیـق بـا اسـتفاده از پرسشـنامه     شود. ا نگهداري دانش می
شـنهادي توسـط ایـن محققـین حمایـت      هاي تحقیـق از مـدل پی   ه است. یافتهشد انجامسازمان 

باشـند و نیـز ایـن     یکـدیگر داراي بـر هـم کـنش مثبـت مـی       ها با فعالیت که طوري بهکند،  می
 ها بر بهبود عملکرد سازمانی مؤثرند. فعالیت

                                                                                                                   
1.Darroch 
2.Chen & Mohamed 
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  روش پژوهش
 ی،نـابع انسـان  عملکـرد م  تیپژوهش بـه دنبـال شـناخت وضـع     نیمحقق در ا نکهیبا توجه به ا

مسـتقر در منطقـه    یمیپتروش ـ يهـا  در شـرکت  عملکرد منابع انسـانی رابطه مدیریت دانش و 
دو  نی ـبهبـود ا  يبـرا  ییبه ارائه راهکارها انیو در پا بوده یپارس جنوب يانرژ ياقتصاد ژهیو

و  یلازم جهت گسـترش کم ـ  نهیکه باعث فراهم شدن زم پردازد یها م شرکت نیمؤلفه در ا
کـاربردي  هـدف از نـوع    ازنظـر  پـژوهش  نی ـا لذا .شود یها م شرکت نیصولات امح یفیک

روشـی کـه بـراي ایـن تحقیـق       .شود یمحسوب م تحلیلی -پیمایشی  اجرا نظر ازنقطهو  است
  اي است.   هاي میدانی، پیمایشی و کتابخانه انتخاب شده است ترکیبی از روش

فعـال   یمیپتروش ـ يهـا  رکتپژوهش کارمنـدان ش ـ  نیدر ا یمورد بررس يجامعه آمار
ن پـژوهش از  ی ـانجـام ا  يبـرا  .باشـد  یم ـ یپارس جنوب يانرژ ياقتصاد ژهیمستقر در منطقه و

 .باشـد  یم ـ نفـر  11424. تعداد جامعه مورد نظـر  شده استاستفاده  يا طبقه يریگ روش نمونه
  انجام پژوهش در کل جامعه آماري مقـدور نبـود، پژوهشـگر بـراي تعیـین  نمونـه       ازآنجاکه

نفـر   370آماري از جدول مورگان استفاده کرده است. بر اسـاس ایـن جـدول حجـم نمونـه      
  برآورد شده است. 

هـا   ابـزار گـردآوري داده   عنـوان  محقـق سـاخته بـه    از پرسشنامه کتبـی پژوهش  در این
استفاده شده اسـت. کـه از قبـل در اختیـار کارشناسـان و افـراد خبـره حـوزه مـورد مربوطـه           

ابتـدا یـک نمونـه     هـا  آنپایـایی   تایید منظور . بهشده است تأییدو روایی آن قرارگرفته است 
از ایـن   آمـده  دسـت  بههاي  پرسشنامه آزمون گردید و سپس با استفاده از داده 30اولیه شامل 
میـزان ضـریب اعتمـاد بـا روش آلفـاي       SPSS21افـزار آمـاري    ها و به کمـک نـرم   پرسشنامه
  باشد. تأیید پایایی آن میحاسبه شد که مبنی بر % م94براي این ابزار  1کرونباخ

پرسشنامه پژوهش از سه قسمت تشکیل شده است که قسمت اول شامل اطلاعـات مربـوط   
به جمعیت شناختی (سن، جنس، مدرك تحصیلی، محل و نوع اشتغال و سـابقه خـدمت) اسـت،    

د منـابع  قسمت دوم جهت بررسی اجزاي مدیریت دانش و قسمت سـوم جهـت ارزیـابی عملکـر    
                                                                                                                   
1.Cronbach's Alpha 
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شـود. جزئیـات آن    ها استفاده می انسانی طراحی شده است. از این پرسشنامه جهت بررسی فرضیه
 205شــده، تعــداد  پرسشــنامه ارســال 370) آمــده اســت. لازم بــه ذکــر اســت کــه از1در جــدول(

پرسشنامه تکمیل شده اسـت.   205پرسشنامه تکمیل و عودت داده شد. لذا نتایج حاصله بر اساس 
استفاده شده اسـت.   lisrel8.8و SPSS21آماري  افزار ها از دو نرم وتحلیل داده ان جهت تجزیهدر پای

افزار به کمک فنـون آمـار    شده بعد از ورود به نرم آوري هاي جمع شده از داده اطلاعات استخراج
رمـال  جهـت بررسـی ن  ترتیب که ابتدا  این اند. به وتحلیل قرارگرفته توصیفی و استنباطی مورد تجزیه

منظـور بررسـی    درنهایـت بـه  اسـمیرنوف اسـتفاده گردیـد.    - ها از آزمون کولموگروف بودن داده
هاي مدیریت دانش و عملکرد منـابع انسـانی ابتـدا از آزمـون ضـریب همبسـتگی        رابطه بین مؤلفه

هـا   کـه رابطـه همبسـتگی بـین آن     شود و درصورتی استفاده می SPSS21افزار اسپیرمن با کمک نرم
بـه رابطـه    lisrel8.8افـزار  سازي معادلات ساختاري، با کمک نـرم  باشد آنگاه با روش مدلبرقرار 

شود. انجام ایـن عملیـات درنهایـت     پرداخته می ، تحلیل مسیر مدل مفهومی پژوهشعلی مفروض
  انجامد. به تأیید یا رد فرضیات پژوهش می

  پرسشنامه دربندي متغیرهاي پژوهش  .طبقه1جدول 
  عداد سؤالاتت  سؤالات  مؤلفه

  4  4-1  تشخیص دانش
  7  11-5  تحصیل دانش
  6  17- 12  تسهیم دانش
  3  20- 18  توسعه دانش

  4  24- 21  کارگیري دانش به
  7  31- 25  نگهداري دانش

  الگوي مفهومی پژوهش
دلیـل   واسـت   هاي مختلف مورد بررسی قرارگرفته انتخاب شده این پژوهش از جنبه الگوي

بـا  . گیـرد  قـرار یریت دانش این است که کلیه ابعاد آن مورد توجـه  مد الگوياستفاده از این 
محقق به ارائه چـارچوب مفهـومی    ،توجه به طرف دیگر موضوع یعنی مدیریت منابع انسانی
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اي  و بررسی چندین مقاله در خصوص بررسـی رابطـه    تحقیق با استفاده از مطالعات کتابخانه
نین با قبول این مطلـب کـه مـدیریت دانـش و     رد منابع انسانی و همچکمدیریت دانش و عمل

باشند و با اقتباس از الگـوي ارائـه شـده     مدیریت منابع انسانی دو رکن اساسی هر سازمان می
ــط پروســت، روب و رمهــاردت    چــارچوب  (Probst, Raub,&Romhardt,2000)توس

  شود. دهد که در ذیل مشاهده می مفهومی پژوهش را ارائه می
  

  
  هومی پژوهش. الگوي مف1شکل 

  غیرهاي مدیریت دانش در الگوي مفهومی پژوهشتتعاریف عملیاتی م
اي که در مقیـاس سـنجش از طریـق پرسشـنامه توسـط       تشخیص دانش: عبارت است از نمره

دانـش،   یـادگیري  بـه مندي  علاقه کارکنان، فرهنگ و تجربه قرار گرفتن دانش مدنظرگویه 
  آید. می به دستهاي جدید  زم براي ارائه ایدهجدید و ایجاد تسهیلات لا هاي ایده ارائه

اي که در مقیاس سنجش از طریق پرسشنامه توسـط   تحصیل دانش: عبارت است از نمره

 عملکرد منابع انسانی

 ابعاد مدیریت دانش

 تشخیص دانش

 تحصیل دانش

 تسهیم دانش

 توسعه دانش

 نگهداري دانش

 دانش کارگیريبه
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هـا و مراکـز پژوهشـی     گویه استخدام افراد با دانش و تجربه لازم، ارتبـاط سـازمان بـا دانشـگاه    
در ایجاد دانـش، اسـتقبال   جهت دستیابی به دانش، نقش واحدهاي تحقیقی و پژوهشی سازمان 

آمده به کل سازمان، تلاش سـازمان   دست هاي جدید و ارائه نتایج به حل سازمان از آزمودن راه
هاي فردي در اعضـاء   ها و مهارت هاي کاري، تلاش سازمان براي رشد قابلیت در تشکیل گروه

  آید. هاي عملی و محصولات جدید به دست می و تبدیل دانش به برنامه
اي که در مقیاس سنجش از طریق پرسشنامه توسـط   دانش: عبارت است از نمره تسهیم

 اطلاعـات، انتقـال تجـارب    توسـط فنـاوري   سـازمان  کارکنان تجربیات و گویه انتقال دانش
ــه ســازمان در کارکنــان ــه و مشــهود، انتقــال دانــشصــورت  ب ــه ســازمان در تجرب صــورت  ب
افزار و تشـکیل   گروه هاي روش از سازمان دانش در کار، انتقال حین یا رسمی هاي آموزش
  آید. می به دستگفتگو  و بحث جلسات

اي که در مقیاس سنجش از طریق پرسشنامه توسـط   توسعه دانش: عبارت است از نمره
 در توسـعه  و تحقیـق  واحـد ، فعـال بـودن   بـا مـدیریت دانـش   گویه آشنایی کارمندان جدید 

بـه  اعضـاء جدیـد    و کارکنـان  سـایر  دسـترس  در باسابقهسازمان و قرار دادن تجربیات افراد 
  آید. می دست

نـامه توسـط     کارگیري دانش: عبارت است از نمره به اي که در مقیاس سنجش از طریـق پرسش
هـاي   گویه استفاده از دانش و تجربیات موجود در سـازمان بـراي سـاخت، طراحـی و کـاربرد نظـام      

ارهاي علمی، مورد استفاده قـرار گـرفتن دانـش و    هاي علمی و مقالات و سمین فناّورانه، تهیه گزارش
کـارگیري دانـش و    هـا و بـه   تجربیات کارکنان سازمان براي شناخت مشتریان و جلـب رضـایت آن  

  آید. تجربیات کارکنان سازمان در ایجاد مزیت رقابتی براي سازمان به دست می
سشـنامه  اي کـه در مقیـاس سـنجش از طریـق پر     نگهداري دانش: عبارت است از نمره

 کارکنان در تجربیات و ، مستندسازي دانششده ذخیره دانش به سریع توسط گویه دسترسی
تحـولات، اسـتفاده از رایانـه جهـت      و تغییـر  بـا  متناسب سازمانی شدن دانش روز بهسازمان، 

 سـازي  ذخیـره  اطلاعـات بـراي   و فنـاوري  مخازن ها، داده نگهداري دانش، استفاده از پایگاه
 متنـوعی  نوشـتاري  کارکنـان، اسـتفاده از ابزارهـاي    همه سوي از یابی آساندست جهت دانش
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پایگـاه داده از صـلاحیت و توانمنـدي    دانـش و ایجـاد    سـازي  ذخیـره  بـراي  هـا  خبرنامه نظیر
  آید. می به دست کارکنان

  ها یافته
 )ناپارامتریـک  یـا  پارامتریـک ( آماري هاي تحلیل مسیر تعیین راستاي این قسمت ابتدا دردر 
بـودن   نرمـال  منظـور  بـدین . شـود  بررسیها  آن ابعاد و ها سازه نبودن یا بودن نرمال ابتدا باید
-کولمـوگروف  آزمـون  از اسـتفاده  بـا  دانـش و عملکـرد منـابع انسـانی     مـدیریت  هاي سازه

  ) نشان داده شده است.2جدول ( نتایج این آزمون در. گرفت بررسی قرار مورد اسمیرنوف
 از متغیرهـا  کلیـه  ازاي بـه  هـا  داده توزیـع  کـه  شد مشخص آزمون ینا نتایج بهتوجه  با

 اسـتفاده  من)رهاي ناپارامتریک(اسپی آزمون از ادامه دررو  ازاین کند؛ نمی تبعیت ل توزیع نرما
  .است شده

  اسمیرنوف-آزمون کولموگروف .نتایج حاصل از2جدول 
  H0 :P=0  کند یع نرمال پیروي میاز توزتوزیع مشاهدات 

  H1:P¹ 0  کند ع مشاهدات از توزیع نرمال پیروي نمیتوزی
  نتیجه آزمون sig  آماره آزمون  تعداد نمونه  متغیر

  نرمال نیست  002/0  873/1  205  تشخیص دانش
  نرمال نیست  000/0  905/2  205  تحصیل دانش
  نرمال نیست  003/0  810/1  205  تسهیم دانش
  نرمال نیست  001/0  957/1  205  توسعه دانش

  نرمال نیست  000/0  136/2  205  رگیري دانشکا به
  نرمال نیست  000/0  534/2  205  نگهداري دانش

  نرمال نیست  000/0  344/2  205  عملکرد منابع انسانی
  

، در این مرحله متغیرهـاي اصـلی پـژوهش بـا روش     هاي پژوهش قبل از بررسی فرضیه
مـدل   تأییـدي یـل عـاملی   ، تحلlisrel 8.8افـزار  سازي معادلات ساختاري، با کمک نـرم  مدل
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  انیفاطمه زند /محمد حسن زاده /مطلق انیفاطمه هلال

سـازي معـادلات سـاختاري از دو مـدل      شـود. مـدل   گیري مدیریت دانش آزمـون مـی   اندازه
گیـري فقـط اعتبار(سـازه)     شود که در مـدل انـدازه   گیري و مدل ساختاري تشکیل می اندازه
گیرنـد و سـپس در مـدل سـاختاري،      گیري مورد بررسـی و آزمـون قرارمـی    هاي اندازه مدل

  ).34،1388(هومن، گیرند می ق تحت عنوان مدل ساختاري مورد آزمون قرارفرضیات تحقی

  )تأییدياري(تحلیل عاملی تسازي معادلات ساخ مدل
  لت تخمین استاندارد در حاگیري مدیریت دانش  مدل اندازه

هاي آن برازش مناسبی داشته باشند  باید شاخصاول شود  تاییدگیري  براي اینکه مدل اندازه
کم، نسبت  x2دار باشند. اگر مقدار  و ضرایب استاندارد آن باید معنی value-pیر مقاد بعدو 
x2 ) به درجۀ آزاديdf (3از  تر کوچک،RMSEA توان نتیجـه   باشد، می 01/0از  تر کوچک

  .)1390عبداالله پور، (امیرخانی، آغاز، و گرفت که مدل برازش بسیار مناسبی دارد
رهاي عـاملی در حالـت تخمـین اسـتاندارد، میـزان      گیري مدیریت دانش بامدل اندازه

ها را در توضیح و تبیین واریـانس نمـرات متغیـر یـا عامـل      از متغیرها و یا گویه هرکدامتأثیر 
-یزان همبستگی هر متغیر مشاهدهدهنده مبار عاملی نشان دیگر عبارت بهدهد. اصلی نشان می

تـوان  ) مـی 2باشـد. بـا توجـه بـه شـکل (     هـا) مـی  (عامل پرسشنامه) با متغیر مکنون سؤال(گر 
دوم در متغیـر   سؤالرا مشاهده نمود. براي مثال بار عاملی  سؤالاتبارهاي عاملی هر یک از 

% درصـد از واریـانس   33 تقریبـاً دوم  سـؤال  دیگـر  عبـارتی  بـه باشد. می 67/0تشخیص دانش 
باشـد (مقـدار   طـا مـی  نیز مقـدار خ  55/0کند. مقدار متغیر عوامل تشخیص دانش را تبیین می

اول در متغیر تشخیص دانش قابل تبیین نیست)، واضح اسـت کـه    سؤالواریانسی که توسط 
و عامـل   سـؤال هر چه مقدار خطا کمتر باشد، ضرایب تعیین بالاتر و همبستگی بیشـتري بـین   

 1اسـت کـه هـر چـه بـه سـمت        1و  0مربوطه وجود دارد. مقدار ضریب تعیین عـددي بـین   
  شود.قدار تبیین واریانس بیشتر مینزدیک شود م
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  لت تخمین استاندارد در حاگیري مدیریت دانش  مدل اندازه .2شکل 

  داري حالت معنی گیري مدیریت دانش در مدل اندازه
گیـري مـدیریت   از مـدل انـدازه   آمـده  دسـت  بـه داري ضرایب و پارامترهاي  ) معنی 3شکل (

مقـادیر آزمـون    انـد.  شـده  معنـادار  آمـده  سـت د بـه دهد که تمامی ضـرایب  دانش را نشان می
دهنـده معنـادار بـودن روابـط      نشـان  -96/1از  تـر  کوچـک + یا  96/1از  تر بزرگداري  معنی

 96/1نرمال بودن) مقادیر بحرانـی اعـداد    فرض پیشیا رد شدن فرضیات ( تأییداست. مبناي 
 -96/1از  تـر  کوچـک و یـا   96/1داري بیشـتر از   باشند. چنانچـه ضـرایب معنـی   می -96/1و 

شـود. تمـامی   مـی  تأییـد داري  و فرض یک یعنـی وجـود ارتبـاط معنـی     باشند فرض صفر رد
باشـند کـه   ) یـک معادلـه رگرسـیون سـاده مـی     طرفـه  یکهاي روابط موجود در مدل (فلش

  باید مورد بررسی قرار گیرد. ها آن داري معنی
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  داري لت معنی در حاگیري مدیریت دانش  مدل اندازه .3شکل 

پـژوهش   ایـن  در X2/dfشود  می )، مشاهده 3در جدول ( که  لیزرل  خروجی  به  با توجه 
 3بایسـتی کمتـر از    مـی  X2/dfاست، با توجه به اینکه در بالا ذکر شد کـه مقـدار    67/1برابر 

  دهنده برازش مناسب مدل است. نشان آمده دست بهباشد و مقدار 
باشـد کـه در مـدل     08/0بایسـت کمتـر از    مـی  خطاي میانگین مجذورات تقریباً ریشه

 شـده  تعـدیل بـرازش و شـاخص    نیکـوئی  باشد. شـاخص   می 058/0شده این مقدار برابر  ارائه
 AGFIو  93/0برابــرGFI  باشــد کــه در بررســی مــدل90/0نیکــوئی بــرازش بایــد بیشــتر از

رامترهـاي  پاداري ضـرایب و   ) کـه معنـی  3باشد. همچنین با توجـه بـه شـکل (     می 96/0برابر
 آمـده  دسـت  بهدهد تمامی ضرایب  گیري مدیریت دانش را نشان می آمده مدل اندازه دست به

و از  تـر  بـزرگ  96/1از عـدد   هـا  آن تـک  تکداري  اند زیرا مقدار آزمون معنی شده معنادار
    دهنده برازش مناسب مدل است. است. که این نشان تر کوچک -96/1عدد 
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  نش گیري مدیریت دا رازش مدل اندازههاي نیکوئی ب . شاخص3جدول
  شده مقادیر محاسبه  قبول مقادیر قابل  هاي برازندگی شاخص

CHI SQUARE  -  24/718  
DF  -  428  

CHI SQUARE/DF  3<  67/1  
SRMR 05/0<  065/0  

RMSEA  08/0<  058/0  
GFI 90/0>  93/0  

AGFI 90/0>  96/0  
NFI  90/0>  95/0  

NNFI 90/0>  98/0  
IFI 0-1  98/0  

  
طورکه ذکر شد، در این مرحله ابتدا براي بررسی رابطه میان هر یـک از ابعـاد مـدیریت     همان

تـفاده شـده اسـت و     spss21افزار نرم ازاسپیرمن  همبستگیدانش و عملکرد منابع انسانی از ضریب  اس
رابطـه علـی    lisrel8.80افـزار  ، با کمک نرمد باشد، آنگاه با روش تحلیل مسیرتنها اگر این رابطه موجو

یـر،   از هـدف  .شـود  ه آزمون فرضیات تحقیق پرداخته مـی بیان و آنگاه ب  علیـت  شناسـایی  تحلیـل مس
یـات یعنـی    تک تکاین قسمت  حال در. است تحقیق چارچوب مفهومی متغیرهاي بین ) تأثیر( فرض

  گیرند. می آزمون قرار بررسی و مورد تفصیل بهشش فرضیه تحقیق 
هـاي پتروشـیمی منطقـه     ا عملکرد منابع انسانی در شرکتفرضیه اول: تشخیص دانش ب

  داري دارد. ویژه اقتصادي انرژي پارس جنوبی رابطه معنی

  نسانی منابع ا عملکرد تشخیص دانش و اجراي مدل ساختاري میان بعد .نتایج آزمون همبستگی و4جدول
  نتیجه   R(  t-valueضریب استاندارد( R  متغیر

  )H1(تأیید فرضیه  92/4 44/0 254/0  ابع انسانیعملکرد من !تشخیص دانش 
RMSEA = 086/0    df = 376 χ 2= 55/948  
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دهنـده ایـن اسـت کـه ضـریب       هاي مربوط به فرضیه اول پژوهش نشـان  وتحلیل یافته تجزیه
 000/0داري  در سـطح معنـی   254/0همبستگی بین تشخیص دانش و عملکرد منابع انسانی برابر با 

کمتر است. لذا فرض وجود رابطـه بـین    05/0داري از میزان خطاي  طح معنیاست. چون میزان س
میـزان   عـلاوه  بـه گـردد.   درصـد اطمینـان تأییـد مـی     95انی بـا  تشخیص دانش و عملکرد منابع انس

متوسط و داراي علامت مثبت اسـت. یعنـی افـزایش سـطح تشـخیص       ضریب همبستگی دو متغیر
وجـود رابطـه همبسـتگی مشـخص      کـه  اکنـون همراه است. دانش با افزایش عملکرد منابع انسانی 
  ساختاري سنجید. معادلاتسازي  توان با روش مدل گردید، رابطه علی میان این دو را می

  
  منابع انسانی درحالت استاندارد عملکرد . نتایج اجراي مدل ساختاري میان تشخیص دانش و4شکل 

)  t )92/4<96/1ر بـودن ارزش دا شـود، بـا توجـه بـه معنـی      که مشـاهده مـی   طور همان
شـود. همچنـین اعتبـار و برازنـدگی      درصد تأیید می 95در سطح اطمینان فرضیه اول تحقیق 

و نسبت کاي دو بـه درجـه آزادي    RMSEA کاي دو، مقدار  مناسب مدل با توجه به مقدار
و نشـده   تائیـد  H0شود. بنـابراین فـرض    می تأیید AGFIو GFIدرصد  90کم و مقدار بالاي 
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توان بیان کرد که تشخیص دانـش   شود. لذا می تأیید مییا همان فرضیه اول تحقیق  H1فرض 
  درصد بر عملکرد منابع انسانی تأثیرگذاراست. 95در سطح اطمینان 
هـاي پتروشـیمی منطقـه     تحصیل دانش با عملکرد منابع انسانی در شـرکت  فرضیه دوم:

  اري دارد.د ویژه اقتصادي انرژي پارس جنوبی رابطه معنی

  نسانی . نتایج آزمون همبستگی و اجراي مدل ساختاري میان بعد تحصیل دانش و عملکرد منابع ا5جدول
  نتیجه   R(  t-valueضریب استاندارد( R  متغیر

  )H1(تأیید فرضیه  67/4 40/0 183/0  عملکرد منابع انسانی ! تحصیل دانش
RMSEA = 082/0    df = 463 χ 2= 30/1095    

  

شود، بین بعد تحصیل دانش و عملکـرد منـابع    مشاهده می )،5جدول( که درطور همان
 183/0) برابـر  Rکه مقدار این رابطه ( داري وجود دارد. ) رابطه معنی05/0( در سطحانسانی 

 کـه  اکنـون توان نتیجه گرفت که بین این دو متغیر همبسـتگی وجـود دارد.    است. بنابراین می
تـوان بـا روش    د، رابطـه علـی میـان ایـن دو را مـی     وجود رابطـه همبسـتگی مشـخص گردی ـ   

  ساختاري سنجید. معادلاتسازي  مدل
  

 
  منابع انسانی درحالت استاندارد عملکرد . نتایج اجراي مدل ساختاري میان تحصیل دانش و5شکل 
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 تأیید درصد 95اطمینان  سطح در دوم ، فرضیهt ارزش بودن معنادار به توجه با نخست
  RMSEA،دو مقـدار کـاي   زیرا شود؛ می تأیید مدل مناسب برازندگی و باراعت دوم،. شود می
 .اسـت  درصـد  90بـالاي  نیـز  AGFA و GFI مقـدار  و کـم  آزادي درجه به دو کاي نسبت و

 بعـد  تغییـرات  از درصـد  40اسـت؛ یعنـی   40/0برابر بـا   R2همان یا رابطه تعیین ضریب سوم،
 تأییـد   H0ع انسانی تبیین کرد. بنـابراین فـرض   مناب عملکرد متغیر با توان می را تحصیل دانش

تـوان بیـان کـرد کـه      ود. لـذا مـی  ش ـ تأییـد مـی  یا همان فرضیه اول تحقیـق   H1نشده  و فرض 
  است. عملکرد منابع انسانی تأثیرگذار درصد بر 95تحصیل دانش در سطح اطمینان 

ی منطقـه  هـاي پتروشـیم   فرضیه سوم: تسهیم دانش با عملکرد منابع انسـانی در شـرکت  
  داري دارد. ادي انرژي پارس جنوبی رابطه معنیویژه اقتص

  نسانی . نتایج آزمون همبستگی و اجراي مدل ساختاري میان بعد تسهیم دانش و عملکرد منابع ا6جدول
  نتیجه   R(  t-valueضریب استاندارد( R  متغیر

  )H1(تأیید فرضیه  81/4 42/0 176/0  عملکرد منابع انسانی ! تسهیم دانش
RMSEA = 084/0    df = 433 χ 2= 50/1057    

  
هـاي   ش و عملکـرد منـابع انسـانی در شـرکت    داري میان بعـد تسـهیم دان ـ   ارتباط معنی

پتروشیمی منطقۀ ویـژه اقتصـادي انـرژي پـارس جنـوبی وجـود دارد. بـا توجـه بـه خروجـی           
داري  یاسـت. مقـدار معن ـ   176/0دو متغیـر   افزار، ضـریب همبسـتگی اسـپیرمن بـین ایـن       نرم

اسـت. در  کمتر  05/0داري استاندارد  سطح معنیبوده است که از  006/0برابر   شده مشاهده
اري بـیش از  این صورت با توجه به اینکه ضریب همبسـتگی بـین ایـن دو متغیـر داراي مقـد     

داري بـین ایـن دو متغیـر وجـود دارد.      توان گفـت کـه ارتبـاط معنـی     صفر است، بنابراین می
تـوان بـا    ایـن دو را مـی  رابطه همبستگی مشخص گردید، رابطـه علـی میـان    وجود  که اکنون

  ساختاري سنجید. معادلات سازي روش مدل



   
  
  

 

 20 اطلاعات تیریمد فنون و علوم فصلنامه

 7 یاپیپ شماره ،1396 تابستان ـ دوم شماره سوم، سال 
 

 
  حالت استاندارد عملکرد منابع انسانی در . نتایج اجراي مدل ساختاري میان تسهیم دانش و6شکل 

منـابع   باب تـأثیر تسـهیم دانـش بـر عملکـرد      در داده تحلیل از حاصل نتایج به توجه با
آمـده بـراي ایـن     دسـت  بـه  t) و مقدار 42/0توان گفت ضریب مسیر برابر است با ( می انسانی

باشد. همچنـین اعتبـار    معنادار می 05/0ین مقدار در سطح که ا باشد می 81/4<96/1ضریب 
و نسـبت کـاي دو بـه     RMSEA کاي دو، مقـدار  و برازندگی مناسب مدل با توجه به مقدار

ادعـاي   درنتیجـه شـود.   مـی  تأییـد  AGFIو  GFIدرصد  90مقدار بالاي  درجه آزادي کم و
درصـد   95شود و با اطمینان  تأیید واقع میفرضیه سوم پژوهش مورد  دیگر عبارت بهمحقق و 

  است. توان گفت که تسهیم دانش بر عملکرد منابع انسانی تأثیرگذار می
هاي پتروشـیمی منطقـه    رکتفرضیه چهارم: توسعه دانش با عملکرد منابع انسانی در ش

  داري دارد. ادي انرژي پارس جنوبی رابطه معنیویژه اقتص

  نسانی . نتایج آزمون همبستگی و اجراي مدل ساختاري میان بعد توسعه دانش و عملکرد منابع ا7جدول
  نتیجه   R   (t-valueضریب استاندارد( R  متغیر

  )H1(تأیید فرضیه  56/4 42/0 165/0  عملکرد منابع انسانی ! توسعه دانش
RMSEA = 089/0    df = 349  χ 2= 83/921    



   
  
 

 

 21 یدانش در بهبود عملکرد منابع انسان تیریمد يها مؤلفه يا اثرات واسطه لیتحل

  انیفاطمه زند /محمد حسن زاده /مطلق انیفاطمه هلال

دهـد کـه نتیجـه     وط به فرضـیه چهـارم پـژوهش نشـان مـی     هاي مرب وتحلیل یافته تجزیه
 05/0 داري در سـطح معنـی   توسعه دانـش  همبستگی چنین است که متغیر از ضریبحاصل 

P=< 165/0و با احتساب ضریب همبستگیr= داري با عملکـرد منـابع    نیارتباط مستقیم و مع
ید، رابطـه علـی میـان ایـن دو را     وجود رابطه همبستگی مشخص گرد که اکنونانسانی دارد. 

  ساختاري سنجید.  معادلات  سازي توان با روش مدل می
  

  
  حالت استاندارد منابع انسانی در عملکرد . نتایج اجراي مدل ساختاري میان توسعه دانش و7شکل 

بـراي متغیـر توسـعه     t-value) مشخص اسـت مقـدار   7ول شماره (طورکه از جد همان
ه دانـش  توان عنوان کـرد ضـریب مسـیر متغیـر توسـع      است. پس می 96/1از  تر بزرگدانش 

مثبت و معنادار است. همچنـین اعتبـار و برازنـدگی     05/0داري  در سطح معنی 56/4باارزش 
بت کـاي دو بـه درجـه آزادي    و نس ـ RMSEA مناسب مدل با توجه به مقدارکاي دو، مقدار

توان اذعان کرد که فرضـیه   شود. لذا می می تأیید AGF و GFIدرصد  90کم و مقدار بالاي 
تـوان گفـت کـه توسـعه      درصد مـی  95شود و با اطمینان  تأیید واقع میچهارم پژوهش مورد 

  است. بر عملکرد منابع انسانی تأثیرگذار دانش



   
  
  

 

 22 اطلاعات تیریمد فنون و علوم فصلنامه

 7 یاپیپ شماره ،1396 تابستان ـ دوم شماره سوم، سال 
 

هـاي پتروشـیمی    ملکرد منـابع انسـانی در شـرکت   با ع دانش کارگیري بهفرضیه پنجم: 
  داري دارد. ادي انرژي پارس جنوبی رابطه معنیمنطقه ویژه اقتص

  نسانی دانش و عملکرد منابع ا کارگیري به. نتایج آزمون همبستگی و اجراي مدل ساختاري میان بعد 8جدول
  نتیجه    R   (t-valueضریب استاندارد( R  متغیر

  )H1(تأیید فرضیه  39/4 39/0 217/0  عملکرد منابع انسانی ! کارگیري دانش به
RMSEA = 088/0    df = 376 χ 2= 11/976    

  
یـن بعـد     )نشان می8هاي مندرج در جدول ( چنانکه داده  کـارگیري  بـه دهد مقدار همبسـتگی ب

یـن  دار  که این مقدار ازنظر آماري معنی ) است.r=217/0(دانش و عملکرد منابع انسانی  اسـت. همچن
تـاندار   ) کـه از مقـدار سـطح معنـی    >=001/0p( آمـده  دسـت  بـه داري  با توجه به سطح معنی داري اس

منـابع انسـانی    عملکـرد دانـش و   کـارگیري  بـه توان نتیجه گرفت که بین بعد  می. ) کمتر است05/0(
وجود رابطه همبستگی مشخص گردید، رابطـه علـی    که اکنونداري وجود دارد.  رابطه مثبت و معنی

  .ساختاري سنجید معادلاتسازي  توان با روش مدل ن این دو را میمیا

  
 حالت استاندارد عملکرد منابع انسانی در دانش و کارگیري به. نتایج اجراي مدل ساختاري میان 8شکل 



   
  
 

 

 23 یدانش در بهبود عملکرد منابع انسان تیریمد يها مؤلفه يا اثرات واسطه لیتحل

  انیفاطمه زند /محمد حسن زاده /مطلق انیفاطمه هلال

 t-valueمقـدار  دهـد اولا نشـان مـی  هـاي منـدرج در جـدول فـوق      که یافتـه  طور همان
است که با  05/0داري  در سطح معنی 39/4انش برابر با د کارگیري بهبراي بعد  آمده دست به

کنـد. دوم اینکـه ضـریب     باشـد مطابقـت مـی    96/1 از تـر  بزرگکه باید  ر استاندارد آنمقدا
توان با  کارگیري دانش را می تغییرات بعد بهدرصد  39است؛ یعنی  39/0تعیین رابطه برابر با 

ندگی مناسب مدل با توجـه بـه   ینکه اعتبار و برازتغییر عملکرد منابع انسانی تبیین کرد. سوم ا
 90و نسبت کاي دو به درجـه آزادي کـم و مقـدار بـالاي      RMSEAکاي دو، مقدار مقدار 

توان اذعان کرد که فرضیه پنجم پـژوهش مـورد    شود. لذا می می تأیید AGFIو  GFIدرصد 
نـش بـر عملکـرد    دا یريکارگ بهتوان گفت که  درصد می 95شود و با اطمینان  می واقع تأیید

  گذار است.منابع انسانی تأثیر
هاي پتروشیمی منطقه  فرضیه ششم: نگهداري دانش با عملکرد منابع انسانی در شرکت

  داري دارد. ابطه معنیویژه اقتصادي انرژي پارس جنوبی ر

  نسانی ا . نتایج آزمون همبستگی و اجراي مدل ساختاري میان بعد نگهداري دانش و عملکرد منابع9جدول
  نتیجه   R   (t-valueضریب استاندارد( R  متغیر

  )H1(تأیید فرضیه  94/4 43/0 313/0  عملکرد منابع انسانی ! نگهداري دانش

RMSEA = 083/0    df = 463 χ 2= 10/1118    

  
و  313/0انسـانی   عملکرد منابع و  دانش  میان بعد نگهداري  یرمن اسپ همبستگی   ضریب

اسـت کـه از سـطح     000/0ن ضـریب  بـراي ای ـ  شـده  مشـاهده ) sigداري ( مقدار عـدد معنـی  
 95تـوان گفـت در سـطح  اطمینـان      ) کمتـر اسـت. بنـابراین مـی    05/0داري استاندارد ( معنی

  درصد رابطه بین این دو متغیر معنادار است.



   
  
  

 

 24 اطلاعات تیریمد فنون و علوم فصلنامه

 7 یاپیپ شماره ،1396 تابستان ـ دوم شماره سوم، سال 
 

  
  نداردمنابع انسانی درحالت استا عملکرد .نتایج اجراي مدل ساختاري میان نگهداري دانش و9شکل

  
 بـر عملکـرد  این است کـه بعـد نگهـداري دانـش      آید آنچه از نتایج جدول فوق برمی

 منابع انسانی تـأثیر داشـته اسـت. تـأثیر نگهـداري دانـش بـر عملکـرد منـابع انسـانی برابـر بـا            
)94/4=t43/0و=r(       است. همچنین اعتبار و برازندگی مناسب مدل بـا توجـه بـه مقـدار کـاي

و  GFIدرصـد   90ت کاي دو به درجه آزادي کم و مقدار بالاي و نسب RMSEAدو، مقدار 
AGFI در ارتبـاط بـا وجـود رابطـه بـین نگهـداري        شده مطرحشود. بنابراین فرضیه  تأیید می

  است. تأییددرصد اطمینان مورد  95دانش و عملکرد منابع انسانی با  

  پژوهش آزمون مدل
شـود. شـکل    ار مدل پژوهش پرداخته مـی رسی اعتبدر این مرحله به بر شد ذکرطورکه  همان

دهند. این شکل  ي براي مدل علی تحقیق را نشان میسازي معادلات ساختار ) نتیجه مدل10(
باشـد.   پیشنهادشـده میـان متغیرهـاي تحقیـق مـی     ) و رابطه علی Rنمایانگرضریب استاندارد (

  دهد. را نشان میt ) نیز ضریب استاندارد و ارزش10( جدول شماره



   
  
 

 

 25 یدانش در بهبود عملکرد منابع انسان تیریمد يها مؤلفه يا اثرات واسطه لیتحل

  انیفاطمه زند /محمد حسن زاده /مطلق انیفاطمه هلال

  
  حالت استاندارد لیزرل درافزار  نرم.خروجی آزمون رابطه علی میان متغیرهاي تحقیق با استفاده از 10 شکل

  نتایج اجراي مدل ساختاري میان متغیرهاي مدل مفهومی پژوهش. 10جدول 
  نتیجه آزمون  داري عدد معنی  لت استاندارد) میزان اثر(حا  روابط علی  فرضیه

  تأیید  63/12  76/0  نابع انسانیتشخیص دانش      عملکرد م  1
  تأیید  69/13  81/0  تحصیل دانش       عملکرد منابع انسانی  2
  تأیید  95/14  85/0  تسهیم دانش        عملکرد منابع انسانی  3
  تأیید  27/14  83/0  توسعه دانش         عملکرد منابع انسانی  4
  تأیید  96/14  85/0  کارگیري دانش    عملکرد منابع انسانی به  5
  تأیید  48/13  80/0  نگهداري دانش     عملکرد منابع انسانی  6

  
، اعتبـار و برازنـدگی   tارزش دار بـودن   شود، با توجه به معنی طورکه مشاهده می همان

و نسـبت کـاي    RMSEA مقدار کاي دو، مقدار چراکه شود. می تائیدمناسب مدل پژوهش 
لـذا تمـامی    درصـد اسـت.   90نیز بـالاي   AGFI و GFIدو به درجه آزادي آن، کم و مقدار 

  شود. می تأییدفرضیات 



   
  
  

 

 26 اطلاعات تیریمد فنون و علوم فصلنامه

 7 یاپیپ شماره ،1396 تابستان ـ دوم شماره سوم، سال 
 

  گیري بحث و نتیجه
باشـد. از   ه مهـم در مـدیریت سـازمان مـی    مدیریت دانش و مـدیریت منـابع انسـانی دو مقول ـ   

عنوان یـک روال کـاري جـانبی نگریسـته      بهها مدیریت دانش  سو در بسیاري از سازمان یک
هـاي مـدیریت دانـش در     افـزوده  ملمـوس بـودن ارزش   ی از عـدم شود که این نگـاه ناش ـ  می

مـدیریت   بـه  هـا  ریت منـابع انسـانی در اغلـب سـازمان    از سوي دیگر، مدیمدت است.  کوتاه
  پرسنلی و انجام امور اداري کارکنان محدود شده است.

یـار    اگرچنان که مدیریت منابع انسانی درگیر مدیریت سرمایه هاي انسانی باشد و اگر منـابع بس
شـدت   ها، دانش باشد. در این صورت مدیریت منابع انسانی و مدیریت دانـش بـه   رزش این سرمایهباا

یـه  ). 1392(حیدري و غفاري،به هم وابسته هستند  هـاي پـژوهش نشـان     بررسی نتایج مربوط بـه فرض
یـل دانـش، تسـهیم دانـش، توسـعه           می یـن ابعـاد تشـخیص دانـش، تحص دهد که ضریب همبستگی ب

) >p 05/0(ي دانش و نگهداري دانش با عملکـرد منـابع انسـانی در سـطح خطـاي      کارگیر دانش، به
تـرین ارتبـاط و توسـعه دانـش کمتـرین         معنادار بوده است. که در این میان بعد نگهـداري دانـش بیش

بـراي   tدهـد کـه نتـایج آزمـون     ها نشان می ارتباط را با عملکرد منابع انسانی دارد. همچنین مرور یافته
بعاد مدیریت دانش بر عملکرد منابع انسانی حاکی از این اسـت کـه ایـن ابعـاد در سـطح      بررسی اثر ا

گیـري کـرد کـه     تـوان نتیجـه   درصد بر عملکرد منابع انسانی تأثیرگذار است. درواقع مـی  95اطمینان 
یـن بـر اسـاس     مـدل نهـایی پـژوهش از    این ابعاد در بهبود عملکرد منابع انسانی اثربخش است. همچن

تـرین تـأثیر را بـر عملکـرد         عد مدیریت دانش بعد بهبین شش ب کارگیري دانـش و تسـهیم دانـش بیش
یـمی دارد. نتـایج ایـن پـژوهش بـا تحقیقـات انجـام         منابع انسانی در شرکت شـده توسـط    هـاي پتروش

ــگ«)، 2005(2»داروچ«)، 2003( 1»لیبـــویتزوچن« ــاران«)، 2009( 3»چـــن و هانـ  4»پاســتـور و همکـ
) مبنـی  1391) و بدري آذریـن و همکـاران(  1385)، شاهقلیان (1384مکاران()، قلی زاده و ه2010(

  بر وجود رابطه معنادار بین ابعاد مدیریت دانش و عملکرد منابع انسانی مطابقت و همخوانی دارد.

                                                                                                                   
1.Lebowitz&Chen 
2. Darroch 
3.Chen&Huang 
4.pastor, Santana&sierra 



   
  
 

 

 27 یدانش در بهبود عملکرد منابع انسان تیریمد يها مؤلفه يا اثرات واسطه لیتحل

  انیفاطمه زند /محمد حسن زاده /مطلق انیفاطمه هلال

همبستگی میـان ابعـاد مـدیریت دانـش و عملکـرد منـابع انسـانی و         تأییدلذا با توجه به 
مـدیریت دانـش بـر عملکـرد منـابع       اري که حکایت از تأثیرسازي معادلات ساخت نتایج مدل

  گردد که: انسانی دارد پیشنهاد می
اولین اقدام، از خبرگان و مشاوران داخل و خارج از سازمان براي حضـور   عنوان به -1

در تشکیل جلسات دعوت شود تا به تعیین اهداف دانشی شرکت پرداخته و براي رسیدن بـه  
  مشخص تدوین گردد. آن اهداف، راهبردهایی

هـاي آمـوزش و    هـاي مـذکور داراي بخـش    ا توجه به اینکـه هرکـدام از شـرکت   ب -2
هـا یـا    این بخش اقدام به تـدوین کتابچـه   گردد ضمن فعال کردن پژوهش هستند پیشنهاد می

توسط سازمان باشد. تا کارکنان نسبت بـه   شده انجامنشریاتی کنند که حاوي نتایج تحقیقات 
  گاه شوند.این نتایج آ

با توجه به اینکـه بخـش عظیمـی از دانـش و تجربیـات بـه شـکل ضـمنی در ذهـن          -3
هـا لازم اسـت سـازمان     دانـش  کارکنان سازمان وجود دارد. جهت عینیـت بخشـیدن بـه ایـن    

، هـا، چـاپ کتـب    لعمـل  بزاري ازجمله تدوین دستوراا یلهوس بهدانش و تجربیات کارکنان را 
  گران منتقل کند.اتوماسیون داخلی و... به دی

هاي مذکور اختصاص نـدادن   توسعه مدیریت دانش در بیشتر شرکتاز موانع یکی -4
ضـوع خـود باعـث    هاي آموزشی براي نیروي قراردادي و پیمانی شرکت بـود. ایـن مو   دوره

شود. در ایـن راسـتا پیشـنهاد     دي دیگر اعضاي سازمان از دانش میمن عدم فرصت براي بهره
هـاي   هـا، سـمینارها، جلسـات و دوره    ذکور اقدام به برگـزاري کـلاس  هاي م شود شرکت می

ناسـب  آموزشی براي تمامی نیروي انسانی سازمان کنند کـه ایـن خـود باعـث ایجـاد بسـتر م      
  شود. جهت توسعه و انتقال دانش می

سـازي  سازمان، مدیران اقدام به مستند گردد جهت ارتقاي سطح دانشی پیشنهاد می -5
ات کننـد و در میـان کارکنـان بـه      رهـا و مقـر   نامـه  به شکل راهنماها، نظـام زمانی تجربیات سا

  اشتراك بگذارند.
هـاي مـدیریت دانـش، مطلـوب      برنامـه پیشنهاد آخر، جهت اجـراي موفـق    عنوان به -6



   
  
  

 

 28 اطلاعات تیریمد فنون و علوم فصلنامه

 7 یاپیپ شماره ،1396 تابستان ـ دوم شماره سوم، سال 
 

هـاي   ود وضـعیت عملکـرد کارکنـان در شـرکت    کردن وضعیت ابعاد مدیریت دانـش و بهب ـ 
ابطۀ مدیریت دانش و بهبود عملکرد منـابع انسـانی کـه    گردد با توجه به ر می مذکور پیشنهاد

شد، مدیران توجه ویژه به نیروي انسانی سازمان کـه مغـز    تأییددر این پژوهش نیز این رابطه 
شته باشند. عـلاوه  محل نگهداري دانش است، دا ها آنو در کل حافظه فردي  ها آنو دانش 

گروهـی تـوأم بـا     صـورت  بـه م کارهـا  و انجـا  یسـازمان  بـرون هاي آموزشی  بر این مأموریت
هایی جهت ارتقاء وضـعیت   زمان افزایش دهند. همچنین فعالیتو مباحثه را در سا وگو گفت

خلاقیـت در   عملکرد منابع انسانی انجام شود تا قابلیت اعتماد کارکنان، رهبري و نوآوري و
آگـاه کـردن    :لـه ازجمشود مگر بـا اجـراي اقـداماتی     ها تقویت شود. این امر حاصل نمی آن

 موقـع  بـه ها جهت حضور  آنکارکنان از اینکه چه اقداماتی را باید انجام دهند. توجیه کردن 
    ، استفاده از دانش و همکاري سایر کارکنان و... .در محل کار
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