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 دانش تسهیمنقش  از طریق شایستگی درونی انسانی بر مدیریت منابع نقش ارزیابی

 در شرکتهای دانش بنیان شهر تهران
 

 1* زرتشت پوروشسب
 34/42/1841: چاپ تاریخ 14/43/1841تاریخ دریافت: 

 چکیده
دانش  یدانش در شرکتها مینقش تسه قیطر از یدرون یستگیبر شا یمنابع انسان تیرینقش مد یابیارز لعهمطا پژوهش حاضر به

میباشد. همچنین جامعة آماری در  یشیمایتحقیق مورد استفاده از نوع توصیفی، پیمایشی و پ روش پرداخته است. شهر تهران انیبن

باشد.  ساده می یروش نمونه گیری پژوهش حاضر تصادف .باشد مینفر 141 به تعداد بنیان های دانششرکت  رانیمد پژوهش حاضر

داده های تحقیق با روش کتابخانه ای و میدانی گردآوری شده و ابزار مورد استفاده پرسشنامه بوده است. پایایی پرسشنامه ها با 

به کمک نرم  قیوایی مورد تأیید قرار گرفته اند. اطلاعات تحقو روایی ابزار با روش محت 4.411 کرونباخ یاستفاده از روش آلفا

این تحقیق  نتایج و با استفاده از آزمونهای آماری، توصیفی و استنباطی مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. SMARTPLSافزار 

عملکرد  یابی)آموزش و توسعه جبران خدمات وارز یمنابع انسان تیرینتایج حاکی از آن است که ابعاد مد حاکی از آن است که

معنادار شده  یدرون یستگیشا بردانش کارکنان  یریبه کارگتایر حال  نیتاثیر معناداری دارد. با ا یدرون یستگیشا بر (کارکنان

 میبر تسه یمنابع انسان تیریمد ریتاث 4.340دانش با ضریب تاثیر  کمتغیر اشترا دهدیگر نشان م لیآزمون تعد جینتا ینهمچن .است

 .( میکندیشیافزا) یلتعدرا به طور معنی داری  دانش

 واژگان کلیدی
 انیدانش بن یشرکتها ،دانش میتسه ،یدرون یستگیشا ،یمنابع انسان تیریمد

 (Zartoshtpoorooshasb@gmail.com) .، ایرانیواحد تهران مرکز یآزاد اسلام دانشگاه ،یبازرگان تیریمد گروه ،ارشد یکارشناس یدانشجو 1
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 مقدمه

منابع انسانی از تغییرات قابل توجه ایجاد شده در سیستم های تولید کالاها و خدمات ناشی  مدیریتاستراتژیک  اهمیت

 شود های صنعتی اولیه، نیروی انسانی در رابطه با تولیدات از بعد عملیاتی یا تاکتیکی مهم قلمداد می شده است. در سیستم

تر از حالت قبلی  تولید کالاها و خدمات پیشرفته. لیکن در جوامع صنعتی پیشرفته حاضر که سازماندهی (3431بن زمل،)

های جدیدی از  ها به تبع آن آرایش است، نیروی انسانی از بعد عملیاتی به بعد نیمه استراتژیک تبدیل شده است و سازمان

ای ه های مدیریت منابع انسانی واستراتژی گیرند. در این جوامع متغیرهایی هم چون سیستم خود می سازماندهی را به

)کالکانا  آیند ها به شمار می های مختلف در سازمان مرتبط بر آن از جمله مسائل مهم ناظر بر منابع انسانی از حوزه

 عنصر نیدر مهارتها، دانشها، نگرش و رفتار کارکنان به عنوان مهمتر رییبا تغ یمنابع انسان توسعه (.3418وهمکاران 

موفق  سازمانهای مقوله مبذول گشته و نیبه ا یسطح جهان توجه خاص طوریکه در داده شده است، به صیتشخ یسازمان

خود را  یو آموزش یپرسنل کنند و نظامهای شرفتیسازمان پ یتوسعه منابع انسان نهیاند که چنانچه در زم متوجه شده

نان و ارزیابی خدمات کارک جبران ،در زمینه به اشتراک گذاشتن یوری سازمان و بهره یاثربخش ،کارایی بخشند، توسعه

تغییر نگرش عمیق در فلسفه بنابراین  ؛(1841،وهمکاران یریام یعشر یاثن) .به دست خواهد دادی خوب جینتاهای مربوطه 

وجودی اداره امور کارکنان منجر به مطرح شدن مدیریت منابع انسانی آن هم از نوع استراتژیک شده است. مدیریت 

هم از لحاظ ساختاری غنی تر شده و جایگاهی فراتر از انجام وظایفی مشابه وظایف  منابع انسانی هم از لحاظ محتوایی و

تشخیص استعدادها و قابلیت های بالقوه منابع انسانی و فراهم آوردن امکانات  (3431،فرریرا وهمکاران) عملیاتی دارند

برای پرورش و توانمند سازی آنها کاری نیست که از طریق پیروی از اصول سنتی مدیریت امکان پذیر باشد. از اینرو، 

در مدیریت منابع رهبری نقش  جامه عمل پوشانیدن به چنین ضرورتی قبل از هر چیز مستلزم بررسی، تحلیل و شناخت

 (1200،نقدی) تا از این طریق بتوان شکاف میان آسیب ها و رسالت و اهداف متعالی سازمان را باز شناخت. انسانی است

پذیر بودن کسب و کارها باید افراد و محصولات و پیشرفت و مزایا را با موفقیت مدیریت کرد و از میان آنها  برای رقابت

های بقای سازمانی دارد. مدیریت  منابع انسانی اهمیت بیشتری نسبت به سایر جنبه کیمدیریت استراتژمدیریت افراد یا 

باشد. نظریه پردازان کلید موفقیت سازمانی را مدیریت موثر  ها حیاتی می زمانبخشی سا برای اثر کیمنابع انسانی استراتژ

سوی فن آوری، نقش انسان به عنوان عامل حیاتی و دانند و با وجود حرکت سریع سازمانها به  نیروی انسانی می

. از اینرو جلب رضایت کارکنان و (3431السفدی،) استاستراتژیک سازمان بیش از پیش مورد توجه قرار گرفته 

کردن بیشتر آنها به شغل مورد تصدی و در نتیجه برآورده شدن اهداف سازمانی از اهمیت خاصی برخوردار  قمندعلا

 شود می آن بر سازمان کل آن طریق از که است جامعی مفهوم تسهیم دانشدر این بین (. 3413ران، و همکا)چن  است

 تصمیمبرای  کیفیت با و هنگام به اطلاعات کسب هدف با روش موثرترین به شده فراهم اطلاعاتی سیستم های از تا

 سازمانی ارشد طرف مدیران از باید مفهومی چنین .آید وجود به رقابتی های مزیت که طریقی به نماید استفاده گیری

( در این 3413)چن و همکاران، .یابد توسعه سازمان در راستای اثربخشی سازمانی سرتاسر در و گرفته قرار حمایت مورد

 که استاتی تغییر برابر در مقاومت ،کنند می اشاره آن به( 3414) همکارانش و سایمون کهراستا یکی از چالشهای مهمی 

 تواند میتسهیم دانشنقش  که جاست این در .آیند وجودممکن است به  دانش محور های سازمان های پیشگامی خاطر به

 میشوند متمرکز سازمان اهداف به رسیدن بر خطرات، از ناشی استرس داشتن جای به متعهد نیروهای .باشد کننده کمک

 می حمایت موفقیت حصول تا است اهداف راستای در که تغییراتی و فناوری ها و دانش سازمانی از مسیر این در و
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متغیر مهمی به عنوان تعدیل گر تسهیم دانش ( از آنجایی که در تجزیه و تحلیل زندگی سازمانی،3410،اوتو) .نمایند

تسهیم دانشدر  ضرورت وسیع تری را درمورد اهمیت، دید شناسایی عوامل مرتبط با این متغیر، لذا محسوب می شود.

 تیریابعاد مدتاثیر بررسی  به دنبال این اهمیت، تحقیق حاضر به بدنبال خروجی مهم کارکنان ارائه می دهدرفتارهای 

 شهر تهران می باشد. دانش بنیانبا توجه به نقش تعدیل گر تسهیم دانشدر شرکتهای  شایستگی درونیبر  یمنابع انسان

 پیشینه تحقیق نظری

 یمنابع انسان تیریمد
و طرح فرهنگ قوی سازمانی در کانون توجه تعداد زیادی از  یمنابع انسان تیری، مد1044نخستین دهه در سال های 

مشاوران ذینفوذ مدیریت وپژوهشگران روشهای کاربردی قرار گرفت این نویسندگان دریافتند که مدیریت اثر بخش 

ز و . برای مثال، پیتر(3418،استورات) باشدمنابع انسانی میتواند کیفیت را تضمین کند و ازنظر مزیت رقابتی هم مؤثر 

برشمردند، بدین معنی که باید کارکنان را منبع و ریشه « بهره وری از توان افراد»را برای « هشت ویژگی( »1043)واترمن 

نیروی انسانی را منبع اصلی فر آیند افزایش کارایی و نوعی سرمایه، به اصلی بهبود کیفیت و بهره وری دانست ونیز باید 

 .(3440ژانگ وهمکاران،حساب آورد )

به  ییپاسخگو یخود برا یموثر بر رفتار افراد در تلاشها یتهایفعال نرا به عنوا یمنابع انسان تیریمد محققان اغلب

در نظر گرفته شده  یتهایو فعال یاستقرار منابع انسان یزیاز برنامه ر ییبه عنوان الگو ایکسب وکار،  کیاستراتژ یازهاین

 دیو تاک ییبه همسو فیتعار نیا شتریب استناد (.3440،یانگ وهمکاران) کنند یم فیبه اهداف سازمان تعر یابیدست یبرا

 باشد یم یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد یرا به عنوان مسئله اصل یو عملکردسازمان یمنابع انسان تیریمد نیبر ارتباط ب

 وجهمورد ت کیکارکنان را به عنوان منبع استراتژ ،یمنابع انسان کیاستراتژ تیری( چشم انداز مد3412)باکسل وپورسل، 

 .دهد یقرار م

 با این حال رویکرد منابع انسانی در این پژوهش بر اساس محورهای زیر می باشد:

ها و شایستگی کارکنان و  که به دنبال توسعه صلاحیت کیاستراتژ یمنابع انسان تیریازمد یندیفرا: آموزش و توسعه

سازمانها نیاز مبرم به تغییر دارند و  هایی که در نظام آموزشی باعث مشخص نمودن زمینه که ؛باشد یبهبود عملکرد آنان م

 (.3414 ،زعیم) ندک یم نییبرای ایجاد تغییرات تع را ییها محدویتها و گزینه

که شامل تبادل دانش و اطلاعات و  باشد یم ییعبارت است از مجموعه رفتارها یریبه کارگ: دانش به کارگیری

 هیاست و شب یکار طیفراتر از نقش کارمند در مح یرفتار نیخصوص است و همچن نیدر ا گرانیکمک کردن به د

 ریمتغ نیشود در پژوهش حاضر، ا یو داوطلبانه در سازمان ها انجام م یاریطور اخت است که به یشهروند سازمان یرفتارها

با  افته،یآموختن در قیاز طر ایانجام کارها را که به تجربه از  یها وهیش نیکارمند بهتر زان،یاساس که به چه م نیبر ا

 (.1204،وهمکاران مالمیر) شود یم دهیسنج گذارد، یهمکارانش به اشتراک م

حقوق و  ینظام ها یطراح ندیاست که فرآ یجبران خدمات مفهوم گسترده ا تیریمد :جبران خدمات تیریمد

دهد. دف  یجداول حقوق و پاداش را پوشش م میتنظ نیو همچن مشاغل یابیو ارزش یطبقه بند پاداش،یدستمزد، نظام ها

با کفایت را جذب  انمدیریت جبران خدمات طراحی ساختار پرداخت اثربخش هزینه است به نحوی که بتواند کارکن

 (.3413 ،شیوا وهمکاران)کند، برانگیزد و حفظ کند و از سوی کارکنان منصفانه درک شود 
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 قیرا از طر یانسان یروین یکار یرفتارها ریمد کیآن  لهیاست که به وس یندیفرآ: عملکرد کارکنان یابیارز

را به اطلاع  دوآنهاینما یحاصله را ثبت م جیکند و نتا یم یابیشده ارز میتنظ شیازپ یارهایآنها با مع سهیسنجش و مقا

 (.1208 ،رجبیرساند ) یسازمان م یانسان یروین

 شایستگی درونی
 و اساسی از اهمیت اقتصادی عملکرد و تجاری جویی رقابت و نمو، رشد وری، بهره نوآروی، در شایستگی درونی

 گام شایستگی درونی گیری دهند. اندازه می افزایش را سازمان هایفرصت ها دارایی است. این برخوردار ای فزاینده

شایستگی  صحیح گیری اندازه شود. بدون گیری اندازه کلی سازمان وری بهره بهبود چگونه اینکه تعیین است در مهمی

و تعیین استراتژی نیست.  تنظیم به قادر مدیریت و شود نمی گیریاندازه صحیحی بطور سازمان یا شرکت ،درونی

 از یکی عنوانبه همچنین باید و گیرد قرار توجه مورد باید یک شرکت استراتژی تنظیم و تدوین در شایستگی درونی

 موجب شایستگی درونی از ناآگاهی .(3412وهمکاران، آید )آمریزا بحساب ها شرکت اساسی سودآوری و عمده منابع

دارد.  پی را در ها قابلیت افزوده ارزش از کامل برداری عدم بهره این که شد خواهد آن به مدیریت توجه کافی عدم

شایستگی  و دانش به مرهون توجه سازمان یا شرکت وری بهره و موفقیت روزافزون که گرفت نتیجه توان می پس

 طرح امکان ،درونیشایستگی  ارزشگذاری گیری و اندازه سنجش، های روش و مدل شناخت ماهیت، است. با درونی

 844با بررسی بیش از  .شد خواهد مهیا هاسازمان و هادر شرکت آن بر مستمر ونظارت کنترل و سازی بهینه ریزی و

گیری  نشان دادند که پنج هدف کلی برای اندازه( 3414) ، مار و همکارانششایستگی درونیگیری  مقاله در زمینه اندازه

 (3418: )کالکانا وهمکاران،گرددمیوجود دارد که در ادامه به آنها اشاره  شایستگی درونی

 هایشان؛ ها در جهت فرموله کردن استراتژیبرای کمک به سازمان -

 ها؛ برای ارزیابی نحوه اجرای استراتژی  -

 های شرکت؛ گیری کمک به گسترش و تنوع تصمیم -

 های مدیران، ارتباط داده شود؛های باز پرداخت و پاداشرحتواند به ط می شایستگی درونیهای غیرمالی ارزیابی  -

 (.1202 دستگیر وهمکاران،) .را در اختیار دارند شایستگی درونیجهت ایجاد رابطه با سهامداران خارج از شرکت که  -

 تسهیم دانش

به دیگران در این  باشد که شامل تبادل دانش و اطلاعات و کمک کردنتسهیم دانشعبارت از مجموعه رفتارهایی می

خصوص است و همچنین رفتاری فراتر از نقش کارمند در محیط کاری است و شبیه رفتارهای شهروند سازمانی است 

 .(3413،الهاواریا وهمکاران)شود  طور اختیاری و داوطلبانه در سازمان ها انجام می که به

و مبنای برتری در سازمانها می تسهیم دانشمؤلفه فکری جزئی از محصولات و خدمات بدست آمده در اهمیت توسعه 

. خلق دانش و توسعه آن به عنوان عوامل . یقیناً مدیریت دانش اهمیت بیشتری دراقتصاد امروزی پیدا کرده استباشد

. در واقع سطح دانش چگونه در شرکت مورد استفاده ه استکلیدی در دستیابی سازمان ها به مزیت رقابتی شناخته شد

سازمان های ( 3413موهانو و استول ) با چه سرعتی دانش در جهت ایجاد مزیت رقابتی افزایش می یاید و ؛قرار می گیرد

د مدرن در عصر دانش بر اساس دانش و به خاطر سپردن و عمل کردن آن و بهترین راهها در دسترس بودن دانش مور

وسیع ترین رویکرد نسبت به مفهوم تسهیم دانشاین است که از سه جز (. 3413)موهانا واستول، بررسی قرار می گیرند

فرایندها و تکنولوژی است مهم ترین استفاده تسهیم دانشکاربرد آن در تصمیم گیری ما  افراد :واحد تشکیل شده است
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ت درزمان کوتاه را نشان می دهد که هر کس می تواند بهترین . مفهوم مدیریت دانش ضرورت افزایش اطلاعامی باشد

، خدمات و برنامه ریزی برای فعالیت های که برای موفقیت شرکت ها در ، محصولاتتصمیمات رادر مورد شرایط بازار

 (.3414 ،استولو  موهانا)رقابت یا هر عملیات دیگری که مهم است ارائه دهد 

در  یفرهنگ انیبر مسائل م دیکسب و کار در هندبا تاک یساز ادهیبه عنوان پ یقی( در تحق3434گوپتا )درهمین راستا، 

 کیبه  ازیبه انجام کسب و کار در هند هستند ن لیکه ما یتیچند مل یدهد که شرکتها ینشان م یمنابع انسان تیریمد

شده و  فیتعر یمطلوب به خوب یجهت فرهنگ ساز رخارج از کشور د استیچشم انداز بلند مدت کسب و کار، س

 ،ییایو جغراف یبه درک هند فرهنگ ازیآنها ن زیآم تیدارند. لذا به منظور موفق یگذار هیتجربه رشد و بازده در سرما

 انهاکارا و حفظ استعداد  یجذب منابع انسان نحالیدارند. با ا یداخل یبر اعتماد و آشنا با چالش ها یروابط مبتن جادیا

تونا  الملل است. نیدر جنگ ب یروزیجذاب به منظور پ ینام تجار کی جادیا یبرا دنیبه چالش کش در ینقش مهم

در  یو خصوص یدر بخش دولت یمنابع انسان کیاستراتژ تیریو مد یفرهنگ نوآور یبه بررس یدر پژوهش نیز (3410)

 یشغل تیدر رضا یواسطه فرهنگ نوآوراثر  ییپژوهش شناسا نیهدف ا استکارمند مدار پرداخته  تیچارچوب مالک

در  میبه طور مستق کیاستراتژ یمنابع انسان تیریدهد مد ینشان م نتایج باشد. یم کیاستراتژ یمنابع انسان تیریو مد

باعث  یاتیح یعامل روان کیکارمندان به عنوان  تیکه مالک ها نشان داد افتهی نیکارکنان موثر است. همچن یرفتارها

 لیو تحل هیبه تجز یقی( در تحق3414) دیوید گردد. یم یشغل تیو رضا یعوامل سازمان نیارتباط مستحکم ب جادیا

منابع انسانی در  کیمدیریت استراتژ دهدینشان م قیتحق نیا جیپرداخت. نتا قایدر آفر کیمنابع استراتژ تیریمد یتجرب

 نبر گیرنده تمامی فعالیت ها و تصمیمات مدیریتی می باشد که به طور مستقیم در زمینه افراد یا منابع انسانی که در درو

تواند به  یم ،یو توسعه منابع انسان تیریمد نهیاقدامات پراکنده سازمانها در زم نیهمچن سازمان کار می کند موثر است.

خود در  عیبا معنای وس یمنابع انسان کیاستراتژ تیریشود. مد زییسازمان برنامه ر هاییی استراتژطور منظم در راستا

تا افراد،  زدیرا در هم آم یشغل شرفتیپ ریو مس یکوشد که آموزش و توسعه کارکنان، بهبود سازمان یامروزی م اییدن

 ای اثر بخش رشد کنند وهیگروهها و سازمانها به ش

 یخصوص یدر سازمان ها یو تعهد سازمان یمنابع انسان تیریاقدامات مد یخود به عنوان بررس قیتحق( در 3418) لیآن

جهت دار فرهنگ، تفکر و  رییبه تغ ازین یسازمان رییتغ یاند که برا دهیرس جهینت نیدر هند نشان داد که رهبران به ا

لازم  به تمرکز ازیمحرک ن کیتابع و به عنوان  کیبه عنوان  موضوع نیا نیباشد بنابرا یم یمنابع انسان تیریمد میپارادا

 تیریاز مد یریناپذ ییجرء جدا یفرهنگ سازمان نیبنابرا ؛راه موفقتر خواهد بود نیدرا یو به کمک فرهنگ سازمان

 است. یسازمان رییتغ یدر راستا یمنابع انسان

 :است شده تدوین زیر شرح به پژوهش اصلی فرضیة نظری، مبانی به توجه با .

 دارد. تاثیر مثبت شایستگی درونی بر یمنابع انسان تیریمد: اصلی فرضیة

 :اند شده مطرح زیر شرح به نیز پژوهش فرعی های فرضیه

 مثبت دارد. ریتاث شایستگی درونیبر  آموزش وتوسعه .1

 مثبت دارد. ریتاث شایستگی درونیبر  به کارگیری دانش کارکنان .3

 مثبت دارد. ریتاث شایستگی درونیبر  جبران خدماتمدیریت  .2

 مثبت دارد. ریتاث شایستگی درونیبر  ارزیابی عملکرد .8
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 را تعدیل میکند. شایستگی درونیبر  یمنابع انسان تیریمدتاثیر  تسهیم دانش .1

 

 
 . مدل مفهومی تحقیق1شکل 

 روش شناسی تحقیق

می  شایستگی درونیو  دانش تسهیم ،یمنابع انسان تیریمتغیرهای مد از آنجایی که هدف پژوهش تعیین روابط علّی میان

گردآوری اطلاعات توصیفی و از نوع همبستگی و به طور  باشد، پس تحقیق از نظر هدف کاربردی و از نظر نحوه

ها  این پژوهش از نظر هدف کاربردی، ازنظرروش گردآوری داده ساختاری است مشخص مبتنی برمدل معادلات

انتخاب شدند.  دانش بنیانشرکتهای  وکارکنان جامعه آماری این تحقیق مدیران .باشد توصیفی و از نوع همبستگی می

مناسب برای پژوهش بر اساس فرمول نمونه گیری از جامعه محدود و بر  . نمونه آمارینفر می باشند 114این تعداد شامل 

 ؛نفر محاسبه شد. پرسشنامه پژوهش شامل دوبخش است 185 درصد تعداد 41/4 سطح خطایدر اساس جدول مورگان 

 شایستگی درونیدر بخش دوم متغیر تسهیم دانشودربخش سوم متغیر  یمنابع انسان تیریمددر بخش اول گویه های متغیر 

 (1=م موافق ، کاملا8=م ، موافق2=ی ندارمنظر ،3=م ، مخالف1=م کاملا مخالفاز طریق مقیاس پنج امتیازی لیکرت )

 سنجیده شده اند.

 این .شد بررسی کرونباخ آلفای ضریب طریق از ها پرسشنامه اعتماد قابلیت و پایایی ابتدا پژوهش، فرضیة آزمون برای

 سازگاری و اعتبار آمده دست به رقم آمد؛ دست به 8/4 از بیشتر پژوهش مفهومی مدل متغیرهای تمام برای ضریب

 (.1)جدول  دهد می نشان را پژوهش های سازه مناسب درونی
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 . آلفای کرونباخ متغیرها1جدول 

 متغیر تعداد سوال آلفای کرونباخ

 یمنابع انسان تیریمد 10 744/4

 تسهیم دانش 11 890/4

 شایستگی درونی 0 741/4

برای بررسی فرضیه ها ابتدا توزیع داده های تحقیق مورد بررسی قرار می گیرد. برای  :بررسی فرضیه های تحقیق

تصمیم گیری در مورد استفاده از آزمونهای پارامتری یا ناپارامتری، به بررسی نرمال بودن داده ها از طریق آزمون 

 نشان داده شده است. 3اسمیرنوف در جدول  –پردازیم. نتایج آزمون کولموگروف  اسمیرنوف می –کولموگروف 

 





1

0

H

H

 
 توزیع متغیر نرمال است

 توزیع متغیر نرمال نیست



1

0

H

H

 
 فرضیه صفر یعنی نرمال بودن متغیرها مورد تایید قرار می گیرد. با توجه به نتایج آزمون

 نتایج بررسی توزیع داده های تحقیق .2جدول 
مقدار معنا  متغیر

 داری
Sig 

سطح 

 احتمال

 (αخطا )

 نتیجه آزمون کولموگروفآماره 

 توزیع نرمال است 1.111 4.41 4.444 آموزش و توسعه

به کارگیری دانش 

 کارکنان

 توزیع نرمال است 1.431 4.41 4.138

 توزیع نرمال است 1.118 4.41 4.280 جبران خدمات

 توزیع نرمال است 1.132 4.41 4.881 ارزیابی عملکرد

 توزیع نرمال است 1.413 4.41 4.813 تسهیم دانش

 توزیع نرمال است 1.188 4.41 4.822 شایستگی درونی

 یافته های پژوهش

 آزمون فرضیه اصلی

ساختاری نیز مدل  2شکل  .حالت تخمین استاندارد را نشان می دهد در فرضیه اصلی پژوهش،ساختاری مدل  3شکل 

 نشان می دهد.را ضریب معناداری در حالت فرضیه اصلی 
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 استاندارد تخمین حالت فرضیه اصلی در ساختاری مدل. 2شکل 

 
 

 ضرایب معناداری حالت در ساختاری فرضیه اصلی . مدل3شکل 

قرار داشته باشد،  -08/1تا  08/1دربازه  t معناداری روابط متغیرها را نشان می دهد. اگر مقدار آمارة 2شکل 

، از 08/1از  تمام ضرایب با رقمی بیشتر 2مقدارواریانس تبیین شده بی معنا محسوب می شود. با توجه به خروجی شکل 

 نظر آماری قابل قبول اند.

 نتایج .است گذاشته نمایش به پژوهش اصلی فرضیة آزمون برای را ساختاری معادلات مدل علّی تحلیل نتایج 2جدول 

 .کند می تأیید را شایستگی درونیبر  یمنابع انسان تیریمد تاثیر مدل،
 

 پژوهش اصلی نتایج آزمون فرضیة .2 جدول

برآورد  tکمیت  نتیجه آزمون

 استاندارد
 

 فرضیه

 بر شایستگی درونی یمنابع انسان تیریمدتاثیر  10/4 40/8 تایید
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 آزمون فرضیات فرعی

ساختاری نیز مدل  1شکل  .حالت تخمین استاندارد را نشان می دهد در پژوهش،فرضیات فرعی ساختاری مدل  8شکل 

 نشان می دهد.را ضریب معناداری در حالت فرضیات فرعی 

 

 
 استاندارد تخمین حالت فرضیات فرعی در ساختاری . مدل4شکل 

 

 
 ضرایب معناداری حالت در ساختاری فرضیات فرعی . مدل5شکل 

 

 علّی تحلیل نتایج 8جدول ، از نظر آماری قابل قبول اند. 08/1از  تمام ضرایب با رقمی بیشتر 1با توجه به خروجی شکل 

تاثیر  علی رابطة مدل، نتایج .است گذاشته نمایش به پژوهش فرضیات فرعی آزمون برای را ساختاری معادلات مدل

 تأیید را شایستگی درونی ( برعملکرد کارکنان یابیارزو جبران خدمات ،آموزش و توسعه) یمنابع انسان تیریمدایعاد 

 را رد میکند. شایستگی درونی بردانش کارکنان  یریبه کارگولی تاثیر  .کند می
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 پژوهش فرضیات فرعینتایج آزمون  .4 جدول
 برآورد استاندارد tکمیت   نتیجه آزمون

 

 فرضیه

 برشایستگی درونی تاثیر آموزش وتوسعه 88/4 34/2 تایید

 برشایستگی درونی تاثیر به کارگیری دانش کارکنان 32/4 10/4 رد

 جبران خدمات بر شایستگی درونی تاثیر 41/4 88/8 دییتا

 تاثیر ارزیابی عملکرد کارکنان برشایستگی درونی 48/4 83/2 دییتا

 شاخص های نیکویی برازش را نشان می دهد که حاکی از برازش مناسب مدل است. 1جدول 

 

 پژوهش مدل برازش نیکویی های . شاخص5 جدول

 نتیجه مقدار مطلوب مقدار الگو شاخص برازش

χ2/df 8/3 44/2> برازش مناسب 

GFI 01/4 04/4 < برازش مناسب 

AGFI 01/4 8/4 < برازش مناسب 

RMR 411/4 41/4> برازش مناسب 

NFI 01/4 04/4 < برازش مناسب 

IFI 01/4 04/4 < برازش مناسب 

RMSEA 488/4 44/4 < برازش مناسب 

 

 .کندیم لیرا تعد شایستگی درونیبر  یمنابع انسان تیریمد ریتاث تسهیم دانش: 5فرضیه 

از تحلیل رگرسیونی چندگانه  شایستگی درونیبر  یمنابع انسان تیریمد در رابطهبر برای بررسی نقش تعدیلی تسهیم دانش

آمده  8با رویکرد سلسله مراتبی دو مرحله ای استفاده شده است. پس از بررسی شاخص های کفایت مدل که در جدول 

 است، به ارائه مدل برازش یافته پرداخته می شود.

 *. معنادار بودن ضرایب رگرسیونی متغیرهای مستقل و وابسته8جدول 

 سطح معنی داری tآزمون  آماره ضریب استاندارد شده غیراستاندارد شدهضریب  مراحل مدل

 B Std.Error Beta 

 000. 7.369   233. 1.526 مقدار ثابت 1

 000. 2.110 369. 412. 745. یمنابع انسان تیریمد

 000. 3.445  369. 1.104 مقدار ثابت 3

 000. 2.005 471. 527. 412. یمنابع انسان تیریمد

 000. 2.558 177. 147. 399. تسهیم دانش

 شایستگی درونیوابسته:  متغیر *:
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درصد است، از این رو  1سطح معنی داری برای مدل رگرسیونی دو مرحله ای سلسله مراتبی کمتر از  8با توجه به جدول 

بنابراین  ؛مدل معنی دار می باشد و تسهیم دانشیپس از اضافه شدن به یمنابع انسان تیریمدمی توان گفت که اثر متقابل 

 تعدیلرا به طور معنی داری  تسهیم دانش بر یمنابع انسان تیریمدتاثیر  4.200با ضریب تاثیر  دانش متغیر اشتراک

 افزایشی( میکند. در نتیجه فرضیه مورد نظر تایید می شود.)

 نتیجه گیری و پیشنهادات

متر  کشایستگی درونی و یمنابع انسان تیریدر رابطه بین مد تعدیل گربه عنوان عامل  تسهیم دانشش قابلیت بررسی نق

روش تحلیل مسیر مورد بررسی قرار گرفت.  مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته است. نتایج این پژوهش با استفاده از

، پیشنهاد می کنند که قابلیت یادگیری می تواند به درونیشایستگی وجود شواهد تجربی در مورد رابطه بین تسهیم دانشو 

پژوهش نشان داد  . نتایجتعریف شود شایستگی درونیو  یمنابع انسان تیرییک مکانیزم میانجی در رابطه بین مد عنوان

ملاحظه ای  ابلدارای تأثیر ق (ارزیابی عملکرد کارکنانو  جبران خدمات، آموزش وتوسعه) ابعاد منابع انسانی استراتژیک

بنابراین  ؛نامناسبی می باشد دانش کارکنان دارای وضعیت یریکارگ . در این بین بهمی باشند شایستگی درونیبر روی 

 پیشنهاد می گردد:

 را فراهم آورند. تسهیم دانشارتقا  ةنیزم یآموزشها یدوره ها یبا برگزار دانش بنیانشرکتهای  رانیمد

 یریادگیرا فراهم کنند تابه کارکنان به  یسازمان فرصت یاعضا یبرا حیصح یریادگیتوسعه  مناسب دانش و تیریمد

 جادیدرا ییسزا ربهیتأث توجه به آموزش و توسعه یسازمان در راستا رانیجامع توسط مد استهاییبپردازند لذا اتخاذ س

 دارد. یگ سازماننبهبود فره

برای به اشتراک  دیافراد نه تنها با د،یکن جادیاز آنها ا ریانتقال دانش و تقد نهیعال در زمافراد ف ییبرای شناسا میت کی

تواند از  یامر م نیواقع شوند. ا قیمورد تشو زین گرانیبرای استفاده از دانش د دیشوند بلکه با ریگذاشتن دانش خود تقد

 انجام شود یبه کمک مشوقهای مال ایو  یمراسم رسم یط د،طرح های ارتقاء سالانه افرا قیطر

تواند رهبری و اداره موثر دانش در  یم زیافراد ن نیانتقال وتبادل دانش ب یداشتن چشم انداز روشن نسبت به چگونگ

 توسعه دهد. شتریسازمان را ب

کاری  ندهاییدانش در فرا -در جهت توسعه انتقال و تبادل  تسهیم دانشاز نهیسازمان استفاده به تیرسالت و مأمور

 .ردیموردتوجه جدی قرار گ یزیو برنامه ر تیریسازمان مد

بین مقدار پرداخت و میزان فعالیت تناسب وجود  و ؛بین جبران خدمات و پاداش با عملکرد، رابطه معقولی برقرار کنند

 .ن سازمان ها می باشدداشته باشد و میزان حقوق با تلاش، توانایی و تجربه افراد متناسب باشد و این از وظایف مدیرا

کنند که قبلاً در برنامه  ( را جستجو .و BSC ،EFQM) یدیجد ی، راهکارهاشایستگی درونیدر امر بهبود  لیتسه یبرا

 وجود نداشته است.

آنها در نحوه تصمیم گیری،  مشارکت مثبت اندیشی و داشتن اعتماد به کارکنان، روحیه با حمایت فعالیت های گروهی،

یری در برخورد با ایده های جدید و اختصاص دادن زمان و هزینه برای نظرات جدید، تعهد کارکنان را نسبت انعطاف پذ

 یبانیپشت یاجتماع نیارشد سازمان تام رانیگردد مد ید م شنهایپ نیو به ارتقاء آن مبادرت نماید. همچن تیبه سازمان تقو

 .بگذارد شیدانش به نما تیریو تعهد مستمر خود را در خصوص آغاز و حفظ تلاش ها در جهت اجرای مد
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است، مدیران با در نظر مشخص شده شایستگی درونیبا توجه به اینکه میزان تاثیرگذاری هر یک از ابعاد منابع انسانی بر 

در حوزه تسهیم دانشو از شایستگی درونیبرای بهبود  توانند به تخصیص منابعگرفتن منابعی که در اختیار دارند می

 هایی که تاثیر مثبتی ندارند و یا تاثیرشان کمتر است، بپرهیزند.تخصیص منابع برای شاخص

 یببا ترک مدیران همچنین می توانند خود جلب کرده است یرا به سو مدیراناز  یاریتسهیم دانشتوجه بس ینکهباتوجه به ا

 شد یفعلشایستگی درونی یجهدر نت و امورباعث بهبود  فکری و منابع انسانی یت هایقابل

 محدویت های پژوهش

 جامعة از حاضر پژوهش های محدودیت از بخشی .است داشته هایی محدودیت ها پژوهش سایر مانند نیز پژوهش این

 انحصار و ها سؤال به پاسخگویی در نمونه اعضای دقتی بی به توان می جمله آن از که گیرد می سرچشمه آماری

 می محسوب پژوهش علمی های محدودیت دسته از ها محدودیت از دیگر بخشی .کرد اشاره خاصبانکی  به مطالعه

 بودن انتزاعی اند، پرداخته متغیرها این بررسی به که هایی پژوهش کم تعداد پژوهش، نظری مفاهیم گستردگی که شود
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Abstract 
The present study has studied the evaluation of the role of human resource management on internal 

competence through the role of knowledge sharing in knowledge-based companies in Tehran. The 

research method used is descriptive, survey and survey. Also, the statistical population in this research 

is 185 managers of knowledge-based companies. The sampling method of this research is simple 

random. Research data was collected by library and field method and questionnaire was used as the 

tool. The reliability of the questionnaires has been confirmed using the Cronbach's alpha method of 

0.855 and the validity of the instrument has been confirmed using the content method. The research 

information was analyzed with the help of SMARTPLS software and using statistical, descriptive and 

inferential tests. The results of this research indicate that the dimensions of human resource 

management (training and development, service compensation, performance evaluation) employees 

have a significant effect on internal competence. However, the use of employees' knowledge on 

internal competence is significant. Also, the results of the moderator test show that the variable of 

knowledge sharing with an effect coefficient of 0.209 significantly moderates (increases) the effect of 

human resource management on knowledge sharing. 
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