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 چکیده

 یادگیري بر قابلیت مدیریت منابع انسانی هايحاضر، تعیین تأثیر شیوههدف پژوهش 
نفر از اعضاي  80به منظور دستیابی به این هدف، . باشدمی نیسرمایه انسااز طریق سازمانی 

هاي مجاور آن در شهر واحدهاي تحقیق و توسعه فعال در شهرك صنعتی طوس و شرکت
به عنوان نمونه تصادفی انتخاب شدند و پرسش نامه ها به شیوه نمونه گیري تصادفی  مشهد

 PLSري شده به کمک نرم افزار آماري آوهاي جمعسپس داده. ساده میان آنها توزیع گردید
هاي برازش مدل مفهومی تحقیق حاضر نشان داد که شاخص. مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت

نتایج حاصل از آزمون فرضیات نیز نشان داد که . این مدل از برازندگی مطلوبی برخوردار است
گی و ارزیابی براساس هاي گزینش، بهبود و بالندشیوه(هاي مدیریت منابع انسانی شیوه

همچنین، . و سرمایه انسانی، بر قابلیت یادگیري سازمانی تأثیر مثبت و معناداري دارند) شایستگی
ها و قابلیت یادگیري، نقش واسط را ایفا مشخص شد که سرمایۀ انسانی در روابط میان این شیوه

  .  ارائه گردیددر انتها نیز با توجه به یافته هاي تحقیق، پیشنهادهایی . کندمی
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  مقدمه
 نمایند می حرکت دانشی سمت اقتصاد به صنعتی اقتصاد از ها سازمان که زمانی

 در. شوند رو می به رو یپیچیدگ و اطمینان عدم پویایی، بزرگی همچون هاي چالش با
 و فکري هايسرمایه مورد در آگاهی بیشتر به نیاز کاري، و کسب محیط چنین
 در هاتا سازمان گردیده منجر موضوع این زیاد اهمیت. یابد افزایش می هاآن کنترل

هاتلاش مناسب آن مدیریت سویی، از و خود نامشهود هايجهت شناسایی دارایی
هاي مزیت هاي امروزي بایستی پایهسازمان). 1391شهاوند،  وارشیرس(نمایند  مضاعفی

 واقع، در. خود بنا نهند انسانیهاي هاي ناملموس و سرمایهرقابتی پایدار خود را بر دارایی
پردازند  ها در یک محیط پیچیده و پویا با هم به رقابت میسازمان، فضاي اقتصاد نویندر 

هاي رقابتی ی دانش در سازمان باعث ایجاد استراتژيبودن و ارزش آفرین که منحصربفرد
مطالعه  ممکن، عواملاز میان همه ). 2003، 1رودریگیوز و پابلوس( شود در این محیط می

ها مدیریت  که آن مسیري و هاسازمانشده توسط  به کار گرفتهبر منابع انسانی  حاضر
باشد که دي میافرادگیري زیرا یادگیري سازمانی بر اساس یا ،متمرکز استشوند، می

تولید  ه منظورها را بسازمان قابلیتثیر أت ،و منابع انسانی دهندسازمان را تشکیل می
به این واقعیت دارد  اشارهمطلب این  .کندکارگیري یادگیري بیان میه دانش جدید و ب

رخی ب .کندمی ایفا یادگیرندههاي در سازمان حیاتی ینقش ،مدیریت منابع انسانی که
 قابلیت و سنجشبه بحث درباره ادراك مناسب  در این زمینهصورت گرفته مطالعات 

، در حالی که )2005و همکاران،  3گومز -جرز(  اندپرداخته 2)OLC( یادگیري سازمان
 HRM(4(هاي خاص مدیریت منابع انسانی شیوهبه بررسی اینکه چگونه  مطالعات دیگر

با ) 1999و همکاران،  5لی(اند پرداخته گذارد،میسازمانی یادگیري  قابلیتتاثیر مثبتی بر 
که مربوط به نقش سرمایه انسانی وجود دارد  در این بین تحقیقاتی شکافی این حال،

داشته نقش  OLCبهبود در سرمایه انسانی ممکن است باشد و ومی کوشد که آیا می
  ؟ مدیریت شود HRMاي هشیوهتواند براساس سرمایه انسانی میکه آیا باشد و این 
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انسانی به درستی مدیریت نشود،  که اگر سرمایه اذعان داشت )1996( 1بوکسل
از در صورتی سرمایه انسانی . وجود دارد آنارزش از بین رفتن منسوخ شدن و امکان 

. در سازمان پیاده شوند HRMمناسب  هايشیوهکند که میو رشد  ماندمیزیان محفوظ 
ها گسترش یافته است به نحوي که یه انسانی در تمامی حوزهامروزه اهمیت سرما

سرمایه انسانی به عنوان یک عامل تاثیرگذار در رشد و توسعه اقتصادي جوامع قلمداد 
از این رو با توجه به مطالب بیان شده ). 2011و همکاران،  2کابرالس –لوپز (شود  می

و سرمایه انسانی ارتباط میان لاً، او :کندسه هدف مهم را دنبال می فوق، مطالعه حاضر
OLC  هاي شیوهنقش  به بررسی ثانیاً،. سنجدمیراHRM  و ارتباط آنها باOLC     
میان را اگر این رابطه تایید شود، سرمایه انسانی به طور ضمنی نقش واسط  .پردازدمی
 ستدر این مطالعه تلاش شده ابر این اساس،  .کندمی ایفاOLC و  HRMهاي شیوه

 علاوه بر برازش مدل ارائه شده با تکیه بر رویکرد حداقل مربعات جزئی، تأثیرگذاري
  . ها بر یکدیگر، از جمله نقش واسط سرمایه انسانی نیز بررسی شودسازه

 اهداف به دستیابی در ها براي شرکت مهمی یادگیري سازمانی نقش قابلیت
یادگیري  و رشد به متعهد که است یمزیت رقابتی پایدار سازمان تنها و دارد سازمانی

با توجه به افزایش پیچیدگی، سرعت تغییرات محیطی، عدم ). 2002، 3یین(می باشد 
 حفظ بقا، ادامۀ براي محصولات در نوآوري به آنها اطمینان در محیط شرکت ها و نیاز

 تنگاتنگ خلق نیز ارتباط و هاي مدیریت منابع انسانیبهبود شیوه و رقابتی مزیت
 که شود احساس می ضرورت این یادگیري سازمانی، قابلیت با جدید محصولات

 قابلیت. شود تبیین هاي مدیریت منابع انسانی شیوه و یادگیري قابلیت بین ارتباط
 با در برخورد موثر به طور ها ایده تعمیم و خلق ظرفیت سازمانی گویاي یادگیري
 و دیبلا. ویژه است مدیریتی وه هايشی و ابتکارات طریق از سازمانی متنوع مرزهاي

 رسمی، غیررسمی، فرایندهاي یادگیري هايقابلیت که داشتند اظهار )1996(همکاران 
 هادر سازمان ها مهارت و دانش تسهیم و استفاده اکتساب، مناسب، ساختارهاي

 در ظرفیت مدیران عنوان به را یادگیري سازمانی قابلیت آن ها دیگر، سوي از .هستند
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و  1چیوا). 1389ملاحسینی و همکاران، (دانند می هاایده تعمیم و تولید جهت ازمانس
 و ملموس هايمهارت با از منابع اي مجموعه عنوان به را  OLC، )2007(همکاران 
 هاي جدیدمزیت به رسیدن براي ها آن از سازمان که کند     تعریف می غیرملموس

 ع استراتژیک محسوب می شود چرا که مزیتیک منب OLC. کند می استفاده رقابتی
، 2دگس(تر از رقبایش می باشد سریع رقابتی سازمان در آینده به واسطه توانایی یادگیري

را در دو بخش مورد بررسی قرار دادند که بخش  OLC) 1998( 3دیبلا و نویس). 1988
د به اینکه یادگیري محوري اشاره دار. اول شامل یادگیري محوري درون سازمان است

. بخش دوم، ترویج یادگیري سازمانی است. سازمان چگونه و چه چیزي را یاد می گیرد
مطالعات . به طور کلی ترکیب این دو بخش، درك یادگیري سازمانی را سبب می شود

تسهیل کننده هاي  می تواند به عنوان یکی از HRM که شیوه هاي نشان می دهد
نقش محوري در جهت دادن  این شیوه ها،زیرا  د،نر بگیرمورد توجه قراسازمانی یادگیري 
مقابل یادگیري را  د انگیزش مثبت درنفردي کارکنان سازمان دارند و می توان به رفتار

ارتباط به بررسی  مطالعات بسیاري در این رابطه). 1996و همکاران،  4اسنل(بخشند ارتقا 
ها حاکی از برخی از این یافته. دپرداخته انیادگیري سازمانی  و HRM هايمیان شیوه

د ممکن ندار OLCکه پیوستگی بیشتري با  HRM این می باشد که شیوه هاي خاص
همچنین، ).  2011و همکاران،  5کابرالس -لوپز(باعث ارتقاي بیشتر یادگیري شوند است 

، 6هوبر( که یادگیري به تولید دانش مربوط می شود بر این باورندنویسندگان رخی ب
ی که شرکت را تشکیل و دانش تولید شده در این شرکت ها توسط نوع کارکنان) 1991

متحد  بر بایددر سازمان خود  OLCبراي بالا بردن  مدیران .تعیین می شود ،می دهند
 و کسانی که کردن افرادي که انگیزه بیشتري براي کسب دانش و مهارت جدید دارند

می دهند، و در محیط پویا به کار خود ادامه ته منطبق ساخبا تغییرات در سازمان  خود را
 هاي اعضاي سازمان ها باید گرایش سازمان به علاوه،). 1999، 7دایر و شافر(تمرکز کنند 

 ورا افزایش دهند  سازگاري میان اعضاي سازمان ،یکپارچه سازندرا در مقابل کار گروهی 
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در نظر بگیرند  ها اعی آنتوسعه سرمایه اجتمبراي  یکسان در انتخاب مراحلي معیار
 دانش محور انجام شد، هاي شرکتاي که بر روي در مطالعه ). 2003، 1هال –لنجیک (

توانایی که  گردید و محققان دریافتند تحلیلنرم افزاري  یشرکت در HRMهاي شیوه
زمانی که ، بلکه شودتلقی نمی گزینش منابع انسانیبه عنوان مهم ترین عنصر در  فنی

نشان بدهند  تا است لازم شناسایی می شود، فنی لب استخدام با قابلیت هايداوطیک 
 و نظریه هاي خود را درگذاشته ه خود را به اشتراك خلاقانهاي ایدهند توانچگونه می

هاي آموخته اگر افرادي که آموزش دیده اند،در این میان . ارائه می دهدیک پروژه تیمی 
روند یادگیري  يبه نوبه خود باعث ارتقااین کار گیرند، ه بدر سازمان موفقیت  اخود را ب

شامل ، باید قوانین مناسب فردي سازمان ها ،مهمبراي دستیابی به این  .سازمان می شود
ها  مشارکت دادن کارکنان در تصمیم گیريو  ولیت هاؤ، محول کردن مسویژهیادگیري 

اجراي این گونه رفتارها در . رندکار گیه ب کارکنان بهبود و بالنده ساختن ه برايرا ب
کند  می اثبات سازمانفضاي باز در براي یادگیري سازمانی و را مدیریت  سازمان، تعهد

کارکنان را براي کسب دانش و مهارت بر اساس شایستگی، ارزیابی ). 1993، 2گاروین(
پس از  براي ایجاد انگیزش در سازمان). 2007و همکاران،  3کانگ( انگیزاندمی جدید بر

از طرفی، پاداش باید انگیزاننده باشد و  ،بنابراین. ارزیابی، نیاز به تشویق افراد است
استفاده از انگیزاننده هاي گروه محور ممکن است باعث گسترش رفتار تشریک مساعی 

   ).4،2002لپاك و اسنل( افراد را افزایش دهد یو یادگیري تعامل شود
گزینش می کند که از نوع افرادي را انسانی  مدیر منابع، OLC بهبودبه منظور 

خاصی از دانش و مهارت برخوردارند و ترکیب آن ها سرمایه انسانی شرکت را تشکیل 
سرمایه انسانی با دانش ارزشمند و از آنجا که ). 2005، 5سابرامانیام و یونت(می دهد 
به ) 1996(، بوکسل بنابراین .محسوب می شود ژیکاتیک دارایی استر ،منحصربفرد

آنها  چرا که و حفظ کنند، چنین کارمندانی را گزینش باید سازمان ها پیشنهاد می کند که
 در واقع،. نامیده می شود "سود سرمایه انسانی" ،که به اصطلاح چیزي را تولید می کنند

 شودمی  تریرقابت آن سازمان تولیدات ،ارزشمند و منحصر باشدیک سازمان، وقتی دانش 
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انسانی،  سرمایه). 2005سابرامانیام و یونت، (در پی دارد سود بیشتري  یت،در نهاو 
عمومی و حرفه هاي کارکنان و توانایی هاي رهبري و توانایی  دانش از تجمعی ترکیبی

معتقدند که اهمیت سرمایه ) 1996(اسنل و همکاران . حل مسأله و ریسک پذیري است
سرمایه . ها نمی توانند آن را تقلید کنند انسانی به آنجا بر می گردد که سایر شرکت

 ،بخشدرا ارتقا  که یادگیرياین را دارد تا وضعیتی در سازمان ایجاد کند  انسانی توانایی
    افزایش ارزش سازمان از طریق دانش و نهادینه شدن آن ، بسیار حائز اهمیت چرا که
فردي است که در زمره  ها، دانش و قابلیت هايسرمایه انسانی شامل مهارت .می باشد

  ).2016و همکاران،  1مارتینز(شود  وري اقتصادي تلقی می منابع با ارزش و مهم در بهره
سرعت و  ،تنها عاملی که جهت ی بر این باورندهمگ شناسان، اقتصاددانان و جامعه

  منابع انسانی آن کند، اقتصادي و اجتماعی هر کشوري را تعیین می  آهنگ رشد و توسعه
شرط اساسی  ،بنابراین. هاي فیزیکی و یا منابع طبیعی و مادي آن نه سرمایه عه است،جام

هاي انسانی و تربیت نیروي کار آن  شکوفایی و بالندگی هر جامعه در توسعه سرمایه
خواهد شد تا انتقال تکنولوژي و پیشرفت   سرمایه انسانی موجب  توسعه .نهفته است

  ). 2011کابرالس و همکاران، -وپزل( صورت پذیرد  صنعتی به آسانی
 یک سازمان کارکنان که است دانش فردي از سطحی انسانی، سرمایه از منظور

 مهارت، دانش، قابلیت، از شده تشکیل را انسانی مایو سرمایه .از آن برخوردار هستند
 قالب جاه در انگیزش بالقوه، رشد و نتایج به دستیابی با توانایی کاري شبکه و تجربه
 مساعدت، و حمایت قالب در گروهی کار اثربخشی انگیزش کاري، بهره وري، لبی،ط

 آن اعلان و ابلاغ توانایی و چشم انداز شفاف بودن در قالب رهبري متقابل، احترام
انعطاف  نوآوري، گشودگی، به ویژه آزادي(قالب فرهنگ  در سازمانی جو چشم انداز،
 ،در اغلب موارد). 1389حبیبی و همکاران، (د تعریف می کن )به افراد احترام پذیري و

 .ها را دارا هستند موفقیت سازمان به افرادي بستگی دارد که سطح بالاتري از شایستگی
. شوند هاي با ارزشی براي سازمان می است که این افراد تبدیل به سرمایه حالتیدر چنین 

زمان دیگري به  هاي پیشرو بیش از هر دوره و شرکت ،در جهان متلاطم امروزي
کید أتوان با ت آنها دریافتند که چگونه می .اند اهمیت و توجه به کارکنان خود پی برده

                                                           
1.Martinez 
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 در بالاترین نقطه اقتصاد جهانی جاي گرفت، بیشتر بر حفظ و توسعه سرمایه انسانی خود
  ). 2011کابرالس و همکاران، -لوپز(

 باید بیشتر براساس وارد تازهکه کارکنان  می دارندبیان ) 2002(لپاك و اسنل 
 شوند ، گزینش)یعنی قابلیت ها، استعدادها و انگیزه هایشان(براي یادگیري  خودپتانسیل 

 هب براي گزینش یقوانین گونهوقتی که این  .فعلیمهارت و تجارب  تا نسبت به دانش،
ی دارد که توانایي افراد یکپارچه سازيتمایل بیشتري براي  سازمان د،نکار گرفته شو

امري  سازمان،این براي رقابتی بودن و  دارند را ارزشمند یادگیري دانش منحصر و
هاي قانونمند در نظام انتصاب و نبود روش ).2005سابرامانیام و یونت، ( است ضروري

ارتقا، رعایت نکردن کامل قوانین و بخش نامه هاي موجود، فراهم نبودن بستر مناسب 
سازمان، موجب دلسردي و نارضایتی شغلی در کارکنان براي پرورش افراد شایسته در 

از طرفی، تناسب شغل و فرد شاغل و استقرار نظام شایستگی در سازمان نیز به . می شود
عنوان پشتوانه ایجاد، حفظ علاقه و تمایل کارکنان به توسعه و توانمندسازي مستمر 

کابرالس، -لوپز(نمود  هاي توسعه انسانی کمک خواهدخویش، به تضمین موفقیت برنامه
دخالت ولیت، ؤپذیرش مس مانند یادگیري،(شیوه هاي بهبود و بالندگی کارکنان ). 2011
چرا ، مورد توجه قرار گیرندباید نیز  )و مدیریت کارکنان هاتصمیم گیريکارکنان در  دادن

ز مورد نیا کسب دانشکه در جهت  انگیزاندمی  برآنچنان کارکنان را  شیوه هاکه این 
که  دریابندوقتی کارکنان  ،بنابراین). 1998، 1ماتوسیک و هیل(تلاش کنند  سازمان
 منحصرارزش و  دارد، فردي آنان هاي شایستگی بهبودبراي  مناسبیهاي  برنامه سازمان

کارکنان تمایل بیشتري براي هماهنگ  و یابد ارتقا میبودن سرمایه انسانی سازمان 
). 2002، 2شیپتون( ا نیازهاي سازمان خواهند داشتب خود هاي کردن دانش و مهارت

و به آنها  قرار می گیرندارزیابی  مورد که به این باور برسندوقتی که کارکنان همچنین، 
انگیزه بیشتري براي ، پاداش داده می شود می گیرندفرا در مقابل آنچه در طول زمان 

 با). 2002لپاك و اسنل، ( دارد، می یابند سازمانکسب دانشی که ارزش بیشتري براي 
ترین منابعی  یکی از مهم هاي کارکنان ها و مهارت توجه به این حقیقت که دانش، توانایی

تواند در مدیریت استراتژیک خود از آن مزیت کسب کند، این است که سازمان می

                                                           
1.Matusik & Hill 
2.Shipton  
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ها سازمانبنابراین، . حائز اهمیت شده است يسرمایه سازمانی بیش از هر زمان دیگر
 شیوه هاي مدیریت منابع انسانی و سپس، به واسطهاي از مجموعهاز طریق توانند می

. سرمایه انسانی، افزایش قابلیت یادگیري سازمانی را در کارکنان خود انتظار داشته باشند
    میان ارتباطدر  میانجی رانقش  با استناد بر مبانی نظري، سرمایه انسانی، از این رو

  . کندایفا می نابع انسانی و قابلیت یادگیري سازمانیهاي مدیریت م شیوه
نظري تحقیق  هاي تحقیق که به کمک پیشینهو بررسی روابط سازه حال با مطالعه

، جهت تعیین تاثیر )2011(کابرالس و همکاران -لوپز صورت گرفت و اقتباس از مدل
دو منظر یکپارچه و هاي مدیریت منابع انسانی بر قابلیت یادگیري سازمانی از  شیوه

در این . توان ترسیم نمودمی 1 جداگانه، مدل ارائه شده تحقیق حاضر را در قالب شکل
بالندگی و  و بهبود پرسنل، گزینش هايشیوه شامل که انسانی منابع مدیریت هاي شیوه مدل،

 باشد به عنوان متغیر مستقل، سرمایه انسانی به عنوانارزیابی مبتنی بر شایستگی می

  .  است شده گرفته نظر در وابسته متغیر عنوان به سازمانی یادگیري قابلیت و واسط متغیر
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

  مدل مفهومی جزئی تحقیق: 1 شماره شکل

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

شیوه هاي 
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 پرسنل

شیوه هاي 
بهبود و 
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  ابزار و روش
این مطالعه به لحاظ هدف، در رده تحقیقات کاربردي و به لحاظ شیوه اجراي 

جامعه مورد مطالعه در این تحقیق را واحدهاي . تحقیق، در زمرة تحقیقات پیمایشی است
هاي مجاور آن تشکیل تحقیق و توسعه مستقر در شهرك صنعتی طوس مشهد و شرکت

 و انسانی سرمایه هاي اهمیت جامعه، این انتخاب دلایل ترینعمده یکی از. دهندمی
به ماهیت واحدهاي تحقیق و توسعه . در این شرکت هاست قابلیت یادگیري سازمانی

همچنین، از آنجا که . نحوي است که اعضاي این واحدها به عنوان نوآوران مطرح هستند
قابلیت یادگیري سازمانی یک فرایند ایجاد دانش تلقی می گردد و نتیجه آن، نوآوري در 

لذا، کسب، کاربرد و تسهیم دانش ). 2011کابرالس و همکاران،  -لوپز(فناوري می باشد 
اعضاي جامعه آماري تحقیق . شوداعضاي این واحدها محسوب میهاي به عنوان ویژگی

دهند که طبق آمار به دست آمده تعداد آنها برابر حاضر را اعضاي این واحدها تشکیل می
به منظور برآورد حجم نمونه از فرمول کوکران استفاده شد و براساس . نفر بوده است 95

نفر به عنوان حجم  70، 5/0ف معیار و انحرا 06/0نفر و خطاي  95حجم جامعه آماري 
شیوه نمونه گیري نیز . نمونه آماري مورد نیاز براساس فرمول کوکران برآورد گردید

پرسشنامه میان نمونه مورد مطالعه توزیع  84باشد و بر این اساس، تصادفی ساده می
افراد  از میان. پرسش نامه تکمیل شده مورد تحلیل قرار گرفت 80گردید که در نهایت، 

 45-25اکثر این افراد در بازه سنی . زن بودند%) 12(نفر  10مرد و %) 88(نفر  70نمونه، 
%) 43(سال  4تا  3قرار داشتند، بیشتر اعضاي نمونه داراي سابقه همکاري ) نفر 52(سال 
  . اعضاي نمونه داراي مدرك کارشناسی بودند% 56همچنین، . بودند

  هاآوري دادهابزار جمع
آوري  ترین ابزار جمع از متداول یکی پرسشنامه پیمایشی، تحقیقات در اینکه به جهتو با
طریق پرسشنامه  از حاضر تحقیق نیاز مورد اطلاعات لذا، )1390 خاکی،( باشد می اطلاعات
تا ) بسیار مخالفم = 1(این پرسشنامه شامل طیف پنج امتیازي لیکرت . آوري گردید جمع

سوال مربوط  8. باشد سوال می 30 پرسشنامه تنظیم شده شامل. دباش می) موافقمبسیار =5(
 7. است) 2002(هاي مدیریت منابع انسانی و برگرفته از پرسشنامه اسنل و لپاك به شیوه
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سوال  15و ) 2002( سوال مربوط به سرمایه انسانی و برگرفته از پرسشنامه اسنل و لپاك
  . می باشد) 2007(و همکاران  1ه از چیوامربوط به قابلیت یادگیري سازمانی و برگرفت

در . براي بررسی روایی پرسش نامه از روایی صوري و عاملی استفاده شده است
صاحب نظر مربوطه از جمله استادان مدیریت و  8بررسی روایی صوري، پرسش نامه به 

هاي صنعتی داده شد و از آنان در مورد هر سوال و در خصوص مدیران ارشد شرکت
در بررسی روایی عاملی از تحلیل عاملی تأئیدي . ابی گویه مربوطه نظرخواهی شدارزی

با توجه به معیار فورنل و . ملاحظه می شود 1استفاده شده است که نتایج آن در جدول 
اما قبل از انجام . و معنادار باشند 5/0گتر از ها باید بزر، بارهاي عاملی گویه)1981( 2لاکر

، توانایی ارزیابی 4"بارتلت"و  3"او-ام-کا"ي با استفاده از آزمون تحلیل عاملی تائید
با توجه به این که . تحلیل عاملی براي سنجش متغیر مورد نظر مورد ارزیابی قرار گرفت

بود، جواز استفاده از تحلیل عاملی  6/0براي متغیرهاي مطالعه بالاتر از  "او-ام-کا"معیار 
 کرونباخ استفاده روش آلفاي از نامه نیز پرسش اییپای تعیین براي. تائیدي کسب شد

 گردید و پیش آزمون) پرسش نامه 20 شامل(اي اولیه نمونه منظور، بدین .است شده
 کمک نرم افزار به و ها نامه پرسش این از به دست آمده داده هاي از استفاده سپس با
 کل براي که شد محاسبه کرونباخ با روش آلفاي اعتماد ضریب میزانSPSS آماري 

به دست آمد و براي سازه هاي شیوه هاي مدیریت  89/0 پرسش نامه، این ضریب برابر
و  76/0، 81/0منابع انسانی، سرمایه انسانی و قابلیت یادگیري سازمانی به ترتیب پایایی 

هاي علوم انسانی ضریب آلفاي که براي پژوهشبا توجه به این. حاصل گردید 79/0
مذکور را مناسب ارزیابی  توان پایایی پرسش نامهقابل قبول است لذا، می 7/0بالاتر از 
  . نمود

                                                           
1.Chiva 
2.Fornell & Larcker 
3.KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) 
4.Bartlett 
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  اطلاعات تحلیل و تجزیه فنون
جهت  PLSیابی معادلات ساختاري با کمک نرم افزار در این پژوهش از مدل

در این است که  PLSمزیت اصلی . آزمون فرضیات و برازندگی مدل استفاده شده است
، 1هائنلین و کاپلان(عداد کمتري از نمونه نیاز دارد ابی نسبت به لیزرل به تیاین نوع مدل

باشد با کمک نفر می 80لذا، با توجه به اینکه در این مطالعه تعداد نمونه آماري ). 2004
توان از معادلات ساختاري جهت برازش مدل مفهومی تحقیق بهره می PLSنرم افزار 

توان ضرایب رگرسیون استاندارد را براي می PLSیابی لهمچنین اینکه از طریق مد .برد
اي مدل ها را برشاخص مسیرها، ضرایب تعیین را براي متغیرهاي درونی و اندازه

   که در ادامه، نقش هرکدام از این موارد مطرح ) 1999هالاند، (مفهومی بدست آورد 
 PLSیابی تارمند شدن مدلپیشنهاد داد بهتر است به منظور ساخ) 1999(هالاند . شودمی

هاي روایی و گیري از طریق تحلیلدر اولین مرحله، مدل اندازه. در دو مرحله انجام شود
برآورد مسیر بین متغیرها  پایایی بررسی شود و در دومین مرحله، مدل ساختاري به وسیله

  ). 1995، 2مارتینسونس(هاي برازش مدل بررسی شود و تعیین شاخص
 

 : 3گیريارزیابی مدل اندازه -مرحله اول
گیري از طریق نتایج تحلیل عاملی تأئیدي صورت در مرحله اول، تعیین مدل اندازه

ی مناسب اعتبار از 5/0از  بزرگتر عاملی لاکر، بارهاي و فورنل معیار به توجه با. گیردمی
شود، مشاهده می 1گونه که در جدول همان). 1981فورنل و لارکر، (هستند  برخوردار

باشند که همبستگی بالایی را نشان می 5/0از  ها داراي بار عاملی بزرگترتمامی سازه
  . دهندمی

                                                           
1.Haenlein & Kaplan 
2.Martinsons  
3.Measurement model 
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  بارهاي عاملی گویه هاي پرسشنامه): 1( شماره  جدول
 بار عاملی گویه ها بار عاملی گویه ها

 سرمایه انسانی  شیوه هاي مدیریت منابع انسانی
q1 83/0  q9  77/0 
q2 91/0 q10 90/0 
q3 80/0 q11  67/0 
q4  61/0 q12  80/0  
q5 80/0 q13  88/0  
q6 73/0 q14 90/0 

q7 77/0  q15 78/0 

q8 63/0 یسازمان يریادگی تیقابل  
  q24  76/0  یسازمان يریادگی تیقابل
q16 65/0  q25 91/0  
q17 82/0  q26 83/0  
q18 76/0 q27 70/0  
q19 70/0  q28 89/0  
q20 64/0  q29 71/0  
q21 81/0  q30 68/0  
q22 78/0 
q23 94/0  
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  : 1ارزیابی مدل ساختاري -مرحله دوم
هاي برازندگی مدل و برازش مدل ، تعیین شاخصتحلیل مسیردر این مرحله به 

همگی کیفیت برازش را نشان  PLSهاي به دست آمده در شاخص .شودپرداخته می
باشند و هرچه مقدار صفر تا یک میها، عددي بین به این معنی که این شاخص. دهندمی

 نیا. باشندگر مطلوبیت مدل میبیشتر باشند، بیان 5/0تر باشند و از آنها به یک نزدیک
    دهینام یدرون مدل و یرونیب و همچنین، مدل 3ینسب و 2مطلق بیترت به هاشاخص

هاي تحقیق توان به مطلوبیت مدلمی 2بنابراین، از جدول ). 1999هالاند، (شوند یم
   .ها در دامنه مورد قبول قرار دارندرسید و ملاحظه می شود که تمامی شاخص

  برازش مدلهاي شاخص :)2( شماره جدول

  
مدل کلی یا . در بررسی مدل مفهومی تحقیق از دو نوع بهره گرفته شده است

سیستمی که در آن شیوه هاي مدیریت منابع انسانی به صورت یکپارچه به عنوان یک 
در دیگر یعنی مدل جزئی هر کدام از شیوه هاي مدیریت . استمتغیر در نظر گرفته شده 

بنابراین، با کمک این دو . اندعنوان یک متغیر مستقل در نظر گرفته شده منابع انسانی به
مدل و رویکرد حداقل مربعات جزئی تاثیر شیوه هاي مدیریت منابع انسانی به صورت 

توان مدل می 2در شکل . گیرندهاي تحقیق مورد بررسی قرار میکلی و جداگانه بر سازه
 .غیر مستقل مشاهده نمودجزئی تحقیق را با در نظر گرفتن سه مت

 
 
 

                                                           
1.Structural model 
2.Absolute index 
3.Relative index 

 نوع شاخص هاي مدل کلی مقدار شاخص هاي مدل جزئیمقدار شاخص
 شاخص مطلق 794/0 674/0
 شاخص نسبی 834/0 827/0
 شاخص مدل بیرونی 993/0 989/0

 شاخص مدل درونی 952/0   889/0
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  )هاي مدیریت منابع انسانیبررسی جداگانه شیوه(مدل ساختاري : 2 شماره شکل

 
  

هاي تحقیق را توان تأثیر شیوه هاي مدیریت منابع انسانی بر سازهمی 3در شکل 
در واقع، این مدل متاثر از تفکر سیستمی است که . رچه مورد بررسی قرار دادبه طور یکپا

تواند تاثیر عوامل یک مجموعه به صورت یک کل می بر این باور است که مجموعه
همچنین، ضرایب مسیر و . مجزایی از مجموع تاثیر عوامل به طور جداگانه داشته باشد

اند که مقدار تحقیق نمایش داده شدهبر روي خطوط مدل ساختاري   p-valueمقدار
 .باشدمی) P(با نام   p-valueو مقدار ) Reg(ضریب با نام 
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  )بررسی یکپارچه شیوه هاي مدیریت منابع انسانی(مدل ساختاري : 3شمارهشکل 

  آزمون فرضیه ها
ها را در قالب ضرایب مسیر همراه با سطح نتایج حاصل از آزمون فرضیه 3جدول 

با توجه به اینکه در این تحقیق، . دهدهاي تحقیق نشان میعناداري و در بارة فرضیهم
ها تحقیق اگر درصد در نظر گرفته شده است، براي آزمون فرضیه 95سطح اطمینان 

باشد در این صورت مسیر و ضریب مسیر مورد  05/0فرضیه اي داراي معناداري کمتر از 
  . می شود در غیر این صورت، آن فرضیه رد می شود نظر معنادار بوده و فرضیه تأئید

  

  نتایج آزمون فرضیه ها:  3شمارهجدول 
  ضریب  مسیر

  مسیر
  سطح

  نتیجه  معناداري
H1 :05/0  23/0  شیوه هاي مدیریت منابع انسانی بر قابلیت یادگیري سازمانی<p تایید  

H1-1 :05/0  22/0  شیوه هاي گزینش پرسنل بر قابلیت یادگیري سازمانی<p تایید  
H2-1 :05/0  34/0  شیوه هاي بهبود و بالندگی بر قابلیت یادگیري سازمانی<p تایید  
H3-1 :05/0  45/0  ارزیابی براساس شایستگی بر قابلیت یادگیري سازمانی<p تایید  

H2 :05/0  39/0  سرمایه انسانی بر قابلیت یادگیري سازمانی<p تایید 
H3 :05/0  43/0  بر سرمایه انسانی شیوه هاي مدیریت منابع انسانی<p تایید  

H1-3 :05/0  22/0  شیوه هاي گزینش پرسنل بر سرمایه انسانی<p تایید  
H2-3 :05/0  59/0  شیوه هاي بهبود و بالندگی بر سرمایه انسانی<p تائید  
H3-3 :05/0  21/0  شیوه هاي ارزیابی براساس شایستگی بر سرمایه انسانی<p  تایید  

H4 :و   17/0=مستقیمتأثیر غیر رمایه انسانینقش واسط س  
  23/0=تاثیر مستقیم
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کنید، فرضیه اصلی اول یعنی شیوه هاي مشاهده می 3همان طور که در جدول 
بر قابلیت ) >05/0P(در سطح معناداري  23/0مدیریت منابع انسانی با ضریب تاثیر 
به علاوه، . آن نیز تائید شدندهر سه زیر فرضیه . یادگیري سازمانی مورد تائید واقع شد

بر  39/0در مورد فرضیه اصلی دوم تحقیق، سرمایه انسانی با ضریب تاثیر  3طبق جدول 
، تحقیق اصلی سوم آزمون فرضیهدر مورد . قابلیت یادگیري سازمانی مورد تأیید واقع شد

در سطح  43/0 این مسیر با ضریب مسیر ،گرددمشاهده می 3همانطور که در جدول 
)05/0P<( گردد و هر سه زیر مینیز تایید  سوم اصلی فرضیه لذا،باشد دار میمعنی

در نهایت، در مورد فرضیه اصلی چهارم یعنی بررسی . فرضیه نیز مورد تائید واقع شدند
نقش واسط سرمایه انسانی با توجه به اینکه دو مسیر مستقیم شیوه هاي مدیریت منابع 

، یت یادگیري سازمانی معنادار شدندسرمایه انسانی بر قابل انسانی بر سرمایه انسانی و
شود و ضریب مسیر آن برابر با حاصل ضرب نقش واسط سرمایه انسانی نیز تائید می

  ).  39/0 × 43/0=  17/0(ضریب مسیر این دو مسیر مستقیم می باشد 

  گیري و ارائه پیشنهادهابحث و نتیجه
هاي مدیریت منابع انسانی بر ن تأثیر شیوهدر این مطالعه تلاش شد تا به تعیی

لذا، دو هدف اولیه این مطالعه، . سرمایۀ انسانی و قابلیت یادگیري سازمانی، پرداخته شود
  و سرمایۀ انسانی سازمان  HRMهاي ، به کارگیري شیوهOLCبررسی ارتباط میان 

واند نقش واسط را سومین هدف نیز به بررسی این که آیا سرمایه انسانی می ت. باشدمی
این مطالعه نشان داد شیوه هاي . ایفا کند، پرداخت OLCو   HRMهايمیان شیوه

شیوه بهبود و بالندگی، شیوه گزینش، شیوه ارزیابی بر اساس (مدیریت منابع انسانی 
باعث بهبود قابلیت یادگیري سازمانی از طریق تأثیر بر روي سرمایه انسانی ) شایستگی

 . دامه به شرح کامل تر نتایج پرداخته شده استمی شود که در ا
  HRMهاينتایج حاصل از این تحقیق، ارتباط مستقیم و معناداري را میان شیوه

نشان دادند که  OLCبا ) گزینش پرسنل، بهبود و بالندگی و ارزیابی مبتنی بر شایستگی(
، اسنل و )1999(اران و همک 1، لیی)2011(کابرالز و همکاران -هاي لوپزهمراستا با یافته

بنابراین، به عنوان اولین . می باشد) 2005(گومز و همکاران -و جرز) 1996(همکاران 

                                                           
1.Lei 
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مند به توان چنین اظهار داشت که مدیران منابع انسانی که علاقهنتیجه این مطالعه، می
ابع دیر منلذا، م. اي داشته باشندباشند باید به این شیوه ها توجه ویژهمی OLCارتقاي 

و سپس  نمودهرا جذب سازمان  کارکنانهاي خاص،  کارگیري استراتژي انسانی باید با به
  ارتقا به سازمان را کارکنان با آگاهی از عوامل برانگیزاننده آنها و عواملی که وفاداري 

هاي  به عبارت دیگر، در این مقاله نشان داده شد که شیوه .نمایدآنها را حفظ  بخشد، می
HRM هاي یادگیري سازمانی مطرح باشند چرا وانند به عنوان یکی از تسهیل کنندهت می

 که این شیوه ها نقش محوري در جهت دادن به رفتار فردي کارکنان سازمان دارند و 
از طرفی، طبق گفته . می توانند انگیزش مثبتی در مقابل یادگیري در افراد ایجاد کنند

کارکنان را براي کسب دانش و اساس شایستگی، برارزیابی  ،)2007(کانگ و همکاران 
 اهاي خود را بآموخته اگر افرادي که آموزش دیده اند،. انگیزاندمی مهارت جدید بر

روند یادگیري سازمان  يبه نوبه خود باعث ارتقااین کار گیرند، ه بدر سازمان موفقیت 
 قوانین مناسب فردي شود سازمان هاپیشنهاد می ،مهمبراي دستیابی به این  .می شود

     مشارکت دادن کارکنان در و  ها ولیتؤ، محول کردن مسویژهشامل یادگیري 
اجراي این گونه . کار گیرنده ب کارکنان بهبود و بالنده ساختن ه منظوررا بها  گیريتصمیم

 اثبات سازمانفضاي باز در براي یادگیري سازمانی و را مدیریت  رفتارها در سازمان، تعهد
 خوب عملکرد و قابلیت یادگیري سازمانی همچنین، به منظور افزایش سطح. کند می

و  مدیران آشنایی جهت آموزشی هاي کارگاه و ها شود دورهمی پیشنهاد ها، سازمان
   .گردد برگزار آنها به کارگیري و وظایف انجام نوین هاي شیوه و ها با روش کارشناسان

اضر این بود که سرمایه انسانی رابطه دومین نتیجه مهم حاصل از مطالعه ح
راستا با مطالعات صورت گرفته توسط  این نتیجه هم. دارد OLCمستقیم و معناداري با 

می باشد که در مطالعات ) 2009(و هسو و فانگ ) 1391(شیرسوار شهاوند و همکاران 
 اقع، سازمانیدر و. دارد OLCخود نشان دادند سرمایه انسانی تاثیر معنادار و مستقیمی بر 

 دهدمی خود فرصت کارکنان به کند،می سرمایه گذاري انسانی خود سرمایه روي که بر
کمک ) شودمی سازمان اثربخشی به نهایت، منجر در که(یادگیري  تعمیم و ایجاد در تا

تواند شرایطی فراهم کند که یادگیري را ارتقا دهد زیرا از طرفی، سرمایه انسانی می. کنند
ارزش سازمان از طریق دانش و نهادینه شدن آن در سازمان، بسیار حائز اهمیت  افزایش
براي خلق ارزش از سرمایه انسانی، توانایی سازمان در در واقع، عامل مؤثر . باشدمی
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این ). 2005، 1کیورشی و کیین(ت گسترش آن در عرصه همکاري اسو  بکارگیري دانش
هاي  نش هستند و یادگیري سازمانی یکی از راهمنابع غیرمشهود، عوامل تولیدکننده دا

مطالعات اخیر به این موضوع اشاره دارد که سرمایه انسانی،  ،همچنین. ایجاد دانش است
و نتیجه اقدامات و فرآیند هاي پویاي تجاري است و ارتباطی نزدیک با مدیریت دانش 

له و یکپارچگی ادگیري سازمانی به مبادی). 1999، 2لاین(د یادگیري سازمانی دار
هاي به کار برده شده توسط اعضاي سازمان متکی است یا به  اطلاعات، دانش و ایده

 ،معناي خلق دانش بیشتر بوده که در نهایت عبارت دیگر، نیروي کار با کیفیت بالاتر، به
). 1393و همکاران،  خصم افکن نظام( شود منجر به بهبود قابلیت یادگیري سازمانی می

    ر قرار قابلیت یادگیري سازمانی را تحت تأثی ،گفت که سرمایه انسانی توان میپس 
 خودبراساس پتانسیل  تازه واردکارکنان  شود بر اساس این یافته پیشنهاد می. دهدمی

شوند تا نسبت به  ، گزینش)ها، استعدادها و انگیزه هایشان یعنی قابلیت(براي یادگیري 
کار ه بدر سازمان  براي گزینش یقوانین گونهکه این  وقتی .فعلیمهارت و تجارب  دانش،

دارد که توانایی ي افراد یکپارچه سازيتمایل بیشتري براي  سازمان د،نگرفته شو
 امري ضروري سازمان،این براي رقابتی بودن و  ارزشمند دارند و یادگیري دانش منحصر

     ابتی تاثیرگذارند، هاي انسانی بر کسب مزیت رق از آنجا که سرمایهاز طرفی، . است
در  هاي سازمانی به بهبود سرمایه انسانی ها و فرصتها، مشاوره توان با ارائه آموزش می

 در نخبه افراد و کارکنان تجارب از همچنین، استفاده. جهت توسعه آن، گام برداشت
 آموزش و کاري مورد نیاز اطلاعات و دانش نشر در جهت سازمان مختلف بخش هاي

فعالیت نیز به منظور افزایش قابلیت یادگیري سازمانی  انجام جدید هاي روش و ها مهارت
 . از طریق این سرمایه هاي انسانی مفید در سازمان پیشنهاد می شود

و سرمایه  HRMسومین نتیجه این مطالعه، وجود ارتباط معنادار میان شیوه هاي 
، هر سه شیوه  HRMشیوه هاي نتایج مطالعه حاضر نشان داد که از میان. انسانی بود

یعنی شیوه بهبود و بالندگی، گزینش و ارزیابی براساس شایستگی رابطه مثبت و 
این یافته در راستاي یافته هاي مطالعات لپاك و اسنل . معناداري با سرمایه انسانی دارند

ند ا داده نشان نیز دیگر مختلف تحقیقات .قرار داشت) 1998(و ماتیوسیک و هیل ) 2002(

                                                           
1.Qureshi & Keen 
2.Lynn  
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ها  هاي مدیریت منابع انسانی راهی اساسی براي سازمان هاي خاص در شیوه گیري جهت
؛ 2002، 1لپاك و اسنل(به منظور تحت تاثیر قرار دادن سرمایه هاي انسانی می باشد 

و  5؛ مینباوا2004، 4؛ لیائو و چانگ2004، 3؛ یونت و اسنل2009و همکاران،  2یامائو
نشان دادند که شیوه استخدام و گزینش ) 2009(الس و وال کابر- لوپز). 2009همکاران، 

و نیز شیوه بهبود و بالندگی در مدیریت منابع انسانی می تواند به بالندگی سرمایه انسانی 
انجام شد نیز نشان داد ) 2004(مطالعه تجربی که توسط یونت و اسنل . کمک کند

مهارت و تجربه در ارتباط  سرمایه گذاري براي جذب بهترین کارکنان با سطح دانش،
مطالعات گذشته نشان دادند که رابطه مثبتی میان شیوه بهبود و بالندگی و سرمایه . است

راستا با نتیجه تحقیق حاضر و نتایج  که هم) 2011و همکاران،  6کابلو(انسانی وجود دارد 
و مطالعات بنابراین، براساس این نتیجه . می باشد) 2016( 7مطالعات نیوز و کویینتانا

 ،نماید به روزافراد براي مدیریت روش هاي خود را  سازماناگر گذشته در این راستا، 
 ،مزیت رقابتی مناسب از طریق نگهداري به دستیابی در راستايسرمایه انسانی می تواند 

این باعث ارتقاي به و جهت دهی شود  ارزش و دانش کسب شده توسط کارکنان بهبود
لذا، بر این اساس پیشنهاد می . و انتقال این دانش در سازمان می شودبهبود  رسانی، روز

دخالت ولیت، ؤپذیرش مس مانند یادگیري،(شود شیوه هاي بهبود و بالندگی کارکنان 
که این چرا ، مورد توجه قرار گیرند )و مدیریت کارکنان هاتصمیم گیريکارکنان در  دادن

 مورد نیاز سازمان کسب دانشکه در جهت  زاندانگیمی  برآن چنان کارکنان را  شیوه ها
 بهبودبراي  مناسبیبرنامه هاي  سازمانکه  دریابندوقتی کارکنان در واقع، . تلاش کنند
ارتقا بودن سرمایه انسانی سازمان  منحصر بفردارزش و  دارد، فردي آنان هاي شایستگی

و بالندگی، ارزیابی مبتنی بر  هاي بهبودتوان انتظار داشت بین شیوه، میبنابراین .یابدمی
اي  شایستگی، گزینش و سرمایه انسانی رابطه معناداري وجود داشته باشد که چنین نتیجه

  .   نیز از مقاله حاضر حاصل گردید

                                                           
1.Lepak & Snell 
2.Yamao 
3.Youndt and Snell 
4.Liao & Chuang 
5.Minbaeva 
6.Cabello 
7.Nieves  & Quintana 
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چهارمین و آخرین نتیجه این مقاله، نقش واسط سرمایه انسانی در رابطه میان 
در واقع، نتیجه نشان داد که . تبود که مورد تأئید قرار گرف OLCو   HRMهايشیوه

. از طریق سرمایه انسانی رابطه معناداري وجود دارد OLCو  HRMمیان شیوه هاي 
شیوه هاي مدیریت منابع اي از مجموعهاز طریق توانند ها میسازمانبنابراین، مدیران 

خود  سرمایه انسانی، قابلیت یادگیري سازمانی را در کارکنان انسانی و سپس به واسطه
  . افزایش دهند

توان به عدم تعمیم نتایج تحقیق حاضر به از جمله محدودیت هاي این تحقیق می
. سایر جوامع اشاره نمود چرا که تعداد نمونه در نظر گرفته شده محدود بوده است

همچنین، یکی دیگر از محدودیت هاي تحقیق حاضر استفاده از ابزارهاي خود گزارشی 
  . می باشد
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