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Abstract 
This research in aimed at an investigation of the relationship between 

organizational learning and company performance through the mediating role of 

strategic human resource management in the Department of Social Security 

Medical Records of Alborz. Data collection was performed by reviewing the 

theoretical foundations of literature regarding the explanation of the research 

subject through library method and documentary studies. For the collection of 

qualitative data, Kamal Zuhair and Dugan Basar (2016) questionnaire was 

employed. The statistical population of the study contains all 250 managers and 

experts of the company. The sample size according to the Morgan table contains 

150 people. Smart-PLS statistical software was employed to test the hypotheses. The 

results indicated that organizational learning has a positive and significant 

relationship with strategic human resource management. Moreover, organizational 

learning and strategic human resource management are positively and significantly 

related to company performance. Finally, organizational learning showed a 

positive and significant relationship with company performance through mediating 

role of strategic human resource management. 
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 و عملکرد شرکت یسازمان یریادگیارتباط  یبررس

 ی منابع انسان راهبردی تیریمد یانجیبا نقش م
 البرز( اجتماعی مینأت پزشکی داسنا به رسیدگی )مطالعه موردی: دفتر

 رضا عباسی   جهان محمدی  مهدی حسنوند مفرد

 52/80/9911تاریخ دریافت: 

 52/81/9911تاریخ پذیرش: 

 چکیده
 منابع راهبردی مدیریت میانجی نقش با شرکت عملکرد و سازمانی یادگیری ارتباط پژوهش بررسیاین هدف 

اطلاعات درخصوص  ینظر یمبان یگردآورمنظور به. استالبرز  اجتماعی مینأت شکیپز اسناد به رسیدگی دفتر در انسانی
از پرسشنامه  اطلاعات یآور جمع یبراو مطالعات اسنادی استفاده شد.  ای از روش کتابخانه قیموضوع تحق اتیادب نییتب

 دفترو کارشناسان  رانیدشامل م پژوهش یجامعه آمار. استفاده شده است (5892) باسار دوگان و زهیر کمال قیتحق
 حجم نمونه. دنهستنفر  528و کارمندان  رانیکه طبق برآورد تعداد مد است البرز اجتماعی مینأت پزشکی اسناد به رسیدگی

استفاده شد. نتایج نشان داد   Smart-PLSآماری  افزار نرم ازها  برای آزمون فرضیه. استنفر  928جدول مورگان  قیاز طر
سازمانی و  چنین یادگیری هم .دارد معناداری و مثبت ارتباط انسانی منابع راهبردی مدیریت با مانیساز که یادگیری

 عملکرد با سازمانی درنهایت یادگیری .دارد معناداری و مثبت ارتباط شرکت عملکرد با انسانی منابع راهبردی مدیریت
 .دارد معناداری و ثبتم ارتباط انسانی منابع راهبردی مدیریت گری میانجی نقش با شرکت

 مینأت پزشکی اسناد به رسیدگی دفتر انسانی، منابع راهبردی مدیریت شرکت، عملکرد سازمانی، یادگیری :ها کلیدواژه
 البرز اجتماعی
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  مقدمه. 9
 و است رقابتی بسیار و رشد حال در محیطی کنند می فعالیت آن در اکنون ها شرکت که محیطی

 گسترش و المللی بین و ملی سطح در متعددی عوامل با رقابت به مجبور تحیا ادامه برای ها شرکت

رایج، که صرف وجود  پس برخلاف تصور ؛ندهست جدید های گذاری سرمایه ازطریق خود های فعالیت

های انسانی  ها و سرمایه گذاشتن آن در سازمان دانند، دانش و به اشتراک توسعه می ضامنفناوری را 

؛ لیو و 5898؛ کریکلی و گری مالدی، 9110)بونتیس،  استد عملکرد و توسعه کننده بهبو تضمین

 (. 5895وانگ، 

 عملکرد بهبود به و کند می آسان را ها سازمان بین دانش تقسیم و دانش سازمانی انتقال یادگیری

 اینکه احتمال که رسیدند نتیجه این به محققان پیشین، مطالعات در. شود می منجر ها مالی شرکت

همة  و ندارد وجود بگذارد شرکت مالی عملکرد در مشابهی تأثیر شرایط، تمامی در یادگیری سازمانی

( و ازسوی 9919ی، عل سبزه و یخانلرشود ) نمی ختم عملکرد بهبود به همیشه یادگیری راهبردهای

 و دانش در که تیصنع توانمندی و انسانی منابع دل در نه را پایدار توسعه به رسیدن ابزار امروزه دیگر،

 و دکر جستجو باید سازمانی اهداف تحقق مهم عامل و سرمایه مهمترین عنوان به انسانی نیروی تجربه

 متعهد و متخصص انسانی نیروی راهبردی هدفمند های دیدگاه و قدرت از سازمان اگر تردید بدون

 فرهنگی و اجتماعی قتصادی،ا توسعه در ارزشمند سرمایه این از و نکرده استفاده مطلوب نحو به خود

 توسعه اهداف به توانست نخواهد نیز پیشرفته امکانات بهترین اختیارداشتن در باوجود حتی نگیرد، بهره

 ارتباط پژوهش به بررسیاین بنابراین باتوجه به اهمیت یادگیری،  ؛(9902 طرفی،) یابد دست پایدار

های ذیل  با فرضیه انسانی منابع راهبردی ریتمدی میانجی نقش با شرکت عملکرد و سازمانی یادگیری

 پرداخته است:

 ی ارتباط مثبت و معناداری دارد.منابع انسان راهبردی تیریمد با یسازمان یریادگی. 9

 ارتباط مثبت و معناداری دارد.عملکرد شرکت  با یسازمان یریادگی. 5

 معناداری دارد. ارتباط مثبت وعملکرد شرکت ی با منابع انسان راهبردی تیریمد. 9

 انسانی منابع راهبردی مدیریت گری میانجی نقش با شرکت عملکرد با سازمانی یادگیری. 4
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 .دارد معناداری و مثبت ارتباط

 

 و پیشینه پژوهش مبانی نظری. 2

 شرکت عملکرد

 مسائل امروزه مالکیت، از مدیریت تفکیک و سهامی های شرکت افزایش اقتصاد، توسعه و رشد

 این از نمایندگی مسائل. است هتبدیل کرد گذاران سرمایه های دغدغه مهمترین از به یکی را نمایندگی

را  شرکت اداره برای لازم توانایی یا و تمایل گذاران سرمایه معمولاً که گیرد سرچشمه می واقعیت

 گذاران یهسرما و مدیران گروه دو هر کهچنان. کنند می محول مدیران به را این مسئولیت لذا ندارند؛

 نیز نماینده عملکرد بر نظارت اعمال که درصورتی و باشند خود شخصی کردن منافع بیشینه دنبال به

 همواره است ممکن نماینده که است پیام این حاوی ضمنی طور به کاراین  باشد، هزینه صرف مستلزم

 توان کلی می طور (. به9904 )اصلانی، نباشد وی ثروت حداکثرکردن و مالک منافع تأمین درصدد

. دکر بندی تقسیم غیرمالی عملکرد های شاخص و مالی های شاخص به را عملکرد سنجش های شاخص

 اداری های شاخص های بازاریابی، شاخص تولیدی، های شاخص به تواند می خود غیرمالی های شاخص

 مالی، های اخصش به را ارزیابی عملکرد های شاخص 9119 سال در بهیمانی. دشو بندی تقسیم... و

 مالی های شاخص .کرده است بندی بازاریابی تقسیم و کیفیت های شاخص و تولیدی های شاخص

 دوره ها، بدهی دوره پرداخت نقدی، های گردش، جریان در سرمایه :از است عبارت بهیمانی الگوی

 و فروش به سود سهم، نسبت هر مدادر به قیمت سهم، نسبت هر مدادر سهم، هر سود مطالبات، وصول

پژوهش عملکرد مالی و عملکرد این (. در 9909 اسلامی بیدگلی،) شده کارگرفته هب سرمایه بازده

گیرد که عملکرد شرکت شامل: عملکرد مالی و عملکرد سازمانی  کارکنان مورد بررسی قرار می

 .است

(، 9109) شود. زیلاجی می حاصل ازمانراهبردی س عملکرد نتایج ارزیابی از سازمانی عملکرد

 سازمان های فعالیت حاصل که کرد مقایسهی را یاکار و اثربخشی سازمانی که عملکرد کرد بحث

 استفاده نهایی نتایج و سازمانی هدف بین اختلاف توضیح برای توان می سازمان عملکرداز . است
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 شود می رزیابیا بعد سه در سازمانی عملکرد که ند(، اذعان کرد9102) رامانوجام و د. ونکارترامانکر

 برگشت وسیله به مالی سازمانی است. عملکرد بخشیراث و عملیاتی عملکرد مالی، عملکرد شاملو 

 بازار، بررسی سهم وسیله به عملیاتی شود. عملکرد می ارزیابی سوددهیو  فروش، رشد سرمایه،

 رضایت وسیله به سازمانی شود. اثربخشی می ارزیابی بازار موفقیت میزان و جدید محصول معرفی

(. عملکرد سازمانی عملکردهای مالی و 5894 ،9واو و )واو شود می ارزیابی سازمان روحیه کارکنان و

(. در 5895، 5دهد )گرین و همکاران بازاریابی سازمان را در مقایسه با متوسط مقیاس صنعت نشان می

بازاریابی سبز و  راهبردیران بر ثیر صاحبان منافع و مدأدر تحقیق خود به بررسی ت 9همین رابطه کامینو

دهد صاحبان منافع و مدیران نقش مهمی در  عملکرد سازمانی پرداخت. تحقیقات گذشته نشان می

جامع برای بررسی رابطه بین مدیریت صاحبان منافع و  یکنند، اما نگرش ها و بازارها بازی می سازمان

تشخیص دادند صاحبان منافع نقش مهمی در بازاریابی سبز وجود ندارد. محققان بازاریابی  راهبرد

 (. 9901کیاسرایی،  سلیمانی و مجرد پور کنند )قلی ها و بازارها بازی می تأثیرگذاری بر عملکرد سازمان

های مربوط به خریداری مواد،  های تولیدکننده برای کاهش هزینه عملکرد مالی مربوط به توانایی

(، 5880(. جونز )5895)گرین و همکاران،  استیط زیستی مصرف انرژی، بازیافت زباله و جرایم مح

های  کند که اقتصاد جهانی در حال حاضر فقط از منابع انرژی چون نفت و گاز و سوخت بیان می

شوند هزینه استفاده از  طور که این منابع کمیاب می کند. همان فسیلی برای تأمین منابع خود استفاده می

نوبه خود باعث ایجاد  آید و این به تر می کیفیت محیط زیست نیز پایین و شود تر می ها نیز گران آن

تر خواهد یشمحیطی را نیز ب د و هزینه زندگی و جرائم زیستشو ای و مواد زاید می گازهای گلخانه

رود. هونگ در  های ناشی از اقتصاد سبز امید بسیاری به بهبود وضعیت می اما با استفاده از فعالیت ؛ردک

سبز، توسعه محصول، هماهنگی زنجیره  راهبردرا برای ارتباط داخلی بین گرایش الگویی خود تحقیق 

 سلیمانی و مجرد پور مدهای عملکرد سبز و عملکرد واحدهای تجاری ارائه کرد )قلیاعرضه، در

 (.9901کیاسرایی، 
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 9منابع انسانی راهبردیمدیریت 

منابع انسانی  راهبردیند تدوین و اجرای افر :است ازمنابع انسانی عبارت  راهبردیمدیریت 

های سازمان  و هدف راهبردیهای  های منابع انسانی با هدف ها و روش ساختن سیاست منظور مرتبط به

منابع  راهبردیمدیریت  در تعریفی دیگر (.9909؛ به نقل از بامبرگر و مشولم، 9114)تراس و گراتن، 

های پایدار رقابتی  که با استفاده از توانایی افراد به مزیت ستمعرفی شده اهای سازمانی  سامانه، انسانی

 نگاهیچنین از  هم (.9909؛ به نقل از بامبرگر و مشولم، 9112)اسنل، یاندت و رایت،  یابند دست می

 راهبردهای منابع انسانی با  ساختن روش یندی برای مرتبطامنابع انسانی فر راهبردیمدیریت دیگر 

 (.9909؛ به نقل از بامبرگر و مشولم، 9111چ، )آلری است سازمان

 سازمانی یادگیری

 اش در مطالعه اولیه 5بار توسط مارچ برای اولین "یادگیری سازمانی"رسد که واژه نظر می به

(.  اما 5889، 9کار رفته است )داوز به 9129گیری سازمانی در سال های رفتاری تصمیمبرروی جنبه

باز  9128ها به دهه وجه محافل دانشگاهی به چگونگی یادگیری سازمانبرخی بر این باورند که ت

نظر از تاریخ دقیق شروع بحث یادگیری سازمانی، این (. صرف5889، 4گردد )بایراکتارولا و کوتانز می

توجه چندانی را به خود جلب نکرد. در این هنگام بود که تعدادی از  9118موضوع تا اواخر دهه 

؛ 9112، 2های خود را بر یادگیری سازمانی متمرکز کردند )آرجریس و شون فعالیتپردازان، نظریه

نیز روی  9108های تحقیقاتی در دهه (. اگر چه فعالیت9111، 2؛ جلینک9110آرجریس و شون، 

موضوع یادگیری سازمانی تنها یکی از موضوعات مطرح در  9118موضوع ادامه داشت، در دهه 

و مدیریت تولید بود و از آن تاریخ به بعد  مدیریت راهبردی دیریت مانند های مختلف رشته مگرایش

های یادگیرنده الشعاع مباحث جدید مدیریتی ازجمله موضوع سازمانبحث یادگیری سازمانی تحت

توان گفت که یادگیری سازمانی وضعیت ثابت یا هدف محدود قرار گرفت. باتوجه به تعاریف می
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های درون سازمان مر تطبیق با شرایط محیطی و تکامل است که طی آن گروهنیست؛ بلکه فرایند مست

ها، دانش و اجماع درباره مقصد را توسعه دهند )بایراکتارولا و کوتانز، شوند تا مهارتتشویق می

، و 5ای حلقه، دو9ای( فرایند یادگیری را به سه دسته تک حلقه9110(. آرجریس و شون )5889

ها چهار فرایند فرعی ( یادگیری در سازمان5885) 4اند. از نظر فیگوردوم کردهتقسی 9ای حلقه سه

 کردن دانش و به رمز اکتساب دانش از بیرون سازمان، اکتساب دانش از درون سازمان، عمومی

کنندگان اصلی یادگیری سازمانی آسانند که ک ( اشاره می5884) 2. چودارددرآوردن و تدوین دانش 

تعامل و ارتباطات بین اعضای گروه، گردش شغلی و تجربه، تعامل و ارتباطات در  :از است عبارت

گروه شغلی و تجربه به قابلیت  .برگیرنده حالت، جهت و فراوانی جریان اطلاعات بین اعضای گروه

(. برخی از پژوهشگران نیز براین 5884معاوضه و مبادله واقعی مشاغل در بین اعضا اشاره دارد )چو، 

آن عوامل اجرای کنند که یادگیری سازمانی جزء اصلی سازمان یادگیرنده است و برای  کید میأتنکته 

مربوط به فرهنگ سازمانی )مانند کارآفرینی، نوآوری و آگاهی از بازار( و عوامل مربوط به جو 

نسانی متمرکز و وجود نیروی ا ریزی راهبردی غیرگر، طرح آسانسازمانی )مانند ساختار پویا، رهبری 

چنین نتیجه تحقیقات نشان داده  (. هم5889، 2رسد )انگل هارت و ناگلنظر می دانشگر( ضروری به

 (. 5884است که وجود اطلاعات و دانش، روی یادگیری سازمانی تأثیر مثبت دارد )چو، 

 پیشینه پژوهش

بر عملکرد  یمنابع انسان تیریمد یکارکردها ریتأث خود، ( در پژوهش9912ی و همکاران )نیحس

ها و  پژوهش، بانک ی. جامعه آماررا بررسی کردند یابیبازار تیقابل یانجیم ریباتوجه به متغ ،یسازمان

بانک و  52ها از  داده ،یاحتمال ریغ یریگ نمونه قیکه از طر بودمازندران  استان یاعتبار یها مؤسسه

 لیتحل جیقرار گرفت. نتا لیحلو ت یشد و مورد بررس یآور صورت پرسشنامه جمع بهی مؤسسه اعتبار

 ریتأث یو عملکرد سازمان یابیبازار یها تیبر قابل یمنابع انسان تیریمد یکارکردها ها نشان داد که داده

 

1. Single - Loop Learning 

2. Double - Loop Learning   
3. Deutero - Learning 

4. Figueiredo 

5. Choe 

6. Engelhard & Nagele 
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مثبت و معنادار  ریتأث یبر عملکرد سازمان یابیبازار یها تیقابل نیچن هم دارد؛ یمثبت و معنادار

 .گذارد یم

و عملکرد  یمنابع انسان راهبردی تیریمد انیارتباط می رسبر(، به 9912و همکاران ) پور یعل

 از کیکه کدام بود نیا قیتحق یال اصلؤس پرداختند. لانیاستان گ یدانشگاه آزاد اسلامدر کارکنان 

 استانی دانشگاه آزاد اسلام یبا عملکرد کارکنان واحدها یمنابع انسان راهبردی تیریمد یها لفهؤم

استان  یاسلام دانشگاه آزاد ینفر از کارکنان واحدها 510 رو نید؟ از اداربیشتری ارتباط  لانیگ

 تیریمد یها لفهؤکه تمام م داد نشان جیتان. ندانتخاب شد ترسدس در یاحتمال ریبه روش غ لانیگ

 یابیشغل، ارز یژگیو ،یشغل تیکارکنان، امن مشارکت ،یانسان یروی)پرورش ن یمنابع انسان راهبردی

اشتراک سود( با بهبود عملکرد کارکنان رابطه مثبت و  و یداخل یشغل یها فرصت ،جهیبر نت یمبتن

 دارد. یمعنادار

 یبر عملکرد مال یمنابع انسان راهبردی تیریمد ریتأث یبررس، به (9919) ی و همکارانرسول

و  یمنابع انسان راهبردی تیریمد ةرابط یهدف پژوهش، بررسپرداختند.  ها در بورس تهران شرکت

نوع روش  نیب ایکه آ پردازد یمسئله م نیبازار بورس تهران است و به ا یها شرکت یملکرد مالع

پژوهش نشان  ةجی؟ نتوجود دارد یا شرکت رابطه یو عملکرد مال یانسان ابعمن تیریکاررفته در مد به

کار  به ار شیخو یرقابت راهبردبا  فیرد هم ،یمنابع انسان یها راهبرد یکه نوع ییها سازمان ،داد

 نیکه ا ییها از شرکت ،(یریگ / بهرهنهیکاهش هز ،یساز آساندر محصول/  یاند )نوآور گرفته

 دارند.بهتری عملکرد اند،  نگرفته شیپدر را  استیس

و عملکرد  یسازمان یریادگی یها تیقابل نیرابطه ب یبررسبه ، (9915و همکاران ) انیلیجل

و کارکنان صنعت  رانیشامل مد یجامعه آمارپرداختند.  استان کرمانشاه اتیصنعت لبندر شرکت 

 958با استفاده از فرمول کوکران تعداد  بود ونفر  908آنها حدود  دکه تعدابود استان کرمانشاه  اتیلبن

 ،یرمالی)غ و عملکرد شرکت یسازمان یریادگی یها تینشان داد که قابل جینتانفر انتخاب شدند. 

و عملکرد شرکت  یسازمان یریادگی یها تیقابل نیچن ند. همداربا هم  یدار معنامحصول و بازار( رابطه 

 .ندارد یدار معنا( رابطه یو مشتر ی)مال
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 یریگ جهت نیرابطه ب (، در تحقیقی به بررسی5892) 9چنین کمال زهیر و دوگان باسار هم

 یها در بانک یراهبرد یمنابع انسان تیریمد یها عملکرد شرکت با برنامه یرهایو متغ یریادگی

 هستند،ثابت  یریادگی یریگ جهت یرهایجز متغ که همه عوامل به یهنگامپرداختند.  هیدر ترک یاسلام

 یقابل توجه ریثأت یریادگی یریگ که جهت ید این مطلب استؤم یهمبستگ یها لیو تحل هیتجز جینتا

و  هیتجز جینتا ن،یبر اعلاوه  و عوامل عملکرد شرکت دارد. راهبردی یمنابع انسان تیریمد یبرا

و عملکرد  یریادگی یریگ جهت نیبر رابطه ب راهبردی یمنابع انسان تیریدهد که مد یها نشان م لیتحل

 .تأثیرگذار استشرکت 

 .دندیسازمان سنج یرا بر عملکرد مال یتوسعه منابع انسان ریتأث(، 5899) 5یادومرو و هسانم

 توسعه مشارکت کارکنان در نینشان داد که ب هیجریر نپرسشنامه از کارکنان دو بانک د 04 یبررس

تعهد و  نیب نیچن ت کارکنان رابطه مثبت وجود دارد. همیو صلاح یو تعهد سازمان یمنابع انسان

 وجود دارد. یو معنادار مثبت رابطهسازمان  یو عملکرد مال تیصلاح

 وی بر عملکرد مال( هد کارکنانتع) یمنابع انسان یکارکردها ریتأث(، 5895و همکاران ) 9گورویتر

نشان  نمونه عنوان شرکت به 985 یآمار یبررس جیکردند. نتا یرا بررس ییایاسپان یها شرکت یرمالیغ

 .وجود دارد یرابطه مثبت و معنادار یتعهد کارکنان و عملکرد سازمان نیداد که ب

 (یمال ریو غ یمالی ارزیاب) و عملکرد مؤسسه یرییادگ تیقابل، به بررسی (5882) 4پریتو و رویلا

این مطالعه ی شده است. هدف اصل میتقس یمال ریو غ یعملکرد مؤسسه به دو بخش مالپرداختند که 

و عملکرد شرکت را  یبررس یصورت تجرب به ها را در سازمان یرییادگ تیقابل نیارتباط ب ،این بود که

و عملکرد  یرییادگ تیقابل نیب را یمثبت آنها ارتباط قیکند. تحق یارزیاب یمال ریو غ یبه صورت مال

 .نشان داده است یمال ریو عملکرد غ یعملکرد مال ؛یمال ریغ

  

 

1. Cemal Zehir & Dogan Basar  
2. Odumeru & Hesanmi 

3. Triguero  

4. Prieto & Revilla 
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 پژوهش شناسی روش .3
. پژوهش از نظر استنتایج یا پیامد، کاربردی  دیداز نظر روش اجرا، توصیفی و از  این پژوهش

چنین این پژوهش مطالعه  . هماستجزء تحقیقات کمی  ها داده ماهیت زمانی، مقطعی بوده و براساس

ها است. قلمرو  آزمودنی ها نیز از خود آوری داده و جمع استها در محیط طبیعی خود  آزمودنی

 تیریمد یانجیو عملکرد شرکت با نقش م یسازمان یریادگیارتباط  یبررس موضوعی تحقیق به

 . است 9912 سال آن زمانی ی پرداخته و قلمرومنابع انسان راهبردی

 پژوهشجامعه آماری 

 اسناد به رسیدگی دفتر مکانی قلمروو  و کارمندان رانیمدتمام شامل  پژوهش یجامعه آمار

. طبق برآورد استالبرز  اجتماعی مینأت درمان مدیریت زیرمجموعه ،البرز اجتماعی مینأت پزشکی

 . استنفر  528شاغل در حدود  کارمندانو  رانیتعداد مد

 گیری  نمونهنمونه آماری و آزمون 

 است آن از ای نمونه مطالعه اساس بر جمعیتی های ارزش استنباط گیری نمونه از هدف درواقع

 نمونه آن، در که است متناسب صادفی سادهت پژوهش، بخش ینا گیری نمونه روش(. 9914 سرایی،)

 وجود جامعه در که نسبتی همان با امکان حد در ها زیرگروه که شود می انتخاب ای گونه به پژوهش

 به باتوجه نمونه حجم برآورد برای پژوهش این در(. 9901 دلاور،) یابند حضور نیز نمونه در ،دارد

 نفر 928 تعداد نهایت در که ؛شود می استفاده مورگان جدول ازطریق تحقیق، آماری جامعه تعداد

 .ندشد تعیین تصادفی گیری نمونه شیوه به که هستند

 روش گردآوری اطلاعات

گردآوری مبانی نظری اطلاعات درخصوص تبیین ادبیات موضوع تحقیق از روش  منظور به

، از منابع پژوهشمورد نیاز  نظریطوری که مباحث  ای و مطالعات اسنادی استفاده شد؛ بهکتابخانه

های  های اطلاعاتی و کتابخانه چنین از منابع پایگاه ها و هم نامه ، مقالات، پایانابهامرتبط از جمله کت

برای بخش  پژوهشد. لازم به ذکر است در این شآوری  ها و مؤسسات آموزش عالی جمع دانشگاه

نظری از روش اسنادی و در بخش سنجش و تحلیل از روش پیمایشی استفاده شده است. ابزار 
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 . استگردآوری اطلاعات نیز، پرسشنامه 

 

 چارچوب نظری. 4

 راهبردی تیریمد یانجیعملکرد شرکت با نقش م و یسازمان یریادگیارتباط  یبررسمنظور  به

و  ریکمال زهمفهومی آن برگرفته از پژوهش  الگویکه سه متغیر اصلی تعریف شده است ی منابع انسان

عملکرد شرکت از دو  (5892) و دوگان باسار ریزهطبق پژوهش کمال  .است (5892) دوگان باسار

اندازه مشترک، تعهد به یادگیری،  ر بخش چشمیادگیری سازمانی از چها ؛بخش مالی و کارکنان

توسعه ی از پنج بخش منابع انسان راهبردی تیریمدچنین  هم ؛گروهگیری  و جهت سامانهگیری  جهت

 . است کار یرویحفظ نو  کار یروین یبرا یزیر برنامه، عملکرد یابیارز، پاداش سامانه، آموزش

 

 

 
 (2192، و دوگان باسار ریکمال زه مدل مفهومی تحقیق )منبع:. 9شکل 

 

 ها . تجزیه و تحلیل داده5
 نیا نیبنابرا ؛شود بودن متغیرها پرداخته می های پژوهش ابتدا به بررسی نرمال برای آزمون فرضیه

 .ردیگیم قراری بررس مورد پژوهشرهای یمتغی برا شرط

 داز مشترکانشمچ مالیعملکرد 

 گیری سامانههتج

 ریزی برای نیروی کاررنامهب پاداشسامانه   موزشآ وسعهت

 شرکتکرد ملع

 یادگیری بهعهد ت

 گروهی گیرتجه

 نیروی کارفظ ح عملکردرزیابی ا

 سازمانیی رادگیی

 کارکنانکرد ملع

راهبردی دیریت م

 منابع انسانی
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 پژوهشمتغیرهای  بودن نرمالی برا کولموگروف ـ اسمیرنوف آزمون .9 جدول

 P-value اسمیرنوفـ  کولموگروفZ انحراف معیار میانگین تعداد ها خصشا

 511/8 115/8 41/8 12/9 928 یمنابع انسان راهبردی تیریمد

 225/8 192/8 42/8 24/9 928 شرکت عملکرد

 110/8 221/8 42/8 21/9 928 یادگیری سازمانی

 

 از برای متغیرهای پژوهش، وفاسمیرن ـ کولموگروف آزمونی دارمعنا سطح نکهیا به باتوجه

 جهینت نیبنابرا. نداردی معنادار تفاوت نرمال عیتوز متغیرها با عیتوز که شودیم جهینت است، شتریب 82/8

نمونه تحقیق، برای بررسی کم ولی باتوجه به حجم  است؛ نرمال متغیرهای تحقیق عیتوز که میریگیم

 فاده شده است. است Smart-PLSهای پژوهش از نرم افزار  فرضیه

 Smart-PLS افزار نرم از استفاده با تحلیل الگوی تحلیل و تجزیه

 دست آمده است: هین صورت به اپژوهش برای بررسی روابط بین متغیرها ب الگویدر ادامه 

 

 
 

 نهایی الگویثیر روابط بین متغیرهای پژوهش در تأشدت  قدارم .2شکل 
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 زیر ارائه شده است:که سطح معناداری روابط فوق، در شکل 

 
 نهایی الگویروابط بین متغیرهای پژوهش در  Tمقادیر  . 3شکل 

 

 ها بررسی فرضیه

 شود: پژوهش در جدول زیر، مشاهده می الگویسایر مقادیر 
 

 های اول تا سوم بررسی فرضیه .2جدول 

 نتیجه یدار معناسطح  Tمقدار ثیرأشدت ت الگوها در  روابط مفاهیم با شاخص

منابع  راهبردییادگیری سازمانی با مدیریت 

 انسانی ارتباط مثبت و معناداری دارد.
224/8 152/91 P<0.01 فرضیه ییدأت 

یادگیری سازمانی با عملکرد شرکت ارتباط مثبت 

 و معناداری دارد.
281/8 12/94 P<0.01 فرضیه ییدأت 

منابع انسانی با عملکرد شرکت  راهبردیمدیریت 

 اط مثبت و معناداری دارد.ارتب
519/8 890/1 P<0.01 فرضیه ییدأت 

 

. است 9تا  8دهد و طیف این ضریب بین  ثیر، میزان شدت ارتباط بین متغیرها را نشان میأشدت ت

که  Tمقادیر . استتربودن روابط بین متغیرها دهنده قوی تر باشد، نشان نزدیک 9هر چه این میزان به 
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است. مقادیر  رابطه متغیرهاداری  دهنده معنیبر خطای استاندارد است نشان رثیأشدت تحاصل تقسیم 

T  مکنون مربوط است. مقادیر های میان متغیر یدارامعن اثروجود  نبوددهنده  نشان 12/9و  -12/9بین

T  مکنون مربوط  های% اطمینان میان متغیر12با بیش از  یدارامعن اثر دهنده نشان 212/5و  12/9بین

% اطمینان میان 11با بیش از  یدارامعن اثردهنده  نشان 212/5مساوی و بزرگتر از  Tمقادیر  .است

 مکنون مربوط است.  هایمتغیر

معناداری  منابع انسانی ارتباط مثبت و راهبردیبررسی فرضیه اول: یادگیری سازمانی با مدیریت 

دهد که با بیش از  نشان می Smart-PLSهای  ، نتایج تجزیه و تحلیل5دارد. باتوجه به جدول شماره 

ثیر مثبت أصورت مستقیم ت منابع انسانی به راهبردیدرصد اطمینان یادگیری سازمانی با مدیریت  12

پذیرفته     و فرضرد    در نتیجه فرض  :شدت تاثیر( T، 89/8P< ،224/8 = 152/91وجود دارد )

 شود. می

باتوجه . دارد معناداری و مثبت ارتباط شرکت عملکرد با سازمانی یبررسی فرضیه دوم: یادگیر

درصد  12دهد که با بیش از  نشان می Smart-PLSهای  ، نتایج تجزیه و تحلیل5به جدول شماره 

 ،>89/8P ثیر مثبت وجود دارد )أصورت مستقیم ت به شرکت عملکرد با سازمانی اطمینان یادگیری

12/94  =T ،281/8 :شود. پذیرفته می    و فرضرد    در نتیجه فرض  (ثیرأشدت ت 

منابع انسانی با عملکرد شرکت ارتباط مثبت و معناداری  راهبردیبررسی فرضیه سوم: مدیریت 

دهد که با بیش از  نشان می Smart-PLS، نتایج تجزیه و تحلیل های 5دارد. با توجه به جدول شماره 

ثیر مثبت أصورت مستقیم ت به شرکت عملکرد با انسانی منابع راهبردی مدیریتدرصد اطمینان  12

پذیرفته     و فرضرد    در نتیجه فرض  شدت تاثیر(: T، 89/8P< ،519/8=  890/1وجود دارد )

 شود.می

 مدیریت ریگ میانجی نقش با شرکت عملکرد با سازمانی یادگیری :بررسی فرضیه چهارم

گری متغیر یادگیری  برای بررسی نقش میانجی .دارد معناداری و مثبت ارتباط انسانی منابع راهبردی

 ، که نتایج آن در جدول زیر ارائه شده است:شود عمل می کنی و بارون مراحل اساس بر کارکنان
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 بررسی فرضیه چهارم .3 جدول

ها  روابط مفاهیم با شاخص

 الگودر 

بر مدیریت متغیر مستقل 

 منابع انسانی راهبردی

منابع  راهبردیمدیریت 

 انسانی بر عملکرد شرکت

ثیرگذاری أت

 کلی

سطح 

 یارمعناد

یادگیری سازمانی با عملکرد 

گری  شرکت با نقش میانجی

منابع انسانی  راهبردیمدیریت 

 ارتباط مثبت و معناداری دارد.

224/8 519/8 915/8 4/954 

 

 11دهد که با بیش از  نشان می Smart-PLSهای  ج تجزیه و تحلیلبا توجه به جدول، نتای

منابع  راهبردیگری مدیریت  اطمینان یادگیری سازمانی با عملکرد شرکت با نقش میانجی ،درصد

کمتر است و شدت  82/8توجه به سطح معناداری که از با ثیر معناداری وجود دارد.أانسانی ت

منابع  راهبردیگری مدیریت  یادگیری سازمانی با عملکرد شرکت با نقش میانجی 915/8ثیرگذاری تأ

 گیرد.  یید قرار میپژوهش مورد تأبنابراین فرضیه  ؛ثیرگذار استأانسانی ت

 گیریاندازه الگویآزمودن 

 الگوییی بررسی پایا برایگیری در پژوهش از آلفای کرونباخ و اندازه الگویآزمودن  منظور به

از گیری اندازه الگویبررسی آزمون روایی  برایاستفاده شده است و پایایی مرکب از گیری اندازه

 :استشرح زیر  که نتایج آن به استفاده شده استآزمون روایی همگرا و روایی واگرا 

 آلفای کرونباخ

متغیرهای پژوهش تأیید  بنابراین آلفای کرونباخ بیشتر است؛ 1/8 مقادیر از مامتباتوجه به اینکه 

 شود.می
 آلفای کرونباخ متغیرهای پژوهش. 4جدول 

 وضعیت متغیر آلفای کرونباخ متغیر

 قابل قبول 12/8 عملکرد شرکت

 قابل قبول 119/8 منابع انسانی راهبردیمدیریت 

 قابل قبول 091/8 یادگیری سازمانی
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 گلدشتاین( ـ دلوین p) 9پایایی مرکب

 تمامتوان گفت ؛ بنابراین میبیشتر است 1/8 پایایی مرکب متغیرهای پژوهش از باتوجه به اینکه

 .ارنددوضعیت مناسب و قابل قبولی از نظر پایایی مرکب متغیرهای پژوهش 

 
 پایایی مرکب متغیرهای پژوهش .5جدول 

 وضعیت متغیر گلدشتاین(ـ  دلوین pپایایی مرکب ) متغیر

 قابل قبول 015/8 عملکرد شرکت

 قابل قبول 041/8 منابع انسانی راهبردیمدیریت 

 قابل قبول 011/8 یادگیری سازمانی

 

 روایی همگرا

پذیر گیری میزان تبیین متغیرهای پنهان پژوهش توسط متغیرهای مشاهدهاین شاخص که به اندازه

شده( مورد  اج)متوسط واریانس استخر AVEتوسط شاخص  ،پردازدسؤالات( می / ها آن )مؤلفه

که نتایج آن در جدول  است 28/8گیرد و حداقل مقدار قابل قبول برای روایی همگرا سنجش قرار می

 ارائه شده است: ،2شماره 
 متغیرهای پژوهش یروایی همگرا .2جدول 

 وضعیت متغیر روایی همگرا متغیر

 قابل قبول 082/8 عملکرد شرکت

 بل قبولقا 250/8 منابع انسانی راهبردیمدیریت 

 قابل قبول 241/8 یادگیری سازمانی

 

 2/8 مقادیر از تمام. باتوجه به اینکه استدهنده روایی همگرای متغیرهای پژوهش  جدول نشان

 . استمتغیرهای پژوهش در حد قابل قبول  تمامبنابراین روایی همگرا برای  بیشتر است؛

 

 

1. Composite Reliability 
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 روایی واگرا )تشخیصی(

با سایر الگو پذیرهای متغیر پنهان آن میزان افتراق مشاهدهرا در  الگواین شاخص توانایی 

 (Cross Loading)سنجش روایی واگرا از شاخص بار مقطعی  برایسنجد. می الگوپذیرهای مشاهده

پذیر بر شود. مقدار قابل قبول برای این شاخص این است که بار عاملی هر متغیر مشاهدهاستفاده می

پذیر بر  بیشتر از بار عاملی همان متغیر مشاهده 9/8خود باید حداقل  روی متغیر پنهان مربوط به

متغیرهای  تمامپژوهش، نشان داد  الگویمتغیرهای پنهان دیگر باشد. نتایج جدول روایی واگرا در 

. نتایج هستندند و در حد قابل قبول دارنسبت به متغیر پنهان دیگر  بیشتریپذیر، بارهای عاملی مشاهده

 .استگرا یا تشخیصی در جدول زیر قابل مشاهده روایی وا
 

 روایی واگرا بر اساس بار مقطعی .7جدول 

 یادگیری سازمانی منابع انسانی راهبردیمدیریت  عملکرد شرکت 

 085/8 229/8 15/8 یعملکرد مال

 291/8 204/8 014/8 عملکرد کارکنان

 229/8 114/8 22/8 آموزش توسعه

 400/8 122/8 221/8 پاداش سامانه

 424/8 255/8 450/8 حفظ نیروی کار

 285/8 119/8 401/8 ارزیابی عملکرد

 922/8 219/8 419/8 ریزی برای نیروی کار  برنامه

 099/8 295/8 21/8 یریادگیتعهد به 

 150/8 914/8 229/8 چشم انداز مشترک

 02/8 221/8 295/8 میت یریجهت گ

 05/8 214/8 202/8 ستمیس یریجهت گ

 

  دهد اختلاف بارهای عاملی هر یک از متغیرهای نتایج روایی واگرا در جدول نشان می

بیشتر از بار عاملی آن نسبت به سایر متغیرها  9/8 پذیر نسبت به متغیر مربوط به خود، حداقلمشاهده

 .استپژوهش نیز در حد قابل قبول  الگوی؛ بنابراین روایی تشخیصی است
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 ساختاری الگویآزمون 

ها و  بین سازه  نشان از صحت رابطه ،12/9 بیشتر از:  مقادیر t (T-values) . اعداد معناداری9

نشان  9درصد است که مقادیر آن در شکل  12های پژوهش در سطح اطمینان  درنتیجه تأیید فرضیه

 داده شده است.

سازی  والگگیری و بخش ساختاری  کردن بخش اندازه : این معیار برای متصلR2. معیار 5

زا  زا بر یک متغیر درون رود و نشان از تأثیری دارد که یک متغیر برون کار می معادلات ساختاری به

Rگذارد. باتوجه به اینکه مقدار  می
منابع انسانی  راهبردی( و مدیریت 21/8متغیر عملکرد شرکت ) 2

Rوسیله  به الگوی توان گفت برازش ساختار بنابراین می است؛متوسطی  ( در حد تقریبا451/8ً)
، در 2

 .استحد متوسط 

را مشخص  الگوبینی  ( معرفی شد و قدرت پیش9112: این معیار توسط استون گیزر )Q2. معیار 9

های  بینی شاخص پیشوان تباید  دارند،هایی که برازش بخش ساختاری قابل قبول الگود؛ یعنی نک می

وان تترتیب نشان از  به 52/8و  92/8، 85/8 د. مقادیررا داشته باشن الگوهای درونزای  مربوط به سازه

بیشتر  52/8 وابسته از هایمتغیر برایQ2 باتوجه به اینکه مقدار  بینی ضعیف، متوسط و قوی دارند. پیش

برخوردار است و در حد یادی زبینی  ساختاری از قدرت پیشالگوی توان گفت،  بنابراین می است؛

 .استقابل قبول 

 الگورازش کلی ارزیابی ب

که  معناای معادلات ساختاری است. بدین الگو: این معیار مربوط به بخش کلی GOFمعیار 

گیری و بخش ساختاری  تواند پس از بررسی برازش بخش اندازه می پژوهشگرتوسط این معیار، 

حاکی  ترتیب به 92/8و  52/8، 89/8 د. مقادیرکنکلی پژوهش، برازش بخش کلی را نیز کنترل  الگوی

 :استشرح زیر  پژوهش، بهاین  الگویدر  GOF. مقدار استاز برازش کلی ضعیف، متوسط و قوی 

 

    √           ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅     ̅̅ ̅        
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 الگوتوان گفت سطح برازش کلی  ؛ بنابراین میاست 492/8برابر با  GOFباتوجه به اینکه مقدار 

 .استدر حد عالی و قابل قبول 

 ها یافته سایر

این بخش با استفاده از آزمون همبستگی پیرسون به بررسی رابطه بین متغیرهای تحقیق در 

 شود: پرداخته می

 
 تحقیق الگویآزمون همبستگی پیرسون بین متغیرهای  .8جدول 

 عملکرد یمنابع انسان راهبردی تیریمد یادگیری سازمانی 

   9 یادگیری سازمانی

  9 224/8 ** یمنابع انسان راهبردی تیریمد

 9 215/8 ** 091/8 ** عملکرد شرکت

 

 بنابراین بین تمام کمتر است؛ 82/8روابط بین متغیرها، از  باتوجه به سطح معناداری که برای تمام

متغیرهای تحقیق رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. باتوجه به شدت همبستگی بین متغیرها، مشاهده 

به دو متغیر یادگیری سازمانی و عملکرد شرکت با شدت  شود بیشترین شدت همبستگی مربوط می

منابع انسانی و یادگیری  راهبردیترین رابطه مربوط به رابطه بین مدیریت  و ضعیف است 091/8

 . است 224/8سازمانی با شدت 

 

 های پژوهش یافته. 2
 انسانی منابع بردیراه مدیریت با سازمانی بین یادگیری ی ارتباطبه بررستحقیق  اول هیفرضـ 

 انسانی منابع راهبردی مدیریت با سازمانی یادگیری دهنده ارتباط مثبت )مستقیم( پرداخت. نتایج نشان

که  (، بیانگر این است5892کمال زهیر و دوگان باسار ) یهمبستگ یها لیو تحل هیتجز جینتا. است

 همکاران زعم لوپز و به دارد. راهبردی یمنابع انسان تیریمد برا یقابل توجه ریثأت یریادگی یریگ جهت

 یافته. است گذارتأثیرسازمانی  یادگیری بر معناداری طور به انسانی منابع مدیریت های شیوه (5882)
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 اصلی محرک انسانی منابع مدیریت های شیوه داد نشان (5882همکاران ) موواندو و پژوهش

همسو شده، با نتیجه تحقیق حاضر  یقات بیانبنابراین نتایج تحق ؛است سازمانی یادگیری گیری جهت

 .است

پرداخت. نتایج  شرکت عملکرد با سازمانی یادگیری ی ارتباط بینبه بررس پژوهشدوم  هیفرضـ 

و همکاران  انیلیجل جینتا. است شرکت عملکرد با سازمانی یادگیری مثبت )مستقیم( دهنده ارتباط نشان

محصول و بازار(  ،یرمالی)غ و عملکرد شرکت یسازمان یریادگی یها تی، نشان داد که قابل(9915)

 ( نیز نشان داد5892نتایج کار تحقیقاتی کمال زهیر و دوگان باسار )ند. داربا هم  یدار معنارابطه 

پریتو و رویلا  قیتحقبراساس  عوامل عملکرد شرکت دارد.بر  یقابل توجه ریثأت یریادگی یریگ جهت

 یارتباط مثبت یمال ریو عملکرد غ یعملکرد مال ؛یمال ریو عملکرد غ یریادگی تیقابل نیب( 5882)

 نوآوری، با سازمانی یادگیری چهاربخشی الگوی دریافتند( 5882) و همکاران دارد. لوپزوجود 

، نتایج یادشدهمطالب  مل درأبا ت .دارد مثبتی رابطه سازمان اقتصادی و نتایج مالی و پذیری رقابت

 .استهمسو پژوهش این ر با نتیجه تحقیقات مذکو

 شرکت عملکرد با انسانی منابع راهبردی مدیریت ی ارتباط بینبه بررستحقیق سوم  هیفرضـ 

 شرکت عملکرد با انسانی منابع راهبردی مدیریت دهنده ارتباط مثبت )مستقیم( پرداخت. نتایج نشان

 و مالی عملکرد و راهبردی انسانی یت منابعمدیر دند بینکر(، بیان 5885) همکاران . دیوید واست

 گانه شش کارکردهای نشان داد بین (5884) سینگ .دارد وجود معناداری رابطه سازمان انسانی منابع

 دیمبا. (9912دارد )حسینی و همکاران،  وجود معناداری رابطه عملکرد سازمان با انسانی منابع مدیریت

 و انسانی منابع کارکردهای مدیریت بین که رسیدند نتیجه این به خود، ( در پژوهش5881) همکاران و

 مثبت ریتأث(، 5895و همکاران ) گورویتردارد.  وجود معناداری و مثبت رابطه سازمانی عملکرد

نشان  یی راایاسپان یها شرکت یرمالیغ وی بر عملکرد مال( تعهد کارکنان) یمنابع انسان یکارکردها

 یها تیبر قابل یمنابع انسان تیریمد یکارکردها که ندنشان داد(، 9912ی و همکاران )نیحس. ددندا

( نیز 9912و همکاران ) پور یعلرد. پژوهش دا یمثبت و معنادار ریتأث یو عملکرد سازمان یابیبازار

با بهبود عملکرد کارکنان رابطه مثبت و  یمنابع انسان راهبردی تیریمد یها لفهؤم یتمامنشان داد 
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 .استهمسو تحقیق این شده با نتیجه  . نتایج تحقیقات بیاننددار یمعنادار

 بین ارتباط بر انسانی منابع راهبردی مدیریت گری میانجی ی نقشبه بررستحقیق چهارم  هیفرضـ 

 شرکت عملکرد با سازمانی پرداخت. نتایج نشان داد که یادگیری شرکت عملکرد با سازمانی یادگیری

کمال  .دارد معناداری و مثبت )مستقیم( ارتباط انسانی منابع راهبردی دیریتم گری میانجی نقش با

و  یریادگی نیبر رابطه ب راهبردی یمنابع انسان تیریکه مد دادندنشان  (5892زهیر و دوگان باسار )

با نتایج تحقیق کمال زهیر و دوگان باسار این پژوهش لذا نتیجه  تأثیرگذار است؛عملکرد شرکت 

 .استسو هم( 5892)

 

 گیری بندی و نتیجه جمع. 7
یادگیری تأثیر از مبحث یادگیری سازمانی و نیز بررسی رابطه زوایایی هدف این تحقیق تشریح 

بخشد،  عملکرد آن را بهبود می ،است. بررسی این عقیده که یادگیری سازمانی آنسازمانی بر عملکرد 

آنجاکه همواره این فرض که  از .(5885 ،9)الینگر، یانگ و هووتون استمبنای اساسی این کار 

انجام در این زمینه  پژوهشیکمتر  ،شود، مورد پذیرش بوده یادگیری باعث بهبود عملکرد سازمان می

که هنوز هم بر سر مفاهیم یادگیری سازمانی توافق وجود ندارد و هر سازمان مفهوم نایاست؛ حال  شده

 ربه بررسی تأثیر یادگیری سازمانی ب پژوهشاین . گیرد میعنوان کارکرد یادگیری در نظر  جدایی را به

 پژوهشآزمون فرضیات طور کلی  . بهتأیید شد نیزفرضیات تحقیق  عملکرد سازمانی پرداخته و تمام

گیری کرد  توان اینگونه نتیجه میو  دارد یعملکرد سازمان با مثبتینشان داد که یادگیری سازمانی رابطه 

توانند عملکرد  شکل قابل توجهی می ارتقای سطح یادگیری در سازمان به ها با که مدیران سازمان

 :کرد ارائه عملکرد سازمانتوان پیشنهادهای زیر را برای بهبود  همین دلیل می سازمان را بهبود دهند. به

 منابع انسانی مدیریت امانهس ارتقای مین اجتماعی ازطریقأویژه سازمان ت به ها سازمان ـ مدیران

نوآوری  رشد به آن مختلف ابعاد و سازمانی یادگیری زمینه دنکر فراهم شده در سازمان و تعریف

 . کنند کمک خود سازمان

 

1. Ellinger, Yang, & Howton 
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نیروی انسانی اقداماتی  ،سازمانی در راستای تقویت یادگیری منظور ارتقای عملکرد شرکت ـ به

 کارکنانچنین  م دهد؛ همانجا شرکت از خارج متخصص افراد با بلندمدت روابط از قبیل: برقراری

 شرایطی برای حضور ؛رغیب شوندتسازمان  از خارج علمی تخصصی های شبکه به پیوستن منظور به

 .ودشفراهم  تخصصی های نمایشگاه در کارکنان

سازمان بر اساس ارتقای عملکرد  اهداف با انسانی منابع مدیریت کارکردهای راستایی هم ـ به

و  سالانه و مکرر نظارت: است موارد زیر قابل انجام اقداماتی از قبیل صورت هب رکا این کهود ش توجه

های  آموزش برگزاری و سازمان آموزشی بودجه میزان ازجمله گیری اندازه قابل های شاخص تعیین

 کارکردهای مدیریت به توجه با سازمانی عملکردهای ییراستا هم مدیران؛ و کارکنان برای تخصصی

 انسانی سازمان. منابع مدیران کاربردی های پیشنهاد و ها تجربه کارگیری به سازمانی؛ انسانی منابع

 ارشد مدیران سهم و کار و کسب محیط بر نوین مدیریت های روش روزافزون تأثیر به ـ باتوجه

یادگیری  ،در راستای اهداف شرکت سازمانعملکرد  یمنظور ارتقا لازم است به سازمان، اجرایی

 قابل نتایج که درنهایتمسو شود هریزی  منابع انسانی برنامه راهبردیهای مدیریت  با برنامهسازمانی 

 .آورد دست هب رهبری رویکرد با مطالعه موضوع گرفتن نظر در با توان می را توجهی
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 منابع
 یریادگی یها تیلقاب نیرابطه ب یبررس ،(2931) ومرثیک ی،اریبخت ؛مانیپ ی،اکبر ؛شهرام ی،نعمت ؛درضایحم، انیلیجل

حماسه  یالملل نیکنفرانس ب نیاول ،استان کرمانشاه( اتی: صنعت لبنیو عملکرد شرکت )مطالعه مورد یسازمان

(، رودهن، یو حسابدار تیریبر مد یکردیرو ا)ب ی( و حماسه اقتصادانهیبر تحولات خاورم یکردی)با رو یاسیس

 .واحد رودهن یدانشگاه آزاد اسلام

بر عملکرد  یمنابع انسان تیریمد یکارکردها ریتأث یبررس ،(2931)زهرا ، دادفر ؛ریام ی،تبسم ؛نالحسابو ی،نیحس

 .211ـ  272 :13 ش ،یانداز مدیریت دولت چشمی. سازمان

در  ینوآور ندیفرا قیاز طر یو عملکرد مال یسازمان یریادگیرابطة  یبررس ،(2939رضوان ) ،یسبزه عل ؛ریام ،یخانلر

 .737ـ  779 :4ش  ،1دوره  ،یبازرگان تیریمد ،گانیگلپا یصنعت یها شرکت

بر عملکرد  یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد ریتأث یبررس ،(2939) دیسع ی،نییشهرآ ؛دیمج ی،ضماهن ؛رضا ی،رسول

 .17ـ  99 :7 یپایش پ ،4، ش 1دوره  ،یمال تیریراهبرد مد ،ها در بورس تهران شرکت یمال

بررسی رابطه بین مدیریت استراتژیک منابع انسانی و عملکرد شرکت های تولیدی  .سادات مظلومی، سید سعید

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد رشت.شهرستان رشت، 

 نشر ویرایش. ، تهران:های روانشناختی آزمون ،(2933عسکریان، مهناز ) ؛کامکاری، کامبیز ؛ساعتچی، محمود

علوم  ـ پیک نور. گرا یا هولگراف های کل یادگیری سازمانی از طریق طراحی سازمان ،(2937) مدعلیمح ،سرلک

 .272 ـ 211 :9ش  ، 1دوره  ،انسانی

 ، تهران: انتشارات آگه.روش تحقیق در علوم رفتاری ،(2937) عباس بازگان ؛سرمد، زهره؛ حجازی، الهه

 تهران: انتشارات سمت. ،یمنابع انسان تیریمد ،(2931) اریسعادت، اسفند

: یمورد مطالعه ؛یو عملکرد سازمان یسازمان یریادگی انیرابطه م یبررس ،(2933ی )مهدی، مقدم ؛محسن دیس ،علامه

 .33ـ  71 :(93 یاپی)پ 2 دهم، ش سال ،ییاجرا تیریپژوهشنامه مد ،خودرو رانیمحرکه شرکت ا رویواحد ن

 یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد انیارتباط م ،(2931)جو  ،کندان ؛رضایعل ی،داداش ؛بهزاد ی،دیام ؛درضایمح ،پور یعل

 .(21) 2 ،یاسلام یماهنامه علوم انسان ،لانیاستان گ ی: دانشگاه آزاد اسلامیو عملکرد کارکنان مطالعه مورد

 هیقش سرمان ،(2932) ایروی، دارابخان یکرم ؛سیادرمدمح ی،سیو اله ؛اله نعمت ی،ریش ،اصغر یعل، زاده رکیم

ـ  447 :9 ش ،49دوره  ،استان کردستان یکارکنان سازمان جهاد کشاورز یسازمان یریادگیدر  یاجتماع

413.  
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