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 چکیده

زمینه   در  ایران  در  محدودی  بسیار  تحقیقات  که  است  آن  از  حاکی  موجود  ادبیات  میان  بررسی  ارتباط 

ادبیات  انجام شده است.  مدیریت منابع انسانی، مدیریت دانش، یادگیری سازمانی و عملکرد پایدار سازمانی  

های بیشتری در این زمینه نای کافی برخوردار نیست و باید پژوهشموضوعی پژوهش در کشور ایران از غ 

بوده است. هدف    انجام شود. بنابراین، این مطالعه تلاشی برای پر کردن بخشی از شکاف ادبیات موجود

-پژوهش حاضر این است که رابطه بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد پایدار سازمانی را با نقش تعدیل

کنندگی مدیریت دانش و یادگیری سازمانی بررسی نماید تا مشخص شود که آیا رابطه علّی بین متغیرهای 

خیر؟   یا  دارد  وجود  مدلپژوهش  از  رابطه  این  بررسی  )برای  ساختاری  معادلات  استفاده SEMسازی   )

است.   عگردیده  و  انسانی  منابع  مدیریت  میان  فرضی  ارتباط  ساختاری،  مدل  منظور،  پایدار بدین  ملکرد 

کند. نتایج پژوهش نشان داد که میان این دو متغیر رابطه مثبت و معناداری وجود سازمانی را بررسی می 

های این مطالعه، ادبیات موجود در کشور را تقویت نموده و پیامدهای مهمی را برای مدیران  دارد. یافته

 درگیر در عملکردهای مدیریت منابع انسانی همراه دارد.

 .یادگیری سازمانی  مدیریت منابع انسانی، عملکرد پایدار سازمانی، مدیریت دانش، های کلیدی:واژه
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 مقدمه 
به دنبال پیدا کردن پاسخ سئوالات   ابزار عقل همواره  با  انسان  عقل ودیعه بزرگ الهی به اشرف مخلوقات است و 

رو، همواره به دنبال آن بوده که برای حفظ  پیرامون محیط زندگی خود است. انسان از دیرباز به دلیل تهدیدهای پیش

نگری بر اساس علم و  گیری تدریجی جوامع جدید، آینده اش مطلع باشد. با رشد علم و دانش و شکلخود، از آینده 

غیب جای  برنامه تجربه،  و  گرفت  را  کوتاه گویان  شد  های  باب  جوامع  اداره  در  روزمرگی  جای  به  ماهانه،  مدت 

 ، 3های امروزی است )وانگ و همکارانش، ثروتی واقعی هم برای کارمند و هم برای سازماندان(.  1398)محمّدی،

های محیطی است و عامل مهمی است که به یک کارآفرین  دانش، ابزاری بسیاری مهم برای کاهش پیچیدگی (.2014

هاست که  رای سازماندهد که خود را از رقبایش متمایز کند. در عصر کنونی، دانش، مایملکی ضروری بتوان می

تر خواهند بود که  هایی موفقرو شرکتدهد. از اینشان به سمت موفقیت سوق میآنها را در محیط رقابتی پیرامون

های مبتنی بر دانش را شناسایی کنند و ارزش نهند. در اقتصاد دانشی، به جای تمرکز افراطی بر فرآیند ورودی  دارایی

ها شود و تاکید بر این دارد که کدام سازمانهای افراد میی بر استعدادها و توانمندیها، تاکید زیادو خروجی داده 

به طور آشکاری  (. 1397نجار،فرجاد و مطیعیانهای کارکنانشان را دارند )رجبیتوانایی استفاده و بکارگیری ظرفیت

نیروی کار است  ترین عامل تولید نسبت  های امروزی، دانش مهمتوان گفت که در سازمانمی به سرمایه، زمین و 

 (.1396)محمّدی،

ها بر ایجاد نیروی کار بسیار ماهر و به آزاد کردن پتانسیل  ای به توانایی آنها به طور فزاینده بقا و موفقیت سازمان

د  سازی و اقتصاهای آن با حرکت به سمت جهانیکامل نیروی انسانی بستگی دارد. در دنیایی که تاثیرات و چالش

.  ))بازارهای آزاد(( روبرو شده است، توجه به مساله تاثیر مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمانی افزایش یافته است

سرمایه (.  1399کولک و همکاران،)  بنابراین رویکرد مدیریت منابع انسانی، نقش اساسی در موفقیت شرکت دارد 

ها، منابع انسانی خود را جهت  سازمان  (.4،2019و همکاران  ترین دارایی یک سازمان است )پودلنیانسانی با ارزش

ها برای مدیریت  لذا در این راستا، سازمانکنند.  وری، سازماندهی و نگهداری مییابی به حداکثر خروجی و بهره دست

منجر به توسعه  ها  کند. علاوه بر آن، این فعالیتهای انسانی ایجاد میموثر دانش محیطی مناسب را برای جذب سرمایه

می سازمانی  عملکرد  ارتقای  به  منتج  نهایت  در  و  سازمانی  دانش  مدیریت  دانشگر،  انسانی  ،  5)ابازید   گردد سرمایه 

2018).  

 

 مبانی نظری پژوهش 

 مدیریت منابع انسانی

سایر عوامل سازمانی تواند موجبات تغییر و تحول در  گردد که میمنابع انسانی مولد مهمترین سرمایه سازمان تلقی می

های مدرن،  های گذشته معیار برتری یک کشور حجم نیروی انسانی، سلاح و نتایج اساسی را فراهم آورد. اگر تا دهه

المللی بود، از این پس قدرت یک  ارتش نیرومند، سرزمین وسیع یا منابع زیرزمینی گسترده و حق وِتو در مجامع بین

عملکرد منابع انسانی به عنوان    (.1399ن بستگی دارد )محمّدی،آوری  طح بهره کشور به کیفیت نیروی انسانی و س 
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های انجام شده توسط بخش منابع انسانی از قبیل استخدام و انتخاب نیروی انسانی، ارزیابی منابع انسانی، توسعه  فعالیت

به یک نقش استراتژیک تبدیل  و از یک نقش کاملاً سازمانی    ها تعریف شده استمنابع انسانی و تشویق و تنبیه آن

ها در تمامی ابعاد منابع  های محوری، معیارها و شاخصشده است. مدیریت منابع انسانی، چارچوب جامعی از ارزش

ها، رویدادها، فرآیندها و  کند تا با ارزیابی مستمر فعالیت ها کمک میانسانی است که به مدیران منابع انسانی سازمان

ریزی نمایند  ها، برنامههای بهبود خود را شناسایی کرده و برای بهبود آن شان، نقاط قوت و حوزه نتایج منابع انسانی

 (. 1401)کولک و سلطانی،

 

 عملکرد پایدار سازمانی
سازمان با عملکرد برتر، سازمانی است که در یک دوره زمانی بلندمدت از راه توانایی انطباق مناسب با تغییرات و  

به   قابلیت واکنش سریع  بهبود مستمر  و هدفمند،  ایجاد ساختار مدیریت منسجم  تغییرات،  رفتار  این  و  های کلیدی 

 کثیرلو و نعامی، یابد )های همتراز دست میترین دارایی به نتایجی بهتر از سازمانمناسب با کارکنان به عنوان اصلی

که حاضر باشد فراتر از وظایف مقرر در شرح   های سازمانینیروی انسانی وفادار و سازگار با اهداف و ارزش(.  1399

شود. وجود چنین نیرویی در سازمان، نه تنها موجب  شغلش فعالیت کند، عامل مهمی در اثربخشی سازمان محسوب می

شود، بلکه وجهه و اعتبار سازمان را در  بالا رفتن سطح عملکرد و پایین آمدن نرخ غیبت، تاخیر و ترک خدمت می

(. پایداری یک نگرانی  1396آورد )محمّدی،دهد و زمینه را برای رشد و توسعه آن فراهم می لوه میاجتماع مناسب ج

یابی به عملکرد پایدار  تواند موجب دستها است که میها و سازمانمداوم برای اقتصادهای در حال توسعه، بنگاه 

-ها و موسسات، بکارگیری تکنیکگسترش سازمانبا توجه به    (.6،2014ها گردد )بایز و همکارانسازمانی برای آن

یابد.  ها و اداره صحیح امور، ضرورت بیشتری میبرداری از امکانات محدود سازمانای نوین مدیریت به منظور بهره ه

ها به وجود آمده است،  رخدادهای چند دهه گذشته و سیر فزاینده تغییراتی که در محیط بیرونی و درونی سازمان

های  ریزی سنتی در راستای نیل به هدفیجاد نیازهای جدید باعث گردیده تا استفاده از ساز و کارهای برنامههمراه با ا

بینی شده کارایی خود را از دست بدهد، از این رو راهکارهایی در نظر گرفته شده است تا علاوه بر در نظر  پیش

ریزی را به انجام رساند  قرار داده و فرآیند مهم برنامه گرفتن منابع درونی سازمان، محیط کلان بیرون را مورد مطالعه

 (. 1396دی،)محمّ

 

 مدیریت دانش 
؛  7،2017آراندا و همکارانضروری و حیاتی است )و رشد اقتصادی امری ها دانش و یادگیری برای موفقیت سازمان

هایی هستند که بتوانند دانش شخصی  راه های اقتصادی به دنبال یافتن  ، به همین دلیل بنگاه (8،2015چادویک و راور 

با این حال، این فرآیند  افراد را که ترکیبی از اطلاعات و تجربیات شخصی وی است، به دانش سازمانی تبدیل کنند. 

دانش در سازمان یعنی آنچه که افراد درباره ارباب رجوع،    (.9،2013رچبرگ و سیدتبدیل اصلاً ساده و آسان نیست )

دانند. دانش یک دارایی استراتژیک و یک شایستگی کلیدی است  ها میها و موفقیتیندها، اشتباه محصولات، فرآ
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که نوناکا آن را در دهه هشتاد میلادی مطرح کرد و در دهه نود به شکوفایی رسید و از آن پس، توجه به آن در  

تجربه قابلیت مرکزی سازمان جهت    ها نیز پدیدار شد. ترکیب اطلاعات، محتوا و ادبیات مدیریت راهبردی سازمان

دلیل اصلی رشد مدیریت    (.1396های مختلف کسب و کار است )محمّدی،تسخیر، تسهیم و بکارگیری برای جنبه

 (.10،2015گران به دلیل ظهور اقتصاد دانشی است )جین و مورنو های اخیر حمایت از دانشدانش در سال 

 

 یادگیری سازمانی 
یابیم که بسیاری از  های گذشته در میهای بزرگ در دهه ها و سازمانتاریخی به وجود آمدن شرکتبا بررسی روند  

پذیری با  همانند دایناسورهایی که تطبیقها به علت عدم تطابق خود با روند تحولات جهانی، ها و سازماناین شرکت

را در فنا شدند، دیگر کارایی لازم  به  و محکوم  داده  از دست  را  رقابت  محیط  ندارند.  عرصه  اقتصادی  زیرا های 

های بزرگ با ساختارهای سنتی توان و انعطاف لازم برای همسویی با تغییرات پیرامونی ناشی از جهانی شدن  سازمان

های ناشی از آن را ندارند و برای بقای خود ناچارند تغییر ساختار دهند یا خود را به ابزارهایی  پیچیدگیاقتصاد و  

کردن فرآیند  ترین این ابزارها، نهادینهیکی از مهممجهز کنند تا توان مقابله با تحولات جهانی را به دست آورند.  

عموزاد  شود )های تجاری تلقی میتیاز در رقابتامروزه یادگیری به عنوان منشاء کسب امیادگیری در سازمان است.  

آمیز مشکلات سازمانی دهی و بازنگری موفقیتیادگیری سازمانی رشد بینش و تجدید ساخت  (.1393و همکاران،

 (. 11،2001شود )اسمیت توسط افراد که نتایج آن در عوامل ساختاری و نتایج سازمان منعکس می

 

 مدیریت دانش مدیریت منابع انسانی و 
سازمان نظامامروزه  بکارگیری  مساله  با  بیها  موارد  از  بسیاری  در  و  قدیمی  انسانی  منابع  مدیریت  با  های  ارتباط 

توجهی به شرایط مختلف محیط سازمانی و محیط  راهبردهای سازمانی، از جمله راهبردهای مدیریت دانش و کم

دانشدر حال حاضر،  رویند.  بهفناورانه رو از  و فکر صاحبان آنهای سازمانبسیاری  ایرانی در سینه  و  های  هاست 

شود و حتی افراد به هنگام ترک سازمان، دانش خود را نیز از آنجا  ها فراهم نمیای برای بروز و مستند کردن آنزمینه

کند و هم در  ر مشکل میها را در شرایط مختلف فناورانه دچاکنند. این امر هم امنیت اطلاعات سازمانخارج می

های مختلف فناورانه بهره ببرد و یا آنان را آموزش و  تواند از نیروهای متخصص در موقعیتشرایطی که سازمان می

ترین حد خود  وری آن را به پایین شود و در نهایت اثربخشی، کارایی و بهره توسعه دهد، مدام دچار آزمون و خطا می

مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش رویکرد جدید در مدیریت منابع انسانی    (.1400هی،قربانی و فقی دهد )تقلیل می

هایش را به صورت هدفمند برای ارتقای فرآیندهای دانش درون سازمان از جمله کسب و یادگیری فعالیت  است که

هایی  شامل آن دسته از فعالیت. به دیگر سخن، مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش  کنددانش، طراحی و اجرا می

. بر اساس این رویکرد،  اندشود که به صورت هدفمند برای ارتقای فرآیندهای دانش درون سازمان طراحی شده می

از فعالیت بر توسعه و ارتقای دانش سازمان تمرکز دارندهر یک  انسانی    صحت و همکاران، )  های مدیریت منابع 

1398 .) 
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 دگیری سازمانیمدیریت منابع انسانی و یا

های مدیریت منابع انسانی را  کنند، فعالیتترین نقش را در یادگیری سازمانی ایفا میبا توجه به اینکه کارکنان مهم

زیرا نقش مهم در گرایش رفتارهای فردی توان به عنوان عاملی تاثیرگذار بر قابلیت یادگیری سازمانی پنداشت.  می

می ایفا  سازمان  و  کارکنان  نگرشمیکند  ارتقای  موجب  شود تواند  یادگیری  به  نسبت  مثبت  و    های  )صحت 

یابد. یک سازمان به منظور برتری یافتن دنیای کسب و کار از تسلط سرمایه به تفوق دانش تغییر می.  (1398همکاران،

افزااز سایر سازمان انسانی را توسعه داده و میزان اطلاعات و دانش در دسترس را  باید منابع  یش دهد. دانش و  ها 

چگونه دانستن، منابع استراتژیک سازمان هستند که باید مدیریت شده و توسعه داده شوند. از این رو یادگیری سازمانی  

های منابع  در واقع پیچیدگی و اهمیت فعالیتو تولید دانش در طول چند سال اخیر مورد توجه قرار گرفته است.  

ا  یافته  افزایش  اندازه  به آن  انسانی یک مدیر ترین سازمانست که حتی کوچکانسانی  برای مدیریت منابع  نیز  ها 

وقت در اختیار دارند و عملکرد بالای مدیریت منابع انسانی به عنوان یک موضوع کلیدی در رقابت شدید بین  تمام

تولسازمان کیفیت،  مدیریت  مانند  مسائلی  و فصل  برای حل  راهکاری  عنوان  به  و  است  تبدیل شده  ید خالص،  ها 

 (.1399، اهوازی و همکارانسلامتشود )های فناورانه و تغییر فرآیند کسب و کار مطرح مینوآوری 

 

 مدیریت منابع انسانی و عملکرد پایدار سازمانی 

بر کسی پوشیده نیست که عملکرد ضعیف منابع انسانی سازمان به عنوان موتور محرک آن، اثرات نامطلوبی بر سایر 

ترین وظایف مدیران سازمانی تلاش برای بهبود  روست که یکی از اصلیفرآیندهای سازمانی خواهد گذاشت؛ از این

یکی از عواملی    (.1399مستمر عملکرد کارکنان در راستای دستیابی به اهداف سازمانی است )سلیمیان و همکاران،

ی را تضمین نماید، توجه به عملکرد سازمانی است.  تواند تحقق اهداف سازمان و رسیدن به کارایی و اثربخشکه می

مدیریت راهبردی منابع انسانی به صورت مستقیم و غیرمستقیم بر عملکرد سازمانی اثرگذار است. از عوامل تاثیرگذار  

بین آن با ها منابع انسانی به عنوان منبع استراتژیک  بر عملکرد سازمانی، منابع مختلف سازمانی است که  سازمانی، 

رو در عصر حاضر به انسان در  از همینشود.  ترین سرمایه در هر سازمان محسوب میترین عامل تولید و مهمارزش

نگرند؛ زیرا به خوبی روشن است که کاهش سرمایه بالنده انسانی  ارزش می پایان و باای بیمدیریت به عنوان سرمایه

 (.1398بالوندی و زردشتیان،شود ) کاهش عملکرد سازمانی می وری تولید و در نتیجهمنجر به کاهش بهره 

 

 مدیریت دانش و عملکرد پایدار سازمانی

تکنیک و  ابزارها  از  یکی  عنوان  به  همواره  عملکرد  مختلف  ارزیابی  اهداف  تحقق  روند  بررسی  جهت  مهم  های 

گیرد؛ که نتیجه حاصل از این  می  سازمانی انجام های مختلفی توسط افراد مختلف سازمانی و برونسازمانی به شکل 

عملکرد سازمانی، به عنوان ارزش سازمانی و رفتارهای  تواند تاثیرات قابل توجهی را در پی داشته باشد.  ارزیابی می

زمان در  کارکنان  موقعیتشغلی  و  میها  تعریف  مختلف  که  های  است  برآوردی  سازمانی،  ارزش  از  منظور  شود. 

؛ انجام وظیفه شغلی یا داشتن رابطه کاری مناسب با دیگر کارمندان. خدمات کارکنان خود داردها و  سازمان از فعالیت

امروزه شود.  ها در کسب مزیت رقابتی شناخته میسازمان  ترین عنصر بحث تفاوتدر واقع مدیریت دانش کلیدی

پور  تلقی شده است )رشیدعلی هاپذیری سازماندانش پایه اصلی رقابت است و در حال حاضر کلید اصلی در رقابت

شود. ها بیشتر میتر شده و سهم اطلاعات در آن ها هر روز پیچیده محصولات و خدمات سازمان (.1398و همکاران،
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در این میان مدیریت دانش با در اختیار داشتن ابزارهای لازم، فرصت خوبی برای بهبود در عملکرد و همچنین ایجاد  

تواند عملکرد سازمانی را با قادر ساختن شرکت به  کند. محققین معتقدند مدیریت دانش میمزیت رقابتی فراهم می

های مدیریت دانش به درستی  زمانی که شایستگی  (.1398آشتیانی و اخوان،محبیتر، بهبود بخشد )عملکرد هوشمندانه

 ،12ن و همکارانیئچافزایش دهد )  تواند اثربخشی عملکرد سازمانی را به طور معناداریدر سازمان هدایت شوند، می

2015 .) 

 

 یادگیری سازمانی و عملکرد پایدار سازمانی 

های کارکنان، برداری از آن، تواناییتوانند از طریق بهره ها مییادگیری سازمانی رویکردی پیوسته است که شرکت

پایدار برای دستها، جهت خلق آینده دانش و نگرش آن به  ای مطمئن و  ببرند  یابی  پایدار سازمانی بهره  عملکرد 

کننده  نیاز و تقویتکند که یادگیری سازمانی پیش می  اذعان و تاکید (  2009)  14کینگ  (.13،2013نوروزی و همکاران)

یادگیری سازمانی نه تنها پایه و اساس کسب مزیت رقابتی پایدار است،  فرآیندهای مدیریت دانش سازمانی است.  

هایی که قادر به یادگیری باشند  شود. سازمانیر کلیدی در جهت بهبود عملکرد نیز شناخته میبلکه به عنوان یک متغ

های یادگیرنده  ها در محیط کسب و کار برخوردار هستند. در نتیجه سازماناز جایگاه بهتری نسبت به شناسایی موقعیت

موجود نسبت به رقبا برخوردار بوده و این  های  پذیری و سرعت بیشتری در جهت پاسخ به چالشمعمولاً از انعطاف

باعث می )امر  نماید  بلندمدت حفظ  باشد مزیت رقابتی خود را در  -کاظمیان و جعفریلعلشود که سازمان قادر 

 (.1401تیتکانلو،

 

 پیشینه پژوهش 
به شیوه مروری  ( به بررسی نقش مدیریت منابع انسانی در عملکرد سازمانی پرداخت. در این مطالعه که  1401قصوری )

، مگیران، ایران داک و گوگل اسکالر استفاده SIDهای اطلاعاتی  انجام گرفته است از مقالات نمایه شده در پایگاه 

های مدیریت منابع  مقاله مورد بررسی قرار گرفته. نتایج پژوهش نشان داد که اجرای برنامه  40شده است. مجموعاً  

مندی شغلی، تعهد و وفاداری  ثربخشی و افزایش کارایی در سازمان، رضایتانسانی به شکل صحیح، علاوه بر تحقق ا

نماید و در نهایت سازمان در راه رسیدن به اهداف استراتژیک خود، موفق عمل سازمانی را در کارکنان ایجاد می

بر عملکرد سازمان در سا1400نماید. رشوند و سمیاری )می انسانی  تاثیر مدیریت منابع  بررسی  به  زمان مدیریت  ( 

های شهرداری قزوین پرداختند. جامعه آماری پژوهش شامل تمامی مدیران و کارکنان سازمان مدیریت  آرامستان

مورگان    -گیری نیز از روش جدول کرجسینفر بوده است. جهت نمونه   111های شهرداری قزوین به تعداد  آرامستان

گیری متغیرها از پرسشنامه  ه آماری انتخاب شدند. به منظور اندازه نفر به عنوان حجم نمون  86استفاده گردیده که تعداد  

گیری گردیده استاندارد استفاده شده است. روایی آن با روایی صوری و پایایی نیز به وسیله آلفای کرونباخ اندازه 

انجام گرفته است. نتایج  افزار لیزرل است. آزمون مدل پژوهش نیز بر اساس بر اساس روش معادلات ساختاری با نرم 

تاثیر مثبت و معنادار   تاثیر مثبت و معنادار دارد و همچنین  انسانی بر عملکرد سازمانی  نشان داد که مدیریت منابع 

کارمندیابی بر عملکرد سازمان تایید شد و نهایتاً تاثیر مثبت و معنادار ارزیابی عملکرد بر عملکرد سازمان نیز تایید  

 
12 Chien et al.  
13 Noruzy et al. 
14 King  



 
 

101 ⁞  نشریه پژوهش های کاربردی در مدیریت و حسابداری   
1401 زمستان |28شماره  |سال هفتم     

  
با رویکرد توسعه  1399ران )شد. محمّدی و همکا انسانی سبز  الگوی مدیریت منابع  ( در پژوهش خود به طراحی 

از   26های اجرایی شهر شیراز پرداختند. جامعه آماری پژوهش جهت آزمون الگو  پایدار سازمانی در دستگاه  نفر 

ها  . جهت گردآوری داده نفر از کارکنان بهره گرفته شده است  732خبرگان بودند و جهت سنجش متغیرها از نظرات  

روش است.  شده  استفاده  پرسشنامه  از  آزمون  آهای  نیز  نمونه   Tماری  معادلات تک  و  تائیدی  عاملی  تحلیل  ای، 

های پژوهش حاضر نشان داد که بین مدیریت منابع انسانی  ها استفاده گردیده است. یافتهساختاری جهت تحلیل داده 

برنامهانداز مدیرهای آن: چشمسبز و مولفه  انسانی سبز، تجزیه و تحلیل و طراحی سبز شغل،  ریزی منابع  یت منابع 

های سبز، جذب و استخدام سبز و ... با توسعه پایدار سازمانی رابطه معناداری  انسانی سبز، آموزش و توسعه توانایی

انش با عملکرد سازمانی با  ( در پژوهشی با هدف تعیین تاثیر مدیریت د1397نجار )نجار و مطیعیانوجود دارد. رجبی

  -ملاحظه نقش میانجی اقدامات راهبردی منابع انسانی است. پژوهش از لحاظ هدف کاربردی و به صورت توصیفی

نفر    750همبستگی اجرا شده است. جامعه آماری این پژوهش کلیه کارکنان شرکت ایران خودرو دیزل به تعداد  

اند. روایی آن به صورت  نفر به روش تصادفی ساده انتخاب شده   254اد  بودند که با استفاده از فرمول کوکران تعد

سازی مدلآوری شده با استفاده  محتوایی و پایایی آن از طریق آلفای کرونباخ محاسبه شده است. اطلاعات جمع

م و  های تحقیق نشان داده که مدیریت دانش به صورت مستقیمعادلات ساختاری تجزیه و تحلیل شده است. یافته 

تاثیر دارد. محمّدی ) انسانی بر عملکرد سازمانی  اقدامات راهبردی منابع  از طریق  به بررسی 1396غیرمستقیم  ( در 

نفر    108های پروژه محور پرداخت. جامعه آماری پژوهش تعداد  رابطه مدیریت دانش با عملکرد سازمانی در سازمان

ی بود که از روش تمام شماری برای انتخاب حجم نمونه  از مدیران، کارشناسان و کارکنان یک شرکت فنی مهندس

تحلیل مسیر استفاده گردیده است.    -سازی معادلات ساختاریها نیز از روش مدلاستفاده گردید. جهت تحلیل داده 

ها نیز پرسشنامه استاندارد بوده است که روایی آن از طریق روایی صوری و پایایی نیز از طریق  ابزار گردآوری داده 

ها نشان داد که بین مدیریت دانش و عملکرد  گیری گردیده است. نتایج حاصل از تحلیل داده آلفای کرونباخ اندازه 

 سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.  

( در پژوهش خود چارچوبی مفهومی در خصوص ارتباط میان تاثیر اقدامات مدیریت منابع انسانی،  2020)  15الشماری

های مدیریت دانش بر عملکرد سازمانی ارائه داد. جامعه آماری پژوهش  یادگیری سازمانی، فرهنگ سازمانی و قابلیت

ها و همبستگی بین متغیرها از روش  ل داده جهت تحلینفر از مدیران بخش خدمات عمومی کشور عربستان بودند.    215

ها نشان داد که اقدامات مدیریت منابع انسانی تاثیر مثبت  معادلات ساختاری استفاده گردیده است. نتایج تحلیل داده 

قابلیت بر  اوبسو و  های مدیریت دانش، فرهنگ سازمانی، عملکرد سازمانی و یادگیری سازمانی دارد.  و معناداری 

( در پژوهش خود به بررسی نقش فرآیندهای مدیریت دانش بر عملکرد سازمانی بانقش میانجی  2020)  16همکاران

جهت  مدیر در کشور اسپانیا توزیع و گردآوری گردید.    400پرسشنامه طراحی شده میان  یادگیری سازمانی پرداختند.  

ها نشان داد که خلق دانش و  تحلیل داده   ها از روش رگرسیون چند متغیره استفاده گردید. نتایجتجزیه و تحلیل داده 

سازی دانش و عملکرد سازمانی رابطه  جریان دانش بر عملکرد سازمانی تاثیر مثبت و معناداری دارند، اما بین ذخیره 

مثبت و معنادار و مستقیمی یافت نشد. همچنین یادگیری سازمانی به عنوان متغیر میانجی، تاثیر مثبت و معناداری بر  

 
15 Alshammari 
16 Obeso et al. 
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بررسی ارتباط بین کیفیت مدیریت دانش و  ( در پژوهشی به  2020)  17راواشده و همکارانسازمانی دارد.  عملکرد  

نفر از پرسنل خطوط  300نمونه آماری پژوهش شامل عملکرد سازمانی با نقش میانجی یادگیری سازمانی پرداختند. 

با استفاده از سازی معادلات ساختاری رویکرد مدلها از هوایی رویال کشور اردن بودند. جهت تجزیه و تحلیل داده 

نتایج پژوهش نشان داد که مدیریت دانش تاثیرات مستقیم و غیرمستقیم و مثبتی  استفاده گردیده است.  افزار اموس  نرم

)بر روی هر دو متغیر عملکرد سازمانی و یادگیری سازمانی دارد.   به  2019فیض رسول و همکاران  ( در پژوهشی 

فرآیند و نوآوری دانشی    حوه تاثیر مدیریت منابع انسانی بر عملکرد پایدار سازمانی با نقش میانجی محصول،بررسی ن

های مربوط به مدیریت  ای استفاده گردیده است. داده گویه  31ای  ها از پرسشنامهپرداختند. جهت گردآوری داده 

ی مختلف در کشور چین گردآوری گردیدند. جهت  هابانک  5شعبه    20منابع انسانی و عملکرد پایدار سازمانی از  

بهره گرفته شده است. نتایج پژوهش نشان داد    SmartPLSافزار ها نیز از روش معادلات ساختاری و نرمتحلیل داده 

که بین عملکردهای مدیریت منابع انسانی، مدیریت جبران خدمات و پاداش و مزایا تاثیر مثبت، مستقیم و معناداری 

پایدار سازمانی دارد. همچنین تاثیر عملکردهای مدیریت منابع انسانی از طریق محصول، فرآیند و نوآوری    بر عملکرد

و ساهو  پاتنیاک  است. چاندرا  معنادار  و  مثبت  سازمانی  پایدار  عملکرد  بر  عنوان  2018)  18دانشی  با  پژوهشی  در   )

سازی معادلات  عملکرد سازمانی با استفاده از رویکرد مدلبینی کننده  های مدیریت منابع انسانی به عنوان پیششیوه 

در ایالت    NALCOهای شرکت  از زیرمجموعه    M&Rساختاری پرداختند. جامعه آماری پژوهش کارکنان شرکت  

ها استفاده شده است. از تعداد  گیری تصادفی برای توزیع پرسشنامهدامانجودی کشور هندوستان است. از روش نمونه

پرسشنامه بازگشت داده شده و در نهایت    438امه که بین کلیه کارکنان شرکت توزیع شده است تعداد  پرسشن  600

ها با استفاده از روایی صوری  پرسشنامه مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته است. روایی و پایایی پرسشنامه  424  تعداد  

های مدیریت  املی تاییدی نشان داد که بین شیوه و روش آلفای کرونباخ مورد تایید قرار گرفته است. نتایج تحلیل ع

 منابع انسانی و عملکرد سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.  

 

 های پژوهش فرضیه
 فرضیه اول: بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد پایدار سازمانی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. 

 مدیریت دانش رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. فرضیه دوم: بین مدیریت منابع انسانی و 

 فرضیه سوم: بین مدیریت منابع انسانی و یادگیری سازمانی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. 

 فرضیه چهارم: بین مدیریت دانش و یادگیری سازمانی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد.  

 سازمانی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد.   فرضیه پنجم: بین یادگیری سازمانی و عملکرد پایدار

 

 جامعه و نمونه آماری 
های طراحی حوزه صنایع نفت، گاز و پتروشیمی است که  جامعه آماری پژوهش کارکنان و پرسنل یکی از شرکت

نفر    77شماری استفاده شده است که در نتیجه کلیه  گیری از تمامبا توجه به محدود بودن جامعه آماری به جای نمونه

 مدیران و کارکنان به عنوان نمونه آماری انتخاب و پرسشنامه میان آنان توزیع گردید.  

 
17 Rawashdeh et al. 
18 Chandra Pattniak & Sahoo 
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 شناسی پژوهش روش

نوع تحقیق توسعه از  نظر هدف  از  تحقیق  این  تحقیق  کاربردی می  - ایروش  پژوهش،  این  تحقیق در  باشد. طرح 

دهد و همبستگی  از وضعیت موجود ارائه میتوصیفی از نوع همبستگی است. توصیفی است از این جهت که تصویری  

باشد  پردازد. پژوهش حاضر از نوع پیمایشی میاست، به این دلیل که به بررسی رابطه بین متغیرها در مدل مورد نظر می

ها در این پژوهش پرسشنامه بوده است. همچنین از لحاظ زمانی مقطعی است. روش تحقیق  آوری داده و ابزار جمع

یمایشی بوده و ابزار سنجش شامل پرسشنامه استاندارد است. مقیاس ابزار تحقیق برای سنجش تمامی این پژوهش پ

 متغیرها از نوع طیف لیکرت بوده است. 

 

 مدل مفهومی پژوهش 
می تلاش  پژوهش  این  و  در  دانش  مدیریت  سازمانی،  پایدار  عملکرد  انسانی،  منابع  مدیریت  میان  ارتباط  تا  شود 

( توسعه داده شده و  1ورد بررسی قرار گیرد؛ لذا در این راستا چارچوبی مفهومی مانند شکل )یادگیری سازمانی م

 گیرد. مورد بررسی و تحلیل قرار می

 

 (19،2022کوکائیو و همکاران : مدل مفهومی پژوهش ) 1شکل 

 ها تجزیه و تحلیل داده 
اجرا شده است، و با بکارگیری فنون    AMOSو   SPSSافزاری  ها در این مقاله با استفاده از نرمتجزیه و تحلیل داده 

است.   گردیده  ارائه  استنباطی  و  توصیفی  تحلیل  و  تجزیه  شامل  بخش،  دو  در  مسیر  تحلیل  تاییدی  عاملی  تحلیل 

های جمعیت شناختی نظیر جنسیت، سن، وضعیت تاهل، سطح تحصیلات و سنوات خدمت مدیران و کارکنان ویژگی

 ( نشان داده شده است.  1کننده در پژوهش مطابق جدول  )شرکت

 شناختی : توصیف متغیرهای جمعیت1جدول 

 درصد تجمعی  درصد  فراوانی 

 جنسیت 
 19 19 15 زن

 100 81 62 مرد

 22 22 17 تر لیسانس و پایین تحصیلات 

 
19 Kokkaew et al. 
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 84 62 48 لیسانس فوق

 100 16 12 دکتری 

 سابقه خدمت 

 48 48 37 سال  10کمتر از 

 86 38 29 سال  20تا  10

 100 14 11 سال 20بیشتر از 

 وضعیت تاهل 
 45 45 35 متاهل 

 100 55 42 مجرد

 )منبع: محاسبات پژوهش(         

 
ها و انجام تحلیل عاملی نتایج به شرح ذیل است:  سئوال طراحی شده است که پس از گردآوری داده   15در این مقاله  

ها  های اصلی صورت گرفت و چرخش واریماکس برای آنتحلیل عاملی با استفاده از روش مولفهها  بر روی داده 

( را ببینید. این عدد نمایانگر درجه  1حاصل گردید. جدول )  6/0تر از  بزرگ  KMOانجام شد که در نهایت آزمون  

 باشد.  ها برای اجرای تحلیل عاملی میتناسب )یا مناسب بودن( داده 

 KMO: نتایج آزمون کرویت بارتلت و 2جدول 

 KMO متغیر
آزمون کرویت  

 دو( بارتلت )کای

درجه  

 آزادی 

ضریب 

 معناداری 

 000/0 6 729/39 696/0 مدیریت منابع انسانی 

 000/0 6 512/43 761/0 مدیریت دانش 

 000/0 6 360/45 716/0 یادگیری سازمانی 

 000/0 3 177/40 717/0 عملکرد پایدار سازمانی 

 ( منبع: محاسبات پژوهش) 

 

تر  رساند برای همه متغیرها )سئوالات( بزرگکه مناسب بودن نوع متغیرها را می   "اشتراکات تمامی متغیرها"جدول  

( نتایج نشان داده شده است. سطح معناداری  3دهنده مناسب بودن متغیرهاست. در جدول )باشد که نشانمی  5/0از  

تر کوچک 05/0به دست آمد که از  000/0ها برابر با های بارتلت جهت بررسی کرویت داده انجام آزمون حاصل از  

دهد انجام تحلیل عاملی برای شناسایی ساختار و مدل عاملی مناسب بوده است و فرض شناخته شده  است و نشان می

می رد  همبستگی  ماتریس  نمونه بودن  کفایت  شاخص  کایزرشود.  دومین    20اولکین   -رمی  -برداری  عنوان   به 

توان نتیجه گرفت که تعداد نمونه در این پژوهش برای انجام  به دست آمده است در نتیجه می  6/0شتر از  یب  شرطپیش

 تحلیل عاملی کافی است. 

های اصلی و چرخش واریماکس استفاده شده است. معیار جهت انجام تحلیل عاملی اکتشافی از روش تحلیل مولفه

و   4/0انتخاب سئوالات به عنوان یک شاخص برای عوامل، دارا بودن ارزش ویژه بالاتر از یک و همچنین بار عاملی 

 بالاتر به شرطی که در دیگر عوامل کمتر از این مقدار ظاهر شده بود.  

 
20 Kaiser-Meyer-Olkin 
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 های اصلی( موله: اشتراکات )روش اشتراک: تحلیل  3جدول 

 استخراج نهایی  اولیه  گویه  سازه

 مدیریت منابع انسانی 

1 000/1 781/0 

2 000/1 819/0 

3 000/1 713/0 

4 000/1 815/0 

 عملکرد پایدار سازمانی 

1 000/1 750/0 

2 000/1 816/0 

3 000/1 725/0 

 مدیریت دانش 

1 000/1 722/0 

2 000/1 746/0 

3 000/1 658/0 

4 000/1 895/0 

 یادگیری سازمانی 

1 000/1 738/0 

2 000/1 758/0 

3 000/1 841/0 

4 000/1 609/0 

 )منبع: محاسبات پژوهش( 

 

های تعیین ضریب آلفای کرونباخ و  : برای سنجش اعتبار پرسشنامه پژوهش، از روش( پژوهش21اعتبار )پایایی 

های هر متغیر و برای تعیین پایایی و سازگاری درونی متغیرهای آشکار، درون نسبت همبستگی هر شاخص به شاخص

 ( نشان داده شده است.  4استفاده شده است. نتایج در جدول ) CRمتغیرهای مکنون، از پایایی ترکیبی 

گرفت. همچنین  : روایی پرسشنامه با استفاده از نظر اساتید خبره رشته مدیریت، مورد تایید قرار  پژوهش  22روایی 

بیانگر همبستگی    6/0ها بیشتر از  گیری شد. بارهای عاملی شاخصاز طریق تحلیل عاملی تاییدی، روایی سازه نیز اندازه 

و حد   AVEمیانگین واریانس استخراج شده  685/0تر از سئوالات با متغیرهای مربوط به خود هستند. مقادیر بزرگ

( نشان داده  4اکی از روایی و پایایی متغیرهای پژوهش است. نتایج در جدول )، حCRپایایی ترگیبی    836/0بیشتر از  

 شده است. 

 

 

 

 

 
21 Reliability 
22 Validity  
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 ( منبع: محاسبات پژوهشهای پرسشنامه ) های روایی و پایایی گویه: نتایج آزمون4جدول 

 KMO 𝝌۲ CR AVE آلفای کرونباخ بار عاملی  گویه  سازه

 مدیریت منابع انسانی 

1 873/0 

771/0 696/0 36/422 906/0 798/0 
2 882/0 

3 805/ 

4 861/0 

 مدیریت دانش 

1 751/0 

815/0 761/0 39/229 836/0 675/0 
2 816/0 

3 765/0 

4 673/0 

 یادگیری سازمانی 

1 840/0 

839/0 716/0 71/365 884/0 771/0 
2 849/0 

3 835/0 

4 806/0 

 عملکرد سازمانی پایدار 

1 883/0 

865/0 717/0 45/298 924/0 846/0 2 884/0 

3 863/0 

 

در این پژوهش، روایی پرسشنامه از دو جنبه محتوا و سازه مورد آزمون قرار گرفت. روایی محتوا از طریق نظرخواهی 

ها در این مقاله  عاملی تاییدی انجام گرفت. روش تجزیه و تحلیل داده از اساتید مدیریت و روایی سازه با روش تحلیل  

است. اعتبار عاملی صورتی از اعتبار سازه است   AMOSافزار مورد استفاده  ))مدلسازی معادلات ساختاری(( و نرم

فراوانی آید. تحلیل عاملی یک فن آماری است که در علوم انسانی کاربرد  که از طریق تحلیل عاملی به دست می

از تحلیل عاملی در شاخه استفاده  استفاده میهایی که در آندارد. در حقیقت  شود، لازم و  ها آزمون و پرسشنامه 

گیری های مورد نظر را اندازه شاخصتوان مشخص نمود که آیا پرسشنامه  ضروری است. با استفاده از تحلیل عاملی می

اند، دارای  لاتی که برای ارزیابی یک شاخص یا صفت خاص طرح شده کند یا خیر؟. در تحلیل عاملی باید سئوا می

(. میزان ضریب اعتماد با روش آلفای کرونباخ برای تمامی  1396یک بار عاملی مشترک باشند )محمدی و محمدی،

ی  ( براKMOباشد. نتایج آزمون مناسب بودن تعداد نمونه برای تحلیل عاملی )می  7/0های پرسشنامه بیشتر از  بخش

است که برای انجام    6/0های پرسشنامه بیشتر از  نیز برای تمامی گویه  KMOسئوالات محاسبه گردیده است. میزان  

تحلیل عاملی میزان مناسبی است. برای پرسشنامه این پژوهش، ماتریس چرخش یافته از روش چرخش واریماکس  

 استفاده شده است.  

های پایایی مرکب سنجش روایی همگرایی و میزان همبستگی، آزمون: برای گیری )مدل بیرونی(مدل اندازه

شده مورد استفاده قرار گرفته است. دو شرط لازم برای روایی همگرا و همبستگی یک و میانگین واریانس استخراج
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آمده   ( 3است. همانطور که در جدول ) 5/0تر یا مساوی و میانگین واریانس بزرگ 8/0سازه، پایایی مرکب بیشتر از 

 ها و روایی همگرایی بالا دارد.   ها و میانگین واریانس استخراج شده، نشان از همبستگی سازه است، پایایی مرکب سازه 

 

 هاارزیابی مدل ساختاری و آزمون فرضیه

ت ، متغیر مدیریت منابع انسانی با چهار شاخص، متغیر عملکرد سازمانی پایدار با سه شاخص، متغیر مدیری2در نمودار  

  T-Valueو مقادیر    67/0دانش با چهار شاخص و متغیر یادگیری سازمانی با چهار شاخص، با بارهای عاملی بیشتر از  

 ، نشان داده شده است. 96/1بیشتر از 

 
 ( منبع: محاسبات پژوهش: نتایج ضرایب مسیر )2نمودار 

( از  داری آن( مقادیر ضریب مسیر و معنی5در جدول  برای هر یک  نشان داده شده است. معنیفرضیهها  داری ها 

کمتر باشد،    05/0شود؛ اگر مقدار مورد نظر از  )مقادیر احتمال( بررسی می   P-Valueی مقادیر  ضرایب مسیر به وسیله

صورت آن ضریب مسیر  شود، در غیر اینباشد و فرضیه مورد نظر نیز تایید میدار میمسیر و ضریب مورد نظر معنی

 شود.   وده و فرضیه مربوطه نیز رد میدار نبمعنی

 : ارزیابی مدل ساختاری5جدول 

 نتیجه  T P-Value آماره β تاثیر  فرضیه با مسیر مستقیم  فرضیه

 تایید 000/0 019/8 664/0 مثبت عمکلرد سازمانی   مدیریت منابع انسانی اول

 تایید 000/0 487/4 310/0 مثبت مدیریت دانش   مدیریت منابع انسانی دوم

 تایید 000/0 245/4 290/0 مثبت یادگیری سازمانی   مدیریت منابع انسانی سوم 

 تایید 000/0 442/5 632/0 مثبت یادگیری سازمانی   مدیریت دانش  چهارم 

 تایید 000/0 352/4 394/0 مثبت عملکرد سازمانی   یادگیری سازمانی  پنجم 

 ( منبع: محاسبات پژوهش)
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پژوهش، تاثیر مدیریت منابع انسانی بر عملکرد پایدار سازمانی مورد بررسی قرار گرفت که بر اساس  در فرضیه اول  

درصدی    63های پژوهش مشخص شد که استفاده از عملکردهای مدیریت منابع انسانی تاثیر  نتایج ناشی از تحلیل داده 

باشد، لذا این  می  96/1بیشتر از    8/ 019مده  بر عملکرد پایدار سازمانی دارد و از آنجا که عدد معناداری به دست آ

شود. در فرضیه دوم پژوهش، تاثیر مدیریت منابع انسانی بر مدیریت دانش مورد بررسی قرار گرفت فرضیه تایید می

های پژوهش مشخص شد که استفاده از عملکردهای مدیریت منابع انسانی  که بر اساس نتایج ناشی از تحلیل داده 

باشد،  می  96/1بیشتر از    487/4بر مدیریت دانش دارد و از آنجا که عدد معناداری به دست آمده  درصدی    43تاثیر  

شود. در فرضیه سوم پژوهش، تاثیر مدیریت منابع انسانی بر یادگیری سازمانی مورد بررسی لذا این فرضیه نیز تایید می

شد که استفاده از عملکردهای مدیریت منابع  های پژوهش مشخص  قرار گرفت که بر اساس نتایج ناشی از تحلیل داده 

 96/1بیشتر از    019/8درصدی بر یادگیری سازمانی دارد و از آنجا که عدد معناداری به دست آمده    34انسانی تاثیر  

شود. در فرضیه چهارم پژوهش، تاثیر مدیریت دانش بر یادگیری سازمانی مورد باشد، لذا این فرضیه نیز تایید میمی

از تحلیل داده بررسی ق ناشی  نتایج  بر اساس  تاثیر  رار گرفت که    53های پژوهش مشخص شد که مدیریت دانش 

باشد، لذا این  می  96/1بیشتر از    442/5درصدی بر یادگیری سازمانی دارد و از آنجا که عدد معناداری به دست آمده  

نی بر عملکرد پایدار سازمانی مورد بررسی شود. در فرضیه پنجم پژوهش، تاثیر یادگیری سازمافرضیه نیز تایید می

درصدی    32های پژوهش مشخص شد که یادگیری سازمانی تاثیر  قرار گرفت که بر اساس نتایج ناشی از تحلیل داده 

باشد، لذا این  می  96/1بیشتر از    4/ 352بر عملکرد پایدار سازمانی دارد و از آنجا که عدد معناداری به دست آمده  

شود. به طور کلی با توجه به نتایج به دست آمده تمامی پنج فرضیه پژوهش، از لحاظ آماری مورد د میفرضیه نیز تایی

 تایید قرار گرفتند.  

 

 گیری و پیشنهادات بحث، نتیجه
یابی معادلات ساختاری، نشان داد که بین مدیریت منابع انسانی، مدیریت دانش،  در این پژوهش، نتایج حاصل از مدل

ها، فرآیندها،  یادگیری سازمانی و عملکرد پایدار سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. مدیریت دانش، نظریه 

کند. با های دانشی حمایت میبرداری از داراییشود که از پشتیبانی، توسعه و بهره هایی را شامل میها و مدل فناوری

توان به سازمان کمک کرد تا از نی و آشکار وجود دارد، میهای فکری که در دانش ضممدیریت کردن سرمایه

های اساسی  منابع انسانی یکی از پایه محیطش یاد بگیرد و از این دانش در فرآیندهای کسب و کار خود استفاده کند.  

کننده  نتواند نقشی تعییگردد و مدیریت این منابع متناسب با اقتضائات زمانی و مکانی میاقتصاد جوامع محسوب می

هدف مدیریت منابع انسانی، عبارت است از افزایش کارایی ها داشته باشد.  در افزایش کارایی آن در نهادها و سازمان

 نیروی انسانی در سازمان و به تبع آن، بهبود عملکرد سازمان. 

عملکرد پایدار سازمانی، برای استفاده مناسب از مدیریت دانش و اقدامات مدیریت منابع انسانی در جهت ارتقای  

 شود: موارد زیر پیشنهاد می

ها در حوزه های موفق حوزه خود و الگوبرداری از اقدامات راهبردی آن ها از طریق بازدید از شرکتشرکت -

 منابع انسانی، مدیریت دانش، یادگیری سازمانی و عملکرد پایدار سازمانی الگوبرداری نمایند.  
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ها و تهدیدات جدید پیش روی  سازمانی همواره مورد پایش مستمر قرار گیرد و بر اساس آن فرصتمحیط برون -

 سازمانی تاکید شود.  شرکت، شناسایی شده و جهت کسب دانش مورد نیاز، بر مطالعه محیط برون

فرهنگ، می - یادگیری در آن رخ دهد. فضایی که در آن  مهیا سازد که  را  بایست سازمان، فضا و چارچوبی 

 های سازمان در راستای تقویت یادگیری سازمانی باشند.  انداز و استراتژیساختار، چشم

های  ر این پژوهش، پیشنهادهایی برای پژوهشهای موجود د با توجه به نتایج پژوهش حاضر و نیز با توجه به محدودیت 

 شود:آتی ارائه می

های  شود تا در پژوهشها و مفاهیم مختلفی است، پیشنهاد میبا توجه به این موضوع که مدیریت دانش دارای مدل 

 آینده با یک مدل خاص و یک رویکرد ویژه، این پژوهش تکرار شود. 

مورد صنعت طراحی و مهندسی در بخش نفت، گاز و پتروشیمی انجام  با توجه به این مورد که پژوهش حاضر در  

های جامعی انجام شود تا اهمیت و نقش مدیریت  شود در سایر صنایع حساس کشور، پژوهش شده است، پیشنهاد می

 منابع انسانی بر مدیریت دانش، عملکرد پایدار سازمانی و یادگیری سازمانی در سایر صنایع مشخص شود.
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Abstract 

A survey of the existing literature has indicated that very limited research has been 

done in Iran about relationship between Human Resource Management (HRM), 

Knowledge Management (KM), Organizational Learning (OL) and Sustainable 

Organizational Performance (SOP). There is scarce literature on this relationship in 

the Iranian context and more research needs to be conducted to strengthen the 

literature. This study will, therefore, be an attempt to fill this research gap. The 

present study set out with objective: it examines the relationship between HRM and 

sustainable organizational performance with moderating role of knowledge 

management and organizational learning to see whether there exists any causal link. 

A structural equation modeling (SEM) has been used to study this relationship. For 

this purpose, the structural model examines the hypothesized relationship between 

the HRM and sustainable organizational performance (SOP). It is found that the two 

are positively related. The findings of this study strengthen existing literature in the 

area and have important implications for managers engaged in HRM functions. 

Keywords: Human Resource Management, Sustainable Organizational 

Performance, Knowledge Management, Organizational Learning . 
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