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 چکيده
 در کاه  اسات  دفااعی  نوآور هایسازمان ی درمشتربرای خلق ارزش  رقابتی منابع یکی از دانش هایقابلیت توسعه

 ارزش خلاق  بار  انساانی  منابع معماری هدف اصلی تحقیق حاضر بررسی تأثیر .یابدمی تجلی انسانی منابع معماری بستر

ی در یک سازمان دفاعی است. ما تلاش کردیم یک چارچوب معماری مناابع انساانی متشاکز از اقاداماا مناابع      مشتر

ی معرفی کنیم. جامعاه آمااری تحقیاق    مشتر انسانی، زمینه اجتماعی و یادگیری سازمانی را برای دستیابی به خلق ارزش

عناوان  نیروهای مسلح است که مدیران و کارشناسان سازمان به های زیرمجموعه وزارا دفاع و پشتیبانییکی از سازمان

واحد تحلیز آماری انتخاب شدند. بر اساس بررسی تحقیقاا گذشته، عوامز مربوط باه متییرهاای تحقیاق اساتخرا  و     

با   های تحلیز عاملی اکتشافی و تأییدی شناسایی و تأییاد شادند. سارو روا   های مدل تحقیق با استفاده از تکنیکسازه

دهناد کاه اقاداماا    سازی معادلاا ساختاری بررسی شدند. نتایج حاصله نشان میفرض شده با استفاده از تکنیک مدل

کناد. همنناین زمیناه    ی اثرگذار است و نوع عضویت کارکنان این رابطه را تعدیز مای مشترمنابع انسانی بر خلق ارزش 

ها حاکی از آن است که روابا  در نرار گرفتاه    کنند. سایر یافتهیاجتماعی و یادگیری سازمانی این اثرگذاری را تقویت م

هاای دفااعی   طور اخص و سایر مادیران ساازمان  شده در مدل تحقیق تأیید شدند. مدیران ارشد سازمان مورد مطالعه به

ی مشتره خلق ارزش عنوان یک سناریو از نقشه راه منابع انسانی برای دستیابی بتوانند از مدل پیشنهادی بهطور عام میبه

 برداری کنند.با توجه مأموریت اصلی و اهداف کلان سازمان خود بهره
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 خلا  ارمش  ،ياجتمااع  ناه یمم ،يسااممان  يریادگي ،ياقدامات منابع انسان ،يمنابع انسان يمعمار   :هاواژه کليد
 يمشتر
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 مقدمه

کنند به تواناایی  های ایده تا محصول فعالیت میهای دفاعی که در حوزهموفقیت سازمان

هاا ساالیان   آنها به خلق ارزش مشتری بستگی دارد. خلق ارزش مشتری در اینگونه ساازمان 

که این مفهوم در قالا  رشاد ناوآوری و    طوریمتمادی توس  محققین بحث شده است، به

های پویا، به حفظ موقعیت برتر و دستیابی به مزایای رقابتی در محی  پینیده توسعه قابلیت

های دفاعی بارای دساتیابی   . از آنجا که سازمان(25: 1322)هاشمی و تاوکلی،  کند ی کمک میدفاع

دنبال مدیریت کارآمد سرمایه انسانی خود هستند، مفهوم معمااری مناابع   به مزایای رقابتی به

( مادل معمااری   2442) 1انسانی از زمان معرفی مورد توجه واقع شده است. لراا  و اسانز  

کنند کاه  دانند و پیشنهاد میسازمان را شامز اقداماتی از سرمایه انسانی می منابع انسانی یک

اقداماا مختلف سارمایه انساانی بایاد از نرار حالات اشاتیال کارکناان، روابا  شایلی و          

طور متفاوا مادیریت شاوند. باا در نرار گارفتن همزیساتی       های منابع انسانی بهپیکربندی

هاای رویکارد   سانی در داخز یک سازمان، محادودیت های متعدد اقداماا منابع انمجموعه

در مفهاوم مادیریت راهباردی مناابع     « هاا یک اندازه و معماری متناس  برای همه سازمان»

عنوان اولین تصویر کامز از ماهیات متماایز معمااری    شود. این مفهوم بهانسانی برجسته می

ترین مادل مفهاومی   برجستهها توصیف شده است و به های منابع انسانی در سازمانسیستم

)لرا  و اسنز، در دیدگاه تمایز سازمانی در مدیریت راهبردی منابع انسانی تبدیز گردیده است 

2442 :525). 

های مبتنی بر های مدیریت راهبردی منابع انسانی به سمت دیدگاههمزمان با تیییر نرریه

ل مناابع پیشارفت رقاابتی و    دنباا ای باه طاور فزایناده  منابع و داناش ساازمانی، محققاان باه    

ترین و منحصر باه فردتارین منباع در    . مسلماً مهم(5: 2421)چنگ و هکت، آفرینی هستند ارزش

طور ماثثر مناابع مختلاف    سازد تا بههایی است که آنها را قادر میها، دانشدسترس سازمان

د. در حاالی کاه   کار گیرند؛ تیییر شکز دهند و منابع رقابتی جدیاد خلاق کننا   سازمانی را به

ها و کارکنان نهفته اسات،  دانش سازمانی در موارد مختلفی از قبیز ابزارها، وظایف، فناوری

های سازمان است و بارای  کارکنان، بنیان اصلی تواناییدانش ضمنی حاصز از علم و تجربه

                                                                                                                                                     
1. Lepak & Snell 
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. در (21: 3241، 2؛ مینبااووا 22: 2445، 1)دساوزا و واناپالیا   توسعه ارزش پیشنهادی آن ضروری اسات  

تری به ناام اقاداماا   ناپذیری با مفهوم بزرگطور جداییاین زمینه، مدیریت منابع انسانی به

. در زمینه اقداماا (52: 1322)امیری و همکاران، راهبردی مدیریت منابع انسانی گره خورده است 

تخصص  ها،( خاطر نشان کردند که مهارا1222) 3راهبردی منابع انسانی، دایریکو و کول

عنوان سهام دانش در نرر گرفت. در حالی که سهام توان بهو خرد انباشته یک سازمان را می

کند، جریان داناش بارای   های اصلی یک سازمان را فراهم میدانش، پایه و اساس شایستگی

تسهیز یادگیری سازمان از طریق امکان ایجاد یک توسعه و اصلاح سهام داناش خاود و در   

تواناد  . ایان مای  (22: 2445)دسوزا و واناپالیا ،  های پویای سازمان لازم است توانایینتیجه ایجاد 

یک حقیقت آشکار در تحقیقاا فعلی منابع انسانی باشد که با استفاده از دیادگاه مبتنای بار    

عنوان منابع تولید ارزش معرفی کارد. بار   ، تمرکز بر مدیریت سهام دانش را به4(RBV)منابع 

( چاارچوبی از معمااری مناابع انساانی را پیشانهاد      2442، 1222  و اسنز )این اساس، لرا

هاا از مادیریت   آفرینی و موقعیات راهباردی ساازمان   دهد چگونه ارزشکردند که نشان می

های مختلف کارکناان در داخاز و خاار  ساازمان     منابع دانش مختلفی که در نوع عضویت

 شود.وجود دارد، حاصز می

 

 بيان مسأله

انسانی در نیروهای مسلح مانناد هار ساازمان دیگاری، ترکیبای از خصوصایاا       نیروی 

هاا  صورا کاملاً منحصر به فرد این ویژگای هایی است که فرد بههوش، مهارا و تخصص

گیرد. منابع انسانی در  نیروهای مسلح قادر باه  کار میرا برای دستیابی به اهداف سازمانی به

آوردن نیروی محرکه جهت روشن نمودن موتور پرُ تاوان   یادگیری، تیییر، نوآوری و فراهم

توانند ضاامن  باشند که در صورا فراهم کردن اقداماا مناس  منابع انسانی میخلاقیت می

بقاء و موفقیت سازمان باشند. ایجاد چنین باوری در هر سازمان با توجه به ساختار آن بایاد  

                                                                                                                                                     
1. Desouzaa & Vanapallib 

2. Minbaeva 

3. Dierickx & Cool 

4. Resource-based View (RBV) 
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ام معرام رهباری و فرمانادهی کاز قاوا،      به صورا کاملاً مستقز باشد. در ایان راساتا، مقا   

در فرازهایی از بیاناا حکیمانه خود، ایماان و اعتقااد باه     1)مدظله العالی(ای حضرا امام خامنه

فرمایناد:  دانند. ایشان در جمع کارکناان نیاروی هاوایی مای    نیروی انسانی را یک فریضه می

ن نحو ممکن بسازید. چون ماا  نیروهای مسلح را از نرر تجهیزاا و نیروی انسانی به بهتری»

هاای بازرگ جارم    عنوان یک ملت حرکت کنایم و آنناه در فرهناگ قادرا    خواهیم بهمی

شود، ایمان و اعتقاد به نیروی انسانی ایران اسلامی است که در فرهنگ ما یاک  محسوب می

های مسلح مساوول انجاام ایان فریضاه     افتخار و فریضه بزرگ است و فرماندهان در نیروی

ایشان همنناین در فرازهاایی از بیانااا حکیماناه خاود در خصاوت اهمیات و        «. دهستن

ساطح کارکناان نیروهاای مسالح را باه      »فرمایند: ضرورا خلق یادگیری و خلق ارزش می

آفرینی هر لحره بالاتر ببرید. دنیا، لحاظ آموزش، توانمندی، تجربه، نوآوری، دانش و ارزش

بر این اساس، توجاه باه معمااری    «. گذاردادیده نمیاند  تحرکی را در جمهوری اسلامی ن

آفرینی آن برای حرکت به سمت منویاا مدبرانه مقاام معرام رهباری    منابع انسانی و ارزش

 یک اصز و ضرورا در نیروهای مسلح است.

هاای اخیار   های میدانی در سازمان مورد مطالعه حاکی از آن است که طای ساال  بررسی

وش دستاوردها از اهداف عاالی ساازمان و انترااراا حااکمیتی     رشد نوآوری و تولید و فر

-های بالادستی فاصله اندکی گرفته است و این دستاوردها کمتر با پیکربندی ویژگیسازمان

های رویکرد منبع محور )یعنی منابع ارزشامند، کمیااب، ریار قاباز تقلیاد و سااختاریافته(       

(VRIO)
توان اینگونه استدلال کارد کاه   به عبارتی، میهای پویا همخوانی دارند؛ در قابلیت 2 

کارگیری و جذب، ارتقا، توانمندسازی و توسعه و پرورش مناابع انساانی در ساازمان باه     به

سمت و سویی حرکت کرده است که ممکن اسات ساازمان از مأموریات و اهاداف اصالی      

زش مشاتری  دنباال خلاق ار  خود فاصله گیرد. بر اساس اسناد بالادساتی، مادیران ارشاد باه    

های دستیابی به ناوآوری  هستند که در این راستا با بررسی عمیق ادبیاا گذشته، یکی از راه

های پویا از مسیر توجه به یادگیری سازمانی، زمینه اجتماعی حااکم در ساازمان و   و قابلیت

                                                                                                                                                     
 14/2/1332. بیاناا مقام معرم رهبری، صبحگاه خلبانان و کارکنان پایگاه یکم شکاری و منطقه هوایی مهرآباد،  1

2. Valueale, Rare, Inimitaable, Organized (VIRO) 
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دهد که سازمان مورد مطالعه برای خلاق  اقداماا منابع انسانی است. چنین مسیری نشان می

 دنبال طراحی معماری منابع انسانی متناس  با اهداف کلان خود باشد.زش مشتری باید بهار

طور کلی، ادبیاا مربوط به موضوع معماری منابع انسانی از زمان معرفای باه سارعت    به

های قابز توجهی باقی مانده است. از یک طرف، بسایاری  رشد کرده است، اما هنوز شکاف

)جاودروپو و  اناد  ر  مفهوم معماری منابع انسانی را تقویت کردهاز تحقیقاا نرری گذشته د

. از طرف دیگر، مطالعاا تجربای انادکی در ماورد    (523: 2442؛ لرا  و اسانز،  123: 2415، 1همکاران

کند کاه چناین شاواهد تجربای اناد       این موضوع انجام شده است. این مطالعه پیشنهاد می

طاور خاات،   ی منابع انسانی هنوز مابهم اسات. باه   نتیجه سه دلیز است. اول، مفهوم معمار

های معماری منابع انساانی نیازمناد عملیااتی    هدف معماری منابع انسانی چیست؟ دوم، ساز

طاور عاام و چاه    گیاری را چاه باه   ای قابز اندازهشدن هستند. از آنجا که ادبیاا قبلی سازه

گیاری را مطارح و   قاباز انادازه  هاای  توان گازاره اند، به سختی میطور خات اراوه نکردهبه

دهاد کاه بررسای تاأثیر     آزمایش کرد. سوم، یک نگاه انتقادی به مطالعاا مربوطه نشان مای 

انگارانه است زیارا تمرکاز بار    معماری منابع انسانی بر خلق ارزش مشتری یک دیدگاه ساده

هاا  مدیران سازمان ای را برایکنندهتواند سناریوهای قانعمعماری منابع انسانی به تنهایی نمی

به منرور خلق ارزش برای مشتری اراوه دهد. از این رو، کمبود تحقیق در مورد چگونگی و 

تواند به خلق ارزش برای مشاتری منجار شاود،    تحت چه شرایطی معماری منابع انسانی می

عناوان یاک زمیناه    شود. همننین با توجه به نقش مهم معماری منابع انسانی باه احساس می

های نوآور دفاعی، مطالعاا تجربی اندکی برای پیوند دادن ایان مفهاوم   ی برای سازمانحیات

 با خلق ارزش مشتری انجام شده است.

با توجه به کمبود مطالعاا در مورد بررسی رابطه باین معمااری مناابع انساانی و خلاق      

طالعه ما باه  های نوآور دفاعی، مارزش مشتری در ادبیاا تحقیق و به ویژه در زمینه سازمان

کناد. اول، ایان   سه روش زیر به ادبیاا و زمینه موجود در مورد موضوع تحقیق کماک مای  

کند. با این کار، ما در واقع مطالعه مفهوم معماری منابع انسانی را به روشی عمیق روشن می

دل دهیم. دوم، ما با ایجاد یک ما در  مفاهیم را برای دستیابی به معیارهای عملیاتی اراوه می

                                                                                                                                                     
1. Judrups et al 
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های مدل در یک سازمان نوآور دفاعی، به ادبیاا نوظهاور  علّی و با آزمودن رابطه بین سازه

درباره رواب  بین اقداماا منابع انسانی، یاادگیری ساازمانی و خلاق ارزش مشاتری کماک      

هاای  کنیم. سرانجام، مطالعه ما یک نقشه راه برای سازمان مورد مطالعاه و ساایر ساازمان   می

دهاد.  چگونگی خلق ارزش مشتری از طریق معماری منابع انسانی را اراوه مای  مشابه درباره

های نوآور دفااعی  عنوان راهنمای سازمانتواند بهما معتقدیم که اجرای چنین نقشه راهی می

های رقابتی را با موفقیت ایجااد کنناد؛ مناابع داناش     ها بتوانند مزیتباشد تا اینگونه سازمان

گیرند و خلق ارزش برای مشتری را به همراه داشته باشاند. باا توجاه باه     کار سازمانی را به

بررسی تأثیر معماری منابع انساانی بار خلاق    »الذکر، هدف اصلی تحقیق حاضر مطال  فوق

 است.« ارزش مشتری

 

 مباني نظری و پيشينه شناسي تحقيق  

 مشتري رابطه بین يادگیري سامماني و خل  ارمش

گر توانایی آن در اراوه ارزشی جدید و برتر برای مشاتریان در  موفقیت یک سازمان نشان

بازارهای موجود و خلق بازارهای جدید از طریق ایجاد جهش قابز توجه در ارزش مشتری 

. خلاق ارزش مشاتری باه    (122: 2424، 2جیمناز -آراگون و جیمنز-؛ باربا143: 1221، 1)کیم و مانبورنهاست 

. بار  (241: 2424)نراری و همکااران،   های پویا تأکید دارد بلیتهای محصول و فرآیند و قانوآوری

ای از فرآینادهای خاات،   های پویاا باه مجموعاه   (، قابلیت2424اساس نرری و همکاران )

دست آوردن منابع رقابتی اشااره  یادگیرنده و قابز شناسایی برای یکرارچگی، پیکربندی و به

ازمانی در ارتباط با منبع خلق ارزش مشاتری  ( به دو شکز از یادگیری س1221) 3دارد. مارچ

بردای. یاادگیری اکتشاافی شاامز جساتجوی دانشای      ( بهره2( اکتشافی و )1کند: )اشاره می

تواناد ارزش مشاتری جدیاد خلاق کناد. یاادگیری       است که در سازمان وجود ندارد و مای 

شود تاا رناای   اکتشافی به جستجوی دانشی اشاره دارد که جایگزین دانش فعلی سازمان می

. در مقابااز، یااادگیری (123: 2424جیمنااز، -آراگااون و جیمنااز-)بارباااارزش مشااتری بیشااتر شااود  

                                                                                                                                                     
1. Kim & Mauborgne 

2. Barba-Aragón & Jiménez-Jiménez 

3. March 
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دنبال تعمیق و پالایش دانش فعلی است که منجر باه بسا  یاا رناای هرچاه      برداری بهبهره

شود. این دو نوع یادگیری مبتنی بر الگوهای متفااوا جریاان   بیشتر ارزش فعلی مشتری می

دنبال دارند. در موارد متعادد، ساازمان   تند و مزایا و معای  خاصی برای سازمان بهدانش هس

کناد. در  آفرینی مای کارگیری آنها ارزشاز طریق پالایش مخازن دانش فعلی و بهبود شیوه به

هاای  این حالت، یادگیری سازمانی از جستجوی محلی و عمیق در طیف محدودی از حوزه

های دانش فعلای  ای در پایگاههای خوب تعریف شدهحزوان به راهشود تا بتدانشی منتج می

 .(4: 2421، 1رسول و همکاران)آلسازمان دست یافت 

برداری معماولاً  (، از نرر فرایند و بروندادها، یادگیری بهره2441) 2بر اساس گفته شولتز

اکتشاافی دارای  دستاورد قطعی بیشتری دارد. در مقابز از نرر دستیابی به داناش، یاادگیری   

عنوان برداری را به( یادگیری بهره2444) 3تنوع بیشتر و مفاهیم جدید است. کال و همکاران

کنناد. از  های جاری سازمان توصیف مای تر با عملیااتر و مرتب تر، معمولچیزی تصاعدی

دسات آماده و   نقطه نرر خلق ارزش برای مشتری، اگر ما ارزش را تفاوا باین مزایاای باه   

تار و  برداری باعث ایجاد مزایای ملموسهای انجام شده در نرر بگیریم، یادگیری بهرهینههز

وری ساازمان، ناوآوری   شود. ایان مزایاا شاامز بهباود بهاره     تر میبینیهای قابز پیشهزینه

هاای پایادار باا    های پویا بارای بهباود مساتمر در محای     تصاعدی و نوع خاصی از قابلیت

؛ 321: 2444، 4)آیزنهاارد و ماارتین  اکتسااب، جاذب و ترکیا  داناش اسات      وری و افزایش بهاره 

. باا  (144: 1321؛ محمودزاده و همکاران، 241: 2443، 1؛ بنر و توشمان1422: 2442، 3؛ دانیلز124: 2441، 5گراثمک

برداری ممکان اسات اثاراا مخربای باه      این وجود، تمرکز صرف سازمان بر یادگیری بهره

های دانش سازمان رو به افول حرکت کنناد و منساو    و در نهایت پایگاههمراه داشته باشد 

؛ به عبارتی، چون منافع حاصز از این ناوع یاادگیری معماولاً    (22: 1223، 2)لوینتال و ماارچ شوند 

                                                                                                                                                     
1. Alerasoul et al 

2. Schulz 

3. Kale et al 

4. Eisenhardt & Martin 

5. McGrath 

6. Danneels 

7. Benner & Tushman 

8. Levinthal & March 
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پاذیرد ولای   کاارگیری مخاازن داناش را مای    تر هستند سازمان خطر باه تر و فوریمشخص

زاده و ؛ حمیادی 142: 2424؛ آنتاونو و همکااران،   13: 1221)مارچ، کند روز تواند آنها را تجدید و بهنمی

آفرینی کنند، جساتجو بارای   ها ارزش. راه مکمز دیگر برای اینکه سازمان(133: 1321همکاران، 

های باه شادا پینیاده و متییار     های کاملاً جدید به ویژه در محی ها و نوآورییافتن ایده

. یادگیری اکتشافی بر پایه جستجوی دانش کلی و نسابتاً عماومی   (214: 1222، 1)لوو و پنگاست 

ای داشته باشند. این امر باعث العادههای خارقدهد تا نوآوریها اجازه میاست و به سازمان

پاذیر بارای ساازگاری باا     شود و نوعی قابلیت پویا یا انعطااف بهبود قابز توجه عملکرد می

ق توسعه مخازن دانش و یا ارتقاای سااز و کارهاای بااز     بینی از طریتیییراا ریر قابز پیش

. از (125: 2441گراث، ؛ مک323: 2444؛ آیزنهارد و مارتین، 1141: 2442)دانیلز، کند کننده حاصز میترکی 

هاای باالقوه   نقطه نرر خلق ارزش برای مشتری، یادگیری اکتشافی مزایاای باالقوه و هزیناه   

(، یاادگیری اکتشاافی اهمیات ناامطمون و     2441شاولتز )  بالاتری به همراه دارد. بر اسااس 

که توانایی بالقوه نامشخصی برای تاثیرگذاری بر همه چیز یاا های    طورینامشخصی دارد به

چیز دارد؛ به عبارتی، اگرچه جذابیت اکتشاف دانش، باه شاکز بروناداد و باازخورد قاباز      

لاً باا خطراتای هماراه اسات و     کند، اما باید پذیرفت که ایان عماز احتماا   توجهی بروز می

ضمانت موفقیت چندانی ندارد. ارزش بالقوه یادگیری اکتشاافی ممکان اسات قاباز توجاه      

( اشاره کردند که تکیه بیش از حد به ایان دیادگاه معماولاً    1223باشد، اما لوینتال و مارچ )

کیاد مساتمر   طور کامز از دانش اصلی خود منفعت ببرد. تأشود که سازمان بهمانع از این می

وری کمتاری فعالیات   شود که ساازمان باا بهاره   مدیران ارشد بر یادگیری اکتشافی باعث می

طور مداوم مخازن دانش خود را بدون آنکه کااملاً از آنهاا   کند، زیرا سازمان مجبور است به

 بارداری توانند یادگیری اکتشافی و بهرهها نمیبرداری شود، نو کند. در مجموع، سازمانبهره

ها در ایان دو حالات   ( اشاره کردند که تفاوا2424) 2را نادیده بگیرند. آنتونو و همکاران

ها به امر یادگیری، متناظر برند( و میزان توجه سازمانها از آنها بهره مییادگیری )که سازمان

 ها در حوزه خلق ارزش مشتری آنها است.  با تفاوا

                                                                                                                                                     
1. Luo & Peng 

2. Antunes et al 
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 مانيرابطه بین ممینه اجتماعي و يادگیري سام

برداری هر دو برای خلاق ارزش مشاتری اهمیات    در حالی که یادگیری اکتشافی و بهره

، بحث ما تا به اینجا به موضوع شیوه مدیریت آنها نررداختاه  (5: 2421رسول و همکاران، )آلدارند 

هاای ساازمانی در   است. نکته واضح در ادبیاا تحقیق حاضر این است که بیشاتر یاادگیری  

؛ آدلار و  251: 2444، 2؛ دایر و نوبوکا242: 1222، 1)ناهاپیت و گوشالدهد اجتماعی ر  می حوزه تعاملاا

( و 1225) 5(، نوناکاا و تااکوچی  1222) 4. محققانی مانناد کوگااا و زانادر   (25: 2442، 3کاوان 

عناوان جواماع اجتمااعی مطارح کردناد کاه       هاا را باه  ( ساازمان 2424آنتونو و همکاران )

انش است. ماهیت زمینه اجتماعی به چندین شایوه باه خصاوت در    تخصصشان در تبادل د

اناد.  هاای دانشای و یاادگیری ساازمانی تشاریح شاده      حوزه تأثیر رواب  در تسریع جریاان 

اصطلاح زمینه اجتماعی برای انتقال معنای مشتر  به کمک اصطلاحاا متنوع مانند سرمایه 

. (23: 2442)آدلر و کاوان،  شود ه استفاد میهای اجتماعی، نهادینگی رواب  و ریراجتماعی، شبکه

های اجتماعی از نرر سه بُعد ساختاری، عااطفی  دهند که زمینهتحقیقاا این حوزه نشان می

کنایم کاه چطاور    طور اخص ما این موضوع را بررسی مای و ادراکی با هم تفاوا دارند. به

ممکان اسات مارتب  باا      تیییراا در ابعاد ساختاری، عاطفی و ادراکی در زمیناه اجتمااعی  

 برداری باشند.یادگیری اکتشافی یا بهره

( اشااره  1221) 2( و گابای و لینادرز 1221) 1(، یوزی1222) 3نرریه پردازانی مانند برا

کردند که یادگیری سازمانی اساساً به کمک ساختار روابا  یعنای الگوهاای ارتباطااا باین      

ای بار  ود؛ باه عباارتی، سااختارهای شابکه    شها تعیین میطرفین در داخز و در بین سازمان

های پیش روی کارکنان در شناسایی و دسترسی به داناش خاات طارفین دیگار در     فرصت

( اشااره کارد کاه دو روش اصالی     1221گذارند. یوزی )داخز و در عرض سازمان تأثیر می

                                                                                                                                                     
1. Nahapiet & Ghoshal 
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ه باا  ظهور این الگوها عبارتند از: شدا رواب  )میزان نزدیکی ارتباطاا باین اعضاای شابک   

یکدیگر( و تراکم شبکه )یعنی تکراری و مازاد باودن ارتباطااا در شابکه(. شادا روابا       

کند که کارکنان چندوقت یکبار با هم تعامز دارند، در حاالی کاه تاراکم    اساساً مشخص می

 دهد که چه کسی با چه شخص دیگری تعامز دارد.شبکه نشان می

به پیکربندی شبکه تأکید دارد، بُعد عاطفی در حالی که بُعد ساختاری در زمینه اجتماعی 

کند. بر اسااس  ها، انتراراا و هنجارهای بین طرفین مرتب  )مثلاً اعتماد( توجه میبه انگیزه

(، به دلیز اینکه رواب  از طریق فراینادهای تباادل اجتمااعی خلاق و عملای      2441) 1وایتنر

بر ماهیت تبادل دانش در آن روابا    توانند تأثیر پایداری راهای عاطفی میشوند، ویژگیمی

گاذاری داناش   داشته باشند. اگر طرفین به یکدیگر اعتماد نداشته باشند و تمایلی به اشترا 

؛ 23: 2442)آدلر و کاوون،  توان محقق کرد در آنها وجود نداشته باشد، ارزش بالقوه رواب  را نمی

هایی هم صادق است که در آنهاا طارفین،   ت. این احتمالاً حتی در موقعی(2421رسول و همکااران،  آل

 .(2441)برا، ای دارند های ساختاری برای دسترسی به دانش از طریق رواب  شبکهفرصت

بُعد شناختی در زمینه اجتمااعی نشاانگر اهمیات وجاود عاماز و در  مشاتر  و نیاز        

کاه افاراد    ( اشااره کارد  1221های معنایی لازم برای یادگیری سازمانی است. نوناکا )سیستم

قادر به اذعان، در  و تبادل دانش منحصر به فرد بدون وجود چهارچوب ارجااع شاناختی   

کند که فراینادهای تیمای بارای    مشتر  نیستند. ادبیاا مربوط به شناخت مشتر  اشاره می

، 2بااورز و ساالاس  -)کانونهای ذهنی اعضای تیم هستند تجمیع دانش فردی، مبتنی بر تشابه مدل

. این موضوع تأکید دارد که داناش مشاتر  )باه اشاترا      (23: 2441، 3؛ محمد و دامویاز 112: 2441

 گذاشته شده( یک بُعد کلیدی از رواب  در جهت تسریع یادگیری سازمانی است.

 

 مشتري رابطه بین اقدامات منابع انساني و خل  ارمش

هاای آفنادی و   های خاود در حاوزه  دنبال تقویت فناوریهای دفاعی و نرامی بهسازمان

های نرم و سخت در مرکز توجاه  پدافندی هستند و منطق محصول محوری در حوزه جنگ

                                                                                                                                                     
1. Whitener 

2. Cannon-Bowers & Salas 

3. Mohammed & Dumville 
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های دانش بنیاان و ناوآور دفااعی، خلاق     آنها قرار دارد. از سوی دیگر، هدف اصلی سازمان

عنوان مشتریان خود است که این هدف، شاالوده  های دفاعی و نرامی بهارزش برای سازمان

. خلاق ارزش در  (22: 1322)هاشامی و تاوکلی،   باشاد  هاا مای  ی اینگونه سازمانگیراساسی شکز

هاای دفااعی و نراامی بایاد پاساخگوی      های آفندی و پدافندی برای ساازمان حوزه فناوری

هدف اصلی آنها در خصوت ایجاد امنیت و دفاع از مرزهای کشور باشد و بر ایان اسااس   

ال ایجااد ارزش باه صاورا خلاق محصاولاا      دنبا توانناد باه  های نوآور دفاعی میسازمان

هاای پویاا باشاند تاا طاول عمار       های قابلیتنوآورانه یا توسعه محصولاا مبتنی بر ویژگی

الاذکر،  . باا توجاه باه موضاوع فاوق     (22: 2445)دسوزا و واناپالی ، مشتری خود را بیشینه نمایند 

یق و توسعه، باالا باردن   های تحقهای دفاعی و نرامی به منرور کاهش خطر و هزینهسازمان

های نوآور دفااعی را  کنند تا سازماناحتمال موفقیت و افزایش امنیت امور مرتب ، تلاش می

های خود قرار دهناد. بار ایان اسااس، مادیریت      عنوان زیرمجموعههای متفاوا بهبه شکز

ق ارزش تواند در دساتیابی باه خلا   ها و چگونگی رفتار با آنها مینیروی انسانی این سازمان

 مشتری اثرگذار باشد.

ترین منبع مزیت رقابتی و عاماز اصالی در   محور مهمآفرین و دانشنیروی انسانی ارزش

. اماروزه،  (3: 2421، 1؛ سااین و همکااران  22: 2445)دساوزا و واناپالیا ،   های نوآور دفاعی است سازمان

ی باا تکیاه بار سارمایه     المللا های نوآور دفاعی و برندهای پر قدرا باین بسیاری از سازمان

هاای  ها و مزیات آفرینی، نوآوری و خلق قابلیتانسانی متخصص و دانشی در جهت ارزش

. کیااانتو و (432: 2441، 2؛ هلفاااا22: 1322)هاشاامی و تااوکلی، انااد ای حرکاات کااردهرقااابتی افسااانه

نی کنند که موفقیت یک سازمان در گارو اقاداماا مناابع انساا    ( اذعان می2411) 3همکاران

هاای  آفرین و منحصر به فرد است و خلاق بازارهاای جدیاد و دساتیابی باه قابلیات      ارزش

شاود. بررسای   راهبردیی از طریق ایجاد جهش قابز توجه در ارزش منابع انسانی حاصز می

محور و توجه گذاری بر منابع انسانی شایسته و دانشدهد که سرمایهادبیاا گذشته نشان می

                                                                                                                                                     
1. Singh 

2. Helfat 

3. Kianto et al 
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، ارتقاای  (3: 2421، 1)علای ر این حوزه، سب  دستیابی به مزیات رقاابتی   به اقداماا اثربخش د

گاردد. ماتمن و   وری مای و افزایش بهاره ( 3: 2421)ساین و همکاران، عملکرد نوآوری و سازمان 

دانناد  ( سر منشأ جریان خلق ارزش برای مشتری را واحد منابع انسانی می2414) 2همکاران

ید یک نقشه ذهنی مشاخص در ماورد اینکاه مادیریت مناابع      کنند که در ابتدا باو اظهار می

هایی تشکیز شده است در ذهن خود داشته باشیم. این به آن معنا اسات  انسانی از چه حوزه

هاای  ها و حاوزه ای، متشکز از چه بخشعنوان یک حوزه حرفهکه مدیریت منابع انسانی به

مناابع انساانی در عماز،    عملی اسات. بار اسااس بررسای ادبیااا گذشاته و سااختارهای        

 1نویسندگان تحقیق اقداماا منابع انسانی در ساازمان ماورد مطالعاه را مطاابق باا جادول       

 پیشنهاد کردند.

 
 )منبع: گردآوری توس  محققین(: اقدامات منابع انساني 2جدول شماره 

اقدامات اصلي 

 منابع انساني
 اقدامات فرعي منابع انساني

توسعه و 

 آموزش

پروری، سنجش ادراکاا، کانون ارزیابی، شناسایی مشاارز کلیادی،   نی، جانشینفرهنگ سازما

های مناابع انساانی،   ها، انسجام بخشی حوزهها و دستورالعمزسند راهبردی منابع انسانی، رویه

های آموزشی، توانمندسازی ورز، نیازسنجی و اجرای برنامههای اندیشهنرام پیشنهاداا، هیأا

 اثربخشی آموزشی و بورس تحصیلی و پذیرش مدر  تحصیلیکارکنان، ارزیابی 

مدیریت عملکرد 

 و پاداش

وری کارکنان، خدماا رفااهی )خاناه، وام، طارح حکمات، امکانااا      مدیریت عملکرد و بهره

ورزشی، تفریحی، زیارتی و فرهنگی(، حفظ و نگهداشات، اماور ایثاارگران، بیماه وخادماا      

 درمانی

عملیاا نیروی 

 انسانی

ریزی منابع انسانی )جذب، انتقال، رهایی و تیییار عضاویت(،   ع و انتصاباا، اجرای برنامهترفی

ناماه  های نااظر )اداره کاار، بیماه و ...(، حقاوق و مزایاا، آیاین      پاسخگویی و ارتباط با سازمان

 انضباطی، سوابق و مستنداا اداری، آمار و کارکرد، دبیرخانه و بایگانی

ریزی و برنامه

 بیکارمندیا

ریزی و ساماندهی منابع انسانی، شرح وظاایف و تحلیاز مشاارز، سااماندهی ساربازان      برنامه

 وظیفه

 

                                                                                                                                                     
1. Ali 

2. Maatman et al 
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 توسعه مدل معماري منابع انساني

اقاداماا مناابع   »در این مطالعه، مدل معماری منابع انسانی پیشنهادی ترکیبی از مفااهیم  

تاوان اینگوناه   طارف مای  اسات. از یاک   « یاادگیری ساازمانی  »و « زمینه اجتماعی»، «انسانی

توانناد  برداشت کرد که ابعاد زمینه اجتماعی و یادگیری سازمانی در تعامز باا یکادیگر مای   

همراستا باشند و از طرف دیگر، مدیران هام ممکان اسات باه همراساتایی آنهاا در جهات        

پشتیبانی از اشکال متفاوا یادگیری و خلق ارزش مشتری اعتقاد داشته باشاند، اماا در ایان    

ای برای انترار این امر وجود ندارد که آنها باه تنهاایی بایاد ماورد     کنندهیان هی  دلیز قانعم

( در ماورد  1222استفاده قرار گیرند. این هماان نکتاه اساسای باود کاه کوگااا و زانادر )       

مدیریت یادگیری سازمانی و شکاف موجود در آن مطرح کردند. تأکید بر این پایش فارض   

موجود در سازمان باید بر اساس زمینه اجتمااعی و سااماندهی مناابع    اهمیت دارد که دانش 

. این حاکی از آن است که شایوه مادیریت   (533: 2442)لرا  و اسانز،  انسانی در نرر گرفته شود 

کارکنان و اقداماا منابع انسانی تأثیری قوی بر انواع زمینه اجتماعی که آنها ایجااد و حفاظ   

کاان یاادگیری ساازمانی اثرگاذار     تمااعی باه نوباه خاود بار ام     کنند، دارد و آن زمینه اجمی

 .(4: 2421، 1)چنگ و هکتاست

ها نشان داد که تحقیقاا تجربی چندانی روی اقاداماا مادیریت مناابع انساانی     بررسی

بارای تقویات    (531: 1222)لیناا و وان باورن،   کننده از ارتباطااا اجتمااعی   عنوان یک پشتیبانیبه

جام نشده است. هریک از ابعاد زمینه اجتماعی ماورد نرار )سااختاری،    یادگیری سازمانی ان

آفارین متماایز و مکماز    عاطفی و شناختی( از نرر مفهومی به منراور خلاق روابا  ارزش   

یکدیگر هستند. با این حال، محققان اشاره کردند که این سه در عمز به هم مربوط هساتند:  

عاطفه اثرگاذار اسات و عاطفاه بار سااختار       گذارد، شناخت برساختار بر شناخت تأثیر می

؛ آدلار و  424: 2444، 2)گوپتاا و گوینادراجان  یاباد  اثرگذار است و به همین ترتی  اثرگذاری ادامه می

. این اثرگذاری برای اقداماا منابع انسانی نیز صادق اسات؛ یعنای هریاک از    (22: 2442کاوان،  

ملکرد و پاداش، عملیاا نیروی انساانی  اقداماا منابع انسانی )توسعه و آموزش، مدیریت ع

                                                                                                                                                     
1. Cheng & Hackett 

2. Gupta & Govindarajan 
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. ایان نشاان   (5: 2421)چناگ و هکات،   گذارناد  ریزی و کارمندیابی( بر یکدیگر اثر مای و برنامه

دهد که رواب  نرری و عملی، اقداماا منابع انسانی و ابعاد زمینه اجتماعی را به هم گره می

 آورند.زنند و نرامی کلی از رواب  را به وجود میمی

 

 های تحقيقل مفهومي و فرضيهمد

رواب  ترکیبی بین متییرهای اقداماا منابع انسانی، زمینه اجتماعی و یاادگیری ساازمانی   

عنوان معماری منابع انسانی در نرر گرفته شدند. با توجه باه بررسای ادبیااا مرباوط باه      به

اسات.   اراواه شاده   1متییرهای تحقیق و رواب  بین آنها، مادل مفهاومی تحقیاق در شاکز     

اقداماا منابع انسانی و خلق ارزش مشتری به ترتی  متییرهای مستقز و وابساته هساتند و   

عنوان متییرهای میانجی در نرار گرفتاه شادند. ناوع     زمینه اجتماعی و یادگیری سازمانی به

عضویت کارکنان در سازمان مورد مطالعه )یعنی پایور )رسمی(، پیماانی، خریاد خادمت و    

(.  بار ایان اسااس،    1کنناده در نرار گرفتاه شاد )شاکز      ان متییار تعادیز  عناو مرتبطین( به

 شوند:های پژوهش به شرح زیر مطرح میفرضیه

اقداماا منابع انسانی بر خلق ارزش مشتری اثر معنادار و مثبات دارد و ایان    -1فرضیه 

 شود.رابطه از طریق نوع عضویت کارکنان تعدیز می

ارزش مشتری اثر معنادار و مثبت دارد و این رابطه  یادگیری سازمانی بر خلق -2فرضیه 

 شود.از طریق نوع عضویت کارکنان تعدیز می

 اقداماا منابع انسانی بر زمینه اجتماعی اثر معنادار و مثبت دارد. -3فرضیه 

 اقداماا منابع انسانی بر یادگیری سازمانی اثر معنادار و مثبت دارد. -4فرضیه 

 بر یادگیری سازمانی اثر معنادار و مثبت دارد. زمینه اجتماعی -5فرضیه 
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 يافته توسط محققین(: مدل مفهومي تحقی  )توسعه2شکل شماره 
 

 تحقيق شناسيروش

ای و بار اسااس   توساعه  -این تحقیق بر اساس نتیجه یا هدف جزء تحقیقااا کااربردی  

آوری وش جماع روش اجرا از نوع تحقیقاا توصیفی، اکتشافی و تبیینی است. بر اسااس ر 

هاا، یاک تحقیاق کمای     ها، مطالعه حاضر پیمایشی است و به لحاظ شایوه تحلیاز داده  داده

هاای زیرمجموعاه وزارا دفااع و    آید. جامعه آمااری تحقیاق یکای از ساازمان    شمار میبه

عناوان  های مختلف بهپشتیبانی نیروهای مسلح است که مدیران و کارشناسان سازمان در رده

عناوان حجام نموناه از طریاق فرماول      نفر به 342ماری انتخاب شدند. تعداد واحد تحلیز آ

شاده  بنادی گیری به صاورا تصاادفی طبقاه   کوکران در جامعه محدود تعیین شدند و نمونه

 .(123: 1322)مثمنی و فعال قیومی، انجام شد 

انی ای و میاد هاای کتابخاناه  ها و اطلاعااا از روش آوری دادهدر این مطالعه برای جمع

ای، یک بررسی از مطالعاا مربوطه انجام شد و در بخاش  استفاده شد. در مطالعاا کتابخانه

میدانی از یک پرسشنامه ساختاریافته استفاده شد. پرسشنامه تحقیق شامز دو بخش عماومی  

دهندگان اسات کاه باه    و تخصصی است. بخش عمومی شامز مشخصاا دموگرافیک پاسخ

لاعاا پرسنلی از اراوه آن خودداری شده است. بخش تخصصی دلیز حفظ امنیت آمار و اط
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ای لیکارا از  های مدل تحقیق است که با مقیاس پنج درجاه سثال مربوط به سازه 32شامز 

پرسشنامه از طریاق   354طور کلی، گیری شدند. به( اندازه5« )بسیار زیاد»( تا 1« )بسیار کم»

پرسشانامه مفیاد    322ارساال شاد. سارانجام،     اتوماسیون سازمان برای مدیران و کارشناسان

درصد است. بارای کااهش ساوءگیری     24آوری شد که نر  پاسخ برای تحلیز آماری جمع

دهندگان اطلاع داده شاد کاه ناام آنهاا و ناام      آوری شده، به پاسخهای جمعگزارش در داده

شناساایی و  رده/مرکز آنها برای پاسخگویی مورد نیااز نیسات. در ایان تحقیاق باه منراور       

( و SPSS 26افازار  )در نرم 1های تحلیز عاملی اکتشافیهای مدل از تکنیکاعتبارسنجی سازه

های تحقیق باا  ( استفاده شد. بررسی فرضیهSmartPLS 3افزار )در نرم 2تحلیز عاملی تأییدی

( در در PLS) 4مبتنی بر حداقز مجذوراا جزوی 3سازی معادلاا ساختاریاستفاده از مدل

ساازی معاادلاا سااختاری مبتنای بار      انجام شد. دلیز استفاده از مدل SmartPLS 3افزار منر

PLSکنندگی و اکتشاافی مادل تحقیاق اسات کاه بار اسااس شاموولی و         بینی، ماهیت پیش

های اکتشافی با دنیاای  ترین رویکرد برای اعتباردهی انطباق مدل(، مناس 2411) 5کوپیوس

 تجربی است.

 

 های تحقيق(ها )یافتهداده تجزیه و تحليل

 هاي مدل تحقی شناسايي سامه .الف

در این مطالعه از تکنیاک تحلیاز عااملی اکتشاافی بارای شناساایی عواماز مرباوط باه          

 KMOدهند که مقادار شااخص   نشان می 2های مدل تحقیق استفاده شد. نتایج جدول سازه

تعداد نمونه برای تحلیاز عااملی و    است، بنابراین 3/4های تحقیق بزرگتر از برای همه سازه

. سطح معنااداری آزماون بارتلات    های مدل تحقیق کافی استشناسایی ساختار عاملی سازه

دهاد تحلیاز عااملی بارای     که نشاان مای  است  5/4های تحقیق کوچکتر از برای همه سازه

                                                                                                                                                     
1. Exploratory Factor Analysis (EFA) 

2. Confirmatory Factor Analysis (CFA) 

3. Structural Equations Modeling (SEM) 

4. Partial Least Squares (PLS) 

5. Shmueli & Koppius 
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ی عوامز شناسایی شده و بارهای عاامل  3جدول شناسایی ساختار مدل عاملی مناس  است. 

 دهد.های مدل تحقیق نشان میآنها را برای همه سازه

 
 : نتايج تحلیل عاملي اکتشافي1جدول شماره 

 تحليل عاملي اکتشافي
اقدامات 

 منابع انساني

یادگيری 

 سازماني

زمينه 

 اجتماعي

 خلق ارزش
 مشتری

 123/4 142/4 111/4 135/4 (KMOاّ )امِشاخص کی

 542/1251 421/1532 241/1153 342/1322 (2Xآزمون بارتلت )آماره

 444/4 444/4 444/4 444/4 (Sigسطح معناداری )

 2 3 2 4 تعداد عوامز استخرا  شده

 521/51 152/55 311/52 423/51 واریانو بعد از چرخش

 

 هاي مدل تحقی ، مير عوامل و بارهاي عاملي آنها: سامه3جدول شماره 

 زیر عوامل هاسازه
بارهای 

 عاملي
 منبع

اقداماا 

 منابع انسانی

 124/4 توسعه و آموزش

؛ کیاانتو و همکااران،   2441؛ وایتنر، 1222)لینا و وان بورن، 

 (2421؛ چنگ و هکت، 2421؛ ساین و همکاران، 2411

 132/4 مدیریت عملکرد و پاداش

 131/4 عملیاا نیروی انسانی

 145/4 ریزی و کارمندیابیبرنامه

یادگیری 

 سازمانی

رسول و ؛ آل2424؛ آنتونو و همکاران، 2441)مک گراث،  123/4 تشافیاک

 135/4 برداریبهره (2421؛ علی، 2421همکاران، 

زمینه 

 اجتماعی

؛ لیناا و وانباورن،   1222؛ ناهاپیت و گوشاال،  1221)یوزی،  123/4 ساختاری

کاوا و  زوبیاز ؛ دی2442؛ آدلار و کاوان،   2441؛ برا، 1222

 (2412همکاران، 

 141/4 عاطفی

 111/4 شناختی

 خلق ارزش

 مشتری

 132/4 نوآوری
 (2414؛ متمن و همکاران، 1221)کیم و مانبورنه، 

 114/4 های پویاقابلیت

 هاي مدل تحقی اعتبارسنجي سامه. ب

هاای تحقیاق   در این تحقیق از روایی محتوا و روایی سازه بارای ارزیاابی روایای ساازه    

روایی محتوا، پو از بحث و تبادل نرار باا اسااتید آکادمیاک و خبرگاان      استفاده شدند. در 
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سازمانی، پرسشنامه تحقیق تأیید شد. روایی سازه شامز روایی همگرایی و روایای واگرایای   

)آذر و همکااران،  آیناد  دست مای گیری در تحلیز عاملی تأییدی بهاست که از طریق مدل اندازه

بررسی شد که بارای   1فاده از میانگین واریانو استخرا  شده. روایی همگرا با است(152: 1322

بررسی شاد کاه    2است. روایی واگرایی از طریق معیار فورنز و لارکر 5/4هر سازه بیشتر از 

مقدار میانگین واریانو استخرا  شده برای هر سازه از بزرگترین مربع همبستگی آن ساازه  

های تحقیق با اساتفاده از  . پایایی سازه(132: 1322ن، )آذر و همکاراهای دیگر، بیشتر است با سازه

)آذر و همکااران،  هساتند   1/4آلفای کرونبا  و پایایی ترکیبی سنجیده شد که همه آنهاا بیشاتر   

هاای تحقیاق تأییاد    دهند که روایی و پایاایی ساازه  دست آمده نشان می. نتایج به(121: 1322

 (.4شدند )جدول 

 
 یل عاملي تأيیدي: نتايج تحل0جدول شماره 

های سازه

 تحقيق

ميانگين واریانس 

 شدهاستخراج

آلفای 

 کرونباخ

پایایي 

 ترکيبي

های ضریب همبستگي بين سازه

 تحقيق

HRP OL SC VC 

HRP 121/4 212/4 222/4 --- 342/4 224/4 341/4 

OL 132/4 115/4 152/4 --- --- 313/4 223/4 

SC 132/4 113/4 243/4 --- --- ---  

VC 112/4 151/4 123/4 --- --- --- --- 

 مشتری( = خلق ارزشVC= زمینه اجتماعی، SC= یادگیری سازمانی، OL= اقداماا منابع انسانی، HRP)یادداشت: 

 

 گريتحلیل تعديل .پ

 3گری پرینار و هاایز  های اول و دوم از آزمون تعدیزبرای بررسی پذیرش یا رد فرضیه

و  3و  2هاای  اساتفاده شاد. شاکز    PLSادلاا ساختاری مبتنی بر سازی مع( در مدل2444)

اقاداماا  »دهند. نتایج حاکی از آن اسات کاه   گری را نشان مینتایج آزمون تعدیز 5جدول 

اثاااار مثباااات و معنااااادار دارد  « خلااااق ارزش مشااااتری »باااار « منااااابع انسااااانی 

                                                                                                                                                     
1. Average Variance Extracted (AVE) 

2. Fornell & Larcker 

3. Preacher & Hayes 
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« اقداماا منابع انسانی»(. تعاملاا بین )

در سازمان مورد « خلق ارزش مشتری»تأثیر مثبت قابز توجهی بر « کارکنان نوع عضویت»و 

(؛ باه عباارتی،   مطالعه دارناد ) 

کناد.  نوع عضویت کارکنان تأثیر اقداماا منابع انسانی بر خلق ارزش مشتری را تعدیز مای 

بارای تاأثیر   کنناده  توان بیان کرد که نوع عضاویت کارکناان یاک متییار تعادیز     بنابراین می

اقداماا منابع انسانی بر خلق ارزش مشتری است. این به معنای آن اسات کاه فرضایه اول    

خلاق ارزش  »بار  « یاادگیری ساازمانی  »دهند کاه  شود. دیگر نتایج نشان میتحقیق تأیید می

(. اثاار مثباات و معنااادار دارد )  « مشااتری

تاأثیر مثبات قاباز تاوجهی بار      « کارکنان نوع عضویت»و « یادگیری سازمانی»تعاملاا بین 

در ساااااااازمان ماااااااورد مطالعاااااااه دارناااااااد  « خلاااااااق ارزش مشاااااااتری»

(؛ بااه عبااارتی، نااوع عضااویت  )

کناد. ناوع عضاویت    کارکنان تأثیر یادگیری سازمانی بر خلق ارزش مشاتری را تعادیز مای   

ارزش مشاتری اسات؛   کننده برای تأثیر یادگیری سازمانی بر خلاق  کارکنان یک متییر تعدیز

 شود.این به معنای آن است که فرضیه دوم تحقیق تأیید می

 
 گريدر آممون تعديل t: مقدار آماره 1شکل شماره 
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 گريدر آممون تعديل تعديل شده: مقدار ضريب مسیر و ضريب تعیین 3شکل شماره 

 
 گري در مدل تحقی : آممون تحلیل تعديل5جدول شماره 

 متغير )به(

 

 ر)از(متغي

SC OL VC 

ضریب 

 مسير

آماره 
t 

 نتيجه
ضریب 

 مسير

آماره 
t 

 نتيجه
ضریب 

 مسير

آماره 
t 

 نتيجه

HRP 111/4 513/5 
تأیید 

 شد
123/4 242/1 

تأیید 

 شد
214/4 431/2 

تأیید 

 شد

SC --- --- --- 323/4 121/5 
تأیید 

 شد
--- --- --- 

OL --- --- --- --- --- --- 315/4 123/2 
تأیید 

 شد

HRP*EMT --- --- --- --- --- --- 152/4 224/3 
تأیید 

 شد

OL * EMT --- --- --- --- --- --- 141/4 452/3 
تأیید 

 شد

مشتری،  = خلق ارزشVC= زمینه اجتماعی، SC= یادگیری سازمانی، OL= اقداماا منابع انسانی، HRP)یادداشت: 

EMT)نوع عضویت کارکنان = 
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 گريتحلیل میانجي .ت

( بارای بررسای پاذیرش یاا رد     2444) 1گری آگاوینیو تحقیق از آزمون میانجی در این

-و شااخص  (Sobel)استفاده شد. همننین از آزمون ساوبز   های سوم تا پنجم تحقیقفرضیه

کوهن بهره گرفته شد. شمول واریاانو نسابت    fو آماره  (VAF)های آماره شمول واریانو 

دهنده میزان تأثیر یاک ساازه   کوهن نشان fد و آماره دهاثر ریرمستقیم به اثر کز را نشان می

پنهان وابسته در مدل ساختاری است. در این بخش، یک الگوی اصلی و چهار مادل فرعای   

بر اساس نوع عضویت کارکنان اراوه شده است. الگوی اصلی تحقیق مربوط به کز کارکناان  

ماانی، خریاد خادمت و    های فرعی بر اساس نوع عضویت کارکنان )پاایور، پی است و مدل

هاای الگاوی   گری برای ارتباط بین سازهمرتبطین( در نرر گرفته شدند. نتایج آزمون میانجی

اراوه شده است. روابا  در نرار گرفتاه شاده      3و جدول  5و  4های اصلی تحقیق در شکز

طاور کاه در   درصاد معناادار اسات. هماان     25های مدل تحقیق در سطح اطمینان بین سازه

شود، اقداماا مناابع انساانی بار خلاق ارزش مشاتری اثرگاذار اسات        مشاهده می 3جدول 

( و متییرهااای میااانجی زمینااه اجتماااعی و یااادگیری   )

(. اقاداماا مناابع   کنناد ) سازمانی این رابطه را تقویات مای  

( و یااادگیری سااازمانی  انسااانی باار زمینااه اجتماااعی )  

( اثر معنادار و مثبت دارد و زمینه اجتماعی روابا  باین   )

کنااااد اقااااداماا منااااابع انسااااانی و یااااادگیری سااااازمانی را تقویاااات ماااای      

(. همننااین زمینااه اجتماااعی باار یااادگیری سااازمانی      )

دهاد کاه   ( اثر معناادار و مثبات دارد. نتاایج نشاان مای     )

 دند.  تأیید ش 5تا  3های فرضیه

 

                                                                                                                                                     
1. Aguinis 
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 گري )الگوي اصلي تحقی (در آممون میانجي t: مقدار آماره 0شکل شماره 

 

 
 

 گري )الگوي اصلي تحقی (تعديل شده در آممون میانجي  2R : مقدار5شکل شماره 
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 هاي الگوي اصلي تحقی گري براي روابط بین سامه: آممون میانجي0جدول شماره 

 ميزان تأثيرگذاری مسير
آماره 

t 

 آزمون سوبل

 به از
اثر 

 مستقيم

اثر 
 غيرمستقيم

اثر 
 کل

 fآماره 
 کوهن

آماره 
Z 

VAF نتيجه 

HRP SC 512/4 --- 512/4 342/3 242/4 --- --- تأیید شد 

HRP OL 521/4 243/4 243/4 514/2 221/4 21/2 321/4 تأیید شد 

HRP VC 533/4 241/4 214/4 431/2 341/4 12/2 224/4 شد تأیید 

SC OL 442/4 --- 442/4 131/4 231/4 --- --- تأیید شد 

OL VC 315/4 --- 315/4 123/2 224/4 --- --- تأیید شد 

 مشتری( = خلق ارزشVC= زمینه اجتماعی، SC= یادگیری سازمانی، OL= اقداماا منابع انسانی، HRP)یادداشت: 
 

توانند بیشترین تأثیر را در روابا   با توجه به نوع عضویت کارکنان، باید کارکنانی که می

گری برای ارتباط باین  نتایج آزمون میانجی 1مورد نرر داشته باشند، مشخص شوند. جدول 

دهاد. نتاایج حاصاله نشاان     طور خلاصاه نشاان مای   های فرعی تحقیق را بهها در مدلسازه

لاق ارزش  دهند که اقداماا منابع انسانی برای همه کارکناان باا هار عضاویتی ساب  خ     می

کنناد.  شوند و زمینه اجتماعی و یادگیری سازمانی این اثرگاذاری را تقویات مای   مشتری می

این اثرگذاری برای کارکنان پایور بیشتر از سایر کارکنان است. همننین یاادگیری ساازمانی   

 بر خلق ارزش مشتری برای همه کارکنان اثرگذار است.
 هاي فرعي تحقی ها در مدلبط بین سامهگري براي روا: آممون میانجي7جدول شماره 

ت 
وی

ض
 ع

ع
نو

ن
کنا

ار
ک

 

 ميزان تأثيرگذاری مسير

 tآماره 

 آزمون سوبل

 به از
اثر 

 مستقيم

اثر غير 
 مستقيم

 اثر کل
 fآماره 

 کوهن

آماره 
Z 

VAF نتيجه 

 تأیید شد HRP VC 543/4 242/4 122/4 133/2 341/4 12/2 224/4 پایور

OL VC 315/4 --- 315/4 123/11 222/4 --- --- تأیید شد 

 تأیید شد HRP VC 532/4 225/4 134/4 321/2 311/4 42/2 221/4 پیمانی

OL VC 522/4 --- 522/4 121/2 221/4 --- --- تأیید شد 

خرید 
 خدمت

HRP VC 432/4 233/4 141/4 154/3 342/4 13/2 223/4 تأیید شد 

OL VC 314/4 --- 314/4 251/14 224/4 --- --- تأیید شد 

 تأیید شد HRP VC 524/4 212/4 132/4 315/2 345/4 21/1 211/4 مرتبطین

OL VC 525/4 --- 525/4 243/2 221/4 --- --- تأیید شد 

 مشتری( = خلق ارزشVC= زمینه اجتماعی، SC= یادگیری سازمانی، OL= اقداماا منابع انسانی، HRP)یادداشت: 
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 يقهای تحقبحث درباره یافته

دهند که فرضیه اول تحقیق تأیید شده است. این به معنای آن اسات  نتایج حاصله نشان می

که اقداماا منابع انسانی بر خلق ارزش مشتری اثرگذار است و ناوع عضاویت کارکناان ایان     

کند. همننین نتایج نشان دادند که فضیه دوم تحقیق تأیید شده اسات. ایان   رابطه را تعدیز می

گاذارد و ناوع عضاویت    که یادگیری سازمانی بر خلاق ارزش مشاتری اثار مای    دهد نشان می

توان استدلال کرد که اگرچاه نیازسانجی   کند. بر این اساس، میکارکنان این رابطه را تعدیز می

برداری در مشارز سازمانی منجار  آموزشی در سازمان مورد مطالعه باید به ایجاد یادگیری بهره

هاای آموزشای همراساتا باا یاادگیری اکتشاافی       ه نوآوری، بایاد دوره شود، اما برای دستیابی ب

طراحی شوند؛ به عبارتی، هنگامی اقداماا آموزشی در سازمان مورد مطالعه اثاربخش هساتند   

های پویا را برآورده کنند. از طرفای، مادیران ارشاد    های نوآوری و قابلیتکه یکی از شاخص

آفارین تمرکاز کنناد کاه     کاارگیری نیروهاای ارزش  سازمان مورد مطالعه باید بر جاذب و باه  

پذیر اسات. در  های پویا امکانهای نوآوری و قابلیتشناخت اینگونه نیروها از طریق شاخص

کارکناان پاایور بار اسااس     کنیم که تبدیز وضعیت کارکنان مرتبطین باه این راستا ما توصیه می

برداری بسایار  های اکتشافی و بهرهشآفرینی باشد، اگرچه توجه به نقش فرد در خلق دانارزش

مهم است. با توجه به نتایج حاصله که کارکنان پایور خلق ارزش مشتری بیشاتری نسابت باه    

سایر کارکنان دارند، حفظ و نگهداشت آنها نیز باید در اولویت باشد. همننین توجه به حفاظ  

شرکتی و مارتبطین   های خرید خدمت،آفرین با عضویتو نگهداشت کارکنان دانشی و ارزش

کنیم که یک سیستم حفظ و نگهداشت کارکنان بار اسااس   امری ضروری است. ما پیشنهاد می

خلق ارزش مشتری طراحی گردد. مطموناً مدیر ارشد ساازمان بایاد مزایاا و خادماا رفااهی      

آفرینای و  آفارین در نرار بگیارد. لازم باه ذکار اسات کاه ارزش       بیشتری برای کارکنان ارزش

بارداری از داناش ساازمانی بایاد     ینی کارکنان با هر عضویتی به منرور اکتشاف و بهرهآفرنقش

 گیری شوند.طور دقیق و مستمر اندازهبه

کار گرفته شاده  نیازهای خلق ارزش مشتری در سازمان، این است که فرد بهیکی از پیش

ز شایز  در هر شیز به شایستگی انتخاب شود کاه باه معناای رعایات دقیاق شارای  احارا       

هاا  ؛ این به معنای آن است که رشته تحصیلی، میزان دانش، مهارا(2421)ساین و همکاران، است
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تواناد انتصااباا   های فرد متناس  با شیز مورد نرر باشد. موضوع مهم دیگر مای و توانایی

مدیران و کارکنان باشد. اگرچه ابعاد مختلف زمینه اجتماعی در انتصاب کارکناان تأثیرگاذار   

برداری از دانش سازمانی بسیار حایز اهمیات  ، اما توجه به نقش آنها در اکتشاف و بهرهاست

کنیم که یک الگوی شایستگی مادیران و ساازوکار انتصااباا ساازمانی     است. ما پیشنهاد می

فنای و   -هاای شخصایتی، تخصصای   تواناد شاامز شایساتگی   طراحی شود. ایان الگاو مای   

مثال، هر فرد برای انتصاب در شیز بالاتر باید نمره قاباز   عنوانسازمانی باشد. به -مدیریتی

 توجهی را در نتیجه فعالیت در شیز فعلی طی مدا زمان معینی کس  کند.

هاا  تحقیق تأییاد شاده اسات. یافتاه     5تا  3های سایر نتایج حاکی از آن است که فرضیه

ری سازمانی اثر معناادار و  دهند که اقداماا منابع انسانی بر زمینه اجتماعی و یادگینشان می

مثبت دارد. همننین زمینه اجتماعی بر یادگیری سازمانی اثر معناادار و مثبات دارد. از آنجاا    

که زمینه اجتماعی بر یادگیری سازمانی اثرگذار است و در نهایت ایان رابطاه تاأثیر اصالی     

زمان ماورد  شود که مدیریت ارشاد ساا  گذارد، پیشنهاد میخود را بر خلق ارزش مشتری می

های سازمانی را با دقت بیشتری انجام دهد؛ زیرا ایان  مطالعه، انتصاب معاونین و مدیران رده

دلیز عدم دستیابی به ارزش از طریاق  های مادی و معنوی بهامر مهم علاوه بر تحمیز هزینه

ای بینای نشاده  های جدی و پیشتواند سازمان را با چالشبرداری، میدانش اکتشافی و بهره

مواجه کند. معاونین و مدیران ناکارآمد علاوه بر هادر دادن بودجاه، از طریاق ابعااد زمیناه      

توانند بر رفتار کارکنان زیر مجموعه خود اثرگاذار باشاند و آداب و رفتارهاای    اجتماعی می

تواناد  اشتباه، ناکارا و ریر اثربخش خود را به مرور زمان به آنهاا منتقاز کنناد کاه ایان مای      

شاود  ای جدی را در طول زمان به سازمان تحمیز کند. در ایان راساتا، توصایه مای    هآسی 

های سازمانی در ابتادا توسا  معاونات مناابع انساانی بار       صلاحیت معاونین و مدیران رده

بندی شود و سرو تأیید آنها توس  مراجع اساس یک مدل شایستگی مدیران ارزیابی و رتبه

شود که کارکنان دانشی با سابقه باالاتر، حاداقز دو   می ذیصلاح انجام شود. همننین توصیه

کاار  های مرتب  با خاود باه  عنوان مشاور در بخشسال باقیمانده از خدمت کاری خود را به

تواناد در بسترساازی بارای دساتیابی باه داناش اکتشاافی و        گرفته شوند. این موضاوع مای  

 برداری مثثر باشد.بهره
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دهند، کارکنان پایور که سرمایه انسانی ارزشمند مختص باه  ها نشان میهمانطور که یافته

کنناد و منباع اصالی    آیند، پایگاه دانش اصالی را اراواه مای   شمار میسازمان مورد مطالعه به

دهند که چنادان منحصار باه    پذیری سازمان هستند. سایر کارکنان، دانشی را اراوه میرقابت

عملیااتی بارای ساازمان ارزشامند باشاد،       فرد نیست ولی ممکن است از نرر راهبردیی یاا 

که مدیریت ارشد سازمان انگیازه نگهداشات و تیییار ناوع عضاویت آنهاا را دارد.       طوریبه

اگرچه تعداد اندکی از کارکنان خرید خدمت، شرکتی و مارتبطین وجاود دارناد کاه داناش      

ا در ایان میاان،   کنند و برای سازمان بسیار ارزشمند هساتند، اما  ارزشمند به سازمان اراوه می

های اصالی  شوند، گزینهکارکنانی که کارشان مستقیماً به خلق ارزش برای مشتری ختم نمی

 آیند.شمار میرهایی از سازمان به

از نقطه نرر معماری منابع انسانی، اگرچه معاونات مناابع انساانی قصاد دارد از طریاق      

ن مورد مطالعه کماک کناد، اماا    اقداماا منابع انسانی به خلق ارزش برای مشتری در سازما

این مسأله قابز تأمز است که با توجه به ماهیت مأموریت و اهداف کلان سازمان، بایاد بار   

زمینه اجتماعی و یادگیری سازمانی توجه ویژه شود؛ به عبارتی، توجه صارف باه اقاداماا    

هش دهاد،  تواند سرعت سازمان در مسیر خلق ارزش مشاتری را کاا  منابع انسانی نه تنها می

عنوان مثال، اگرچاه اقاداماا   های جدی مواجه کند. بهبلکه ممکن است سازمان را با چالش

هاای  منابع انسانی برای کارکنان پایور سب  خلق ارزش مشتری شده است، اماا در بررسای  

میدانی و تبادل نرر با معاونت منابع انسانی سازمان مورد مطالعه، این موضاوع مطارح شاده    

شاوند و  انگیزه مای ی کارکنان پایور پو از گذشت چند سال از جذب آنها، بیاست که برخ

شود. ماا  گونه تلاش اثربخشی برای خلق ارزش مشتری در سازمان از آنها مشاهده نمیهی 

کنیم که این وضعیت ممکن است به دلیز عدم توجاه باه مادل معمااری مناابع      استدلال می

با این حال، توجه به سایر متییرها از جمله مفااهیم و   انسانی پیشنهادی در این تحقیق باشد.

ضاروری  « پژوهش و فناوری»و « طرح و برنامه و بودجه»های کارکردهای مرتب  با معاونت

تر نشان دادند که برخی از نیروهای پیمانی، خرید خادمت  های عمیقاست. همننین بررسی

به پایور( دارند. با توجه به نتایج و مرتبطین تمایز به جذب )تبدیز وضعیت از حالت فعلی 

دهند اقداماا منابع انسانی برای همه کارکنان سب  خلق ارزش مشتری حاصله که نشان می
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کنیم کارکنانی برای پایور شدن انتخاب گردند که ساب  خلاق ارزش   شود، ما توصیه میمی

ش بارای  شوند. لازم به ذکار اسات کاه ایان خلاق ارز     مشتری چشمگیری برای سازمان می

 مشتری باید قابز رویت و ملموس باشد.

 

 گيری و پيشنهادهانتيجه

اند کاه خلاق   های نوآور دفاعی دریافتهشدا رقابتی امروزی، سازماندر محی  پینیده و به

( 2415ارزش برای مشتری تنها راه بقاا و توساعه ساازمانی اسات. جاودروپو و همکااران )      

سانی عاماز مهمای بارای خلاق ارزش مشاتری و کسا        کنند که معماری منابع اناستدلال می

مزیت رقابتی است. هدف اصلی تحقیق حاضر، بررسی تأثیر معماری مناابع انساانی بار خلاق     

ارزش مشتری در یک سازمان نوآور دفاعی است. مدل معماری منابع انسانی پیشنهاد شاده بار   

نابع انساانی تمرکاز دارد کاه    های دانش و یادگیری سازمانی، زمینه اجتماعی و اقداماا مریشه

های دانشی هستند. نتایج این مطالعه توسا   ساز خلق ارزش برای مشتری و تمایز داراییزمینه

(، 2442، 1222(، لیراا  و اسانز )  1222(، لینا و وان بورن )1225مطالعاا نوناکا و تاکوچی )

(، چنگ و هکات  2424(، آنتونو و همکاران )2414(، متمن و همکاران )2442آدلر و کوان )

شاوند. اگرچاه مطالعااا    ( پشتیبانی مای 2421رسول و همکاران )( و آل2421(، علی )2421)

گذشته درباره مفاهیم مربوط به تحقیق حاضر بحث کردند، اما به بهترین دانش از نویساندگان،  

 هی  مطالعه تجربی مشابهی در حوزه موضوعی تحقیق یافت نشد.

دارای سه سهم و پیامد عماده نراری، عملای و اجتمااعی اسات.      طور کلی، مطالعه حاضر به

نخست، این مطالعه با مفاهیم عمیق و مفهومی متییرهای تحقیاق و توساعه معیارهاای عملیااتی     

کناد.  های معماری منابع انسانی، یادگیری ساازمانی و زمیناه اجتمااعی کماک مای     آنها، به نرریه

محدودی درباره بررسی تأثیر معماری منابع انساانی   بررسی ادبیاا مربوطه نشان داد که مطالعاا

اند. بنابراین، این تحقیق ادبیاا موجود درباره معمااری مناابع   بر خلق ارزش مشتری تمرکز کرده

تواناد از  دهاد. همنناین، تشاریح روابا  باین متییرهاای تحقیاق مای        انسانی را گساترش مای  

ی باه خلاق ارزش مشاتری از طریاق مفهاوم      های مطالعه ما باشد؛ زیرا ابهاماا دستیاببرجستگی

هاای عملای و   گیاری کند. پژوهش حاضار همنناین جهات   معماری منابع انسانی را برطرف می
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دهاد.  های دفاعی اراوه مای اجتماعی را برای سناریوهای موجود در سازمان مورد مطالعه و محی 

ری از طریاق  الگوی مفهومی پیشانهادی، ساناریوهای مختلفای را کاه ساب  خلاق ارزش مشات       

کناد و  شاود را مشاخص مای   اقداماا منابع انسانی، زمیناه اجتمااعی و یاادگیری ساازمانی مای     

دهاد. مادیران   همننین مفاهیم کلیدی برای رشد و توسعه یک سازمان نوآور دفاعی را اراوه مای 

طاور عاام،   هاای دفااعی باه   طور خاات و ساایر مادیران ساازمان    ارشد سازمان مورد مطالعه به

عنوان نقشه راهی برای خلق ارزش مشتری استفاده کنند. الگوی معمااری  نند از این الگو بهتوامی

تواناد مناابع داناش    دهد که سازمان ماورد مطالعاه چگوناه مای    منابع انسانی پیشنهادی نشان می

متفاوا خود را از طریق اقداماا منابع انسانی و زمینه اجتماعی توساعه داده و مادیریت کناد و    

های دفااعی قصاد   ت به خلق ارزش برای مشتریان خود برساند. اگر مدیران ارشد سازماندر نهای

شاود روابا    دارند خلق ارزش مشتری بر اساس رویکرد نوآوراناه داشاته باشاند، پیشانهاد مای     

ریازی کنناد کاه ساب  ارتقاای      ای طرحگونهترکیبی اقداماا منابع انسانی و زمینه اجتماعی را به

دنبال خلق ارزش مشتری بر اسااس رویکارد   ند. همننین، اگر مدیران ارشد بهدانش اکتشافی شو

شود رواب  ترکیبی اقداماا منابع انسانی و زمینه اجتمااعی در  های پویا هستند، توصیه میقابلیت

 ریزی شوند.برداری طرحجهت تقویت دانش بهره

ر به خلاق ارزش مشاتری   های نوآور کمتر قادهای پویا و پینیده دفاعی، سازماندر محی 

از طریق تکیه صرف بر دانش کارکنان اصلی خود هساتند. بناابراین، تباادل و ترکیا  داناش      

طاور  حاصز از کارکنان درونی و شرکای راهبردی بیرونی یک امر ضروری است تا بتاوان باه  

یه مستمر منابع دانش در سازمان را به روزرسانی کرد. بر این اساس، ما به محققاان آتای توصا   

در مادل تحقیاق حاضار را بررسای کنناد و معتقادیم کاه ایان          1کنیم که نقش هدهانتینگمی

تواند نتایج قابز توجهی را به همراه داشته باشد. در نهایت، با توجه به زمینه ماورد  موضوع می

پذیری نتایج حاصله باید با احتیاط انجام شود، زیرا ماهیات،  کنیم که تعمیممطالعه، ما اذعان می

 های دفاعی به لحاظ مکانی و زمانی قابز تأمز است.های سازماناهداف، ساختار و پینیدگی

 

  

                                                                                                                                                     
1. Headhunting 
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