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Abstract 

This study examines the impact of strategic human resource 

management on innovation and digital transformation, with the 

mediating role of knowledge sharing. The research is applied in nature 

and utilizes a survey method for data collection. The statistical 

population includes 32 active petrochemical companies in Assaluyeh. 

The data collection tool was a standardized questionnaire based on a 

five-point Likert scale. The validity of the questionnaire was assessed 

in terms of content and construct validity, and its reliability was 

confirmed with a Cronbach’s alpha coefficient greater than 0.7. The 

collected data were analyzed using SPSS and Smart PLS software. 

The analysis results indicated that strategic human resource 

management has a positive and significant impact on organizational 

innovation and digital transformation. Furthermore, knowledge 

sharing plays a mediating role between strategic human resource 

management and both organizational innovation and digital 

transformation in the petrochemical companies of Assaluyeh. 

Keywords 

Strategic human resource management, Organizational innovation, 

Organizational digital transformation, Knowledge sharing. 

 

 

                                                      
1. Master's student, Strategic Management, Persian Gulf University, Bushehr, Iran (corresponding 
author). negarandehm0@gmail.com 
2. Associate Professor, Department of Business Administration, Faculty of Business and Economics, 
Persian Gulf University, Bushehr, Iran. 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
6-

25
 ]

 

                             1 / 21

http://iieshrm.ir/article-1-1913-en.html


و  یبر نوآور یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد تأثیر

دانش در  میتسه یانجیسازمان با نقش م تالیجیتحول د

 ی میصنعت پتروش

 پور ابراهیم رجب -  نگارندهمحسن 

 ...سازمان با نقش تالیجیو تحول د یبر نوآور یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد تأثیر

 چكیده

مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر نوآوری و تحول  تأثیراین پژوهش به بررسی 

 یاز نظر هدف کاربرد قیتحق نیا .پردازد دیجیتال و نقش میانجی تسهیم دانش می

پژوهش  یجامعه آمار. است یشیمایها از نوع پ داده یگردآور شو از نظر رو

 پرسشنامه ها، هداد یابزار گردآور. بوده است هیفعال در عسلو یمیپتروش 23 شامل

و  ییپرسشنامه از نظر محتوا ییروا. بود کرتیل یا نهیپنج گز اسمقی در استاندارد

محاسبه  7/0از  تر بزرگ یآلفا بیبا ضر ییایقرار گرفت و پا یسرسازه مورد بر

 جینتا. محاسبه شد Smart plsو  Spssافزار  با نرم شده آوری جمع های داده .شد

سازمان و  یبر نوآور یمنابع انسان کیاستراتژ تیریها مشخص نمود که مد لیتحل

دانش نقش  میدارد و تسه یمثبت و معنادار تأثیرسازمان  تالیجیتحول د

سازمان و تحول  یو نوآور یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد نیب گری یانجیم

.دارد هیعسلو یمیپتروش یها در شرکت تالیجید

 تالیجید تحول سازمان، ینوآور ،یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد :واژگان كليدي

  .دانش میتسه سازمان،

 (.نویسنده مسئول) مدیریت استراتژیک، دانشگاه خلیج فارس، بوشهر، ایران، دانشجوی کارشناسی ارشد.  
negarandehm0@gmail.com

 .دانشیار گروه مدیریت بازرگانی، دانشکده کسب و کار و اقتصاد، دانشگاه خلیج فارس، بوشهر، ایران.  

مقاله علمی ـ پژوهشی


434 /35/  تاریخ پذیرش 434 /30/30تاریخ دریافت 

  سال هفدهم  86شماره   435 بهار   تا  30 صفحات     [
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 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی / 34 

  هفدهم سال  86شماره  435  بهار  

 مقدمه

مدیریت استراتژیک منابع انسانی با تمرکز بر تقویت نوآوری و تحول  ،یمیدر صنعت پتروش

پذیری، سودآوری و  بخشد و باعث افزایش رقابت دیجیتال، رفتارهای کارکنان را بهبود می

راستا، مدیریت  نیدر ا(. 041  ،یسبزوار و حجاز یدیوح)شود  رشد پایدار سازمان می

های منابع انسانی با  استراتژیک منابع انسانی یعنی هماهنگ کردن اهداف و فعالیت

تسهیم . (Bilusic and Milka, 2023)استراتژی کلان سازمان برای کسب مزیت رقابتی 

دانش، عنصر کلیدی مدیریت منابع انسانی است که به تقویت نوآوری و تحول دیجیتال 

 مهمی در توسعه محصولات و خدمات نوآورانه دارد کند و نقش کمک می

(Zahedi et al, 2024) .است، از عوامل  یریادگیبر دانش و  یکه مبتن تال،یجیتحول د

و همکاران،  یباشت) شود یپررقابت محسوب م یها طیها در مح سازمان تیموفق یاصل

 041.) 

به سطح دانش و منابع سازمان  یسازمان ینوآور ازین شیاند که پ نشان داده قاتیتحق

 یعربشاه)است  یرقابت تیو مز ینوآور تیمؤثر در تقو یدانش عامل میدارد و تسه یبستگ

ها با ترویج تسهیم دانش، تحول دیجیتال و نوآوری را افزایش  سازمان(. 041 زاده،  و اسحق

توسعه منابع انسانی با  (.(Islam et al, 2024کنند  داده و محیطی پویا و نوآورانه ایجاد می

ها و یادگیری کارکنان، فضای نوآوری و خلاقیت را فراهم کرده و  ارتقای آموزش، مهارت

، حال ینباا. (Banmairuroy et al, 2022)شود  به نوآوری سازمان منجر می یتدرنها

 ،یموجب نوآور یتوجه قابلطور  دانش به میکردند که تسه انیب ندرت به نیشیمطالعات پ

در صنعت پتروشیمی، ارتباط (. ,Arsawan et al  4 ) شود‌یسازمان م تالیجیول دتح

میان مدیریت استراتژیک منابع انسانی، نوآوری و تحول دیجیتال با نقش میانجی تسهیم 

تواند  تسهیم دانش میان کارکنان پتروشیمی عسلویه می. دانش کمتر بررسی شده است

تسهیم . ند، اما خلأ تحقیقاتی در این زمینه وجود داردنوآوری و تحول دیجیتال را تسهیل ک

 .دهد های جدید و بهبود فرآیندها را افزایش می مؤثر دانش و تجربیات، فرصت خلق ایده

منابع  کیاستراتژ تیریمهم است که چگونه مد نیا یپژوهش بررس نیهدف ا ن،یبنابرا

در  یمیفعال پتروش یها سازمان در شرکت تالیجیو تحول د یبر نوآور تواند یم یانسان

رابطه  نیدر ا یانجیعامل م کی وانعن به تواند یدانش م میتسه ایبگذارد و آ تأثیر هیعسلو

  عمل کند؟

در ادامه به تشریح مبانی نظری پژوهش که شامل مدیریت استراتژیک منابع 

 .شود پرداخته می ،انسانی، نوآوری سازمان، تحول دیجیتال سازمان و تسهیم دانش است
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 35  / ...نقش با سازمان دیجیتال تحول و نوآوری بر انسانی منابع استراتژیک مدیریت تأثیر

  هفدهم سال  86شماره  435  بهار  

مدیریت استراتژیک منابع انسانی با همسویی با اهداف ویکم،  در قرن بیست

های هدفمند استخدام، آموزش و جبران  ها، از طریق برنامه سازمان و تعامل مؤثر با بخش

در (. 041  ،یسبزوار و حجاز یدیوح)کند  خدمات، زمینه موفقیت سازمان را فراهم می

ردهای کلیدی مدیریت استراتژیک منابع انسانی شامل جذب، آموزش، راهب ند،یفرآ نیا

ارزیابی عملکرد و جبران خدمات هستند که نقش مهمی در اثربخشی سازمان ایفا 

مدیریت استراتژیک منابع انسانی با تمرکز بر (. 044 پور و همکاران،  رجب)کنند  می

ها در  و حفظ نیرو، به سازمانگیری از دانش، آموزش  مشارکت کارکنان، ارزیابی، بهره

 ،یتدرنها. (Anwar and Abdullah, 2021) کند دستیابی به اهدافشان کمک می

پذیری، کار تیمی،  مدیریت استراتژیک منابع انسانی با ایجاد محیط کاری غنی، انعطاف

کند  های آموزش، رشد و موفقیت پایدار سازمان را تضمین می ها و فرصت مشوق

(Cahyani and Agusria, 2023). 

شود که  تسهیم دانش به انتقال و تبادل اطلاعات و تجربیات در سازمان گفته می

آوری و استفاده هدفمند از دانش، حل مسائل، یادگیری و نوآوری فردی و  با جمع

تبادل  ،دانش میتسه(. 041 زاده،  و اسحق یعربشاه)کند  سازمانی را تقویت می

 تیشده است که منجر به تقو فیها در سراسر سازمان تعر و مهارت قیحقا ات،یتجرب

، تسهیم دانش. (Azeem et al, 2021) شود یکارکنان م انیم ییافزا و هم یهمکار

ها، خلق  کاری تر مشکلات، کاهش دوباره موجب استفاده بهتر از تجربیات، حل سریع

 شود یادگیری کارکنان میها و افزایش  های نوآورانه و همچنین تقویت مهارت ایده

نوآوری، یادگیری جمعی و خلاقیت را  ،تعاملات دانش(.  04 اکبرپور و همکاران، )

های تجاری و توسعه  ها و ارتباطات سازمانی، فرصت افزایش داده و با تقویت ارزش

 .(Arsawan et al, 2022)بخشد  محصولات را بهبود می

جدید است و شامل عرضه آن به بازار نیز نوآوری سازمانی فراتر از خلق محصول 

گیری از دانش و مهارت کارکنان، به مزیت رقابتی و موفقیت سازمان  با بهره که شود می

های پیشرفته  فناوریراستا،  نیدر ا(. 041 و همکاران،  یباشت)شود  در بازار منجر می

مراه با تشویق بخشند و ایجاد محیط نوآورانه ه عملکرد منابع انسانی را بهبود می

 ،یسبزوار و حجاز یدیوح)کند  خلاقیت کارکنان، نوآوری و رشد سازمان را تسریع می

کند تا با تغییرات سازگار شده،  ها کمک می نوآوری به سازمانهمچنین، (. 041 

مشکلات را حل کنند، عملکرد و سودآوری را بهبود بخشند و مزیت رقابتی کسب کنند 

(Al-Husseini et al, 2019) .هماهنگی میان افراد در سازمان برای شناسایی و  ،یتدرنها
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 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی / 38 

  هفدهم سال  86شماره  435  بهار  

تواند دانش و عملکرد سازمان را متحول کرده و  های نو ضروری است و می اجرای ایده

 (.041  ،یاحمد)نتایج متنوعی ایجاد کند 

 لیها در سراسر جهان تبد سازمان یاصل یها تیاز اولو یکیبه  تالیجیتحول د 

در ساختار و عملکرد  یاساس راتییمراحل تغ نیتر از مهم یکیعنوان  شده است و به

با  تنها نه ندیفرا نیا(.  04  ،یزنجان یو شام یموسو) شود یها شناخته م سازمان

و استفاده  یهمراه است، بلکه بر نوآور ها زمانسا یراهبرد یها در مدل نیادیبن راتییتغ

خواه و  اسلام)دارد  هیتک یبه اهداف کلان سازمان یابیدست یبرا تالیجید یها یاز فناور

ها، فراتر از  تحول دیجیتال با بازنگری در استراتژی، حال بااین(. 041 همکاران، 

پذیری  سازی صرف، به بهبود تعامل با مشتریان، افزایش کارایی و حفظ رقابت دیجیتالی

های  پذیرش فناوری نین،همچ (.041 و همکاران،  یاحمد)کند  سازمان کمک می

سازی عملکردها و استفاده  ها را با یکپارچه دیجیتال، تولید و تسهیم دانش در سازمان

 جه،یدر نت. (Kastelli et al, 2024)کند  مؤثر از ابزارهای پیشرفته دیجیتال متحول می

با  تحول دیجیتال با بازتعریف استراتژی، تغییر ساختار و فرهنگ سازمان، توان مقابله

 کند پذیر می های نوآور را در صنعت متمایز و رقابت ها را افزایش داده و شرکت چالش

 (.041 و همکاران،  یمدرس)

های راهبردی منابع انسانی است و  اجرای موفق تسهیم دانش نیازمند سیاست

درستی اجرا شود، نقش مهمی در مزیت رقابتی، نوآوری، تحول دیجیتال و بهبود  بهاگر 

( 1 4 )دنگ و همکاران  ن،یهمچن(. 044  ان،پور و همکار رجب)د سازمان دارد عملکر

 تأثیر یبر عملکرد شغل تالیجید یبر فناور یدانش مبتن میکردند که چگونه تسه یبررس

موجب بهبود  تالیجید یها نشان داد که استفاده از فناور آن قیتحق جینتا. گذارد‌یم

در . دانش دارد میبر تسه یمعنادار تأثیرو  شود یو ارتباطات در سازمان م یهماهنگ

 قیاز طر ینشان دادند که توسعه منابع انسان(   4 )و همکاران  یرویراستا، بانما نیهم

را در  ینوآور یفضا تواند یدارد و م تأثیر داریپا یرقابت تیبر مز ،یو فناور ینوآور

 تیکه ظرف دندیرس جهینت نیبه ا( 0 4 )و همکاران  یکاستل .کند تیها تقو سازمان

 ن،یهمچن. سازمان دارد یبر عملکرد نوآور یمعنادار تأثیرت جذب یو ظرف تالیجید

 تأثیر کیاستراتژ یند که منابع انساندنشان دا( 111 ) یشانینژاد و پر یوضیپژوهش ع

 .کند لینوآورانه را تسه یندهایفرآ تواند یباز دارد و م یمثبت بر نوآور

 یمثبت تأثیر یمنابع انسان کیاستراتژ تیرینشان داد که مد( 0 4 ) مانیسوک

 تالیجید یابیاز بازار تیبا حما تأثیر نیسازمان دارد و ا تالیجیبر عملکرد و تحول د
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 31  / ...نقش با سازمان دیجیتال تحول و نوآوری بر انسانی منابع استراتژیک مدیریت تأثیر

  هفدهم سال  86شماره  435  بهار  

 یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد تیبر اهم( 1 4 )و همکاران  یگدزال. شود یم تیتقو

 بیان کردند که (1 4 ) ارتویسوج ن،یهمچن. کردند دیها تأک سازمان تالیجید تحولدر 

به  یابیدست یبرا نیگزیجا رقابلیو غ یدیعامل کل کی یتوسعه منابع انسان یاستراتژ

منابع  تیریاشاره کردند که مد( 0 4 )ژانگ و چن . در تجارت است تالیجیتحول د

عملکرد،  یابیدر انتخاب، آموزش و ارز شرفتهیپ یها یبا استفاده از فناور تالیجید یانسان

 .مثبت دارد تأثیرها  سازمان تالیجیبر تحول د

 یریگ میتصم ندیکه مشارکت کارمندان در فرآ کند یاشاره م(   4 )سولج  وریپ

منابع  کیاستراتژ تیریمد یدانش از اصول اساس میبر آموزش و تسه دیتأک نیو همچن

که هرچه نقش  کند یم انیب( 1 4 )و همکاران  یمطالعه قمر. دیآ یبه شمار م یانسان

 میتسه ندیدر فرآ تیتر باشد، موفق در سازمان پررنگ یمنابع انسان کیتژاسترا تیریمد

( 4 4 )پژوهش رحمان و همکاران  یها افتهیبا  جینتا نیا. ابدی یم شیدانش افزا

. مثبت دارد تأثیردانش  میبر تسه یمنابع انسان کیاستراتژ تیریراستا است، مد هم

 ،یبر نوآور یتوجه قابل تأثیردانش  مینشان دادند که تسه(   4 )ارساوان و همکاران 

دانش  میتسه تیبر اهم نیهمچن قیتحق نیا. دارد داریپا یرقابت تیو مز تالیجیتحول د

و همکاران  یباشت. کند یم دیتأک یرقابت تیمز تیو تقو یفرهنگ نوآور جادیدر ا

را به  یمؤثر دانش در سازمان بهبود عملکرد سازمان یساز نهینهاد :دنکن‌یم انیب( 041 )

و  میعظ. دارد یمثبت و معنادار تأثیر یسازمان یدانش بر نوآور تیریهمراه دارد و مد

 تأثیردانش  میو تسه یسازمان  فرهنگکه  دندیرس جهینت نیبه ا(   4 )همکاران 

در پژوهش ( 4 4 )عباس و همکاران . دارند یرقابت تیو مز یسازمان ینوآور بر یمثبت

 یاتیح یاز اجزا یسازمان ینوآور یندهایدانش و فرآ میکردند که تسه دیخود تأک

دانش و  میتسه انیم یها هستند و ارتباط مثبت و معنادار سازمان یو بقا شرفتیپ

 شرفتیکه با پ اند دهنشان دا(   4 )نوانکپا و همکاران . وجود دارد یسازمان ینوآور

 افتهیتکامل  تالیجیاقتصاد د یازهایتطابق با ن یبر دانش برا یمبتن یکردهایرو ،یفناور

شن و همکاران . است افتهی شیها افزا در سازمان یتالیجید یها تیفعال تیو اهم

به  یسنت یها دانش از روش میدانش و تسه تیریاند که مد کرده دیتأک(   4 )

 تالیجیتحول د یبرا یکارآمدتر یساز و مدل افزوده ارزشمحور با  خدمات یاه مدل

 .است افتهی رییتغ

مانند  ،یمنابع انسان تیریمد یها ینشان دادند که استراتژ(   4 )انور و عبدالله 

 یسازمان تالیجیبر عملکرد و تحول د یمثبت تأثیر ،یآموزش کارکنان و استخدام انتخاب
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 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی / 36 

  هفدهم سال  86شماره  435  بهار  

 تالیجید یکه مراکز نوآور افتندیدر( 4 4 )و همکاران  یراستا، کراپ نیدر هم. دارند

کوچک و متوسط نقش  یها سازمان تالیجیتحول د عیم دانش، در تسریعلاوه بر تسه

 یریادگیکه  دندیرس جهینت نیبه ا(  04 ) یو احمد یرزم. کنند یم فایا یدیکل

 ن،یهمچن. باشد تالیجید یآوردانش و نو تیریمد نیرابطه ب یانجیم تواند یم یسازمان

 میبر تسه نیآفر تحول یرهبر میو مستق بتمث تأثیر( 1 4 )و همکاران  ینیالحس

که ارزش  افتندیدر(   4 )و همکاران  نگیس ن،یهمچن. کردند دییرا تأ یدانش و نوآور

 ینوآور نیبوده و ا رگذاریباز تأث یدانش، بر نوآور دیتول یها وهیو ش یعال تیریدانش مد

نشان دادند که ( 041 ) زاده سحقو ا یعربشاه. بخشد یرا بهبود م یباز، عملکرد سازمان

 یدانش و نوآور میتسه نیدر ارتباط ب یو ساختار یانسان هیسرما یانجینقش م

 نیکه ب افتندیدر(   4 )و همکاران  نگیس. شده است دییتأ یو اکتشاف یبردار بهره

دانش و  میتسه ،یاجتماع هیبر دانش، سرما یمبتن یمنابع انسان تیریمد یها وهیش

عطاپور و همکاران  ن،یهمچن. مثبت و معنادار وجود دارد یا عملکرد نوآورانه، رابطه

 یساز دانش و شبکه میتسه یرهایمتغ یگر با واسطه یانسان هیسرما ،افتندیدر( 041 )

 .خلاق دارد یها در شرکت یبر نوآور یمثبت و معنادار تأثیر ،یاجتماع یها در رسانه

دهد تأکید بر مدیریت استراتژیک منابع انسانی و تسهیم  بررسی نظری نشان می

ویژه در صنعت پتروشیمی نیازمند  ها بر نوآوری و تحول دیجیتال به آن تأثیردانش و 

دلیل، مدل نظری پژوهش حاضر با تمرکز بر این موضوع  ینبه هم. تحقیق بیشتری است

  پژوهش در شکل  یمدل مفهوم ؛های پتروشیمی عسلویه طراحی شده است در شرکت

 .داده شده است شینما

 مدل مفهومی پژوهش.  شكل 
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 31  / ...نقش با سازمان دیجیتال تحول و نوآوری بر انسانی منابع استراتژیک مدیریت تأثیر

  هفدهم سال  86شماره  435  بهار  

 :قابل طرح هستند ریز اتیفرض ،یبا توجه به پشتوانه نظر

مثبت و  تأثیرسازمان  یبر نوآور یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد: اول هیفرض

 .دارد یمعنادار

 تأثیرسازمان  تالیجیبر تحول د یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد: دوم هیفرض

 .دارد یمثبت و معنادار

مثبت و  تأثیردانش  میبر تسه یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد: سوم هیفرض

 .دارد یمعنادار

 .دارد یمثبت و معنادار تأثیرسازمان  یدانش بر نوآور میتسه: چهارم هیفرض

 .دارد یمثبت و معنادار تأثیرسازمان  تالیجیدانش بر تحول د میتسه: پنجم هیفرض

 نیمثبت و معنادار در رابطه ب گری‏‏یانجیدانش نقش م میتسه: ششم هیفرض

 .سازمان دارد تالیجیو تحول د یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد

 نیمثبت و معنادار در رابطه ب گری یانجیدانش نقش م میتسه: هفتم هیفرض

 .سازمان دارد یو نوآور یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد

 شناسی روش

از نوع  ها دادهاز  ینحوه گردآور ثیو از ح یهدف، کاربرد ثیپژوهش حاضر از ح

اطلاعات از  یگردآور یبرا. رود یمبه شمار  یو از شاخه همبستگ یفیتوص قاتیتحق

 یمیپتروش 13شامل یجامع آمار. و پرسشنامه استفاده شده است ای‏مطالعات کتابخانه

محدود در نظر گرفته شده است، فرمول  معهحجم جا ازآنجاکه. بوده است هیدر عسلو

 . کار گرفته شده استه حجم نمونه ب نییتع یکوکران برا

برآورد  هیدر عسلو یمیپتروش  1بر اساس فرمول کوکران  ینمونه آمار حجم

 یفناور ،یمنابع انسان رانیمد نیپرسشنامه ب 0 تا  5 نیکه در هر شرکت ب. شده است

مدیریت »متغیر . شده است  آوری و جمع عیتوز یو روابط عموم یاطلاعات، مال

، (سؤال 0)جذب و استخدام منابع انسانی : شامل چهار بُعد« استراتژیک منابع انسانی

و  (سؤال 1)، ارزیابی عملکرد منابع انسانی (سؤال 0)منابع انسانی  آموزش و توسعه

؛ (044 )پور و همکاران  رجب برگرفته از پژوهش( سؤال 1)جبران خدمات منابع انسانی 

، نوآوری در (سؤال 1)شامل نوآوری در خدمات  :دارای سه بُعد« نوآوری سازمان»متغیر 

برگرفته از مطالعه جیمنزجیمنز و ، است( السؤ 1)و نوآوری مدیریتی ( سؤال 1)فرآیند 

شامل  :نیز مشتمل بر سه بُعد« تحول دیجیتال سازمان»متغیر ؛ (442 )همکاران 
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 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی / 3  

  هفدهم سال  86شماره  435  بهار  

و فرهنگ ( سؤال 0)های دیجیتالی  ، قابلیت(سؤال 5)استراتژی تحول دیجیتال 

تسهیم »متغیر  و (4 4 )بوده و منبع آن پژوهش وانگ و همکاران ( سؤال 1)دیجیتالی 

و انتقال و تلفیق ( سؤال 1)، دید سیستمی (سؤال  )انتقال دانش  :شامل سه بُعد« دانش

 .اقتباس شده است( 444 )پژوهش نیومن و کنراد  برگرفته از( سؤال 1)دانش 

و  یدانشگاه دیپرسشنامه نظرات اسات ییو محتوا یصور ییسنجش روا یبرا

 یعامل لیسازه با استفاده از تحل ییروا. استفاده شده است یمیخبرگان صنعت پتروش

اند از پرسشنامه حذف  داشته 5/4کمتر از  یکه بارعامل ییها هیگو. انجام گرفت ییدیتأ

و به جهت  یپژوهش پس از آزمون مقدمات نیاکه در  ؛( 12 ،  فورنل و لارکر) شوند یم

داشت، تعداد  02/4  یکه بارعامل یسؤال، با حذف سؤال   نییپا یعدم اعتبار و بارعامل

پنج  فیبر اساس ط سؤال 01با  ای پرسشنامه تاًینها. انتخاب شده است سؤال 01

 میتنظ «موافقم اریبس» یبه معنا 5تا « مخالفم اریبس» یبه معنا  از  کردیل ای نهیگز

کرونباخ استفاده شده است که  یآلفا بیپرسشنامه از ضر ییایسنجش پا منظور به. شد

 یکرونباخ برا یآلفا بیکه مقدار ضر. نشان داده شده است  آن در جدول  جینتا

 یافزارها ها از نرم داده لیتحل یبرا یتدرنها. درصد بالاتر است 04 مدل از یرهایمتغ

 Smart plsافزار  با کمک نرم یمعادلات ساختار یساز و مدل( 3 نسخه) SPSS یآمار

 .استفاده شده است یو اعداد معنادار یعامل لیو آزمون تحل( 1نسخه )

 قیتحق یرهایمتغ ییایپا تیوضع .  جدول

 آلفای کرونباخ سؤالاتتعداد  متغیر

 105/4 0  مدیریت استراتژیک منابع انسانی

 2/4 1 1 نوآوری سازمان

 102/4    تحول دیجیتال سازمان

 4/  1 2 تسهیم دانش

 ها یافته
 نمونه 11  یگردآور به منجر هیعسلو منطقه در فعال یمیپتروش شرکت  1 یبررس

 ها شرکت نیا رانیمد درصد 5/11 که دهد یم نشان حاصل یها داده لیتحل. شد معتبر

 یفراوان نیشتریب ،یسن عیتوز نظر از. دهند یم لیتشک زنان رادرصد  5/4 و مردان را

. شود یم شامل را ها نمونه از درصد 0/01  که بوده سال 04 تا  1 یسن گروه به مربوط

                                                           
1 Fornell & Larcker 
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     / ...نقش با سازمان دیجیتال تحول و نوآوری بر انسانی منابع استراتژیک مدیریت تأثیر

  هفدهم سال  86شماره  435  بهار  

 4/04  که است شده مشاهده سال 4  تا 3  بازه در یکار سابقه نیشتریب ن،یهمچن

 رانیمد از درصد  3/ 2 لات،یتحص سطح لحاظ از. گیرد یم بر در را رانیمد ازدرصد 

 سطوح انیم در را یفراوان زانیم نیبالاتر که هستند ارشد یکارشناس مدرک یدارا

آمار توصیفی  دهنده نشان  جدول  .است داده اختصاص خود به مختلف یلیتحص

 .شناختی پژوهش است جمعیت یرهایمتغ

 شناختی پژوهش جمعیت یرهایمتغآمار توصیفی .  جدول 

  تعداد درصد  تعداد درصد

 جنسیت سابقه کاری

 مرد 12  5/11 سال 4 کمتر از  15 0 /52

 زن   5/4 سال 5 تا     02 1/11 

 سن سال 4 تا  3  24 4/04 

 تر یینپاسال و 14 3 1/ 4 سال 4 بالای  3 41/1

 سال 04تا   1 12 0/01  تحصیلات

 سال 54تا   0  1 05/ 0 کارشناسی 04 0/15 

  سال  54بالاتر از  0  /41 کارشناسی ارشد 5    3/ 2

  دکتری 0  / 4

 سازی معادلات ساختاری مدل

سازی معادلات  ها ذکر شده بودند، از مدل هایی که در فرضیه سنجش رابطه منظور به

یا همان  یمدل ساختارلازم به ذکر است که برای اینکه . شود ساختاری استفاده می

 یاًثانهای آن برازش مناسبی داشته باشند و  باید شاخص اولاًشود،  ییدتأنمودار مسیر، 

 تر بزرگ  /13نیز اگر از  t مقادیر. و ضرایب استاندارد معنادار باشند value -tباید مقادیر

 .معنادار خواهند بوددرصد  15باشند، در سطح اطمینان  تر کوچک - /13یا از 

و معنادار   همه بالاتر از  tدهد، مقادیر  نشان می  و    هایکه نمودار طور همان

نتایج  1در جدول . شود می ییدتأدهد که همه فرضیات پژوهش  نشان می tمقادیر . است

 .سازی معادلات ساختاری بیان شده است از مدل آمده  دست به

در آزمون  یمدل ساختارهای حاصل از  که در آن یافته 1ل وبا توجه به جد

مستقیم و معنادار مدیریت  تأثیرفرضیه تحقیق مشخص است، فرضیه اول مبنی بر 

 یبضر)شده است، زیرا با مقدار  ییدتأاستراتژیک منابع انسانی بر نوآوری سازمان 
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 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی /    

  هفدهم سال  86شماره  435  بهار  

 (P-valuesضرایب استاندارد شده و )سازی معادلات ساختاری  مدل.   نمودار

 
 

 (معناداری)سازی معادلات ساختاری  مدل.  نمودار

 

 تحقیق فرضیه آزمون در ساختاری معادلات مدل از حاصل های یافته .0جدول

 فرضیه ضریب استاندارد عدد معناداری نتیجه آزمون

 اول فرضیه 000/4 5/1 1 ییدتأ

 دوم فرضیه 050/4 000/1 ییدتأ

 سوم فرضیه 4/ 31 200/0 ییدتأ

 چهارم فرضیه 000/4 141/1 ییدتأ

 پنجم فرضیه 3/4 0 2/1  ییدتأ

 فرضیه ششم 10/4   /2 2 ییدتأ

 فرضیه هفتم 143/4  /300 ییدتأ
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 0   / ...نقش با سازمان دیجیتال تحول و نوآوری بر انسانی منابع استراتژیک مدیریت تأثیر

  هفدهم سال  86شماره  435  بهار  

 است  /13است، که بیشتر از ( =5/1t 1)و مقدار عدد معناداری آن ( 000/4استاندارد 

توان بیان کرد که مدیریت  میدرصد  15، که با اطمینان استکه معنادار و از نوع مثبت 

فرضیه دوم مبنی . مثبت و معنادار دارد تأثیراستراتژیک منابع انسانی بر نوآوری سازمان 

یتال سازمان مستقیم و معنادار مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر تحول دیج تأثیربر 

و مقدار عدد معناداری آن ( 050/4ضریب استاندارد )شده است، زیرا مقدار  ییدتأ

(000/1t= ) که با استکه معنادار و از نوع مثبت  هست  /13است، که بیشتر از ،

توان بیان کرد که مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر نوآوری سازمان  می% 15اطمینان 

مستقیم و معنادار مدیریت  تأثیرفرضیه سوم مبنی بر . دارد مثبت و معنادار تأثیر

ضریب استاندارد )شده است، زیرا مقدار  ییدتأاستراتژیک منابع انسانی بر تسهیم دانش 

باشد که  می  /13است، که بیشتر از ( =200/0t)و مقدار عدد معناداری آن ( 4/ 31

توان بیان کرد که مدیریت  می% 15، که با اطمینان استمعنادار و از نوع مثبت 

 .مثبت و معنادار دارد تأثیراستراتژیک منابع انسانی بر نوآوری سازمان 

مستقیم و معنادار تسهیم دانش بر نوآوری سازمان  تأثیرفرضیه چهارم مبنی بر 

و مقدار عدد معناداری آن ( 000/4ضریب استاندارد )شده است، زیرا مقدار  ییدتأ

(141/1t= ) که با استکه معنادار و از نوع مثبت  هست  /13است، که بیشتر از ،

توان بیان کرد که مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر نوآوری  می% 15اطمینان 

مستقیم و معنادار  تأثیرفرضیه پنجم مبنی بر . مثبت و معنادار دارد تأثیرسازمان 

ضریب استاندارد )است، زیرا مقدار شده  ییدتأتسهیم دانش بر تحول دیجیتال سازمان 

باشد که  می  /13است، که بیشتر از ( =2/1t )و مقدار عدد معناداری آن ( 3/4 0

توان بیان کرد که مدیریت  می %15، که با اطمینان استمعنادار و از نوع مثبت 

فرضیه ششم . مثبت و معنادار دارد تأثیراستراتژیک منابع انسانی بر نوآوری سازمان 

تسهیم دانش نقش میانجی بین مدیریت استراتژیک منابع انسانی و تحول نی بر مب

و مقدار عدد ( 10/4 ضریب استاندارد )شده است، زیرا مقدار  ییدتأ دیجیتال سازمان

که معنادار و از نوع مثبت  است  /13است، که بیشتر از ( =t /2 2)معناداری آن 

تسهیم دانش نقش میانجی بین توان بیان کرد که  میدرصد  15، که با اطمینان هست

فرضیه هفتم مبنی بر . داردمدیریت استراتژیک منابع انسانی و تحول دیجیتال سازمان 

سازمان  نوآوریتسهیم دانش نقش میانجی بین مدیریت استراتژیک منابع انسانی و 

اداری آن و مقدار عدد معن( 143/4ضریب استاندارد )شده است، زیرا مقدار  ییدتأ

(300/ t= ) که با هستکه معنادار و از نوع مثبت  است  /13است، که بیشتر از ،
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 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی / 4  

  هفدهم سال  86شماره  435  بهار  

تسهیم دانش نقش میانجی بین مدیریت توان بیان کرد که  می درصد 15اطمینان 

 .داردسازمان  نوآوریاستراتژیک منابع انسانی و 

 گیری  بحث و نتیجه

مثبت و معناداری  تأثیردهد مدیریت استراتژیک منابع انسانی  پژوهش حاضر نشان می

همچنین، تسهیم دانش نقش . و تسهیم دانش دارد سازمان بر نوآوری، تحول دیجیتال

میانجی مثبت و معناداری بین مدیریت استراتژیک منابع انسانی با نوآوری و تحول 

 .کند دیجیتال سازمان ایفا می

فراهم مدیریت استراتژیک منابع انسانی با که  کند فرضیه اول، مشخص می ییدتأ

محیطی مناسب برای نوآوری و خلاقیت، علاوه بر بهبود عملکرد سازمان، موجب  کردن

تواند  این مدیریت می. شود پذیری در صنعت پتروشیمی می توسعه پایدار و افزایش رقابت

 .دپذیری و موفقیت در این صنعت عمل کن قابتعنوان یک ابزار کلیدی برای افزایش ر به

، که به این نتیجه (111 ) پریشانی و نژاد عیوضی نتیجه این فرضیه با نتیجه پژوهش

، و معناداری دارد ثبتم تأثیرمنابع انسانی استراتژیک بر نوآوری باز رسیدند که 

ی و کاستلو (   4 )  ی و همکارانرویبانماهای  دارد و با نتایج پژوهش یخوان هم

دهد مدیریت استراتژیک منابع انسانی  نتایج نشان می. ، همخوانی دارد(0 4 )  همکاران

های عسلویه توصیه  بنابراین، به مدیران پتروشیمی. مثبتی بر نوآوری سازمان دارد تأثیر

و کننده از خلاقیت ایجاد کنند تا عملکرد سازمان، توسعه پایدار  شود محیطی حمایت می

تواند ابزار  گیری از مدیریت منابع انسانی راهبردی می بهره. پذیری افزایش یابد رقابت

 .مؤثری در تحقق این اهداف باشد

مدیریت استراتژیک منابع انسانی با توسعه دهد که  نشان میفرضیه دوم،  ییدتأ

در  ساز پذیرش نوآوری و تحول دیجیتال های دیجیتال و جذب استعدادها، زمینه مهارت

 1گدزالی و همکاران نتیجه این فرضیه با نتیجه پژوهش .شود صنعت پتروشیمی می

 منابع انسانی یکاستراتژمدیریت که  نددیرس جهینت نیبه ا، که در پژوهش خود (1 4 )

عصر  راتییها در مواجهه با تغ شرکت تیموفق دیها کل سازمان تالیجیدر تحول د

 5ارتویسوج و (0 4 ) 0مانیسوکهای،  نتایج پژوهش، همخوانی دارد و با است تالیجید

                                                           
1. Banmairuroy et al 
2. Kastelli et al 
3. Gadzali et al 
4. Soekiman 
5. Sugiarto 
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 5   / ...نقش با سازمان دیجیتال تحول و نوآوری بر انسانی منابع استراتژیک مدیریت تأثیر

  هفدهم سال  86شماره  435  بهار  

دهد مدیریت  نتایج نشان می. ، نیز همخوانی دارد(0 4 )  چنو ژانگ و ( 1 4 )

بنابراین، مدیران . مثبتی بر تحول دیجیتال دارد تأثیراستراتژیک منابع انسانی 

تغییر، های دیجیتال و فرهنگ پذیرش  های عسلویه باید با تقویت مهارت پتروشیمی

سازی تسریع و  محیطی مناسب برای تحول دیجیتال ایجاد کنند تا فرآیندهای دیجیتال

 .عملکرد سازمانی بهبود یابد

مدیریت استراتژیک منابع انسانی با ایجاد دهد که  نشان می فرضیه سوم، ییدتأ

های مناسب، تسهیم دانش را در صنعت پتروشیمی تقویت کرده و  فرهنگ و زیرساخت

نتیجه این فرضیه با نتیجه پژوهش  .شود افزایش نوآوری و بهبود عملکرد میموجب 

به این نتیجه رسیدند که مدیریت استراتژیک منابع که ، (4 4 )  و همکاران رحمان

، همخوانی دارد و با نتایج گذارد یم تأثیردانش  تسهیممثبت بر  طور به انسانی

نتایج . ، همخوانی دارد(1 4 ) 0رانی و همکاقمر و(   4 ) 1سولج های پیور پژوهش

. مثبتی بر تسهیم دانش دارد تأثیردهد مدیریت استراتژیک منابع انسانی  نشان می

های مبتنی بر تسهیم  های عسلویه باید با تدوین استراتژی بنابراین، مدیران پتروشیمی

ان ها، آموزش مناسب، فرهنگ همکاری و نوآوری را در سازم دانش و ایجاد زیرساخت

 .تقویت کرده و عملکرد را بهبود بخشند

تسهیم دانش با بهبود همکاری دهد که  طورکلی نشان می بهفرضیه چهارم،  ییدتأ
و یادگیری سازمانی، فرهنگی نوآورانه ایجاد کرده و موجب افزایش نوآوری و 

عظیم و  نتیجه این فرضیه با نتایج پژوهش .شود پذیری سازمان در بازار می رقابت
 تیمز و یسازمان ینوآوربر دانش  میتسه دندیجه رسینت نیبه اکه ، (  4 ) 5همکاران

باشتی و همکاران هایی همچون  ، همخوانی دارد و با پژوهشمثبت دارد تأثیر یرقابت
. ، همخوانی دارد(4 4 ) 0، عباس و همکاران(  4 ) 3و همکاران ارساوان، (041 )

. مثبت و معناداری بر نوآوری سازمان دارد تأثیردهد تسهیم دانش  نتایج نشان می
شود با تقویت فرهنگ تسهیم  های عسلویه توصیه می بنابراین، به مدیران پتروشیمی

های نوین، یادگیری و همکاری سازمانی را ارتقا داده و  گیری از فناوری دانش و بهره

 .فزایش دهندپذیری شرکت را ا نوآوری و رقابت

های  تسهیم دانش با تقویت مهارت که کند فرضیه پنجم، مشخص می ییدتأ

                                                           
1. Zhang & Chen 
2. Rehman et al 
3. Piwowar-Sulej 
4. Qamari et al 
5. Azeem et al 
6. Arsawan et al 
7. Abbas et al 
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 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی / 8  

  هفدهم سال  86شماره  435  بهار  

سازی را تسریع کرده و  دیجیتال، پذیرش تغییر و بهبود همکاری، فرآیندهای دیجیتال

  شن و همکاران نتیجه این فرضیه، با نتیجه پژوهش، دهد عملکرد سازمان را ارتقا می

و تسهیم  در تحول صنعت مدیریت دانش یتوجه قابلتغییرات  ، که بیان کردند(  4 )

سازی کارآمد  و مدل افزوده ارزشمحور با   خدمات مدلی یسو بههای سنتی  از روش دانش

  نوانکپا و همکاراندارد و با نتایج پژوهش  یهمخوان، دیجیتال ایجاد شده است تحول

مثبتی بر تحول  تأثیرنش دهد تسهیم دا نتایج نشان می. همخوانی دارد ،(  4 )

شود فرهنگ  های عسلویه توصیه می بنابراین، به مدیران پتروشیمی. دیجیتال دارد

های دیجیتال و  های نوین، مهارت گیری از فناوری تسهیم دانش را تقویت و با بهره

سازی تسریع و عملکرد سازمان ارتقا  پذیرش تغییر را بهبود بخشند تا فرآیند دیجیتال

 .یابد

نقش میانجی بین تواند  میدهد که تسهیم دانش  نشان میفرضیه ششم،  ییدتأ

مدیریت استراتژیک منابع انسانی و تحول دیجیتال سازمان در صنعت پتروشیمی داشته 

نشان دادند مراکز  ، که(  4 ) 1و همکاران یکراپ این فرضیه با نتیجه پژوهش .باشد

دانش ایفای نقش  تسهیمگران  نوان تسهیلع به تنها نهنوآوری دیجیتال در ایتالیا 

عنوان منابع ارزشمند دانش عمل کرده و فرآیند چاپ دیجیتال را  کنند، بلکه خود به می

توانند نقشی کلیدی در  این مراکز می و به این نتیجه رسیدند که بخشند تسریع می

د و با همخوانی دار کوچک و متوسط ایفا کنند یها سازماندهی تحول دیجیتال  شکل

. ، نیز همخوانی دارد( 04 )احمدی و  رزمی، (  4 ) 0انور و عبدالله نتایج پژوهش

دهد تسهیم دانش نقش میانجی مثبت و معناداری بین مدیریت  نتایج نشان می

های  بنابراین، به مدیران پتروشیمی. استراتژیک منابع انسانی و تحول دیجیتال دارد

های دیجیتال، تقویت تسهیم دانش و تدوین  یرساختشود با توسعه ز عسلویه توصیه می

پذیری سازمان را  های منابع انسانی مبتنی بر تحول دیجیتال را تسریع و رقابت سیاست

 .افزایش دهند

دهد که تسهیم دانش نقش میانجی بین مدیریت  نشان میفرضیه هفتم،  ییدتأ

این فرضیه  .استسازمان در صنعت پتروشیمی داشته  نوآوریاستراتژیک منابع انسانی و 

 تیریمد های یوهشکنند بین  ، که بیان می(  4 ) 5و همکاران نگیس با نتیجه پژوهش،

                                                           
1. Shen et al 
2. Nwankpa et al 
3. Crupi et al 
4. Anwar & Abdullah 
5. Singh et al 
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 1   / ...نقش با سازمان دیجیتال تحول و نوآوری بر انسانی منابع استراتژیک مدیریت تأثیر

  هفدهم سال  86شماره  435  بهار  

عملکرد و سرمایه اجتماعی و تسهیم دانش و  بر دانش یمبتن یمنابع انسان تیریمد

عربشاهی  وهشرابطه مثبت و معناداری وجود دارد، همخوانی دارد و با نتایج پژ نوآورانه

 و همکاران نگیس، (  4 )  ی و همکاراننیالحس، (041 )زاده  و اسحق
، نیز (  4 ) 

دهد تسهیم دانش نقش میانجی مثبت و معناداری بین  نتایج نشان می. همخوانی دارد

بنابراین، به مدیران . مدیریت استراتژیک منابع انسانی و نوآوری سازمان دارد

های  شود با تقویت تسهیم دانش، بازنگری استراتژی توصیه میهای عسلویه  پتروشیمی

های نوآوری و آموزش، فرهنگ یادگیری را ترویج و  منابع انسانی و توسعه زیرساخت

 .پذیری سازمان را افزایش دهند رقابت

های  ن و کارکنان شرکتااز کلیه مدیران، مهندس دانیم یمدر انتها، بر خود لازم »

تقر در عسلویه که زمینه همکاری و انجام این پژوهش را فراهم صنایع پتروشیمی مس

 . «آوردند، تقدیر و تشکر نماییم

  منابع

 یها شرکت: یمطالعه مورد) یسازمان ینوآور یبوم یارائه الگو(. 041 ) .ی، فاطمهاحمد

 .1 -  ،( ) 1 ،یو نوآور ینیکارآفر یها پژوهش(. لامیا یشهرک صنعت

ارائه (. 041 ) ینعمت اله درضایحم ی؛حامد هاشم دیس ؛هنجم ،ییپارسا ؛دریح، یاحمد
 تیریمد. ها در سازمان تالیجیموفق تحول د یساز ادهیجهت پ یعموم یالگو
 .5 1- 2  ،( ) 3  ،یدولت

و  ها، زهینگرش، انگ لیتحل(.  04 ) .هاشم عطاپور ؛پور یحمد نیافش ؛معصومه ،اکبرپور

. زیدانشگاه تبر یلیتکم لاتیتحص انیدانشجو نیموانع رفتار اشتراک دانش در ب
 .   -21 ،(0) 50 ،یدانشگاه یرسان و اطلاع یکتابدار قاتیتحق

تحول (. 041 ) .غلامرضا ،زاده ملک ؛روح اله ،یباقر ؛محمد ،نییمهرآ مهدی؛ ،خواه اسلام
 یها پژوهش. یدولت یها در سازمان یقاتیتحق یها روندها و حوزه: تالیجید
 .32- 0 ،(30)0  ،یعموم تیریمد

رابطه  یبررس(. 041 ) .دیحم ،یزاده فشارک ییطبا ؛طهمورث ،یسهراب ی، مهدی؛باشت
مطالعات . یسازمان ینوآور یانجیاثر م: یدانش و عملکرد سازمان تیریابعاد مد نیب

 . 0 -5   ،( )   ،یکشاورز داریو توسعه پا ینیکارآفر

 .مهنوش ،کین یلیسه؛ دریح ،یاحمد ؛میعبدالکر ،پور نیحس ؛ابراهیم، پور رجب
                                                           
1. Al-Husseini et al 
2. Singh et al 
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 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی / 6  

  هفدهم سال  86شماره  435  بهار  

تأکید بر نقش میانجی مدیریت : مدیریت دانش بر عملکرد سازمان تأثیر(. 044 )
فصلنامه علمی .  (پژوهشگاه صنعت نفت: مطالعه مورد)منابع انسانی   استراتژیک

 .34- 1 ،( )   ،مدیریت استاندارد و کیفیت

بر  یسازمان یریادگی قیدانش از طر تیریمد تأثیر(.  04 ) .شهلا ،یاحمد ی، زهرا؛رزم

 ،(0) 1 ،اطلاعات تیریعلوم و فنون مد(. بانک رفاه مطالعه مورد) تالیجید ینوآور

1 -  2. 

سازمان و  کیاستراتژ یمنابع انسان تأثیر(. 111 ) .علی ،یشانیپر ؛سلمان ،نژاد یوضیع

 .01 -50  ،(1)  ،داریپا یمنابع انسان تیریمد. باز یکارکنان بر نوآور یورز جرأت

  بررسی رابطه بین سرمایه(. 041 ) .سحر ،پور صفی ؛افشین ،پور حمدی ؛هاشم ،عطاپور

های اجتماعی  سازی رسانه انسانی و نوآوری با نقش میانجی اشتراک دانش و شبکه

 . 1 -51  ،(0) 0 ،مدیریت راهبردی دانش سازمانی ،های خلاق ایرانی در شرکت

دوسوتوان  یاشتراک دانش بر نوآور تأثیر(. 041 ) .ایمح ،زاده اسحق ی، معصومه؛عربشاه

مرکز  انیبن دانش یها شرکت رانیمد: نمونه پژوهش) یفکر هیسرما یانجیبا نقش م

بهار و تابستان ) 3  ،تحول تیرینامه مد پژوهش(. مشهد یرشد دانشگاه فردوس

 041)،  35- 4 .  
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