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Abstract 

This study aims to explain the phenomenon of functional silos at the General 

Directorate of Cooperatives, Labour, and Social Welfare of Bushehr province, examining 

the mediating role of a learning and innovation-based organizational culture in the 

relationship between strategic human resource management, change management, and 

this phenomenon. The research adopted a survey-based approach, and its statistical 

population comprised 125 employees of the directorate, a number validated by Cochran's 

formula. Data were collected using standardized and adapted questionnaires based on a 

five-point Likert scale. To evaluate the quality of the measurement model, convergent 

validity, composite reliability, and Cronbach’s alpha reliability were confirmed, with 

results showing that all Cronbach's alpha values were above 0.7. Furthermore, to confirm 

discriminant validity, the heterotrait-monotrait ratio (HTMT) was used in addition to the 

Fornell-Larcker criterion, and its values for all variables were found to be below 0.9. The 

collected data were then analyzed using the partial least squares structural equation 

modeling (PLS-SEM) approach and SmartPLS 3 software. The findings indicate that the 

direct effect of strategic human resource management and change management on 

functional specialization was not significant, whereas their indirect effect, mediated by a 

learning and innovation-based organizational culture, was significant. This result 

confirms the hypothesis of full mediation and suggests that the effectiveness of 

managerial strategies in reducing functional specialization is contingent upon fostering a 

cultural transformation and strengthening an environment of learning and innovation 

within the organization. 
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کاهش خطر شیفتگی تخصصی در سازمان: کارآمدی مدیریت  

گری فرهنگ  راهبردی منابع انسانی و مدیریت تغییر با میانجی

 بر یادگیری و نوآوری سازمانی مبتنی
 

  حسن کرم زاده ،ابراهیم رجب پور 
 1404/ 19/07تاریخ دریافت: 

 06/03/1405تاریخ پذیرش نهایی: 

 چکیده 
این پژوهش با هدف تبیین پدیده شیفتگی تخصصی در اداره کل تعاون، کار و رفاه اجتماعی استان بوشهر، به بررسی  

منابع انسانی و مدیریت تغییر    راهبردی بر یادگیری و نوآوری در رابطه بین مدیریت  گرانه فرهنگ سازمانی مبتنی نقش میانجی 
نفر از کارکنان این اداره کل بود که    125پردازد. روش پژوهش از نوع پیمایشی و جامعه آماری آن شامل  با این پدیده می 

شده برمبنای های استاندارد و اقتباسها پرسشنامه آوری دادهابزار جمع این تعداد ازنظر فرمول کوکران مورد تأیید قرار گرفت.  
گیری، روایی همگرا، پایایی ترکیبی و پایایی آلفای کرونباخ  ارزیابی کیفیت مدل اندازه  برای   .ای لیکرت بودگزینه طیف پنج 

هستند. همچنین، برای تأیید روایی   7/0مورد تأیید قرار گرفت که نتایج آن نشان داد تمامی مقادیر آلفای کرونباخ بالاتر از  
استفاده شد که مقادیر آن برای تمامی متغیرها زیر هتروتریت به مونوتریت   لارکر از نسبت   -فورنل  شاخص  برعلاوهواگرا  

  سازی معادلات ساختاری حداقل مربعات جزئیشده سپس با استفاده از رویکرد مدل آوری های جمع دست آمد. دادهبه   9/0
منابع انسانی و   راهبردی دهد که تأثیر مستقیم مدیریت  ها نشان می یافته   .تحلیل شدندوتجزیه  3اسمارت پی.ال.اس  افزارو نرم

مبتنی  سازمانی  فرهنگ  ازطریق  آنها  غیرمستقیم  تأثیر  اما  نبوده،  معنادار  تخصصی  شیفتگی  بر  تغییر  و مدیریت  یادگیری  بر 
دهد که اثربخشی راهبردهای مدیریتی  کند و نشان می گری کامل را تأیید می نوآوری، معنادار است. این نتیجه، فرضیه میانجی 

 .در کاهش شیفتگی تخصصی، منوط به ایجاد تحول فرهنگی و تقویت محیط یادگیری و نوآوری در سازمان است 
 

 .شیفتگی تخصصی   بر یادگیری و نوآوری؛مبتنی   فرهنگ سازمانی   ؛ مدیریت تغییر  ؛منابع انسانی راهبردی  مدیریت    کلیدواژه: 
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  e.rajabpour@pgu.ac.ir 
 ایران، بوشهر، گروه، دانشکده کسب و کار و اقتصاد، دانشگاه خلیج فارس بوشهر، دانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت بازرگانی 
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 مقدمه 
رو هستند های روبسابقههای بیها با چالشوکار پرشتاب و پیچیده کنونی، سازماندر محیط کسب

با مدل اغلب  ابهام( و  )نوسان، عدم  1ووکاهای  که  پیچیدگی و  آور،  )شکننده، اضطراب  2بانیقطعیت، 

غیرقابل و  در چنین  (.  2020  ،4؛ کاسپرز و گریو 2021  ،3)جامیسون   شونددرک( توصیف میغیرخطی 

پذیری، یادگیری مستمر و نوآوری به یک ضرورت حیاتی ها برای حفظ انعطافشرایطی، توانایی سازمان

 حال، یکی از موانع اصلی در مسیر این اهداف، پدیده بااین  (.2021  ،5)گر و همکاران   تبدیل شده است 

تخصصی" می   "6شیفتگی  اطلاق  وضعیتی  به  تخصصی  شیفتگی  دپارتماناست.  آن  در  که  و  شود  ها 

به سازمانی  می واحدهای  اجتناب  مؤثر  همکاری  از  و  کرده  عمل  مجزا  کاهش صورت  به  که  کنند 

تصمیم7کارایی  فرایند  کندی  قابلیت،  تضعیف  و  نوآوریگیری  می   8های  جیانگ  شودمنجر  و   ، 9)لیو 

2024 .) 

مدیریت  .  هستند  راهبردیراهکارهای مدیریتی یکپارچه و    ها نیازمندبرای مقابله با این چالش، سازمان

انسانی  راهبردی اهداف به  10منابع  با  انسانی  منابع  اقدامات  با همسوکردن  کلیدی،  رویکرد  عنوان یک 

به بهبود همکاری و عملکرد سازمانی کمک کند، می راهبردی ها پژوهش   (.2024،  11)المبارک  تواند 

، نقش محوری در افزایش نوآوری و یادگیری  مدیریت راهبردی منابع انسانی دهند که اقداماتنشان می 

برای    مندنظامعنوان یک فرایند  همچنین، مدیریت تغییر به(.  2023،  12)علی و احمد   کنندسازمانی ایفا می

سازی کارکنان برای همکاری و گذار از ساختارهای سنتی کمک  تواند به آمادههدایت تحولات، می 

احمد  کند و  پژوهشبااین (.2021،  13)حسن  از  بسیاری  دادحال،  نشان  این    است  ها  مستقیم  تأثیر  که 

 . رویکردها بر نتایج سازمانی ممکن است محدود باشد و نیازمند یک بستر سازمانی مناسب است

 _______________________________________________________________________ 
1. VUCA (Volatility, Uncertainty, Complexity and Ambiguity) 

2. BANI (Brittle, Anxious, Nonlinear and Incomprehensible) 

3. Jamison 

4. Caspersz & Greve 

5. Gore et al 

6. Functional Silos 

7. Efficiency 

8. Innovation 

9. Luo & Jiang 

10. Strategic Human Resource Management (SHRM) 

11. Al-Mubarak 

12. Ali & Ahmad 

13. Hassan & Ahmad 
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عنوان یک عامل حیاتی، مورد توجه قرار گرفته است. یک راستا، نقش فرهنگ سازمانی بهدرهمین 

های  که در آن اشتراک دانش، همکاری و پذیرش ایده  1بر یادگیری و نوآوریفرهنگ سازمانی مبتنی 

عمل کرده و تأثیر اقدامات مدیریتی   2قدرتمند  عنوان یک عامل میانجیتواند بهشود، میجدید تشویق می

این پژوهش با الهام  (.  2020،  4؛ دنهارد 2012،  3)ادموندسون  را بر کاهش شیفتگی تخصصی تقویت کند

دنبال پاسخگویی به این سؤال است که آیا مدیریت  به اهمیت این عوامل، بهروز و باتوجههای بهاز یافته

تغییر   راهبردی مدیریت  و  انسانی  میانجی به  5منابع  نقش  با  یا  مستقیم  سازمانی، صورت  فرهنگ  گرانه 

رو، هدف اصلی این پژوهش، های دولتی کاهش دهند. ازاینتوانند شیفتگی تخصصی را در سازمانمی 

 .جامع برای کاهش این پدیده مخرب است 6ارائه یک مدل مفهومی

، فناورانهاند که با تحولات شگرف  ها در یک میدان رقابت جهانی قرار گرفته در عصر حاضر، سازمان

  ووکاتنها با عنوان  شود. در این محیط که نه تعریف می   7نفعانی تغییرات سریع بازار و انتظارات فزاینده ذ

عدم می)نوسان،  شناخته  ابهام(  و  پیچیدگی  عنوان  قطعیت،  با  بلکه  اضطراببانی  شود،  آور،  )شکننده، 

گردد، توانایی سازمان برای پاسخگویی سریع، نوآوری مستمر  درک( نیز توصیف می غیرخطی و غیرقابل

رقابتی مزیت  یک  به  چابکی  حفظ  است  8و  شده  تبدیل  جامیسون،  2020)کاسپرز،    حیاتی    (. 2021؛ 

دارد، پدیده  ها را از دستیابی به این اهداف بازمیحال، یکی از بزرگترین موانع داخلی که سازمانبااین

نادیدهریشه غالباً  و  شده  دار  تخصصی"گرفته  ساده   "شیفتگی  مشکل  یک  از  فراتر  پدیده،  این  است. 

های مجزا عمل صورت جزیرهها بهارتباطی، یک بحران ساختاری و فرهنگی است که در آن، دپارتمان 

، به تکرار وظایف و گاهی اوقات 9افزاییجای هم گذارند و بهاشتراک نمی کنند، اطلاعات حیاتی را بهمی 

 (. 2024)لیو وجیانگ،  پردازندرقابت داخلی می

به معضل  سازماناین  در  سلسله ویژه  ساختارهای  با  اغلب  که  ایران  دولتی  و    10مراتبیهای  خشک 

شوند، به یک چالش حیاتی برای نوآوری و اثربخشی تبدیل مشخص می  11های بوروکراتیکفرهنگ 
 _______________________________________________________________________ 
1. Learning and Innovation-Based Organizational Culture 
2. Powerful mediator 
3. Edmondson 
4. Denhardt 
5. Change management 
6. Conceptual model 
7. Beneficiaries 
8. Competitive advantage 
9. Synergy 
10. Hierarchical structures 
11. Bureaucratic cultures 
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تصمیم  در  به کندی  منجر  موانع،  این  در شکستن  ناکامی  است.  ارائه خدمات شده  در  ناتوانی  گیری، 

به شهروندان و درنهایت، تضعیف عملکرد کلی دولت می ادبیات  (.  2020  )دنهارد،  شودیکپارچه  در 

مدیریت   یعنی  مدرن،  مدیریتی  دو رویکرد  انسانی  راهبردیمدیریت،  به  منابع  تغییر،  مدیریت  عنوان و 

چالش حلراه چنین  بر  غلبه  برای  بالقوه  شدههای  مطرح  انسانی .اندهایی  منابع  راهبردی  با   مدیریت 

)المبارک،    تواند به عملکرد بهتر منجر شودهای منابع انسانی با اهداف سازمان، می راهبردهمسوکردن  

 (. 2021)حسن و احمد،  و مدیریت تغییر نیز ابزاری برای هدایت موفق تحولات سازمانی است( 2024

پردازد که  با بررسی انتقادی ادبیات پژوهشی موجود، به شناسایی سه شکاف کلیدی می   پژوهشاین  

های افزا که در آن پژوهشسازی یکپارچه و همکند: اول، شکاف در مدلضرورت انجام آن را توجیه می

انسانی  راهبردیصورت جداگانه تأثیر مدیریت  قبلی به  پیامدهای سازمانی  منابع  بر  و مدیریت تغییر را 

از شناسایی روابط هم ناتوان  بررسی کرده و  پدیده »شیفتگی تخصصی«  با  این دو در مواجهه  بین  افزا 

اند. این پژوهش قصد دارد با ارائه یک مدل یکپارچه، این خلأ را پر کند. دوم، شکاف در نقش  بوده

کاتالیزور فرهنگ سازمانی در بافت دولتی ایران؛ در حالی که برخی مطالعات، عمدتاً در بخش خصوصی 

تأثیر    (.2023)علی و احمد،    اندگرانه فرهنگ سازمانی را نشان دادههای غربی، نقش میانجییا فرهنگ 

مدیریت راهبردی منابع انسانی  بر یادگیری و نوآوری در رابطه بینگرانه فرهنگ سازمانی مبتنیمیانجی 

های دولتی ویژه در بستر فرهنگی و بوروکراتیک سازمانو مدیریت تغییر با کاهش شیفتگی تخصصی، به

به مطالب فوق، مسئله اصلی پژوهش حاضر این است صورت تجربی بررسی نشده است. باتوجهایران، به

های اشتغال، تعاون، روابط کار و  که در اداره کل تعاون، کار و رفاه اجتماعی استان بوشهر که در حوزه

نوعی شیفتگی   ،کندهای ملی ایفا میامور اجتماعی نقش محوری در سطح استان و پشتیبانی از سیاست

حوزه میان  مأموریتتخصصی  بر  واحد  هر  افراطی  تمرکز  است.  گرفته  شکل  کارشناسان  و  های  ها 

گیری، تضعیف هماهنگی در اجرای ای به مسائل، موجب کندی تصمیم تخصصی خود و نگاه جزیره

نفعان شده است. این درحالی است که حوزه منابع انسانی ها و کاهش کیفیت ارائه خدمات به ذی سیاست

صورت یکپارچه و  جای آنکه بهبر یادگیری و نوآوری، بههای مرتبط با فرهنگ سازمانی مبتنی و برنامه

اند  صورت پراکنده و مقطعی اجرا شده و نتوانستههای تخصصی عمل کنند، عمدتاً بههمسو با این حوزه

های سیلویی را تعدیل کنند. بنابراین، پرسش محوری این تحقیق آن است که آیا و چگونه  این ذهنیت

میانجی  راهبردیمدیریت   نقش  ازطریق  تغییر،  مدیریت  و  انسانی  مبتنیمنابع  فرهنگ سازمانی  بر گرانه 
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  روابط کار و   ،توانند به کاهش شیفتگی تخصصی میان واحدهای اشتغال، تعاونیادگیری و نوآوری، می 

انسانی این سازمان دولتی کمک کنند؟   منابع  ارتقای هماهنگی و کارایی  نتیجه  این پژوهش    در  نتایج 

 . تواند به مدیران دولتی در طراحی راهبردهای مدیریتی یکپارچه برای غلبه بر این پدیده یاری رساند می 

 

 مبانی نظری  
شود. هدف این در این بخش، به تشریح مبانی نظری پژوهش و معرفی متغیرهای اصلی پرداخته می 

اندازهاست که خاستگاه، تعاریف کلیدی و مؤلفه ابزارهای  گیری برای هر متغیر مورد بحث قرار های 

 .گیرد

  منابع انسانی راهبردی مدیریت 

مفهوم اصلی  انسانی خاستگاه  منابع  راهبردی  دهه مدیریت  گردد، بازمی  1990و    1980های  به 

که محققان دریافتند که مدیریت منابع انسانی باید از یک رویکرد صرفاً عملیاتی به یک رویکرد زمانی

ظفیر و  راستا،  دراین(.  2022،  1)بون و همکاران   و هماهنگ با اهداف کلان سازمان تغییر یابد   راهبردی

های منابع انسانی  عنوان الگویی از اقدامات و سیاسترا به  (، مدیریت راهبردی منابع انسانی2021)  2باروخ 

  نیز  (2021)  3. وان دروورت و همکاران ها و اهداف سازمان همسو هستندراهبردکنند که با  تعریف می 

دانند که با هدف دستیابی به های منابع انسانی می ای از فعالیترا مجموعه مدیریت راهبردی منابع انسانی 

مدیریت راهبردی  ادبیات پژوهشی ابعاد متفاوتی را برای  .شوندمزیت رقابتی پایدار، تدوین و اجرا می

های ای از شیوههای برجسته، این مفهوم را براساس مجموعهمطرح کرده است. برخی از مدل  منابع انسانی

دهی بررسی های پاداشنظاممنابع انسانی مانند جذب و انتخاب، آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد و  

منابع   راهبردیبرای سنجش مدیریت    (1999)  4در این پژوهش، از مقیاس مایکل آرمسترانگ  .کنندمی 

ها تمرکز دارد که بر همسویی سیاست  راهبردیانسانی استفاده شده است. این مقیاس بر رویکرد همترازی  

 .کندهای کلی سازمان تأکید می راهبردو اقدامات منابع انسانی با 
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 مدیریت تغییر 

ها و  عنوان یک رشته علمی و کاربردی، با ظهور رویکردهای سیستمی در سازمانمدیریت تغییر به

مدیریت تغییر را فرایندی  ( 2020)  1سیو و بارتونیک .نیاز به پاسخگویی به تغییرات محیطی پدیدار شد

 2ویسر دانند. همچنین،  یافته برای انتقال یک سازمان از وضعیت فعلی به وضعیت مطلوب آینده میسازمان

ریزی، سازماندهی، اجرا و نظارت بر تحولات سازمانی با هدف  مدیریت تغییر را شامل برنامه (2020)

ریزی ابعاد مدیریت تغییر اغلب شامل مواردی مانند برنامه   .کندوری تعریف می افزایش اثربخشی و بهره

تغییر، رهبری تغییر، ارتباطات، مشارکت کارکنان و مدیریت مقاومت در برابر تغییر است. موفقیت در 

براساس ابزار مورداستفاده   .مدیریت تغییر به توانایی سازمان در مدیریت هریک از این ابعاد بستگی دارد

برای سنجش مدیریت تغییر استفاده شده است. این مقیاس    (1996)  3در این پژوهش، از مقیاس جان کاتر

تأکید دارد    راهبردیانداز  هایی مانند ایجاد احساس فوریت، ایجاد ائتلاف راهنما و برقراری چشم بر مؤلفه

 . که در پژوهش حاضر نیز مورد بررسی قرار گرفته است

 بر یادگیری و نوآوری فرهنگ سازمانی مبتنی

نیاز مطرح شد که سازمانمفهوم فرهنگ سازمانی مبتنی  ها بر یادگیری و نوآوری در پاسخ به این 

این (.  2023)  4گالی  طور مستمر یاد بگیرند و دانش جدید را تولید کنندبرای تطابق با تغییرات، باید به

احمد   (. 2022،  5)گوهان  کندگرایی فراهم می فرهنگ، یک بستر حمایتی برای پذیرش ریسک و تجربه

کنند که در آن یادگیری، ارزشی و اعتقادی مشترک تعریف می   نظامعنوان یک  آن را به (2023و علی )

ابعاد اصلی این فرهنگ شامل یادگیری .  شودهای جدید تشویق می گذاری دانش و خلق ایدهاشتراک

اشتراک توانمندسازی کارکنان،  تیمی،  دانش،  پاداشنظامگذاری  برای های  امن  فضایی  ایجاد  و  دهی 

است که بر پنج    (1990)  6گیری در این پژوهش بر پایه مقیاس پیتر سنگهابزار اندازه.  وخطاستآزمون

انداز مشترک و یادگیری های ذهنی، چشم بعد کلیدی تأکید دارد: تفکر سیستمی، مهارت فردی، مدل 

 .تیمی
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  شیفتگی تخصصی در سازمان

گیرد و به  ت می ئ ها نشای است که از ساختارهای سنتی و عمودی سازمان پدیده  ،شیفتگی تخصصی

این پدیده   (. 2022،  1)جانسون و پترسون  جدایی و عدم ارتباط مؤثر بین واحدهای مختلف اشاره دارد

سازمانبه در  اصلی  موانع  از  یکی  می عنوان  شناخته  مدرن  ) .شودهای  جیانگ  و  شیفتگی (  2024لیو 

کنند که منجر به اتلاف منابع ها تعریف می عنوان فقدان هماهنگی و یکپارچگی بین بخش تخصصی را به

شیفتگی تخصصی معمولاً از ابعادی مانند ارتباطات ضعیف، اهداف و منافع  .  شودو کاهش کارایی می

اشتراک واحدها، عدم  بین  است متضاد  تشکیل شده  متقابل  فقدان درک  و  اطلاعات  این .  گذاری  در 

استفاده شده است. این مقیاس بر دو بعد کلیدی یعنی عدم    (2002)  2پژوهش، از مقیاس پاتریک لنچیونی

دهند که چگونه هماهنگی و تعاملات خوبی نشان میاعتماد و ترس از تعارض تمرکز دارد. این ابعاد به

 . توانند به کاهش شیفتگی تخصصی منجر شوندسازنده بین واحدها می
 

 پیشینۀ پژوهش 

بهپژوهش اخیر  مدیریت  های  اهمیت  بر  مداوم  ظرفیت   راهبردیطور  ارتقای  در  انسانی  های منابع 

به دارند.  تأکید  سازمان  نوآوری  و  همکاران عنوانیادگیری  و  گوین  که  2023)  3مثال،  دادند  نشان   )

مدیریت   عملکرد   راهبردیاقدامات  بهبود  نوآوری،  و  سازمانی  یادگیری  توسعه  ازطریق  انسانی  منابع 

تسهیل می لی و همکاران سازمان را  نیز دریافتند که  2025)  4کنند.  منابع   راهبردیهای مدیریت  نظام( 

شناختی کارکنان را ارتقا داده و از این طریق رفتارهای نوآورانه  انسانی با کارایی بالا، توانمندسازی روان

تحریک می و همکارانکنند. درهمین را  مشارکت کارکنان در 2025)  5راستا، گولا  بیان کردند که   )

ها  طور مستقیم بر نوآوری فردی و سازمانی تأثیرگذار است. این یافتههای منابع انسانی، بهگیری تصمیم 

منابع انسانی نقش کلیدی در ایجاد بستر نوآوری و یادگیری   راهبردی  دهند که مدیریت ا همگی نشان می

 . سازمانی دارد

منابع انسانی، ازطریق ارتقای    راهبردیتوان نتیجه گرفت که تقویت مدیریت  به این شواهد، میباتوجه
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فرهنگ یادگیری و نوآوری، زمینه کاهش شیفتگی تخصصی و بهبود همکاری میان واحدهای سازمانی 

 : شوداساس، فرضیۀ زیر در پژوهش حاضر مطرح می کند. براینرا فراهم می

 : مدیریت راهبردی منابع انسانی بر شیفتگی تخصصی کارکنان تأثیر منفی و معناداری دارد. 1فرضیه  

مند دهی به فرهنگ نوآورانه است. مرور نظاممدیریت تغییر یکی دیگر از عوامل حیاتی در شکل

( نشان داد که واکنش کارکنان به تغییرات سازمانی تاحدزیادی به کیفیت رهبری  2022)  1خاو و همکاران

( بیان کردند که حمایت رهبران در  2023)  2و فرهنگ سازمانی وابسته است. همچنین، والک و همکاران 

تغییرات سازمانی، مقاومت کارکنان را کاهش داده و شرایط لازم برای یادگیری و نوآوری را فراهم 

یافتهمی  لطفیآورد.  و  اریدا  هم 2021)  3های  به  سازمانی  تغییر  موفقیت  که  دارند  تأکید  نیز  راستایی  ( 

بر تسهیل دهند که مدیریت تغییر، علاوهفرهنگی و ارتباطات باز وابسته است. این نتایج همگی نشان می

 .تواند بستری برای تقویت فرهنگ یادگیرنده و نوآور فراهم آوردسازگاری سازمان، می 

فرهنگ سازمانی اساس، میبراین تقویت  با  تغییر،  مدیریت  اثربخش  اجرای  نتیجه گرفت که  توان 

بین واحدهای سازمانی را  مبتنی  بر یادگیری و نوآوری، قادر است موانع سیلویی و شیفتگی تخصصی 

 :  شودکاهش دهد. درنتیجه، فرضیۀ زیر در این پژوهش مطرح می 

 : مدیریت تغییر بر شیفتگی تخصصی کارکنان تأثیر منفی و معناداری دارد. 2فرضیه 

های مدیریت منابع انسانی و مدیریت تغییر با پیامدهای  راهبردعنوان میانجی میان فرهنگ سازمانی به

دوست، ( در یک متاآنالیز دریافتند که فرهنگ دانش2021)  4سازمانی، نقش اساسی دارد. لیو و همکاران 

مند  ( در مرور نظام2024)  5ای مثبت با عملکرد و نوآوری سازمانی دارد. همچنین، بوگال و همکاران رابطه

تغییرات محیطی و نوآوری را  با  بیان کردند که فرهنگ سازمانی، توانایی سازمان در سازگاری  خود 

 راهبردی( نشان دادند که اقدامات مدیریت  2024)  6کند. در سطح خردتر، ژانگ و همکارانتقویت می

گذارند. این دهی به فرهنگ خلاقیت و نوآوری، بر نوآوری سازمانی اثر میمنابع انسانی ازطریق شکل

کلیدی در تبدیل اقدامات مدیریت   سازوکارها تأکید دارند که فرهنگ سازمانی یادگیرنده و نوآور،  یافته

 .منابع انسانی و مدیریت تغییر به نتایج ملموس سازمانی است  راهبردی
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بر یادگیری و نوآوری، از یکسو  توان استنباط کرد که فرهنگ سازمانی مبتنیبه این شواهد، میباتوجه

مدیریت   تأثیر  ازسوی  راهبردیتحت  و  دارد  قرار  تغییر  مدیریت  و  انسانی  موانع منابع  با کاهش  دیگر 

های زیر اساس، فرضیهآورد. براینواحدی و تقویت همکاری، سطح شیفتگی تخصصی را پایین میمیان 

 :شوند در پژوهش حاضر مطرح می 

بر یادگیری و نوآوری بر شیفتگی تخصصی کارکنان تأثیر منفی و : فرهنگ سازمانی مبتنی 3فرضیه  

 معناداری دارد. 

بر یادگیری و نوآوری تأثیر مثبت : مدیریت راهبردی منابع انسانی بر فرهنگ سازمانی مبتنی4فرضیه  

 و معناداری دارد. 

 بر یادگیری و نوآوری تأثیر مثبت و معناداری دارد. : مدیریت تغییر بر فرهنگ سازمانی مبتنی5فرضیه  

عنوان مانعی برای یادگیری و نوآوری  ادبیات اخیر، پدیده »شیفتگی تخصصی« یا ذهنیت سیلویی را به

ای تأکید کردند که سیلوهای  ( در یک مرور دامنه2020)  1سازمانی معرفی کرده است. بنتو و همکاران 

 2شوند. ین و همکاران واحدی را محدود کرده و مانع نوآوری میسازمانی جریان دانش و همکاری بین 

میان واحدهای تخصصی، به2023) نشان دادند که موانع همکاری  نیز در حوزه مدیریت پروژه  طور  ( 

شوند و رفع آنها نیازمند فرهنگ مشارکتی و ارتباطات افقی است.  مستقیم از سیلوهای سازمانی ناشی می 

واحدی، ( دریافتند که فرهنگ سازمانی نوآور، با کاهش موانع میان2022)  3براین، ناوِد و همکاران افزون

 . شودساز یادگیری سازمانی می ذهنیت سیلویی را تضعیف کرده و زمینه 

منابع انسانی، مدیریت تغییر و فرهنگ سازمانی    راهبردیبا وجود شواهد فراوان درباره نقش مدیریت  

صورت جداگانه یا های پیشین اغلب این متغیرها را بهیادگیرنده در بهبود عملکرد و نوآوری، پژوهش

منابع انسانی و    راهبردیای مدل تلفیقی شامل مدیریت  اند و کمتر مطالعهحداکثر دوتایی بررسی کرده

گری فرهنگ سازمانی یادگیرنده و نوآور بر »شیفتگی تخصصی«  مدیریت تغییر را در کنار هم و با میانجی

بافت  در  بیشتر  موجود  شواهد  همچنین،  است.  کرده  به آزمون  غربی  بررسی   دستهای  و  آمده 

اساس، پژوهش های دولتی ایران محدود است. براینسازوکارهای میانجی یادگیری و نوآوری در سازمان

منابع انسانی   راهبردیکند که در آن مدیریت  ای را آزمون میبر این خلأها، مدل یکپارچهحاضر باتکیه
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مبتنی  سازمانی  فرهنگ  ازطریق  تغییر،  مدیریت  اثر و  تخصصی  شیفتگی  بر  نوآوری،  و  یادگیری  بر 

 :شوند های زیر مطرح می گذارند. متناسب با این چارچوب، فرضیه می 

بر یادگیری و نوآوری، در رابطه بین مدیریت راهبردی منابع انسانی : فرهنگ سازمانی مبتنی 6فرضیه  

 و شیفتگی تخصصی نقش میانجی گری دارد.

مبتنی7فرضیه   سازمانی  فرهنگ  شیفتگی  :  و  تغییر  مدیریت  بین  رابطه  در  نوآوری،  و  یادگیری  بر 

 تخصصی نقش میانجی گری دارد.

تبیین  تجربی  پیشینه  و  نظری  مبانی  ارائه  براساس  زیر  شرح  به  حاضر  پژوهش  مفهومی  مدل  شده، 

 : شودمی 

 
 . مدل مفهومی 1شکل 

 

 ی پژوهششناسروش
پیمایشی  ـ    کاربردی بوده و ازنظر رویکرد، در چارچوب تحقیقات توصیفی  ،این پژوهش ازنظر هدف

گیرد. جامعه آماری پژوهش حاضر شامل تمامی قرار می سازی معادلات ساختاری  بر رویکرد مدلمبتنی 

گیری، با نفر از کارکنان اداره کل تعاون، کار و رفاه اجتماعی استان بوشهر بود. ازنظر روش نمونه 151

حال، د. بااینشنفر برآورد   108استفاده از فرمول کوکران، حداقل حجم نمونه موردنیاز برای این تحقیق  

پرسشنامه به نتایج،  اعتبار  افزایش دقت و  بهمنظور  تمامی ها  برای  پیامک  ازطریق  لینک آنلاین  صورت 

تنها شرط حداقل نفر به آن پاسخ دادند. این حجم نمونه نه 125کارکنان توزیع شد که درنهایت، تعداد  

ها،  آوری دادهابزار اصلی جمع .  قبول استکند، بلکه ازنظر آماری کاملاً قابلگیری را برآورده مینمونه
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پنج پرسشنامه مقیاس  از  استفاده  با  پژوهش را  متغیرهای  استاندارد است که  لیکرت، شامل گزینهای  ای 

اندازهگزینه موافقم«  »کاملاً  و  »موافقم«  ندارم«،  »نظری  »مخالفم«،  مخالفم«،  »کاملاً  کند. گیری می های 

معتبر  استاندارد  پرسشنامه منابع  از  شده  مورداستفاده  بهبدین  انداقتباس  سنجش  وسیله  مدیریت منظور 

انسانی  راهبردی آرمسترانگ منابع  مایکل  آثار  کاتر(،  1999)  از  جان  آثار  از  تغییر  (، 1996)مدیریت 

شده  اقتباس  شیفتگی تخصصی ( و1990)  1بر یادگیری و نوآوری از آثار پیتر سنگه فرهنگ سازمانی مبتنی 

لنچیونی پاتریک  آثار  گردیده2002)  2از  اقتباس  دادهتجزیهاند.  (  از  وتحلیل  استفاده  با  پژوهش  های 

 3اسمارت پی ال اس افزار  و در محیط نرم  سازی معادلات ساختاری حداقل مربعات جزئیرویکرد مدل

پژوهش مورد ارزیابی قرار گرفت.    متغیرهای  3ها، روایی واگرا در گام اول از تحلیل داده.  انجام گردید

ها با  دهنده همپوشانی برخی از گویهدر ارزیابی اولیه، مشکلاتی در روایی واگرا مشاهده شد که نشان

غیرمرتبط داشتند که اصطلاحاً   متغیرهایبالایی روی    4ها، بارهای عاملینامربوط بود. این گویه  متغیرهای

ساز های مشکلشود. برای حل این مشکل و افزایش اعتبار مدل، گویهگفته می  5بارهای متقاطعبه آن  

 سؤالات( که  15تا    6سؤال )  10شامل   منابع انسانی  راهبردیمدیریت  .  شناسایی و از مدل حذف شدند

و 19  ،18،  16( که سؤالات  25تا    16سؤال )   10شامل    سؤالات مدیریت تغییرحذف شدند،    14 و  12،  11

شدند،    22 مبتنی حذف  سازمانی  نوآوریفرهنگ  و  یادگیری  )  10شامل    بر  که35 تا  26سؤال   )  

 ( که فقط45تا    36سؤال )  10شامل    شیفتگی تخصصیحذف شدند و    31 و   30،  29،  27،  26سؤالات

های مذکور، روایی واگرا با استفاده از دو معیار پس از فرایند اصلاح و حذف گویه.  حذف شد  36سؤال  

ارزیابی شد میانگین واریانس  (  1981) 6معیار فورنل و لارکر :  اصلی مجدداً  این معیار، ریشه دوم  طبق 

عبارتی دیگر اعداد  یا به  ها بیشتر باشدهر سازه باید از ضرایب همبستگی آن با سایر سازه شدهاستخراج

. شده هر متغیر بیشتر باشد( نباید از ریشه دوم میانگین واریانس استخراج1روی قطر اصلی در جدول )

از   متمایزبودن هر سازه  تأییدکننده  برقرار شد که  متغیرها  تمامی  برای  این شرط  اصلاح مدل،  از  پس 

 .های دیگر استسازه
 

 _______________________________________________________________________ 
1. Peter Senge 

2. Patrick Lencioni 

3. Discriminant Validity 

4. factor loadings 

5. Cross-Loadings 

6. Fornell-Larcker(1981) 
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 لارکرـ  . ماتریس فورنل 1جدول 

 مدیریت تغییر  مدیریت راهبردی منابع انسانی  فرهنگ سازمانی  شیفتگی تخصصی   

       734/0 شیفتگی تخصصی 

     879/0 283/0- فرهنگ سازمانی 

   789/0 785/0 215/0- مدیریت راهبردی منابع انسانی

 824/0 778/0 822/0 171/0- مدیریت تغییر 

 

تر برای ارزیابی روایی  این شاخص، یک معیار سختگیرانه 1نسبت هتروتریت به مونوتریت شاخص

ها، ها تأیید گردد. پس از حذف گویهپذیری سازهباشد تا تفکیک  9/0زیر    دبایواگراست. مقادیر آن می 

و شرط روایی واگرا نیز (  2طبق جدول )رسیدند    9/0به زیر   نسبت هتروتریت به مونوتریت تمامی مقادیر

 . تأیید شد هابا این معیار
 . نسبت هتروتریت به مونوتریت 2جدول 

 مدیریت تغییر  مدیریت راهبردی منابع انسانی  فرهنگ سازمانی  شیفتگی تخصصی   

         شیفتگی تخصصی 

       247/0 فرهنگ سازمانی 

     848/0 205/0 مدیریت راهبردی منابع انسانی

   857/0 894/0 186/0 مدیریت تغییر 

 

به ارزیابی همبستگی سؤالات مربوط به هر متغیر که شامل روایی    ادامهافزار، در به خروجی نرمباتوجه

ترکیبی 2همگرا  پایایی  کرونباخ  3،  آلفای  می  4و  بررسی .  پردازیماست،  به  واگرا،  روایی  تأیید  از  پس 

های  دهد که گویهاین ارزیابی نشان می.  پرداختیم و پایایی گیری ازمنظر روایی همگرا کیفیت مدل اندازه

بهتاچه   متغیریک   و  هستند  همگرا  یکدیگر  با  اندازهحد  را  واحد  مفهوم  یک  یکپارچه  گیری صورت 

بهمی  منظور  این  برای  معیارها  رفتندکنند.  استخراج:  کار  واریانس  میزان    این  5شدهمیانگین  شاخص، 

دهد. برای تأیید روایی همگرا،  شود، نشان می های آن تبیین می واریانس یک سازه را که توسط گویه

استخراجیمقدار   واریانس  بزرگ  میانگین  از  باید  را  .  باشد  5/0تر  مدل  درونی  پایایی  ترکیبی،  پایایی 

 _______________________________________________________________________ 
1. Heterotrait-Monotrait Ratio - HTMT 

2. Convergent Validity 

3. Composite Reliability - CR 

4. Cronbach's Alpha 

5. Average Variance Extracted - AVE Cronbach's Alpha 
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  آلفای کرونباخ .  باشند تا پایایی سازه تأیید شود   7/0تر از  باید بزرگ   پایایی ترکیبیسنجد. مقادیر  می 

دهنده پایایی نشان  7/0تر از  رود و مقادیر بزرگکار می این شاخص نیز برای ارزیابی پایایی درونی به

هستندقابل میهمان.  قبول  مشاهده  زیر  جدول  در  شاخصطورکه  مقادیر  تمامی  میانگین  های  شود، 

، پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ برای هر چهار متغیر اصلی پژوهش در محدوده واریانس استخراج شده

 (.3)جدول  قبول قرار دارندقابل

 
 نتایج ارزیابی پایایی و روایی همگرای مدل. 3جدول 

 میانگین واریانس استخراجی   پایایی ترکیبی  آلفای کرونباخ   

 539/0 919/0 912/0 شیفتگی تخصصی 

 773/0 944/0 926/0 فرهنگ سازمانی 

 622/0 920/0 898/0 مدیریت راهبردی منابع انسانی

 678/0 926/0 904/0 مدیریت تغییر 

 

 های پژوهشیافته
ویژگیابتدا   توصیف  جمعیتبه  رفاه    125شناختی  های  و  کار  تعاون،  کل  اداره  کارکنان  از  نفر 

بوشهر   استان  معتبر  بهاجتماعی  نمونه  دادهعنوان  پاسخ  پرسشنامه  به  می اند،  که  بیشترین  شودپرداخته   .

 در سطح تحصیلات مربوط به افراد دارای مدرک لیسانس  (، %94/ 4)  فراوانی در جنسیت مربوط به مردان

 15بیشترین سابقه کار در گروه  و    ( %47/ 2)   سال  50تا   40بیشترین فراوانی سنی در گروه    ،است (6/61%)

می   (%8/24)  سال  20تا   به همچنین  و   شودمشاهده  مربوط  سازمانی  متغیر سمت  در  فراوانی  بیشترین   ،

ه شده ئ( ارا 4اطلاعات مربوط به آمار توصیفی جمعیت شناختی طبق جدول ).  است (%4/42)  کارشناسان

 است. 
 

 . آمار توصیفی جمعیت شناختی4جدول 
 درصد  فراوانی دسته  متغیر

 جنسیت
 %40/94 118 مرد 

 %60/5 7 زن 

 سن 

 %80/4 6 سال   30زیر 

 %80/32 41 40 تا 30

 %20/47 59 50 تا 40

 %20/15 19 50بالاتر از 
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 درصد  فراوانی دسته  متغیر

 تحصیلات

 %8/0 1 زیر دیپلم 

 %60/13 17 دیپلم

 %60/61 77 لیسانس

 %20/23 29 فوق لیسانس 

 %8/0 1 دکتری 

 سابقه کار

 %60/17 22 سال   5کمتر از 

 %24 30 10 تا 5

 %40/22 28 15 تا 10

 %80/24 31 20 تا 15

 %40/10 13 25 تا 20

 %8/0 1 25بالاتر از 

 سمت سازمانی

 %8/0 1 خدمات 

 %60/1 2 کاردان 

 %80/68 86 کارشناس

 %60/13 17 کارشناس مسیول

 %80/12 16 مدیر پایه 

 %40/2 3 مدیر میانی

 

 بینی ارزیابی برازش مدل و قدرت پیش

با استفاده از شاخصبر بررسی روایی و پایایی سازهعلاوه نیز  ریشه   ها، تناسب کلی مدل پژوهش 

معیاری برای بررسی میانگین که    SRMRبا اصطلاح اختصاری    1میانگین مربعات باقیمانده استانداردشده 

شده و ماتریس همبستگی موردانتظار  های استانداردشده بین ماتریس همبستگی مشاهدهواریانس باقیمانده

برابر   مقداراین  براساس نتایج،  .  دهنده برازش مطلوب مدل استنشان  0/ 08مدل است و مقادیر کمتر از  

میزان برازش که   NFIبا اصطلاح اختصاری  2شاخص برازش هنجارشده . همچنین دست آمدبه 0/ 073با 

را نشان داد که این مقدار در مقالات علمی قابل   777/0سنجد، مقدار  مدل را در مقایسه با مدل صفر می 

برای بررسی توانایی .  کنداین نتایج، برازش کلی مدل پژوهش حاضر را تأیید می .  شودقبول ارزیابی می 

از شاخ بینی دادهمدل در پیش  به نام1985)  3ص استون گیسر ها،   )  Q²  4استفاده شد. هنسلر و همکاران 

بینی کم، متوسط و قوی تعیین عنوان قدرت پیشترتیب بهبهرا    0/ 35و    0/ 15،    02/0( سه مقدار  2009)
 _______________________________________________________________________ 
1. Standardized Root Mean Square(SRMR) 

2. Normed Fit Index(NFI) 

3. Stone-Geisser’s (1985) 

4. Heisler and colleagues (2009) 
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آنالیز دادهاندنموده از  این شاخص پس  بنابراین  نرم.  این پژوهش توسط  اسمارت پی.ال.اس های  افزار 

با   برابر  متغیر شیفتگی تخصصی  با  471/0برای  برابر  فرهنگ سازمانی  متغیر  برای  متغیر  624/0،  برای   ،

دست آمد که  به  0/ 533و برای متغیر مدیریت تغییر برابر با    0/ 486مدیریت راهبردی منابع انسانی برابر با  

 . بینی مناسبی برای متغیرهای خود استتوان نتیجه گرفت که مدل پژوهش دارای توانایی پیش می 

 مدل ساختاری  تحلیل

فرضیه پرداخته    7در این بخش، به تحلیل روابط علّی میان متغیرهای پنهان پژوهش و آزمون تمامی  

فرضیهمی  پژوهش شامل  شود.  و    5های  مستقیم  تأثیرات  به  مربوط  تأثیرات    2فرضیه  به  مربوط  فرضیه 

)میانجی مسیر غیرمستقیم  ضرایب  تحلیل  از  حاصل  نتایج  است.  )آزمون 1گر(  مسیر  ضرایب  آزمون   ،

معیارهای .  در جدول زیر ارائه شده است  p  و مقادیر  t  آمارهمقادیر  به همراه   معناداری ضرایب مسیر(

تر از  کوچک  p اگر مقدار و    باشد  96/1تر از  بزرگ t مقدار آماره  باید  گیری برای تأیید فرضیهتصمیم 

 است.    شدهارائه  3و  2های شماره حالت استاندارد و معناداری طبق شکل. باشد 0/ 05

 

 
 

 . حالت استاندارد )ضرایب مسیر متغیرها( 2شکل 

 _______________________________________________________________________ 
1. Path Coefficients 
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 ( . حالت معناداری )آزمون ضرایب مسیر متغیرها3شکل 

 

 های پژوهشنتایج آزمون فرضیه

 شده است.  ارائه(، نتایج آزمون فرضیه های پژوهش 5طبق جدول )

 
 ها. نتایج آزمون فرضیه 5جدول 

 مسیر فرضیه  فرضیه
ضریب  

 مسیر 
 tآماره 

آماره  
p 

 نتیجه

 شود رد می 718/0 362/0 -065/0 شیفتگی تخصصی  ←مدیریت راهبردی منابع انسانی 1فرضیه 

 شود رد می 313/0 01/1 22/0 شیفتگی تخصصی ←مدیریت تغییر  2فرضیه 

 شودتأیید می  012/0 52/2 -406/0 شیفتگی تخصصی ←فرهنگ سازمانی  3فرضیه 

 شودتأیید می  0 069/4 367/0 فرهنگ سازمانی   ←مدیریت راهبردی منابع انسانی  4فرضیه 

 شودتأیید می  0 658/5 536/0 فرهنگ سازمانی ←مدیریت تغییر  5فرضیه 

 شودتأیید می  038/0 082/2 -149/0 تخصصی شیفتگی ←فرهنگ سازمانی   ←مدیریت راهبردی منابع انسانی  6فرضیه 

 شودتأیید می  026/0 239/2 -218/0 شیفتگی تخصصی ←فرهنگ سازمانی ←مدیریت تغییر  7فرضیه 
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فرضیه  آزمون  از  حاصل  مدلنتایج  رویکرد  با  پژوهش  بههای  و  ساختاری  معادلات  ترتیب سازی 

ارائه میفرضیه  اصلی  فرضیههای  میان  از  نشان داد که  نتایج تحلیل  فرضیه  های مطرح گردد.  پنج  شده، 

بر شیفتگی   منابع انسانی  راهبردیبر تأثیر مستقیم مدیریت  فرضیه اول، مبنی .  استمورد تأیید قرار گرفته  

دهد که در سازمان تأیید نشد. این نتیجه نشان می 0/ 718برابر با  p و    362/0برابر با    tتخصصی، با مقدار  

صورت مستقیم تأثیری بر کاهش یا منابع انسانی به   راهبردیها و اقدامات مدیریت  موردمطالعه، سیاست

ندارد  کارکنان  تخصصی  شیفتگی  دوم،.  افزایش  شیفتگی    فرضیه  بر  تغییر  مدیریت  مستقیم  تأثیر  که 

رد شد. این یافته حاکی از آن   313/0برابر با   p و010/1برابر با    tکرد، با مقدار  تخصصی را بررسی می 

 . تنهایی قادر به کاهش شیفتگی تخصصی کارکنان نیستاست که فرایندهای مدیریت تغییر در سازمان، به

بر تأثیر مستقیم و معنادار فرهنگ سازمانی بر شیفتگی تخصصی، با ضریب مسیر منفی فرضیه سوم، مبنی 

تر است، کوچک05/0، که از  012/0برابر با    pمورد تأیید قرار گرفت و    520/2برابر با    tو مقدار  406/0

دهد که هرچه فرهنگ سازمانی تقویت شود،  کند. ضریب منفی نشان میمعناداری این رابطه را اثبات می

میان کارکنان کاهش می مدیریت   فرضیه چهارم،.  یابدشیفتگی تخصصی در  تأثیر  منابع   راهبردیکه 

تأیید شد و   4/ 069برابر با    tو مقدار    367/0کند، با ضریب مسیر انسانی بر فرهنگ سازمانی را بررسی می 

 راهبردیدهد که مدیریت  ، بیانگر معناداری بالای این رابطه است. این یافته نشان می 0برابر با    pمقدار  

بر تأثیر مدیریت تغییر مبنی  فرضیه پنجم،.  منابع انسانی نقش مهمی در ایجاد و بهبود فرهنگ سازمانی دارد 

 pمورد تأیید قرار گرفت و مقدار   658/5برابر با  t و مقدار   536/0بر فرهنگ سازمانی، با ضریب مسیر  

دهد که اقدامات مدیریت تغییر تأثیری  کند و نشان می ، معناداری قوی این رابطه را تأیید می0برابر با  

گری فرهنگ و هفتم،که به بررسی نقش میانجی های ششمفرضیه.  مثبت و قوی بر فرهنگ سازمانی دارد

می  مدیریت  سازمانی  تأثیر  داد که  نشان  تحلیل  نتایج  قرار گرفتند.  تأیید  مورد  منابع   راهبردیپردازند، 

به بر شیفتگی تخصصی،  باتوجهانسانی  است  معنادار  فرهنگ سازمانی  ازطریق  و  غیرمستقیم  به صورت 

شده است. همچنین، تأثیر مدیریت تغییر بر شیفتگی    038/0برابر با    pو مقدار    2/ 082برابر با    tاینکه مقدار  

  tبه اینکه مقدار  صورت غیرمستقیم و ازطریق فرهنگ سازمانی معنادار شده است باتوجهتخصصی نیز به 

 شده است. 026/0برابر با  pو مقدار  239/2برابر با 

و مدیریت   مدیریت راهبردی منابع انسانی دهد تأثیر مستقیم متغیرهای مستقلنتایج فوق که نشان می 

نامعنادار است، درحالی  بر متغیر وابسته تغییر که تأثیر غیرمستقیم آنها ازطریق متغیر شیفتگی تخصصی 
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شود.  در این پژوهش تأیید می " 1گری کامل میانجی"میانجی )فرهنگ سازمانی( معنادار است، فرضیه  

عنوان کانالی برای اثربخشی راهبردهای مدیریتی در کاهش  این یافته کلیدی بر اهمیت تحول فرهنگی به 

 . کندشیفتگی تخصصی تأکید می 

 

 ها شنهادیپی و ریگ جهینت
ها در چارچوب مبانی ها، به تبیین و تفسیر یافته در این بخش، براساس نتایج حاصل از تحلیل داده

های پژوهش و شود. تمرکز اصلی بر بررسی میزان تأیید یا رد فرضیهنظری و پیشینه پژوهش پرداخته می

منابع انسانی، مدیریت تغییر، فرهنگ سازمانی   راهبردیتبیین سازوکارهای زیربنایی روابط بین مدیریت  

بر یادگیری و نوآوری و شیفتگی تخصصی است. درادامه، ضمن ارائه بحث تفصیلی برمبنای هر مبتنی 

نتیجه  پیشنهادهای کاربردی، محدودیتفرضیه،  پژوهش،  مطالعات  گیری کلی  برای  پیشنهادهایی  و  ها 

 . آتی بیان خواهد شد

شده، پنج فرضیه تأیید سازی معادلات ساختاری نشان داد که از میان هفت فرضیۀ تدویننتایج مدل 

منابع انسانی و مدیریت تغییر، در سطح مستقیم تأثیر معناداری    راهبردیو دو فرضیه رد شدند. مدیریت  

درحالی نداشتند،  شیفتگی تخصصی  مبتنی بر  سازمانی  فرهنگ  و  که  منفی  اثر  نوآوری،  و  یادگیری  بر 

منابع انسانی و مدیریت تغییر،   راهبردیمعناداری بر این پدیده نشان داد. همچنین، هر دو متغیر مدیریت  

میانجی نقش  درنهایت،  داشتند.  نوآور  و  یادگیرنده  سازمانی  فرهنگ  بر  معناداری  و  مثبت  گری  تأثیر 

منابع انسانی و مدیریت تغییر با شیفتگی تخصصی مورد   راهبردیفرهنگ سازمانی در روابط بین مدیریت  

به  اهمیت تحول فرهنگی  بر  نتایج،  الگوی کلی  قرار گرفت و  بین راهبردهای تأیید  عنوان حلقۀ واسط 

 . مدیریتی و کاهش شیفتگی تخصصی دلالت دارد

منابع انسانی بر شیفتگی تخصصی ازنظر آماری معنادار   راهبردی  اثر مستقیم مدیریت ا   برمبنی   1فرضیه  

های منابع انسانی، در  ها و سیاست کند که در سازمان موردمطالعه، استقرار رویه. این یافته بیان می نبود

به مناسب،  فرهنگی  بستر  بینغیاب  ارتقای همکاری  و  مرزهای سیلویی  به کاهش  قادر  واحدی تنهایی 

یافته از  با بخشی  نتیجه  این  برای مدیریت  نیست.  پیشین که  اثری مستقیم و    راهبردیهای  انسانی  منابع 

؛ لی 2023همسو نیست )گوین و همکاران،    ،اندمعنادار بر پیامدهای عملکردی و نوآورانه گزارش کرده

 _______________________________________________________________________ 
1. Full Mediation 
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دهد که در بافت حاضر، بدون تقویت همزمان ( و نشان می 2025؛ گولا و همکاران،  2025و همکاران،  

طور مستقیم سطح شیفتگی تخصصی  های منابع انسانی بهتوان انتظار داشت سیاستفرهنگ سازمانی، نمی

بخشی، اشتراک دانش و هایی نظیر همکاری بینشود شاخصازمنظر عملی، پیشنهاد می. را کاهش دهند

های ها و کمیتهطور صریح در نظام ارزیابی عملکرد، ارتقا و پاداش گنجانده شده و پروژهکار تیمی به

 . های منابع انسانی به رفتارهای تعاملی طراحی شودواحدی برای ترجمه سیاستمشترک میان 

بر اثر منفی و معنادار مدیریت تغییر بر شیفتگی تخصصی نیز تأیید نشد و رابطه مستقیم  مبنی   2فرضیۀ  

مدیریت تغییر   ،اندبین این دو متغیر معنادار نبود. این یافته با نتایج برخی مطالعات پیشین که گزارش کرده

ها و موانع سیلویی را کاهش داده و زمینه یادگیری و نوآوری را فراهم طور مستقیم مقاومتتواند بهمی 

اریدا و لطفی،  2023؛ والک و همکاران،  2022کند، همسو نیست )خاو و همکاران،   ( و نشان 2021؛ 

های تغییر دهد که در بافت موردبررسی، بدون مداخله همزمان در لایه فرهنگی، تأثیر مستقیم برنامهمی 

بود می .  بر کاهش شیفتگی تخصصی محدود خواهد  نشان  نتیجه  برنامهاین  زمانی که دهد  تغییر،  های 

ابعاد عمیق به  باورها و هنجارهای سازمانی توجه عمدتاً بر اصلاح ساختار و فرایند متمرکز باشند و  تر 

شود مداخلات تغییر اساس، توصیه میهای سیلویی توفیق محدودی دارند. برایننکنند، در کاهش ذهنیت 

ازطریق  تغییر،  حامی  رهبری  تقویت  و  شده  طراحی  مختلف  واحدهای  نمایندگان  فعال  مشارکت  با 

بخشی، بازخورد دوسویه و تبیین منافع مشترک تغییر، در دستور  آموزش مدیران برای ترویج گفتگوی بین 

 .کار قرار گیرد

اثر منفی و معناداری بر شیفتگی  ، فرهنگ سازمانی مبتنی 3در تأیید فرضیۀ   بر یادگیری و نوآوری 

مؤلفه تقویت  داد.  نشان  برای تخصصی  امن  فضای  تیمی،  یادگیری  دانش،  اشتراک  همچون  هایی 

(،  2021های لیو و همکاران )شده در پژوهشوخطا و حمایت از نوآوری، مطابق با نتایج گزارشآزمون

(، به کاهش جداسازی واحدها و تضعیف ذهنیت  2024( و ژانگ و همکاران )2024بوگال و همکاران )

می  منجر  می سیلویی  برجسته  را  فرهنگی  مداخلات  اهمیت  نتیجه  این  بهشود.  استقرار ایگونهکند؛  که 

بین  یادگیری  )جلسات  دانش  اشتراک  غیررسمی  و  رسمی  و  سازوکارهای  تجارب  بانک  بخشی، 

بخشی های بین سازی مشارکت در تیمهای داخلی( و بازطراحی نظام قدردانی و پاداش برای برجسته شبکه

 . شودهای مدیریتی محسوب می و دستاوردهای مشترک، از اولویت

منابع انسانی اثر مثبت و معناداری بر    راهبردیرا تأیید کردند و نشان دادند مدیریت    4ها فرضیۀ  یافته
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مبتنی  سازمانی  دارد.فرهنگ  نوآوری  و  یادگیری  سیاست  بر  ارزیابی همسویی  آموزش،  جذب،  های 

ارزش خلاقیت،  و  یادگیری  اهداف  با  خدمت  جبران  و  میعملکرد  تقویت  را  آن هایی  در  که  کند 

شود. این نتیجه با ادبیات مربوط به نقش یادگیری مستمر، کار تیمی و نوآوری رفتار مطلوب تلقی می

در شکل انسانی  منابع  استراهبردهای  سازگار  نوآور  و  یادگیرنده  فرهنگ  همکاران،  )  دهی  و  گوین 

های آموزشی شود برنامهاساس، پیشنهاد می براین(.  2025؛ گولا و همکاران،  2025؛ لی و همکاران،  2023

بخشی طراحی شده و معیارهایی هایی نظیر تفکر سیستمی، کار تیمی و حل مسئله میانبا تمرکز بر مهارت

انعطاف یادگیری،  به  تمایل  نیروی مانند  فرایندهای جذب و گزینش  نوآوری در  به  پذیری و گرایش 

 .انسانی لحاظ گردد

به  5فرضیۀ   قرار گرفت؛  تأیید  مورد  فرهنگ  طورینیز  بر  معناداری  و  مثبت  اثر  تغییر  مدیریت  که 

مبتنی  داشت.  سازمانی  نوآوری  و  یادگیری  محرک  یابر  را  تغییر  مدیریت  که  مطالعاتی  با  حاضر  فته 

می  سازمانی  همیادگیری  و همکاران،  )  راستاستدانند  و همکاران،  2022خاو  والک  و 2023؛  اریدا  ؛ 

ها، شرایطی را  ای مقاومتمند تغییر، ارتباطات شفاف و مدیریت حرفه ریزی نظامبرنامه(.  2021لطفی،  

می رویهایجاد  در  بازاندیشی  آن  در  که  ایدهکند  از  استقبال  و  تبدیل ها  سازمانی  هنجار  به  های جدید 

آوری و ای رسمی برای »جمع شود در هر پروژه تغییر، مرحلهشود. در سطح کاربردی، پیشنهاد می می 

درس پیش آموخته انتشار  کارگاه ها«  نظرسنجی،  مانند  دوسویه  ارتباطی  ابزارهای  از  و  شده  های بینی 

 . ها استفاده شودحلدادن کارکنان در طراحی راهگروهی و جلسات کانونی برای مشارکت

بر یادگیری و نوآوری در رابطه بین مدیریت ، نقش میانجی فرهنگ سازمانی مبتنی 6در آزمون فرضیۀ  

درحالی  راهبردی شد،  تأیید  شیفتگی تخصصی  و  انسانی  مدیریت  منابع  مستقیم  اثر  منابع   راهبردیکه 

انسانی بر شیفتگی تخصصی معنادار نبود. این الگو، همسو با شواهدی که فرهنگ یادگیرنده و نوآور را  

؛ بوگال 2021دانند )لیو و همکاران، سازوکار اصلی تبدیل اقدامات منابع انسانی به پیامدهای رفتاری می 

برنامهدهد سیاست(، نشان می 2024؛ ژانگ و همکاران،  2024و همکاران،   تنها ها و  انسانی  منابع  های 

شوند که ازطریق تقویت چنین فرهنگی، زمینه لازم برای زمانی به کاهش شیفتگی تخصصی منجر می 

میان  بههمکاری  کنند.  فراهم  را  همتبع واحدی  زیرآن،  مشترک نظامترازی  هدف  با  انسانی  منابع  های 

بین همکاری  و  یادگیری  فرهنگ  شاخص»تقویت  منظم  پایش  و  کنار  بخشی«  در  فرهنگی  های 

گر ها یا واحدهای تسهیلآید و ایجاد نقششمار میهای عملکردی، یک ضرورت راهبردی بهشاخص
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های منابع انسانی به مداخلات مشخص توسعه فرهنگ در یادگیری سازمانی که مسئول تبدیل سیاست

 . تواند کارآمدی این فرایند را افزایش دهد ها هستند، میسطح تیم

فرضیۀ   با  مرتبط  میانجی  7نتایج  از  حاکی  مبتنینیز  سازمانی  فرهنگ  معنادار  و گری  یادگیری  بر 

اثر مستقیم مدیریت تغییر بر شیفتگی   بین مدیریت تغییر و شیفتگی تخصصی بود و  نوآوری در رابطه 

های تغییر دهند موفقیت برنامههایی است که نشان میتخصصی تأیید نشد. این یافته، در امتداد پژوهش

ویژه در زمینه اعتماد متقابل، یادگیری مشترک و ها و هنجارهای فرهنگی، بهوابسته به دگرگونی ارزش

راه برای تجربه  است )خاو و همکاران،  حلآمادگی  نو  بیان 2023؛ والک و همکاران،  2022های  و   )

اساس، توصیه های سیلویی دشوار خواهد بود. براینکند که بدون چنین تغییری، کاهش پایدار ذهنیتمی 

طور صریح در طراحی و  شود اهداف فرهنگی )مانند تقویت اعتماد، شفافیت و یادگیری مشترک( به می 

پروژه برنامهارزیابی  و  شده  گنجانده  تغییر  گفتگو، های  فضای  ایجاد  بر  تمرکز  با  رهبری  توسعه  های 

 . بخشی در دوران تغییر اجرا شوندپذیرش انتقاد و تشویق همکاری بین

توان نتیجه گرفت که ریشه اصلی پدیده شیفتگی تخصصی در  آمده، می دستهای بهبه یافتهباتوجه

های مدیریتی نهفته باشد، در ضعف فرهنگ  ها و برنامهآنکه در نبود سیاستازسازمان موردمطالعه، بیش

منابع انسانی   راهبردیبر یادگیری و نوآوری قرار دارد. اگرچه سازمان از ابزارهای مدیریت  سازمانی مبتنی 

می  بهره  تغییر  مدیریت  می و  منجر  سیلویی  مرزهای  کاهش  به  زمانی  ابزارها  این  ابتدا گیرد،  که  شوند 

بین ارزش همکاری  و  اعتماد  یادگیری،  حامی  هنجارهای  و  باشد. ها  شده  نهادینه  سازمان  در  بخشی 

  بر یادگیری مبتنی دهد که فرهنگ سازمانی  ترتیب، پژوهش حاضر با ارائه مدلی یکپارچه، نشان می بدین

نوآور رفتاری کاهش   سازوکار،  یو  پیامد  به  سازمانی  تغییر  و  انسانی  منابع  راهبردهای  تبدیل  کلیدی 

؛ 2024؛ ژانگ و همکاران،  2024؛ بوگال و همکاران،  2021لیو و همکاران،  )شیفتگی تخصصی است  

تواند مبنایی برای طراحی مداخلات سیاستی در و می (  2022؛ ناود و همکاران،  2020بنتو و همکاران،  

 .های دولتی مشابه در ایران فراهم آوردسازمان

 پیامدهای کاربردی پژوهش 

پیشنهاد   نخست،  است.  پیشنهاد  قابل  مدیریتی  اقدام  برای  اصلی  محور  چند  تحقیق،  نتایج  براساس 

عنوان هدف راهبردی بر یادگیری و نوآوری را بهشود مدیران ارشد و میانی، تحول فرهنگی مبتنیمی 

های تغییر را با این هدف همسو سازند.  های منابع انسانی و برنامهنظامسازمان تعریف کرده و تمامی زیر
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بهدراین پاداش  و  عملکرد  ارزیابی  آموزش،  جذب،  فرایندهای  بازطراحی  همکاری ایگونهراستا،  که 

تواند قدمی اساسی در بخشی، اشتراک دانش و رفتارهای نوآورانه معیار اصلی قضاوت باشند، میبین

  همچون ـ    کاهش شیفتگی تخصصی باشد. دوم، توسعه سازوکارهای رسمی و غیررسمی اشتراک دانش

  تقویت   بهـ    تجربه  تبادل  داخلی  هایشبکه  و  مشترک  ایپروژه  هایتیم   بخشی،بین  یادگیری   جلسات

 اجرای  و  طراحی  در  شودمی   پیشنهاد  سوم،.  کندمی   کمک  واحدیمیان  موانع  کاهش  و  افقی  ارتباطات

  و  اطلاعات  شفافیت  مختلف،  واحدهای  از  کارکنان  فعال  مشارکت  بر  تغییر،  مدیریت  هایبرنامه

 در   بازاندیشی  و  سازمانی  یادگیری  برای  فرصتی  به  تغییرات،  تا  شود  تأکید  هاآموخته درس  مستندسازی

 . گردد تبدیل تخصصی مرزهای

 های پژوهش محدودیت

قرار گیرد.  باید مدنظر  نتایج  با چند محدودیت همراه است که در تفسیر و تعمیم  پژوهش حاضر 

داده و  است  مقطعی  نوع  از  پژوهش  طرح  گردآوری شدهنخست،  واحد  زمانی  مقطع  یک  در  اند؛ ها 

امکان استنباط قطعی روابط علّی در بلندمدت محدود است. دوم، جامعه آماری به کارکنان یک   ،بنابراین

ها و مناطق جغرافیایی باید با  سازمان دولتی در استان بوشهر منحصر بوده و تعمیم نتایج به سایر سازمان

ها ممکن ده بوده است و پاسخها پرسشنامه خودگزارشاحتیاط انجام شود. سوم، ابزار گردآوری داده

دهندگان به ارائۀ تصویر مطلوب از خود یا سازمان های ادراکی و تمایل پاسخاست تحت تأثیر سوگیری 

قرار گرفته باشد. چهارم، مدل پژوهش تنها بر چهار متغیر اصلی متمرکز شده و سایر عوامل بالقوه مؤثر  

 لحاظ   آن   درـ    کارکنان  فردی  هایویژگی   یا  رسمی  ساختار  رهبری،  سبک   نظیر ـ    بر شیفتگی تخصصی

 . است نشده

 های آتی پیشنهادهایی برای پژوهش

آمده، پیشنهادهای زیر برای پژوهشگران آتی قابل دستهای یادشده و نتایج بهبه محدودیتباتوجه

نخست است:  سازمان  ؛طرح  سایر  در  مشابه  مطالعات  استانانجام  در  و  خصوصی  و  دولتی  و های  ها 

ارائهبخش مدل  تعمیم  قابلیت  و  پایداری  سنجش  برای  کشور،  مختلف  دومهای  کارگیری به  ؛شده. 

پانلی برای بررسی تغییرات فرهنگ سازمانی و شیفتگی تخصصی در طول زمان و  طرح یا  های طولی 

گر و میانجی دیگر؛ ازجمله سبک رهبری، گنجاندن متغیرهای تعدیل  ؛تر روابط علّی. سومتحلیل دقیق

روان سرمایه  سازمانی،  بهساختار  سازمانی،  اعتماد  و  کاملشناختی  تصویر  ترسیم  از منظور  تری 
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گیری از استفاده از رویکردهای ترکیبی و بهره  ؛سازوکارهای تأثیرگذار بر شیفتگی تخصصی. چهارم

تر تجارب کارکنان در مواجهه های کانونی در کنار پرسشنامه، برای فهم عمیقهای عمیق و گروهمصاحبه 

 .بخشیبا سیلوهای سازمانی و فرایندهای یادگیری بین 
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