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 چکیده

جهت ارایه  تهران 4شهرداري منطقه در  توسعه منابع انسانی بر مدیریت دانش یرپژوهش مطالعه تأث ینا هدف
بوده  از مجراي استقرار نظام مدیریت دانش هاي سرمایه انسانی کاربردي براي افزایش سطح توانمنديپیشنهادات 

شناسایی، کسب، توسعه و   مدیریت دانش چهار مؤلفه تعریف به منظورپژوهش   پس از مرور ادبیات و پیشینه. است
با پیروي از . شدندفتاري و مهارتی حاصل نگرشی، دانشی، ر  توسعه  توسعه منابع انسانی چهار مؤلفه تسهیم و براي

 يپرسش) جهت گردآور 45(مشتمل بر  نامه پرسش ازو روش پیمایش،  ی)رویکرد قیاسی (کم، باوري اثبات  فسلفه
روایی صوري و محتوایی پرسشنامه از طریق انتخاب پرسشنامه استاندارد و ارایه آن به . ه استاستفاده شد ها داده

 تأیید )91/0( پایایی از طریق ضریب آلفاي کرونباخ وي تأییدروایی سازه از طریق انجام تحلیل عاملی  ،خبرگان
نمونه  وبود نفر  1100سازمان به تعداد  این، کارشناسان ارشد و مدیران پژوهش کارشناسان يجامعه آمار. ندشد
 کولموگروف آزمونمجراي ها از  بودن داده . نرمالندب شدانتخانمونه  285و به حجم ساده  یبه روش تصادف يآمار
و آزمون  پیرسون یهمبستگ آزمونطریق  ازو برازش مدل مفهومی پژوهش  یرهامتغ ینروابط ب و یرنوفاسم

 نقش معناداري توسعه منابع انسانی مدیریت دانش درکه  شدمشخص  یت. در نهاشدند تأیید يمعادلات ساختار
د. همچنین مشخص شد که شناسایی، کسب، توسعه و کن ایفا می را )81/0 و بار عاملی 857/0(ضریب همبستگی 

تسهیم دانش بر توسعه دانشی، نگرشی، رفتاري و مهارتی سرمایه انسانی مؤثر است. در نتیجه یکی از نتایج مورد 
توان نتیجه  یهمچنین، م تواند توسعه سرمایه انسانی در تمامی ابعاد باشد. انتظار از توسعه نظام مدیریت دانش می

 گرفت که یکی از ابزارهاي توسعه منابع انسانی استقرار نظام مدیریت دانش است.
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 همقدم -1

، امادانست.  ها می تر کسی منابع انسانی را منشأ مزیت رقابتی سازمان تا همین اواخر کم
توسعه و است و  ها و کشورها سازمانه ین سرمایتر بزرگ یانسان يرویه نک شود ادعا میامروزه 

 ي متعدديها پژوهش رسد. ینم نتیجهبه  ها انسان  توسعهبدون  هاي انسانی این مجموعه رشد
جوامع شده   ها و به تبع آن توسعه سازمان  منابع انسانی منجر به توسعه  هاند که توسع نشان داده

توسعه منابع  از این رو،. )Lynham & Cunningham, 2006; Nafukho et al., 2004( است
شده تبدیل ن دوران یاهاي  مدیران و سازمانهاي  ترین دغدغه بزرگو ن یتر از مهم یکیبه  یانسان

 هاي تئوريدر متمایز ی جایگاهتوسعه منابع انسانی مفهوم امروزه  ،سو با این تحولات هم ت.اس
 هايرویکرد به ویژه و مدیریت استراتژیک داشته است. مدیریت منابع انسانی ،رفتار سازمانی

 ,Nonaka & Takeuchi (2محور و دانش )Barney, 1991; Teece et al., 1997(1محور منبع متأخر

1995; Grant, 1996( هایی که سعی در تقویت و تکمیل روندهاي اخیر  به عنوان نگاه
کارها و معرفی سازوهاي متنوع و  با انجام پژوهشاند  پردازي در عرصه علم مدیریت داشته تئوري

 تأکید ها این نگاه. اند بودهاین عامل استراتژیک  و کیفیت ابزارهاي مختلف به دنبال افزایش سطح
ها،  ها، مهارت سرمایه انسانی شامل توانمندي از جملهها  سازمان هاي نامشهود ویژگی فراوانی بر

پردازان این حوزه ابزارها و سازوکارهایی را نیز  تئوري نظران و صاحبدارند. ها  ها و گرایش نگرش
ه اند. یکی از این سازوکارها مدیریت دانش بود هاي نامشهود ارایه کرده براي توسعه این دارایی

رویکردها و مدیریت دانش را یکی از  )1394 ،نصر خلیلی ؛Spender, 2006( ها است. آن
هاي نامشهود و به تبع آن خلق مزیت رقابتی در  سازوکارهاي قدرتمند در توسعه این دارایی

اما رسد  به نظر میبا این که رابطه تئوریک این دو مفهوم بدیهی  ،امادانند.  ها می سازمان
  ).Shih et al., 2010; Serenko, 2010( اند اندکی به بررسی این رابطه پرداختههاي  پژوهش

به سمت  دهی دانش ها و فرآیندهاي مبتنی بر جهت تمامی فعالیت مشتمل برمدیریت دانش 
. در واقع مدیریت دانش امري است که جریان دانش را به سمت اهداف سازمان است تحقق
ها را  به طور معمول اهداف کلیدي سازماندهد.  کلیدي سازمان سوق می عملکردي اهداف
دهند. اما نیل به این اهداف نهایی و عملکردسنج مستلزم عبور  هاي مالی و بازاري شکل می هدف

  -اي و عملکردساز است. یکی از این اهداف توسعه سرمایه انسانی است از برخی اهداف پایه
 -این هدف را به عنوان یکی از اهداف کلیدي خود معرفی نموده است 4شهرداري منطقه 

کارکنان سازمان به عنوان یکی از ارکان اصلی فرآیند مدیریت توان ادعا کرد که  همچنین، می
 ، تسهیمهاي سازمانی با درونی پذیرند و بر آن مؤثر هستند. در واقع، انسان دانش از آن تأثیر می

                                                           
1-Resource-Based View (RBV) 
2-Knowledge-Based View (KBV) 
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از این رو پژوهش کنند.  آفرینی می شان نقش خود و همکاران  یرونی کردن دانش در توسعهیا ب
منابع انسانی نقش معناداري داشته   تواند در توسعه کند که مدیریت دانش می حاضر فرض می

 باشد.
هاي نیروي انسانی  به عنوانی سازمانی که اتکاي فراوانی بر توانمندينیز شهرداري تهران 

مدیران این مجموعه کنند.  رد پیوسته به دنبال عللی است که این معلول را تقویت میخود دا
ها بر این  کنند. آن یکی از مسیرهاي نیل به این هدف را در استقرار نظام مدیریت دانش دنبال می

هاي نیروي انسانی در  تواند نقشی کلیدي در تقویت توانمندي مدیریت دانش میباور هستند که 
کاوش در این رابطه به منظور ارایه پژوهش حاضر اصلی هدف از این رو، باشد. داشته زمان این سا
این هاي مشابه است. در حقیقت،  ها و پیشنهاداتی به مدیران این سازمان و سازمان تحلیل

به دنبال پاسخگویی به انجام شده  تهران 4شهرداري منطقه در  1394سال در  پژوهش که
 است:بوده هاي زیر  پرسش
 منابع انسانی دارد؟  مدیریت دانش چه نقشی در توسعه ·

هاي  اي براي مدیران این سازمان و دیگر سازمان نوع و شدت این نقش چه نتایج ضمنی ·
 مشابه دارد؟

 علم مدیریت دارد؟  آوردهایی براي عرصه ن نقش چه رهنوع و شدت ای ·

اي که تطبیق کامل با پژوهش  مطالعهتوان استنباط کرد که  از مرور پیشینه پژوهشی می
اند  پوشان بسیاري صورت گرفته حاضر داشته باشد صورت نگرفته است. اما مطالعات مشابه و هم

 شود. ها اشاره می که در ادامه به برخی از آن
. پرداختند) به رابطه بین مدیریت دانش و سرمایه فکري سازمان 2013( و همکاران 1پیري

که هر دو متغیر  ها دریافتند آن. به علاوه، آوردندو را مثبت و معنادار به دست ها رابطه این د آن
) نیز رابطه بین مدیریت دانش و 2011(2نقش مهمی در عملکرد سازمان دارند. سلایم و خلیل

اي) سازمان را بررسی کردند و به این  (شامل سرمایه انسانی، سازمانی و رابطه سرمایه فکري
است و هر دو متغیر بر یکدیگر مؤثرند. همچنین،  جانبهاین رابطه به صورت دو نتیجه رسیدند که 
را مطالعه ) رابطه بین ساختار مدیریت دانش و سرمایه فکري سازمان 2010(3بیراسناف و رنگنکار

نتیجه گرفتند که مدیریت دانش از طریق بهبود رویکرد حل مسأله، تقویت فرهنگ  کردند و
دارند که  تأکیدها  کند. البته آن وآوري به توسعه سرمایه فکري کمک میارتباطی و حمایت از ن

ها و شخصیت  هاي فرهنگی سازمان گري چون ویژگی تعدیل اي تحت تأثیر متغیرهاي نین رابطهچ
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خانی و  را دارد توسط موسی یپژوهشی که با پژوهش حاضر بیشترین نزدیک ها قرار دارد. انسان
ارایه مدل تبیین رابطه فرآیندهاي «این پژوهش ) صورت گرفته است. عنوان 1392( همکارانش

ابعاد مدیریت دانش  پژوهش مذکور. است» مدیریت دانش با توسعه منابع انسانی در آموزش عالی
و توسعه منابع انسانی را  گرفتهگیري و ذخیره دانش در نظر  کار را شامل تولید، تسهیم، به

وسعه یادگیري، توسعه مسیر شغلی، توسعه تعاملات اجتماعی و ارتقاي انگیزش مشتمل بر ابعاد ت
که مدیریت دانش از طریق  است  پژوهش فوق، در نهایت به این نتیجه رسیده .کرده استفرض 

 متغیرهاي محتوایی سازمان بر توسعه منابع انسانی مؤثر است. 
اند و براي  ملکرد سازمان پرداختهها نیز به بررسی رابطه مدیریت دانش با ع برخی پژوهش

 و همکارانش 1زاكاند.  مستقیم به نقش سرمایه انسانی اشاره کرده تبیین این رابطه به طور غیر
اند. این پژوهش،  انجام داده» تأثیر مدیریت دانش بر عملکرد سازمان«) پژوهشی با عنوان 2009(

بخش خصوصی کانادا مورد بررسی قرار سازمان  19اثر مدیریت دانش بر عملکرد سازمانی را در 
در حوزه  هاي این پژوهش نشان داد که بین مدیریت دانش، عملکرد سازمان  داده است. یافته

) نیز 2008(2ايگلاو و ان عملکرد مالی رابطه معناداري وجود دارد. به تبع آن و منابع انسانی
پژوهشی براي بررسی رابطه میان مدیریت دانش و عملکرد سازمانی انجام دادند و مدلی از 

هاي انسانی،  زیرساختخود به دست آوردند که در آن مدیریت دانش از طریق بهبود  يها پژوهش
د و بهبود ارائه خدمات و محصولات، در نهایت منجر به بهبود عملکر کار  و  کسب هاي یندآفر

) در پژوهشی کاربرد مدیریت 2007( و همکارانش 3یدینیموهامچنین، . هسازمانی خواهد شد
ها به این نتیجه رسیدند که  هاي مالزي بررسی کردند. آن دانش را در بهبود عملکرد دانشگاه

کنندگان مدیریت دانش به خصوص  یت دانش به طور مؤثري بر استفادهاستفاده از انواع مدیر
) در پژوهشی به بررسی رابطه مدیریت دانش و 2008( شو همکاران 4تأثیر دارد. خلیفادانشجویان 

کار گرفته ه که مدیریت دانش را ب یشرکت 100اند. این پژوهش در  عملکرد سازمان پرداخته
ها چالاکی و ابتکار کارکنان را به عنوان متغیرهاي میانجی در این رابطه  . آنبودند انجام شد

کارگیري مدیریت دانش هم به صورت  هدهد که ب نشان میپژوهش اند. نتایج  معرفی کرده
 است. مؤثرغیرمستقیم از طریق متغیرهاي میانجی و هم به صورت مستقیم بر عملکرد سازمانی 

هاي  ها میان فعالیت مطالعه تجربی بر هم کنش«با عنوان  پژوهشی) 2007(5چن و محمد
هاي مدیریت دانش و برهم  علاوه بر بررسی فعالیتپژوهش انجام دادند و در این » مدیریت دانش
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ها نقش منابع  آنها در بهبود عملکرد سازمانی پرداختند.  ها به بررسی نقش آن کنش میان آن
) به 1382( ران، روزدارهاي صورت گرفته در ای در پژوهشاند.  انسانی را در این رابطه پررنگ دیده

به عملکرد پژوهش بررسی تأثیر مدیریت دانش بر عملکرد مدیران پرداخته است. او در این 
پردازد. به عبارتی متغیر مستقل در این  می 1381 مدیران گروه بهمن در شهر تهران در سال

پژوهش  این مدیریت دانش و متغیر وابسته عملکرد مدیران در نظر گرفته شده است.پژوهش 
ایجاد تغییراتی در کیفیت و انگیزه نیروي انسانی  آفرینی از مجراي گیرد که این نقش ینتیجه م

 گیرد. صورت می
 

 مدیریت دانش

سال گذشته توسعه  30علاقه تئوریک به دانش و کاربست عملی آن به طور روزافزونی طی 
هایی  آن ،یک  و  موفق قرن بیستهاي  ) بر این باور است که سازمان1991( نوناکایافته است. 

ها و  آمیز در خلق دانش، نشر آن در کل سازمان و تلفیق آن با فناوري هستند که تلاشی موفقیت
ها است و  ترین دارایی نامشهود سازمان دانش مهم) 2002(1به اعتقاد قوینتاسمحصولات دارند. 

این دارایی به بالاترین ارزش  هاي گوناگون به دنبال تبدیل ها به شیوه به همین دلیل شرکت
اي اثربخش در  دانش به شیوه  کارگیري و توسعه ونگی کنترل، بهبا این حال، چگ. ممکن هستند

 Davenport( شود قابلیت مدیریت دانش تعیین می  راستاي تولید و استفاده مجدد از آن به وسیله

et al., 1998; Leonard-Barton, 1995; Soo et al., 2002( . 
تعداد ها و نظرات متعدد و متنوعی در مورد تعریف مدیریت دانش مطرح شده است.  دیدگاه

اند.  توسعه داده ،پردازان این حوزه مفهوم مدیریت دانش را با نگاهی فرآیندي زیادي از نظریه
نظر کلیدي حوزه مدیریت دانش عقیده دارند  ) به عنوان دو صاحب1995( نوناکا و تاکئوچی

دانش فرآیندي است که طی آن سازمان به تولید ثروت از دانش و یا سرمایه فکري خود مدیریت 
دانند که از طریق در اختیار قرار  اي می مدیریت دانش را استراتژي آگاهانه ،این دو پردازد. می

شود.  گیرندگان در بهبود عملکرد سازمان سهیم می دادن به موقع دانش براي تصمیم
شوند تا  می قادرها  آن سازمان  داند که به واسطه ت دانش را فرآیندي می) مدیری2001(2هالس

ها را به اطلاعات و اطلاعات را به دانش تبدیل کنند و دانش تولید شده را به خوبی در  داده
 دانش، مدیریت دارد که بیان مینیز  )2000(3مالهوترابه طور مشابه، شان به کار بگیرند.  تصمیمات

، کدگذاري (درونی کردن دانش) در زمینه یادگیري هاسازمان آن واسطه به که فرآیندي است

                                                           
1-Quintas 
2-Hales 
3-Malhotra 
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(ابطحی و  کنند را کسب می هایی مهارت )، توزیع و انتقال دانش(بیرونی کردن دانش دانش
) نیز مدیریت 1997(3) و گریفیس1999(2شاو کپو فراپاولا )، 1993(1ویگ ).1385 ،صلواتی

ارزیابی و اجراي تغییرات مرتبط با دانش به منظور تحقق اهداف  ترکیب،دانش را فرآیند تحلیل، 
 دانند. از پیش تعریف شده می

هایی  طور که نشان داده شده است تعاریف مدیریت دانش با هم اشتراکات و اختلاف همان
هم به لحاظ  اند که ) مدلی را براي مدیریت دانش پیشنهاد داده2007( دارند. چن و محمد

ارکان اصلی  به لحاظ کاربردي قابل توجه و قابل اتکا است. این چارچوب از طرفیتئوریک و هم 
از طرف دیگر، براي ارزیابی و سنجش وضعیت  د وده را پوشش میمدیریت دانش  مختلف تعاریف

مدیریت دانش شامل چهار فرآیند  ،طبق این مدلها مناسب است.  مدیریت دانش در سازمان
تسهیم یا نشر  )3کسب دانش؛ ( )2دانش یا پاسخگویی به دانش؛ ( شناسایی )1شود: ( اصلی می
 دانش.   کارگیري دانش یا توسعه به )4( دانش؛ و

ها بایستی دانش موجود در محیط بیرون و درون  سازمان ،در ابتداي مسیر مدیریت دانش
ها را در برابر اهداف آتی سازمانی مورد تحلیل قرار دهند و از بین  سازمان را پایش کنند و آن

 برگزینند ،کنند گیري آتی سازمان فراهم می هاي بهتري براي جهت که پاسخرا هایی  ها دانش آن
)McCann & Buckner, 2004( .دوم لازم است دانش مورد نظر با استفاده از ابزارها و  در گام

سازوکارهاي مرتبط کسب شود و دانش نامرتبط نیز از دسترس خارج گردد. در ادامه، دانش 
دهی به  سرایی و سازمان سازي، کدگذاري، داستان هایی چون رسمی کسب شده از طریق فعالیت

نتها، دانش کسب شده به محصولات یا به . در ا)Abou-Zeid, 2002( شود اشتراك گذاشته می
تواند تبدیل  شود؛ در این مرحله دانش می عبارت بهتر به ارزش خلق شده براي مشتري تبدیل می

 .)Anantatmula & Kanungo, 2006( به مزیت رقابتی براي سازمان شود
 

 یانسان منابع توسعه

 ,Pallangyo & Rees, 2010; Lee & Hsin( انسانی منابع  مربوط به توسعه مطالعاتاکثر 

2004; Batra, 2009( اند اي صورت گرفته و منطقه ملی قلمروهاي در و کلان سطوح در 
);Ardichvili et al., 2012 و تعریف آن در سطح سازمانی به راحتی صورت  )1394شناس،  یزدان

تبیین این مفهوم  جهتی هم های لاش. با این وجود، ت)Hendry & Pettigrew, 1990( گیرد نمی
ها  سازمان صورت گرفته است که این قسمت به مرور و بحث در مورد آنرد و قلمرو خدر سطح 

                                                           
1-Wigg 
2-Frappaolo & Capshaw 
3-Griffiths 
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پوشان فرآیند و نتیجه به تفسیر توسعه منابع  این آثار از دو منظر متفاوت و البته همپردازد.  می
 اند. انسانی پرداخته

توسعه منابع انسانی به تعریف آن توسط تبیین مفهوم   ها در زمینه یکی از اولین تلاش
هاي  اي از فعالیت مجموعه گردد. وي توسعه منابع انسانی را مشتمل بر ) بر می1970(1نادلر

شوند.  زمانی خاص منجر به تغییرات رفتاري می  داند که در یک دوره یافته می سازمان
طریق آموزش پرسنل در هاي انسانی از  ) آن را فرآیند بارور کردن مهارت1995(2سوانسون

توسعه منابع انسانی را هر فرآیند یا ) 1992(3هریسونکند.  راستاي بهبود عملکرد تعریف می
وري و  دانش، مهارت، بهره شکوفا کردنظرفیت مدت یا بلندمدت  داند که در کوتاه فعالیتی می

ها در جهت تحقق اهداف سازمان، جامعه، کشور و در نهایت انسانیت را  رضایت افراد یا گروه
مورد نظر  4منابع انسانی باید هماهنگ با استراتژي هستار  داشته باشد. او عقیده دارد که توسعه

 انجام شود.
گلی و رت گرفته است. یکم نیز مطالعاتی در این زمینه صو  و  در قرن بیست

) توسعه منابع انسانی را فرآیند تسهیل یادگیري، عملکرد و تغییر سازمانی از 2000(5چیمیکان
یافته و اقدامات مدیریتی جهت افزایش ظرفیت، قابلیت، آمادگی رقابتی و  طریق مداخلات سازمان

بر فراهم کردن  ) توسعه منابع انسانی را مشتمل2001(6آرمسترانگاند.  نوآفرینی دانسته
) 2007(7راوداند.  ها و سازمان می هاي آموزش و پرورش جهت بهبود عملکرد افراد، تیم فرصت

او عقیده دارد که مسئولان  بر ایجاد سازمان یادگیرنده ارایه نموده است. تأکیدتعریفی متفاوت با 
توسعه منابع انسانی باید در خلق محیطی یادگیرنده مشارکت کنند. این امر از طریق   حوزه

هاي افراد سازمانی  افزایش سطح سرمایه انسانی از مجراي افزایش سطح مهارت، دانش و قابلیت
 گیرد.  صورت می

اند.  هایی نیز در کشورمان صورت گرفته در این زمینه مطالعات و تلاشهمچنین، 
بر ابعاد فکري، نگرشی، خلاقیتی و رفتاري به موضوع  تأکید) با 1388( ن و همکارانسیدجوادی

داده و  ها و رفتارهایی مشخص شده را مد نظر قرار ) ایجاد نگرش1384( اند. سلطانی پرداخته
گیري، ادراکی، ارتباطی، فنی و اجتماعی دانسته  هاي تصمیم این توسعه را رشد مهارت  نتیجه
) نیز نظر خود را محورهاي نگرشی، مهارتی و فنی مبتنی کرده است. اما، 1384( اسداهللاست. 

                                                           
1-Nadler 
2-Swanson 
3-Harrison 
4-Entity 
5-Galley & Maycunich 
6-Armstrong 
7-Rao 
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منابع انسانی استفاده   الگویی که در این پژوهش و براي تعریف مفهومی و عملیاتی متغیر توسعه
تا حد زیادي برخاسته از این مدل چارچوب است.  استوار )1386( میرزایی بر مطالعات فقیه ،شده

توان  توسعه منابع انسانی را می ،کند. طبق این مدل دهد و تلفیق می پیشین را پوشش میتعاریف 
 در چهار بعد دانشی، نگرشی، رفتاري و مهارتی منعکس کرد.

 
 مفهومی مدل

گیري از چارچوب چن و  مدل مفهومی این نوشتار با اتکا بر خروجی مرور ادبیات و بهره
) براي توسعه منابع انسانی به صورت 1386( میرزایی قیه) براي مدیریت دانش و ف2007( محمد
 شود. ترسیم می 1شکل 
 

 : مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 اي نگارندگان)ه منبع: (یافته
 

 شوند: هاي زیر تدوین می بر اساس مدل فوق فرضیه
 دارد. نقشتوسعه منابع انسانی  درمدیریت دانش : فرضیه اصلی

 هاي فرعی فرضیه

 دارد. نقشتوسعه منابع انسانی  درشناسایی دانش 

 دارد. نقشتوسعه منابع انسانی  دردانش  کسب

 دارد. نقشتوسعه منابع انسانی  دردانش  تسهیم

 دارد. نقشتوسعه منابع انسانی  دردانش  توسعه

  

نگرشیتوسعه   

دانشیتوسعه   

 توسعه رفتاري

 توسعه مهارتی

 منابع توسعه

 انسانی

مدیریت 

 دانش

 شناسایی دانش

 کسب دانش

دانش تسهیم  

 تسهیم دانش
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 تحقیق  روش -2

شناسی مورد استفاده در این پژوهش را  اي از ابعاد و جوانب مختلف روش خلاصه 1جدول 
 دهد. نشان می

 
 شناسی پژوهش روش :1 جدول

 منبع: (مطالعات نگارندگان)
                                                           

1-RMSEA 

 پژوهش انتخاب پژوهش رکن

 يباور اثبات فلسفه
 یکم: رویکرد لحاظ به/ تبیینی: نتیجه لحاظ بهکاربردي/ : هدف لحاظ به نوع
 یمایشپ ياستراتژ

 قلمرو
 تهران 4 منطقه شهرداري: مکانی
 1394 سال اول نیمه: زمانی

 مدیران و ارشد کارشناسان کارشناسان، يآمار ي جامعه
 نفر 1100 جامعه حجم

 )نمایش داده شده است 2جدول ترکیب نمونه در ( ساده تصادفی یريگ روش نمونه

 نمونه حجم
( )

( ) ( )
285

121

12
22

2

=
-´+-

-´´
=

PPZN

PPZN
n

ae

a
 

 يروش گردآور
 ها داده

 اینترنتی هاي ٍسایت وب پژوهشی، و علمی مقالات و کتب شامل اي خانه کتاب مطالعه ·
 4 منطقه شهرداري دانش پایگاه وتهران  ياسناد مرتبط شهردار مرتبط،

 .پرسش) 20(یو توسعه منابع انسان پرسش) 25(دانش یریتاستاندارد مد هاي پرسشنامه ·
 )1390( و رمضان مقیمی

 یلروش تحل
 ها داده

 توصیفی آماري تحلیل ·
 )LISRELو  SPSS يافزارها (با کمک نرماستنباطی آماري تحلیل ·

o 3(جدول اسمیرنوف-کولموگروف آزمون طریق از ها داده بودن نرمال بررسی( 

o آزمون و) 4پیرسون(جدول  همبستگی آزمون طریق از متغیرها بین روابط تحلیل 
 )5و جدول  7تا  2 يها (شکلساختاري معادلات

o واتسون دوربین آزمون طریق از خطاها استقلال آزمون 

o 6(جدول ساختاري معادلات آزمون طریق از مدل برازش آزمون( 

ابزار  یابیارز
 ها داده يگردآور

 هاي پرسشنامه از گیري بهره و نظران صاحب نظر از استفاده(با يو صور ییمحتوا ییروا ·
 )استاندارد

، حاصل 3/0ر تمامی موارد بیش از د ی: بار عامليتأیید عاملی تحلیل بر اتکا(با سازه روایی ·
 1مربعات خطا یانگینم یشهر یزانکوچکتر و م 3بر درجه آزادي از   Chi-Square یمتقس

 )است 0,05تر از کوچک
: توسعه منابع انسانی؛ 92/0: دانشمدیریت (91/0کرونباخ:  يآلفا یب(با اتکا بر ضریاییپا ·

91/0( 
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 دهد. هاي زیرمجموعه نشان می دهندگان را بر اساس معاونت توزیع فراوانی پاسخ 2جدول 
 

 دهندگان براساس بخش سازمانی پاسخ یع فراوانیتوز :2جدول 

 یتجمع یدرصد فراوان درصد یفراوان بخش سازمانی

 17,5 17,5 50 شهري و محیط زیست معاونت امور
 33,3 15,8 45 ریزي و توسعه شهري معاونت برنامه

 50,9 17,5 50 معاونت توسعه منابع انسانی
 64,9 14,0 40 معاونت مالی و اقتصاد شهري

 76,5 11,6 33 معاونت فنی و عمرانی
 87,7 11,2 32 معاونت حمل و نقل و ترافیک
 12,3 35 معاونت اجتماعی و فرهنگی

100 
 100 285 کل

 نگارندگان) محاسباتمنبع: (
 
 ي پژوهشها یافته -3

قرار  یها مورد بررس داده یعلازم است نرمال بودن توز یلیاز هر گونه تحل یشابتدا و ب در
آزمون فرض  ینبهره گرفته شده است. در ا یرنوفاسم منظور از آزمون کولموگروف ین. بدیردبگ

اند؛  شدهنشان داده  3جدول نتایج به دست آمده در . کند یها را منعکس م صفر نرمال بودن داده
 هاي استخراج شده نرمال است. توزیع داده

 
 ها براي تعیین نرمال بودن توزیع داده اسمیرنوف نتایج آزمون کولموگروف :3جدول 

 نتیجه درجه آزادي معناداري ابعاد

 نرمال 285 0,078 دانششناسایی 

 نرمال 285 0,077 کسب دانش
 نرمال 285 0,065 توسعه دانش
 نرمال 285 0,064 تسهیم دانش
 نرمال 285 0,083 توسعه دانشی
 نرمال 285 0,934 توسعه نگرشی
 نرمال 285 0,082 توسعه مهارتی
 نرمال 285 0,076 توسعه رفتاري

 منبع: (محاسبات نگارندگان)
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 که شد بررسی پیرسون همبستگی آزمون طریق از اصلی متغیر دو بین ي رابطه سپس،
 .کند می منعکس را آن نتیجه 4 جدول
 

 مدیریت دانش و توسعه منابع انسانی در سطح سازمانیهاي  سازه پیرسون آزمون همبستگی 4جدول 

 توسعه منابع انسانی آماري هاي شاخص متغیر

 مدیریت دانش

 857/0 ضریب همبستگی

 014/0 سطح معناداري

 285 تعداد مشاهدات

 منبع: (محاسبات نگارندگان)
 

 یعنیق یتحق یاصلهاي  سنجش رابطه سازه يبرا يمعادلات ساختارآزمون در ادامه از 
اساس محاسبات انجام شده توسط بر  مدیریت دانش و توسعه منابع انسانی استفاده گردید.

ه ب 81/0استاندارد سازه مدیریت دانش و توسعه منابع انسانی برابر  ی، بار عامللیزرلافزار  نرم
 .)1(نمودار  مطلوب و قوي است دهد رابطه میان این دو متغیردست آمده است که نشان می

 انسانی منابع توسعه و دانش مدیریت بین رابطه نهایی مدل تأیید نتایج: 1نمودار 

 نگارندگان)منبع: (محاسبات 

Chi-Square=58.41, df=19 ,P-Value=0.00000, RMSEA=0.042 

 شناسایی

 کسب

 توسعه

 تسهیم

دانش مدیریت  

 دانشی

 نگرشی

 مهارتی

 رفتاري

توسعه 

منابع 

 انسانی

0,84 

0,90 

0,83 

0,81 

0,91 

0,60 

0,46 

0,61 

0,81 

0,29 

0,34 

0,31 

0,18 

0,6

0,7

0,1

0,6
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دهد همبستگی مشاهده شده دست آمده است که نشان میه ب 86/20نیز  tبار عاملی آماره 
مدیریت دانش در توسعه منابع انسانی  :شودمی تأییدپژوهش معنادار است. بنابراین فرضیه اصلی 

 تهران تأثیرگذار است. 4در شهرداري منطقه 

 

 انسانی منابع توسعه و دانش مدیریت بین ارتباط نهایی مدل t-value آماره: 2مودار ن

 منبع: (محاسبات نگارندگان)
 

  

 شناسایی

 کسب

 توسعه

 تسهیم

 مدیریت دانش

 دانشی

 نگرشی

 مهارتی

 رفتاري

توسعه 

منابع 

 انسانی

17,41 

19,69 

17,08 

19,89 

14,36 

8,33 

12,01 

20,86 

10,61 

10,87 

10,72 

9,32 

16,55 

Chi-Square=58.41, df=19 ,P-Value=0.00000, RMSEA=0.042 

11,73 

11,85 

7,76 

11,6 
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Q1 

Q5 

Q6 

Q15 

Q16 

10,32 

 دانشی

 نگرشی

 مهارتی

 رفتاري

شناسایی 

دانش

12,93 

توسعه 

منابع 

 انسانی

16,32 

14,17 

17,23 

12,61 

10,33 

11,34 

10,51 

11,33 

11,39 

9,28 

8,88 

8,78 

10,96 

11,08 

11,43 

7,09 

10,19 

Chi-Square=٦٠.٢٣, df=٢٦ ,P-Value=0.00000, RMSEA=0.٠٥٤ 

متغیر آشکار (گویه)  5سنجش متغیر شناسایی دانش از و  1فرضیه فرعی  تأییدبراي 
متغیر آشکار استفاده شده است.  4استفاده شده است. براي سنجش سازه توسعه منابع انسانی از 

در  t ه بزرگتر از مقدار بحرانیکدست آمده است ه ب 23/17آزمون  t آماره 3  بر اساس نمودار
ن یمشاهده شده معنادار است. بنابرا یهد همبستگد یبوده و نشان م 96/1% یعنی 5سطح خطاي 
شناسایی دانش در توسعه منابع انسانی در  :توان گفت گردد و می می تأیید پژوهشفرضیه اول 

 نقش دارد. 4شهرداري منطقه 
 

 

 
 
 
 

 انسانی منابع توسعه و دانش متغیرهاي شناسایی بین ارتباط نهایی مدل t-value آماره: 3نمودار 

 منبع: (محاسبات نگارندگان)
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متغیر آشکار (گویه) استفاده  6و سنجش متغیر کسب دانش و از  2فرضیه فرعی  تأییدبراي 
متغیر آشکار استفاده شده است. بر اساس  4شده است. براي سنجش سازه توسعه منابع انسانی از 

در سطح خطاي  t ه بزرگتر از مقدار بحرانیکدست آمده است ه ب 28/16آزمون  t آماره 4نمودار 
ن فرضیه دوم یمشاهده شده معنادار است. بنابرا یدهد همبستگ یبوده و نشان م 96/1% یعنی 5

کسب دانش در توسعه منابع انسانی در شهرداري منطقه  تتوان گف گردد و می می تأییدپژوهش 
 نقش دارد. 4

 

 انسانی منابع توسعه و دانش متغیرهاي کسب بین ارتباط نهایی مدل t-value آماره نمودار :4نمودار 
 منبع: (محاسبات نگارندگان)

 
 
 
 
 
 

  

Q7 

Q8 

Q9 

Q10 

Q11 

Q12 

8,56 

 دانشی

 نگرشی

 مهارتی

 رفتاري

 کسب دانش

10,33 

توسعه 

منابع 

 انسانی

16,88 

13,55 

16,28 

11,88 

10,97 

11,34 

10,48 

11,46 

10,72 

7,80 

11,21 

9,65 

10,88 

10,96 

11,21 

7,22 

10,09 

11,36 

8,44 

Chi-Square=٦٥.٧٥, df=٣٤ ,P-Value=0.00000, RMSEA=0.٠٣٣ 
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متغیر آشکار (گویه) استفاده  6و سنجش متغیر تسهیم دانش از  3فرضیه فرعی  تأییدبراي 
متغیر آشکار استفاده شده است. بر اساس  4شده است. براي سنجش سازه توسعه منابع انسانی از 

در سطح خطاي  t ه بزرگتر از مقدار بحرانیکدست آمده است ه ب 27/21آزمون  t آماره 5  نمودار
ن فرضیه سوم یمشاهده شده معنادار است. بنابرا یدهد همبستگ یده و نشان مبو 96/1% یعنی 5

تسهیم دانش در توسعه منابع انسانی در شهرداري منطقه  تتوان گف دد و میگر می تأییدپژوهش 
  نقش دارد. 4

 

 

 منابع توسعه و دانش متغیرهاي تسهیم بین ارتباط نهایی مدل t-value آماره :5نمودار 

 منبع: (محاسبات نگارندگان)
 
 

  

Q3 

Q17 

Q21 

Q22 

Q24 

Q25 

 دانشی

 نگرشی

 مهارتی

 رفتاري

 تسهیم دانش

14,46 

توسعه 

منابع 

 انسانی

16,76 

14,61 

21,27 

10,73 

11,13 

11,79 

11,72 

11,72 

8,60 11,53 

11,70 

6,93 

11,16 

12,96 

11,47 

9,67 

10,11 

11,76 

11,04 

10,70 

Chi-Square=١٥٠.٥٦, df=٥٣ ,P-Value=0.00000, RMSEA=0.٠٤١ 
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متغیر آشکار (گویه) استفاده  8و سنجش متغیر توسعه دانش از  4فرضیه فرعی  تأییدبراي 
متغیر آشکار استفاده شده است. بر اساس  4شده است. براي سنجش سازه توسعه منابع انسانی از 

در سطح  t ه بزرگتر از مقدار بحرانیکدست آمده است ه ب 86/16ز یآزمون ن t آماره 6نمودار 
ن یمشاهده شده معنادار است. بنابرا یدهد همبستگ یبوده و نشان م 96/1% یعنی 5خطاي 

توسعه دانش در توسعه منابع انسانی در  توان گفت گردد و می می تأییدپژوهش فرضیه چهارم 
 نقش دارد. 4شهرداري منطقه 

 انسانی منابع توسعه و دانش متغیرهاي توسعه بین ارتباط نهایی مدل t-value آماره: 6نمودار 

 منبع: (محاسبات نگارندگان)
 

  

Q4 

Q13 

Q14 

Q18 

Q19 

Q20 

Q23 

Q2 

 دانشی

 نگرشی

 مهارتی

 رفتاري

توسعه 

 دانش

4,32 

توسعه 

منابع 

 انسانی

15,45 

13,42 

16,86 

8,43 

10,99 

10,95 

11,38 

11,09 

8,93 11,11 

11,40 

6,07 

10,42 

9,82 

11,46 

10,46 

10,02 

12,31 

10,45 

10,70 

8,03 

10,66 

Chi-Square=١٥٠.٥٦, df=٥٣ ,P-Value=0.00000, 

RMSEA=0.٠٤١ 

11,79 

11,13 
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 قابل مشاهده است.  5در جدول پژوهش ، نتایج برگرفته از روابط میان متغیرهاي در مجموع
 

 پژوهشنتایج کلی بررسی فرضیات  :5جدول 

 تأثیرگذاري مقدار معناداري بار عاملی پژوهشفرضیات  ردیف

 P 20,86 0,81 توسعه منابع انسانی -مدیریت دانش اصلی فرضیه

 P 17,23 0,89 توسعه منابع انسانی -شناسایی دانش 1فرضیه 

 P 16,28 0,99 توسعه منابع انسانی -کسب دانش 2فرضیه 

 P 21,27 0,98 توسعه منابع انسانی -تسهیم دانش 3فرضیه 

 P 16,86 0,97 توسعه منابع انسانی -توسعه دانش 4فرضیه 

 منبع: (محاسبات نگارندگان)
 

هاي نیکویی برازش استفاده شده است که برازندگی مدل از تعدادي از شاخصبراي تعیین 
هاي نیکویی برازش در بازه مورد طور که مشخص است شاخص همانارائه شده است.  6در جدول 

 اند.قبول قرار گرفته
 

 مدل پژوهشهاي نیکویی برازش مدل ساختاري شاخص :6جدول 

 SRMR RMSEA GFI AGFI NFI NNFI IFI شاخص برازندگی

 1-0 0.9< 0.9< 0.9< 0.9< 0.1> 0.1> مقادیر قابل قبول

 0.93 0.92 0.93 0.94 0.95 0.042 0.056 مقادیر محاسبه شده

 منبع: (محاسبات نگارندگان)
 
 گیري بحث و نتیجه -4

 در ت دانش و توسعه منابع انسانییمدیر بین معناداري ارتباط که است آن از حاکی ها یافته
دهند که  ها این نکته را بازتاب می به سخن بهتر، یافته .دارد وجود تهران 4منطقه  شهرداري

هاي شناسایی، کسب، تسهیم و توسعه  نظام استقرار اثربخش نظام مدیریت دانش مشتمل بر خرده
تواند در توسعه نگرشی، مهارتی، رفتاري و مهارتی سازمان مؤثر باشد. در واقع، چنین  دانش می

تواند به افزایش تعهد و انگیزه، تقویت تفکر استراتژیک و نگاه سیستمی، بهبود کار  نظامی می
این یافته با نتایج اي و انسانی در سازمان کمک کند.  هاي فنی، ادراکی، رابطه تیمی، بهبود مهارت

 )،2010( )، بیراسناف و رنگنکار2011( )، سلایم و خلیل2013( پیري و همکاران هاي پژوهش
و  ،)1389( شاهقلیان ،)1389( زاده و رجب مقدمحیدرزاده ) 1392( همکارانش و نیخا موسی
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 این سو است. تمامی همهاي ذکر شده در پیشینه  و دیگر پژوهش) 2007( چن و محمد
تسهیم و توسعه آن را در توسعه  براي تلاش همچنین ،نقش مدیریت دانش نوعی به ها پژوهش

جا که توسعه منابع انسانی  از آناند.  دانسته ثرمنابع انسانی مؤمنابع انسانی و ارتقاء عملکرد 
 تطبیق با تغییرات داخلی و هاي مختلف براي روزآمدي و راهبردي مهم براي توسعه سازمان

جذب، حفظ و  و نیزتواند با توسعه توانایی افراد براي یادگیري  می مدیریت دانشخارجی است، 
  ها در این مقوله بسیار مثمرثمر باشد. پرورش آنمحور و  نگهداري کارکنان دانش

این  تأییددارد.  تأکیدفرضیه فرعی نخست بر نقش شناسایی دانش در توسعه منابع انسانی 
، دانش، نگرش و رفتار سرمایه  فرضیه نشان از آن دارد که سازمان براي تقویت و بهبود مهارت

 گذاري کند. انسانی خود بایستی بر شناسایی دانش و پاسخگویی مناسب به آن تمرکز و سرمایه
راي تواند ب هاي دانشی می بدین منظور، پیش از همه سازمان بایستی به این درك برسد که دارایی

ارباب رجوعان و  هاي انتخاب نگرش، تفکر و علم، براي باید سازمان آفرینی کنند. سازمان ارزش
 از را مقاصدشان سازمان عالی همچنین، لازم است مدیران .گردد قائل ارزش کارکنانش

 .درك کنند و سپس از استقرار آن حمایت نمایند خوبی به دانش مدیریت سیستم سازي پیاده
 از را ایجاد کند. همچنین تقویت و تجهیز پایگاه دانش دانش نقشه سامانهسازمان باید  پس از آن،

 موضوعی چه در کارکنانارباب رجوعان و  کند می مشخص که اطلاعاتی هاي بانک ایجاد طریق
همچنین باید فضایی فراهم   تواند در این امر نقش داشته باشد. هستند می دارا را خاصی دانش

توانند در  کارکنان می مثلاًشود که سرمایه انسانی سازمان در شناسایی دانش مشارکت کند. 
هاي مناسب و نامناسب به سازمان کمک کنند و نشان دهند که چه  شناسایی فرآیندها و رویه

تغییرات اخذ کرد. هاي نامناسب  هاي مناسب براي بهبود رویه توان از رویه میرا  یهای ایده
مطالعات تطبیقی و  ایجاد واحد تحقیق و توسعه و در نظر گرفتن مأموریتساختاري از جمله 

 شود. نیز توصیه می واحد میدانی براي آن
در واقع، این . کند را منعکس میفرضیه فرعی دوم نقش کسب دانش در توسعه منابع انسانی 

تواند به وسیله  دهد که توسعه دانشی، مهارتی، نگرشی و رفتاري کارکنان می فرضیه نشان می
تقویت شود. بدین منظور، مدیران سازمان  تقویت فرآیند کسب دانش در نظام مدیریت دانش

 خلق براي. نماید فراهمرا  یادگیرنده و یاددهنده محیطهاي لازم براي ایجاد  بایستی زیرساخت
 کارکنان در گري پرسش روحیه تقویت و مطالعه فرهنگ نمودن نهادینه و گسترش این محیط

به کارکنان نشان دهد که این امر در ارزیابی عملکرد و  بایست می سازمان .باشد گشا راه تواند می
 در شرکت براي بایستی شرایطی فراهم شود که کارکنانها نقش دارد.  جبران خدمات آن

همچنین، باید نیروي انسانی  .ترغیب شوند سازمانی برون و سازمانی درون آموزشی هاي دوره
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گیري از مشاوره افراد قابل اعتماد  و بهره سازمانی موجود منابعسازمان تشویق به استفاده از 
  .شود کاري مسائل حل دربیرونی 

نگرشی، دانشی، رفتاري و مهارتی نقش تسهیم دانش در توسعه  اشاره بهفرضیه فرعی سوم 
مدیران سازمان براي تحقق جو تسهیم دانش باید پیش از همه از طریق منابع انسانی دارد. 

گذاري  ها به نیروي انسانی نشان دهند که به اشتراك ها و مانند آن نامه ها، آیین جلسات، سخنرانی
ها  افزایش قدرت و بهبود جایگاه آنتواند باعث  ها تهدید نیست بلکه می دانش نه تنها براي آن

اي مشتمل بر روابط افقی، عمودي و مورب را گسترش دهد.  روابط شبکه تواند می سازمان. شود
ایجاد  مثلاًهاي رسمی و غیررسمی ارتباط صورت بگیرد.  تواند با اتکا بر ایجاد کانال این امر می

 خواهد مواجه آن با سازمان که دیگري مسألهتواند در همین راستا باشد.  گو می و تالارهاي گفت
 کارکنان از قابل توجهی نسبت. است سازمان کارکنان تجربیات و دانش انتقال و ثبت ي نحوه بود،

نه چندان دور بازنشسته  آینده در و دارند خدمت ي سابقه سال 15 از بیشسازمان مورد مطالعه 
 از ها آن خروج با که است اي تجربه و دانش سازمان در افراد این خدمت ها سال حاصل. شوند می

 و مستندسازي براي را مشخصی راهبرد باید سازمان رو این از. رفت خواهد دست از سازمان،
 کارکنان همه که نحوي به. باشد داشته پیش درها  و کارکنان مشابه آن افراد این دانش انتقال
 بایست می سازمان. به علاوه، کنند استفاده آن از و باشند داشته دسترسی دانش این به بتوانند
 از استفاده داشته باشد. همکاري ها و برقراري هماهنگی و ایجاد تیم براي بیشتري اهتمام
 و سازمانی واحدهاي در دانش انتشار باعث که اي گونه به سازمان در شغلی گردش هاي  برنامه
 .باشد مفید تواند مینیز  گردد تجربیات تعامل

به عبارت دارد.  تأکیدفرضیه فرعی چهارم بر نقش توسعه دانش در توسعه منابع انسانی 
براي بهبود و تقویت نگرش، دانش، رفتار و  سازماندهد که  این فرضیه پیشنهاد می تأییددیگر، 

تواند از بهبود فرآیند توسعه دانش در نظام مدیریت دانش بهره بگیرد.  مهارت نیروي انسانی می
هاي ارباب  تقویت فرآیند توسعه دانش پیش از همه نیاز به درك درست از نیازها و خواستهبراي 

ها و نیازها  نفعان است. سپس لازم است بین دانش سازمان و این خواسته رجوع و دیگر ذي
ها  تطبیق صورت گیرد. در ادامه دانش سازمان به محصولات و خدماتی مبتنی بر نیازها و خواسته

شود. به سخن بهتر، در مجموع لازم است که سازمان دانش خود را با محیط بیرون  تبدیل می
منطبق کند. در این راستا، تقویت نظام پایش محیطی و کنترل استراتژیک و افزایش قابلیت 

اثربخش و  سازمان در زمینه ترجمه دانش سازمانی به ارزش براي محیط از طریق ایجاد ارتباط
و ساخت  ها دهنده به آن وف به بیرون سازمان و واحدهاي خدماتعمیق بین واحدهاي معط

 مفید باشد.تواند  میاي  هاي بین وظیفه تیم
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 منابع -5

 
 .. تهران: پیوند نومدیریت دانش در سازمان). 1385. (ادلصلواتی، عسید حسین و ابطحی، 

صص ، 106و  105، شماره مدیریتمجله ). آموزش و نقش آن در توسعه منابع انسانی. 1384. (مید رضااسداالله، ح
1-12. 

گستر ). نقش مدیریت دانش در توسعه منابع انسانی. اندیشه1389. (ولماززاده، س رجب و جتحیدرزاده مقدم، ح
 .101سایپا، 

نامه  . پایانبررسی مدیریت دانش و و تأثیر آن بر عملکرد مدیران گروه بهمن در شهر تهران). 1382. (گینروزدار، ن
 دانشگاه آزاد اسلامی، واحد علوم و تحقیقات. ،کارشناسی ارشد

 . اصفهان: ارکان.(با رویکرد استاندارد مدار) پرورش منابع انسانی). 1384. (یرجسلطانی، ا
انداز ). نقش منابع انسانی در دستیابی به چشم1388. (مزهرایج، ح هدي ومسید شریفی،  ضا؛رسید سیدجوادین، 

 .99-77 صص ،8سال سوم، شماره  ،دیریت منابع انسانی در صنعت نفتمصنعت نفت.  1404
(مورد صنعت  هاي صنعتی ایرانطراحی الگوي ارزیابی سطح مدیریت دانش در سازمان). 1385. (یوانشاهقلیان، ک
 دانشگاه آزاد اسلامی، واحد علوم تحقیقات. ،نامه کارشناسی ارشد . پایانخودرو)

 . تهران: سازمان مدیریت صنعتی.هوم توسعه منابع انسانیفم). 1386. (میهفقیه میرزایی، س
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