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نقش فرایندهای مدیریت دانش در کاهش هزینه های ترک خدمت منابع 

انسانی دانش محور در نیروهای مسلح جمهوری اسلامی ایران
محسن شفیعی نیک آبادی1 و مجتبی شفیعی نیک آبادی2  

چکیده
زمینه و هدف: ترک خدمت و اقدام به خروج منابع انسانی دانش محور به دلایل مختلف، سبب ایجاد خلل 
اثرات غیرقابل   واقعیت غیرقابل انکار، موجب  به عنوان یک  تعیین شده و  ازپیش  به هدف های  در دستیابی 
اغماض در سازمان  نیروهای مسلح جمهوری اسلامی می شود و این امر برای این سازمان ایجادکنندة تهدید 
تعیین شده،  ازپیش  هدف های  به  دستیابی  تسریع  جهت  است  لازم  که  است  هزینه هایی  تحمیل کننده  و 
اثرات این گونه تهدیدها با اقداماتی به منظور کاهش هزینه های ایجادشده تاحدودی رفع شود. بر این اساس، 
این پژوهش به بررسی نقش فرایندهای مدیریت دانش در کاهش هزینه های ترک خدمت منابع انسانی 

دانش محور سازمان نیروهای مسلح می پردازد.
روش: این پژوهش ازلحاظ هدف، پژوهش کاربردی بوده و ازلحاظ زمان پژوهشی مقطعی است که به صورت 
توصیفی– پیمایشی و با ابزار پرسش نامه انجام  شده است. فرضیه اصلی پژوهش این است که میان فرایندهای 
مدیریت دانش و کاهش هزینه های ترک خدمت منابع انسانی دانش محور نیروهای مسلح جمهوری اسلامی 
رابطه معناداری وجود دارد. جامعه آماری این پژوهش از خبرگان وزارت دفاع و پشتیبانی نیروهای مسلح و 
صنایع وابسته به آن است و با استفاده از روش نمونه گیری قضاوتی هدفمند به تعیین نمونه پرداخته است. 

نتایج حاصله با استفاده از تحلیل همبستگی پیرسون بررسی  شد.
یافته ها: نتایج با استفاده از تحلیل همبستگی پیرسون میان متغیرهای پژوهش حاکی از وجود رابطه معنادار 
میان فرایندهای مدیریت دانش و کاهش هزینه های ترک خدمت نیروی انسانی دانش محور در نیروهای 

مسلح است.
نتیجه گیری: مشخص شد فرایندهای مدیریت دانش، رابطه بیشتری با کاهش هزینه های مستقیم نسبت به 

هزینه های غیرمستقیم ترک خدمت منابع انسانی دانش محور دارند.
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مقدمه
سازمان نیروهای مسلح در هر کشور، در مقام دفاع از حاکمیت ملی، استقلال، وحدت و تمامیت 
اغلب  در  امروزه  و  دارد  بر عهده  را  دفاعی  امور  تحکیم  نظامی جهت  علوم  توسعه  ارضی، وظیفة 
کشورها، افزایش توانمندی های نظامی به عنوان یک معیار مهم در سنجش میزان رشد صنعت و 
پیشرفت علمی آن کشور محسوب می شود و به همین منظور بیشترین بودجه و اعتبار دولتی را 
به خود اختصاص می دهد. ازآنجایی که بخش قابل  توجهی از پیشرفت های فنی در نیروهای مسلح، 
به وجود و عملکرد منابع انسانی دانش محور، در مراکز آموزشی و پژوهشیِ نظامی وابسته است، 
مدیران و فرماندهان سطوح عالی را برای تضمین تداوم این حرکت علمی، مجاب می کند که نسبت 
به کاهش اثرات ناشی از ترک خدمت این منابع ارزشمند، برنامه ریزی و اقدام های لازم را به انجام 

رسانند.
نسبت  سازمانها  در  )بهرامی، 1393: 189(،  می شود  نامیده  دانش  که عصر  حاضر  در عصر 
از  استفاده  و  تغییریافته  فکری  سرمایه های  و  دانش  شاغل،  افراد  به  نسبت  نگرش  گذشته،  به 
رویکردهای کاربردی در توانمندسازی کارکنان دانش محور، جزء دغدغه های اصلی هر سازمانی 
فعال،  خودانگیخته،  افرادی  دانش محور  کارکنان   .)1  :1393 دیگران،  و  )احمدیان  است  شده 
توفیق گرا، یادگیرنده و یاددهنده هستند که مهم ترین فعالیت آنها در سازمان، جمع آوری، تولید، 
به اشتراک گذاشتن و تبدیل دانش به هدف های تجاری است )افجه و غفاری، 1392: 84( و این 
افراد به عنوان مهم ترین عامل تولید و ارائه خدمات و نیز باارزش ترین سرمایة هر سازمان محسوب 
قابلیت های  ایجادکنندة  و  رقابتی  مزیت  اصلی  منبع  دانشی،  کارکنان  دیگر  به عبارت   می شوند. 
اساسی هر سازمان به شمار می آیند )قربانی، 1390: 42(. در این راستا، سازمانها تلاش می کنند تا 
این کارکنان را حفظ کرده و آنان را توانمند سازند که بتوانند عملکرد بالاتری از خود بروز دهند 
و برای آموزش، تربیت و آماده سازی آنان تا مرحله بهره دهی و کارایی مطلوب، هزینه های بسیاری 
بیمناک اند  خود  کلیدی  انسانی  سرمایه های  ترک  یا  و  از خروج  همواره  ولی  می کنند  را صرف 
متعهد هستند که موفقیت یک  انسانی آموزش دیده و  نیروهای  این  )علیزاده، 1386: 74( زیرا 
عملیات و کارایی و اثربخشی یک سازمان را تضمین کرده و موجب تحقق هدف های آن سازمان 
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می شوند )فقیهی پور و دیگران ، 1390: 69(. با کمی دقت به ماهیت سازمانهای دولتی درخواهیم 
به طور  شد.  خواهند  بازنشسته  دولت  کارمندان  از  اعظمی  بخش  آینده  سال  چند  طی  که  یافت 
مشخص تعداد زیادی از این افراد از مدیران و متخصصان رشته های مختلف هستند و در اختیار 
گرفتن، تسهیم و استفاده از دانش این افراد قبل از بازنشستگی، یکی از مشکل های اصلی دولت 
خواهد بود، این دغدغه در محیط های نظامی هم به خوبی مطرح  شده است )محمدی فاتح و دیگران، 
انجام آموزش های نظامی، دوره های تخصصی ضمن  به منظور  1393: 116( زیرا در این محیط 
خدمت برای کارکنان، تدارک و برنامه ریزی می شود تا از تجربیات حاصل از دوره های برگزارشده 
در صورت نیاز و شرایط بحرانی بهره برداری شود ولی در صورت بی توجهی در نگهداری نیروی 
زیرا  )پیوسته، 1393: 308(؛  می شود  تحمیل  سازمان  به  هزینة سرسام آوری  متخصص،  انسانی 
کارکنان دانشی با خروج از سازمان به هر دلیل، در عمل دانش و تجربه خود را با خود می برند 
انجام مستندسازی  با  این صورت لازم است،  نابود و محو می شود که در  آنها  تجربه  و درواقع، 
تجربه ها به شکل های گوناگون، جهت حفظ اطلاعات اقدام شود )الهی و احمدی، 1379: 58(. در 
این خصوص سازمان های دفاعی، باید نسبت به پیاده سازی مدیریت دانش1 در حوزه های گسترده 
مأموریتی خود، اهتمام ورزند )فیروزشاهی و دیگران، 1390: 106( و با انجام فعالیت هایی مانند 
روزآمدکردن  همچنین  و  کارکنان  سایر  به  آن  انتقال  و سپس  ارشد  فرماندهان  از  دانش  کسب 
افراد متخصص در آن  به کاهش هزینه های خروج  آموخته ها )نادری و دیگران، 1392( نسبت 

سازمان، تلاش کنند.
هزینه های  با  دانش  مدیریت  فرایندهای  میان  رابطه  بررسی  یادشده،  توضیح های  به  باتوجه 
خروج نیروی انسانی متخصص ضروری است، زیرا با استفاده از اهرم کاهش هزینه، یک فرصت 
سرمایه گذاری در دیگر امور راهبردی، برای سازمان ایجاد می شود. ازاین رو محققان درپی بررسی 
تأثیر فرایندهای مدیریت دانش در کاهش هزینه های ترک خدمت منابع انسانی دانش محور در 
ارزشمند  سرمایة  مهم ترین  به  فرایندها  این  زیرا  هستند؛  ایران  اسلامی  مسلح جمهوری  نیروهای 
سازمان، یعنی سرمایه فکری که حفظ آن در همة سازمان ها از حفظ دارایی های سنتی سرمایه ای، 

1. Knowledge Management
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مهم تر است مرتبط است و مدیریت دانش می تواند به عنوان یک ابزار با انتقال شایستگی ها، تجربه ها، 
تخصص ها و مهارت ها به نسل بعدی برای کاهش تأثیرهای خروج منابع انسانی متخصص، کمک 
شایانی کند. درنهایت پرسش اصلی پژوهش این است که آیا میان فرایندهای مدیریت دانش و 

هزینه های ترک خدمت منابع انسانی دانش محور رابطه معناداری وجود دارد؟
»پیتر دراکر1« در سال 1959 واژه کارکنان دانش محور )دانش گران( را برای اولین بار به کار 
گرفت و پیوسته دربارة آن صحبت می کرد. او می خواست افرادی را توصیف کند که می خواهند 
ازطریق پردازش اطلاعات موجود، اطلاعات جدیدی تولید کنند که بتوانند به وسیله آن، مسائل را 
تعریف و حل کنند و ارزش جدیدی ایجاد کنند. در بیان دیگر، دانش گران با اطلاعات و دانش 
سروکار دارند و با تولید، توسعه و به کارگیری آن سعی دارند در سازمان نوآوری ایجاد کنند و به 

تحول های محیطی پاسخ مناسب دهند )افجه و غفاری، 1393: 82(.
تمایل به ترک خدمت، به تصمیم کارمند به ترک سازمان و جستجوی شغل جایگزین گفته می شود 
)لاچمن2، 2008( و ترک خدمت را می توان به حرکت اعضاء به بیرون مرزهای یک سازمان گفت 
)پرایس3، 1997( که می تواند موجب تغییر سرنوشت نهایی سازمان شود )لمبرت4 و دیگران، 2007(. 
ترک خدمت، طیف وسیعی را شامل می شود، ولی مهم ترین وجه تمایز، میان ترک اختیاری و ترک اجباری 
کارمندان، در سازمان است. ترک اجباری اصولاً به مواردی اطلاق می شود که کنترل آن در اختیار سازمان 
نیست مانند بازنشستگی، انتقال به دلیل ازدواج و ... و ترک خدمت اختیاری به مواردی گفته می شود که 
کنترل آن می تواند در اختیار سازمان باشد و معمولاً علت آن از شرایط موجود سازمان ناشی می شود )اصیلی 
و قدیریان، 1385(. ترک خدمت و خروج  منابع انسانی نمایانگر از دست رفتن سرمایة انسانی سازمان ها 
بوده و همچنین فرایند جایگزینی آنها دربرگیرندة هزینه های مختلفی برای سازمان خواهد بود. هزینه های 
ترک خدمت کارکنان شامل هزینه های مستقیم و غیرمستقیم برای سازمان ها است که هزینه مستقیم ترک 
خدمت کارکنان در قالب یافتن، گزینش )استخدام( و آموزش فرد جدید تعریف می شود )دالتون5، 1982: 
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119(. از طرفی می توان از دست رفتن سرمایه اجتماعی یا حافظه سازمانی و کاهش وجدان کاری و اخلاق 
و تضعیف فرهنگ  سازمانی را جزء هزینه های غیرمستقیم دانست )دس و شاو1، 2001: 448(. باتوجه به 
 مرور صورت گرفته، هزینه های متحمل به سازمان از خروج منابع انسانی دانش محور در جدول 1 آمده است.

جدول 1. هزینه های ترک خدمت منابع انسانی )علیزاده، 1386: 74(

هزینه های مستقیم ترک خدمت کارکنان

هزینه های استخدام کارکنان جدید
هزینه های آگهی و پست
هزینه های کارمندیابی

هزینه ورود یک فرد جدید به سازمان

هزینه های آموزش

هزینه معارفه و توجیه کارکنان تازه وارد
هزینه های صرف شده برای آموزش مهارت های موردنیاز

حقوق و مزایای شاغل تازه وارد تا زمانی که برای کار آماده شود
هزینه ساعات صرف شده برای تعیین وظایف و تشریح کار

هزینه های غیرمستقیم ترک خدمت کارکنان

هزینه های مربوط به پست بدون 
متصدی

هزینه های مربوط به مصاحبه خروج
هزینه های اداری قطع حقوق و دستمزد و استعفا

هزینه دانش و مهارت ازدست رفته

هزینه های کاهش بهره وری

هزینه بهره وری پایین کارکنان تازه استخدام
هزینه اشتباهات احتمالی کارکنان تازه وارد

هزینه تکمیل طرح های در اختیار کارکنان کلیدی پس از جدایی
هزینه کاهش بهره وری واحدی

دانش را می توان به دو نوع دانش آشکار )رسمی( و دانش ضمنی )غیررسمی( تقسیم بندی کرد که دانش 
آشکار، در دستاوردهای کارکنان که به صورت گزارش ها، اوراق، طرح ها، برنامه ها، یادداشت ها و... ایجاد و 
نگهداری می شود و دانش رسمی سازمان را تشکیل می دهد )محمدی مقدم و دیگران، 1392: 83( و دانش 
ضمنی در ذهن، رفتار و درک افراد قرار دارد و مهارت ها، تجربه ها، بینش و بصیرت کارکنان شامل آن 
است )اخوان و دیگران، 1389: 2( و این دانش به عنوان نوعی قدرت در سازمان محسوب می شود )افجه و 
دیگران، 1394(. مدیریت دانش، شامل فعالیت ها و ابتکارهایی هستند که ارتباط، خلق، اشتراک و کاربرد 
دانش را برای اثربخشی هرچه بیشتر سازمان تسهیل می کنند. پس درک کامل از گردش کار و تعیین مراحل 

1. Dess & Shaw
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فرایندهایی که مدیریت دانش را تسهیل می کنند، امری ضروری است )علوی و لیندر1، 2001(. به بیانی 
دیگر می توان گفت مدیریت دانش با مجموعه ای از فرایندها، قادر است با استفاده از مجموعه خروجی های 
به دست آمده از هر فرایند، به هدف اصلی خود که ایجاد یک سلاح رقابتی دانش محور در سازمان ها است، 
برسد. همچنین رویکرد فرایندمحور به مدیریت دانش، می تواند نشان دهنده این امر باشد که دانشِ سازمانی، 
منبعی برای کسب مزیت رقابتی خواهد بود )لیندرمن2 و دیگران،2010(. تاکنون نویسندگان بسیاری، 
الگو هایی را در رابطه با فرایند مدیریت دانش ارائه کرده اند که در جدول 2، برخی از مهم ترین طبقه بندی های 

مختلف برای فرایندهای مدیریت دانش بیان شده است.

جدول 2. انواع فرایندهای مدیریت دانش )شفیعی نیک آبادی، 1392: 614(3

فرایندهای مدیریت دانشمحقق
کسب، توزیع، تعبیر و تفسیر، ایجاد حافظه سازمانی هابر3 )1991(

جمع آوری، ذخیره سازی، دسترس پذیری و استفاده از اطلاعاتمارتنسون4 )2000(
کسب، تبدیل، حمایت، کاربرد گلد5 و دیگران )2001(
کشف، کسب، خلق، انبار و سازمان دهی، اشتراک، کاربردبتیلیر و شرار6 )2002(

شناسایی، کسب، آماده سازی، تخصیص، توزیع، کاربرد، نگهداری و ابقااستلبرگ7 و دیگران )2004(
کسب، تبدیل، کاربردکوی8 و دیگران )2005(

خلق، تبدیل، چرخش و توزیع، تکمیل چن9 و چن )2005(
شناسایی، تسخیر، انتخاب، انبار، خدماتدنگ و یو10 )2006(
ایجادکردن، دسترسی، تسهیل سازی، ارائه، جاسازی، کاربرد، انتقال و اندازه گیری لی11 و لی )2007(

خلق، تسهیم و بهره برداریلی آوو12 و دیگران )2010(

1. Alavi & Leidner

2. Linderman

3. Huber

4. Martensson

5. Gold

6. Bouthillier & Shearer

7. Stollberg

8. Cui

9. Chen

10. Deng & Yu

11. Lee & Lee

12. Liao
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با توجه به انواع فرایندهای مدیریت دانش در جدول 2، در این پژوهش سعی شده از چارچوب 
مدیریت دانش و مؤلفه های آن در پلیس جمهوری اسلامی ایران )قاسمی و دیگران، 1391: 81( 
این چارچوب در  استفاده شود که  قرابت ساختاری سازمان مورد مطالعه،  نظامی بودن و  به علت 

جدول 3 آمده است.

جدول 3. چارچوب مدیریت دانش و مؤلفه های آن در پلیس جمهوری اسلامی )قاسمی و دیگران، 1391: 81(

خلق دانش
بهره مندی از دانش روز استادان و پژوهشگران درون سازمانی1
تلاش سازمان در جذب افراد متخصص در حوزة تخصصی2
در نظر گرفتن و اعمال میزان تلاش کارکنان در خلق دانش در برنامه های پرداخت ها و تشویق های مالی3
توجه و خلاقیت و نوآوری در ظهور ایده های جدید4
بهره گیری از سیستم های ارزیابی و کنترل اثربخش در برنامه های پرداخت ها و تشویق های مالی5
همکاری اثربخش در میان واحدهای درون سازمانی به منظور بهره گیری از تجربیات یکدیگر6
سیستم های پاداش کارآمد به منظور تشویق و ایجاد انگیزه در مدیران و کارکنان7
نیازسنجی و تبیین خلأهای موجود که نیازمند به دانش تخصصی و به روزآوری شده است.8
مهیاکردن مقدمات و زیرساخت های آموزشی به منظور توسعه و تقویت دانش سازمان9
بهره مندی از دانش روز استادان و پژوهشگران برون سازمانی10
اولویت بخشی به پاسخ یابی علمی در حوزة مأموریت ها11
توجه به جایگاه و اهمیت دانش در برنامه های راهبردی و کلان12

نگهداری دانش
استفاده از فناوری های نو به منظور نگهداری و به روزرسانی دانش فرماندهان و کارشناسان1
حمایت های همه جانبه مالی و معنوی از نیروهای زبده و متخصص2
مستندسازی دانش و تجربیات علمی مدیران و کارشناسان3
وجود برنامه های منسجم به منظور جلوگیری از خروج نیروهای آموزش دیده و متخصص4

تسهیم دانش
تشویق و ایجاد انگیزه در مدیران و کارشناسان به منظور به اشتراک نهادن دانش و تجربیات خود1

بهره گیری از جلسات اتاق فکر، سخنرانی و نمایشگاه های تخصصی باهدف عرضه دستاوردها در زمینه های مختلف2

درنظرگرفتن سهم هریک از کارکنان در تسهیم و به اشتراک گذاشتن دانش3
فراهم کردن فضای مناسب به منظور جریان آزاد اطلاعات4
تعامل با سایر دستگاه ها و نهادها به منظور عرضه دستاوردها و الگوبرداری از تجربه های موفق آنها5
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کاربرد دانش
توجه به کاربردی بودن پژوهش ها و اولویت دادن به پژوهش های کاربردی در زمینه های مختلف1
فراهم کردن زمینه های لازم اعم از قانونی، مادی، معنوی و... در اجرایی شدن و عملی شدن دستاوردهای محققان2
تعهد و حمایت مدیران ارشد در اجرایی کردن پژوهش ها و طرح های نوآورانه3
اقدام برای توسعة فرهنگ  سازمانی نسبت به مدیریت دانش4
خلاقیت و نوآوری در کاربست نتایج پژوهش های صورت گرفته5

خلق دانش: اشاره به میزان توسعه و یا ایجاد منابع دانش توسط سازمان ها در طول مرزبندی های 
عملیاتی و وظیفه ای سازمان ها دارد و نیازمند نیرویی برای تولید کاربردهایی جدید از دانش موجود 
و بهره برداری از مهارت های جدیدِ نهفتة کشف نشده است )لی آوو و دیگران، 2010(. سدرا و گابل1 
)2010( معتقدند که مرحله خلق و تولید دانش به صورت اساسی با برنامه ریزی و پیاده سازی مراحل 
چرخه عمر سیستم های سازمانی در ارتباط اند و خلق و کسب دانش را محتاج به تخصص گرایی 

بیشتری نسبت به کاربرد دانش می دانند )سدرا و گابل، 2010؛ شفیعی نیک آبادی، 1392: 615(.
نگهداری دانش: پس از خلق دانش، این دانش پالایش و نگهداری می شود. حفظ و نگهداری دانش، 
شامل جاسازی دانش در یک مخزن دانشی است به طوری که نشان دهنده نوعی ماندگاری درگذر زمان 
است. این مخزن دانشی می تواند یک فرد و یا یک سیستم اطلاعاتی باشد. دانشِ حفظ شده، ازطریق 

مشاهده ها، تجربه ها و اقدام های افراد حاصل می شود )سدرا و گابل، 2010(.
تسهیم دانش: اشتراک دانش، شامل تسهیم اطلاعات، ایده ها، پیشنهاد ها و تخصص ها میان افراد 
پیشبرد  در  افراد  دانسته های تک تک  به کارگیری  موجب  و  ازونکارسیلی2، 2008(  و  )ناییر  است 
هدف های سازمان می شود )جبارزاده و صوفی، 1391: 75(. اشتراک اطلاعات، نه تنها موجب تسهیل 
تعامل های میان وظیفه ای شده، بلکه موجب تسهیم مخازن دانشی در میان مشارکت کنندگان در 
فرایندهای سازمانی خواهد شد و همین امر، موجب مشارکت و درک عمیق از یک فرایند به صورت 

جامع می شود )لی آوو و دیگران،2010(. 
کاربرد دانش: بهره برداری و کاربرد دانش، اشاره به میزان به کارگیری دانشِ به اشتراک گذاشته شده 
شرایط  برای  دانش  کاربرد  به  اشاره  فرایند،  این  دیگران،2010(.  و  آوو  )لی  دارد  سازمان ها  در 

1. Sedera & Gable

2. Nayir & Uzuncarsili
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ایجاد کنند  را  دانشی جدید  و  آموخته  را  امری  در آن شرایط،  دارد که کاربران می توانند  جدیدی 
از  بهره ور  استفادة  دانش،  مدیریت  در  کلیدی  نکته  ازطرفی،   .)616  :1392 نیک آبادی،  )شفیعی 
و  آوو  )لی  بود  خواهد  محیطی  تغییرات  به  مؤثر  پاسخگویی  برای  سازمان  در  معرفی شده  دانش 
در  دانش  مدیریت  کاربردهای  درخصوص  متعددی  پژوهش های  اخیر  سال های  در  دیگران،2010(. 
رویکردهای مختلف، انجام  شده است که در ادامه به برخی از آنها اشاره می شود. منصوری و دیگران 
کارکردهای  بر  دانش  مدیریت  عملکرد  ارزیابی  جهت  الگویی  ارائه  به  خود  پژوهش  در   )1390(
مدیریت منابع انسانی در کتابخانه های دانشگاهی و مؤسسه های آموزش عالی پرداخته که نتیجه 
پژوهش حاکی از آن است که مدیریت دانش در منظرهای مشتری، فرایندهای داخلی، دیدگاه رشد 
و  کارکنان  بهره وری  و شاخص های  مالی  منظر  در  اما  است،  داشته  مطلوب  عملکرد  یادگیری،  و 
برنامه های آموزشی نتوانسته پیامد موفقیت آمیز و قابل توجهی برای کتابخانه های دانشگاهی شهر 
یزد داشته باشد. طالبی )1392( در پایان نامه کارشناسی ارشد خود به بررسی تأثیر مدیریت دانش 
بر عملکرد کارکنان شرکت پارس خودرو پرداخته و بیان می کند هرچه مدیریت دانش توسعه  یابد، 
عملکرد کارکنان شرکت پارس خودرو بهبود می باید. همچنین توسعه هریک از ابعاد مدیریت دانش 
شامل کسب دانش، ذخیره دانش، توزیع دانش و به کارگیری دانش بر بهبود مهارت های انسانی، 
ادراکی و فنی کارکنان پارس خودرو مؤثر است. حسن زاده و دیگران )1393( به بررسی رابطة میان 
مدیریت دانش و بهسازی منابع انسانی از دیدگاه کارکنان دانشگاه ارومیه پرداخته است که نتایج 
آن نشان داد که میان مدیریت دانش و بهسازی منابع انسانی همبستگی و میان مؤلفه های مدیریت 
بالادهی و  احمدی  دارد.  معناداری وجود  مثبت و  رابطة  انسانی  منابع  بهسازی  ابعاد  با کل  دانش 
و  آن  فرایندهای  و  دانش  مدیریت  میان  که  دادند  نشان  پژوهش خود  در  میرزایی عرب )1393( 
همکارانش  و  زاک1  دارد.  وجود  معنادار  رابطة  انتظامی  نیروی  فرماندهی  ستاد  کارکنان  خلاقیت 
)2009( نیز به بررسی رابطه اقدام های مدیریت دانش با عملکرد سازمانی و عملکرد مالی پرداختند. 
آنها به این نتیجه رسیدند که اقدام های مدیریت دانش، رابطه معنادار و مستقیمی با عملکرد کلی 

1. Zack
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سازمانی دارد، اما رابطه معنادار و غیرمستقیمی با عملکرد مالی خواهد داشت. ژو و لی1 )2009( در 
پژوهش خود باعنوان، پژوهش های تجربی از مدیریت دانش و عملکرد نوآورانه، نشان دادند تسهیم 
دانش و خلق دانش رابطه معناداری با عملکرد نوآوری دارد. جونسن2 )2008( باهدف بررسی نوآوری 
به عنوان جزئی از مدیریت دانش، هریک از شاخص های مدیریت دانش را به صورت مستقل بر روی 
ایده پردازی، نوآوری، عملکرد، کشف مزیت رقابتی و سایر هدف های سازمانی بررسی کرد و نشان داد 

هریک از شاخص های مدیریت دانش به طور جداگانه منجر به اثربخشی بالاتر سازمان می شوند. 
بررسی پیشینه نظری نشان می دهد که ضرورت به کارگیری مدیریت دانش در هر سازمانی 
مدیریت  کاربردهای  درخصوص  تاکنون  که  فراوانی  پژوهش های  باوجود  و  است  غیرقابل انکار 
دانش در رویکردهای مختلف منابع انسانی انجام شده، جای پژوهش در موضوع نقش فرایندهای 
مدیریت دانش در کاهش هزینه های ترک خدمت منابع انسانی دانش محور خالی است و همین امر 

جنبه نوآوری این پژوهش محسوب می شود.

روش
پژوهش حاضر به سنجش رابطه میان فرایندهای مدیریت دانش و کاهش هزینه های ترک خدمت 
به  مرور  توجه  با  که  می پردازد  ایران  اسلامی  جمهوری  مسلح  نیروهای  دانش محور  انسانی  منابع 

ادبیات صورت گرفته، می توان الگوی مفهومی پژوهش را که در شکل 1 نشان داده ترسیم کرد.

شکل 1. الگوی مفهومی پژوهش

1. Xu & Li

2. Johannessen

پژوهشمفهومی الگوي .1ل شک

دانشخلقیندفرآ

نگهداري دانش

تسهیم دانش

کاربرد دانش

هاي مستقیمینههز

یرمستقیمغهاي ینههز

ترك خدمتهاي زینهه

محورمنابع انسانی دانش

فرآیندهاي مدیریت دانش
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به عنوان  دانش(  نگهداری، تسهیم و کاربرد  دانش )خلق،  فرایندهای مدیریت  متغیرهای پژوهش: 
متغیر مستقل و هزینه های ترک خدمت )هزینه های مستقیم و غیرمستقیم ترک خدمت( به عنوان 

متغیر وابسته هستند. فرضیه های تحقق بدین شرح است.
فرضیه اصلی

میان فرایندهای مدیریت دانش و کاهش هزینه های ترک خدمت منابع انسانی دانش محور نیروهای 
مسلح جمهوری اسلامی رابطة معناداری وجود دارد.

فرضیه فرعی اول: میان فرایندهای مدیریت دانش و کاهش هزینه های مستقیم ترک خدمت منابع 
انسانی دانش محور سازمان نیروهای مسلح جمهوری اسلامی ایران رابطة معنادار وجود دارد.

فرضیه فرعی دوم: میان فرایندهای مدیریت دانش و کاهش هزینه های غیرمستقیم ترک خدمت 
منابع انسانی دانش محور سازمان نیروهای مسلح جمهوری اسلامی ایران رابطة معنادار وجود دارد.

است.  مقطعی  پژوهشی  زمان،  ازلحاظ  و  کاربردی  نوع  از  هدف،  مبنای  بر  حاضر  پژوهش 
همچنین این پژوهش ازلحاظ ابزار و طرح پژوهش، از نوع توصیفی- همبستگی است. متغیرهای 
پژوهش از نوع کیفی و روش جمع آوری داده ها کتابخانه ای و میدانی است. در روش کتابخانه ای 
سعی شده است تا مباحث نظری جامعی پیرامون مؤلفه های پژوهش مورد بررسی و مطالعه قرار 
گیرد؛ و در روش میدانی از پرسش نامه 40 پرسشی مشتمل بر 26 پرسش از مؤلفه های مدیریت 
)جدول  دانش محور  انسانی  منابع  خدمت  ترک  هزینه های  از  پرسش   14 و   )3 )جدول  دانش 
اس.پی. نرم افزار  کمک  با  آماری  تحلیل های  و  استفاده شد  پنج تایی  لیکرت  طیف  براساس   )1

آزمون  دو  از  داده ها  تجزیه وتحلیل  به منظور  حاضر،  پژوهش  در  انجام  شد.   ،20 نسخة  اس.اس 
استفاده  شد. بدین ترتیب که ابتدا برای بررسی نرمال بودن داده های مربوط به هریک از متغیرها از 
آزمون کولموگروف- اسمیرنوف استفاده شد؛ سپس برای بررسی رابطه میان متغیرها، باتوجه به 
نرمال بودن تمامی متغیرها از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شد. قلمرو زمانی پژوهش از تیر 
تا شهریورماه سال 1394 و قلمرو مکانی پژوهش شامل بخش های تخصصی و دانش محور وزارت 
دفاع و پشتیبانی از نیروهای مسلح و صنایع وابسته به آن است. جدول 4 تعداد گویه های مربوط 

به هر متغیر در پرسش نامه محقق ساخته را نشان می دهد.
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جدول 4. تعداد گویه های پژوهش

جمعتعدادشماره پرسشابعادمتغیر

فرایندهای مدیریت دانش

112-12فرایند خلق دانش

26
40

134-16فرایند نگهداری دانش
175-21فرایند تسهیم دانش
225-26فرایند کاربرد دانش

هزینه های خروج منابع انسانی 
دانش محور

277-33هزینه های مستقیم
14

347-40هزینه های غیرمستقیم

جامعه آماری پژوهش، کارکنان وزارت دفاع و پشتیبانی نیروهای مسلح و صنایع وابسته است 
که تعداد آن به علت محرمانگی و رعایت اصول حفاظت اطلاعات قابل  ذکر نیست. نمونه آماری 
از کارکنانی که حداقل 5 سال سابقه کار در زمینة مدیریت امور سازمانی و حداقل یک ویژگی از 

ویژگی هی زیر را دارا بودند، انتخاب  شده اند:
الف( دارای مدرک تحصیلی دانشگاهی کارشناسی و بالاتر؛

ب( دارای گزارش ها و پژوهش های علمی– پژوهشی و دانشگاهی در حوزه های مختلف؛
ج( تطابق مأموریت اجرایی آنها در سازمان با تخصص و مدرک تحصیلی اخذشده.

افراد  تعداد  و  است  مسلح  نیروهای  در  جدید  موضوعات  از  پژوهش  موضوع  ازآنجایی که 
مطلوب و مرتبط برای پاسخگویی محدود است، نمونه ها به نحوی قضاوتی و هدفمند، انتخاب شد.

از 4  نظر  با کسب  استفاده شد و سپس  ادبیات  از مرور  ابتدا  بررسی روایی محتوایی،  برای 
از خبرگان  نفر  و سه  دانش  مدیریت  و  انسانی  منابع  مدیریت  درزمینة  دانشگاهی  اساتید  از  نفر 
نیروهای مسلح با سابقه کاری بالای 10 سال، تعدیل لازم صورت پذیرفت. برای بررسی اعتبار 

پرسش نامه ها از روش آلفای کرونباخ استفاده شد.

یافته ها
الف( تحلیل توصیفی مصاحبه شوندگان

بودند  مناسب  آماری  تحلیل های  انجام  برای  تنها 215 پرسش نامه  توزیع شده،  از 240 پرسش نامه 
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)نرخ پاسخ: 89/5 درصد( و مشخصات افراد شرکت کننده در این پژوهش به شرح جدول 5 است.

جدول 5. وضعیت جمعیت شناختی پاسخ دهندگان

درصد فراوانیفراوانیمتغیرمشخصات

سابقه کاری
4119/07میان 5 تا 10 سال

1110347/90 تا 20 سال
217133/03 تا 30

میزان تحصیلات
12156/28کارشناسی

8238/13کارشناسی ارشد
125/59دکتری

درجه
5927/44افسر جزء
15672/56افسر ارشد

ب( بررسی شاخص پایایی و کفایت نمونه گیری

جدول 6. بررسی پایایی پژوهش و کفایت نمونه گیری

ضریب تعداداجزامتغیر
پایایی

ضریب کل 
پایایی

ضریب کفایت 
نمونه گیری 

فرایندهای مدیریت دانش

120/73فرایند خلق دانش

0/920/88
40/81فرایند نگهداری دانش
50/68فرایند تسهیم دانش
50/84فرایند کاربرد دانش

هزینه های خروج منابع انسانی
70/78هزینه های مستقیم

0/850/78
70/74هزینه های غیرمستقیم

اگر ضرایب پایایی، بیشتر از 0/7 باشد، آزمون از پایایی قابل قبولی برخوردار است )مؤمنی، 
1391: 61(. باتوجه به این که ضریب آلفای کرونباخ محاسبه شده بیشتر از 0/7 است می توان به 
پایایی پرسش نامه اطمینان کافی را داشت. همچنین باتوجه به این که مقدار شاخص KMO بالای 

0/7 است نشان دهنده کفایت نمونه گیری است )مؤمنی، 1386: 193(.
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ج( آزمون نرمال بودن داده ها
در ابتدا برای بررسی نرمال بودن داده ها از آزمون کولموگروف - اسمیرونوف استفاده  شد.

جدول 7. بررسی نرمال بودن متغیرها

تعدادپرسش نامه

پارامترهای توزیع 
آماره Zنرمال

کولموگروف- اسمیرنوف
سطح 

نتیجه آزمونمعنی داری
انحراف میانگین

استاندارد
فرایندهای مدیریت 

داده ها نرمال 2154/020/420/7620/373دانش
است

داده ها نرمال 2154/030/530/8150/486هزینه های ترک خدمت
است

باشد،  از 0/05  بالاتر  برای پرسش نامه مورداستفاده،  معنی داری محاسبه شده،  چنان چه سطح 
می توان فرضیه نرمال بودن داده ها را قبول کرد و گفت که تابع توزیع آن نرمال است )مؤمنی،  
برای  به دست آمده  داده های  گفت  می توان  جدول)7(  در  آن  مقادیر  به  باتوجه  و   )110  :1386

پرسش نامه های پژوهش دارای توزیع نرمال است.
د( آزمون فرضیه های پژوهش

بررسی فرضیه اصلی پژوهش: وجود رابطه معنادار میان فرایندهای مدیریت دانش و هزینه های خروج 
منابع انسانی دانش محور.

جدول 8. همبستگی میان مدیریت دانش و فرایندهای آن با هزینه های ترک خدمت

ضریب همبستگی سطح معنی داریتعدادمتغیر وابستهمتغیر مستقل
پیرسون

0/794-2150/00هزینه های ترک خدمتفرایندهای مدیریت دانش
0/642-2150/01هزینه های ترک خدمتفرایند خلق دانش

0/654-2150/00هزینه های ترک خدمتفرایند نگهداری دانش
0/771-2150/00هزینه های ترک خدمتفرایند تسهیم دانش
0/661-2150/00هزینه های ترک خدمتفرایند کاربرد دانش
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و  دانش  مدیریت  فرایندهای  میان  معنادار  رابطه  وجود  پژوهش:  اول  فرعی  فرضیه  بررسی 
کاهش هزینه های مستقیم ترک خدمت منابع انسانی دانش محور.

جدول 9. همبستگی میان مدیریت دانش و فرایندهای آن با هزینه های مستقیم ترک خدمت

ضریب همبستگی سطح معنی داریتعدادمتغیر وابستهمتغیر مستقل
پیرسون

0/809-2150/00هزینه مستقیم ترک خدمتفرایندهای مدیریت دانش
0/606-2150/02هزینه مستقیم ترک خدمتفرایند خلق دانش

0/818-2150/00هزینه مستقیم ترک خدمتفرایند نگهداری دانش
0/782-2150/00هزینه مستقیم ترک خدمتفرایند تسهیم دانش
0/834-2150/00هزینه مستقیم ترک خدمتفرایند کاربرد دانش

و  دانش  مدیریت  فرایندهای  میان  معنادار  رابطه  وجود  پژوهش:  دوم  فرعی  فرضیه  بررسی 
کاهش هزینه های غیرمستقیم ترک خدمت منابع انسانی دانش محور.

جدول 10. همبستگی میان مدیریت دانش و فرایندهای آن با هزینه های غیرمستقیم ترک خدمت

ضریب همبستگی سطح معنی داریتعدادمتغیر وابستهمتغیر مستقل
پیرسون

0/741-2150.00هزینه غیرمستقیم ترک خدمتفرایندهای مدیریت دانش
0/711-2150/00هزینه غیرمستقیم ترک خدمتفرایند خلق دانش

0/610-2150/01هزینه غیرمستقیم ترک خدمتفرایند نگهداری دانش
0/642-2150/00هزینه غیرمستقیم ترک خدمتفرایند تسهیم دانش
0/712-2150/00هزینه غیرمستقیم ترک خدمتفرایند کاربرد دانش

همان طورکه در جداول 8، 9 و 10 ملاحظه می شود مقدار سطح معنا داری کمتر از مقدار 0/05 
است، به عبارت دیگر مقدار به دست آمده برای ضریب همبستگی معنی دار است.

بحث و نتیجه گیری 
الف( تفسیر نتایج حاصل از آزمون فرضیه اصلی پژوهش

یافته ها نشان می دهد که فرایندهای مدیریت دانش با کل هزینه های خروج منابع انسانی دانش محور 
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دارای رابطه معنادار منفی )0/794-( بوده و بیانگر این است که اجرایی شدن مدیریت دانش در 
به دست آمده  نتایج  براساس  می شود.  انسانی  منابع  ترک خدمت  هزینه های  کاهش  باعث  سازمان 
و  تسهیم  نگهداری،  )خلق،  دانش  مدیریت  فرایندهای  ابعاد  میان  متقابل  ارتباط  که  مشخص شد 
کاربرد دانش( با کل هزینه ترک خدمت منابع انسانی براساس داده های جمع آوری شده از پرسش نامه، 
رابطه معناداری وجود دارد که نشان دهنده همبستگی بالا و منفی میان متغیرها است. این نتایج با 
نتایج پژوهش هایی که توسط بسیاری از محققان درزمینة مشابه صورت گرفته مطابقت دارد؛ برای 
نیروی  با عملکرد نوآوری  مثال ژو و لی )2009( دریافتند مدیریت دانش رابطه معنادار و مثبتی 
انسانی دارد، یعنی با ایجاد هرچه بهتر فرایندهای مدیریت دانش میل فرد به نوآوری بیشتر شده و 
تمایلش به خروج کمتر می شود. میراندا1 و همکاران )2011( در نتایج به دست آمده از پژوهش خود 
اذعان داشتند که اجزای قابلیت مدیریت دانش بر انواع عملکرد سازمانی اثری مثبت و معنادار دارند 
و هزینه های عملکردی را کاهش می دهند. همچنین فارسیجانی و سینکایی )1390( در پژوهش 
بسزایی  نقش  دانش  مدیریت  فرایندهای  که  دریافتند  دانش،  مدیریت  نقش  بررسی  باهدف  خود 
دارند.  جهانی  کلاس  به  دستیابی  جهت  سازمانی  نوآوری  بهبود  و  سازمانی  هزینه های  کاهش  در 
پژوهش لیو و تسایی2 )2007( نیز بیانگر رابطه مثبت مدیریت دانش با هدف های مدیریتی ازجمله 
کاهش هزینه های عملیاتی سازمانی است. جونسن )2008( باهدف بررسی نوآوری به عنوان جزئی 
از مدیریت دانش، هریک از شاخص های مدیریت دانش را به صورت مستقل بر روی ایده پردازی، 
نوآوری، عملکرد، کشف مزیت رقابتی و سایر هدف های سازمانی بررسی کرد و نشان داد هریک 
از شاخص های مدیریت دانش به طور جداگانه منجر به اثربخشی بالاتر سازمان و کاهش هزینه های 
آن می شوند. پژوهش اللهی و دیگران )1393( نیز هم راستا با این پژوهش، دریافتند که فرایندها و 
قابلیت های مدیریت دانش تأثیر مناسبی بر بهبود عملکرد نوآوری و کاهش هزینه های عملیاتی 
مرتبط با نوآوری خواهد داشت. دانش فرد و ذاکری )1388( نیز در پژوهش خود به ارتباط معنادار 
و مثبت مدیریت دانش با مؤلفة عملکرد سازمانی شرکت های مهندسین مشاور پی بردند. همچنین 

1. Miranda

2. Liu & Tsai
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میان  معناداری  و  متقابل  ارتباط  که  دریافتند  نیز   )2014( شهرابی1  عامری  و  نیک آبادی  شفیعی 
اقدام های مدیریت منابع انسانی و مدیریت دانش وجود دارد. 

ب( تفسیر نتایج حاصل از آزمون فرضیه های فرعی پژوهش
یافته ها نشان می دهد که فرایندهای مدیریت دانش با هزینه های مستقیم ترک خدمت منابع انسانی 
دانش محور دارای رابطه معنادار منفی )0/809-( و با هزینه های غیرمستقیم ترک خدمت منابع 
انسانی دانش محور دارای رابطه معنادار منفی )0/741-( است. یافته ها نشان دهنده این است که 
منابع  خدمت  ترک  غیرمستقیم  و  مستقیم  هزینه های  سازمان،  در  دانش  مدیریت  اجرایی شدن  با 
انسانی کاهش می یابد. همچنین مشخص شد فرایندهای مدیریت دانش، رابطه بیشتری با کاهش 
هزینه های مستقیم نسبت به هزینه های غیرمستقیم ترک خدمت منابع انسانی دانش محور دارند. 
نتایج پژوهش طالبی )1392( مبنی بر رابطه هریک از ابعاد مدیریت دانش شامل کسب دانش، 
ذخیره دانش، توزیع دانش و به کارگیری دانش در بهبود مهارت های انسانی، ادراکی و فنی کارکنان، 
این پژوهش همسو است. همچنین شفیعی نیک آبادی و عامری شهرابی )2014( نشان  نتایج  با 
دادند که میان طراحی و برنامه ریزی مشاغل، ایجاد امنیتِ شغلی و آموزش و توسعه مهارت ها با 
خلق دانش در زنجیره تأمین رابطه مثبت و معناداری وجود دارد و با افزایش امنیت شغلی، بهبود 
از  هریک  بررسی  ضمن  نیز   )2008( جونسن  شد.  خواهد  مشاهده  دانش  مدیریت  فرایندهای  در 
شاخص های مدیریت دانش به صورت مستقل بر روی عملکرد کارکنان، نشان داد کاربرد و تسهیم 
دانش، بیشترین ارتباط را با عملکرد کارکنان سازمان دارد که با نتیجه این پژوهش نیز مشابه است.

پیشنهاد ها
مدیریت دانش، مدیریت افراد و مدیریت افراد، مدیریت دانش است، بنابراین در این خصوص مدیران 
اقدام های  از  متنوعی  دامنه  ازطریق  را  انسانی سازمان خود  فعال سرمایه های  به طور  تا  دارند  نیاز 
راهبردی مدیریت منابع انسانی به منظور تحریک ظرفیت آنها در کسب، تسهیم و کاربرد دانش، 

مدیریت کنند تا منجر به نتایج و پیامدهای نوآوری مطلوب شود )برومند و رنجبری، 1388: 43(.
می شود  توصیه  مدیران  به  فرایند  این  درخصوص  دانش:  خلق  فرایند  به  مربوط  پیشنهادهای 

1. Shafiei Nikabadi & Ameri Sharabi
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کار  توانایی  عمل،  استقلال  قدرت،  چون  ویژگی هایی  سازمان،  در  گروه سازی  بر  تأکید  با  تا 
گروهی و خلاقیت را در کارکنان خود ایجاد کنند و بدین  ترتیب، ظرفیت آنها را برای شناخت 
فرصت های جدید و نوآوری، افزایش دهند و همچنین به مدیران توصیه می شود تا ازطریق آموزش، 

توانمندی های کارکنان خود را در زمینه های مختلف سازمانی و تخصصی، افزایش دهند.
پیشنهادهای مربوط به فرایند تسهیم دانش: درخصوص این فرایند به مدیران توصیه می شود 
برای ایجاد اشتیاق در میان کارکنان، به بروز رفتارهای انسان دوستانه و خیرخواهانه با تأکید بر 
برگزاری کارگاه ها  بدون درنظرداشتن چشم داشت،  و  دانش  تسهیم  برای  و مذهبی  ملی  فرهنگ 
در  نوین  ارتباطی  ابزارهای  از  استفاده  کارکنان،  و  مدیران  آشناسازی  برای  گردهمایی هایی  و 
بالابردن  با تسهیم دانش،  انجام فعالیت های مرتبط  سازمان های تابعه جهت سهولت کارکنان در 
حس همدلی و مهارت های اجتماعی و منصفانه بودن فرایندهای تصمیم گیری موجود در سازمان و 
قراردادن تسهیم دانش در سیستم ارزیابی و پاداش سازمان اقدام کنند. در این راستا معاونت های 
با مدیران واحدهای علمی تخصصی،  با توزیع بروشور یا نشست هایی  علمی پژوهشی می توانند 
اهمیت هزینه های خروج و ترک خدمت کارکنان باتجربه و تأثیر مدیریت دانش در کاهش اثرات 

آن را برای مدیران واحدها تبیین کنند.
پیشنهادهای مربوط به فرایند نگهداری دانش: افراد نیز یکی دیگر از محل های اصلی نگهداری 
و حفظ دانش و حافظه سازمان هستند. امروزه سازمان ها دریافته اند که دانش آنها در مورد نحوه 
انجام امور و ارائه خدمات، دارایی مهمی قلمداد می شود که باید همانند دیگر دارایی های ارزشمند 
سازمان، آن را مدیریت کنند و در خصوص این فرایند به مدیران توصیه می شود، مقوله دانش فنی 
کارکنان که حاصل تجربه آنها در طول دوران فعالیتشان است را جدی گرفته و درصدد نگهداری و 
استفاده از آن برآیند و در کنار تأثیر مدیریت دانش در کاهش هزینه های خروج کارکنان باتجربه، 

انجام اقدام هایی برای حفظ این افراد در سازمان نیز پیشنهاد می شود.
پیشنهادهای مربوط به فرایند کاربرد دانش: درخصوص این فرایند به مدیران توصیه می شود 
تا با انجام تعهد و نیز حمایت پیاپی از طرح های مدیریت دانش و مجریان آن، پیوند محکمی میان 
طرح های مدیریت دانش با هدف ها، احتیاج ها و قابلیت های حقیقی حال و آینده سازمان برقرار 
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افزایش  و  نوآوری ها  از  بهره گیری  تسریع  به منظور  دانش  مدیریت  در  با سرمایه گذاری  و  کنند 
دانش افراد سازمان از هزینه های خروج افراد دانشی از سازمان بکاهند.

همچنین به محققان آینده پیشنهاد می شود که نقش عواملی همچون فرهنگ سازمانی، ساختار 
سازمانی، راهبردهای سازمانی و منابع انسانی را به عنوان متغیرهای دیگر در الگوی مفهومی، برای 

بررسی تأثیرهای آنها برای کاهش هزینه های ترک خدمت، بررسی کنند.
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