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چکیده: امروزه، مدیریت دانش بسیاری از معادلات دنیای سنتی را بر هم زده و فرایندهای مدیریت منابع 

انسانی را متحول کرده است. مدیریت دانش در کنار معرفی مشاغل جدید، سیطره و پتانسیل اشتغال پذیری 
که اشتغال  را هم تغییر داده است. پیوند مدیریت دانش با موضوع اشتغال پذیری از آن نظر اهمیت دارد 
جوانان به ویژه تحصیل کردگان از جمله مهم ترین مسائل و دغدغه های جوامع امروز است. از این رو، این 
تکمیلی  تحصیلات  دانشجویان  اشتغال پذیری  بر  فردی  دانش  مدیریت  نقش  مطالعه  به منظور  پژوهش 
کاربردی و از نظر  رشته های مهندسی طراحی و اجرا شده است. پژوهش حاضر از نظر هدف از نوع مطالعه 
ح های همبستگی چند متغیری است. جامعه آماری پژوهش  شیوه جمع آوری و تحلیل اطلاعات از نوع طر
دانشجویان مقاطع تحصیلات تکمیلی )کارشناسی ارشد و دکتری( در رشته های فنی و مهندسی دانشگاه 
کوکران تعداد 281 نفر محاسبه و به  بوعلی سینا بودند. حجم نمونه پژوهش با استفاده از فرمول نمونه گیری 
شیوه نمونه گیری تصادفی انتخاب شد. ابزار جمع آوری اطلاعات، پرسشنامه های مدیریت دانش فردی و 
که بین مدیریت دانش فردی و اشتغال پذیری دانشجویان  اشتغال پذیری بود. یافته های تحقیق نشان داد 
که متغیرهای مدیریت دانش  رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. نتایج آزمون معادلات ساختاری نشان داد 
که  کی از آن است  فردی بر متغیرهای اشتغال پذیری تأثیر معنادار دارند. همچنین سایر نتایج پژوهش حا
روابط  تحصیلی  پیشرفت  و  جنسیت  سن،  متغیرهای  و  اشتغال پذیری  و  دانش  مدیریت  متغیرهای  بین 

معنادار وجود دارد.
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مقدمه� 1
کار است و اشتغال پذیری  کارکردهای اساسی آموزش عالی، پرورش افراد برای برآوردن نیازهای بازار  یکی از 
گذشـته و به دلیـل  کیفیـت آمـوزش عالـی محسـوب می شـود. در چنـد سـال  از  دانش آموختـگان شـاخصی 
کارفرمایـان به نظام  آمـاده نبـودن دانش آموختـگان یـا اشـتغال ناپذیری آن هـا، انتقادهـای شـدیدی از سـوی 
کار  آمـوزش عالـی وارد شـده اسـت و از آن زمـان، دانشـگاه ها تمایـل بیشـتری بـه پاسـخگویی به نیازهای بـازار 

.)Hejazi et al., 2018( داشـته اند
کاریابـی، به ویـژه اشـتغال تحصیل کـردگان، از جملـه مهم تریـن مسـائل و دغدغه هـای جوامـع  اشـتغال و 
کـه بـا دانـش  امـروز اسـت. بـا توجـه بـه بحـث توسـعه دانایی محـور، رسـالت دانشـگاه ها تربیـت افـرادی اسـت 
کشـور بردارنـد )Mirza Safi et al., 2011(. بنابرایـن، تربیـت افـراد اشـتغال پذیر  گامـی در جهـت توسـعه  خـود 

کشـور ضـروری و حیاتـی اسـت. خ هـای اقتصـاد  بـرای بـه حرکـت درآوردن چر
کار بین المللی شـناخته شـده اسـت  اشـتغال پذیری به صورت یک مفهوم اساسـی در سیاسـت های بازار 
و یکـی از چهـار سـتون راهبـردی اشـتغال را شـکل می دهـد و افـراد را بـه شناسـایی و تشـخیص فرصت هـای 
کـه افـراد را  شـغلی قـادر می سـازد. ایـن مفهـوم بـه معنـای »نحـوه سـازگاری فعـال در یـک شـغل ویـژه اسـت 
در شناسـایی و تشـخیص فرصت هـای شـغلی توانمنـد می سـازد« )Alibeigi & Barani, 2010(. در تعریفـی 
کـه اشـتغال پذیری دسـتاوردی نهـادی و نـه صرفـاً تمایـل فـرد دانش آموخته برای به دسـت  دیگـر آمـده اسـت 
آوردن شـغل و اسـتخدام اسـت )Harvey, 2001(. اهمیـت مضاعـف مفهـوم اشـتغال پذیری به عنـوان هدفـی 
کشـور مـا شـرایط وخیم تـر و حادتـری  گیـر به دلیـل بحـران جـدی بیـکاری اسـت؛ ایـن موضـوع در  بـزرگ و فرا
گرچـه اشـتغال پذیری دغدغـه بسـیاری از مناطـق اقتصـادی اسـت، امـا برخی  دارد)Aliabadi et al., 2016(. ا
از مطالعات)Dacre Pool & Sewell, 2007( بر اشتغال پذیری دانشجویان در آموزش عالی و طبیعتاً نیروی 
کـه بسـیاری از دانشـجویان بـرای تحصیـلات دانشـگاهی  کار آینـده متمرکـز شـده اسـت. یکـی از دلایـل اصلـی 
کرده انـد و در آن سـرمایه گذاری می کننـد، بهبـود چشـم انداز اشـتغال  گرانبهـای خـود را بـرای آن صـرف  وقـت 
کـه دانش آموختـگان  کارفرمایـان انتظـار دارنـد  کادمیـک نیـز  آنهاسـت. عـلاوه بـر ایـن، در بیـرون از فضـای آ
از  پـس  ضـرورت  مواقـع  در  تـا  باشـند  داشـته  خوبـی  کارآفرینـی  و  شـغلی  مهارت هـای  مسـلط،  و  متخصـص 

.)Saunders & Zuzel, 2010( کننـد کار خـود خدمـت  اسـتخدام بتواننـد در محـل 
عوامـل مؤثـر بـر اشـتغال پذیری از زوایـای مختلف فردی- روانشـناختی، فرهنگـی	 اجتماعی، اقتصادی	 
دیگـری،  اجتماعـی  انسـانی	  پدیـده  هـر  ماننـد  دیگـر،  به عبـارت  اسـت؛  مطالعـه  قابـل  فناورانـه  و  سیاسـی 
توسـعه  و  تحریـک  در  متعـددی  عوامـل  و  اسـت  چندمتغیـری  و  چندوجهـی  پدیـده ای  اشـتغال پذیری 
کارهـای  و  کسـب  به ویـژه  کارهـا،  و  کسـب  در  فناورانـه  تغییـرات  بـه  توجـه  بـا  دارنـد.  نقـش  اشـتغال پذیری 
اشـتغال پذیری  در  شـتاب دهنده  و  مولـد  عاملـی  به عنـوان  می توانـد  فـردی  دانـش  مدیریـت  دانش بنیـان، 

کنـد. عمـل 



کپور و همکاران 25 عباس خا

کسـب آن بـا حداقل  مهارت هـای مدیریـت دانـش فـردی از جملـه مهـارت دسـتیابی صحیـح بـه دانـش و 
کارآفرینـی  کسـب شـغل و  کـه بـه دنبـال  زمـان و هزینـه، مهارتـی ارزشـمند و اساسـی بـرای تمـام افـرادی اسـت 
کسـب تجربـه محسـوب  هسـتند و در ایـن خصـوص، دانشـگاه ها مکانـی ایدئـال بـرای ایجـاد دانـش و حتـی 
کسـب شـده بایـد قابلیـت  می شـوند. دانـش ایجـاد شـده بـرای فـرد بایـد الهام بخـش و لذت آفریـن و تجربـه 
کـه هـدف دانشـگاه ایجـاد محیطـی بـرای  اجـرا داشـته باشـد  )Alsharief & El-Gohary, 2016(، در حالـی 
دانشـجویان به منظـور توسـعه مهارت هـا و درک ارزش هـای مشـترک تحصیـلات دانشـگاهی اسـت؛ نگرانـی و 
کـه دانش آموختگانـی زبـده و خبره برای توسـعه جوامع تحویـل آنها بدهد.  دغدغـه اصلـی دانشـگاه آن اسـت 
گیـری سـریع و بهینـه مهارت هـای مدیریـت دانـش در افـراد نسـبت بـه سـایر افـراد بـدون ایـن مهارت هـا،  فرا
 .)Mohammadi & Bagheri, 2013( کسـب قـدرت و توانمنـدی بیشـتری بـرای آنـان خواهـد شـد موجـب 
کسـب دانـش توسـط دانشـجویان، آشـنایی آنهـا بـا سـایر مهارت هـای مدیریـت دانـش  بنابرایـن، همزمـان بـا 
کسـب موقعیت هـای شـغلی یـا افزایـش توانمنـدی در شـغل فعلـی اهمیـت چشـمگیری دارد  فـردی به منظـور 

.)Entezari, 2017(
ک دانـش فـردی از  کـه اغلـب بیانگـر تغییـر مسـئولیت یادگیـری، رشـد و اشـترا مدیریـت دانـش فـردی1، 
کلیـدی افـراد بـرای موفقیـت  سـطح سـازمان بـه سـطح فـردی اسـت )Bagheri, 2015(، یکـی از مهارت هـای 
عالـی،  آمـوزش   .)Taleshi, 2017( می شـود  محسـوب  شـغلی  مسـیر  کـردن  طـی  و  تحصیـل  زندگـی،  در 
نیـروی  تأمیـن  و  تربیـت  چـون  مهمـی  مسـئولیت های  و  وظایـف  نـوآوری،  و  تفکـر  علـم،  کانـون  به عنـوان 
افزایـش دانـش عمومـی در سـطح جامعـه،  زمینه هـای  کـردن  فراهـم  کشـور،  نیـاز  مـورد  انسـانی متخصـص 
مشـاوره دادن بـه جامعـه، فرهنگ سـازی و... را بـر عهـده دارد. دانشـگاه ها اصلی تریـن مؤسسـاتی هسـتند 
کننـد  حمایـت  را  دانش محـور  اقتصـاد  می تواننـد  و  می کننـد  ایجــاد  کار  نیـروی  در  را  دانـش  سرمــایه   کـه 
کسب، ذخیره و  )Rajaeipour et al., 2013(. یک نظام مدیریت دانش مؤثر برای هر دانشجو شامل ایجاد، 
که به شـرکت در فعالیت های  کاربران دانش به ویژه دانشـجویان اسـت  انتشـار دانش به نحوی مؤثر در میان 
در  فـردی  دانـش  مدیریـت   .)Mohayidin et al., 2007( دارد  نیـاز  فـرد  خـود  توسـط  یادگیـری  و  آموزشـی 
کارآفرینـی در جوامع پنداشـت.  دانشـجویان را می تـوان نوعـی سـرمایه گذاری بـرای امـر مهـم اشـتغال پذیری و 

.)Çavuşoğlu & Uzunboylu, 2014(
امـروزه، مسـئله اشـتغال  کـه  از آن نظـر اهمیـت دارد  بـا موضـوع اشـتغال پذیری  پیونـد مدیریـت دانـش 
جوانـان، به ویـژه تحصیل کـردگان، مشـغله ذهنـی بسـیاری از سیاسـت گذاران و دولتمـردان اسـت. مدیریـت 
داده  تغییـر  هـم  را  اشـتغال پذیری  پتانسـیل  و  سـیطره  جدیـد،  مشـاغل  معرفـی  بـر  عـلاوه  همچنیـن  دانـش 
بـازار  سیاسـت های  در  اساسـی  و  بنیادیـن  مفهومـی  به عنـوان  گذشـته  دهه هـای  در  اشـتغال پذیری  اسـت. 

1- . Personal knowledge management (PKM)
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در  را  افـراد  کـه  اسـت  ویـژه  یـک شـغل  در  فعـال  نحـوه سـازگاری  معنـای  بـه  و  بین المللـی شـناخته شـده  کار 
شناسـایی و تشـخیص فرصت هـای شـغلی توانمنـد می سـازد )Ali beigi & Barani, 2010(. مدیریـت دانـش 
آینـده ای  در  شـغلی  و  اسـتخدامی  راهبردهـای  و  توانمندسـازی  جهـت  در  را  دانشـجویان  می توانـد  فـردی 
نزدیـک یـاری دهـد، سـطح آمـوزش و انگیـزش افـراد را ارتقـا دهـد و تمایـل بـرای پذیـرش برخـی از مسـئولیت ها 
بـرای  لازم  توانایی هـای  کسـب   .)Qalavandi & Ashrafi Salim Kennedy, 2017( کنـد  ایجـاد  آنـان  در  را 
کاری افـراد در محیـط زندگـی اثرگـذار  مدیریـت دانـش فـردی در رشـد و توسـعه موقعیـت علمـی، حرفـه ای و 
�)Bagheri, 2015( اسـت و از مؤلفه هـای ضـروری و بنیادیـن تحقـق جامعـه دانش بنیـان محسـوب می شـود 

کارآفرینی بسیار مؤثر است. کسب آمادگی اشتغال در آینده برای دانشجویان و ترغیب آنان به  همچنین برای 
و  قطعـی  اسـتخدام  گذشـته  هماننـد  امـروزه،  کـه  کـرد  بیـان  این گونـه  می تـوان  دیگـر  زاویـه ای  از 
نبـود  زیـادی در خصـوص تغییـر و تحـولات شـغلی و  بنابرایـن، فشـار رقابتـی  نـدارد و  زیـادی وجـود  رسـمی 
پیش بینی پذیـری آینـده در میـان افـراد وجـود دارد. افـراد بایـد در ایـن دنیـای سرشـار از رقابـت مهارت هـا 
کلیـدی خـود را به عنـوان یـک مزیـت رقابتـی رشـد و توسـعه دهنـد تـا بتواننـد فرصت هـا و  و توانمندی هـای 
کننـد )Bagheri, 2015(. مؤسسـات آمـوزش عالـی بایـد از روش هـای  کسـب  زمینه هـای شـغلی ارزشـمندی 
بگیرنـد بهـره  دارنـد،  قـرار  آن  در  کـه  جوامعـی  خواسـته های  بـه  پاسـخگویی  به منظـور  دانـش   مدیریـت 

کـه از جملـه ایـن خواسـته ها در شـرایط حاضـر، پاسـخگویی بـه نیـاز   )Çavuşoğlu & Uzunboylu, 2014(
کارآفرینـی جوامـع اسـت. اشـتغال و 

کـز آمـوزش عالـی بـه اصـول صحیـح مدیریـت دانـش فـردی  بنابرایـن، مجهـز بـودن دانش آموختـگان مرا
کسـب شـده طـی دوران تحصیـل و میـزان تأثیـر ایـن توانایـی بـر قابلیت هـای شـغلی دانش پذیـران، مسـئله 
پژوهـش حاضـر اسـت. پرداختـن بـه موضـوع مهمی چون مدیریـت دانش، آن هم در طیف وسـیعی از جامعه 
کار دارند  کـه بیـش از سـایر افـراد جامعـه و خیلـی بیشـتر از هـر مـورد دیگـری بـا دانش سـر و  ماننـد دانشـجویان 
و نیـز بررسـی نقـش ایـن مهـم بـر یـک متغیـر اقتصـادی مؤثـر و حیاتـی جوامـع امـروز، به نـدرت در پژوهش هـای 

گرفته اسـت. قبلـی صـورت 
با وجود آنکه دانش به عنوان یک دارایی فکری اساسـی ترین سـرمایه انسـان معاصر محسـوب می شود و 
دانش و اطلاعات منابع جدید قدرت در اقتصاد جهانی به شمار می روند، انباشت و بهره برداری موفق از دانش 
،)Çavuşoğlu & Uzunboylu, 2014( کاتالیزور اصلی تغییر و توسـعه اسـت  در افراد یا مدیریت دانش فردی 

کمی درباره تعامل مدیریت دانش فردی و اشتغال پذیری انجام شده است. اما هنوز مطالعات 
هـدف اصلـی ایـن پژوهـش بررسـی نقـش و میـزان تأثیـر مدیریـت دانـش فـردی بـر توسـعه اشـتغال پذیری 
می توانـد  بررسـی  ایـن  بـود.  سـینا  بوعلـی  دانشـگاه  مهندسـی  دانشـکده  تکمیلـی  تحصیـلات  دانشـجویان 
بازنگـری سیاسـت های آمـوزش عالـی در بخـش  کوچـک در تبییـن برنامه هـای راهبـردی در  گامـی هرچنـد 
کتسـاب، ذخیـره و انتشـار دانـش  کیفیـت آمـوزش و چگونگـی ارائـه دانـش از سـوی دانشـگاه و بـه دنبـال آن ا
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دربـاره  کافـی  و  معتبـر  پژوهش هـای  نبـود  و  اشـتغال پذیری  اهمیـت  بـه  توجـه  بـا  باشـد.  دانشـجو  توسـط 
تعامـل مدیریـت دانـش فـردی و اشـتغال پذیری، ایـن پژوهـش می توانـد بینـش تـازه ای را ایجـاد و فرصـت و 
کسـب  چالش هـای جدیـدی را بـرای پژوهشـگران، اندیشـمندان و مدیـران متولـی آمـوزش مهندسـی و حوزه 

کنـد. کار فراهـم  و 

مبانی نظری و پیشنه پژوهش� 2
کسـب و از آن  که فـرد در ضمن فعالیت های خود  مدیریـت دانـش فـردی: دانـش فـردی هر نوع دانشـی اسـت 
کـه بـرای تصمیم گیری دربـاره روش دسـتیابی  اسـتفاده می کنـد. هـر فـرد بـه یـک سـامانه دانشـی مجهـز اسـت 
مدیریـت  نیازمنـد  آنهـا  از  بهره بـرداری  و  ارتقـا  همچنیـن  و  بعـدی  نیـاز  مـورد  اطلاعـات  موجـود،  دانـش  بـه 
دانـش1 اسـت. مدیریـت دانـش از سـال 1990 به عنـوان یکـی از مهم تریـن عوامـل افزایش بهره وری و اثربخشـی 
سـازمانی در دیدگاه هـا وارد شـده اسـت )Khakpour et al., 2009(. مدیریـت دانـش مجموعـه ای از اصـول، 
کننـد و آنچه را  ک بگذارنـد، ترجمه  کـه مـردم را قـادر می سـازد تـا دانـش را به اشـترا ابزارهـا و شـیوه هایی اسـت 

.)Bolarinwa et al., 2012( کننـد کـه می داننـد، بـرای ایجـاد ارزش و بهبـود اثربخشـی اعمـال 
کـه بـر اهمیـت حیاتـی افـراد  مدیریـت دانـش فـردی نشـان دهنده دامنـه فرعـی مدیریـت دانـش اسـت 
می دهـد  پیشـنهاد  را  فـرد  بـر  متمرکـز  دانـش  مدیریـت  مـدل  یـک  و  دارد  کیـد  تأ دانش محـور  فراینـد  هـر  در 
)Jain, 2011(. اصطـلاح »مدیریـت دانـش فـردی« بـرای اولیـن بـار در مقالـه ای بـا عنـوان »مدیریـت دانـش 
شـد  معرفـی  هیکسـن3  و  فرانـد  از  چگونـه؟«2  کجـا،  وقـت،  چـه  چـرا،  چیـزی،  چـه  کسـی،  چـه   شـخصی: 
)Jain, 2011; Razmerita et al., 2009(. مدیریـت دانـش فـردی در مراحـل اولیـه رشـد خـود به عنـوان یکـی 
بـا ارزش هـای  از عناصـر پارادایـم مدیریـت دانـش اسـت و نقـش مدیریـت دانـش به طـور مثبـت و مسـتقیم 
مدیریـت دانـش فـردی ارتبـاط دارد. مدیریـت دانـش فـردی در رونـد افزایـش دانـش اشـخاص نقـش مهمـی 
کـه مـردم بـه آن نیـاز دارنـد تـا فعالیت هـای یادگیـری روزانـه خـود  دارد و مجموعـه ای از فرایندهایـی اسـت 
اطلاعـات بازیابـی  و  جسـت وجو  ذخیره سـازی،  طبقه بنـدی،  جمـع آوری،  جملـه  از  کننـد،  مدیریـت   را 

.)Darvish et al., 2013(
گونـی برای توصیف مدیریت دانش فردی ارائه شـده اسـت  گونا کنـون مدل هـای متنـوع و مؤلفه هـای  تـا 
که در مدیریت دانش نقش مهمـی دارد و برای افراد و  کـه در تمـام آنهـا همـان فرضیـه ای پذیرفته شـده اسـت 
سـازمان ها سـودمند اسـت. یـک مـدل مفهومـی از مدیریـت دانـش فـردی شـامل چهـار عنصر اصلـی مدیریت 
اطلاعـات شـخصی )پـی.آی.ام4(، درونی سـازی دانـش شـخصی )پی.کـی.آی5(، ایجـاد دانـش شـخصی )پی.

1- Knowledge management (KM) 2- Personal knowledge management: who, what, why, when, where, how?
3- Fand & Hixon 4- Personal information management 5- Personal knowledge internalisation
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کی.سـی1( و انتقـال دانـش بیـن فـردی )آی.کی.تی2( اسـت )Cheong, 2011(. یک مـدل جامع دیگر مدیریت 
دانـش فـردی به عنـوان فراینـدی سـاختاریافته بـرای مدیریـت اطلاعـات بـه دانـش مفیـد تعریـف می شـود و 
حاصـل جمـع هفـت مهـارت اسـت: مهـارت دسترسـی، ارزیابـی، سـازماندهی، همـکاری بـا دیگـران، تجزیـه و 

.)Moradi et al., 2017( تحلیـل، تبـادل اطلاعـات و امنیـت اطلاعـات
که شـامل دانش، مهارت ها و نگرش هاسـت  اشـتغال پذیری: اشـتغال پذیری مفهومی چندبعدی اسـت 
کـه دانش آموختـگان بـه مهارت هـای اشـتغال پذیری مجهـز نباشـند، موفـق  کنونـی در صورتـی  و در دنیـای 
بـه یافتـن شـغل نخواهنـد شـد)Sharafi & Abbaspour, 2015(. تناسـب بیـن سـه عامـل دانـش، مهـارت و 
کار به عنـوان  نگـرش بـه افزایـش قابلیت هـای اشـتغال پذیری دانش آموختـگان و تناسـب آن بـا نیازهـای بـازار 
بـه معنـای داشـتن مجموعـه ای  اشـتغال پذیری  عالـی منجـر می شـود.  آمـوزش  کارایـی خارجـی نظام هـای 
کـه تضمیـن می کنـد یـک فـرد بـا احتمـال بیشـتری  گی هـای شـخصی اسـت  از مهارت هـا، دانـش، درک و ویژ
 .)Dacre Pool & Sewell, 2007( کنـد  انتخـاب  باشـد،  موفـق  و  راضـی  می توانـد  آنهـا  در  کـه  را  مشـاغلی 
موجـب  کـه  اسـت  شـخصی  گی هـای  ویژ و  درک هـا  مهارت هـا،  دسـتاوردها،  از  مجموعـه ای  اشـتغال پذیری 
می شـود تـا دانش آموختـگان فرصت هـای شـغلی بیشـتری پیـش رو داشـته باشـند و نیـز در مشـاغل منتخـب 
کـه بـرای  خـود موفق تـر ظاهـر شـوند )Yorke & Knight, 2002(. از مؤسسـات آمـوزش عالـی انتظـار مـی رود 
کار مسـتعد و شایسـته در جامعـه و سـپس، تثبیـت آنـان در شـغل خـود یـا سـازگاری و تطبیـق  تأمیـن نیـروی 
ایـن  اهمیـت  کننـد.  تربیـت  بیشـتر  بـا مهارت هـای شـغلی هرچـه  اشـتغال پذیر  افـرادی  کار،  بـا محیـط  آنهـا 
خ اشـتغال دانش آموختـگان آنهـا  گاهـی مؤسسـات آموزشـی را بـر اسـاس نـر کـه حتـی  مسـئله بـه حـدی اسـت 

.)Harvey, 2001( می کننـد  رتبه بنـدی 
بـر  موضـوع  عنـوان  و  ادبیـات  از  کـه  همان طـور  اشـتغال پذیری:  و  فـردی  دانـش  مدیریـت  بیـن  تعامـل 
کـه در آنهـا دقیقـاً رابطـه بیـن متغیرهـای مدیریـت دانـش فـردی  می آیـد، تحقیقـات بسـیار معـدودی هسـتند 
و اشـتغال پذیری و نیـز روابـط بیـن مؤلفه هـای ایـن دو متغیـر بررسـی شـده باشـد. امـا پژوهش هـای زیـادی 

گرفتـه اسـت. گـون متغیرهـای ایـن پژوهـش به صـورت مجـزا صـورت  گونا دربـاره ابعـاد 
کلیـدی بـرای فرصت هـای شـغلی فـردا محسـوب می شـود. دانـش سـریع ترین  مدیریـت دانـش فـردی 
و  باشـند  خـود  پیشـینیان  از  خودکفاتـر  کارکنـان  جدیـد  نسـل  کـه  اسـت  بهتـر  و  اسـت  دارایـی  مهم تریـن  و 
کننـد. رتبه بنـدی  کننـد تـا امنیـت شـغلی آنـان را تضمیـن  کارفرمایـان خیرخـواه اعتمـاد  آنهـا نمی تواننـد بـه 
کارفرمایـان درواقـع، رقابتـی بـرای جـذب استعدادهاسـت و از ایـن نظـر  غیررسـمی دانش آموختـگان توسـط 
بسـیار اهمیـت دارد. برنـدگان ایـن رقابـت در آینـده، در به کارگیـری دانـش در هـر دو سـطح شـرکت و سـطح 
شـخصی مهـارت خواهنـد داشـت. مدیریـت دانـش فـردی درواقـع، بخـش عمـده بعـدی توسـعه مدیریـت و 

1- Personal knowledge creation 2- Inter-personal knowledge transferring
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کـه هـر مدیـر اجرایی باید داشـته باشـد. فاتحـان آینده در اسـتفاده از  یـک شایسـتگی و مهـارت اساسـی اسـت 
.)Truch, 2010( دانـش در هـر دو سـطح شـرکتی و سـطح فـردی مهـارت خواهنـد داشـت

اشـتغال پذیری  و  فـردی  دانـش  مدیریـت  میـان  قـوی  پیونـدی  کـه  می دهـد  نشـان  مطالعـه ای  نتایـج 
کـه در اینجـا مدیریت اشـتغال پذیری فـردی )پی.ای.ام1( نامیده می شـود. مدیریت  کـی وجـود دارد  خودادرا
اشـتغال پذیری فـردی می توانـد نوعـی مهـارت و توانایـی خـوددرک شـده و خودمدیریـت شـده باشـد. فرضیه 
کند.  کی پشـتیبانی  کـه مدیریـت دانـش فردی ممکن اسـت از اشـتغال پذیری خودادرا ایـن مطالعـه آن اسـت 
گـر افـراد شایسـتگی و مهارت هـای خویـش را در زمینـه مدیریـت دانـش فـردی توسـعه دهنـد، قـادر خواهنـد  ا
کننـد. عـلاوه بـر ایـن، هـر دو ایـن مفاهیـم نـه تنهـا در سـطح فـردی  کـه دانـش خـود را موفق تـر مدیریـت  بـود 
اهمیـت دارنـد، بلکـه بـه نفـع سـازمان ها، بنگاه هـا و شـرکت ها نیـز هسـتند. افـراد از دانـش سـازمانی بـرای 
ج از آن سـازمان  کـه این دانش فـردی می توانـد در داخل یا خار تقویـت دانـش فـردی خـود اسـتفاده می کننـد 
بـرای  آنهـا(  از سـرمایه فکـری  کارکنـان )بخشـی  فـردی  از دانـش  از سـوی دیگـر، سـازمان ها  اسـتفاده شـود. 
کـه مخـازن دانـش مهم تریـن منبـع مزیـت رقابتی سـازمان ها  سـاختن مخـازن دانـش خـود اسـتفاده می کننـد 
کارفرمایـان بـا اسـتخدام افـراد بـا مهارت مدیریـت دانش فردی از مزایای آن سـود می برند. مدیریت  هسـتند. 

.)Świgoń, 2001( کارفرمایـان امـروز اسـت اسـتعداد بزرگ تریـن چالـش بـرای 
برخـی از مطالعـات بـر رابطـه بیـن مدیریـت دانـش و عملکـرد شـغلی متمرکـز شـده اسـت. بـرای مثـال، 
شـغلی  عملکـرد  و  شـخصی  دانـش  مدیریـت  بیـن  »رابطـه  دربـاره   .)Moradi et al., 2017(پژوهشـی نتایـج 
شـغلی  عملکـرد  زمینـه ای  و  وظیفـه ای  ابعـاد  بـا  فـردی  دانـش  مدیریـت  کـه  می دهـد  نشـان  حسـابداران« 
کـه از سـویی مدیریـت دانـش فـردی بهبوددهنـده سـطح عملکـرد  رابطـه مثبـت و معنـادار دارد؛ بدیـن معنـا 
کاری رسمی شـان هدایـت می کند؛ از  وظیفـه ای و زمینـه ای حسـابداران اسـت و آنـان را در ادای بهتـر وظایـف 
سـوی دیگـر، برخـورداری از مهـارت مدیریـت دانـش فـردی بـه ارتقـای سـطح وظایـف غیررسـمی و روابـط بین 

فـردی در انتقـال و تشـریک اطلاعـات منجـر می شـود.
کنـد. مدیریـت  مدیریـت دانـش می توانـد به عنـوان عاملـی توانمندسـاز در زمینـه اشـتغال پذیری عمـل 
بینجامـد.  افـراد  شـدن  توانمنـد  بـه  می توانـد  سـازمان  در  دانـش  انتقـال  و  ذخیره سـازی  طریـق  از  دانـش 
کـه بیـن  کـی از آن اسـت  نتایـج برخـی از پژوهش هـا )Qalavandi & Ashrafi Salim Kennedy, 2017(. حا

کارکنـان رابطـه مثبـت و معنـادار وجـود دارد. مؤلفه هـای مدیریـت دانـش و ابعـاد توانمندسـازی 
دانـش  مدیریـت  روابـط  دربـاره   )Shokralahi & Karimi, 2016( کریمـی  و  شـکرالهی  پژوهـش  نتایـج 
از  برخـی  و  بیـن مدیریـت دانـش  کـه  کاشـی نشـان داد  کارکنـان شـرکت صنایـع  کارآفرینانـه  گرایش هـای  بـا 
و  رابطـه مثبـت  کارآفرینانـه  گرایش هـای  بـا  توزیـع دانـش  و  کسـب، خلـق، ذخیـره  از جملـه  آن  مؤلفه هـای 

1- Personal employability management (PEM)
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دارد. وجـود  معنـادار 
دانش آموختـگان  اشـتغال پذیری  قابلیت هـای  »شناسـایی  عنـوان  بـا   1394 سـال  در  دیگـر  پژوهشـی 
دانشـگاه ها بر اسـاس نظریه داده بنیاد« و با هدف بررسـی و شناسـایی قابلیت های اشـتغال پذیری در میان 
کارشناسـی  کـه در آن دانش آموختـگان  دانش آموختـگان دانشـگاه ها و مؤسسـات آمـوزش عالـی انجـام شـد 
قابلیت هـای  شناسـایی  قبلـی،  تحقیقـات  بـا  مقایسـه  در  تحقیـق  ایـن  عطـف  نقطـه  شـدند.  بررسـی  ارشـد 
بیـکاری  کاهـش  در  تـا  بـود  آن  تقویـت  راهبردهـای  و  زمینـه  شـرایط،  عوامـل،  همـراه  بـه  اشـتغال پذیری 
بـر دانـش،  کـه جامعـه مبتنـی  آمـده اسـت  ایـن پژوهـش  کنـد. در  ایفـا  نقـش  دانش آموختـگان دانشـگاهی 
کـه فقـط در زمینـه خاصـی تعلیـم یافته انـد. دانشـگاه ها بایـد بـا  بیشـتر بـه افـراد فرهیختـه نیـاز دارد تـا افـرادی 
کیـد بـر برنامه هـای آمـوزش میان رشـته ای و از طریق بازنگری در شـیوه های آموزش زمینه توسـعه و تقویت  تأ

.)Sharafi & Abbaspour, 2015(کننـد فراهـم  را در دانش آموختـگان  مهارت هـای مختلـف 

روش تحقیق� 3
کاربـردی و از نظـر روش جمـع آوری  ح پژوهـش: ایـن پژوهـش از نظـر هـدف از نـوع پژوهش هـای  روش و طـر
اطلاعـات از نـوع روش هـای غیرآزمایشـی )توصیفـی( بـود. بـا توجـه بـه آنکـه هـدف پژوهـش شـناخت نقـش 
ح هـای همبسـتگی  نـوع طر از  پژوهـش  ح  بـود، طـر اشـتغال پذیری دانشـجویان  بـر  فـردی  دانـش  مدیریـت 

اسـت. چندمتغیـری 
تحصیـلات  دانشـجویان  کلیـه  شـامل  پژوهـش  آمـاری  جامعـه  نمونه گیـری:  شـیوه  و  نمونـه  جامعـه، 
تکمیلـی دانشـکده مهندسـی دانشـگاه بوعلـی سـینا بـه تعـداد 900 نفـر بـود. حجـم نمونـه پژوهش با اسـتفاده 
کـه بـه  کوکـران بـه تعـداد 281 نفـر از دانشـجویان دانشـگاه های مذکـور به دسـت آمـد  از فرمـول نمونه گیـری 

انتخـاب شـدند. روش تصادفـی 
کتـب،  از  عمـده  به طـور  تحقیـق  موضوعـی  ادبیـات  بررسـی  بـرای  اطلاعـات:  جمـع آوری  شـیوه  و  ابـزار 
کتابخانه هـا و بـرای  مقـالات و منابـع لاتیـن و فارسـی حاصـل از جسـت وجو در اینترنـت، منابـع اطلاعاتـی و 
ح زیر اسـتفاده  کمّـی از پرسشـنامه های مدیریـت دانـش فردی و اشـتغال پذیری به شـر جمـع آوری داده هـای 

شـده اسـت:
مفهومـی مـدل  مبنـای  بـر  پرسشـنامه  ایـن   :)Hejazi et al., 2018( اشـتغال پذیری   پرسشـنامه 
ایـن  در  دانشـجویان  اشـتغال پذیری  اصلـی  اجـزای  اسـت.  شـده  طراحـی   )Dacre Pool & Sewell, 2007(
کار تیمـی  کار، دانـش تخصصـی رشـته، مهارت هـای عمومـی،  مـدل شـامل یادگیـری توسـعه شـغلی، تجربـه 
کرونبـاخ در پژوهـش  و یادگیـری پیوسـته اسـت. روایـی و پایایـی ایـن پرسشـنامه بـا اسـتفاده از ضریـب آلفـای 

یادشـده تأییـد شـده اسـت.
 31 شـامل  پرسشـنامه  ایـن   :)Çavuşoğlu & Uzunboylu, 2014( فـردی  دانـش  مدیریـت  پرسشـنامه 
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کلـی دانشـجویان دربـاره مدیریـت دانـش  جملـه مختلـف در خصـوص مدیریـت دانـش فـردی اسـت. نگـرش 
ک آن بـا دیگـران و نحـوه اسـتفاده از آن، از جملـه  کسـب دانـش، نحـوه ذخیـره آن، نحـوه اشـترا فـردی، نحـوه 
اجـزای اصلـی مدیریـت دانـش فـردی اسـت. از شـرکت کنندگان خواسـته شـد تـا سـطح توافق یا عـدم موافقت 
کننـد. بـرای اندازه گیـری پایایـی پرسشـنامه مقـدار  خـود را بـا بیانیه هـا در مقیـاس پنـج امتیـاز لیکـرت اعـلام 
کلـی آلفـا بـرای پایایی پرسشـنامه  کرونبـاخ بـرای هـر بعـد به دسـت آمـد )مطابـق بـا جـدول 3-3(. نمـره  آلفـای 

کـه نشـان می دهـد پرسشـنامه از پایایـی مناسـب برخـوردار اسـت. 31 مـوردی برابـر بـا 0/73 محاسـبه شـد 
بـرای تحلیـل داده هـای به دسـت آمـده در دو بخـش آمـار توصیفـی )میانگیـن، انحـراف معیـار، مـد و...( 
از  گی هـای نمونـه  بـرای تحلیـل ویژ لیـزرل اسـتفاده شـد.  SPSS و  آمـاری  از نرم افزارهـای  آمـار اسـتنباطی  و 
شاخص های آمار توصیفی )فراوانی، درصد، میانگین و...( و برای آزمون فرضیه های پژوهش از آزمون های 

t تک نمونـه ای و مسـتقل، آزمـون همبسـتگی پیرسـون و تحلیـل معـادلات سـاختاری استفاده شـد.

یافته های پژوهش� 4
فرضیـه1: بیـن وضعیـت موجـود و مطلـوب مدیریـت دانـش فـردی دانشـجویان تحصیلات تکمیلی مهندسـی 

تفـاوت معنادار وجـود دارد.
جدول 1. توصیف شاخص های متغیر مستقل پژوهش )مدیریت دانش فردی(

میانگین مشاهده متغیرهای مدیریت دانش
شده

میانگین مورد 
انتظار

انحراف 
استاندارد

خطای معیار 
سطح مقدار tمیانگین

معناداری

23/14183/560/2123/960/00نگرش عمومی 

کتساب دانش 29/51244/930/3018/540/00ا

18/46154/230/2513/610/00ذخیره دانش

ک دانش 32/38275/830/3515/330/00اشترا

10/9192/000/1215/820/00کاربرد دانش

22/8518/63/290/2020/840/00مدیریت دانش فردی)کل(

کـه در زیرمتغیرهـای مدیریـت دانـش فـردی، بیشـترین مقـدار  بـا توجـه بـه جـدول 1، مشـاهده می شـود 
کتسـاب دانـش بـا میانگیـن 29/51 مربوط  ک دانـش بـا میانگیـن 32/38 و پـس از آن بـه ا میانگیـن بـه اشـترا
بـه  از سـایر اقدامـات مدیریـت دانـش فـردی،  می شـود؛ یعنـی در جامعـه مـورد مطالعـه دانشـجویان بیـش 
ک دانش  ک دانـش می پردازنـد. همین طـور بیشـترین مقـدار انحـراف معیـار نیـز مربـوط بـه متغیر اشـترا اشـترا
کـه تمـام میانگین هـای مشـاهده شـده بیشـتر از میانگین مورد انتظار اسـت  به دسـت آمـده اسـت. از آنجایـی 
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کـه عوامـل مـورد  گرفـت  کوچک تـر از 0.01 به دسـت آمـده اسـت، می تـوان نتیجـه   P-Value و نیـز تمـام مقادیـر
بررسـی در ایـن جـدول به صـورت قـوی در جامعـه آمـاری وجـود دارد.

دانشـجویان  اشـتغال پذیری  مؤلفه هـای  و  اشـتغال پذیری  مطلـوب  و  موجـود  وضعیـت  بیـن  فرضیـه2: 
دارد. وجـود  معنـادار  تفـاوت  مهندسـی  تکمیلـی  تحصیـلات 

کـه از بیـن خرده متغیرهـای اشـتغال پذیری، بیشـترین مقـدار  بـا توجـه بـه جـدول 2، مشـاهده می شـود 
کار تیمـی بـا میانگیـن 23/53، مهارت هـای عمومـی بـا میانگیـن  کمـی بـه  میانگیـن بـه ترتیـب و بـا اختـلاف 
مطالعـه  مـورد  جامعـه  در  یعنـی  می شـود؛  مربـوط   23/19 میانگیـن  بـا  شـغلی  توسـعه  یادگیـری  و   23/46
می آورنـد.  روی  آن  بـه  و  علاقه مندنـد  تیمـی  کار  بـه  اشـتغال پذیری،  اقدامـات  سـایر  از  بیـش  دانشـجویان 
کـه تمـام میانگین هـای مشـاهده شـده بیشـتر از میانگیـن مـورد انتظـار اسـت و نیـز تمام  همچنیـن از آنجایـی 
کـه میانگین مشـاهده شـده  گرفـت  کوچک تـر از 0.01 به دسـت آمـده اسـت، می تـوان نتیجـه   P-Value مقادیـر

متغیرهـای اشـتغال پذیـری در جامعـه مـورد مطالعـه از وضعیـت مناسـبی برخـوردار اسـت.

جدول 2. توصیف شاخص های متغیر وابسته پژوهش )اشتغال پذیری(

میانگین مشاهده متغیرهای اشتغال پذیری
شده

میانگین مورد 
انتظار

انحراف 
استاندارد

خطای معیار 
سطح مقدار tمیانگین

معناداری

23/19184/160/2520/710/00یادگیری توسعه شغلی

کار 9/9292/740/165/560/00تجربه 

10/2692/570/158/180/00دانش تخصصی رشته

23/46183/530/2125/760/00مهارت های عمومی

2224/520/00/.23/53183/74کار تیمی

12/2891/880/1129/110/00یادگیری پیوسته

17/1313/52/260/1420/020/00اشتغال پذیری)کل(

فرضیه 3: بین متغیرهای مدیریت دانش و متغیرهای اشتغال پذیری روابط معنادار وجود دارد.
اشـتغال پذیری  بـا  فـردی  دانـش  مدیریـت  رابطـه   ،3 جـدول  بـه  توجـه  بـا  همبسـتگی:  ضرایـب  الـف- 
در سـطح 0/01 مثبـت و معنـادار اسـت و ایـن فرضیـه تأییـد می شـود. بـا توجـه بـه نتایـج پژوهـش، رابطـه 
کاربـرد دانـش از مدیریـت  ک دانـش و  کتسـاب دانـش، ذخیـره دانـش، اشـترا مؤلفه هـای نگـرش عمومـی، ا
ایـن  و  اسـت  معنـادار  و  مثبـت   0/01 سـطح  در  اشـتغال پذیری  متغیـر  مؤلفه هـای  تمـام  بـا  فـردی  دانـش 

می شـود. تأییـد  فرضیـه 
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جدول 3. روابط بین متغیرهای مدیریت دانش فردی و اشتغال پذیری و مؤلفه های آنها )ماتریس همبستگی پیرسون(

اشتغال پذیری
مدیریت

دانش فردی

یادگیری 
کارتوسعه شغلی تجربه 

دانش 
تخصصی 

رشته

مهارت های 
یادگیری کار تیمیعمومی

پیوسته
اشتغال پذیری 

)کل(

نگرش عمومی
0/43**

0/000
0/33**

0/000
0/37**

0/000
0/35**

0/000
0/40**

0/000
0/52**

0/000
0/55**

0/000

کتساب دانش ا
0/48**

0/000
0/43**

0/000
0/54**

0/000
0/46**

0/000
0/40**

0/000
0/54**

0/000
0/65**

0/000

ذخیره دانش
0/35**

0/000
0/40**

0/000
0/35**

0/000
0/26**

0/000
0/27**

0/000
0/32**

0/000
0/43**

0/000

ک دانش اشترا
0/38**

0/000
0/29**

0/000
0/30**

0/000
0/41**

0/000
0/52**

0/000
0/39**

0/000
0/54**

0/000

کاربرد دانش
0/33**

0/000
0/37**

0/000
0/29**

0/000
0/33**

0/000
0/24**

0/000
0/24**

0/000
0/42**

0/000

مدیریت دانش 
فردی)کل(

0/50**
0/000

0/44**
0/000

0/47**
0/000

0/45**
0/000

0/47**
0/000

0/53**
0/000

0/66**
0/000

)**: همبستگی در سطح 0/01 )2 طرفه( معنادار است(

آزمـون  بـرای  جامعـی  آمـاری  رویکـرد  سـاختاری  معـادلات  مـدل  سـاختاری:  معـادلات  آزمـون  ب: 
فرضیه هایـی دربـاره روابـط بیـن متغیرهای مشـاهده شـده1 و متغیرهای مکنون2 اسـت. از طریق این رویکرد 
می تـوان قابـل قبـول بـودن مدل هـای نظـری را در جامعه هـای خـاص بـا اسـتفاده از داده هـای همبسـتگی، 
انحـراف  میانگیـن،  شـامل  متغیرهـا  توصیفـی  شـاخص های   4 جـدول  در  آزمـود.  آزمایشـی  و  غیرآزمایشـی 
کـه در مدل یابـی  پیشـنهاد می کنـد   )Kline, 2011( کلایـن  ارائـه شـده اند.  کشـیدگی  و  اسـتاندارد، چولگـی 
کشـیدگی متغیرهـا بـه  کـه قـدر مطلـق چولگـی و  علّـی، توزیـع متغیرهـا بایـد نرمـال باشـد. او پیشـنهاد می کنـد 
کمتر  کشـیدگی تمـام متغیرها  ترتیـب نبایـد از 3 و 10 بیشـتر باشـد. بـا توجـه بـه جـدول 4، قدر مطلق چولگی و 
کلایـن اسـت. بنابرایـن، ایـن پیش فـرض مدل یابـی علّـی؛ یعنـی نرمـال بـودن  ح شـده توسـط  از مقادیـر مطـر

تـک متغیـری برقـرار اسـت.
جدول 4. شاخص های توصیفی متغیرهای پژوهش

کشیدگیچولگیانحراف استانداردمیانگینمتغیر

0/25-0/10-3/680/52مدیریت دانش فردی

0/200/01-3/740/51اشتغال پذیری

1- Observed 2- Latent
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ایـن  بـه  بـا توجـه  ارائـه شـده اسـت.  همچنیـن در جـدول 3 ماتریـس همبسـتگی متغیرهـای پژوهـش 
جـدول، رابطـه تمـام متغیرهـا در سـطح 0/01 مثبـت و معنـادار اسـت. آزمـون الگـوی نظـری پژوهـش و بـرازش 
گـردآوری شـده، بـا روش بیشـینه احتمـال و بـا اسـتفاده از نرم افـزار لیـزرل نسـخه 8/8 انجـام  آن بـا داده هـای 
شـد. در ایـن قسـمت مدلـی بـر مبنـای فرضیـه زیر ارائه می شـود. این فرضیـه در خصوص رابطـه بین مدیریت 

دانـش فـردی و اشـتغال پذیری اسـت.
بـا توجـه بـه شـکل های 1 و 2، رابطـه مدیریـت دانـش فـردی بـا اشـتغال پذیری دانشـجویان )0/80( بـا 
آمـاره تـی 9/68 در سـطح معنـاداری 0/001، مثبـت و معنـادار اسـت. ایـن مـدل نشـان دهنده ارتبـاط بیـن 
کـه بـر روی خطـوط  متغیـر مسـتقل مدیریـت دانـش فـردی و متغیـر وابسـته اشـتغال پذیری اسـت. اعـدادی 

فلـش قـرار دارنـد، مقادیـر T-Value هسـتند.
واحـد  مسـتقیم،  به صـورت  مکنـون  متغیـر  نبـودن  سـنجش  قابـل  به دلیـل  سـاختاری  مدل سـازی  در 
متغیـر  اندازه گیـری  واحـد  اسـتاندارد سـاختن  و  ایـن مشـکل  رفـع  بـرای  اسـت.  نامعلـوم  متغیـر  اندازه گیـری 

دارد: زیـر وجـود  مکنـون، دو روش 
کردن یکی از مسیرها از متغیر مکنون به نشانگر روی عدد 1. 4 ثابت 
کردن واریانس متغیر مکنون روی عدد 1. 5 ثابت 

t - value مشـخص می شـود.  از  اسـتفاده  بـا  مـدل سـاختاری، معنـاداری ضریـب مسـیر  همچنیـن در 
 t گـر مقـدار چنانچـه مقـدار t بیـن 1/96 تـا 2/57 باشـد، ارتبـاط دو سـازه در سـطح p < 0.05 معنـادار اسـت. ا

بیشـتر از 2/57 باشـد، معنـاداری ارتبـاط در سـطح p < 0.01 اسـت.
اسـتاندارد  خطـای  قبیـل  از  آمارهایـی  نرم افـزاری  برنامـه  می شـود،  زده  تخمیـن  مـدل  یـک  کـه  زمانـی 
ولـی باشـد،  آزمـون  قابـل  مـدل  گـر  ا می کنـد.  منتشـر  داده هـا  بـا  مـدل  تناسـب  ارزیابـی  خصـوص  در  را   و... 

گرفتـه می شـوند  T - Value بـا داده هـا به طـور مناسـب تناسـب نداشـته باشـد، شـاخص های اصلاحـی1 بـه کار 

تـا مـدل بـا داده هـا متناسـب شـود. شـاخص های اصلاحی وسـیله ای معتبـر بـرای ارزیابی تغییرات مـد نظر در 
گـروه شـاخص های بـرازش مطلـق، بـرازش تطبیقـی  بیـان مـدل هسـتند. شـاخص های بـرازش مـدل بـه سـه 
گـزارش شـده اند. در ایـن  کـه ایـن شـاخص ها در جـدول 6 بـه تفکیـک  و بـرازش مقتصـد تقسـیم می شـوند 
پژوهـش شـاخص نیکویـی بـرازش)GFI(2 )شـاخص نیکویـی؛ یعنـی هـر چـه مقـدار آن شـاخص افزایـش یابـد، 
بـرازش تعدیل یافتـه  از مـدل نظـری تفسـیر اسـت(، شـاخص نیکویـی  از حمایـت قوی تـر داده هـا  نشـانه ای 
)AGFI(3 و ریشـه میانگیـن مربعـات باقیمانـده اسـتاندارد شـده )SRMR(4 به عنـوان شـاخص های بـرازش 
بـرازش هنجـار  بـرازش هنجـار شـده)NFI(6 و شـاخص  )CFI(5، شـاخص  بـرازش تطبیقـی  مطلـق، شـاخص 

1- Modification index 2- Goodness of fit index (GFI) 3- Adjusted goodness of fit index (AGFI)
4- Standardized root mean square residual (SRMR) 5- Comparative fit index (CFI)
6- Normalized fit index (NFI)
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بـر درجـه آزادی )X2/df(، شـاخص  بـرازش تطبیقـی و مجـذور خـی  نشـده)NNFI(1 به عنـوان شـاخص های 
بـرازش ایجـاز)PNFI(2 و مجـذور میانگیـن مربعـات خطـای تقریـب)RMSEA(3 به عنوان شـاخص های برازش 

گرفتـه شـده اند. مقتصـد در نظـر 

یادگیری پیوسته

نگرش عمومی به 
مدیریت دانش

کتساب دانش ا

ذخیره دانش

ک دانش اشترا

کاربرد دانش

0.42

0.22

0.58

0.60

0.58

مدیریت دانش 
فردی

0.76

0.88

0.65

0.63

0.65

یادگیری توسعه 
شغلی

کار تجربه 

دانش تخصصی 
رشته

مهارت های 
عمومی

کار تیمی

0.51

0.60

0.59

0.57

0.66

0.65

انتقال 
پذیری

0.70

0.64

0.64

0.65

0.58

0.59

0�80

Chi-Square= 214�60,     df= 43,     P-value= 0�00000,     RMSEA= 0�119

شکل 1. الگوی آزمون شده پژوهش در حالت استاندارد

یادگیری پیوسته

نگرش عمومی به 
مدیریت دانش

کتساب دانش ا

ذخیره دانش

ک دانش اشترا

کاربرد دانش

9.69

6.48

10.72

10.84

10.74

مدیریت دانش 
فردی

14.70

10.76

10.38

10.70

یادگیری توسعه 
شغلی

کار تجربه 

دانش تخصصی 
رشته

مهارت های 
عمومی

کار تیمی

9.69

10.32

10.30

10.16

10.70

10.64

انتقال 
پذیری

9.39

9.42

9.63

8.63

8.77

9�68

Chi-Square= 214�60,     df= 43,     P-value= 0�00000,     RMSEA= 0�119

شکل 2. الگوی آزمون شده پژوهش در حالت معناداری

از شـاخص های  یـک  قابـل پذیـرش هـر  آمـده در پژوهـش حاضـر و حـد  در جـدول 5 مقادیـر به دسـت 

1- Non-Normalized Fit Index (NNFI) 2- Parsimonious normed fit index (PNFI)
3- Root mean square error of approximation (RMSEA)
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گـزارش شـده اند. بـا توجـه بـه ایـن جـدول، بیشـتر شـاخص های بـرازش در حـد مطلوبـی قـرار دارنـد و  بـرازش 
گـردآوری شـده دارد. کـه مـدل آزمـون شـده بـرازش مناسـبی بـا داده هـای  گرفـت  می تـوان نتیجـه 

جدول 5. شاخص های نیکویی برازش الگوی آزمون شده پژوهش

شاخص های برازش مطلق

GFIAGFISRMRشاخص

0/880/810/03مقدار به دست آمده

کمتر از 0/05بیشتر از 0/80بیشتر از 0/90حد قابل پذیرش

شاخص های برازش تطبیقی

CFINFINNFIشاخص

0/940/920/92مقدار به دست آمده

بیشتر از 0/90بیشتر از 0/90بیشتر از 0/90حد قابل پذیرش

شاخص های برازش تعدیل یافته

X2/dfPNFIRMSEAشاخص

4/990/720/11مقدار به دست آمده

کمتر از 0/08بیشتر از 0/60کمتر از 3حد قابل پذیرش

سایر نتایج پژوهش
گـر چـه تمرکـز اصلـی ایـن پژوهـش بـر مطالعـه تأثیـر مدیریـت دانـش فـردی بـر اشـتغال پذیری بـوده، امـا بـه  ا
روابـط بیـن برخـی از متغیرهـای جمعیـت شـناختی بـا مدیریـت دانـش فـردی و اشـتغال پذیری هـم توجـه 

شـده اسـت.
میانگیـن  تفـاوت  خصـوص  در  پژوهـش  نتایـج  اشـتغال پذیری:  و  فـردی  دانـش  مدیریـت  جنسـیت، 
گروه هـای مسـتقل، نشـان   t مدیریـت دانـش فـردی دانشـجویان بـا توجـه بـه جنسـیت، بـا اسـتفاده از آزمـون
گروه مردان بیشـتر  کتسـاب دانـش و ذخیـره دانـش در  کـه میانگیـن نگـرش عمومـی بـه مدیریـت دانـش، ا داد 
کاربـرد دانـش  ک دانـش )Sig = < 0/14(. و  از زنـان بـوده اسـت )Sig = < 0.05(. امـا نتایـج در میانگیـن اشـترا
کـه تفـاوت معنـادار میـان آنهـا وجـود نـدارد.  گـروه دانشـجویان زن و مـرد نشـان داد  )Sig = < 0/55(. در دو 
نتایـج پژوهـش در خصـوص تفـاوت میانگیـن اشـتغال پذیری دانشـجویان بـا توجـه بـه جنسـیت، بـا اسـتفاده 
گـروه دانشـجویان مهندسـی مـرد  کـه میانگیـن اشـتغال پذیری در  گروه هـای مسـتقل، نشـان داد   t از آزمـون
کـه  بیشـتر از دانشـجویان مهندسـی زن اسـت )Sig = < 0/05(. بـه عبـارت دیگـر نتایـج ایـن آزمـون نشـان داد 

جنسـیت افـراد بـر میـزان اشـتغال پذیری افـراد تأثیـر می گـذارد.
)r=0.20 Sig=<0.01(سن، مدیریت دانش فردی و اشتغال پذیری: بین میزان سن با مدیریت دانش فردی 
و  مسـتقیم  رابطـه  دانشـجویان  کارآفرینـی  قابلیـت  و   )r =  0/28  Sig = <  0/000( اشـتغال پذیری  میـزان  و 
معنـادار وجـود دارد. مطابـق بـا نتایـج پژوهـش، رابطـه سـن دانشـجویان بـا مدیریـت دانـش فـردی و میـزان 
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اشـتغال پذیری در آنـان در سـطح 0/01 مثبـت و معنـادار اسـت؛ یعنـی هرچـه سـن دانشـجویان بیشـتر شـود، 
قـدرت مدیریـت دانـش فـردی و میـزان اشـتغال پذیری آن هـا بیشـتر خواهـد شـد.

پژوهـش،  نتایـج  بـا  مطابـق  اشـتغال پذیری:  میـزان  و  تحصیلـی  پیشـرفت  فـردی،  دانـش  مدیریـت 
اشـتغال پذیری میـزان  و   )r=0.22  Sig=<0.001( فـردی  دانـش  مدیریـت  بـا  دانشـجویان  معـدل   رابطـه 
)r=0.19 Sig=<0.002( در افـراد در سـطح 0/01 معنـادار اسـت؛ یعنـی هـر چـه معدل دانشـجویان بیشـتر باشـد، 

قـدرت مدیریـت دانـش فـردی و میـزان اشـتغال پذیری آن هـا بیشـتر خواهد شـد.
بـر اسـاس نتایـج پژوهـش، بیـن وضعیـت تأهـل افـراد و نـوع سـکونت )خوابگاهـی و غیرخوابگاهـی( آن هـا 
بـا متغیرهـای مدیریـت دانـش فردی و میزان اشـتغال پذیری دانشـجویان در سـطح 95 درصـد رابطه معنادار 

مشـاهده نشد.

بحث� 5
متوسـطی  نسـبتاً  مقـدار  از  مهندسـی  رشـته  تکمیلـی  تحصیـلات  دانشـجویان  پژوهـش،  نتایـج  اسـاس  بـر 
)متوسـط  مقیـاس  میانگیـن  از  مقـدار  ایـن  گرچـه  ا برخوردارنـد.  فـردی  دانـش  مدیریـت  مهارت هـای  از 
طرفـی،  از  دارد.  زیـادی  تفـاوت  زیـاد(  )خیلـی  مطلـوب  نمـره  از  امـا  اسـت،  بالاتـر  معنـادار  به طـور  مقیـاس( 
آن  از  پـس  و  ک دانـش  اشـترا بـه  مربـوط  بیشـترین مقـدار میانگیـن  میـان متغیرهـای مدیریـت دانـش،  در 
در  رایج تـر  دانـش  ک  اشـترا کمتـری می شـود.  توجـه  دانـش  کاربـرد  بـه  و  اسـت  دانـش  کتسـاب  ا بـه  مربـوط 
گروهـی و پـروژه ای مرسـوم بـرای دروس عملـی  کار  میـان دانشـجویان دانشـکده فنـی و مهندسـی ناشـی از 
کاربـرد  و غیرانتزاعـی در ایـن دانشـکده و به دلیـل ماهیـت ذاتـی رشـته های فنـی و عملـی اسـت. همین طـور 
پروژه هـای  نـوع  ایـن  بـودن دامنـه  کوچـک  و  کوتاه مـدت  بـه  توجـه  بـا  میـان دانشـجویان،  کمتـر در  دانـش 
و  واقعـی  کارهـای  بـه  گروهـی  و  درسـی  پروژه هـای  نتایـج  کمتـر  تعمیـم  بالطبـع  و  دانشـجویان  در  گروهـی 
ایـن  بـرای مقایسـه نتایـج  بزرگ تـر در سـطح جامعـه، توجیـه می شـود. پژوهشـی در خصـوص دانشـجویان 
کادر علمـی  کـه  یافته هـا پیـدا نشـد. امـا نتایـج مطالعـه ای )Çavuşoğlu & Uzunboylu, 2014( نشـان داد 
فـردی برخوردارنـد. در پژوهش هایـی مشـابه از مدیریـت دانـش  از سـطح میانگینـی   دانشـگاه خـاور میانـه 

)Mohammadi & Bagheri, 2013; Bagheri, 2015(، مدیـران دانشـگاه شـیراز و دانشـگاه علـوم پزشـکی 
مشـهد نیـز از سـطح متوسـطی از مدیریـت دانـش فـردی برخـوردار بودنـد. ایـن یافته هـا می توانـد جرقـه ای 
کـه بیـن سـطح مدیریـت دانـش فـردی مدیـران دانشـگاهی و اعضـای هیئـت علمـی  بـر ایـن فرضیـه باشـد 

گروه هـای مهندسـی و سـطح مدیریـت دانـش فـردی دانشـجویان مهندسـی روابـط معنـادار وجـود دارد.
که دانشـجویان تحصیلات تکمیلی رشـته مهندسـی از مقدار نسـبتاً  همچنین نتایج پژوهش نشـان داد 
بیـن خرده متغیرهـای  از  نتایـج پژوهـش،  بـر اسـاس  از مهارت هـای اشـتغال پذیری برخوردارنـد.  متوسـطی 
کار تیمـی، مهارت هـای  کمـی مربـوط بـه  اشـتغال پذیری، بیشـترین مقـدار میانگیـن بـه ترتیـب و بـا اختـلاف 
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عمومـی و یادگیـری توسـعه شـغلی اسـت؛ یعنـی در جامعـه مـورد مطالعـه، دانشـجویان بیش از سـایر اقدامات 
کار تیمـی علاقه مندنـد و بـه آن روی می آورنـد. بـا توجـه بـه شـباهت در اثـر و نتیجـه وجـود  اشـتغال پذیری بـه 
کاری در افراد، می تـوان این گونه  کاربـرد دانـش با تجربـه  کار تیمـی و نیـز  ک دانـش بـا  داشـتن دو مفهـوم اشـترا
کاری نیـز دلیلـی مشـابه بـا رواج بیشـتر  کمتـر بـه ارزش تجربـه  کار تیمـی و توجـه  کـه علاقـه زیـاد بـه  کـرد  بیـان 
ک دانـش در میـان دانشـجویان رشـته های فنـی دارد. در مقایسـه بـا نتایـج سـایر مطالعـات، سـطح  اشـترا
کشـاورزی  اشـتغال پذیری دانشـجویان مهندسـی در این مطالعه بالاتر از سـطح اشـتغال پذیری دانشـجویان 
در مطالعـه علی بیگـی و بارانـی )Alibeigi & Barani, 2010( اسـت. همچنیـن نتایـج ایـن پژوهـش بـا نتایـج 
 )Hejazi et al., 2018( و حجـازی و همـکاران )Naderi et al., 2015( مطالعـه نـادری مهدیـی و همـکاران

همسـو است.
هـدف اصلـی ایـن پژوهـش مطالعـه تأثیـر مدیریت دانش فردی بر اشـتغال پذیری بـود. نتایج آزمون های 
که رابطه مدیریت دانش فردی با اشـتغال پذیری  همبسـتگی و تحلیل مدل معادلات سـاختاری نشـان داد 
دانشـجویان مثبـت و معنـادار اسـت. ایـن مـدل نشـان دهنده ارتبـاط بیـن متغیـر مسـتقل مدیریـت دانـش 
فـردی و متغیـر وابسـته اشـتغال پذیری اسـت. ایـن نتایـج بـا یافته هـای برخـی از پژوهش هـا همخوانـی دارد. 
هـر چنـد در تفسـیر و تطبیـق ایـن مطالعـات بـه دلایـل اختـلاف در جامعـه آمـاری، ابـزار و مفاهیـم، بایـد تأمـل 
گیـرد. مقایسـه یافته هـای ایـن پژوهـش بـا نتایـج سـایر پژوهش هـا در جـدول 6  و احتیـاط بیشـتری صـورت 

آمده اسـت.
جدول 6. مقایسه یافته های پژوهش با نتایج سایر پژوهش ها

نظر محققان و یافته های پیشین مرتبط با هر نتیجهنتایج به دست آمده

بین مدیریت دانش فردی و 
اشتغال پذیری دانشجویان رابطه مثبت 

و معنادار وجود دارد.

کلیــه ابعــاد اشــتغال پذیری همبســتگی 	  کلیــه ابعــاد مدیریــت دانــش فــردی و  بیــن 
.)Moradi et al., 2017( مثبــت (رابطــه مســتقیم) وجــود دارد

گاهــی آنــان دربــاره محیــط 	  تبــادل دانــش دانشــجویان بــا دیگــران از طریــق افزایــش آ
ــتغال پذیری  ــش اش ــب افزای ــان موج ــرای آن ــاز ب ــورد نی ــای م ــش و مهارت ه کار و دان

.)Hejazi et al., 2018( دانشــجویان می شــود
ــارت 	  ــا مه ــه ی ــی از طریــق افزایــش تجرب کار تیم ــی و  ــارکت های اجتماع ــراد در مش اف

.)Hejazi et al., 2018( عمومــی اشــتغال پذیرتر می شــوند

بین جنسیت دانشجویان با مدیریت 
دانش فردی و میزان اشتغال پذیری 

رابطه مثبت و معنادار وجود دارد.
کل  میانگین مدیریت دانش فردی 
گروه مردان  کل در  و اشتغال پذیری 
دانشجو بیشتر از زنان دانشجوست.

کل مدیریــت دانــش فــردی در زنــان اندکــی بیشــتر از میانگیــن نمــره 	  میانگیــن نمــره 
.)Çavuşoğlu & Uzunboylu, 2014( کل در مــردان به دســت آمــد

مــردان در برخــورداری از مهارت هــای مدیریــت دانــش فــردی توانمندتــر از زنــان 	 
.)Mohammadi & Bagheri, 2013( هســتند 

تفــاوت معنــاداری بیــن میــزان وجــود مهارت هــای اشــتغال پذیری دانشــجویان 	 
کشــور وجــود دارد و چــون  کشــاورزی دانشــگاه های غــرب  زن و مــرد دانشــکده های 
کــه دانشــجویان  گفــت  میانگیــن مربــوط بــرای مــردان بیشــتر اســت، لــذا، می تــوان 
مــرد از مهارت هــای آمادگــی شــغلی بیشــتری نســبت بــه دانشــجویان زن برخوردارند 

.)Alibeigi & Barani, 2010(
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ادامه جدول 6

نظر محققان و یافته های پیشین مرتبط با هر نتیجهنتایج به دست آمده

بین میزان سن دانشجویان با مدیریت 
دانش فردی و میزان اشتغال پذیری 

رابطه مستقیم و معنادار وجود دارد. 

 بین متغیرهای سن و اشتغال پذیری رابطه معنادار وجود ندارد	 
.)Naderi Mehdiei et al., 2015(

بین میزان پیشرفت تحصیلی 
دانشجویان با مدیریت دانش فردی و 
میزان اشتغال پذیری رابطه مستقیم و 

معنادار وجود دارد.

بیــن متغیرهــای پیشــرفت تحصیلــی و اشــتغال پذیری رابطــه معنــادار وجــود نــدارد 	 
.)Naderi Mehdiei et al., 2015(

ابعـاد مدیریـت دانـش  کلیـه  بیـن  کـه  نشـان داد   )Moradi et al., 2017( و همـکاران  مـرادی  مطالعـه 
کلیـه ابعـاد اشـتغال پذیری همبسـتگی مثبـت (رابطـه مسـتقیم) وجـود دارد. نتایـج پژوهش هـای  فـردی و 
ک دانـش بـر اشـتغال پذیری حمایـت می کنند. تبادل دانش دانشـجویان بـا دیگران  دیگـری نیـز از تأثیـر اشـترا
کار و دانـش و مهارت هـای مـورد نیـاز بـرای آنـان موجـب افزایش  گاهـی آنـان دربـاره محیـط  از طریـق افزایـش آ
کار تیمـی از طریـق افزایـش تجربـه  اشـتغال پذیری دانشـجویان می شـود و افـراد در مشـارکت های اجتماعـی و 

)Hejazi et al., 2018(. یـا مهـارت عمومـی اشـتغال پذیرتر می شـوند
بـر اسـاس سـایر نتایـج پژوهـش، بیـن جنسـیت افـراد بـا مدیریـت دانـش فـردی و مؤلفه هـای آن و میـزان 
دانشـجویان رابطـه مثبـت و معنـادار وجـود دارد و میانگیـن مدیریـت دانش فردی و میانگین اشـتغال پذیری 
در مردان بیشـتر از زنان اسـت. این یافته با نتایج مطالعه ای )Çavuşoğlu & Uzunboylu, 2014( ناهمسـو 
کل مدیریـت دانـش فـردی در زنـان اندکـی بیشـتر  اسـت. بـر اسـاس نتایـج مطالعـه یادشـده، میانگیـن نمـره 
کل در مـردان به دسـت آمـد. بـا ایـن حـال، نتایـج ایـن مطالعـه بـا نتایـج برخـی از مطالعـات  از میانگیـن نمـره 

داخلـی )Mohammadi & Bagheri, 2013; Alibeigi & Barani, 2010( همسـو اسـت.

نتیجه گیری� 6
کارکنـان ماهر مواجه انـد. از طرفی، در حال  کمبود  کشـور بـا مشـکل  به طورکلـی امـروزه، دسـتگاه های اجرایـی 
کارفرمایـان چیـزی بیـش از یـک مـدرک اسـت و بسـیاری از دانش آموختـگان دانشـگاه ها و  حاضـر، تقاضـای 
کشـور به دلیـل نداشـتن قابلیت هـای لازم در رقابـت بـا همنوعـان خـود بـرای ورود  مؤسسـات آمـوزش عالـی 
بـه مسـئله  بنابرایـن، پرداختـن  بـا مشـکل مواجـه می شـوند.  بـه دسـتگاه های اجرایـی و مشـاغل مختلـف 
کسـب مهارت های  کـه هنـوز فرصـت یادگیری و  کـز آمـوزش عالـی  اشـتغال پذیری در خصـوص دانشـجویان مرا
مهندسـی  دانشـجویان  خصـوص  در  موضـوع  ایـن  اهمیـت  اسـت.  اجتناب ناپذیـر  ضرورتـی  دارنـد،  را  لازم 
توسـط  و  آینده پژوهـی  و  طراحـی  انسـانی  علـوم  متخصصـان  دسـتان  بـا  بایـد  جامعـه  زیـرا  اسـت،  مضاعـف 
متخصصـان فنـی- مهندسـی سـاخته شـود؛ به عبـارت دیگـر، هـم به فنـاوری و دانش و هم به اشـتغال پذیری 
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در مهندسـی بایـد توجـه شـود. همسـو بـا یافته هـای پژوهـش، آمـوزش مهندسـی بایـد بـا توسـعه قابلیت های 
ایـن  دانش آموختـگان  اشـتغال  مشـکلات  رفـع  بـر  عـلاوه  دانـش  مدیریـت  توسـعه  طریـق  از  اشـتغال پذیری 

حـوزه، زمینـه توسـعه اشـتغال را بـرای سـایر حوزه هـا نیـز فراهـم سـازد.
که پژوهش حاضر مانند بسـیاری از پژوهش های دیگر محدودیت هایی همچون محدود  بدیهی اسـت 
بـودن جامعـه آمـاری، انـدازه نمونـه، مقطعـی بـودن و محـدوده مکانـی و زمانـی خـاص دارد. بنابرایـن، در 
کرد. لـذا، با توجه بـه اهمیت موضوع  کلـی و برون یابـی از نتیجـه مطالعـه بایـد احتیـاط  حیـن برداشـت نتایـج 
گرفتـن مؤلفه هـای بیشـتر بـرای متغیرهـای ایـن نوشـتار و در  حاضـر، اجـرای پژوهش هـای بیشـتر بـا در نظـر 
گی های  کشـور بـا ویژ جوامـع بزرگ تـر پیشـنهاد می شـود. همچنیـن تحقیقـات آینده می تواند در مناطق دیگر 

احیانـاً خـاص آموزشـی و سیاسـت های ویـژه منطقـه ای انجـام پذیـرد.
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کپـور : دانـش آموختـه دکتـری تخصصـی مدیریـت آموزشـی از  	 دکتـر عبـاس خا

گـروه علـوم  دانشـگاه شـهید بهشـتی تهـران)1389( و در حـال حاضـر دانشـیار 

تربیتـی دانشـگاه ملایـر می باشـد. عـلاوه بـر فعالیت هـای دانشـگاهی، ایشـان 

ارائـه مشـاوره سـازمانی و  آمـوزش و توسـعه مدیریـت،  در طراحـی دوره هـای 

کارگاههـای آمـوزش ضمـن خدمـت در حوزه هـای مدیریـت دانـش،  برگـزاری 

رفتـار سـازمانی و بهسـازی منابـع انسـانی بـا سـازمان های مختلـف همـکاری 

کـرده اسـت. علایـق پژوهشـی وی متمرکـز بـر مدیریـت دانـش سـازمانی، رفتـار 

سـازمانی، اخـلاق حرفـه ای و رهبـری منابـع انسـانی اسـت.

نرم افـزار(  	 کامپیوتر)گرایـش  مهندسـی  آموختـه  دانـش  قیاسـوند:  نسـرین 

علـوم  رشـته  ارشـد  کارشناسـی  آموختـه  دانـش  و  سـینا  بوعلـی  دانشـگاه  از 

تربیتی)تاریـخ و فلسـفه تعلیـم و تربیـت( از دانشـگاه دولتـی ملایـر می باشـد. 

مهندسـی  آموزش هـای  در  تربیتـی  متغیرهـای  تبییـن  وی  پژوهشـی  علایـق 

اسـت.

کارشناسـی  	 کارشناسـی خود را در 1380،  کلانتـری دهقی: مدرک  دکتـر هانیـه 

گرایـش  بـا  تربیتـی  علـوم  رشـتۀ  در   1394 در  را  دکتـری  و   ،1382 در  را  ارشـد 

از  ایشـان  نمودنـد.  اخـذ  طباطبایـی  علامـه  دانشـگاه  از  آموزشـی  تکنولـوژی 

سـال 1386 عضـو هیـأت علمـی دانشـگاه ملایـر هسـتند و در حـال حاضـر در 

زمینـۀ پژوهش هـای مربـوط بـه عوامل توفیق دانشـجویان در فراینـد یادگیری 

اختلال هـای  بـا  کـودکان  بـرای  الکترونیـک  محتواهـای  تولیـد  همچنیـن،  و 

یادگیـری مشـغول فعالیـت هسـتند.


