
  
  
  
  
  
  

   عموميهاي مديريتپژوهش
  1392زمستان  ، دوم وسال ششم ، شماره بيست

  49 - 71صفحه  
  

مديريت دانش با توسعه منابع ارائه مدل تبيين رابطه فرايندهاي 
   در آموزش عاليانساني

  
  

  ∗دكتر محمد موسي خاني
  ∗∗دكتر طهمورث حسنقلي پور

  ∗∗∗زهرا وظيفهدكتر 
  چكيده

 رئه مدلي از رابطه فرايندهاي مديريت دانش با توسعه منابع انساني دهدف از انجام اين پژوهش ارا       
متغيرهاي ميانجي مورد  ,باشد بدين منطور با بررسي پيشينه و مباني نظري تحقيق آموزش عالي مي

اي آماده پس از بر اساس آن پرسشنامه تحقيق طراحي شده وسپس مدل اوليه  و شناسايي قرار گرفتند
قرار گرفت نتايج حاصل از تجزيه ) اساتيد دانشگاه تهران(ي آن در اختيار جامعه آماريپاياي تاييد روايي و
 بكارگيري و ,تسهيم دانش,شامل توليد دانش ,ها بيانگر آن است كه فرايندهاي مديريت دانش وتحليل داده

تواند منجر استراتژي دانشي سازمان وفناوري مي,ساختار ,ذخيره دانش با تاثير گذاري بر فرهنگ سازمان 
  .منابع انساني شود به توسعه

  

  فناوري-ساختار–فرهنگ -توسعه منابع انساني-مديريت دانش: كليديه هايواژ
  

 مقدمه
 و حيات سازمانها در جامعه دانش مدار كنوني مستلزم دانش آفريني در ءامروز بقا       

 يوزشي با ويژگيهايتمام فرآيندهاي سازماني است، دانشگاهها هم به عنوان سازمانهاي آم
 .اي را در اين زمينه ايفا كنندمانند منحصر به فرد شدن و رقابتي شدن بايد نقش پيشگامانه

                                                 
  استاديار دانشكده مديريت دانشگاه تهران -نويسنده مسئول ∗
 دانشيار دانشكده مديريت دانشگاه تهران ∗∗
  لوچستانب و دانشگاه سيستان ياراستاد ∗∗∗
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آفريني است، بهره برداري بهينه از اطلاعات چون اساساً وظيفه اصلي دانشگاهها دانش
 هايموجود در دانشگاه در شرايطي كه دانشگاهها با حجم انبوهي از اطلاعات و داده

 مديريت انبوه اطلاعات و آيا براي. مسئله بسيار مهم و اساسي است.گوناگون روبرو هستند
دانش براي تبديل آنها به سرمايه، در دانشگاهها نيازمند ساز و كارهايي كه مديريت دانش 

 دانشگاه شايد برخي بر اين رسالتسازد، نيست ؟ با توجه به آنها را در سازمانها پياده مي
شند كه دانشگاه محل دانش است و معناي دانايي در آن مستتر است و مديريت عقيده با

 اما دانشگاهها بر مبناي كاركردهاي مديريت دانش چقدر مبتني بر .دانش را در خود دارد
  بهره برداري از دانش در دانشگاه نيازمند دانايي نيست ؟  آيا توليد، توزيع و؛دانايي هستند

ن بار در برنامه چهارم توسعه اقتصادي اجتماعي و فرهنگي كشور ؛ در كشور ما، براي اولي
توسعه مبتني بر دانايي به عنوان يك راهبرد اصلي جهت رسيدن به توسعه پايدار در برنامه 

وال اساسي كه مطرح مي شود اين است كه وقتي در برنامه توسعه ئ اما س.مطرح شد
عنوان يك راهبرد اصلي مطرح مي شود اقتصادي و اجتماعي و فرهنگي كشور دانايي به 

سازمانهاي كشور ما تا چه حد مبتني بر دانايي هستند به خصوص دانشگاهها كه محل توليد 
علم و دانش هستند، آيا دانشگاهها بسترهاي سازماني لازم را براي دانايي مدار شدن دارند ؟ 

جه به ماهيت اجتماعي بررسي زير ساختها به منظور كاربرد سيستمي نوين به خصوص با تو
كه استفاده از مدلهاي غربي مربوط .و پيچيدگي سازمانهاي انساني از اين لحاظ اهميت دارد

به رويكردهاي نوين مديريت بدون توجه به آماده بودن بسترها و بررسي نقاط قوت و ضعف 
ريت  پيتر دراكر انديشمند بزرگ علم مدي.شودآنها غالباً با شكست و ناكامي مواجه مي

سي سال ديگر دانشگاههاي بزرگ همانند يك بناي ياد بود خواهند دهد كه تا هشدار مي
زيرا دانشگاهها با  .برددارد كه آموزش عالي در بحراني عميق بسر مياو اظهار مي .بود

  :چالشهايي روبه رو هستند ازجمله
خصوص ظهور به انقلاب در ابزارهاي دانش  محيط در حال تغيير، جهاني شدن و     

 سپاري؛برون سازي؛كوچك ؛جهاني شدن؛هاي پيشرفته ارتباطي و اطلاعاتيفناوري
   با آنها رو در رويند، رشد و توسعه سريع دانش،چالشهاي بزرگي هستند كه دانشگاهها

هاي آموزشي را شديداً متحول ساخته است زيرا امكان انتقال سريع تر و مقرون به نظام
   ميزان دانش ظاهراً هر پنج سال دو برابر( شود تر ميبيشتر و گستردهتر اطلاعات، صرفه

همچنين اگر در اين شرايط دانشگاههاي سنتي سريعاً خود را با پديده جهاني .)مي شود 
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هاي جديد بر نشر دانش خواهند داشت شدن نيز هماهنگ نسازند و تأثيري را كه فناوري
   .نها فرا خواهد رسيدمورد توجه قرار ندهند، پايان حيات آ

هاي در اين بين مهمترين ابزار و سرمايه جامعه براي دستيابي به توسعه، سرمايه      
هاي عظيم و بالقوه در مسير كلي  سرمايهنباشند و آشكار است كه قرار گرفتن ايانساني مي

م جريان هدفمند توسعه دانش محور براي تبديل شدن به نيروهاي مولد دانش در سيست
  .هاي دانشي كشور استدانش محور جامعه، در گروي مديريت صحيح سرمايه

انداز بيست ساله جمهوري اسلامي ايران به عنوان نماد توسعه دانش محور سند چشم       
 به ،باشد، بنابراينو نشانگر توجه ويژه مسئولان كشور به اين مهم مي.به شمار مي رود

اوري سند چشم انداز بيست ساله نظام جمهوري اسلامي نفمنظور دستيابي به اهداف علم و 
ايران و طراحي چگونگي رشد علمي كشور از وضع موجود به نقطه مطلوب بايد به مديريت 

اي كه فرآيندهاي مديريت كنندهتعيين دانش چنگ انداخت واز طرف ديگربا توجه به نقش
زيرا پرداختن (  به طور خاص دارددانش در توسعه منابع انساني به طور عام ودرآموزش عالي

يعني آموزش وپرورش مستلزم بهره برداري صحيح ،شايسته به دو كاركرد اصلي دانشگاهها
،دانشگاهها از مراكز اصلي توليد واشاعه دانش )واصولي از اطلاعات ودانش موجود است

    شمار  ونوآوري در نتيجه خلق دانش جديد از دير باز مهمترين كاركرد آنها به،هستند
تقويت  در اين راستا بيشترين اهتمام جامعه دانشگاهي در جهت ارتقاء و.رفته استمي

اين منابع نه تنها شامل منابع .هاي فكري با بهره مندي از منابع موجود بوده استسرمايه
باشد كه لازم است با بكارگيري مي  نيز،انساني بلكه شامل نيروهاي فكري ومنابع،اطلاعاتي
  .شناسايي وبه گونه اي سازمان يافته مورد بهره برداري قرار گيرد،اي صحيح مديريتشيوه ه

، برنامة چهارم توسعه، نقشه راه 14.4با توجه به توضيحات فوق و تشريح چشم انداز       
علمي كشور و تدوين برنامه پنجم توسعه كشور يكي از محورهاي اصلي آنها توسعه و تربيت 

ص و ماهر براي تحقيق اهداف و رقابت با رقباي موجود آن  هم توسط نيروي انساني متخص
و از طرفي محيط بسيار پيچيده و . مهمترين حوزه علمي كشور يعني آموزش عالي مي باشد

پر تلاطم، از لحاظ سياسي و اجتماعي و اقتصادي و فرهنگي وهمچنين علمي، فناوري 
كه آيا شرايط آموزش عالي كشور .  مي نمايداطلاعات و ارتباطات،  اين سئوال در ذهن ايجاد

هاي پيشرو در و مراكز وابسته از توان رقابت و پاسخگويي به نيازهاي اساسي كشور و چالش
 اي برخوردار هستند؟سطح منطقه و فرامنطقه
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طرفي مطالعة آموزش عالي كشور مراكز وابسته به آن با مشكلاتي از اين قبيل روبرو  از  
  .هستند

اي در حد قابل المللي و منطقهبندي وزارت علوم و مراكز وابسته به آن در سطح بين رتبه1
  . قبول نيست

  ها خصوصاً هاي صورت گرفته توسط سازمان سنجش از عملكرد دانشگاهارزيابي-2
هاي در سال آنني و توسعه منابع انساني ميانگين هاي مربوط به مديريت منابع انساشاخص

  ) .1388سازمان سنجش كشور، (باشد تر از حد متوسط ميينپاي ) 88تا86(
 177المللي در بين هاي بين ميانگين شاخص توسعه انساني ايران  براساس ارزيابي– 3

  .  باشد را دارا مي82رتبة ) 2010تا 2007(هاي كشور جهان در سال
  

  مباني نظري تحقيق)2
 و پيچيدگي به شدت در حال افزايش كنيم كه در آن تلاطمدر عصري زندگي مي       
به عبارت ديگر . بيش از هر زمان ديگري جهان در حال تغييرات پي در پي است. است

ها به منظور مواجهه با چنين سازمان. باشدمشخصه دنياي امروز تغييرات مستمر مي
قع در وا. تغييراتي بايد به نقش حياتي دانش و توسعه در بقاء و رشد خود واقف باشند

 ها و توانائيهاي كاركنان خود بيش از پيش توجه نمايندسازمان بايد به توسعه دانش، مهارت
)Nolan, 2002:84( . اين موضوع باعث شده است در ساليان اخير توجه جدي به توسعه

  منابع انساني از سوي محققان و افراد اجرايي بشود
جانبه  ه و بهبود ابعاد مختلف و همهتوسعه منابع انساني رشد مداوم و پيوسته توسع       

به عبارت ديگر بحث توسعه منابع انساني توسعه فرد در جميع جهات . شود فرد محسوب مي
زندگي اجتماعي، زندگي خصوصي و مسايل فرهنگي و   توسعه فرد در زندگي كاري،.است

  .معنوي است
ركنان سازمان است ومفهوم ايده توسط كا توسعه منابع انساني به مفهوم توليد فكر و       

هايي مجهز شوند كه با دلسوزي و ها و مهارتكند كاركنان به كيفيت جديد آن ايجاب مي
هاي   كامل توانمنديها، انرژي، تخصص و فكر خود را در راستاي تحقق مأموريت1تعهد

 دهاي فكري وكيفي جديدي پديد آورن سازمان قرار دهند و به طور دائم براي سازمان ارزش
  كنندگذاري ميبراي اين منظور سازمانهاي بسياري در دنيا بروي مديريت دانش سرمايه

                                                 
1- Commitment 
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)moffet et.al,2008: 38 .( بسياري از صاحبنظران معتقد هستند  
هاي اقتصادي در عصر حاضر، دانش  ها و بنگاه مهمترين متغير رشد همه جانبه سازمان       
هاي انساني، كه  ها و توانمندي اي است از مهارت دانش به معناي واقعي خود مجموعه. است

كاربرد چنين برداشتي از دانش در . هاي توليد بهتر، همراه است با آگاهي و اطلاعات از روش
برداري  ها در پي بهره بدين صورت سازمان. هاي حال و آينده بسيار فراگير شده است سازمان

چنين رويكردي مفهوم جديدي . باشند صحيح و به موقع دانشي خود و محيط پيرامون مي
مديريت دانش يك واژه علمي است كه . توسعه داده است1را تحت عنوان مديريت دانش

كند  مديريت دانش فرآيندي است كه كمك مي. تعريف زير تاحدودي آن را توصيف مي كند
نبال ها، انتخاب، سازماندهي، پخش دانش و تجربه را براي كسب مزيت رقابتي د تا سازمان

امروزه بسياري از مديران نقش اساسي دانش را در كسب مزيت رقابتي و دنبال . كنند
     (San’chez et,al, 2004:38). اند نمودن اهداف راهبردي سازمان درك نموده

مديريت دانش به عنوان يك راهبرد تعريف مي شود كه بايد در سازمان توسعه داده        
 توليد دانش توسط افراد مناسب در زمان مورد نياز وكمك شود بطوري كه مطمئن باشيم 

بكارگيري اطلاعات وذخيره آن  در راههايي كه تلاش در آنها باعث توسعه  به اشتراك و
  . صرف شده است)0dell,c&grayson,2009:18( گرددمنابع انساني مي

 چه از خارج توليد دانش، فرآيند كسب دانش جديد چه از داخل سازمان و : توليد دانش-
كه افزايش دانش تا حدودي، خلق دانش در درون سازمان مي باشد ، در حالي. از آن است 

 توليد دانش فرآيندي اجتماعي است كه ميان افراد رخ . از منابع خارج از سازماني است 
ها و ، پس نقش سازمان فراهم كردن زمينه)210: 1995نوناكا و تاكوچي،  ( دهدمي

باشد ،و مهمترين فعاليت ناسب براي توليد دانش بر اساس اهداف سازماني ميموقعيتهاي م
 عباسي،(  .مديريت، يكپارچه سازي و تركيب مجدد آنها بر اساس تغييرات محيطي است 

هاي جديد و حلها و راهايجاد دانش به توانايي سازمان در جهت ايجاد ايده).1386: 47
هاي مختلفي از تعاملات و بوسيله تجديد يق مجموعهسازمان از طر. سودمند اشاره دارد

تواند مفاهيم و واقعيتهاي اي مياي و پس زمينهساختار و تركيب مجدد دانش پيش زمينه
. ايجاد دانش فرآيند نوپايي است كه در آن انگيزش، الهام، تجربه، . جديدي را خلق نمابد 

ش نو،نقش مؤثر آن در حل مسائل معيار سنجش دان. كنندشانس ناب،نقش مهمي ايفا مي

                                                 
1-Knowledge management 
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: 1386 ابطحي،(بصورت اثر بخش و كارا يا منتهي شدن آن به توسعه منابع انساني است 
109 (.    

  بنابراين فرضيه اول تحقيق به صورت زير مطرح مي شود 
                                                                        .بين توليد دانش وتوسعه منابع انساني رابطه مثبت وجود دارد :فرضيه اول 

ترين كاركرد مديريت دانش است تسهيم دانش و تجربه به مثابه اساسي:تسهيم دانش -2
تواند خلق دانش جديد از طريق هدف تسهيم دانش مي)1386نعمتي و جمشيدي ،(

به منظور ايجاد يك فرآيند . بهتر از آن باشدبرداري هاي مختلف دانش موجود يا بهرهتركيب
تحقيقات . تسهيم دانش اثر بخش افراد بايد از تمايل و توانايي سطح بالايي برخوردار باشند

انجام شده حاكي از آن است كه وجود كاركناني كه تمايل به تسهيم دانش و تجربه دارند 
افراد اطلاعاتشان را به . رش يابدشود اين فرايند به طور خودكار آغاز شده و گست موجب مي

شان به وسيله ديگران به  خواهند و دوست دارند كه تجربه گذارند زيرا آنها مي اشتراك مي
اما براي اينكه . شان مورد احترام قرار گيرند كار رود و نيز دوست دارند كه به واسطه درجه

اي  كنندهيل روشن و قانعگذاري دانش امري ضروري است به دلامتقاعد شوند كه به اشتراك
  )60: 1386، ياكبرپور؛ كاظم(نياز دارند 

  .بنابراين فرضيه دوم به صورت زير مطرح مي شود 
.                                                  بين تسهيم دانش وتوسعه منابع انساني رابطه مثبت وجود دارد:فرضيه دوم 

اما از . كاربرد يا اعمال قدرت دانش آخرين فرايند مديريت دانش است:  نش كاربرد دا- 3
آنها بيان . باشد ديدگاه اكثر پژوهشگران از جمله فيفر و سوتن،  مهمترين فرآيند هم مي

هايي كه بهترين دارايي دانش را دارند  كنند مهمترين مزيت رقابتي متعلق به سازمان مي
هايي است كه به بهترين صورت از دانش خود در عمل  نيست؛ بلكه متعلق به سازمان

هاي مديريت دانش  ها و فرآيند اگر دانش تبديل به عمل نشود و فعاليت. كنند استفاده مي
. در رويكرد دانش محور،  عمل براساس دانش مورد توجه و تاكيد است. عقيم و بي ثمر است

اند  وزي يا شكست در يك سازمان شدهاقداماتي كه منجر به پير ها،  بيش از پيش،  اين روز
تقريباً فعاليت هر . ها بوده است اساساً بر پايه استفاده موثر از دانش،  اطلاعات و داده

ذكاوت و حس  هاي درست آني،  قضاوت،  تصمي سازماني شديداً به دانش كسب شده، 
قيقه با ساختار به اندازه صحت اطلاعات كاربردي كه در هر د مشترك شاسته سالاري افراد، 

آوري اطلاعات در  با نگاهي فراتر از تحولات جاري فن. بستگي دارد سازمان عجين شده، 
كاربرد دانش مرتبط است با ايجاد فرهنگ استفاده از منابع ارزشمند  راستاي مديريت دانش، 
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فكري و اطلاعاتي در راستاي مديريت دانش،  كاربرد دانش مرتبط است با ايجاد فرهنگ 
علائم كليدي كاربرد دانش شامل فرهنگ . تفاده از منابع ارزشمند فكري و اطلاعاتياس

هاي كاركنان و درك كامل مديران  مرز  قدرداني مديران از دانش كاركنان،  اشتراك دانش، 
دانش و  به اشتراك گذاشتن اطلاعات،  به طور كلي كاربرد دانش،  .باشدها مي از مهارت

بنابراين فرضيه سوم به صورت زير مطرح ).56: 1386 ستاري،(شود  فرزانگي را شامل مي
  شود مي

  .بين بكارگيري دانش وتوسعه منابع انساني رابطه مثبت وجود دارد :فرضيه سوم 
هدف از سازماندهي و ذخيره دانش، قابليت بازيابي و   :سازي دانش سازماندهي و ذخيره-4

هايي نظير مستندسازي، تدوين،  د و شامل فرآيندباش دسترسي افراد جهت استفاده از آن مي
). 106 :1386طالبي و همكاران، (بندي و بروزرساني دانش است  طبقه برونسازي، ترجمه،  

تواند فرهنگ سازماني ويا ذهن افراد ويا تكنولوژي سازماني باشد محل ذخيره دانش مي
ها نيازمند دارا بودن  مانسازدهي دانش،  سازي و سازمان ت ذخيره جه)96 :1386,اماني(

خطر از داري و ذخيره دانش، در صورت عدم وجود انباري جهت نگه. باشند انبار دانش مي
. شود با ترك كاركنان وجود دارد و نيز در گذر زمان از حافظه افراد پاك مي دست دادن آن،

شمند به ضبط تجربيات ارز.  بهره گرفتItتوان ازسازي دانش آشكار ميذخيره به منظور
تواند  مي) هاي دانش بنيان پايگاه داده، صفحات وب، سيستم مستندات، (صورت الكترونيكي 

از تكرار اشتباهات جلوگيري نمايد و بكارگيري مجدد تجربيات مفيد را باعث شده در عين 
  بنابراين فرضيه چهارم بدين )76: 1386طالبي و همكاران، (ها را كاهش دهد  حال هزينه
  رح مي شودصورت مط

 .   بين ذخيره دانش وتوسعه منابع انساني رابطه مثبت وجود دارد :فرضيه چهارم 

   :هدف اساسي از انجام اين تحقيق
  تبيين رابطه فرايندهاي مديريت دانش با توسعه منابع انساني -

ثيرگذاري فرايندهاي مديريت دانش بر توسعه منابع انساني أشناسايي عواملي كه باعث ت
  .شدبامي
  :ر هاي پژوهشمتغي
متغيرهاي  متغيرهاي مستقل و :گيرندمنغيرهاي اين پژوهش در سه گروه قرار مي       

  دهداين پژوهش را نشان مي متغيرهاي مورد بررسي در1جدولمنغيرهاي ميانجي  وابسته و
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  ابعاد ومولفه هاي مدل پژوهش :1جدول 
 

 شماره نوع متغير مفهوم ابعاد مولفه

  لدر عم-1
  در تعامل -2
  در انديشيدن -3
 در شهود-4

 -1 مستقل  مديريت دانش توليد دانش

  تسهيم دانش به صورت رسمي-1
  تسهيم دانش به صورت غير رسمي-1
  تسهيم دانش به صورت حضوري-3
  تسهيم دانش به صورت غير حضوري -4
  تسهيم دانش به صورت فناورانه-5

 -2 مستقل مديريت دانش تسهيم دانش

  هنگ اشتراك دانشفر-1
  قدرداني مديران از دانش كاركنان-2
 يادگيري سازماني                  -3

 -3 مستقل  مديريت دانش بكارگيري دانش

  IT ذخيره سازي در-1
  ذهن افراد-2

 -4 مستقل مديريت دانش ذخيره دانش

  كانالهاي ارتباطي-1
  رسميت گرايي كمتر-2
 1تفكيك افقي -
  تفكيك عمودي-2
 

 1تمركز اداري-     

  رسميت  
  

 پيچيدگي 
 
  

 تمركز

 -5 ميانجي ساختار 

همسويي اهداف سازمان با استراتزي -1
 هاي مديريت دانش

هاي شفافيت اهداف واستراتژي
  سازمان

  -6  ميانجي  راهبرد دانشي سازمان

  يكپارچه سازي دانش-1
  مستند سازي دانش-1
 اينترنت-1

  سخت افزار
  نرم افزار

  شبكه

  -7  يانجيم  فناوري

  فرهنگ مشاركت-1
  فرهنگ نوع دوستي -2
  فرهنگ نوآوري وخلاقيت -1
  فرهنگ تطبيق پذيري با تغيير-2
  جو دوستانه-1
  سيستم پاداش وانگيزش-1
 
درون گرايي وبرون گرايي-1  

  تشريك مساعي وهمكاري-
  
  گرايش به نوآوري وخلاقيت-
  
  اعتماد-
  مشوق ها-
  
  ويژگيهاي رفتاري-

       -8  ميانجي   فرهنگ

  شناسايي نيازهاي آموزشي-1
 برنامه جامع يادگيري-2

  -9  وابسته   توسعه منابع انساني  توسعه يادگيري

  برنامه ريزي مسير شغلي-1
 مديريت توسعه مسير شغلي-2

  -10  وابسته   توسعه منابع انساني  توسعه مسير شغلي

  روابط كاركنان-1
 سطح تعاملات-2

  -11  وابسته   توسعه منابع انساني   اجتماعيتوسعه تعاملات وارتباطات

  -12  وابسته  توسعه منابع انساني  ارتقاء انگيزش سطح رضايت مندي افراد-1
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  .با توجه به متغيرهاي ميانجي اين تحقيق چهار فرضيه ديگر هم شكل مي گيرد
  .بين ساختار سازمان وتوسعه منابع انساني رابطه مثبت وجود دارد: فرضيه پنجم

  .بين راهبرد دانشي سازمان وتوسعه منابع انساني رابطه مثبت وجود دارد:ه ششم فرضي
  .بين فناوري سازمان وتوسعه منابع انساني رابطه مثبت وجود دارد:فرضيه هفتم
  .بين فرهنگ سازمان وتوسعه منابع انساني رابطه مثبت وجود دارد:فرضيه هشتم

  

  :روش شناسي تحقيق 
ي است از اين جهت كه ابزار پيشنهادي به صورت اجرايي وعملي اين تحقيق كاربرد       

توسعه دانش ,در حوزه توسعه منابع انساني خواهد بود زيرا هدف تحقيقات كاربردي 
وهمچنين بدليل توصيف وضع )18: بازرگان وهمكاران(كاربردي در يك زمينه خاص است 

ها توصيفي از نوع وري دادهپرسشنامه براي گردآ وموجود واستفاده از مطالعات ميداني 
گيري براي روش نمونه جامعه آماري اين تحقيق اساتيد دانشگاه تهران و.پيمايشي است

پرديس (تا است5باشد كه تعداد آنها پرديسهاي دانشگاه تهران كه در شهر تهران واقع مي
كه تعداد ) پرديس علوم-پرديس هنر-پرديس علوم انساني-پرديس مهندسي- علوم رفتاري

اي متناسب با  طبقهگيري تصادفينمونهروش  . نفر مي باشد910اعضاي هيات علمي آن 
مورگان كه يك مدل حجم  گيري كرجسي وحجم وبراي تعيين حجم نمونه از مدل تصميم

كه مطابق با جدول مورگان  ) 333: 1388، سكاران( استفاده شده است، خلاصه شده است 
 نمونه كافي خواهد بود، 240 نفر باشد، تعداد 910ري و كرجسي زماني كه حجم جامعه آما

 252پرسشنامه توزيع گرديد و 270 وكه ما از اين حد براي اطمينان بيشتر نيز فراتر رفته ايم
  .پرسشنامه جمع آوري شد

  
بنابراين جهت محاسبة حجم . است در اين تحقيق جامعه مورد نظر اساتيد دانشگاه تهران       

   :ه زير استفاده گرديده است نمونه  از رابط
( )

( ) ( )PPZN
PPZNn
−×+−

−××
=

121
12

22

2

αε
α  

  
  كه در آن

P : ،5/0(برآورد نسبت صفت متغير = P(  
Z : 96.12 ( درصد، 95مقدار متغير نرمال واحد، متناظر با سطح اطمينان/ =αz(   
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ε ،07/0( مقدار اشتباه مجاز  =ε ( 
N  : نفر مي باشد3500حجم جامعه محدود كه  .  
  

 حداكثر مقدار ممكن خود n باشد، P = 5/0زيرا اگر .  در نظر گرفته شده است5/0 برابر با Pمقدار 
  ). 1380آذر، مومني،  (شود كه نمونه به حد كافي بزرگ باشد اين امر سبب مي. كند مي را پيدا 
:                          حجم نمونه مورد نياز پژوهش با تقريب عبارت است از بنابراين

 N≈240 
جهت آزمون روايي سوالات هم از روش اعتبار محتوا وهم از اعتبار عاملي استفاده        

تن ازمتخصصان و خبرگان 8شده است براي سنجش اعتبار محتواي پرسشنامه از نظرات 
ست در اين مرحله با انجام مصاحبه هاي مختلف وكسب نظرات افراد اساتيد استفاده شده ا

اصلاحات لازم به عمل آمده وبدين ترتيب اطمينان حاصل ، ياد شده در مورد پرسشنامه 
آزمون اعتبار عاملي . سنجدها خصيصه مورد نظر محقق را ميگرديد كه پرسشنامه

انجام 55/18اده از نرم افزار ليزرل با استف پرسشنامه نيز با كمك تحليل عاملي تاييدي و
 پيش پرسشنامه20 شامل اوليه نمونه يك ابتدا منظور  بدينجهت پايايي پرسشنامه .گرفت
 كمك به و هاپرسشنامه اين از آمده دست به هاياز داده استفاده با سپس و گرديد آزمون

 محاسبه ابزار اين يبرا كرونباخ آلفاي روش با اعتماد ضريب  ميزانSPSSافزار آماري نرم
 آلفاي ميزان مربوطه، تمامي سوالات براي. آمده است دست به تحليل اين از ذيل نتايج .شد

  .است بوده 0.844 كرونباخ مقدار
  برآورد پايايي بازآزمايي : 2جدول

 

 
 اي اجراي نمره

 اول
هاي نمره

 اجراي دوم

Pearson Correlation              نمره هاي اجراي اول       
                Sig. (2-tailed) 

N            

1                
  30  

.967** 
.000 

30 
Pearson Correlation              نمره هاي اجراي دوم       

                  Sig. (2-tailed) 
N 

.967** 
.000 

30 

1               
   30 

**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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  هاي پژوهشيافته
 ، باشدزن مي درصد 6/24و درصد مرد 6/75مشاركت كننده در تحقيق حاضر 252از   

 درصد 6/7دانشيار  درصد 4/24استاديار درصد 8/62درصد داراي رتبه علمي مربي   2/5
 1/30 ده سال درصد بين شش تا 1/31سابقه تدريس بين يك تا پنج سال  و باشداستاد مي

درصد بوده است  6/9بالاي بيست سال  و درصد 6/21بين يازده تا پانزده سال  و درصد
پرديس هنر 12/0پرديس فني 18/0كنندگان از پرديس علوم انساني مشاركت از28/0و

  .پرديس علوم رفتاري بوده است28/0پرديس علوم و14/0
  

  هاتجزيه وتحليل داده
طراحي مدل مفهومي اوليه با استفاده از  در ادبيات تحقيق وپس از بررسي موضوع        

  .خبرگان مدل مفهومي زير به تاييد رسيد در مرحله با تاييد متخصصان و مطالعات نظري و
  

  :مدل مفهومي تحقيق
  
  
  

فرايندهاي 
 مديريت دانش

عوامل محتوايي
 سازمان

توسعه منابع انساني
   عاليآموزشدر 

 توليد دانش

 تسهيم دانش

 ذخيره دانش

 بكارگيري دانش

 ساختار سازمان

 رد دانشي راهب

 فناوري

 فرهنگ

 توسعه يادگيري

 ارتقاي انگيزش

توسعه تعاملات 
وارتباطات 
 اجتماعي

توسعه مسير 
 شغلي
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 استفاده از به منظور آزمون فرضيات، ابتدا از آزمون همبستگي رتبه اي اسپيرمن با       
سپس رابطه علي . ، جهت سنجش همبستگي بين متغيرها استفاده شدSPSS 16افزار نرم

سازي معادلات ساختاري، بين متغيرهاي مستقل و وابسته تحقيق، با استفاده از روش مدل
  .  آزمون شدLisrel 8.54با كمك نرم افزار 

ين دو متغير از آزمون همبستگي به منظور بررسي وجود ارتباط و نيز ميزان آن، ب       
 متغيرها كيفي هستند از همبستگي اسپيرمن قين تحقينكه در ايل اي به دل.شود استفاده مي

 ضرايب . منعكس گرديده است3 كه نتايج آن در جدول شماره استفاده شده است
 درصد معنادار به دست 99تمامي متغيرهاي تحقيق در سطح اطمينان همبستگي بين 

  . اندآمده
  

   همبستگي اسپيرمن ميان متغير هاي تحقيق ضرايب: 3 جدول
  

فناوري 
  سازمان

راهبرد دانشي 
  سازمان

ساختار 
  سازمان

فرهنگ 
  سازمان

توسعه 
منابع 
  انساني

فرآيندهاي 
مديريت 

  دانش

  

 تيري مديندهايفرآ  1          
  دانش

  يتوسعه منابع انسان  678/0  1        
  فرهنگ سازمان  482/0  497/0  1      
  ساختار سازمان  431/0  379/0  698/0  1    
 يراهبرد دانش  512/0  411/0  711/0  779/0  1  

  سازمان
   سازمانيفناور  569/0  541/0  724/0  697/0  754/0  1

 
شكل . دهندسازي معادلات ساختاري را نشان مي نتيجه مدل2 و 1  شكل شماره      

 ميان متغيرهاي  علي پيشنهاد شده رابطه و(R) ضريب استاندارد نمايانگر 3 و 2شماره 
هاي برازش  و شاخصt 1، ارزش )ضريب استاندارد( R نيز 6جدول شماره . باشدمي تحقيق

 همانطور كه ذكر شد،. دهد را نشان مي...  و RMSEA،GFIمدل از قبيل كاي دو، 

اگرمقدار 
2χ كم، نسبت

2χدي درجه آزا به)df(  3كوچكتر از ،RMSEA2 كوچكتر از 

                                                 
1- t-value 
2 -Root Mean Square Error of Approximation 
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 اجرا توان نتيجه گرفت كه مدلباشند، مي % 90بزرگتر از  AGFI2  وGFI1نيز  و ,0.05
 2 از ،t كه ارزش ضريب استاندارد رابطه موجود نيز در صورتي.مناسبي دارد  برازششده

  .خواهد بوددار  معنيدرصد 99، در سطح اطمينان  د كوچكتر باش-2بزرگتر يا از 
  
  

  
  

نرم افزار ليزرل در حالت  با استفاده از متغيرهاي تحقيق علي ميان ابطهآزمون ر خروجي : 1شكل 
  استاندارد

 
 

                                                 
1 -Goodness of Fit Index 
C-2 Adjusted Goodness of Fit Index 
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نرم افزار ليزرل در حالت  با استفاده از متغيرهاي تحقيق علي ميان ابطهآزمون رخروجي :  2شكل 

   داريامعن
  يرهاي مدل مفهومي تحقيقنتايج اجراي مدل ساختاري ميان متغ: 4جدول 

 

 RMSEA Df GFI AGFI كاي دو فرضيه
  

  روابط علي
 

  ميزان اثر
 )حالت استاندارد(

عدد 
 داري معني

  
نتيجه 
 فرضيه

1 97/348 047/0 221 96/0 94/0 
توسعه منابع  توليد دانش

 انساني
68/0 11/10 

 تاييد

2 97/348 047/0 221 96/0 94/0 
 توسعه منابع تسهيم دانش

 انيانس
73/0 16/11 

 تاييد

3 97/348 047/0 221 96/0 94/0 
 توسعه  بكارگيري دانش

 منابع انساني
81/0 20/13 

 تاييد

4 97/348 047/0 221 96/0 94/0 
 توسعه منابع ذخيره دانش 

 انساني
95/0 34/7 

 تاييد

5 97/348 047/0 221 96/0 94/0 
 توسعه منابع ساختار سازمان

 انساني
14/0 28/4 

 اييدت

6 97/348 047/0 221 96/0 94/0 
توسعه منابع فرهنگ سازمان

 انساني
35/0 44/9 

 تاييد

7 97/348 047/0 221 96/0 94/0 
 توسعه منابع راهبرد سازمان

 انساني
27/0 35/6 

 تاييد

8 97/348 047/0 221 96/0 94/0 
 توسعه منابع فناوري سازمان

 انساني
40/0 30/5 

 تاييد
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رم افزار ليزرل چنانچه ضرايب اعداد معناداري مقادير ـستناد به نتايج خروجي نبا ا       
تغيرهاي فوق مورد ـط با مـرتبـهاي مهـرضيـرا اختيار كند ف-2يا كمتر از 2بيشتر از 

فرضيه اول تحقيق توليد دانش با توسعه منابع انساني رابطه مثبت  .گيرندپذيرش قرار مي
   درصد،99دار ضريب همبستگي مثبت و معنادار در سطح اطمينان ـه مقـه بـوجـا تـبدارد 

)β=.54, t-value= 10.11, Sig<0.01 (توان گفت كه دليلي براي رد فرض وجود مي
ي مستقيم و معنادار در رابطه بين اين دو متغير وجود ندارد و اين دو متغير با هم رابطه

ز اين دو متغير، ديگري نيز افزايش  درصد دارند و با افزايش هر يك ا99سطح اطمينان 
  .يابدمي

            عباسي، )1388( زادهحسن، )1386(فرازه ا) 2008(محققيني مثل هانگ و لين        
، اعتقاد دارند توليد دانش از طريق تعامل  (2011) وونگ ,(2003)كاردلينگ,،)1388( 

ها د سامانه مديريت ايده و وجو،وليد دانش در عملت )1388( ستاري، )1386(ابطحي 
 )1386( حسن زاده ...)شوراي مشورتي و، اتاق فكر، همچون نظام پيشنهادات(

 )1389(ستاري  و تشويق افراد براي تعامل با همكاران براي توليد دانش(2007)والزاك
 توليد دانش در شهود و )1386(اخوان، )1388(حسن زاده   و،توليد دانش در انديشيدن

 حتي مخالف در سازمان به عنوان فرصتي براي رشد و ابراز نظرات متنوع و 1388عباسي 
  .توليد دانش مي تواند منجر به توسعه منابع انساني شود) 1388(ابطحي )يادگيري 

ا ـ ب.حقيق تسهيم دانش با توسعه منابع انساني رابطه مثبت داردـرضيه دوم تـ ف       
  د،ـ درص99مينان ـطح اطـادار در سـثبت و معنـگي مـمبستـب هـريـدار ضـقـه مـوجه بـت
)β=.25 , t-value= 11.16 , Sig<0.01 (توان گفت كه دليلي براي رد فرض وجود مي

ي مستقيم و معنادار در رابطه بين اين دو متغير وجود ندارد و اين دو متغير با هم رابطه
غير، ديگري نيز افزايش  درصد دارند و با افزايش هر يك از اين دو مت99سطح اطمينان 

) 1386(اخوان، )1387(جعفري  اين نتيجه با نتايجي كه محققين ديگر مثل  .يابدمي
بنابراين براي اينكه تسهيم دانش بيشتر در سازمان نهادينه شود بايد محيط  .باشدهمسو مي

ص به خصو، ارتباطات ميان آنها افزايش يابد  كار طوري طراحي گردد كه سطح تعاملات و
هاي مختلف براي برقراري ارتباط با همكاران اي به مراجعه به بخشوقتي آنها چندان علاقه

نداشته باشند بايد از سياستهاي گردش شغلي به منظور تسهيل تبادل اطلاعات در سرتاسر 
زيرا هر چه .افزايش سطح انگيزش كاركنان براي يادگيري بيشتر استفاده كنند سازمان و
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هاي اعم از رسمي يا غيررسمي در سازمان صورت گيرد منجر به شيوهتسهيم دانش به 
  . شودتوسعه منابع انساني مي

 با حقيق بكارگيري دانش با توسعه منابع انساني رابطه مثبت داردـوم تـرضيه سـف       
   درصد و99طح اطمينان ـادار در سـثبت و معنـمبستگي مـب هـريـقدار ضـه مـه بـوجـت

β =027,  t-value= 13.20 , Sig<0.01)( توان گفت كه دليلي براي رد فرض مي
  . ي مستقيم دارند وجود رابطه بين اين دو متغير وجود ندارد و اين دو متغير با هم رابطه

 ,demarest,1997; nonaka and takeuchi 1995; heisting)محققيني همچون
2001; lee & choi, 2003; alavi & leidner, 2001; McElroy, 2003; 

wong & aspinwall, 2003; probst,2002)نيز به نتايج مشابهي دست يافتند .
گردد كه مديران از دانش كاركنان كه در سازمان بكارگرفته رتيب پيشنهاد ميـن تـديـب

در مقابل ميزان يادگيري سازماني افراد حساسيت بيشتري از خود  شود قدرداني كنند ومي
هاي اطلاعاتي كافي براي به بكارگيري چنين با فراهم ساختن سيستمهم و .نشان دهند

در نطر گرفتن پاداش هاي موثر متناسب با  انتشار آن ميان بخشهاي گوناگون و دانش و
اهداف افراد براي تقويت رفتارهاي بكارگيري دانش از سياستهايي است كه مديران  و نيازها 

  .توانند آن را بكار گيرندمي
 با ثبت داردـا توسعه منابع انساني رابطه مـش بـحقيق ذخيره دانـهارم تـرضيه چـ ف    

  د وـ درص99ان ـمينـطح اطـعنادار در سـثبت و مـر مـب مسيـريـدار ضـقـه مـه بـوجـت
β=.34 ,  t-value= 7.34 , Sig<0.01)( توان گفت كه دليلي براي رد فرض وجود مي

لين،هسيا، وو،  ()1997،كاراننا و همكاران(.اردرابطه بين اين دو متغير وجود ند
 اگر فضاهاي الكترونيكي .نيز به نتايج مشابهي دست يافتند) 2005،واريس (و  )2006تساي،

 در سازمان فراهم شود منجر به توسعه منابع كندو فيزيكي كه دانش را در آنجا ذخيره مي
  .شودانساني مي

 با زمان با توسعه منابع انساني رابطه مثبت داردحقيق ساختار ساـرضيه پنجم تـف       
    درصد و99ه مقدار ضريب همبستگي مثبت و معنادار در سطح اطمينان ـوجه بـت

β=.28 ,  t-value= 4.28 , Sig<0.01) (توان گفت كه دليلي براي رد فرض وجود مي
  .تقيم دارندي مس رابطه بين اين دو متغير وجود ندارد و اين دو متغير با هم رابطه

  و(Anderson anwestterlind,200; steward,2009)  )2006(لوگوئن و همكاران 
. افتندنيز به نتايج مشابهي دست ي) 1389(يـپهلوان )1384( مكارانـه سيد جوادين و
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مكتوب در  هاي رسمي وكاهش قوانين ومقررات ورويه،شفاف  ار واضح وـن ساختـداشت
روابط در  محدود نكردن ارتباطات و، فعاليتهاي سازماني   ونجام وظايفگي اـمورد چگون

، ررسمي ـعاملات غيـت افزايش روابط و، از پيش تعيين شده  هاي رسمي وهـسازمان بر روي
يري ـگافزايش سطح مشاركت در تصميم، ريـگياختيار تصميم افزايش ميزان آزادي عمل و

ريان اطلاعات در ـسهيل جـنظور تـه مـكاهش موانع ميان سطوح مختلف سازمان ب و
 ثيرگذار باشندأتوانند در توسعه منابع انساني تل ساختاري هستند كه ميـوامـسازمان از ع

 با .رد دانشي سازمان با توسعه منابع انساني رابطه مثبت داردـفرضيه ششم تحقيق راهب
 د وـ درص99ان مينـطح اطـعنادار در سـثبت و مـي مـب همبستگـريـدار ضـقـه مـتوجه ب

β=.28 ,  t-value= 9.44 , Sig<0.01) (وان گفت كه دليلي براي رد فرض ـتمي
ي مستقيم  ن دو متغير وجود ندارد و اين دو متغير با هم رابطهـن ايـطه بيـوجود راب

مشترك براي  ذاب وـداز جـشم انـه يك چـ ارائ, (,Maier&Remus,2009)..ندردا
د ـباي ژي دارد وـراتـا استـكي بـزديـاي است كه ارتباط نهمسال، اجراي مديريت دانش 

ورد حمايت كل سازمان باشد بيانيه ارزش مديريت دانش بايد به طور واضح مشخص ـم
                .رددـجاد گـت ايـريـديـم ان وـاركنـان كـراي آن در ميـه اجـاق بـيتردد تا اشـگ

(sage &Rouse,1999,wong,2010 
.  بحث انگيزش و پاداش است  استراتژي دانشي سازمان،حث تأثيرگذار ديگر درب       

ها و فرهنگ مثبت مورد نياز براي موفقيت  انگيزش كاركنان به تحريك و تثبيت رفتار
 بنابراين استراتژي مديريت دانش بايد هم راستا باراهبرد  .كند مديريت دانش كمك مي

  (tailor&wright,2004) .سازمان باشد
 با .اوري سازمان با توسعه منابع انساني رابطه مثبت داردـحقيق فنـرضيه هفتم تـف       

  درصد و99ح اطمينان ـعنادار در سطـثبت و مـمبستگي مـريب هـدار ضـقـه مـه بـوجـت
β=.28 ,  t-value= 6.35 , Sig<0.01) (توان گفت كه دليلي براي رد فرض وجود مي

  .ي مستقيم دارند ر وجود ندارد و اين دو متغير با هم رابطهرابطه بين اين دو متغي
نيز به نتايج مشابهي ) 2010(،وونگ)2003(،فورك)2011(، كنگ)2003(واتسون       

سازمان نمي تواند تسهيم دانش در  بدون زيرساخت قوي فناوري اطلاعات، .دست يافتند
دسترسي و بازيابي   جستجو،مقياس وسيع داشته باشد فناوري اطلاعات مي تواند امكان

مكاري بين اعضاي سازمان را تقويت نمايد همچنين فناوري ـند و هـراهم كـاطلاعات را ف
هاي مديريت دانش سازمان ايفاء  هاي مختلفي در پشتيباني فرآيند تواند نقشاطلاعات مي
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م دانش فناوري اطلاعات نه تنها براي ارتباطات و تسهي. (alavi & leidner, 2000)كند 
ذخيره و بازاريابي دانش است و به عنوان ياري دهنده  است بلكه وسيله اي براي جمع آوري،

  (Adenfelt & lagersttro,2005)اصلي مديريت دانش سازمان پذيرفته شده است 
 ه منابع انساني رابطه مثبت وجود داردـوسعـت نگ وـرهـن فـرضيه هشتم بيـ فاـب       

   درصد 99مينان ـطح اطـعنادار در سـثبت و مـمبستگي مـب هـريـ ضدارـقـه مـه بـوجـت
β=.28 ,  t-value= 5.30 , Sig<0.01) (توان گفت كه دليلي براي رد فرض وجود مي

 .ي مستقيم دارند رابطه بين اين دو متغير وجود ندارد و اين دو متغير با هم رابطه
 )2009(، اسپونر)2010(تيلور ،)2009(چونگ ،)2003(لي وچوي  ،)2009(الدين جلال     

 فرهنگ جو باز يعني بحث آزاد در مورد چشم انداز، .نيز به نتايج مشابهي دست يافتند
 ,Chung et al) ها، حمايت از بهبودها و همكاري و تجديد ساختار استراتژي و رويه

 1يك بعد فرهنگ كه براي مديريت دانش ضروري است، فرهنگ همكاري  (2005
فرهنگ سازماني از طريق اجزاء مرتبط استراتژي، افراد،   (Martensson, 2000)است

فرهنگ سازماني , (Sanchez, 2004) شود فرآيند و ساختارها تشكيل و تقويت مي
 .باشدثير گذاري در توسعه منابع انساني ميأامل در موفقيت مديريت دانشبراي تمهمترين ع

ن از طريق ترتيب دادن رويدادهاي اجتماعي و بدين منظور بايد اعتماد ميان همكارا
همچنين بايد در نظر .تعاملات زمان استراحت بيشتر شود  گفتگو و برگزاري جلسات بحث و
منحصر به فرد دارد ودر نتيجه بايد روش هاي   فرهنگ خاص وداشت كه هر سازماني

  .متناسب با آن را بكار گيرد
 

  نتيجه گيري بحث و
 اين تحقيق تبيين رابطه فرايندهاي مديريت دانش با توسعه منابع هدف از انجام       

  باشد زيرا يكي از مهمترين هدفهاي اساسي هر سازماني توسعه منابع انسانيانساني مي
در تبيين رابطه ميان فرايندهاي مديريت دانش وتوسعه منابع انساني بي شك لازم  .باشدمي

 آنكه مديريت دانش بر توسعه منابع انساني چه است موضوع از دو منظر بررسي شود نخست
 .مديريت دانش موثر باشد تواند برثيراتي دارد ودوم آنكه توسعه منابع انساني چگونه ميأت

 ثير وأتوانند داراي تزيرا اينگونه نظامها درون يك مجموعه بزرگتري به نام سازمان مي
 ابطه دو سويه ميان مديريت دانش واين پژوهش ضمن تاييد وجود ر .ثرات متقابلي باشندأت

                                                 
1-Collaboration 
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توسعه منابع انساني وبا وارد كردن متغيرهاي ميانجي تاثير پذيري آن را سنجيده است 
در اين دگرگوني  صاحبنطران اذعان دارند دگرگوني بنياديني در جوامع صورت گرفته و

هيم مفا دانش و).(martensson,2007:10(دانايي محور وبنيان تغييرات است  دانش و
 حفظ موقعيت رقابتي و عناصر مهم بقاي سازمان و و استراتژيك مربوطه به عنوان اجزاء

مك الروي (به عنوان مثال  (باشديكي از ابعاد توسعه منابع انساني مورد توجه مي
كاركنان دانشي عوامل كليدي سازمانها در دستيابي به  معتقد است دانش و )2002:13

مدعي است كه ) 59: 2005، مارتينسون(اين  شود افزون برميتوسعه منابع انساني تلقي 
مديريت دانش پيش نياز قطعي براي بهره وري وانعطاف پذيري سازمانهاست از اين رو توجه 
به آن وشناخت چگونگي ارتباط آن با ساير منابع آن كه بتواند منجر به توسعه منابع انساني 

هاي ناملموس آنها به طرز ش محور داراييهاي داندر سازمان. بسيار ضروري است شود
هايي مانند كننده رقابتي تبديل شده است چنين دارايياي به يك عامل تعيينفزاينده
فرهنگ سازماني به  و، دانش فني كاركنان، مهارت ها، شهرت سازمانهاي تجاري، نشان

 شودود نگريسته ميتواند منجر به توسعه منابع انساني شعنوان جوهره مزيت رقابتي كه مي
)nahapiet,J.and ghoshal,2008:242(آشكار ، گيري دانش توجه به فرايند شكل

     گذاري آن سپس افراد با اشتراك شودكند كه دانش ابتدا در ذهن افراد توليد ميمي
هاي سازماني به طور بنابراين سرمايه .توانند اين دانش را به دانش سازماني تبديل كنندمي
اين دانش حياتي ومهم هنگامي در اختيار سازمان .ده در ذهن افراد توليد نهفته است عم

علاوه بر  و اشتراك دانش دانش داشته باشند گيرد كه كاركنان تمايل به همكاري وقرار مي
، برگزاري سمينارهاهاي فكر، سازوكارهاي موثر از جمله ايجاد اتاق آن تمهيدات لازم و

ددانش افراد كمك كرده و با ايجاد فضاي اعتماد واطمينان افراد در كنفرانسها به تولي
افرادي كه تسهيم دانش را يكي از  سازمان شرايط تسهيم دانش افراد را فراهم نمايد و

در  تشويق افراد به اين رويه با ايجاد انگيزش در آنان و دانندوظايف سازماني خود مي
 پست سازماني افراد و زيرا با تغيير شغل و .شودسازمان به عنوان يك فرهنگ نهادينه مي

دانش ارزشمندي كه حاصل ساله تجربه كاري بوده چنين بازنشستگي برخي از كاركنان هم
گيري از آن را در صورت استفاده سازمان توانايي بهره و .به سادگي از بين خواهد رفت,

 ,1999,نوناكا وتاكوچي (اه ديدگاز  .هاي موثر اشتراك دانش نخواهد داشت نكردن از شيوه
ثيري بر رشد وگسترش أچنانچه دانش افراد در سازمان به اشتراك گذاشته نشود ت )245

به ..دانش موجود در سازمان نخواهد داشت كه بتواند منجر به توسعه منابع انساني شود
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دانش  نوآورانه براي دسترسي به اطلاعات و عبارت ديگر مديريت دانش يك راه جديد و
به  سازماندهي و،دانش بايد گردآوري .كند سازماني براي توسعه منابع انساني فراهم مي

قابل دسترسي ، برند اي فراهم شود كه توسط اعضاي سازمان كه از آن نفع ميگونه
سازماني فرهنگ منحصر به خود را دارد  البته لازم است در نظر داشته باشيم كه هر.باشد

 . نظر گرفته شده بايد متناسب با عوامل خاص همان سازمان باشدكارهاي دربنابراين راه
)gupta,a.k,2010:73(  

با توجه به نتايج حاصل از تجزيه وتحليل يافته ها وجايگاه ونقش مديريت دانش در        
  :تواند مطمح نظر مديران قرار گيردتوسعه منابع انساني موارد زير مي

ايلاغ ,يادگيري با در نطر گرفتن برنامه هاي توسعه فردي هاي جامع تدوين برنامه تهيه و-1
  تسهيل شرايط يادگيري سازماني  هاي يادگيري واستراتزي

 داشتن كارراهه شغلي و مند توسعه مسير شغلي با مشاركت كاركنان وهاي نظامتهيه برنامه-2
ند در كاهش انگيزه تواابلاغ آن به افراد سازمان زيرا بي اطلاعي كاركنان از مسير شغلي مي

  تبادل دانش فردي موثر باشد يادگيري و
هايي نيز تبيين مكانيسم انتقال تجربيات توسط كاركنان و تشويق فرهنگ اشتراك دانش و-3

   ارزش انگاشتن توليد دانش وفردي و ضمني به دانش جمعي و آشكار ، براي تبديل دانش 
ساختار دهي به  شناسايي و و ناي دانشگيري بر مبتصميم، هاي جديد در سازمان ايده

، شوراها، هامثل كميته(چه كانونهاي رسمي براي تبادل دانش  اگر، فرايندهاي انتقال دانش 
از  "وجود دارد ولي كاركنان عمدتا ...)هاي نظر سنجي از كاركنان وبرنامه  ،نظام پيشنهادات

  .اطلاع كافي ندارندسازماني  عمومي سازي دانش فردي و نقش خود در انتقال و
برگزاري جلسات  ايجاد اعتماد ميان كاركنان از طريق ترتيب دادن رويدادهاي اجتماعي و-4

همچنين محيط كار بايد طوري طراحي  .تعاملات زمان استراحت بيشتر شود گفتگو و بحث و
  .ارتباطات ميان افراد افزايش يابد شود كه سطح تعاملات و

-بين برگزاري سمينارهاي ملي و،هاي فرصت مطالعاتي دوره ،ي هاي آموزشبرگزاري دوره-5
 المللي
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  منابع فارسي 
 نقش فناوري اطلاعات و ارتباطات در ") .1384(رضازاده مهريزي ، محمد حسين -1

 . دانشگاه صنعتي شريف . پايان نامه كارشناسي ارشد  . "مديريت دانش 
رسيتم مديريت دانش در سازمان  رابطه بين زي" ) 1386(ستاري فرخي ، مهدي -2

مقاله  . ") شركت ذوب آهن اصفهان : مورد مطالعه (يادگيرنده و مولفه هاي هوش سازماني 
   . 1386 بهمن 14- 13برگزيده اولين كنفرانس ملي مديريت دانش ، تهران 

ثير فرآيند تسهيم أ بررسي رابطه و ت" ) . 1386( نعمتي ، محمد علي ؛ جمشيدي ، لاله -3
انش و تجربه بر توسعه سرمايه اجتماعي در ميان اعضاي واحدهاي فناوري مركز رشد د

-13مقاله بر گزيده اولين كنفرانس ملي مديريت دانش ، تهران ،  . "دانشگاه شهيد بهشتي
   . 1386 بهمن ماه 14
چگونه : شركت هاي دانش آفرين  ) . 1385( نوناكا ، ايكوجيرو ؛ تاكوچي ، هيروتاكا -4

سماء : قم . ت هاي ژاپني نوآوري را محقق مي سازند ؟ ترجمه علي عطافر و ديگران شرك
  قلم 

مديريت آموزش مبتني بر استراتژيهاي  ) . 1386( هداوند ، سعيد ؛ صادقيان ، شهره --5
 اولين همايش مديران آموزش سازمانهاي توليدي و خدماتي  . "راهبردي سازمان 
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