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  چکیده
عاملی شناخته شده که نقش اساسی در  به عنوانکارکردهاي مدیریت منابع انسانی به صورت گسترده 

نابع انسانی درگیر مدیریت اگر چنان که مدیریت م. ندنکملکرد سازمانی ایفاء میحفظ ع توسعه و
دانش باشد، در این صورت مدیریت منابع  هاابع بسیار با ارزش این سرمایههاي انسانی باشد و اگر من سرمایه

سی رابطه بین برر از این رو در این تحقیق به. انسانی و مدیریت دانش به شدت به هم وابسته هستند
 روش تحقیق. انش سازمان امور مالیاتی کشور پرداخته شده استد تسهیمکارکردهاي منابع انسانی با خلق و 

جامعه آماري این تحقیق نیز شامل کارمندان سازمان امور مالیاتی کشور  .همبستگی است کاربردي و از نوع
با استفاده از روش آلفاي  آن پایاییده است که استاندارد بوپرسشنامه ها آوري دادهابزار جمع. باشد یم

نتایج حاصل از آزمون فرضیات با استفاده از  .آن با نظرسنجی از خبرگان تایید شده است کرونباخ و روایی
رابطه مثبت و کارکردهاي منابع انسانی با خلق و انتقال دانش همبستگی پیرسون حاکی از آن بود که 

توان گفت بهسازي اجراي کارکردهاي مدیریت منابع انسانی در سازمان س میبر این اسا .داري دارد معنی
  .گري براي اجراي اقدامات مدیریت دانش در سازمان فراهم سازدتواند زمینه تسهیلمی
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  مقدمه
مدیریت منابع . باید تغییر نماید اًمانسانی نیز الزا کسب و کار، مدیریت منابع هاي یطمحبه واسطه تغییر 

گویی به تغییرات، پیش بینی محیط، تغییرات و  فرایندهاي سازمانی به منظور پاسخانسانی مانند دیگر 
این همان فضایی است . دار شود جدیدي را عهده يها نقشهاي اثرگذار در مورد آینده باید  اتخاذ تصمیم

یندهاي سازمانی به منظور آدانش و مدیریت منابع انسانی براي موثر بودن در فرکه پیوند بین مدیریت 
که در آن مدیریت دانش و مدیریت منابع انسانی با هم  يا حوزهپیدا کردن  .توسعه پایدار اثبات گردد

و  اگر مدیریت منابع انسانی از مدیریت لازم براي دانش کوتاهی نماید. اشتراك ندارند، بسیار مشکل است
از مسیر اصلی خود منحرف ، مورد نیاز آن را برآورده نسازد يو راهکارهااز آن حمایت ننمایند و تدابیر 

دیریت لازم بر افراد، اگر مدیریت دانش به م. همین مسئله براي مدیریت دانش نیز وجود دارد. خواهد شد
تکار تمرکز، مدیریت دانش باید بر روي براي اب. با سازمان توجه نکند ها آنو روابط  ها آنفردي  روابط میان

وظیفه اصلی مدیریت منابع انسانی نظارت، سنجش و . مدیریت منابع انسانی باشد یرتأثخود افراد و 
دخالت در ساختار تجسم، توزیع و کاربرد دانش کارکنان است و همچنین مجموعه وظایف مدیریت 

حیدر زاده ( کند یمري قابلیت و توانایی نیز کمک به سازمان در تولید و نگهدا تواند یمنیروي انسانی 
، محدوده سنتی شود یمدانشی سازمان مطرح  هاي ییدارازمانی که موضوع  ).1389، مقدم و رجب زاده

انسانی  در چنین شرایطی، سیستم منابع. گیرد یممدیریت منابع انسانی شکل و رنگ دیگري به خود 
حیط یادگیري سازمانی را پشتیبانی نموده و به شکلی با سیستم مستقر گردند که م يا گونهبه  باید یم

اگر مدیریت  ).1388، رفیعی( مدیریت دانش سازمانی هماهنگ کند که پاسخگوي نیازهاي دانشی باشد
منبع افراد دانش است پس مدیریت  ینتر ارزشبا ر منابع انسانی اداره کردن افراد به طور مؤثر است و اگ

در این پژوهش سعی گردیده است تا رابطه  .یریت دانش با هم ارتباط نزدیکی دارندمنابع انسانی و مد
مورد بررسی قرار  کارکردهاي مدیریت منابع انسانی با خلق و انتقال دانش در سازمان امور مالیاتی کشور

  .گیرد
 کنند دانش کارکنانی را که در فرایندهاي استراتژیکطور پیوسته تلاش می ها بهسازمان 

منظور  بدین. نند و ارتقا دهندمشارکت دارند ارتقا دهند تا بتوانند جایگاه رقابتی خود را حفظ ک
مورد نیاز براي اجراي ) براي مثال فناوري اطلاعات و مدیریت منابع انسانی( هايکوشند زیرساخت می

 يا به گونهکنند تا کنند و کارکنان خود را نیز تشویق میآمیز مدیریت دانش را نیز فراهم می موفقیت
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این . فعالانه در فرایندهاي مدیریت دانش مشارکت کنند و به خلق و انتقال دانش سازمانی کمک کنند
کنند و هم دهد که هم به توسعه پایگاه دانش سازمان کمک میاي تشکیل میکار چرخه مفید فزاینده
ا در این تحقیق به این مسئله در این راست. هاي انسانی سازمان خواهد شدموجب توسعه سرمایه

توانند به خلق و انتقال دانش سازمان منابع انسانی چگونه می يکارکردهاشود که اساسی پرداخته می
 .کمک کنند

سرمایه نه تنها ضروري است  قرار دارد که ن امور مالیاتی کشور در شرایطیدر حال حاضر سازما
دانش بلکه  .و رضایت ارباب رجوع، توسعه یابد ها هینهزدانشی آن براي افزایش درآمد دولت، کاهش 

 یژهبه ودانشی افراد بدرستی استفاده کرد  هاي یهسرماسازمان باید بدرستی مدیریت شوند تا بشود از 
از سوي دیگر این دغدغه وجود دارد که . و ممیزین رده پایین ها کل از کارکنان دانشی مثل ممیز

از این .بکار خلق و انتقال دانش بین کارکنان بدرستی صورت نگیردمدیریت دانش افراد توانمند جهت 
و انتقال دانش بین کارکنان سازمان امور مالیاتی و میزان رابطه کارکردهاي  و، شناسایی وضعیت خلقر

با خلق و انتقال دانش، ) هاي سازمان زیرساخت ینتر مهمبه عنوان یکی از ( مدیریت منابع انسانی
  :پاسخگویی به آن است دنبال بهه ذهن محقق درگیر آن بوده و موضوعاتی بوده ک

آیا کارکردهاي مدیریت منابع انسانی با خلق و انتقال دانش رابطه دارد؟ و وضعیت کارکردهاي 
  مدیریت منابع انسانی و خلق و انتقال دانش در سازمان امور مالیاتی چگونه است؟

  
  مروري بر مبانی نظري
  انی در موفقیت مدیریت دانشنقش مدیریت منابع انس

اي است که ارتباط کارکنان سازمان با دیگر کارکنان و مدیریت دانش منابع انسانی فرایندي توسعه
بنابراین در حوزه مدیریت دانش اهمیت زیادي به . شودکارکنان با ذخیره اطلاعاتی موجود را شامل می

در این راستا . د سازمانی را سرعت بخشندشود که کارکنان فرایند کسب عملکراین موضوع داده می
هاي مدیریت دانش براي کنند کارکنان خود را از مزایاي به کارگیري برنامهها تلاش میسازمان

هایی که براي کسب موفقیت در حوزه مدیریت کارکنان و عملکرد سازمانی آگاه کنند بدیهی است گام
هاي سازمانی بیان دیدگاه قابلیت. سانی کارکنان دارندتاثیراتی بر سرمایه ان، شونددانش برداشته می

عواملی مانند فناوري پیشرفته، ساختار ( هاي سازمانی یا ترکیبی از ساخت دانشیکند قابلیتمی
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هاي مدیریت دانش، موفقیت و اثربخشی مدیریت دانش را تعیین و فرایند) سازمانی و فرهنگ سازمانی
   ).2001گلد و دیگران، ( کنندمی

و توسعه سرمایه انسانی لازم است دانش خلق شده پیش از  براي موفقیت در خلق و انتقال دانش 
نونانکا و ( هاي سازمان انتقال یابدبرداري قرار گیرد، به دیگر بخشآنکه به طور کامل مورد بهره

انش و فرهنگ حامی د، هاي دانش مانند ساختار دانشاین کار به وجود زیرساخت ).1995تکوچی، 
هاي انتقال دانش مبتنی بر همکاري نیاز دارد که در این بین مدیریت منابع انسانی و کارکردهاي کانال

. کند یمزیر ساخت هاي سازمان، نقش بسیار حیاتی و اساسی ایفاء  ینتر مهمآن به عنوان یکی از 
بنابراین باید به . استادبیات موجود در زمینه فرایند مدیریت دانش و زیرساخت دانش بسیار فراوان 

  ارتباط بین فرایند مدیریت دانش و زیر ساخت انسانی آن توجه داشت
لازم، انگیزه و قدرت را  يها مهارتشامل کارکردهایی است که  منابع انسانی يها نظامکلی، بطور 

. دباشن یشانها سازمانکه بتوانند بطور اثربخش در خدمت  نماید یمبه نحوي براي کارکنان فراهم 
کارکردهاي خاص مطالعه شده، انتخاب، آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد، جبران خدمت و انواع 

  .شوند یمکاري را شامل  هاي یمت، ها مشوق
بر عملکرد تجاري سازمان در  منابع انسانیکارکردهاي مدیریت  یرتأثمطالعات میدانی در زمینه  

 ، خدمات مالی، ارتباطات راه دور، بیمه، هتلداري وتولید، ماشین سازي( از صنایع يا گستردهدامنه 
و  منابع انسانیخدماتی که رابطه مثبتی بین کارکردهاي مدیریت  يها سازمان. انجام شده است) غیره

 يها شرکت، مراکز ارتباطات راه دور، ها بانکشامل نهادهاي مالی و  اند دادهعملکرد سازمانی نشان 
 يها سازمانمدیریت منابع انسانی کاربرد زیادي در . غذا بوده استو خدمات تحویل  ها هتلبیمه، 

 منابع انسانیرابطه بین کارکردهاي مدیریت ، )2004( براي مثال، بارتل. فعال در صنایع خدماتی دارد
اهمیت  کند یماو بیان . بزرگ کانادا تحلیل نموده است يها بانکو عملکرد شعبات بانکی را در یکی از 

ارتباط و ر بیشتر از بخش تولید باشد و این به خاط تواند یمبع انسانی در بخش خدمات مدیریت منا
پیش از آن، . خدماتی وجود دارد يها سازمانتماس مستقیمی است که بین کارکنان و مشتریان در 

و  تر يقودریافتند که کارکردهاي منابع انسانی همبستگی  ).1993ترپسترا و رازل،( ترپسترا و روزل
شتري با معیارهاي عملکرد سازمانی نظیر سودآوري و فروش در صنایع خدماتی در مقایسه با صنایع بی

اصلی  يها نهادهاز آنجا که در صنایع خدماتی، منابع انسانی  کنند یمتصریح  ها آن. تولیدي دارد



  
  کارکردهاي مدیریت منابع انسانی در خلق و تسهیم دانشنقش بررسی  

 
    /69

یت منابع تري با ماهیت و کیف خدماتی ارتباط مستقیم يها سازمان موفقیتسازمان هستند، بنابراین 
 تر مثبتهاي کاریشان  را در محیط منابع انسانیدر نتیجه کارکنانی که کارکردهاي  .دارد ها آنانسانی 
دارند که  رجوع، به همان نسبت تعهد بیشتري نیز جهت ارائه خدمات بهتر به ارباب نمایند یمارزیابی 

   .شود یمنهایتا این امر در ادراك مشتري از کیفیت خدمات سازمان منعکس 
هاي مورد نیاز براي اجراي کنند زیرساختطور پیوسته تلاش می ها بهسوي دیگر، سازماناز  

 يا به گونهکنند تا کنند و کارکنان خود را نیز تشویق میآمیز مدیریت دانش را نیز فراهم میموفقیت
از . مانی کمک کنندساز یندهاي مدیریت دانش مشارکت کنند و به خلق و انتقال دانشآفعالانه در فر

رو با توجه به توضیحات یاد شده، مهم خواهد بود چنانچه موضوع بر شمرده در سازمان امور  این
انجام و نتایج آن مورد استفاده عملی قرار ، )مهم درآمد زایی دولت يها شاخهبه عنوان یکی از ( مالیاتی

  گیرد
  رابطه خلق و انتقال دانش با کارکردهاي منابع انسانی

در کار تحقیقی خود به این نتیجه رسیدن که بین کارکردهاي منابع  1انک فونگ و همکارانشی
حقوق و دستمزد، آموزش، ارزیابی عملکرد، کار تیمی و کارمندیابی و انتقال دانش، : جمله انسانی من

یشتر انتقال دانش ب ،رابطه معنی داري وجود دارد و با افزایش هر یک از کارکردهاي منابع انسانی
که انتخاب و استخدامی صحیح افرادي که میل به انتقال  دارند یمبیان  2کوري و کرین. خواهد شد

ضمن اینکه استخدام افراد خلاق، . دانش دارند، انتقال دانش در سازمان را افزایش خواهد داد
رسی از این در آزمون استخدامی، مصاحبه و بر. احتمال افزایش خلق دانش را بالا خواهد برد

بر این اساس، کارمندیابی و انتخاب پیش بینی . پیشینه و رزومه افراد باید دقت بیشتري داشت
بر اساس تئوري انگیزش رابینز و دسنزو، مطرح  .با خلق و انتقال دانش ارتباط داشته باشد شود یم
، رو از این. دبر یمکه پاداش و دستمزد، انگیزه افراد براي تکرار رفتار مناسب را بالا  نمایند یم

جو  .افزایش رفتارهاي خلق و انتقال دانش هستند به دنبالبا استفاده از پاداش و دستمزد  ها سازمان
و لیو در تحقیق خود به این نتیجه رسیدن که ارزیابی عملکرد و توجه به انتقال و خلق دانش در 

اساس دیدگاه ر ب .نماید یمارزیابی عملکرد، کارکنان را به خلق و انتقال دانش ترغیب  يها شاخص
ریزي شده براي کمک به کارکنان در یادگیري  امهتلاش برن به عنواننوع و همکارانش، آموزش 
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با اهمیت براي موفقیت  يرفتارهادانش، مهارت یا : مربوط به کار مانند هاي یستگیشافرایند 
رسمی، افزایش  يها وزشآمدر حالی که توسعه اشاره به . عملکرد فردي کارکنان، توصیف شده است

نوعه ( کند یمتجربه مرتبط با کار، ارزیابی شخصیت و توانایی دارد که کارکنان را براي آینده آماده 
آموزش در تسهیم دانش و تبادل یا انتقال دانش چه به صورت رسمی و چه به ). 2008و دیگران،

  .صورت غیر رسمی براي انتقال و خلق دانش بسیار مهم است
  پژوهش ومیمفه مدل

شود دانش کارکنان و هاي مختلف داخلی و خارجی موجب میتشویق کارکنان به مشارکت در شبکه
دانش کسب شده جایگزین دانش قدیمی کارکنان در . ارزش افزوده از راه خلق دانش جدید ارتقا یابد

تأثیر زیادي  اه آنشود و در نتیجه بر توسعه سرمایه انسانی هاي تولید میمورد فرایندها و روش
هاي مختلف انتقال دانش در بین کارکنان و افزوده شدن به همچنین مشارکت در شبکه. گذارد می

را مثال اجتماعی بودن، تعاملات مستقیم بین کارکنان  به عنوان. کنددانش کارکنان را تسهیل می
 مند شودهتواند از دانش ضمنی کارکنان دیگر بهرکند و بنابراین کارمند میمی یقتشو

اي از میزان سرمایه کنندهعامل تعیین، بنابراین میزان انتقال دانش بین کارکنان ).2004هوسی،(
سازي، برونی، محیط درونی سازمان از راه فرایندهاي اجتماعی کردن. انسانی هر کارمند خواهد بود

ی آن دانش جدید کند که طسازي، تبادل بین دانش ضمنی و آشکار را تسهیل میترکیب و درونی
از عوامل مختلفی خواهد بود که در بین عوامل مختلف،  متأثرمحیط درونی سازمان نیز، . شود خلق می

گذار بر خلق و یرتأث به عنوان متغیر مستقل و تواند یممدیریت منابع انسانی و کارکردهاي خاص آن 
  . انتقال دانش و توسعه سازمانی ناشی از آن عمل نماید

خلق ” پرداخته شده است، دو عامل اساسی ها آنواملی که در چرخه مدیریت دانش به از میان ع 
دونقوعه و دیگران، ( و استراتژي مدیریت دانش دارند ها برنامهبه سزایی بر  یرتأث ”انتقال دانش” و ”دانش
به ” دانش انتقال” و” خلق دانش” از این رو در این تحقیق از بین این عوامل چهارگانه دو عامل). 2008

  .اند شدهعنوان متغیرهاي وابسته تحقیق در نظر گرفته 
آمیز استراتژي مدیریت دانش مستلزم این است که عوامل سازمانی  از طرف دیگر پیاده سازي موفقیت

خاصی بوده و از انسجام و  هاي یژگیومختلف موجود در یک سازمان از جمله منابع انسانی داراي 
سازي  نگی در بین این عوامل مانع پیادهوجود شکاف و ناهماه. باشندهماهنگی لازم برخوردار 
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بنابراین شناخت وضعیت عوامل سازمانی از حیث . آمیز استراتژي مدیریت دانش خواهد شد موفقیت
بنیان  تواند یملازم براي پیاده سازي استراتژي مدیریت دانش اقدام اولیه مهمی است که  هاي یژگیو

از این رو در این پژوهش از میان عوامل  .ات بعدي در این راستا فراهم سازدمستحکمی براي اقدام
به بررسی  اند شدهسازمانی مختلف ذکر  يها مدلمختلف سازمانی چون فرهنگ و تکنولوژي که در 

  . شود یمدر ارتباط با مدیریت دانش پرداخته  ”یعنی مدیریت منابع انسانی” یک عامل کلیدي
با . ناچیز است یباًتقردولتی وجود دارد  يها سازمانمدیریت دانش در  هاطلاعاتی که در زمین

محور در برنامه  اقتصادهاي دانشافزایش تاکید دولت بر ایجاد جامعه دانشی و اولویت حرکت به سوي 
درك این موضوع است که چگونه از دانش به عنوان  ،آمده به وجودچهارم توسعه مسئله مهمی که 

در این پژوهش به بررسی رابطه بین سه گروه از عوامل . رقابتی استفاده کنیم یک منبع مهم مزیت
ت کار و امور اراصلی سازمانی به عنوان متغیرهاي مستقل و توانایی خلق دانش و انتقال دانش در وز

  . ساختار سازمانی، فرهنگ سازمانی و تکنولوژي: این عوامل عبارنتد از. شود یماجتماعی پرداخته 
اساس پژوهشگر معتقد است وضعیت مناسب این عامل سازمانی براي موفقیت در پیاده  بر این

اگر منابع انسانی به طور کارا و اثربخش . سازي مدیریت دانش در هر سازمان عمومی ضرورت دارد
  .به راحتی در سازمان تولید شود و انتقال یابد تواند یماداره شوند، دانش 

  پژوهش مفهومیمدل  - 1شکل
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  یمنابع انسان يکارکردها

آموزش و توسعه  
 کارکنان

ارزیابی عملکرد 
 کارکنان

حقوق و دستمزد، 
 استخدام

  
 خلق و تسهیم دانش 
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آموزش و : شامل( در تحقیق حاضر متغیر مستقل تحقیق، کارکردهاي مدیریت منابع انسانی
هاي خلق و و متغیر )توسعه منابع انسانی، ارزیابی عملکرد، حقوق و دستمزد، کارمندیابی و استخدام

شان داده به روشنی ن وابسته تحقیق خواهند بود، که در مدل تحقیق یرهايمتغانتقال دانش به عنوان 
  شده است
  پژوهش فرضیات
بین کارکردهاي مدیریت منابع انسانی با خلق و انتقال دانش رابطه مثبت و معنی داري  :صلیفرضیه ا

 وجود دارد

  :فرضیات فرعی
 رابطه مثبت و معنی داري وجود دارد ”خلق و انتقال دانش” و ”آموزش و توسعه” بین. 

 رابطه مثبت و معنی داري وجود دارد ”دانشخلق و انتقال ” و ”ارزیابی عملکرد” بین. 

 رابطه مثبت و معنی داري وجود دارد ”خلق و انتقال دانش” و ”حقوق و دستمزد” بین. 

 رابطه مثبت و معنی داري وجود دارد ”دانش خلق و انتقال” و ”استخدام” بین.  
  

  شناسی پژوهش روش
گیري  دادن به فرآیند تصمیم یا یاريشناخت بیشتر شرایط موجود که این تحقیق، هدفش  از آنجایی

ارائه مجموعه دانش کاربردي در یک زمینه خاص است، از لحاظ هدف کاربردي و  به دنبالو  است
آماري در این  جامعه. استتوصیفی از نوع همبستگی  از نظر شیوه گردآوري اطلاعات تحقیق

در این تحقیق از آن . باشند یمفر ن 420 به تعدادمالیاتی کشور  کارکنان سازمان امور شاملتحقیق 
گیري از جامعه محدود و با  گیري از فرمول نمونه براي نمونه استجایی که جامعه مورد نظر محدود 

   .روش تصادفی استفاده شده است
  خلاصه مراحل جمع آوري اطلاعات - 1جدول 

  تعداد پرسشنامه جمع آوري شده  تعداد پرسشنامه توزیع شده  تعداد نمونه محاسبه شده   تعداد کل جامعه آماري
420  134  140  130  

  
هاي استاندارد مرتبط با بوده است که از ترکیبی از پرسشنامه پرسشنامهها آوري دادهابزار جمع

  .متغیرهاي پژوهش استفاده شده است
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  پرسشنامه  سوالاتترکیب  - 2جدول 
  منابع  تعداد  سوالات  متغیر

کارکردهاي 
مدیریت منابع 

  انسانی

یابی و  کارمند
  3  3تا  1  استخدام

 )Yang Fong et al, 2011 ( 
  

پاداش و حقوق 
  4  7تا  4  دستمزد

  3  10تا  8  ارزیابی عملکرد
  3  13تا  11  آموزش

  ) 1384عسگري، ) (Yang Fong et al, 2011(   4  17تا  14  خلق دانش

عسگري، (، )Sharifuddin and Fytton, 2004(   3  20تا  18  انتقال دانش
1384 (  

    20  جمع سوالات
  

. پی .اسافزار  ، از روش آلفاي کرونباخ و با استفاده از نرماعتمادگیري قابلیت  به منظور اندازه
  :میزان ضریب اعتماد با روش آلفاي کرونباخ محاسبه شد. انجام گردیده است اس. اس

  میزان ضرایب پرسشنامه -3جدول 
  لپایایی ک  پایایی  یرهامتغ  ردیف

  0.862  خلق دانش  1
  0.832  انتقال دانش  2  0.902

  0.878  کارکردهاي مدیریت منابع انسانی   3
  

داد بدست آمده در جدول بالا اع. است 0.902) کلی( پرسشنامهپایایی بدست آمده براي 
ی پایای آن است که پرسشنامه مورد استفاده، از قابلیت اعتماد و یا به عبارت دیگر از دهنده نشان

اعتبار محتواي یک آزمون معمولاً توسط افرادي متخصص در موضوع مورد . باشد لازم برخوردار می
بنابراین اعتبار محتواي این پرسشنامه توسط اساتید موضوع مورد تأیید قرار . شود مطالعه تعیین می

  . باشد گرفته است و از اعتبار لازم برخوردار می
   

  ي پژوهشهایافته
آمار توصیفی و هم از  يها روشها هم از  هاي بدست آمده از نمونه براي تجزیه و تحلیل داده در این تحقیق،

نرمال بودن  در آمار استنباطی ابتدا براي تشخیص نرمال یا غیر. آمار استنباطی استفاده شده است يها روش
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مال بودند از آزمون نر ها دادهاسمیرنوف استفاده شده و از آنجایی که  - از آزمون کولموگروف ها داده
میانگین ( tتحقیق از آزمون  یرهايمتغبررسی وضعیت موجود  و همبستگی پیرسون براي آزمون فرضیات

حاصله از سوالات جمعیت شناختی از  يها دادههمچنین جهت استفاده از . استفاده شده است) یک جامعه
  :باشند یمکه به شرح زیر با دو نمونه مستقل و تحلیل واریانس استفاده شده است  تیآزمون 

  عمومی سوالاتنتایج حاصل از بررسی 
 و بوده مرد)  65.4 ( دهندگان بیشتر پاسخ اس. اس. پی.اسبا توجه به خروجی حاصل از نرم افزار  

دهندگان داراي تحصیلات  درصد از پاسخ 3/2 از کل افراد نمونه آماري. اند بوده 40تا  31داراي سن بین 
درصد تحصیلات  4/35درصد داراي تحصیلات دانشگاهی لیسانس و  4/55دیپلم،  فوق درصد 2/6دیپلم، 

از این رو نسبت بالایی از جامعه  .اند را دارا بوده) از دست رفته يها دادهدرصد  8/0و ( لیسانس و بالاتر فوق
  . باشند یمآماري پژوهش داراي مدرك تحصیلی خوبی 

غیرهاي تحقیق از آزمون نرمال بودن توزیع مت ریا غی نرمالدر این تحقیق براي تعیین 
   .بیان شده است 4نتایج حاصل از این آزمون در جدول . اسمیرنوف استفاده شده است - کولموگروف

  اسمیرنوف -کولموگوروف آزمون -4جدول 
کارکرد منابع   

  انسانی
انتقال  خلق دانش

 دانش
 130 130 130 تعداد نمونه

 5410/2 5727/2 5979/2 نمیانگی نرمال يپارامترها
 90209/0 94638/0 47046/0 انحراف معیار

 073/0 087/0 052/0 مطلق حداکثر تفاوت
 073/0 087/0 052/0 مثبت
 - 071/0 -068/0 - 040/0 منفی

 Z 599/0 994/0 828/0 اسمیرنوف -کولموگوروف
 449/0 277/0 866/0 عدد معنی داري

مربوط به این آزمون در تمامی  1داري ، عدد معنیشود یمظه که در جدول بالا ملاح همانطور
در نتیجه فرض صفر رد . باشد می) %5( نظر گرفته شدهر داري د بزرگتر از عدد معنی رهایمتغ

                                                                                                                             
1 -sig 2-tailed 
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 پارامتریک يها آزمونو توزیع متغیرها نرمال هستند لذا براي آزمون فرضیات تحقیق از  شود ینم
  استفاده خواهیم کرد) پیرسون(

در ادامه این . همبستگی پیرسون استفاده شده است آزموننیز از  پژوهشآزمون فرضیات  براي
  .شودهاي اصلی و فرعی پژوهش بیان میبخش نتایج حاصل از این آزمون براي فرضیه

  داري دارد کارکردهاي مدیریت منابع انسانی با خلق و انتقال دانش رابطه مثبت و معنی:  فرضیه اصلی
 

  خلق و انتقال دانش آزمون همبستگی پیرسون کارکردهاي مدیریت منابع انسانی با جدول -5جدول
  دار رابطه معنی  داري عدد معنی  ضریب همبستگی  رابطه کارکردهاي منابع انسانی با

  وجود دارد  00/0  0.546  خلق دانش
  وجود دارد  00/0  0.562  انتقال دانش

  
براي رابطه کارکردهاي منابع  پیرسون، ضریب همبستگی اس. اس. پی.اسبا توجه به خروجی 

مقدار . باشند می 562/0و رابطه کارکردهاي منابع انسانی با انتقال دانش  546/0انسانی با خلق دانش 
در  0Hلذا فرضیه . کمتر است) % = 1( داري استاندارد مشاهده شده از سطح معنی داري عدد معنی

داري  یعنی کارکردهاي منابع انسانی با خلق و انتقال دانش رابطه معنی. شود یمرد % 99سطح اطمینان 
باشد بنابراین  متغیرها داراي علامت مثبت می با توجه به این که ضریب همبستگی بین. وجود دارد

خلق و ، رکردهاي مدیریت منابع انسانیتوان گفت در سازمان امور مالیاتی کشور با بهتر شدن کا می
  . شود یمتر و بیشتر بهانتقال دانش 

همانگونه که در . بیان شده است 6پژوهش نیز در جدول  فرعیهاي نتایج حاصل از آزمون فرضیه
مشاهده ) sig( داري ، مقدار عدد معنیاس. اس. پی.اسبا توجه به خروجی شود این جدول مشاهده می

در  0Hلذا فرضیه . ر استکمت) % = 1( داري استاندارد شده براي تمامی کارکردها، از سطح معنی
با توجه به این که ضرایب همبستگی بین کارکردها . شود یمرد و فرض مقابل قبول % 99سطح اطمینان 

توان گفت در سازمان امور مالیاتی  باشند بنابراین می و دو متغیر خلق و انتقال داراي علامت مثبت می
، خلق و انتقال ”ابی عملکرد و حقوق و دستمزدآموزش، ارزی، استخدام” کشور با بهتر شدن نوع و شرایط

  . شود یمدانش بیشتر 
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  ”خلق و انتقال دانش” با ”کارکردهاي منابع انسانی همه” جدول آزمون همبستگی پیرسون میان -6جدول
کارکردهاي مدیریت منابع 

 انسانی
 انتقال خلق 

 همبستگی پیرسون آموزش و توسعه
 عدد معنی داري

523/0 

000/0 

547/0 

000/0 

 همبستگی پیرسون ارزیابی عملکرد
 عدد معنی داري

445/0 

000/0 

480/0 

000/0 

 همبستگی پیرسون حقوق و دستمزد
 عدد معنی داري

505/0 

000/0 

523/0 

000/0 

 همبستگی پیرسون استخدام
 عدد معنی داري

446/0 

000/0 

440/0 

000/0 

 130 130 تعداد

  
مدیریت منابع انسانی و مدیریت دانش در جامعه آماري  يکارکردهابراي تعیین وضعیت موجود 

با توجه به اینکه طیف پرسشنامه . مورد بررسی نیز از آزمون میانگین یک جامعه استفاده شده است
به معناي پایین  3هاي کمتر و مساوي  میانگین. گیرد یموسط این طیف قرار  3تایی است و عدد  5

  . به معناي بالا بودن سطح آنان است 3ر از و میانگین بیشت یرهامتغبودن سطح 
  توصیفیر آما - 7جدول 

 انحراف معیار میانگین تعداد مورد بررسی يرهایمتغ
 94245/0 7527/2 130 خلق دانش
 90209/0 5410/2 130 انتقال دانش

 89811/0 9051/2 130 آموزش
 68333/0 3808/2 130 استخدام

 75049/0 7289/2 130 ارزیابی عملکرد
 63193/0 5543/2 130 حقوق و دستمزد

  
خلق و انتقال دانش، آموزش، ( هاي مورد بررسیدهند متغیرهمانگونه که این نتایج نشان می

  در وضعیت مناسبی قرار دارند) ارزیابی عملکرد، حقوق و دستمزد و استخدام
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  آزمون میانگین یک جامعه -8جدول 
           3 = ارزش مورد آزمون 
درجه  تی 

 آزاد
عدد معنی 

 داري
 درصد 95فاصله اطمینان  تفاوت میانگین

 حد بالا حد پایین 
 -0831/0 -4115/0 - 24731/0 003/0 129 - 980/2 خلق دانش
 -3024/0 - 6155/0 - 45897/0 000/0 129 - 801/5 انتقال دانش

 - 0610/0 -2507/0 - 09487/0 231/0 129 - 204/1 آموزش
 -5007/0 -7378/0 -61923/0 000/0 129 -332/10 استخدام

 -1419/0 -4023/0 - 27712/0 000/0 129 - 134/4 ارزیابی عملکرد
حقوق و 
 دستمزد

041/8 - 129 000/0 44557/0 - 5553/0- 3360/0 - 

  
ولی عدد مورد آزمون  گیرد یمدر نظر  3عدد مورد آزمون را مساوي ، افزار با توجه به اینکه نرم

داري  از این رو براي بررسی فرضیات تحقیق توجه به عدد معنی. دارد تر کوچکو ما حالت بزرگتر 
  . شود یملذا از حد هاي بالا و پایین استفاده . اشتباه خواهد بود

هر دو ) براي همه متغیرها ( حد بالا و پایین”آموزش” به غیر از شود یمطور که ملاحظه  همان
03( گفت که توان یمپس . باشند می منفی ( 3 یا  یعنی مقدار میانگین براي تمامی

اما در رابطه با . شود یملذا فرض صفر قبول و فرض مقابل قبول رد  باشند یم 3از  تر کوچک یرهامتغ
03( متغیر آموزش باید گفت که ( 3 یا یرهايمتغنظر افراد نمونه، از : است یعنی 

در ) خلق و انتقال دانش، آموزش، ارزیابی عملکرد، حقوق و دستمزد و استخدام( مورد بررسی
   .)فرض صفر قبول( وضعیت مناسبی قرار ندارند

درون آموزش، ارزیابی ( بندي هر یک از ابعاد مرتبط با مدیریت منابع انسانی به منظور رتبه
  .آزمون فریدمن استفاده گردید) و استخدامعملکرد، حقوق و دستمزد 
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  در آزمون فریدمن  ها رتبهمیانگین  - 9جدول 
  میانگین رتبه 

 03/3 آموزش

 89/1 استخدام

 782/0 ارزیابی عملکرد

 30/2 حقوق و دستمزد

  
  داري آزمون فریدمن معنی - 10جدول

 130 تعداد
2 177/62 

 3  درجه آزادي

 000/0 داري عدد معنی

a. Friedman Test 

  
هاي هر  در جدول نخست، میانگین رتبه. باشد شامل دو جدول می اس. اس. پی. اسخروجی 

توجه به ا ب. ارائه گردیده است2آمارهمتغیر ارائه شده و در جدول دوم نیز مشخصات آماري و 
کمتر ) % = 5( داري استاندارد از سطح معنی ی داريمقدار عدد معن اس. اس. پی. اسخروجی 

داري وجود  کارکرد مدیریت منابع انسانی تفاوت معنی 4بین وضعیت موجود گفت توان  یم. است
  .مربوطه ارائه گردیده است يها جدولدر بالا . دارد

مترین گردد، بالاترین رتبه مربوط به آموزش بوده و ک جدول فوق مشاهده میر طور که د همان
  . باشد رتبه مربوط به استخدام، حقوق و دستمزد و ارزیابی عملکرد می

  
  گیريبحث و نتیجه

دانش در هدف اصلی این تحقیق بررسی رابطه کارکردهاي مدیریت منابع انسانی با خلق و انتقال 
دهد که رابطه مثبتی بین  ده است، نتیجه این تحقیق نشان میمالیاتی کشور بو  سازمان امور

وي دیگر نتایج این تحقیق از س. هاي مدیریت منابع انسانی با خلق و انتقال دانش وجود دارد کارکرد
خلق و باشد،  عملکرد يها شاخصبهتر و متناسب با  حقوق و دستمزدهر چه  -1 :دهد نشان می

 خلق و، بیشتر باشد آموزش و توسعه کارکنانهر چه  - 2. خواهد بودانتقال دانش بهتر و بیشتر 
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خلق و  يها شاخصارزیابی عملکرد کارکنان مبتنی بر هر چه  -3 خواهد بود انتقال دانش بهتر
هر  -4و  خواهد بود بیشتر خلق و انتقال دانش در سازمان امور مالیاتی کشور، باشد انتقال دانش

مان یندهاي کارمندیابی با دقت بیشتري انجام گیرد، خلق و انتقال دانش در سازآچه استخدام و فر
سبی را در رابطه با اهمیت این تحقیق دیدگاه و بینش منا. امور مالیاتی کشور زیاد خواهد یافت

دهد  هاي منابع انسانی ارائه می يا حرفهدانش در افزایش سرمایه انسانی در اختیار مدیران و  مدیریت
سانی را فراهم سازي کارکردهاي منابع ان هاي مناسب طراحی و پیاده تا بر اساس آن زیر ساختار

. سب با عصر دانش داشته باشندآورند تا بدین وسیله داراي کارکردهاي منابع انسانی مدرن و متنا
هاي جانبی انجام شده در فصل چهارم این تحقیق، نتایج حکایت از  با توجه به تحلیل شود یمآور یاد

انتقال دانش، حقوق و و  آن دارد که سازمان امور مالیاتی کشور داراي سطح کیفی مناسبی از خلق
ها و  و لازم است این سازمان استراتژي نیست دستمزد، ارزیابی عملکرد، آموزش و استخدام

  .رویکردهاي مناسبی براي ارتقاء متغیرهاي مذکور مورد بررسی اتخاذ نماید
نقش : عوامل اثربخشی مدیریت دانش” با عنوان) 2005( اولترادر تحقیقات مشابهی که توسط 

به این نتیجه رسید که کارکردهاي منابع انسانی بر اثربخشی مدیریت  ”کردهاي منابع انسانیکار
مدیریت منابع انسانی و ” اُسترلو در تحقیق خود با عنوان .دارد یرتأثدانش و بالطبع بر خلق دانش 

استرلو، (بر نقش مدیریت منابع انسانی و کارکردهاي آن در خلق آن تاکید دارد ”خلق دانش
کارکردهاي منابع ” در تحقیق خود با عنوان )2001( از طرف دیگر کولینز و همکارانش). 2005

شرکت  78با تحقیق روي  ”داراي تکنولوژي بالا يها شرکتانسانی، توانایی خلق دانش و عملکرد در 
دانش بر بر توانایی خلق  یرتأثبالا نشان دادند که کارکردهاي منابع انسانی از طریق  يتکنولوژداراي 

مبتنی بر ( یانگ فونگ و همکارانش در تحقیق پیمایشی .)2011کالینز، ( دارند یرتأثرشد فروش هم 
 2011در سال  ”کارکردهاي منابع انسانی و تسهیم دانش” خود با عنوان) جمع آوري شده يها داده

رابطه معنی دار و که بین کارکردهاي منابع انسانی و تسهیم یا انتقال دانش  رسند یمبه این نتیجه 
دل نوناکا و دیدگاه مبا استفاده از ) 2003( چويلی و  ).2011یانگ و دیگران، ( مثبتی وجود دارد

و  منابع انسانی يسازها توانمندآن ر مدلی ارایه دادند که د ،به مدیریت دانش محور یندفرآ
اي حاصل از آزمون تجربی ه یافته. اند داده یندهاي مدیریت دانش را با عملکرد سازمانی پیوندآفر

 انتقال دانشیندهاي آبرخلق دانش و فر منابع انسانی يسازها توانمنددهد که  این مدل نشان می
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تلاش  به عنواناساس دیدگاه نوعه و همکارانش، آموزش ر ب). 2003لی و چوي، ( گذارند یم یرتأث
: مربوط به کار مانند هاي ییستگشایند آریزي شده براي کمک به کارکنان در یادگیري فر برنامه

گذار است و توسعه  یرتأثبا اهمیت براي موفقیت عملکرد فردي کارکنان،  يرفتارهادانش، مهارت یا 
کارکنان را براي آینده آماده  دارد که یرتأثو توانایی ) دانش ضمنی( بر افزایش تجربه مرتبط با کار

به صورت رسمی و چه به صورت غیر رسمی  آموزش در تسهیم و تبادل یا انتقال دانش چه .کند می
جو و لیو در تحقیق خود به این ). 2009واله و دیگران، ( براي انتقال و خلق دانش بسیار مهم است

ارزیابی عملکرد،  يها شاخصنتیجه رسیدن که ارزیابی عملکرد و توجه به انتقال و خلق دانش در 
اساس تئوري انگیزش رابینز و دسنزو، مطرح بر  . دنمای یمکارکنان را به خلق و انتقال دانش ترغیب 

، از این رو. برد یمکه پاداش و دستمزد، انگیزه افراد براي تکرار رفتار مناسب را بالا  نمایند یم
د افزایش رفتارهاي خلق و انتقال دانش هستن به دنبالبا استفاده از پاداش و دستمزد  ها سازمان

در تحقیق خود به این نتیجه رسیده که استخدام و  1و کرین کوري .)2008سنزو،  رابینز و دي(
یانگ فونگ و همکارانش نیز در . گذار هستند یرتأثفرایندهاي مرتبط با آن بر خلق و انتقال دانش 

نسانی و انتقال دانش، رابطه منابع ااستخدام کار تحقیقی خود به این نتیجه رسیدن که بین کارکرد 
گفت نتیجه تحقیق حاضر با  توان یمدر نتیجه  ).2011نگ و همکاران،یا( داري وجود دارد معنی

  . نتایج تحقیقات گذشته مشابه هستند
براي  پیشنهادات لازم براي افزایش سطح کیفی کارکردهاي منابع انسانی لازم، در بخش بعد 

  :باشد دانش خواهد شد که به شرح زیر می افزایش خلق و انتقال
   هاپیشنهاد
  مربوط به فرضیه اصلی  هايپیشنهاد
کارهاي زیر صورت ، )مستقل( بین و پیش) وابسته( بایست براي هر دو متغیر مربوط به ملاك ابتدا می

  :پذیرد
  ها و اهداف بلند مدت لازم براي کارکردهاي منابع انسانی  تدوین استراتژي - 1
  و مدیریت دانش به صورت کلی ها و اهداف بلند مدت لازم براي خلق و انتقال دانش  تدوین استراتژي - 2

                                                                                                                             
1- Kurrie and Kerrin 
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بررسی مستمر سالانه وضعیت موجود کارکردهاي منابع انسانی و خلق و انتقال دانش براي تشخیص  - 3
  گیري نقاط قوت سازمانف موجود و تقویت نقاط ضعف و بکارنقاط قوت و ضع

  مربوط به فرضیه فرعی اول هاي پیشنهاد
  :شود یمرائه پیشنهادات زیر ا ”آموزش و توسعه” در رابطه

ی با مفهوم هاي مربوط به مدیریت دانش و آشنایی سازي کارکنان سازمان امور مالیات برگزاري دوره - 1
  .هاي آن مدیریت دانش و فرآیند

ارزیابی عملکردي که ( تنگ بین آموزش و سیستم ارزیابی عملکردرقراري لینک و ارتباط بسیار تنگاب - 2
هاي داده شده مبتنی میزان خلق و انتقال ش بین افراد باشد و امتیازال داننشان از میزان خلق و انتق

هاي آموزشی تعریف خواهد شد  هایی آموزش و سیلابس واقع با این کار دقیقاً در زمینهدر  ).دانش باشد
  .که عملکرد ضعیف بوده است

ز این طریق آموزشی نحوه مقاله نویسی و گزارش نویسی در بین کارکنان، ا يها دورهبرگزاري  - 3
کارکنان و ممیزین سازمان امور مالیاتی به راحتی خواهند توانست دانش ضمنی یا دانش تجربی خود را 

  .روي کاغذ بیاورند و ضمن خلق دانش جدید موجب انتقال دانش به سایر افراد نیز گردند
ی در ارزیابی عملکرد آموزش و یادآوري و تاکید بر نقش خلق و انتقال دانش افراد در نحوه امتیاز ده - 4

بسیار مهم  تواند یم، توسط دفتر آموزش سازمان امور مالیاتی ها آنکارکنان، میزان پاداش دریافتی آینده 
  تلقی گردد

  

  مربوط به فرضیه فرعی دوم هايپیشنهاد 
  :شود یمپیشنهادات زیر ارائه  ”ارزیابی عملکرد” در رابطه

  ارزیابی عملکرد يها شاخصش در بین لیست خلق و انتقال دان يها شاخصدادن قرار  - 1
عملکرد و چگونگی ارزیابی عملکرد به کارکنان با در اختیار قرار دادن  يها شاخصسازي و ارائه  شفاف - 2

خلق و انتقال دانش به عنوان میزان  يها شاخصکارکنان با مشاهده . ارزیابی عملکرد يها شاخص
  .ر خلق و انتقال دانش خواهند داشتعملکرد خود سعی در افزایش توانایی خود د

  مربوط به فرضیه فرعی سوم هايپیشنهاد
  :شود یمزیر ارائه  پیشنهادهاي” حقوق و دستمزد” در رابطه
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این موضوع نقش بسزایی در . ارزیابی عملکرد به پاداش و حقوق و مزایاي کارکنان يها شاخصلینک  - 1
در واقع ارائه پاداش . انتقال دانش خواهد داشت احساس نتیجه بخش بودن تلاش کارکنان براي خلق و

  .منبع تقویت مناسب رفتار خلق و انتقال دانش خواهد شد
ارائه پاداش و انعام به موقع به افراد نمونه در خلق و انتقال دانش هم موجب ایجاد جو مناسب براي  - 2

ي خلق و انتقال دانش ایجاد ، هم طبق نظریه انگیزش، در افراد انگیزه خوبی براشود یمتکرار رفتار 
  .خواهد شد

  مربوط به فرضیه فرعی چهارم هايپیشنهاد
  :شود یمپیشنهادات زیر ارائه ” استخدام” در رابطه

. رفتاري مناسب براي خلق و انتقال هستند هاي یژگیوجذب افرادي که داراي سابقه، شخصیت و  - 1
هاي  کارمندیابی و جذب کارکنان از تستیند آرفدر  تواند یمبراي این کار سازمان امور مالیاتی کشور 

روانشناسی استاندارد براي تست شخصیت استفاده نموده و یا به رزومه و سوابق کاري و تحصیلاتی افراد 
  .توجه نمایند

هاي خالی و نیاز  و پست) ی بیشتر و عدم تعارض کمتربراي هماهنگ( توجه به ویژگی افراد موجود - 2
راي انتقال یا خلق دانش و ارائه آگهی استخدامی براي افراد مورد نیاز براي انتقال متناسب با آن پست ب

  . نوع خاص دانش از بیرون به درون سازمان
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