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 دهیچک
 

حاضر  قیاست. از نظر هدف، تحق یشهر سار ییاجرا یها بر دانش در دستگاه یمبتن یمنابع انسان تیریمد یهدف پژوهش حاضر، ارائه الگو 
قرار دارد. جامعه  زین یتوسعه ا یها گفت که در دسته پژوهش توان  یم پردازد  یمدل م نییچون پژوهش به تب یاست. از طرف یاز نوع کاربرد

 یدستگاهها نیو معاون رانیمد یو تمام یتیریمد دینفر شامل اسات 10بوده که در مجموع  نیو معاون رانیخبرگان ، مد قیتحق نیا یآمار
ها از پرسشنامه  داده ینفر انتخاب شدند. جهت گردآور 584بوده که تعداد  یبند بصورت طبقه یریگ هستند. روش نمونه یشهر سار ییاجرا

استفاده شده   Spss, AMOSیاافزاره و نرم یو آمار استنباط یفیها از روش آمار توص داده لیو تحل هیتجز راستفاده شده است. به منظو
و ابعاد  قیتحق یرهایهمه متغ نیدانش رابطه وجود دارد. ب تیریو مد یمنابع انسان تیریمد نینشان داد که ب قیتحق یها افتهی جیاست. نتا

 تیریمد تیوضع نی. همچنمعنادار نبوده است یمنابع انسان تیریدانش با مد یگزار بعد اشتراک انیم بطهبوده و تنها را یآنها روابط معنادار
تواند  یارشد م تیریمد یبانیپشت ،ییاجرا یها دستگاه نیاهداف ا یقرار دارد. در راستا یدانش در سطح نسبتاً مطلوب تیریو مد یمنابع انسان
 .کارکنان متعهد شود قیدانش از طر یذاربه اشتراک گ تیفیسطح و ک شیباعث افزا
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 مقدمه
کنیم که در آن تغییرات محیطی رشد و فناوری بسیار سریع بوده و انسان به مرزهای بسیار بالای علوم و   امروزه در عصری زندگی می

های اجرایی که با حجم کثیری از ارباب رجوع سروکار  ستگاههای دولتی و د ها، خصوصاً سازمان فناوری دست یافته است. موفقیت سازمان
دارد، به کارکنان و در واقع نیروی انسانی آن بستگی دارد. زیستن در دنیای رقابتی به عنوان یک سازمان دانش محور، نیازمند عطف توجه 

تواند   های مدیریت منابع انسانی می ستراتژیک به شیوههای بین سازمانی است. نگاه ا سازمانی به مدیریت منابع انسانی به عنوان کلید رقابت
(. مدیریت منابع انسانی پیامدهایی 1،1381های محیطی پیوند زند )آرمسترانگ های درون سازمانی و منابع موجود را با  فرصت شایستگی

رای ارتقای انعطاف پذیری سازمانی را فراهم های لازم ب تواند ظرفیت  پذیری را به همراه دارد و می نظیر تعهد، تناسب، مشارکت و انعطاف
تواند از طریق جذب   های رقابتی هستند و مدیریت منابع انسانی می های مدیریت منابع انسانی نیز منبعی پایدار برای کسب مزیت آورد. شیوه

 اثربخش، توسعه و آموزش و ... به پیشرفت و تعالی سازمان کمک کند. 
لیتی مبتنی بر دانش است. مدیریت دانش فرآیند فراگیری، ذخیره سازی، به اشتراک گذاری، خلق و استفاده از فعا موفقیت سازمانی فرآیند

دانش است در بافت موفقیت سازمانی، بهبود فرآیندهای مدیریت نیروی انسانی شامل کارتیمی است و مقادیر قابل توجهی از دانش را ایجاد 
های مدیریت دانش برای هر دسته از (. تعیین استراتژی1395، 2کند )دسلر  در میان افراد را ضروری میگذاری دانش  کند و لذا به اشتراک  می

کنند   هایی که به طور موثر دانش و تخصص موجود در ذهن افراد را مدیریت میمشاغل در سازمان از اهمیت بالایی برخوردار است. سازمان
به مزیت رقابتی بهتری دست یابند؛ اما کارکنان اغلب به دلایل مختلف از جمله عدم اعتماد، قادر هستند تا ارزش بیشتری ایجاد نموده و 

 (. 1393تمایلی به تسهیم دانش و تخصص خود با دیگران ندارند )سید نقوی و سهرابی،
 استان ظرفیت تمام و دارد ستانا آبادانی و توسعه در بزرگی نقش که دارند قرار استان زیربنای سنگ زمره در کشور در اجراییهای  سازمان

 منابع مدیریت نقش هستند، فعالیت حال در روزانه که عظیمی انسانی نیروی وها  سازمان گستردگی به توجه با. دارند فعالیت زمینه این در
 نیز اثربخش عملکرد و فعالیت برای سازمان کردن محور دانش راستای در مدیریت تلاش میان در این. است اساسی و مبرم اثربخش انسانی

 این مهم وظایف از نیز انسانی منابع مدیریت و دارند روزانه فعالیت گسترده صورت به شهر ساری، اجراییهای  سازمان. شود  می احساس
 و نبوده غافل امر این از نیز استان این در اجراییهای  سازمان ها،سازمان شدن محور دانش سیر به توجه با که هاستارگان و هاسازمان
های مدیریت توسعه علمی از منظر  گرچه تا حدودی ابعاد و مؤلفه .شود  می احساس مهم این راستای در انسانی منابع مدیریتهای  فعالیت

پژوهش پیش رو با ای از ابهام است. طور خاص کاوش نشده و در هاله شده، ولی ابعاد مدیریت توسعه علوم انسانی به اندیشمندان بررسی
رو، لازم است  از اینانجام شده است.  اجرایی شهر ساریهای  رائه الگوی مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش در دستگاهاهدف 

 . با توجه به آنچه گفته شد سوال اساسی این است که الگویانسانی صورت گیرد های مستقلی برای بررسی این ابعاد در حوزه علوم پژوهش
 ساری به چه صورت است؟ شهر اجرایی دستگاههای در دانش بر مبتنی انسانی منابع مدیریت

 قیو چارچوب تحق ینظر یمبان
های  بین مدیریت دانش و مدیریت منابع انسانی رابطه تنگاتنگی وجود دارد، وجود مدلی مناسب به منظور هماهنگی بین استراتژی

د تکلیف مدیران را نیز در قبال نیروهای دانشی که در عصر حاضر توان  مدیریت دانش و الگوهای مدیریت منابع انسانی و وظایف آن، می
های مرتبط با کاربرد  باشد، روشن نماید. قویترین عامل حمایت کننده از فعالیت  مهمترین عامل کسب مزیت رقابتی برای سازمان می

های مدیریت  سازی فعالیتدانش از پیادههای کارکنان و فرهنگ سازمانی. مدل مدیریت  اقدامات مدیریت دانش عبارتند از شایستگی
کند مانند آموزش و توسعه، سیستم مدیریت عملکرد، پاداش، انتخاب و دادن حقوق، فراهم کردن بازخورد،   منابع انسانی حمایت می

 (2011، 3کند.)سومی  کند. این حمایت به رسیدن سازمان به اهداف نیز کمک می  ارتباطات و جریان اطلاعات حمایت می
های و استراتژیهای دانش با مدیریت منابع انسانی و وظایف آن،  ها به دلیل عدم تناسب بین مدیریت دانش، فعالیت در بیشتر سازمان

گیرد که بازدهی اندکی به دنبال دارد و اقدامات انجام شده، تامین کننده نیازهای   های سنگین جهت تولید و انتقال صورت می هزینه
اگر مدیریت دانش، های مناسب مدیریت منابع انسانی مربوط به خود نیست.  ز منابع انسانی به مدیریت دانش، با شیوهواقعی هر دسته ا

ترین بخش نخواهد بود؛ چرا که موفق منحصراً به گروه کوچک یا حتی بزرگ از کارکنان ستادی سپرده شود، قطعاً موفق و نتبجه
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 (.1388)حسین رفیعی و همکاران، ش را به بخشی از وظایف کارکنان خود تبدیل کرده باشندهایی هستند که مدیریت دانها، آنسازمان
وقت تعدادی از کارکنان ستادی، به پدیده فراگیر تبدیل شده، بسط و بنابراین لازم است تا مدیریت دانش از طریق انجام وظیفه تمام

های ها و نگرشای در موفقیت مدیریت دانش دارند، اما فعالیتدر این زمینه، کارشناسان و متخصصان، نقش عمده گسترش یابد.
که متاسفانه کمتر  گیرند، در موفقیت این نوع مدیریت نقش مهمی داردکسانی که برای انجام کارهایی غیر از مدیریت دانش، حقوق می

گران ریزی، تحلیلمدیران برنامهته است. به این مهم توجه شده و با توجه به اهمیت موضوع، تحقیقات کمی در این زمینه انجام گرف
آیند که در کارهای روزانه خود به خلق، شمار میترین ارکان سازمان مدیریت دانش بهتجاری، مهندسان طرح و تولید، از جمله مهم

 کارکنان تبدیل شودم است مدیریت دانش، به بخشی از وظایف همه زجستجو، تسهیم، و استفاده از دانش احتیاج دارند. از این رو لا
 (.1393)عطایی و قاضی زاده فرد،

 مدیریت منابع انسانی 
شان به توانمندی کاملی دست یابند، حتی زمانی که تغییر، نیاز  که این افراد و سازمان طوری بارت است از فرایند کار کردن با افراد، بهع

 شامل انسانی منابع (. مدیریت1386)شفی، روابط را ملزم باشدهای جدید و شکل جدیدی از  های جدید، تقبل مسئولیت به کسب مهارت
 است.  کارکنان خدمات جبران و کارکنان عملکرد ارزیابی کارکنان، آموزش کارکنان، انتخاب، انتصاب

منظور ان شغلی، با شرایط احراز مشاغل به یسة شرایط متقاضیاست برای تشخیص و مقا ای مرحلهانتخاب کارکنان،  انتخاب کارکنان:

جهت انتخاب منابع انسانی، باید  . سازمانهای مورد نظر برای تصدی شغل مورد نظر گزینش بهترین داوطلب از میان داوطلب
 ( 1388الدینی،  داشته باشد.)ابراهیمی نژاد و محی کاری جدید الگوهای ایجاد جهت دانش ارزیابی و تحلیل برای هایی روش

 بدست اطلاعات برمبنای که نظر مورد شغل داوطلب دائم یا موقت بکارگماردن از عبارت است انتصاب کارکنان انتصاب کارکنان: 

 شرایط با شغلی، متقاضیان شرایط مقایسة و تشخیص برای است ای انتصاب مرحله. است شده داده تشخیص شغل آن با متناسب آمده
 همان(.)نظر مورد شغل تصدی برای نظر ردمو های داوطلب میان از داوطلب بهترین گزینش منظور به مشاغل احراز

که هدف اصلی آن عبارت است از هماهنگ کردن و همسو کردن آرزوها،  شود نوعی کوشش نظامدار تلقی می آمـوزش :آمـوزش

 (1393 .)سعادتمند و محققیان،رود علایق و نیازهای آتی افراد با نیازها و اهداف سازمان در قالب کارهایی کـه از افراد انتظار می
رود تا   ای نظام مند برای ارزیابی کارکنان در ابعاد مرتبط با عملکرد شغلی شان به شمار می ارزیابی عملکرد: ارزیابی عملکرد، وسیله

 ( 1387آورند.)علوی و مشفق،   ها در ازای پرداخت به افراد چه چیزی به دست می روشن شود که سازمان

ها، متناسب با نوع سازمان، شرایط  مزایای نقدی و غیرنقدی که کارکنان و مدیران سازمان حقوق و ی کلیهبه  نظام جبران خدمت:

 ( 1395شود.)تولیده و همکاران،   ، نظام جبران خدمت گفته میشوند  شغل و نحوه انجام کار از آن برخوردار میهای  محیط کار، ویژگی
مدیریت دانش بر نوآوری سازمانی تأثیر مثبت دارند؛ نقش میانجی های  کارکردهای مدیریت منابع انسانی الکترونیک و قابلیت

های مدیریت دانش در رابطه بین کارکردهای مدیریت منابع انسانی الکترونیک و نوآوری سازمانی تأیید شد؛ بعلاوه، مشخص شد  قابلیت
( 1397)خیری،.ی سازمانی تأثیر مثبت دارندکه جذب و تأمین، آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد، ساختار پرداخت و مشارکت بر نوآور

چنین مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر مدیریت دانش تأثیر دارد و مدیریت  مدیریت منابع انسانی بر نوآوری سازمانی تأثیر دارد و هم
 و سبز انسانی سرمایه( 2019)1همکاران و ( از نظر یونگ1395)صفرزاده و همکاران،دانش همچنین بر نوآوری سازمانی مؤثر است.

 سبز انسانی منابع مدیریت با سبز ساختاری سرمایه انگیزی، شگفت طور به. دارد تأثر سبز انسانی منابع مدیریت بر سبز دانشی سرمایه
د که منجر به های مدیریت منابع انسانی تأثیر دار از دیدگاه برخی دیگر، سرمایه فکری و عملکرد نوآورانه بر شیوه .ندارد معناداری ارتباط

( معتقدند که سرمایه 2016) 2سو و همکاران( 2019) همکاران و یونگ شود.  شکل گیری مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش می
کند که از طریق آن   های آن بر کارایی مدیریت منابع انسانی مؤثر بوده و مدیریت منابع انسانی را به دانش مجهز می فکری و مؤلفه

ملکرد نوآورانه سازمان را افزایش داد. از دیگر نتایج پژوهش این بود که افزایش سرمایه فکری مدیریت منابع انسانی، با توان ع  می
 .(2016سو و همکاران ) ظرفیت جذب ارتباط مثبت و معناداری دارد
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 مدیریت دانش
ش(، انتقال دانش ضمنی به دانش آشکار )خلق یا توان فرایند شناسایی و گردآوری اطلاعات سودمند )کسب دان  مدیریت دانش را می

انتقال دانش(، ذخیره دانش )حافظه سازمان(، توزیع در سرتاسر سازمان )تشریک دانش(، توانمند نمودن کارکنان در بازیابی آسان آن 
( مدیریت دانش 1395ان صوفی، نیا و طالبی )بازیابی دانش(، و بهره برداری و کاربرد مؤثر از دانش )مهار دانش( قلمداد نمود. )گنجی

 کنند و به  ها در زمینه یادگیری، کدگذاری دانش و توزیع انتقال آن مهارت هایی کسب می فرایندی است که به واسطه آن سازمان
 حل چون هایی فعالیت برای که است تخصصی و کنند منتشر و  سازماندهی گزینش، بیابند، را مهم اطلاعات کند می یاری ها سازمان

کسب دانش، به کارگیری  دانش شامل مدیریت فرایند .است ضروری گیری تصمیم و راهبردی  ریزی برنامه پویا، آموختن مشکلات،
 باشد.)همان( می دانش ارزیابی اشتراک گذاری دانش، دانش،

شامل توسعه، کشف و کسب دانش، دربرگیرنده فعالیت هایی است که مرتبط با ورود دانش جدید به سیستم  است که  کسب دانش:

 استخدام خارجی، منابع از اسناد خرید متخصصان، استخدام نوآور، های سازمان طریق از دانش شود. فرایند کسب  تسخیر دانش می
 مشتریان، با گیرد، از این رو، ارتباط می صورت غیره و جستجوگر موتورهای از استفاده با و بازیابی و اختراعات خرید مشاوران،

های مدیریت منابع انسانی نیز  از طرفی، شیوه. آیند می شمار به دانش کسب برای بالقوه خارجی منابع از شرکا و رقبا ندگان،کن عرضه
تواند از طریق جذب اثربخش، توسعه و آموزش و ... به   های رقابتی هستند و مدیریت منابع انسانی می منبعی پایدار برای کسب مزیت

 (1391طاهری،  و مک کند.)صوفیپیشرفت و تعالی سازمان ک

 هستند باید سازمانی فرایندهای در دانش اجرای با ارتباط در که شود  می هایی فعالیت دانش، شامل بکارگیری دانش: بکارگیری

 وظایف با روزانه وظایف ترکیب امر، این تحقق برای. باشد موجود دردسترس، های مهارت و ضمنی دانش گیری اندازه برای مراحلی
 ضامنی و.)بود خواهد موثر کارایی، افزایش و رقابت برای دانش از استفاده و عالی مدیران حمایت دانش، مدیریت با مرتبط

 (1396پذیرفته،
 کند. سازمان می بیان مناسب کیفیت با و مناسب زمان در مناسب مکان به دانش انتقال را دانش اشتراک از هدف دانش: گذاری اشتراک

باید فرآیندهایی برای استفاده از دانش جهت حل  کند و در سازمان منتشر و چاپ ها دفترچه و ها کتاب قالب در را ابیاکتس باید دانش
 ( 1393، 1کنند.)رادینگ استفاده آن از سادگی به بتوانند مسائل جدید وجود داشته باشد تا کارکنان

 شود، گذاشته اشتراک به آن که از پیش آن بودن ارزشمند و صحت از تا شود ارزیابی باید شده کسب یا تولید جدید ارزیابی دانش: دانش
 . کرد حاصل اطمینان

 داری معنی ارتباط آماری نظر از سازمانی نوآوری و سازمانی خلاقیت با دانش مدیریت بین( 1397)همکاران  و مطابق نظر درگاهی
 .بود دانش مدیریت متغیر از سازمانی نوآوری به نسبت سازمانی خلاقیت بیشتر پذیری تاثیر دهنده نشان ارتباط این که دارد وجود

 و انتشار ذخیره، سازماندهی، کسب، خلق،)دانش مدیریت های مؤلفه بین معناداری ارتباط نیز معتقدند که( 1397)دعایی و روحانی افخمی
 انسانی منابع اقدامات که دریافتند اصلی، هایمتغیر همبستگی بررسی وجود دارد و در انسانی منابع اقدامات های مؤلفه و( بکارگیری

که عوامل سازمانی بر فرآیند مدیریت دانش ( معتقد است 1397خیری) .است مرتبط دانش مدیریت اجرای میزان با مثبتی و معنادار بطور
نادار؛ عوامل سازمانی برتوسعه منابع تاثیر مثبت، مستقیم و معنادار؛ فرآیند مدیریت دانش بر توسعه منابع انسانی تاثیر مثبت، مستقیم و مع

انسانی اثر مثبت، مستقیم و معنادار؛ و عوامل سازمانی به واسطه فرآیند مدیریت دانش برتوسعه منابع انسانی تاثیر غیر مستقیم، مثبت و 
 . معناداری دارد

یریت منابع انسانی به عنوان متغیر ملاک در های آن، به عنوان متغیرهای پیش بین و مد در این پژوهش، مدیریت دانش و ابعاد و مولفه
نظر گرفته شده است. مدل مفهومی پژوهش بر اساس مبانی نظری و عملیاتی و پیشینه پژوهش و همچنین جامعه مورد نظر به صورت 

 گردد.   ( ترسیم می1نمودار)
 
 
 
 
 

                                                 
1 . Radling 
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 پژوهش مفهومی : مدل1نمودار
 تحقیق، سوال های پژوهش به شرح زیر است:  لذا با توجه به مدل مفهومی

 است؟ چگونه ساری شهر اجراییهای  دستگاه در دانش بر مبتنی انسانی منابع مدیریت مطلوب سؤال اصلی: الگوی
 های فرعی: سؤال

 است؟ چگونه ساری شهر اجرایی های دستگاه در دانش مدیریت فرایند وضعیت -1
 است؟ چگونه ساری شهر اجرایی های اهدستگ در دانش کسب فرایند وضعیت -1-1
 است؟ چگونه ساری شهر اجرایی های دستگاه در دانش بکارگیری فرایند وضعیت -1-2
 است؟ چگونه ساری شهر اجرایی های دستگاه در دانش گذاری اشتراک فرایند وضعیت -1-3
 است؟ چگونه ساری شهر اجرایی های دستگاه در دانش ارزیابی فرایند وضعیت -1-4
 است؟ چگونه ساری شهر اجرایی های دستگاه در مدیریت منابع انسانی وضعیت -2
 است؟ چگونه ساری شهر اجرایی های دستگاه در انتخاب منابع انسانی وضعیت -2-1
 است؟ چگونه ساری شهر اجرایی های دستگاه در انتصاب منابع انسانی وضعیت-2-2
 است؟ چگونه ساری شهر اجرایی های دستگاه در آموزش منابع انسانی وضعیت -2-3
 است؟ چگونه ساری شهر اجرایی های دستگاه در ارزیابی عملکرد منابع انسانی وضعیت -2-4
 است؟ چگونه ساری شهر اجرایی های دستگاه در جبران خدمات منابع انسانی وضعیت -2-5
 است؟ چگونه ساری شهر اجرایی های دستگاه در دانش بر مبتنی انسانی منابع مدیریت و دانش مدیریت فرایند بین رابطه -3
 است؟ چگونه ساری شهر اجرایی های دستگاه در دانش بر مبتنی انسانی منابع مدیریت و فرایند کسب دانش بین رابطه -3-1

 ت؟اس چگونه ساری شهر اجرایی های دستگاه در دانش بر مبتنی انسانی منابع مدیریت و فرایند بکارگیری دانش بین رابطه -3-2

 است؟ چگونه ساری شهر اجرایی های دستگاه در دانش بر مبتنی انسانی منابع مدیریت و گذاری دانش فرایند اشتراک بین رابطه -3-3

 است؟ چگونه ساری شهر اجرایی های دستگاه در دانش بر مبتنی انسانی منابع مدیریت و فرایند ارزیابی دانش بین رابطه -3-4
ساری براساس  شهر اجرایی های دانش دستگاه بر مبتنی انسانی منابع مدیریت و دانش مدیریت بین فرایندی  آیا در میزان رابطه -4

 گروه سازمانی تفاوت معناداری وجود دارد؟
 
 

 فرایندهای مدیریت دانش
 ایجاد دانش 

 به کارگیری دانش 

 اشتراک گذاری دانش 

 ارزیابی دانش 

 

 مدیریت منابع انسانی
 انتخاب 

 انتصاب 

 آموزش 

 ارزیابی عملکرد 

 جبران خدمات 

الگوی مطلوب مدیریت منابع انسانی مبتنی بر 

 دانش در دستگاه های اجرایی شهر ساری
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 قیتحقشناسی روش 

در دسته گفت که  توان  یم پردازد  یمدل م نییچون پژوهش به تب ی. از طرفباشد یم یحاضر از نوع کاربرد قیاز نظر هدف، تحق
 یو از نوع اکتشاف یفیتوص یها داده ها، پژوهش حاضر از دسته پژوهش یقرار دارد. بر اساس نحوه گردآور زین یتوسعه ا یها پژوهش

. حجم نمونه خبرگان باشد  یم یشهر سار ییاجرا یدر دستگاهها یو معاونان منابع انسان رانیمد برگان،آن شامل خ یاست. جامعه آمار
. جمع آوری باشد  ینفر م 584 یشهر سار نیو معاون رانیتعداد مد یطبق آمار استاندار نینفر انتخاب شده است. همچن 10در مجموع 

و  یاسناد -یاز روش کتابخانه ا ازیمورد ن یها داده یهای کتابخانه ای و میدانی است. به منظور گردآور ها ترکیبی از روش داده
=  853/0صدم ) 85آن معادل  ییبوده که روا کرتیل فیت. پرسشنامه مورد نظر بر طپرسشنامه محقق ساخته استفاده شده اس

X.P(X)/Nکرونباخ استفاده شده  یآلفا بیضر زمونپرسشنامه پژوهش از آ ییایسنجش پا یاست. برا دهیرس دیی( بدست آمده و به تأ
 یقابل قبول ییایاز پا یریگ گرفت که ابزار اندازه جهینت توان یم نیاند. بنابرا بوده 70/0 یبالا یبیضرا یدارا یمورد بررس یرهایاست. متغ

ها  برای آزمون فرضیه مدههای استنباطی به تجزیه و تحلیل آماری اطلاعات بدست آ با استفاده از روش تیبرخوردار است. در نها
آنها  یها و مؤلفه رهایمتغ تیوضع یچگونگ یبه بررس یا تک نمونه tبا انجام آزمون  ق،یتحق نیا یشود. در آمار استنباط مبادرت می

 اند.  قرار گرفته یمورد بررس قیسؤالات تحق AMOS23پرداخته شده است و سپس با استفاده از نرم افزار 

 یافته ها
 های این دو متغیر در متغیر فرآیند مدیریت دانش، متغیر مدیریت منابع انسانی و مؤلفه مطلوبیت سطح تعیین در این تحقیق برای

مربوطه در جدول استاندارد بازرگان و  های طیف با های آنها این متغیرها و مؤلفه های اجرایی شهر ساری، میانگین امتیاز دستگاه
 .است شده داده ( مطابقت1)جدول همکاران

 (1386: استاندارد بازرگان و همکاران برای ارزیابی نتایج بدست آمده)1جدول

 مطلوب لوبنسبتاً مط نامطلوب میزان مطلوبیت
 67/3-5 34/2-66/3 1-33/2 ای گزینه پنج متغیرهای

  ساری شهر اجراییهای  دستگاه در دانش بر مبتنی انسانی منابع مدیریت مطلوب الگوی
 ی فرآیند مدیریت دانش با مدیریت منابع انسانی : ضرایب مسیر رابطه2جدول

  

 مسیر

  ضرایب مسیر

 سطح معناداری
 پارامتر

 دهاستاندارد ش
 پارامتر

 استاندارد نشده
 tمقدار 

 001/0 745/21 986/0 911/0 فرآیند مدیریت دانش            مدیریت منابع انسانی  

 
 دهد که رابطه مستقیم متغیر فرآیند مدیریت دانش با مدیریت منابع انسانی ( نشان می2نتایج بدست آمده از آزمون مدل فوق)جدول

( مثبت و معنادار است. بنابراین با توجه به نتایج با = P ،745/21=t ،81/0<05/0ای اجرایی شهر ساری )ه مدیران و معاونین دستگاه
است. چراکه، به نظر  مطلوب ساری شهر اجراییهای  دستگاه در دانش بر مبتنی انسانی منابع مدیریت درصد اطمینان، الگوی 99
و تشویق با استفاده از دانش  ضروری استکار  محل در کارکنانبرای تغذیه روحی مساعد  رفتار حمایتی توسط مدیریت ارشدرسد  می

پشتیبانی مدیریت ارشد افزایش سطح و کیفیت به اشتراک گذاری دانش را از طریق کارکنان  علاوه براین، است.خودشان در کارشان 
گذاری دانش و  تسهبیل به اشتراک های تشویقی کارکنان مناسب، . حمایت مدیران ارشد با مکانیزمآورد متعهد به طور موثر بوجود می

 هرا به دنبال دارد که به نوبه خود ممکن است به موفقیت سازمانی کمک کند. در زمین دانشتحریک کارمندان جهت به اشتراک گذاری 
است منجر به کمک به موفقیت سازمان تقاضای بالا برای به اشتراک گذاری دانش وجود دارد که به نوبه خود ممکن سازمانی  موفقیت

پشتیبانی از  مدیریت ارشد، اشتراک گذاری دانش وجود دارد،  ن تقاضا بالا برای بهآکه در  افزاری نرم فرآیند موفقیت . در زمینهشود
 کند.  های کاری کارکنان را ارائه می هنجارها در محیط نفوذدانش را تحت تاثیر به اشتراک گذاری از طریق 
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  ساری شهر اجرایی های دستگاه در دانش مدیریت فرایند وضعیت -1
آزمون داری اسطح معن( است و 00/3بزرگتر از میانگین مبنا) (M=532/3)دانش مدیریت با توجه به نتایج، میانگین وضعیت فرایند

توان گفت بین میانگین این متغیر  نان میدرصد اطمی 95با بیش از ، لذا تاس( 05/0تر از )کوچک p=001/0ای برابر تک نمونه t پارامتری
، P، 532/0=ΔM <05/0دانش، بالاتر از حد متوسط است) مدیریت و میانگین مبنا تفاوت معناداری وجود داشته است و وضعیت فرایند

575/19  (513)t)  از حد متوسط ساری بالاتر  شهر اجرایی های دستگاه در دانش مدیریت فرایند (. به عبارت دیگر وضعیت3)جدول
 در دانش مدیریت ( قرار دارد، وضعیت فرایند34/2-66/3( در طیف )M = 532/3) دانش مدیریت است و از آنجایی که میانگین فرایند

 ساری در سطح نسبتاً مطلوب است.  شهر اجرایی های دستگاه
 ساری شهر اجرایی های دستگاه در دانش مدیریت تک نمونه ای جهت بررسی وضعیت فرایند t: آزمون 3جدول

 00/3 =میانگین مبنا 

 ها اختلاف میانگین سطح معناداری درجه آزادی tمقدار  میانگین متغیر

 575/19 532/3 دانش مدیریت فرایند
 

513 001/0 532/0 

های هر ناسایی ویژگیند تا ضمن شنای عمل کگونهبهاند،  ساری توانسته شهر اجرایی های با توجه به نتایج بدست آمده، مدیران دستگاه
های خود، به صورت مؤثر عمل کنند. برحسب مورد، در انجام نقش ها در سازمانبتوانند تا افراد  ندای فراهم آورگونهنقش، شرایط را به

و مبادله  ، در کجا، چه نوع دانشی وجود داردتفهیم شده کارکنان و به هدر این زمینه، سازوکار و ساختارهای مناسب و مؤثری فراهم شد
 شود.می

 ساری شهر اجرایی های دستگاه در دانش کسب فرایند وضعیت -1-1
آزمون داری اسطح معن( است و 00/3( بزرگتر از میانگین مبنا )M=612/3)دانش کسب با توجه به نتایج، میانگین وضعیت فرایند

توان گفت بین میانگین این متغیر  درصد اطمینان می 95ز با بیش ا، لذا تاس(05/0تر از )کوچکp =001/0ای برابر تک نمونه t پارامتری
،  P، 612/0=ΔM<05/0دانش، بالاتر از حد متوسط است) کسب و میانگین مبنا تفاوت معناداری وجود داشته است و وضعیت فرایند

464/20  (513)t)(.4)جدول 
 های دستگاه در دانش کسب قرار دارد، وضعیت فرایند( 34/2-66/3( در طیف)M = 612/3دانش) کسب از آنجایی که میانگین فرایند 

 ساری در سطح نسبتاً مطلوب است.  شهر اجرایی
 ساری شهر اجرایی های دستگاه در دانش کسب تک نمونه ای جهت بررسی وضعیت فرایند t: آزمون 4جدول

 00/3 =میانگین مبنا 

 ها گیناختلاف میان سطح معناداری درجه آزادی tمقدار  میانگین مؤلفه

 464/20 612/3 دانش کسب فرایند
 

513 001/0 612/0 

 مطلوب نحو را به دانش کسب جهت مناسب اند، سازوکارهای ساری توانسته شهر اجرایی های با توجه به نتایج بدست آمده، مدیران دستگاه
 اند. منابع موفق بوده با ارتباط برقراری اند و در تشخیص داده

 ساری شهر اجرایی های دستگاه در دانش رگیریبکا فرایند وضعیت -2-1
آزمون داری اسطح معن( است و 00/3(بزرگتر از میانگین مبنا )M=537/3)دانش بکارگیری با توجه به نتایج، میانگین وضعیت فرایند

فت بین میانگین این توان گ درصد اطمینان می 95با بیش از ، لذا تاس( 05/0تر از )کوچکp =001/0ای برابر  تک نمونه t پارامتری
 ،P<05/0دانش، بالاتر از حد متوسط است) بکارگیری متغیر و میانگین مبنا تفاوت معناداری وجود داشته است و وضعیت فرایند

537/0=ΔM ،436/18(513)t)بکارگیری (. از آنجایی که میانگین فرایند5)جدول (537/3دانش = M(در طیف )قرار 34/2-66/3 )
 ساری در سطح نسبتاً مطلوب است.  شهر اجرایی های دستگاه در دانش بکارگیری نددارد، وضعیت فرای
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 ساری شهر اجرایی های دستگاه در دانش بکارگیری تک نمونه ای جهت بررسی وضعیت فرایند t: آزمون 5جدول

 00/3 =میانگین مبنا 

 ها اختلاف میانگین سطح معناداری درجه آزادی tمقدار  میانگین مؤلفه

 436/18 537/3 دانش بکارگیری فرایند
 

513 001/0 537/0 

دانش  مدیریت با مرتبط وظایف را با روزانه وظایف اند برای بکارگیری دانش، توانسته اجرایی های با توجه به نتایج، مدیران دستگاه
 کنند. استفاده و از آن حمایت کارایی، افزایش و رقابت برای دانش از ترکیب نموده و

 ساری شهر اجرایی های دستگاه در دانش گذاری اشتراک فرایند وضعیت-3-1
داری اسطح معن( است و 00/3( بزرگتر از میانگین مبنا )M=491/3)دانش گذاری اشتراک با توجه به نتایج، میانگین وضعیت فرایند

توان گفت بین میانگین  درصد اطمینان می 95با بیش از ، لذا تاس( 05/0تر از )کوچکp =001/0ای برابر  تک نمونه t آزمون پارامتری
 ،P<05/0دانش، بالاتر از حد متوسط است) گذاری اشتراک این متغیر و میانگین مبنا تفاوت معناداری وجود داشته است و وضعیت فرایند

491/0=ΔM ،868/15(513)t) گذاری اشتراک (. از آنجایی که میانگین فرایند6)جدول (491/3دانش = Mدر طی )( 34/2-66/3ف )
 ساری در سطح نسبتاً مطلوب است.  شهر اجرایی های دستگاه در دانش گذاری اشتراک قرار دارد، وضعیت فرایند

 ساری شهر اجرایی های دستگاه در دانش گذاری اشتراک تک نمونه ای جهت بررسی وضعیت فرایند t: آزمون 6جدول

 00/3 =میانگین مبنا 

 ها اختلاف میانگین سطح معناداری ه آزادیدرج tمقدار  میانگین مؤلفه

 868/15 491/3 دانش گذاری اشتراک فرایند
 

513 001/0 491/0 

های مدیریت دانش و مشارکت کارکنان در  ها و سیاست اند، از پروژه ساری توانسته شهر اجرایی های با توجه به نتایج، مدیران دستگاه
 دانش جدید را تسهیل کنند.آموزش داخلی و خارجی حمایت کرده و ایجاد 

 ساری شهر اجرایی های دستگاه در دانش ارزیابی فرایند وضعیت -4-1
آزمون داری اسطح معن( است و 00/3( بزرگتر از میانگین مبنا )M=490/3)دانش ارزیابی با توجه به نتایج، میانگین وضعیت فرایند

توان گفت بین میانگین این  درصد اطمینان می 95با بیش از ، لذا تاس( 05/0تر از )کوچکp =001/0ای برابر  تک نمونه t پارامتری
 ،P<05/0دانش، بالاتر از حد متوسط است) ارزیابی متغیر و میانگین مبنا تفاوت معناداری وجود داشته است و وضعیت فرایند

490/0=ΔM ،602/15(513)t)(. 7)جدول 
 های دستگاه در دانش ارزیابی ( قرار دارد، وضعیت فرایند34/2-66/3( در طیف)M=490/3دانش) ارزیابی از آنجایی که میانگین فرایند

 ساری در سطح نسبتامًطلوب است.  شهر اجرایی
 ساری شهر اجرایی های دستگاه در دانش ارزیابی تک نمونه ای جهت بررسی وضعیت فرایند t: آزمون 7جدول

 00/3 =میانگین مبنا 

 ها اختلاف میانگین سطح معناداری دیدرجه آزا tمقدار  میانگین مؤلفه

 602/15 490/3 دانش ارزیابی فرایند
 

513 001/0 490/0 
 صحت از تا اند قرار داده مورد ارزیابی را شده کسب یا تولید جدید اند، دانش ساری توانسته شهر اجرایی های با توجه به نتایج، مدیران دستگاه

 کنند. حاصل اطمینان شود، گذاشته کاشترا به آنکه از پیش آن بودن ارزشمند و

 ساری شهر اجرایی های دستگاه در مدیریت منابع انسانی وضعیت-2
آزمون داری اسطح معن( است و 00/3( بزرگتر از میانگین مبنا)M=510/3)با توجه به نتایج، میانگین وضعیت مدیریت منابع انسانی

توان گفت بین میانگین این  درصد اطمینان می 95با بیش از ، لذا تاس( 05/0تر از )کوچک p =001/0ای برابر  تک نمونه t پارامتری
متغیر و میانگین مبنا تفاوت معناداری وجود داشته است و وضعیت مدیریت منابع انسانی، بالاتر از حد متوسط 

-66/3( در طیف)M=510/3(. از آنجایی که میانگین مدیریت منابع انسانی)8)جدول (P،510/0=ΔM ،680/16(513)t<05/0است)
 ساری در سطح نسبتاً مطلوب است.  شهر اجرایی های دستگاه در ( قرار دارد، وضعیت مدیریت منابع انسانی34/2
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 ساری شهر اجرایی های دستگاه در تک نمونه ای جهت بررسی وضعیت مدیریت منابع انسانی t: آزمون 8جدول

  00/3 =میانگین مبنا 

 ها اختلاف میانگین سطح معناداری درجه آزادی tمقدار  میانگین متغیر

 680/16 510/3 مدیریت منابع انسانی
 

513 001/0 510/0 

تواند انگیزش و تعهد کارکنان را بهبود بخشیده و زمینه لازم جهت افزایش درآمـدهای سـازمانی را فـراهم  مدیریت منابع انسانی می
 و عملکرد ارزیابی آموزش، اند، با انتخاب، انتصاب، ساری توانسته شهر اجرایی های دستگاهنماید. با توجه به نتایج بدست آمده، مدیران 

 را تحت کنترل خود داشته باشند.  مدیریت کارکنان، روابط بین فردی و روابط آنها با سازمان درست کارکنان، خدمات جبران

 ساری شهر اجرایی های دستگاه در انتخاب منابع انسانی وضعیت-1-2
آزمون داری اسطح معن( است و 00/3( بزرگتر از میانگین مبنا )M=428/3)توجه به نتایج، میانگین وضعیت انتخاب منابع انسانی با

توان گفت بین میانگین این متغیر  درصد اطمینان می 95با بیش از ، لذا تاس( 05/0تر از )کوچکp =001/0ای برابر تک نمونه t پارامتری
، P، 428/0=ΔM<05/0معناداری وجود داشته است و وضعیت انتخاب منابع انسانی، بالاتر از حد متوسط است) و میانگین مبنا تفاوت

721/11(513)t) جدول(428/3(. از آنجایی که میانگین انتخاب منابع انسانی)9=M( در طیف )قرار دارد، وضعیت 34/2-66/3 )
 ر سطح نسبتاً مطلوب است. ساری د شهر اجرایی های دستگاه در انتخاب منابع انسانی

 ساری شهر اجرایی های دستگاه در تک نمونه ای جهت بررسی وضعیت انتخاب منابع انسانی t: آزمون 9جدول

  00/3 =میانگین مبنا 

 ها اختلاف میانگین سطح معناداری درجه آزادی tمقدار  میانگین مؤلفه

 721/11 428/3 انتخاب منابع انسانی
 

513 001/0 428/0 
 که کرد خواهند گزینش استخدام برای را اند، افرادی ساری توانسته شهر اجرایی های با توجه به نتایج بدست آمده، مدیران دستگاه

ی رسمی وجود دارد که سرپرستان و مدیران بتوانند از طریق ها هیروباشند و در این سازمان،  داشته را مطلوب نحو به کار انجام توانایی
 خدام یک کارمند تقاضا کنند.برای است ها آن

 ساری شهر اجرایی های دستگاه در انتصاب منابع انسانی وضعیت-2-2
آزمون داری اسطح معن( است و 00/3( بزرگتر از میانگین مبنا )M=454/3)با توجه به نتایج، میانگین وضعیت انتصاب منابع انسانی

توان گفت بین میانگین این متغیر  درصد اطمینان می 95با بیش از ، لذا تاس(05/0تر از )کوچکp =001/0ای برابر  تک نمونه t پارامتری
، P، 454/0=ΔM<05/0و میانگین مبنا تفاوت معناداری وجود داشته است و وضعیت انتصاب منابع انسانی، بالاتر از حد متوسط است)

161/12(513)t)جدول(454/3(. از آنجایی که میانگین انتصاب منابع انسانی)10=M(در طیف )قرار دارد، وضعیت 34/2-66/3 )
 ساری در سطح نسبتاًمطلوب است.  شهر اجرایی های دستگاه در انتصاب منابع انسانی

 ساری شهر اجرایی های دستگاه در تک نمونه ای جهت بررسی وضعیت انتصاب منابع انسانی t: آزمون 10جدول

 00/3 =میانگین مبنا 

 ها اختلاف میانگین سطح معناداری ادیدرجه آز tمقدار  میانگین مؤلفه

 161/12 454/3 انتصاب منابع انسانی
 

513 001/0 454/0 

. همچنین ندینما یم استفاده یسالار ستهیشا روش از انتصاب ساری برای شهر اجرایی های با توجه به نتایج بدست آمده، مدیران دستگاه
شود و  داخلی، از سیستم اعلان شغل خالی و پیشنهاد پذیرش شغل استفاده می ی خالی از منابعها پستدر این سازمان برای پر کردن 

 دارد قرار سازمان این انسانی منابع برنامه در همیشه بالقوه، استعدادهای دارای انسانی نیروهای شناخت و تحقیق فرآیند

 ساری شهر اجرایی های دستگاه در آموزش منابع انسانی وضعیت -3-2
آزمون داری اسطح معن( است و 00/3( بزرگتر از میانگین مبنا )M=584/3)، میانگین وضعیت آموزش منابع انسانیبا توجه به نتایج

توان گفت بین میانگین این  درصد اطمینان می 95با بیش از ، لذا تاس( 05/0تر از )کوچکp =001/0ای برابر  تک نمونه t پارامتری
 ،P<05/0داشته است و وضعیت آموزش منابع انسانی، بالاتر از حد متوسط است) متغیر و میانگین مبنا تفاوت معناداری وجود
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584/0=ΔM ،586/18(513)t)(. از آنجایی که میانگین آموزش منابع انسانی11)جدول (584/3=M(در طیف )قرار 34/2-66/3 )
 ب است. ساری در سطح نسبتاً مطلو شهر اجرایی های دستگاه در دارد، وضعیت آموزش منابع انسانی

 ساری شهر اجرایی های دستگاه در تک نمونه ای جهت بررسی وضعیت آموزش منابع انسانی t: آزمون 11جدول

 00/3 =میانگین مبنا 

 ها اختلاف میانگین سطح معناداری درجه آزادی tمقدار  میانگین مؤلفه

 586/18 584/3 آموزش منابع انسانی
 

513 001/0 584/0 

 بر اساسو آموزش کارکنان را  آورده عملساری نیازسنجی کاملی به  شهر اجرایی های ست آمده، مدیران دستگاهبا توجه به نتایج بد
 اند.  نیازهای واقعی سازمان طراحی نموده و با افزایش سرانه آموزشی در جهت آموزش کارکنان، موجبات پیشرفت سازمان را فراهم آورده

 ساری شهر اجرایی های دستگاه در نیارزیابی عملکرد منابع انسا وضعیت -4-2
داری اسطح معن( است و 00/3( بزرگتر از میانگین مبنا )M=514/3)با توجه به نتایج، میانگین وضعیت ارزیابی عملکرد منابع انسانی

ت بین میانگین توان گف درصد اطمینان می 95با بیش از ، لذا تاس( 05/0تر از )کوچکp =001/0ای برابر تک نمونه t آزمون پارامتری
این متغیر و میانگین مبنا تفاوت معناداری وجود داشته است و وضعیت ارزیابی عملکرد منابع انسانی، بالاتر از حد متوسط 

( در M=514/3(. از آنجایی که میانگین ارزیابی عملکرد منابع انسانی)12)جدول (P، 514/0=ΔM ،882/15 (513)t<05/0است)
 ساری در سطح نسبتاً مطلوب است.  شهر اجرایی های دستگاه در ارد، وضعیت ارزیابی عملکرد منابع انسانی( قرار د34/2-66/3طیف )

 ساری شهر اجرایی های دستگاه در تک نمونه ای جهت بررسی وضعیت ارزیابی عملکرد منابع انسانی t: آزمون 12جدول

 00/3 =میانگین مبنا 

 ها اختلاف میانگین عناداریسطح م درجه آزادی tمقدار  میانگین مؤلفه

 882/15 514/3 ارزیابی عملکرد منابع انسانی
 

513 001/0 514/0 

 نامطلوب عملکرد از کارکنان، عملکرد مستمر ارزیابی اند، با ساری توانسته شهر اجرایی های با توجه به نتایج بدست آمده، مدیران دستگاه
 کارکنان کوشا باشند. مطلوب عملکرد تشویق و آن اصلاح و در ندینما  جلوگیری

 ساری شهر اجرایی های دستگاه در جبران خدمات منابع انسانی وضعیت-5-2
داری اسطح معن( است و 00/3( بزرگتر از میانگین مبنا )M=571/3)با توجه به نتایج، میانگین وضعیت جبران خدمات منابع انسانی

توان گفت بین میانگین  درصد اطمینان می 95با بیش از ، لذا تاس( 05/0تر از )کوچکp =001/0ای برابر  تک نمونه t آزمون پارامتری
 <05/0این متغیر و میانگین مبنا تفاوت معناداری وجود داشته است و وضعیت جبران خدمات منابع انسانی، بالاتر از حد متوسط است)

P، 571/0=ΔM ،192/16(513)t) 571/3) مات منابع انسانی(. از آنجایی که میانگین جبران خد13)جدول=M( در طیف )66/3-
 ساری در سطح نسبتاً مطلوب است. شهر اجرایی های دستگاه در ( قرار دارد، وضعیت جبران خدمات منابع انسانی34/2

 ساری شهر اجرایی های دستگاه در تک نمونه ای جهت بررسی وضعیت جبران خدمات منابع انسانی t: آزمون 13جدول

  00/3 =میانگین مبنا 

 ها اختلاف میانگین سطح معناداری درجه آزادی tمقدار  میانگین مؤلفه

 192/16 571/3 جبران خدمات منابع انسانی
 

513 001/0 571/0 

ی مناسب، شرایطی را مهیا سازمان فرهنگاند، با فراهم کردن شرایط و محیط و  توانسته اجرایی های با توجه به نتایج، مدیران دستگاه
 اند که کار کردن در آن شرایط و فرهنگ برای شاغلین خوشایند باشد ساخته

  اجرایی های دستگاه در دانش بر مبتنی انسانی منابع مدیریت و دانش مدیریت فرایند بین رابطه -3
استاندارد  ساری، با ضریب شهر اجرایی های دستگاه در دانش بر مبتنی انسانی منابع مدیریت و دانش مدیریت فرایند ی بین رابطه

 درصد اطمینان، بین 99( تأثیری مثبت و معنادار است. بنابراین با توجه به نتایج با 001/0داری ) ( و سطح معناt=745/21( و )911/0)
ی معناداری وجود دارد. نتایج  ساری رابطه شهر اجرایی های دستگاه در دانش بر مبتنی انسانی منابع مدیریت و دانش مدیریت فرایند

( مثبت و = P ،514/2=t ،169/0<05/0ی کسب دانش با متغیر مدیریت منابع انسانی) ی مؤلفه ( که رابطه14دهد )جدول می نشان
، P<05/0ی بکارگیری دانش با متغیر مدیریت منابع انسانی ) ی مؤلفه ها، حاکی از آن است که رابطه معنادار است. همچنین یافته
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798/2=t ،499/0=گذاری دانش با متغیر  ی اشتراک ی مؤلفه ( مثبت و معنادار است. همچنین نتایج حاکی از آن است که رابطه

ی  ی مؤلفه ( معنادار نیست. همچنین نتایج حاکی از آن است که رابطه=  -P ،632/0-=t ،092/0>05/0مدیریت منابع انسانی )

 ( مثبت و معنادار است.=P ،962/4=t ،445/0<05/0منابع انسانی ) ارزیابی دانش با متغیر مدیریت
 ی فرآیند مدیریت دانش با متغیر مدیریت منابع انسانی ها ی مؤلفه : ضرایب مسیر رابطه14جدول

 
 مسیرها

سطح  ضرایب مسیر
 پارامتر معناداری

 استاندارد شده

 پارامتر

 استاندارد نشده

 مقدار

t 

 012/0 514/2 220/0 169/0 کسب دانش                      مدیریت منابع انسانیفرآیند 

 005/0 798/2 499/0 446/0 فرآیند بکارگیری دانش                 مدیریت منابع انسانی

 527/0 -632/0 -101/0 -092/0 گذاری دانش            مدیریت منابع انسانی فرآیند اشتراک

 001/0 962/4 482/0 445/0 بی دانش                     مدیریت منابع انسانیفرآیند ارزیا

وع مناسب دانش مربوط نطور مشخص باید  ها بههای راهبردی فرآیند مدیریت دانش، تسهیم دانش است. در واقع، سازمانیکی از گام
برای ایجاد و حفظ مزیت رقابتی در سازمان در نظر گرفته و  های خود را تحت کنترل و مدیریت درآورده و دانش را منبعی مهمبه فرآیند

برای  نتیجـه، این. در طور ویژه، به تسهیم دانش حاصل برای بهبود عملکرد فرآیندهای سازمان در محیط رقابتی توجه کنند به
بگیرند. اقدامات مدیریت منابع دست و تحت کنترل  ها مهم است که درگیری و مشارکت کارکنان را از طریق مدیریت دانش در سازمان

بسیاری از  چون افراد استخراج و تقویت دانش و تخصص کارکنانی است که سازمان به آنها نیاز دارد. هـای اصلی بـرایانسانی، دیدگاه
ل برای کاری مدیریت منابع انسانی را به بهترین شک ها ممکن است اقدامات مند هستند، سازمان دانش و تخصص خاص سازمان بهره

  گیرند. مدیریت دانش و تخصص به کار

 شهر اجرایی های دستگاه در دانش بر مبتنی انسانی منابع مدیریت و فرایند کسب دانش بین رابطه -1-3

  ساری

 شهر اجرایی های دستگاه در دانش بر مبتنی انسانی منابع مدیریت و دانش کسب فرایند ی بین (، رابطه14با توجه به اطلاعات جدول)
( تأثیری مثبت و معنادار است. بنابراین با توجه به نتایج با 012/0داری ) ( و سطح معناt=514/2( و )169/0ساری، با ضریب استاندارد )

 های دستگاه در دانش بر مبتنی انسانی منابع مدیریت و دانش کسب فرایند درصد اطمینان، فرض خلاف پذیرفته شد. یعنی؛ بین 99
اند با  ساری توانسته شهر اجرایی های ی معناداری وجود دارد. با توجه به نتایج بدست آمده، مدیران دستگاه ابطهساری ر شهر اجرایی

های انسانی خود انگیزه لازم را ایجاد نمایند تا بتوانند بهترین و مطلوب ترین  کسب دانش مورد نظر و همچنین مدیریت لازم، در نیروی
 ده نموده و در نهایت دستیابی به اهداف بلندمدت سازمان را تسهیل نمایند. عملکرد را از کارکنان خود مشاه

 شهر اجرایی های دستگاه در دانش بر مبتنی انسانی منابع مدیریت و فرایند بکارگیری دانش بین رابطه-2-3

  ساری

 در دانش بر مبتنی انسانی منابع یتمدیر و بکارگیری دانش فرایند ی بین (، رابطه14با توجه به اطلاعات به دست آمده از جدول )
( تأثیری مثبت و معنادار است. 012/0داری ) ( و سطح معناt=798/2( و )446/0ساری، با ضریب استاندارد ) شهر اجرایی های دستگاه

 های دستگاه در دانش بر مبتنی انسانی منابع مدیریت و بکارگیری دانش فرایند درصد اطمینان، بین 99بنابراین با توجه به نتایج با 
 ی معناداری وجود دارد.  ساری رابطه شهر اجرایی

 اجرایی های دستگاه در دانش بر مبتنی انسانی منابع مدیریت و گذاری دانش فرایند اشتراک بین رابطه -3-3

  ساری شهر

 در دانش بر مبتنی انسانی نابعم مدیریت و دانش گذاری اشتراک فرایند ی بین (، رابطه14با توجه به اطلاعات حاصل شده از جدول )
( تأثیری معنادار نیست. بنابراین 527/0داری ) ( و سطح معناt=-632/0( و )-092/0ساری، با ضریب استاندارد ) شهر اجرایی های دستگاه
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 اجرایی های دستگاه در دانش بر مبتنی انسانی منابع مدیریت و دانش گذاری اشتراک فرایند درصد اطمینان، بین 99با توجه به نتایج با 
هایی  شامل فعالیت کهاستفاده از نیروی انسانی در جهت اهداف سازمان با  دانش ی معناداری وجود ندارد. اشتراک ساری رابطه شهر

 شهر اجرایی های در ارتباط است، اما شاید مدیران دستگاه ،شود نظیر کارمندیابی و جذب، آموزش، حقوق و دستمزد و روابط سازمانی می
 اند، در این زمینه نقش خود را ایفا کنند.  ساری نتوانسته

 شهر اجرایی های دستگاه در دانش بر مبتنی انسانی منابع مدیریت و ارزیابی دانش فرایند بین رابطه-4-3

  ساری

 در دانش بر بتنیم انسانی منابع مدیریت و دانش ارزیابی فرایند ی بین (، رابطه14با توجه به اطلاعات به دست آمده از جدول )
( تأثیری مثبت و معنادار است. 001/0داری ) ( و سطح معناt=962/4( و )445/0ساری، با ضریب استاندارد ) شهر اجرایی های دستگاه

 اییاجر های دستگاه در دانش بر مبتنی انسانی منابع مدیریت و دانش ارزیابی فرایند درصد اطمینان، بین 99بنابراین با توجه به نتایج با 
 ی معناداری وجود دارد. ساری رابطه شهر

 کهاستفاده از نیروی انسانی در جهت اهداف سازمان است و این مهم با  شده، ضروری بندی صورت و شده گردآوری دانش ارزش ارزیابی
رسد مدیران  . به نظر میدر ارتباط است ،شود هایی نظیر کارمندیابی و جذب، آموزش، حقوق و دستمزد و روابط سازمانی می شامل فعالیت

 اند، در این زمینه نقش خود را ایفا کنند.  ساری توانسته شهر اجرایی های دستگاه

ساری  شهر اجرایی های دانش دستگاه بر مبتنی انسانی منابع مدیریت و دانش مدیریت ی بین فرایند رابطه -4

 براساس گروه سازمانی
 استفاده شد. AMOS23افزار  در معادلات ساختاری با استفاده از نرم 1ها جهت پاسخگویی به سؤال از آزمون مقایسه مدل

 

 

 

                                                 
1. Model Comparison 
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CMIN =101.714 ،P= 0.010 ،CMIN/DF = 1.433 ،RMSEA= 0.029 

 ی بین متغیرهای پژوهش های ساختاری جهت آزمون معناداری تفاوت رابطه : مدل1شکل

مستقل و وابسته نشان داده  یرهامتغی روابط فوق ¬در شکل یشهر سار ییااجر یها دستگاه نیو معاون رانیمد یبر اساس گروه سازمان

مستقل و  ریمتغ ی جهت مثبت رابطه انگریکه ب باشند¬یم یونیرگرس بیضرا رهایمتغ نیروابط ب یشده است. اعداد ذکر شده بر رو
 ندیفرا نیب ی رابطه ،یمدل گروه اقتصاد ( که در15)جدولدهد یفوق نشان م یها بدست آمده از آزمون مدل جی. نتاباشد یوابسته م

( مثبت و P ،921/20=t ،938/0= β<05/0)یشهر سار ییاجرا یها بر دانش دستگاه یمبتن یمنابع انسان تیریدانش و مد تیریمد
 یها دستگاهبر دانش  یمبتن یمنابع انسان تیریدانش و مد تیریمد ندیفرا نیب ی رابطه ،یدر مدل گروه اقتصاد نیمعنادار است. همچن

 ندیفرا نیب ی رابطه ،یدر مدل گروه اقتصاد نی( مثبت و معنادار است همچنP ،921/20=t ،957/0= β<05/0) یشهر سار ییاجرا
( مثبت و P، 921/20= t ،828/0= β<05/0) یشهر سار ییاجرا یها بر دانش دستگاه یمبتن یمنابع انسان تیریدانش و مد تیریمد

 یها بر دانش دستگاه یمبتن یمنابع انسان تیریدانش و مد تیریمد ندیفرا نیب ی رابطه ،یمدل گروه اقتصاددر  نیمعنادار است همچن
 ( مثبت و معنادار است. P ،921/20 = t ،911/0= β<05/0) یشهر سار ییاجرا

 گریکدیمکنون بر  یرهایمتغ ی : رابطه15جدول

 

 سطوح

 

 

 مسیرها

  ضرایب مسیر

سطح 

معنادار

 ی

پارامتر 
استاندارد 

 شده

 پارامتر

استاندارد 
 نشده

 

 t مقدار

 001/0 921/20 019/1 938/0 فرآیند مدیریت دانش           مدیریت منابع انسانی اقتصادی

 -آموزشی

 فرهنگی

 001/0 921/20 019/1 957/0 فرآیند مدیریت دانش           مدیریت منابع انسانی

 001/0 921/20 019/1 826/0 مدیریت منابع انسانی    فرآیند مدیریت دانش        خدماتی

 001/0 921/20 019/1 911/0 فرآیند مدیریت دانش           مدیریت منابع انسانی امنیتی -نظارتی 

 نیو معاون رانیمد یپژوهش بر اساس گروه سازمان یرهایمتغ نیب ی رابطه زانیتفاوت م ی: برآورد معنادار16جدول 

 

 اسطح آماره ه

 

پارامتر 

د راستاندا

 شده

پارامتر 

استاندارد 

 نشده

 مقدار

t 
 

سطح  

 معناداری

 کای دو

(CMIN) 

 درجه آزادی

(df) 

سطح 

 معناداری

  001/0 921/20 019/1 938/0 اقتصادی
 
 
720/6 

 
 
3 

 
 
081/0 

 001/0 921/20 019/1 957/0 فرهنگی -آموزشی 

 001/0 921/20 019/1 826/0 خدماتی

 001/0 921/20 019/1 911/0 امنیتی -ی نظارت

( و با 1392 ،یهم قابل قبول است )کلانتر 08/0ها تا  مدل سهیآزمون مقا یچند گروه، سطح معنادار ی رابطه سهیدر مقا کهییاز آنجا
بر دانش  یمبتن ینسانمنابع ا تیریدانش و مد تیریمد ندیفرا نیب ی رابطه زانی=(، در م081/0pآزمون) نیا یتوجه به سطح معنادار

 (.  p  ،3 = df  ،720/6 =CMIN= 081/0وجود دارد.) یتفاوت معنادار یبراساس گروه سازمان یسار رشه ییاجرا یها دستگاه
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مهم با  نیو ا کنند  یکسب م ییانتقال آن مهارت ها عیدانش و توز یکدگذار ،یریادگی نهیدانش در زم تیریبه واسطه مد ها سازمان
و جذب، آموزش، حقوق و دستمزد و روابط  یابیکارمند رینظ ییها تیدر جهت اهداف سازمان که شامل فعال یانسان یروین استفاده از

و  رانیمد یرابطه بر حسب گروه سازمان نیا یشهر سار ییاجرا یها در دستگاه رسد یاست. به نظر م اطدر ارتب شود، یم یسازمان

 وجود دارد. یها تفاوت معنادار سازمان نی( ایتیامن - یو نظارت یدماتخ ،فرهنگی – یآموزش ،ی)اقتصاد نیمعاون

 بحث و نتیجه گیری
و  قیتحق اتیادب ،یدانیدانش و مدیریت منابع انسانی بر اساس مطالعه م تیریمد ندیفرا یها مؤلفه ،یپژوهش با ارائه مدل مفهوم نیدر ا

شهر  ییاجرا یها دستگاه نیو معاون رانینفر از مد 584و  یمنابع انسان نیتخصصنفر از م 15اند.  شده ییحوزه شناسا نینظر خبرگان در ا
 38مدیریت منابع انسانی  یریگ سوال و جهت اندازه 46دانش  تیریمد ندیفرا یریگ ن پژوهش شرکت کردند. جهت اندازهیدر ا یسار

قرار  دییمورد تأ یدییتأ یعامل لیو تحل یاکتشاف یعامل لیو تحل ییها با بررسی روایی محتوا سؤال نیشده است. ا یسؤال، طراح
وابسته  ریدانش بر متغ تیریمد ندیپنهان فرا ریمتغ نیرابطه ب یبررس ی( براAMOS23) یارمعادلات ساخت یابی گرفتند. از روش الگو

 بود.  یشنهادیبرازش مدل پ انگریدر حد مطلوب ب یهای برازندگ مدیریت منابع انسانی استفاده شد. شاخص
 یحاک جینتا نیمطلوب است. همچن یشهر سار ییاجرا یها بر دانش در دستگاه یمبتن یمنابع انسان تیریمد ینشان داد که الگو جینتا

دانش( و  یابیدانش و ارز یگذار دانش، اشتراک یری)کسب دانش، بکارگ یها دانش و مؤلفه تیریمد ندیفرا تیاز آن بود که وضع
 یشهر سار ییاجرا یها عملکرد و جبران خدمات( در دستگاه یابی)انتخاب، انتصاب، آموزش، ارز یها همدیریت منابع انسانی و مؤلف

 یمنابع انسان تیریدانش و مد تیریمد ندیفرا نیب ی رابطه زانینشان داد که در م جینتا نیاز متوسط و در حد مطلوب است. همچن شتریب
و با توجه  قیتحق جیوجود دارد. لذا با توجه به نتا یتفاوت معنادار یگروه سازمان سابراس یشهر سار ییاجرا یها بر دانش دستگاه یمبتن
مدیریت دانش شکل تکامل یافته مدیریت منابع انسانی است، مدیریت منابع انسانی باید لزوم مدیریت دانش را در نظر بگیرد  که نیبه ا

دهند. از اهمیت مدیریت دانش نیز مورد توجه بیشتر و بیشتر در  قیو مفاهیم و عملکرد را با ماهیت چند و حجمی مدیریت دانش تطب
های غیر دولتی و توسعه بین المللی و مؤسسات  ها، نهادهای دولتی، موسسات پژوهشی، سازمان ها از جمله شرکت همه انواع سازمان

در سازمان برای نیل به اهداف سازمانی  ترهمالی قرار گرفته است. هدف اصلی مدیریت منابع انسانی در هر سازمانی کمک به عملکرد ب
است و از آنجا که ارزیابی عملکرد، مدیران را از نیازهای منابع انسانی سازمان، فرهنگ سازمانی و نگرش آنها آگاه ساخته و شناسایی 

 جیبا نتا یتا حدود نه،ین زمیپژوهش در ا جیسازد. نتا ها امکان پذیر می لازم را برای بهبود کیفیت خدمات و کاهش هزینه یها فعالیت
(، عطافر و 1393زاده ) (، حسن1395(، )صفرزاده و همکاران،1397)ییو دعا یروحان ی(، افخم1389)ی(، جعفر1397)یریپژوهش خ
 (،2016سونز) نی(، مارت2016(، سو و همکاران)2017(، جاکوبز )2018سنا) (، ماتوسکووا و اسم2019و همکاران) ونگی(، 1393همکاران )

 بوده است. همسو

 پیشنهادات پژوهشی
 شود: ها پیشنهاد می اندرکاران سازمان و سایر دست رانیو مد گذاران استی. به س1
دانش را بشناسند. سپس آنها  تیریمد یها مطلوب، ابتدا اهمیت قابلیت یو نوآور یمنابع انسان تیریتسهیل ارتباط اقدامات مد یبرا  -
درعوض منجر  نیدانش به کار گیرند که ا تیریمد یها از قابلیت یسطح بهتر کیرا به منظور تحر ینسانمنابع ا تیریاقدامات مد دیبا

 .شود یمطلوب م ینوآور یاو پیامده جیبه نتا
تا  ندینما جادیلازم را ا زهیخود انگ یانسان یها یرویلازم، در ن تیریمد نیبا کسب دانش مورد نظر و همچن ندینما تلاش  نیهمچن -

 لیبه اهداف بلندمدت سازمان را تسه یابیدست تیعملکرد را از کارکنان خود مشاهده نموده و در نها نیو مطلوب تر نینند بهتربتوا
 .ندینما
 ،ییکارا شیرقابت و افزا یو استفاده از دانش برا یعال رانیمد تیدانش، حما تیریمرتبط با مد فیروزانه و وظا فیوظا بیبا ترک -
 سازند. ایدردسترس، کارکنان را مه یها و مهارت یدانش ضمن یریگ اندازه ی نهیرم
و جذب، آموزش، حقوق و دستمزد و روابط  یابیکارمند رینظ ییها تیدر جهت اهداف سازمان که شامل فعال یانسان یرویبا استفاده از ن -

 مک کنند.مناسب ک تیفیبه انتقال دانش به مکان مناسب در زمان مناسب و با ک شود، یم یسازمان
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و جذب، آموزش، حقوق و دستمزد و روابط  یابیکارمند رینظ ییها تیدر جهت اهداف سازمان که شامل فعال یانسان یرویبا استفاده از ن -
سازمان خود  یانسان یة. تا به طور فعال سرماندیاقدام نما شده یبند و صورت شده یارزش دانش گردآور یابیجهت ارز شود، یم یسازمان
آنها در کسب،  یها قابلیت کیبه منظور تحر یمنابع انسان تیریاز اقدامات مد یمتنوع ةدامن قیاز طر یسازمان یها مام گروهرادر ت

 کنند. تیریتسهیم و کاربرد دانش، مد
منابع  تیآن در بدانش و خلاق تیپژوهش در کشور کم انجام شده است و با توجه به اهم نیمشابه ا نهیدر زم که نی. با توجه به ا2

 .ردیو در جوامع مختلف صورت گ تر عیوس شتر،یب قاتیتحق شود، یم شنهادیپ ،یانسان
پژوهش با استفاده  نیانجام ا شود، یم شنهادیدانش و مدیریت منابع انسانی، پ تیریمد ندیتر نسبت به فرا .  جهت کسب آگاهی عمیق3

 . ردیاز رویکردهای پژوهش آمیخته صورت گ
 پژهش حاضر. جیآن با نتا جینتا سهیو مقا گرید یها متفاوت و در سازمان یش با جامعه آمارپژوه نی. انجام ا4
 بر مدیریت منابع انسانی. رهایمتغ ریسا ریتأث یپژوهش با بررس نی. انجام ا5

 منابع
د سنجی در مجتمع مس (. بررسی رابطة بین انتخاب کارکنان و اثربخشی سازمان مور1388زهرا) ،ینیالد یمح ،ینژاد، مهد یمیابراه

 .117-147، 3، ش2دوره  ت،یریمد یها سرچشمه رفسنجان، مجله پژوهش
 یدانش در دانشگاه فردوس تیریمد یاجرا زانیو م ی(. رابطه اقدامات منابع انسان1397اله) بیحب ،ییدعا ن؛یحس ،یروحان یافخم

 .55-1،70، ش8دوره  ،یرسان و اطلاع یمشهد، پژوهشنامه کتابدار
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