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 چكيده
های توسعه منابع انساني بر نوآوری کارکنان با در در صدد بررسي نقش فعالیت هدف:  اين مقاله
کارکنان کمیته امداد امام  میانجي مديريت دانش و يادگیری سازماني در بیننظر گرفتن نقش 

 )ره(، استان آذربايجان غربي است. خمیني
 آماری جامعه نوع همبستگي است. از توصیفي و شناسي، روش نظر از روش: پژوهش حاضر

که از  استنفر  437کمیته امداد امام خمیني)ره(، استان آذربايجان غربي، شامل  کلیه کارکنان شامل
آوری  جمع نفر به عنوان نمونه با استفاده از برآورد جدول مورگان انتخاب شدند. برای 205بین آنان 
های توسعه منابع انساني ادراک شده، مديريت دانش استاندارد فعالیت هایپرسشنامه از اطلاعات

 در روابط متغیرها بررسي رمنظو به لاوسون، يادگیری سازماني و نوآوری استفاده شد. همچنین،
 گرفت.  قرار استفاده معادلات ساختاری مورد مدل مفهومي الگوی

های توسعه منابع انساني با يافته ها: يافته های پژوهش حاکي از وجود رابطه معنادار میان فعالیت
 . همچنین نقش میانجي مديريت دانش و يادگیری سازمانياستمديريت دانش و يادگیری سازماني 

های توسعه منابع انساني و نوآوری در اين پژوهش مورد تايید قرار گرفت. ارتباط مستقیم میان فعالیت
در اين مطالعه تايید نشد. رابطه مديريت دانش و يادگیری سازماني با نوآوری در اين پژوهش مورد 

 تايید قرار گرفت.
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يادگیری و مديريت دانش ت ترين نتیجه پژوهش حاضر اين است که با تقويمهمنتیجه گیری: 
 ارتقا خواهد يافت. سازماني، نوآوری کارکنان

 .های توسعه منابع انساني، مديريت دانش، نوآوری، يادگیری سازمانيفعالیت کليدی: واژه های

 
 
 
 

 پيشگفتار

های سازمان برای بهبود کیفیتت، مانتدگار کتردن    توسعه کارکنان، بخش مهمي از تلاش

هتای ناشتي از رقابتت جهتاني و تغییترات      ازمان، رويتارويي بتا لتالش   کارکنان کلیدی در ست 

ها بته افترادی نیتاز دارنتد کته      اجتماعي و اعمال تغییرات در طراحي کار است. امروزه سازمان

بتوانند در يک جهان پیچیتده، هوشتمندانه و پیشترفته عمتل کننتد. کارکنتان توستعه يافتته، بتا          

های مختلف، زمینه توستعه ستازمان را فتراهم    و بخش تسهیم دانش خود در بین ساير کارکنان

هتای يتک ستازمان،    (. مهمتترين سترمايه  1390، مولتوی  و رهنگ، سیادت، هويدافمي آورند)

هتای  کارکنان هوشمند و با دانش آن هستند که با خلت  فرآينتدهای ستازماني نتوين، فنتاوری     

. تتلاش  رهنمون متي نماينتد   جديد و توسعه خدمات جديد، سازمان را به مزيت رقابتي پايدار

ی سترمايه گتذاری در فرآينتد يتادگیری و ارتقتار متديريت منتابع        نوآورانه در سازمان نتیجته 

انساني و مديريت دانش است. سازمان مي تواند بتا متديريت خلاقانته دانتش و بته کتارگیری       

ل ستازماني  نوآورانه فناوری اطلاعات، اين امکان را برای کارکنان به وجود آورد تتا در مستا   

که به راه حل جديد نیاز دارند به تجربیتات ختود تکیته کننتد و بتا رشتد در مستیر يتادگیری،         

(. در سطح جهاني، توجه خاصي به توستعه منتابع   1386سازمان را ياری رسانند)میراسماعیلي، 

انساني مبذول گشته و سازمانهای موف  متوجه شده اند که لنانچه در اين زمینه پیشرفت کننتد  

نظام پرسنلي و آموزشي خود را بهبود بخشند، کارآيي، اثربخشتي و بهتره وری ستازماني و     و



 

153 

 

برر

سی 

تأث

 یر

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاق

یت 

مدیرا

 ن
.… 

 

ت
الی

 فع
ش

 نق
ی

رس
بر

... 
ی

آور
 نو

 بر
ی

سان
ع ان

مناب
ه 

سع
 تو

ی
ها

 

 (. طبت  2004و همکاران،  1نیروی انساني آن نتايج بسیار خوبي به دست خواهد داد)پیدرسون

 هتای  نظريه شامل انساني منابع توسعه ادراکي پايگاههای و ( اساس1995) 2اظهارات سوانسون

 لگونته  که دهند مي نشان ديدگاهها اين و ،است رواني تئوری و ها، سیستم تئوری اقتصادی،

 ارا ته  بتا  همزمتان  طتور  بته  توانتد  متي  عملکترد ستازماني   هتا و اجرای فرآينتد  فردی، عملکرد

 هایفعالیت و فرآيندها يابد. بهبود مناسب، از طري  فرايندهای توسعه منابع انساني، مداخلات

 ستازماني  و فتردی  ستطح  دو در هتر  توسعه برای که هستند مواردی شامل انساني، منابع توسعه

 هتای مکانیسم کردن فراهم با را تری توجه قابل نقش اين فرايندها بايد اند، شده گرفته نظر در

 ايفتا  خود شغل مطلوب انجام و کردن تفکر در کارکنان تشوي  برای نیاز مورد لازم يادگیری

 (.2013و همکاران،  3کنند)والنتین

 يک اجتماعي محیط در تعامل و خود شغل انجام با را هويتشان حس و دانش کارکنان،     

های دانش در سازمان به شکل (.2009و همکاران,  4کنند)آرديچويل مي کسب شرکت

   مختلف و در مکان های مختلف وجود دارد؛ اما اين در نهايت خود افراد هستند که بايد 

 زمینه تواند مي انساني منابع (. توسعه1996، 5را فراگیرند)گرانت های جديد انجام امورشیوه

حسي در کارکنان شود که  ايجاد و سازماني يادگیری افزايش باعث که کند فراهم را مناسبي

 کاری تجربیات يعني) شودمنجر به ايجاد معنا و مفهوم در کارکنان در انجام وظايفشان مي 

(. با ارتقای يادگیری 2013)والنتین و همکاران،  (غیره و اخلاقي راهنمايي و هدايت مثبت،

سازماني، رضايت و مهارت بیشتر کارکنان، يادگیری بین بخشي، ايجاد منابع دانش برای 

 (. 2000، 6موسسات و ايجاد محیطي برای نوآوری و خلاقیت تسهیل مي شود)لیبلین

                                                 
1 . Pedersen 

2 . Swanson 

3 . Valentine 
4 . Ardichvili 

5 . Grant 

6 . Liebelin 
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های مورد نیاز را بع و توانمندیيادگیری سازماني، مبنای لازم جهت شناخت و بهبود منا     

ها و گذارد. منابع به شکل مديران و ديگر کارکنان، دانش، توانمندیدر اختیار سازمان مي

       های خاص سازمان، مبنای لازم جهت عملکرد و تداوم عملکرد سازماني را فراهم ويژگي

یری سازماني، يک (. در واقع مي توان گفت يادگ2000، 1مي سازد)آيزنهارت و مارتین

وضعیت ثابت يا هدف محدود نیست، بلکه يک فرآيند مستمر تطبی  با شرايط محیطي و 

تکامل است که طي آن، گروههای درون سازمان تشوي  مي شوند، مهارت ها، دانش و 

يادگیری سازماني متشکل از مجموعه ای از  ی مقصد سازمان را توسعه دهند.اجماع درباره

؛ به  2002، 2طباق های فردی و گروهي و انطباق در سطح سازماني است)لوزيران تعاملات بین

 (.  1390نقل از ناظم و مطلبي، 

صاحب نظران بر اين باورند که توانايي يادگیری سريعتر نسبت به رقبا، تنها مزيت 

ک ها به يادگیری و تغییر، فزوني يافته است. اگر يرقابتي پايدار است. امروزه نیاز سازمان

تر از محیط پیرامون خويش میل به يادگیری داشته باشد، محکوم به فناست. از سازمان آهسته

های موف ، مزيت رقابتي را از طري  کاهش کنترل و افزايش يادگیری که اين اين رو سازمان

-نش جديد به دست مي آيد، ايجاد ميخود از طري  خل  و به اشتراک گذاشتن مستمر دا

 کنند.

امات متديريت منتابع انستاني، ديتدگاههای اصتلي بترای استتخرای و تقويتت دانتش و          اقد     

تخصص کارکناني است که سازمان، به آنها نیاز دارد. لون افراد بسیاری از دانش و تخصص 

ها ممکن است اقدامات کاری مديريت منابع انساني را خاص سازمان بهره مند هستند، سازمان

(. متديريت دانتش   1394)عباسي، دانش و تخصص بکار گیرند ی مديريتبه بهترين شکل برا

به عنوان نیاز سازمان های هزاره سوم، گريز ناپتذير استت. افتزايش مشتاغل مبتنتي بتر خلت  و        

استفاده دانش، جهاني شدن رقابت، نوآوری، سازماندهي مجدد، کولک کردن ساختار و بته  

                                                 
1 . Eisenhardt & Mrtin 

2 . Lusier 



 

155 

 

برر

سی 

تأث

 یر

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاق

یت 

مدیرا

 ن
.… 

 

ت
الی

 فع
ش

 نق
ی

رس
بر

... 
ی

آور
 نو

 بر
ی

سان
ع ان

مناب
ه 

سع
 تو

ی
ها

 

هستند کته ستازمان هتا را بته ستمت      اشتراک گذاردن بهترين عملکردها، همه و همه مواردی 

(. آمتوزش کارکنتان بتر    1386پیاده سازی مديريت دانتش ستوق خواهنتد داد)میراستماعیلي،     

هتای آموزشتي   توسعه ظرفیت مديريت دانش تاثیر مي گذارد. سازمانها نیاز دارند که فرصتت 

ازند. داخلي و خارجي را برای توسعه و پرورش دانش و تخصص مورد نیاز کارکنان فراهم س

توانتد کارکنتان را بترای يتادگیری دانتش و تخصتص،       هتای آموزشتي متنتوع متي    ارا ه برنامه

گسترده کردن بینش آنها و تجهیز کردن آنها با ذهن ها و مهارتهای نوآورانه، تسريع و آمتاده  

های آموزشي بايد کارکنان را تحريک کند کته تخصتص و تجربته ختود را     کند. لنین برنامه

گیرنتد بته کتار    دانش جديد کسب کنند و آن له را که متعاقباً در کتار يتاد متي   تسهیم کنند، 

های توسعه منابع انساني برای کارکنان در فرآيند مديريت دانش، مهتم  ببرند. در نتیجه فعالیت

هتايي اشتاره دارد کته بته     (. مديريت دانش به تلاش2003، 2ريگانزو  1)آرگوتاستو حیاتي 

هتای نامشتهود ستازمان،    ن، ساماندهي و قابتل دستترس نمتودن سترمايه    مند برای يافتطور نظام

تقويت فرهنگ يادگیری مستمر و تستهیم دانتش در ستازمان صتورت متي گیترد. بستیاری از        

گذاری گسترده در زمینه فن آوری اطلاعات بته  سازمانها با تمرکز بر مديريت دانش و سرمايه

(. متديريت  2005، 3هستند)شیح و لیانتگ  دنبال دسترسي به مزايای حاصل از مديريت دانش

دانش امکان ايجتاد دانتش مشتارکتي را در سراستر مرزهتای ستازمان فتراهم ستاخته و دانتش          

نمايد بیل اينترنت و اکسترانت تسهیل ميمشارکتي سازمان ها از طري  ابزارهای مشارکتي از ق

 (.1392)باقری، 

مي ورزد که توانتايي يتادگیری را افتزايش    نظام مديريت دانش بر فرايندهای دانش تاکید      

-های سازماندهي، يادگیری از طريت  اکتستاب، انتشتار، تعبیتر و بهینته     مي دهند. اين امور پايه

 سازی اطلاعات است. 

                                                 
1 . Argote 

2 . Reagans 

3 . Shih and Chiang. 
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آوری، ستازماندهي و انتشتار   در واقع نظام مديريت دانش از طريت  بهبتود توانتايي در جمتع         

ی انستاني ، بتا دانتش و    (. سترمايه 2008 ،1مي کند)بلبالي اطلاعات و دانش، يادگیری را تقويت

هايي که به طور متوثری دانتش و   . سازماناستها تخصص و مهارت خود منبع با ارزش سازمان

دهنتد قتادر هستتند تتا ارزش     تخصص موجود در ذهن افراد را مديريت و مورد استفاده قرار مي

؛ به نقل از برومنتد و  2003، 2سند)کوری و کرينبیشتری ايجاد کنند و به مزيت رقابتي بهتری بر

 (. 1388رنجبری، 

به منظور افزايش يادگیری سازماني، سیستم مديريت دانش بايد به انتشار دانش بیانجامد. 

برای اين منظور سیستم بايد امکاناتي را فراهم کند که افراد به راحتي به اطلاعات و دانش 

بتوانند آن را در اختیار افراد ديگر قرار دهند)میراسماعیلي،  دستیابي پیدا کنند و نیز به راحتي

های بیشتر برای يادگیری و سهیم (. يادگیری سازماني علاوه بر فراهم ساختن فرصت1386

افزايش  نیز و سازمان سراسر در يادگیری دهيبسط از طري  ساختن افراد در دانش يکديگر

 نوآوری برای سازمان قابلیت تواندمي تازه، ولاتمحص يا ايده ها، فرآيندها توانايي اجرای

 (.1392؛ به نقل از کريمي و همکاران، 2011، 3ارتقا دهد)طلوعي اشلاقي و معطوفي را

در طي سالهای اخیر مفاهیم نوآوری، عملکرد نوآورانه و نوآوری سازماني در کنار 

رد توجه مفاهیم ديگر همچون مديريت دانش، جذب دانش و ظرفیت جذب دانش مو

دانش، ارتباطات دانشي را (. مديريت موثر 2009، 4و پرودان محققان قرار گرفته اند)موروس

کند و نیازهای جريان نوآوری را تغییر مي دهد و علاوه بر آن، عملکردهای آسان مي

نوآورانه را از طري  توسعه بینش ها و توانايي های جديد افزايش مي دهد. پس توانايي 

، يک نقش محوری در حمايت و پرورش دادن نوآوری ها دارد)زارعي و مديريت دانش

-(. عصر حاضر، عصر تحولات و تغییرات شگرف و اساسي در فناوری1395همکاران، 

                                                 
1 . Belbaly  
2 . Currie and Kerrin 

3 . Toloie Eshlaghy & Maatofi 

4 . Murovec and Prodan 
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هاست. عصری هست که ساختار فکری آن آکنده از عم  بخشیدن به توانايي و اطلاعات و 

روی عملکردی است )جهانیان و توجه به مشارکت نیروی انساني خلاق و نوآور به جای نی

ها، سرعت تغییرات محیط، به مراتب بیشتر از سرعت (. برای بیشتر سازمان1394حدادی، 

پاسخگويي و توان تطبی  آنهاست. به عبارت ديگر به محض آنکه تغییری در محیط کاری 

نگ و ايجاد مي شود و سازمان بخواهد به آن تغییر واکنش نشان دهد و خود را با آن هماه

منطب  سازد، تغییر بعدی از راه مي رسد. در لنین فضايي، فرصت ها و تهديدات به سرعت 

-تغییری را به وجود مي آورد که ميپیش روی سازمان ها قرار مي گیرند، زيرا هر نوآوری، 

تواند به نوبه خود، فرصتي را برای سازمان ها بوجود آورد که بتوانند از اين فرصت استفاده 

کنند. در اين راستا، نوآوری و تولید افکار و انديشه های نو و به کارگیری آنها توسط بهینه 

مديران و کارکنان سازماني از اهمیت ويژه ای برخوردار شده و جايگاه والايي را به خود 

 اختصاص داده است.

ه عملکترد  های خود ادامته دهنتد کت   هايي مي توانند به فعالیتدر لنین شرايطي، تنها سازمان     

هتای مهتم ستازماني همچتون نتوآوری تقويتت کنند)فارستیجاني و نیستتاني،         خود را در رقابتت 

وری و بهبتود وضتعیت   هتا بتا تکیته بتر نتوآوری در پتي افتزايش بهتره        (. در واقع ستازمان 1389

گیترد.  ای است کته دانتش جديتد را بته کتار متي      اقتصادی خود هستند. نوآوری فعالیت پیچیده

هتای توستعه منتابع    دانش جديد از عوامل ختارجي و برختي نیتز از طريت  فعالیتت     بخشي از اين 

1تريبو و انساني صورت گرفته در داخل سازمان بدست مي آيد)فسفری
، 2008 .) 

کنان ها و رفتارهای کارها و قابلیتها، ظرفیتتواند نگرشهای انساني ميتوسعه فعالیت

و اصلاح کنند؛ تا نقش مهمي را در پرورش شرايط  را برای رسیدن به اهداف سازماني متأثر

های نوآوری ايفار کنند. در واقع ضروری برای تسريع و هدايت افراد به سوی توسعه فعالیت

توانند اقدامات راهبردی مديريت منابع انساني شامل کارمنديابي، آموزش، ها ميسازمان

نگیزش تعهد کارکنان و مشارکت ارزيابي عملکرد و پرداخت را به عنوان ابزاری برای ا

                                                 
1 . Fosfuri and Tribo 
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کردن آنها در تفکر خلاق و نوآوری استفاده کنند. بنابراين، اقدامات راهبردی مديريت منابع 

(. نوآوری 1388انساني نقش مهمي را در تاثیر بر نوآوری ايفا مي کند)برومند و رنجبری، 

 گرفتن مل شکلکه شا است مسأله حل برای مفید و جديد ايده نوع هر گردآوری فرايند

و ارا ه خدمات  تولید محصولات فرايند کاری، در جديد ايده های اجرای و ايده، پذيرش

 (.2007، 1است)کنتر

-بخش سازماني مي امید عملکرد و رشد از مسیرهای يکي (  نوآوری را2004) 2کراس

 زمانسا یآينده تضمین پتانسیل و رقابت حفظ جزر ضروری عنوان به آن به همچنین و داند

توانند از اقدامات راهبردی مديريت منابع انساني برای تأثیر بر ها ميسازمان کند.مي اشاره

رفتار و انتظار کارکنان استفاده کنند و ارزش بیشتری در ايجاد و توسعه نوآوری ايجاد 

ها، نیازمند دسترسي بهتر به اطلاعات يا دانش داخلي و (. سازمان2004کنند)کراس، 

و  3گیری اثربخش و توانايي برای نوآوری و انطباق هستند )روبنستینصمیمخارجي، ت

 (.2001همکاران، 

ها، رسیدن به بالندگي سازماني به منظور ارتقتار  امروزه يکي از اهداف بزرگ تمامي سازمان     

، اين امتر اهمیتت يتادگیری ستازماني و پیشترفت دانتش، را در       استسوددهي و رضايت شغلي 

دهد. لذا ايجاد شرايط مناستبي کته افتراد بتواننتد، در     اد سازمان به وضوح نشان ميتک تک افر

توانتد بته   آن بیاموزند و آموخته های خود را ارزيابي کنند و نواقص آن را برطترف ستازند متي   

(. 1392؛ بته نقتل از مرعشتیان و صتفرزاده،     1390عنوان يتک ضترورت مطترح شتود )دارابتي،      

انش را به عنتوان يتک منبتع بتا ارزش بترای ستازمان متي بینتد. دانتش          ديدگاه مبتني بر دانش، د

هتای ممتتاز ختود را افتزايش     موجود در سرمايه انساني، سازمان ها را قادر مي سازد تا شايستگي

هتا ختدمات و محصتولات    دهند و فرصت های نوآوری را کشف کننتد. هنگتامي کته ستازمان    

دهنتد، نیازمنتد انگیتزش و توانتايي     را بهبتود متي  کنند و فرايندهای متديريت  جديد را ايجاد مي

                                                 
1 . Kenter 

2 . Krause 

3 . Rubenstein 
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ای خلاق و ديدگاههای نوآورانته و اعمتال فرصتت هتای جديتد      سرمايه انساني برای ايجاد ايده

 (. 2003، 1اسکار بروقستند)ه

بايد توجه داشت که مديريت دانش و يادگیری سازماني، فرآيندهای لالش برانگیز هستند،      

مشکل بوده و بکارگیری مطلوب آنها به نحوی که برای سازمان مزيت زيرا شناخت ارزش آنها 

(. فرآيند يادگیری سازماني بر تحصیل، انتشار 1385رقابتي ايجاد نمايد، دشوار تر است)نعمتي، 

و استفاده از دانش دلالت دارد کته ايتن فرآينتد بتا نتوآوری ستازماني ارتبتاط دارد)آرگتوت و         

از نوآوری حمايت مي کند، ايده های جديد ايجاد مي کند  ( و مديريت دانش2003همکاران، 

 (. 2007، 2و باعث بروز قدرت فکری سازمان مي شود)پلیسیز

و نتايج مطالعات پیشین، کمیته امداد امام  شدبنابراين با توجه به آنچه مطرح  

همي های حمايتي با توجه به نقش مخمیني)ره( استان آذربايجان غربي، مانند ساير سازمان

کند، بايد با که در حمايت از خانواده های آسیب پذير و در معرض آسیب جامعه ايفا مي

ی پديده ها و افزايش دانش، علم و مهارت کارکنان، ديدگاه آنان را در برخورد با مجموعه

امور درون و برون سازماني گسترش داده و در راستای حل مسا ل سازمان، تقويت حس 

يط مساعد در محیط کار و نوآوری گام بردارد. در پژوهش حاضر همکاری، ايجاد شرا

های توسعه منابع ی فعالیتمديريت دانش و يادگیری سازماني در نقش متغیر میانجي در رابطه

انساني و نوآوری در نظر گرفته شده است. به عبارت ديگر مديريت دانش و يادگیری 

گذارد. با توجه به نساني و نوآوری تأثیر ميهای توسعه منابع اسازماني بر ارتباط فعالیت

 .شودروابط مفهومي تشريع شده، مدل مفهومي پژوهش به صورت زير ترسیم مي

                                                 
1 . Scarbrough 

2 . Plessis 
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 مدل مفهومي روابط بین متغیرهای پژوهش .1شكل 

 

 

 روش تحقيق

ساني های توسعه منابع انفعالیت علي روابط تعیین حاضر پژوهش هدف آنجايي که از

 بر نوآوری کارکنان با آزمون نقش میانجي مديريت دانش و يادگیری سازماني در قالب مدل

 اطلاعات گردآوری نحوه از نظر و کاربردی هدف، نظر حاضر از پژوهش لذا مفهومي بود،

 در بود. ساختاری معالات يابي مدل بر طور مشخص مبتني به و نوع همبستگي از و توصیفي

مديريت دانش و  متغیر مستقل، های توسعه منابع انسانيش، فعالیتپژوه تحلیلي مدل

 پژوهش شامل آماری جامعه بودند. وابسته نوآوری متغیر و متغیر میانجي يادگیری سازماني

نفر بودند که از  437، استان آذربايجان غربي، شامل )ره(کارکنان کمیته امداد امام خمیني کلیه

گیری مونه با استفاده از برآورد جدول مورگان و روش نمونهنفر به عنوان ن 205بین آنان 

شهرستان استان، اداره کل و  16ای متناسب با جامعه آماری هر يک از ادارات )تصادفي طبقه

 اين در اطلاعات آوریهای نوشین و انزل( انتخاب شدند. برای جمعادارات شهرستان

 خودگزارشي نوع از حاضر پرسشنامه های .استفاده شد استاندارد پرسشنامه لهار از پژوهش

 .حاضر تکمیل شدند نمونه پژوهشي کارکنان توسط که بودند

( که 2013های توسعه منابع انساني از پرسشنامه والنتین و همکاران )برای سنجش فعالیت     

-خرده مقیاس )انتخاب مثبت، آموزش گسترده، تصمیم  4سوال بسته پاسخ ، با  17حاوی 

انيتوسعه منابع انس  نوآوری 

سازمانيیادگيری   

 مدیریت دانش
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( روايي و پايايي اين 2013یمي و پاداش مناسب( استفاده شد. والنتین و همکاران )گیری ت

و همکارانش  اند. همچنین فلاين/. گزارش کرده83پرسشنامه را تايید و ضريب پايايي  آن را 

و  79/0(  ضريب پايايي اين پرسشنامه را به ترتیب 1997( و مورتیا و فلاين )1994-1996)

اند. برای سنجش يادگیری سازماني از پرسشنامه لیوا و همکاران، /. گزارش نموده69

)آزمايشگری، خطر پذيری، خرده مقیاس 5بسته پاسخ و دارای  سوال 14( که حاوی 2007)

، استفاده شد. لیوا و استتعامل با محیط خارجي، گفتگو، تصمیم گیری مشارکتي( 

های يید و ضريب پايايي  خرده مقیاس( روايي و پايايي اين پرسشنامه را تا2007همکاران )

گیری مشارکتي را به پذيری، تعامل با محیط خارجي، گفتگو، تصمیمآزمايشگری، خطر

  گزارش کرده اند. 76/0، 80/0، 76/0، 65/0، 78/0ترتیب 

 برای سنجش مديريت دانش در اين پژوهش، از پرسشنامه در اين پژوهش     

)ايجاد دانش، جذب خرده مقیاس 6بسته پاسخ و از وال س 24( که شامل 2003لاوسون)

دانش، سازماندهي دانش، ذخیره دانش، انتشار دانش،کاربرد دانش( تشکیل شده است، 

( روايي و پايايي اين پرسشنامه را تايید و ضريب پايايي  خرده 2003استفاده شد. لاوسون )

انش، انتشار دانش،کاربرد مقیاس های ايجاد دانش، جذب دانش، سازماندهي دانش، ذخیره د

گزارش کرده است. همچنین   89/0و  80/0، 86/0، 86/0،  88/0،  84/0دانش را به ترتیب 

، برای سنجش استسوال بسته پاسخ  10( که شامل 2001از پرسشنامه آنتونیک و همکاران )

را تايید  ( روايي و پايايي اين پرسشنامه2012ه است. مورالز و همکاران )شدنوآوری استفاده 

 گزارش کرده اند.   94/0و ضريب پايايي  آن را 

 مديريت در های پژوهش در آنها مکرر استفاده و ابزارها بودن استاندارد وجود با

 و حاضر مورد بررسي پژوهش در مجدداً ها آن پايايي و کشور، روايي از و خاری داخل

 هاپرسشنامه های دروني گويه نيهمسا محاسبه پايايي ضريب برآورد قرار گرفت. برای تأيید

های پرسشنامه پايايي استفاده شد. ضرايب کرونباخ آلفای روش از در پژوهش حاضر

ترتیب:  به های توسعه منابع انساني، مديريت دانش، يادگیری سازماني و نوآوریفعالیت
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 .داشتند بالايي ها پاياييپرسشنامه همه بنابراين آمد. دست به92/0و  89/0، 93/0، 88/0

 طب  بررسي شد. استفاده عاملي تأيیدی تحلیل از هاپرسشنامه روايي بررسي جهت همچنین

 قرار مورد تأيید هاپرسشنامه روايي اندازه گیری، هایمدل به برازش مربوط هایشاخص

 نیز الگوی مفهومي در شده گیریاندازه و مکنون بین متغیرهای روابط بررسي گرفت. جهت

 شد. استفاده LISRELافزار نرم از استفاده با لات ساختاریمدل معاد از

 

 

 یافته های پژوهش

 در را کنندگان مشارکت ایزمینه و شناختي جمعیت اطلاعات 1 شماره جدول

 .دهدمي حاضر، نشان پژوهش
 کنندگان مشارکت ای زمینه و شناختي جمعیت اطلاعات . 1 جدول

دتعدا متغیر  درصد 

   جنسیت

3/29 60 زن  

7/70 145 مرد  

   تحصیلات

مديپل فوق و ديپلم  39 19 

5/60 124 لیسانس  

تریدک و لیسانس فوق  42 5/20  

 

 درصد 7/70مشاهده  مورد )ره(کمیته امداد امام خمیني کارکنان بین از 1 جدول طب 

 و ديپلم تحصیلي مدرک دارای نمونه درصد 19 همچنین. اندزن بوده نیز درصد 3/29 و مرد

 .اندبوده دکتری و لیسانس فوق نیز درصد 5/20 و درصد لیسانس 5/60 ديپلم، فوق
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 پژوهش متغیرهای بین همبستگي و توصیفي های شاخص .2 جدول

 انحراف معیار میانگین 4 3 2 1 سازه

 62/0 28/3    1 فعالیت های توسعه منابع انساني

 66/0 95/2   1 70/0** يادگیری سازماني

 62/0 35/3  1 68/0** 68/0** مديريت دانش

 61/0 77/3 1 76/0** 46/0** 50/0** نوآوری

   05/0و     * با سطح معناداری کمتر از      01/0ی کمتر از معنادار** با سطح 

 

 متغیرهای از يک هر در را کارکنان نمرات استاندارد انحراف و میانگین 2 جدول

 ارا ه ( 2) جدول اين در پژوهش تغیرهایم بین همبستگي همچنین، .دهدمي پژوهش نشان

پژوهش  متغیرهای بین همبستگي ضرايب شود، مي مشاهده جدول در لنانچه .شده است

و  مديريت دانش با نوآوری بین رابطه به دارمعنا همبستگي میزان بیشترين .هستند دارمعنا

شود.  مي اني مربوطيادگیری سازم و نوآوری بین رابطه به معنادار میزان همبستگي کمترين

 گونههر کرد که گیرینتیجه توان مي زا درون و زا برون متغیرهای میان تحلیل همبستگي از

نمرات مديريت دانش،  با افزايش همراه های توسعه منابع انسانيفعالیت در نمرات افزايش

 مديريت دانش و نمرات در گونه افزايشهر همچنین .استنوآوری و يادگیری سازماني 

 پژوهش مورد نمونه در بین کارکنان يادگیری سازماني همراه با افزايش نمرات نوآوری

فعالیت های توسعه  ارتباط نحوه و علي بهتر روابط له هر شناخت منظور . همچنین، بهاست

 با مدل مسیر آن،  با فرهنگ مديريت دانش و يادگیری سازماني و پیامد احتمالي منابع انساني

 تحلیل، مؤيد اين از حاصل های يافته گرفت. ساختاری صورت ل معادلاتمد از استفاده

 های پژوهشفرضیه به مربوط ساختاری در مدل تحلیل مسیر حاصل از های يافته و نتايج

-معنا( و نیز اعداد 1 افزار از تخمین های استاندارد )شکل نرم همانطور که در خروجياست. 

شود، مقادير مشاهده مي( 3)جدول پژوهش  هایفرضیه داری مربوط به تحلیل مسیر در

در پژوهش حاضر از لند شاخص  مناسب مدل است. شاخصهای تناسب حاکي از برازش
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( 2به درجه آزادی خي مجذور  ( نسبت1است:  برای ارزشیابي مدل ساختاری استفاده شده

( 5 (CFI)برازندگي تطبیقي  ( شاخص4 (NNFI)( شاخص 3 (GFI) شاخص نیکويي برازش

 (RMSEA)مجذورات تقريب خطای میانگین ( ريشه6و  (IFI) شاخص برازندگي افزايشي

دهد که مجذور خي نشان مي در الگويابي معادلات ساختاری، (.1392)مومني و همکاران ، 

خیر. اعداد کولکتر  ساختار کواريانس يافته ها با مدل پیشنهادی نظری مطابقت دارد يا

 GFI(. 1380)کلاين ،  ازش مناسب مدل مورد آزمون استمجذور خي نشان دهنده بر

شاخص تطاب  کواريانس مشاهده شده با کواريانس مدل نظری است. عدد اين شاخص بین 

-به يک نزديک تر باشد، مدل مناسب صفر و يک قرار مي گیرد و هر قدر عدد بدست آمده

ه با مدل را با کواريانس شاخص ماتريس کواريانس پیش بیني شد CFIتر و برازنده تر است. 

کند. اندازه نزديک به يک اين شاخص حاکي از برازش مناسب مقايسه مي مدل تئوريکي

سنجد و میزان کولکتر آن، برازش بهتری برازش الگو را مي RMSEAشاخص  .استمدل 

نیز که هر کدام  IFIو  NNFIشاخص های (. 1383)بخشي پور و همکاران  دهدرا نشان مي

هر لقدر مقدار اين شاخص ها به يک و برازش مدل ساختاری را نشان مي دهند،  وجهي از

نتايج حاصل از تحلیل مدل  ،نزديک تر باشند، بر برازش بهتر الگو دلالت دارند. بر اين اساس

با توجه به  است 33/2درجه آزادی  همقدار خي دو ب مي دهد:( نشان 3ساختاری )جدول 

توان گفت که داده های بدست ، مياست 3جه آزادی کمتر از اينکه نسبت مجذور خي به در

آمده با مدل فرضي مطابقت دارند. مقدار ريشه خطای میانگین مجذورات تقريب برابر با 

يا بیشتر باشد بر برازش  1/0برابر با  RMSEA. بر اساس اين شاخص اگر مقدار است 08/0

که هر کدام  NNFI ،IFI ،GFI،CFI ساير شاخص های (.1385)هومن ،  ضعیفتر دلالت دارد

آمده است. با توجه به  3وجهي از برازش مدل ساختاری را نشان مي دهند در جدول 

( مي توان گفت مدل نهايي از برازش 3های ارزيابي برازندگي کلي مدل )جدول شاخص

 خوبي برخوردار است:
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X2/df  CFI NNFI RMSE شاخص ها A IFI GFI NFI 

ی نهايي  90/0 58/0 94/0 08/0 94/0 94/0 33/2  مدلها

 

 شاخصهای برازندگي مدل ساختاری کلي. 3جدول

 
 

شود. مشخص ميt (t – value )داری ضريب مسیر با استفاده از معنادر مدل ساختاری 

اگر  ودار معنا ( P<05/0)باشد، ارتباط دو سازه در سطح  57/2الي  96/1بین  tلنانچه مقدار 

. طب  اطلاعات است (P<01/0)داری ارتباط در سطح معناباشد،  57/2بیشتر از  tمقدار 

با ضريب  مديريت دانش بر نوآوریترين اثر مربوط به ، بیش(4 جدولو  2شکل ) بدست آمده

06/1 (31/7, t = 06/1(ß =  اثر منفي يادگیری شود و بعد از آن مربوط به مشاهده مي

 . است  = t = 28/0-(ß ,-71/2) -67/0با ضريب سازماني بر نوآوری 
 

 
                         

 (31/7 )06/1                                                       (23/3 )33/0 
                                                                    

                                                                                                (41/4 )50/0                                                                                                      

 

                                                                                    (05/0 )01/0                                             

 
                                    (71/2 )28/0-                                                       (56/9  )8/0            

 
 مفروض الگوی با ها داده برازش از پس ساختاری تابع الگوی  .2شكل

 

ضريب  مقدار با مديريت دانش بر های توسعه منابع انسانيفعالیت مستقیم مسیر ضريب

نوآوری با ضريب  با دارمعنا و مثبت رابطه دارای مديريت دانش شود.مي ديده معنادار33/0

های توسعه منابع فعالیت بین رابطه مديريت دانش در میانجي نقش بنابراين .است 06/1مسیر 

فعالیت های  مديريت دانش، میانجي نقش شود. با تأيیدمي تأيید مدل در نوآوری و انساني

  . است 34/0با نوآوری با ضريب مسیر  ادارمعن و غیرمستقیم رابطه دارای توسعه منابع انساني

انيانس منابعتوسعه   نوآوری 

ييادگیری سازمان  

 مديريت دانش
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مقدار  با يادگیری سازماني بر های توسعه منابع انسانيفعالیت مستقیم مسیر ضريب

نوآوری  با معنادار و رابطه منفي دارای يادگیری سازماني شود. مي ديده معنادار 8/0ضريب 

-فعالیت بین رابطه ي دريادگیری سازمان میانجي نقش بنابراين .است -28/0با ضريب مسیر 

يادگیری  میانجي نقش شود. با تأيیدمي تأيید مدل در نوآوری و های توسعه منابع انساني 

با نوآوری با  معنادار و غیرمستقیم رابطه دارای های توسعه منابع انسانيفعالیت سازماني،

  . است -22/0ضريب مسیر 
 جي خودباوریثیر متغیرهای مکنون با نقش میانأضرايب ت .4جدول

 نتیجه T ضريب مسیر استاندارد مسیر فرضیه ها

 اثر مستقیم دارد 23/3 33/0 مديريت دانش فعالیت های توسعه منابع انساني

 اثر مستقیم ندارد 05/0 01/0 بر نوآوری فعالیت های توسعه منابع انساني

 ستقیم دارداثر م 56/9 80/0 بر يادگیری سازماني فعالیت های توسعه منابع انساني

 اثر مستقیم دارد 41/4 50/0 يادگیری سازماني بر مديريت دانش

 اثر مستقیم دارد -71/2 -28/0 يادگیری سازماني بر نوآوری

 اثر مستقیم دارد 31/7 06/1 مديريت دانش بر نوآوری

 اثر غیر مستقیم دارد - 34/0 )از طري  مديريت دانش(بر نوآوری فعالیت های توسعه منابع انساني

 داردمستقیم  اثر غیر - -22/0 )از طري  يادگیری سازماني(بر نوآوری فعالیت های توسعه منابع انساني

 

 

 بحث و نتيجه گيری

بهبتود وضتعیت اقتصتادی ختود      سازمانها با تکیه بر نوآوری در پي افزايش بهتره وری و 

 بختش  امیتد  عملکترد  و رشتد  هایاز مستیر  يکتي  (. نتوآوری، 2008 تريبو، و )فسفریهستند

 پتانستیل  تضتمین  و حفتظ رقابتت   جتزر ضتروری   عنتوان  بته  آن به همچنین و است سازماني

 (.2004شود)کراس،  مي اشاره سازمان یآينده

های توسعه منابع انساني بر نوآوری کارکنتان  هدف پژوهش حاضر، بررسي نقش فعالیت

ازماني در بین کارکنان کمیته امتداد امتام   با آزمون نقش میانجي مديريت دانش و يادگیری س

خمیني)ره(، استان آذربايجان غربي بود. در اين راستا بر اساس مباني نظری و تحقیقات انجتام  
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های اين پژوهش حاکي از وجتود روابتط مثبتت و    شده مدل مفهومي ارا ه و آزمون شد. يافته

 .استبین متغیرهای مورد بحث  معنادار

های توسعه منابع انساني، يادگیری ستازماني و  دهد بین فعالیتان ميهای پژوهش نشيافته

داری وجود دارد. توسعه منابع انساني عبارت است از فرآيند تستهیل  معنامديريت دانش رابطه 

يادگیری سازماني، عملکرد و تغییتر از طريت  متداخلات و فعالیتت هتای ستازماندهي شتده و        

عملکرد، توانايي، آمادگي رقابتي و تجديد سازمان)گیلي و اقدامات مديريتي به منظور ارتقار 

(. سرلشتتمه ی توستتعه منتتابع انستتاني را بايتتد در آمتتوزش هتتای شتتغلي و 2000، 1مايچونیتتک

پرورشي کارکنان جستجو کرد که نسبت به ضرورتهای يادگیری در سازمان به منظتور بهبتود   

 انستاني  منتابع  (. توستعه 2000، 2ونيمهارت ها، دانش و درک آنان تاکید دارد) پینینگتون و تت 

حستي در   ايجتاد  و ستازماني  يتادگیری  افزايش باعث که کند فراهم را مناسبي زمینه تواند مي

 يعني)شتود کارکنان شود که منجر به ايجاد معنا و مفهوم در کارکنان در انجام وظايفشان متي  

(. 2013همکتتاران،  )والنتین و(غیتتره و اخلاقتتي راهنمتتايي و هتتدايت مثبتتت، کتتاری تجربیتتات

همچنین آموزش کارکنان بر توسعه ظرفیت متديريت دانتش تتاثیر متي گتذارد.  برنامته هتای        

آموزشي کارکنان را تحريک مي کنتد کته تخصتص و تجربته ختود را تستهیم کننتد، دانتش         

د بته کتار ببرنتد. در نتیجته     جديد کسب کنند و آن لته را کته متعاقبتاً در کتار يتاد متي گیرنت       

وسعه منابع انساني مي تواند بترای کارکنتان در فرآينتد متديريت دانتش، مهتم و       های تفعالیت

(. ايتتن يافتتته هتتا بتتا نتتتايج مطالعتتات کتتابرالس و   2003)آرگوت و همکتتاران، استتتحیتتاتي 

( و والنتتتتتین و 2008(، جتتتتان و میکتتتتو)2005(، مووانتتتتدو و همکتتتتاران)2009همکتتتاران) 

 .است( هم راستا 2013همکاران)

های توسعه منابع انساني بتا نتوآوری   طه مثبت و معناداری میان فعالیتدر اين پژوهش راب

کارکنان مشاهده نشتد همچنتین رابطته منفتي معنتاداری میتان يتادگیری ستازماني و نتوآوری          

                                                 
1 . Gilly and Maycunich 

2 . Pinnington and tony 



 

 

ن 
ستا

 زم
سه،

رة 
ما

 ش
م،

شش
رة 

 دو
ی،

سان
م ان

علو
در 

ت 
لاقی

و خ
ار 

تک
اب

95
 

168 
 

برر

سی 

تأث

 یر

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

لاقخ

یت 

مدیرا

 ن
.… 

 

مشاهده شد. که اين يافته هتا در مغتايرت بتا پتژوهش انجتام شتده توستط شتیحان و کتاربری          

ت: يکتي از مستا ل و مشتکلات عمتده در     . در توضیح اين مطلب مي توان گفت است( 2013)

. استت سازمانها و در مقوله توسعه منابع انساني، عدم آشنايي با ترکیب نیازها در نیروی انساني 

در صورتي که سازمانها نتوانند نیاز کارکنان را در حوزه منابع انساني شناسايي کننتد و نتواننتد   

کند. در حال حاضتر در اکثتر   ي معنا پیدا نمينیاز به توسعه را گسترش دهند، توسعه منابع انسان

. شتود شود و گواهي آموزشي ضمیمه آموزش متي ها، به منابع انساني آموزش داده ميسازمان

دهنتد  کارمندان گواهي آموزشي را به عنوان بخشي از امتیازات شغلي مورد استفاده قترار متي  

-هنوز بته پرستش کتردن وادار نمتي    شود و در حالي که در کارمندان نیاز به توسعه ايجاد نمي

(.  دوره های آموزشي برگزار شتده، بته عنتوان يکتي از عوامتل توستعه       1382شوند)انصاری، 

منابع انساني، در اغلب موارد به صورت فشرده و در طول يکتي دو روز انجتام و در نهايتت بتا     

ای آموزشتي  گرفتن نظر سنجي به اتمام مي رسد و عملاً اهداف مد نظر از برگتزاری دوره هت  

. لذا ايجاد شترايط مناستبي کته افتراد بتواننتد، در آن بیاموزنتد و       شوددر اين زمان محق  نمي 

توانتد بته عنتوان يتک     آموخته های خود را ارزيابي کنند و نواقص آن را برطترف ستازند متي   

 ضرورت مطرح و زمینه يادگیری سازماني و نوآوری در ارا ه خدمات را فراهم آورد.

پتژوهش نشتان متي دهتد بتین متديريت دانتش و نتوآوری ستازماني، ارتبتاط           يافته های 

 هتا، میتزان   ستازمان  در نتوآوری  ستطح  بتر  تأثیرگتذار  عوامل از معناداری وجود دارد. يکي

 تستهیل کننتده   عامتل  اطلاعتات  از غنتي  محیط است. سازمانها در موجود دانش و اطلاعات

نش را به عنوان يک منبع بتا ارزش بترای   است. ديدگاه مبتني بر دانش، دا نوآوری و خلاقیت

-ن ها را قادر متي ستازد تتا شايستتگي    سازمان مي بیند. دانش موجود در سرمايه انساني، سازما

های ممتاز خود را افزايش دهند و فرصت های نوآوری را کشف کنند. هنگامي که ستازمانها  

بهبتود متي دهنتد،     خدمات و محصولات جديد را ايجاد متي کننتد و فراينتدهای متديريت را    

نیازمند انگیزش و توانايي سرمايه انساني برای ايجاد ايده ای خلاق و ديتدگاههای نوآورانته و   

        ( بیتتان 1395(. زارعتتي و همکتتاران)2003)استتکار بتتروق، هستنداعمتتال فرصتتت هتتای جديتتد 
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 کمتک  نوآوری در فرآيند نیاز مورد و کلیدی شايستگي ايجاد به دانش مي دارند، مديريت

          قتادر  اعضتا وکارکنتان   دانتش  جريتان  و دانتش  بتودن  دستترس  قابتل  طريت   از کته  کند مي

 و دهنتد  غیررستمي افتزايش   و رستمي  طتور  بته  را خود دانش و مهارت سطح که شوند مي

بخشد. يافته حاصل از اين بختش بتا    بهبود را نوآوری کیفیت تواند مي ها مهارت در افزايش

 .تاساين تحقیقات هم سو 

همچنین يافته های پژوهش نشان مي دهند که مديريت دانتش نقتش میتانجي در ارتبتاط     

بین فعالیت های توسعه منابع انساني و نوآوری ايفا مي کند. فعالیت های توسعه منابع انساني و 

آموزش کارکنان، بر توسعه ظرفیت مديريت دانش تاثیر مي گذارد. ستازمانها از طريت  ارا ته    

موزشي متنوع و فرصت های آموزشي داخلي و خارجي زمینته را بترای توستعه و    برنامه های آ

پرورش دانش و تخصص مورد نیاز کارکنان و يادگیری دانتش و تخصتص، گستترده کتردن     

بینش آنها و تجهیز کردن آنها با ذهن ها و مهارتهای نوآورانته، آمتاده متي کنتد. برنامته هتای       

خصتص و تجربته ختود را تستهیم کننتد، دانتش       آموزشي کارکنان را تحريک مي کنتد کته ت  

جديد کسب کنند و آن له را که متعاقباً در کار ياد مي گیرند به کار ببرند. اين يافته با نتتايج  

. در نهايتت يافتته هتا، نشتان داد کته يتادگیری       استت ( هم راستا 2011تحقی  تن و ناسوردين)

نابع انساني و نوآوری ايفا متي کنتد.   سازماني نقش میانجي در ارتباط بین فعالیت های توسعه م

 هتای  اگر له پژوهشي مشابه با اين فرضیه در مطالعات انجامي يافت نشد؛ اما بر استاس يافتته  

 مکتانیزم  بر تأکید با انساني منابع ( ، شیوه های مديريت1394سلیمي و عبد شريفي) پژوهش،

 ستازماني  يادگیری واسطهب و مستقیم طور غیر به بهسازی و آموزش و عملکرد ارزيابي های

 دارد؛ اين يافته ها با نتايج پژوهش حاضر هم خواني دارد. تأثیر سازماني نوآوری بر

ها، رسیدن به بالنتدگي ستازماني بته منظتور ارتقتار      يکي از اهداف بزرگ تمامي سازمان

، اين امر اهمیت يتادگیری ستازماني و پیشترفت دانتش، را در     استسوددهي و رضايت شغلي 

دهد. در واقع يک نظام مديريت با عملکرد ختوب  ک افراد سازمان به وضوح نشان ميتک ت

دهتد و  برای توانمندسازی کارکنان، ابتدا تمايل افراد به يادگیری را متورد ملاحظته قترار متي    
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کند که افتراد درکشتان را تغییتر دهنتد و بته آنهتا در شناستايي تغییتر و پیونتد زدن          کمک مي

(. نکته مهم 1380کند )رمزدن، دهای کاريشان و اهدافشان کمک ميبهسازی و عملکرد واح

در اين زمینه اين است که اهداف عملکردی نبايد موجب غفلت از اهتداف يتادگیری شتوند.    

در تحلیل عملکرد شغلي توجه همزمان به اهداف عملکردی و اهداف يادگیری استت کته در   

ردی اهتداف غتايي در ستازمان هستتند و     گذارنتد. اهتداف عملکت   توان و تمايل فرد تأثیر متي 

کننتد و در  متمرکز بر بازده در کوتاه مدت هستند. مديران به اين نوع اهداف توجته زيتاد متي   

کنند. اهداف يادگیری متوجه بهبود خلاقیت، نتوآوری  مقابل اهداف يادگیری را فراموش مي

لند مدت حتي به تحتت  و توسعه مهارتهای کارکنان است. عدم توجه به اهداف يادگیری در ب

شتوند. در واقتع متي تتوان گفتت، اهتداف       الشعاع قرار گرفتن اهتداف عملکتردی منجتر متي    

 (. 2005، 1کند)سیج و لاتمنيادگیری زمینه را برای تحق  اهداف عملکردی فراهم مي

اند و به تکترار اشتتباهات و   ها ، يادگیری حاصل نکردهدر حال حاضر بسیاری از سازمان

پردازند. مهمتر از همه اينکه، شیوه های قديمي فکری کته  هوشمندانه ميیمات غیراتخاذ تصم

-(. متديران نمتي  2002، 2شتوند)لورمنز شوند، به بحث گذاشتته نمتي  باعث اين شکست ها مي

هتای ايجتاد لنتین    توانند از کارکنان خود انتظار نتايج عالي داشتته باشتند، مگتر آنکته زمینته      

کاران بتا ارزش ستازمان نته    (. دانش2005 ،3ود، ايجاد کنند)های، تننتايجي را در کارکنان خ

تنها عاملي برای برتری سازمان نسبت به ستاير ستازمانها هستتند بلکته، بته عنتوان يتک مزيتت         

ی شوند. به همین دلیتل بهتره منتدی مطلتوب از ايتن سترمايه      رقابتي پايدار و محوری تلقي مي

ننده اين عنصر منحصر به فرد و رشد و بالنتدگي آن منجتر   ی ابعاد برانگیزاعظیم، توجه به همه

-های توسعه منابع انستاني منجتر متي   به بهبود عملکرد و اثربخشي سازمان، خواهد شد. فعالیت

ها و رفتار افراد را بترای انجتام کتار شتکل داده و در     ها، نگرششود که سازمان بتواند مهارت

                                                 
1 . Seijts & Latham 

2 . Loermans 

3 . Hay ton 
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(. بته عبتارتي ديگتر    2003، 1يد)کولینز و کتلارک نتیجه سازمان را به اهداف خود نزديک نما

مي تواند در مسیر توسعه و پیشرفت حرکتت رو بته جلتو و بتا شتتابي داشتته        جامعه و سازماني

باشد که با ايجاد بسترهای لازم، منابع انساني خود را به دانش و مهارت های لازم تجهیز کنتد  

منابع جامعته و ستازمان را بته ستوی حصتول       تا آنها با استفاده از اين توانمندی ارزشمند، ساير

 (.1987 ،2رشد و توسعه هدايت کنند)مک میلان

مديران سازمان، نیاز دارند به طور فعال سرمايه ی انساني سازمان خود را از طريت  دامنته   

متنوعي از اقدامات راهبردی مديريت منابع انساني به منظور تحريک ظرفیت آنهتا در کستب،   

انش، مديريت کنند. علاوه بر اين سطح بهتری از مديريت دانش مي تواننتد  تسهیم و کاربرد د

تفکرات خلاق و نوآورانه را که ممکن است در نهايت منجر به عملکرد نوآوری بهتتر شتود،   

 تحريک کند. 

هتای توستعه منتابع    ها مي توانند از فعالیتبحث های مذکور پیشنهاد مي کند که سازمان

رفتار و انتظار کارکنان استفاده کنند و ارزش بیشتری در ايجتاد و توستعه    انساني، برای تاثیر بر

ره( استان آذربايجان غربي، مانند ساير )بنابراين کمیته امداد امام خمینينوآوری داشته باشند.  

های آستیب پتذير و در   های حمايتي با توجه به نقش مهمي که در حمايت از خانواده سازمان

کند، بايد با افزايش دانش، علم و مهارت کارکنان، ديدگاه آنان يفا ميمعرض آسیب جامعه ا

ها و امور درون و برون سازماني گسترش داده و در راستای ی پديدهرا در برخورد با مجموعه

حل مسا ل سازمان، تقويت حس همکاری، ايجاد شترايط مستاعد در محتیط کتار، نتوآوری،      

 نهايت بهبود عملکرد سازماني گام بردارد.  مديريت دانش، يادگیری سازماني و در

نوآوری کارکنان در ارا ه خدمات  سطح ارتقار منظور به شودمي پیشنهاد بنابراين

 مورد سازمان مديريت سوی مديريت دانش و يادگیری سازماني، از مؤثر تأثیرگذار، نقش

ش و يادگیری مديران نیاز دارند اهمیت مديريت دان گیرد. قرار عمی  و بازنگری جدی

                                                 
1 . Collins and clark 

2 . Macmillan 
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بوده  خل  آن های راه پي در دانش اهمیت درک با هاکه سازمان سازماني را بشناسند لرا

اند. مديريت بايد يادگیری را تسهیل کرده و با نشان دادن سیر حرکت آينده به کارکنان 

کاری نمايد که تمام افراد در سازمان، در سايه ی احساس امنیت، داوطلبانه بیاموزند. سپس 

ن ها بايد فعالیت های توسعه منابع انساني را به منظور تحريک سطح بهتری از ظرفیت آ

تايج و پیامدهای نوآوری مطلوب مديريت دانش به کار گیرند که اين در عوض منجر به ن

 تحقی ، خود، در دانشي هایظرفیت افزايش به منظور شودمي توصیه راستا اين شود. درمي

 در کرده و همزمان گذاری سرمايه آموزیه های مهارتدور و ها کارگاه توسعه، برگزاری

 دارد مناسب به زمینه نیاز تسهیم و خل  برای دانش بکوشد. زيرا جهت يادگیری سازماني

 ايجاد های توسعه منابع انساني،طري  فعالیت از مناسب زمینه شود اينمي پیشنهاد که

 های شبکه تقويت در جهت انساني، نیروی بین مشارکت اعتماد و کننده حمايت تعاملات

 سازنده طري  تعاملات از صاحب نظران و محیطي متخصصین لنین در شود. فراهم علمي

 سازمان را در آفرينيدانش و نموده های موجود ترکیبدانش با را خود دانش توانندمي بهتر

سب دانش در سازمان دهند. با توجه به اينکه آموزش الکترونیکي، يکي از راه های ک روای

محسوب مي شود، نیاز است سازمان ها در جهت آموزش الکترونیکي کارکنان اقدامات 

برنامه ريزی شده و مستمر را در دستور کار خود، قرار دهند.  همچنین با عنايت به طولاني و 

 نامطمئن بدن فرآيند نوآوری، سازمان ها بايد بر اهمیت و ارزش نوآوری به عنوان اولويت

سازمان تاکید و مکانیسم های رسمي برای اندازه گیری رفتارها و نتايج نوآوری ارا ه دهند. 

فعالیت های  بر در سازمان، علاوه نوآوری مديران، رشد جهت در شود مي همچنین پیشنهاد

 کارکنان، نیاز مورد منابع تأمین قبیل از سازماني مؤثر سازوکارهای ساير انساني توسعه منابع

 های مهارت توسعه و تغییرات پذيرش زمینه کردن فراهم جديد، مديريتي های سیستم ايجاد

 ارتباطي، مورد توجه قرار گیرد.

 مقطعتي  هتا ترين محتدوديت عمده از يکي پژوهش اين اجرای در سازدمي نشان خاطر

 روش تحقی  رونتدی  با دست اين از موضوعاتي بررسي در شايد که بود مطالعه بودن روش
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 بتا  همچنتین  .گیترد متي  قرار حیطه اين متخصصان و پژوهشگر اختیار در ات معتبرتریاطلاع

)ره(، استتان  کارکنتان کمیتته امتداد امتام خمینتي      پتژوهش  اين آماری که جامعه اين به توجه

 و هتا  حتوزه  ديگتر  بته  نتتايج پتژوهش   پتذيری  تعمیم میزان از غربي بود، اين امر آذربايجان

 در و متعتدد  مطالعتات  در مشابهي هایپژوهش شودين توصیه ميبنابرا کاهد؛ مي ها سازمان

 طیتف  در پتذيری  تعمیم قابلیت تا شوند مکاني ديگری نیز انجام قلمروهای و آماری جوامع

 هتای  پرسشتنامه  از استفاده که اين ضمن را افزايش دهد. سازماني هایمحیط از ای گسترده

 نیتز  حاضتر  پتژوهش  ه هتای داد آوری جمتع  سنجش جهت تنها ابزار عنوان به خودگزارشي

 ایپايه تحقیقي، کار اين با ارا ه رودانتظار مي ادامه در دارد. خود را خاص های محدوديت

 .آيد فراهم حوزه سازمان های حمايتي در های آتي پژوهش برای

 

استت.   دکتترا رشتته متديريت آموزشتي     رستاله اين پتژوهش برگرفتته از    سپاسگزاری:

کمیتته امتداد امتام    بر خود لازم مي دانند از همکاری و مستاعدت کارکنتان    نويسندگان مقاله

و همه عزيزاني که در اين پژوهش ما را ياری نمتوده انتد    خمیني )ره(، استان آذربايجان غربي

 .سپاسگزاری نمايند

 

 منابع

، 133، شماره مجله تدبیر(. توسعه منابع انساني، لالشها و راهکارها. 1382) .انصاری، قاسم

 .24-14صص

(. 1392).باقری، ولي اله، کاملي، مینرودی، سیده هدی، باقری، سمیه، کاملي میانرودی، مريم

 ، لاپ اول، تهران، انتشارات آتي نگر.مفاهیم مديريت دانش

(. روابط 1383) .بخشي پور، عباس؛ دژکام، محمود؛ مهريار، امیر هوشنگ؛ بیرشک، بهروز

، انديشه و رفتار ی  اضطرابي و افسردگي و ابعاد الگوی سه بخشي.ساختاری میان ابعاد اختلال ها

 . 76-63، صص 4شماره 
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(. اقدامات راهبردی مديريت منابع انساني و عملکرد 1388) .برومند، مجتبي؛ رنجبری، مريم

 .54-41، صص 24، سال ششم، شماره دو ماهنامه توسعه انساني پلیسنوآوری، 

(. بررسي رابطه ی بین سرمايه ی فکری با نوآوری و 1394ه. )جهانیان، رمضان. حدادی. طاهر

. دوره فصلنامه علمي و پژوهشي ابتکار و خلاقیت در علوم انسانيخلاقیت منابع انساني در سازمان. 

 .92-65پنجم. شماره اول. صص 

، ترجمه ی عبدالرحیم نوه ابراهیم و يادگیری رهبری در آموزش عالي (.1380) .رمزدن، پال

 .278-275اران، نشر بازرگاني، صص همک

(. بررسي نقش 1395زارعي، عظیم. مقدم، علیرضا. مهمان نوازان، سهیلا. شهرياری، مهری. )

فصلنامه يادگیری سازماني در تبیین رابطه بین مديريت دانش و نوآوری سازماني.  هوش سازماني و
 .32-1. صص 4. دوره پنجم. شماره ابتکار و خلاقیت در علوم انساني

 شیوه بین رابطه در سازماني يادگیری میانجي (. نقش1394سلیمي، قاسم. عبد شريفي، فاطمه. )

سال دوم.  انساني. منابع توسعه و آموزش فصلنامهسازماني.  ونوآوری انساني منابع مديريت های

 .99-75.صص 4شماره 

ساني ادراک شده و (. بررسي رابطه بین فعالیت های توسعه منابع ان1394) .عباسي، سمیرا

نگرش مثبت به کار: آزمون نقش میانجي اخلاق سازماني در میان کارکنان ناحیه يک و دو آموزش 

 پايان نامه کارشناسي ارشد، مديريت آموزشي، دانشگاه ارومیه.و پرورش ارومیه. 

مديريت  بین يکپارلگي نقش بررسي (.1389ابوالفضل. ) نیستاني، سمیعي و حسن فارسیجاني،

 مديريت نشريهنوآوری.  و کیفیت های عملکرد تعیین در تکنولوژی مديريت و جامع یفیتک

 .136-117 -4شماره-2دوره  ،اطلاعات فناوری

جامعه شناسي (. 1390).فرهنگ، ابوالقاسم. سیادت، سید علي. هويدا، رضا. مولوی، حسین
 .183-159، صص 1، شماره 22، دوره کاربردی دانشگاه اصفهان

(. الگوی ساختاری روابط 1392).عید. رجايي پور، سمیه. احمدی دستجردی، سريبافکريمي، 

، سال هفتم، مديريت بهره وریبین سرمايه اجتماعي و قابلیت يادگیری سازماني با نوآوری کارکنان. 

 .182-165، صص 27شماره 
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اصغر . ترجمه سید جلال صدرالسادات؛ راهنمای آسان تحلیل عاملي (.1380) .کلاين. پل

 . 181-178مینايي. انتشارات سمت، تهران، صص 

(. نقش يادگیری سازماني و انگیزش شغلي در 1392) .مرعشیان، فاطمه سادات؛ صفرزاده، سحر

، سال مجله روانشناسي اجتماعيپیش بیني خودکار آموزش شغلي و کارآفريني سازماني کارکنان. 

 .98-85، صص 29هشتم، شماره 

مدل سازی  (.1392) .، مجتبي؛ بايرام زاده، سودا؛ سلطان محمدی، ندامومني، منصور؛ دشتي
 . ناشر مولف.معادلات ساختاری با تاکید بر سازه های بازتابنده و سازنده

(. بررسي و مقايسه مديريت دانش و يادگیری سازماني در مدارس 1386) .اسماعیلي، الهاممیر

 . 169-142، 2، سال دوم، شماره وزشينوآوری های مديريت آمهوشمند عادی شهر تهران. 

ی فکری بر اساس يادگیری ی الگوی ساختاری سرمايه(. ارا ه1390) .ناظم، فتاح. مطلبي، آزاده

، 5، سال دوم، شماره فصلنامه رهیافتي نو در مديريت آموزشيسازماني در دانشگاه شهید بهشتي. 

 .50-29صص 

، مجله رشد فناوریهنگ و آموزش عالي. (. مديريت دانش، فر1385) .نعمتي، محمد علي

 .30-29، صص 28شماره 

. تهران، مدل يابي معادلات ساختاری با کاربرد نرم افزار لیزرل(. 1385) .هومن، حیدر علي

 انتشارات سمت.
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