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 پذیرش: 

 )مقاله پژوهشی(                            

های مدیریت دانش به مدیریت دانش ارتباط تنگاتنگی با یکدیگر دارند و تاکنون نیز بسیاری از طرح منابع انسانی و 

نفر از نمونه آماری  66هدف از این تحقیق، بررسی نظر . اندتوجهی به عامل انسانی با شکست مواجه شدهعلت بی

ویراحمد در خصوص تأثیر مدیریت دانش بر بواحوال استان کهگیلویهای شامل: کارکنان ثبتتحقیق، به روش خوشه

این تحقیق از نظر هدف کاربردی و از نظر شیوه  باشد.توسعه منابع انسانی ثبت احوال کهگیلویه و بویراحمد، می

با توجه به پیشینه تحقیق، پس از ترسیم مدل مفهومی تحقیق، ها، پیمایشی و از نوع همبستگی است. گردآوری داده

آوری اطلاعات اقدام شد. پس از انجام ای که دارای پایایی و روایی بود، نسبت به جمعرسشنامهبا استفاده از پ

-مدیریتهای تحقیق، مشخص گردید که: ، ضمن تأیید فرضیهSpssو  Smart plsافزار های آماری لازم با نرمآزمون

 0.94 تأثیرگذاری رگرسیون ضریب با بویراحمد، وکهگیلویه استان احوالثبت اداره در انسانیمنابع توسعه بر دانش

 ثبت اداره در دانش مدیریت اجرای وضعیت از پاسخگویان از درصد 40 مجموع در اینکه به توجه با .دارد تأثیر

 مدیران طلبدمی نداشتند، رضایت اداره این در انسانی منابع توسعه وضعیت از درصد 47 و بویراحمدوکهگیلویه احوال

 شایستگی، توسعه به حصول برای خود، انسانی منابع توسعه جهت در دانش مدیریت بکارگیری به نسبت هادار این

  نمایند. اقدام کار محیط در خود کارکنان پذیریآموزش و اطلاعات تسهیم توانمندی، افزایش

 احوالثبت ،انسانیمنابع توسعه، دانش،مدیریت  :کلمات کلیدی  

mailto:shams1833@yahoo.com
mailto:sdjahad@gmail.com
mailto:sdjahad@gmail.com
mailto:moghadam.ali@gmail.com
https://portal.issn.org/resource/ISSN/2783-2422


 و همکاران سعید رشیدی                   چابکی سازمانی                                 تسهیم دانش حلقه میانجی در رابطه رفتار شهروندی سازمانی با 

181 
 

های مدیریت دانش باید از علم مدیریت منابع لذا مدیران در کنار داشتن مهارت ،محور امروز استترین منبع در اقتصاد دانشکمیاب

میز مدیریت دانش مستلزم تعامل پویای مدیریت دانش آسازی موفقیتادهیانسانی برخوردار باشند. زیرا امروزه پذیرفته شده است که پ

شرکت کمک  کیبه نفع  یریگمیتصم ندیدر فرآ(. مدیریت دانش Ghorbanizadeh et al, 2015) و مدیریت منابع انسانی است

و  دیکارکنان جد یهاتیقابل شیر، افزاکمتر، به دنبال آن عملکرد بهت یتکرارکار بالاتر از نظر  ییامر منجر به کارا نیکند. ایم

 ،سازمان دارد یبه تعال یابیو دست جادیدر ا یدانش نقش روشن تیریمد .(Mohajan, 2017) شودیبهتر م تیفیبا ک یریگمیتصم

در  دیجد یهایها است که منجر به نوآورسازمان یعملکرد بالا برا یمنبع اساس کی نیا .نسبت به رقبا است یاساس برتر رایز

ارتقاء مستمر کیفیت و دانش در (. با توجه به اهمیت مدیریتAlrawashdeh & Fawzi, 2019) شودیم زیکالاها و خدمات متما

ای بویراحمد، تاکنون چنین مطالعهوانسانی ثبت احوال کهگیلویهمنابع وریافزایش کارآیی و ارتقاء بهرهو  کمیت نحوه ارائه خدمات

افزایش کارآیی و ، ارتقاء مستمر کیفیت و کمیت نحوه ارائه خدماتدر این خصوص در این اداره صورت نگرفته است و از طرفی 

 منزلت و جـایگاه تأمین با کارکنان شغلی انگیزه ، افـزایشهای عمومیسازی و ارتقاء آگاهیحساسو  وری سازمانارتقاء بهره

کارکنان، از مدیریت عملکرد و مدیریت نظام کارکنان، استقرار شغلی هایمهارت و علمی فنی، نشدا سطح مناسب، ارتقاء ایحرفه

باشد، ضروری است اداره ثبت احوال استان کهگیلویه و بویراحمد برای تحقق اهداف در توسعه منابع اهداف سازمان ثبت احوال می

ماید. لذا با توجه به اهمیت موضوع این تحقیق در نظر دارد تا به این انسانی خود، مدیرت دانش را در ساختار خود پیاده و اجرا ن

 بویراحمد دارد؟، پاسخ دهد.وکهگیلویه استان احوال ثبت کارکنان توسعه در چه نقشی دانش، سازی مدیریتسوال که پیاده

 ادبیات نظری و پیشینه تحقیق

باشد. در این قسمت پس از بررسی های هر پژوهش مبانی نظری تحقیق و بررسی سابقه تحقیقاتی موضوع میترین بخشیکی از مهم

انسانی با توجه به ادبیات تحقیق مبانی نظری مدیریت دانش و توسعه منابع انسانی، مدل تأثیرگذاری مدیریت دانش بر توسعه منابع 

دهنده آنها، با توجه به منابع داخلی و های تشکیله مدیریت دانش و توسعه منابع انسانی و مولفهترسیم خواهد شد، سپس پیشین

های ذکر شده در زمینه مدیریت از بین مدلخارجی، بررسی خواهد شد. در زمینه مدیریت دانش مدل های مختلفی که در این تحقیق 

 ,Moradi( و همچنین نتیجه تحقیقات مرادی )Sallis &jones 2001) دانش، با توجه به کاربردی بودن مدل مدیریت دانش سالیاس
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(، این مدل بعنوان مدل پایه برای بررسی تأثیرگذاری مدیریت دانش بر توسعه منابع انسانی در ثبت و احوال کهگیلویه و 2015

 .بویراحمد، انتخاب شد

   

 

 

 

 

 

 

 (.Sallis &jones 2001آن ) دهندههای تشکیلالگوی نظری مدیریت دانش و مولفه -1شکل

 مؤلفه سه دارای خلاق هایایده: در سازمان هامأموریت و هاایده-1 دانش مطابق با مدل مدیریت دانش سالیاس: ابعاد مدیریت

 اثر بگذارند اما یاد شده توانند بر خصوصیاتمی مدیران .باشد یا بیرونی تواند درونیمی که انگیزش خلاقیت، تخصص،: است

تمایز  فرد برای منحصر به مزیت ایجاد یک :هادر سازمان استراتژی-2 .دیگراست از دو مؤلفه بیشتر کارکنان انگیزش بر تأثیرشان

نظر دارند  اعضا اتفاق و همه است سازمان در ایپدیده :سازمانی فرهنگ-3 .باشدمی تمایز این کار مدیریت اساس از رقبا سازمان

 سازد بهرا می سازمان فرهنگ که چیزی و درک شناخت .کندمی هدایت رفتار نامرئی نوعی در جهت را افراد ناپیدا دست یک که

 این معنی پرکاربردترین :عقلانی سرمایه-4 .کنیم را توجیه سازمان رفتار افراد در کند تا بهتر بتوانیممی کمک آن دوام و ایجاد شیوه

 فهرست و کارکنان هایمهارت نشده، جدید ارائه محصولات اطلاعاتی، هایسیستم فرآیندها، .است شده بندیمفید بسته دانش واژه

 مشارکت در آن که است سازمانی یادگیرنده سازمان :یادگیرنده سازمان-5  .باشند عقلانی از سرمایه توانند بخشیمی همگی مشتریان

 دائمی یادگیری هایفرصت هاسازمان اینگونه .وجود دارد مشترک لاصو و هاارزش سوی به تغییر دائمی در فرآیند کارکنان تمامی

-دسته هایفعالیت وکنترل رهبری کردنو هماهنگ و هنر متشکل را علم مدیریت بعضی: مدیریت و رهبری-6 .آورندمی را فراهم

 مدیریت برای لازم هنرهای از جمله دستانزیر  هایفعالیت لذا رهبری .انددانسته با حداکثر کارآیی مطلوب اهداف به نیل برای جمعی

در  متقابل یکدیگر و تعامل به با اتکا که ویژه و قابلیت مهارت با دانش، هست گروهی تیم :یادگیرنده و جوامع کار تیمی-7  .است

شود ایجاد می افزاییهم کاری تیم در یک .کنندمی و همفکری فعالیت واحد مدیریت تحت مشخص هدف یک به رسیدن جهت
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اعضا  دانش شدن بدل و رد و انتقال :دانش تقسیم -8 .اعضا بیشتر است تکتک عملکرد مجموع از افراد جمعی عملکرد برآیند یعنی

 افراد به که زمانی: دانش خلق-9 .شود "است قدرت دانش"جایگزین  "است قدرت دانش تسهیم" تا فرهنگ یکدیگر بین سازمان

 سازمانی یادگیری آن تبع و به دانش خلق دانش، مدیریت مقدمه. شودمی خلق دانش یابند،می کارها دست جدید انجام هایروش

 دیجیتالی آموزش و دانش (:الکترونیکی آموزش)دیجیتالی  سفسطه -10 .کرد مدیریت بر آن توانمی که است زیرا با ایجاد دانش است

 و در آنها عملیات که عمومی طور مؤسساتو همین فنی-تخصصی هایو آموزشگاه از مؤسسات متشکل است ایفرآیند پیچیده

 (.Moradi, 2015)گیرد می مستمر و هدفمند انجام صورت به آموزش به مربوط راهبردهای

ارایه  طریق از سازمانی و فردی هایتوانایی و ها،دانش ها،مهارت توسعه در کارکنان به برای کمک چارچوبی انسانی منابع توسعه

 اهداف تحقق برای سازمانیو توسعه گریمربی عملکرد، توسعه و مدیریت جانشینی، برنامه کارراهه، توسعه آموزشی، هایفرصت

های مختلفی در زمینه توسعه منابع انسانی وجود دارد که در (. مدلXiaohui & McLean Gary, 2007آورد )می فراهم سازمانی

(، بعنوان مدل توسعه منابع انسانی استفاده گردید. این Shay et al, 2007شای و همکاران )این تحقیق از مدل توسعه منابع انسانی 

اطلاعات با کارکنان، تواتمندسازی کارکنان و توسعه شایستگی کارکنان، می باشد که مدل شامل چهار مولفه: آموزش کارکنان، تبادل

 شود:می دهنده این مدل پرداختههای تشکیلدر ادامه به تشریح مولفه

 

 (.Shay et al, 2007مدل توسعه منابع انسانی ) -2شکل 

 ارتقای موجب که هر فرایندی رو این از .دانست سازمان یک سرمایه ترینمهم توانمی را کارآمد انسانی نیروی آموزش کارکنان:

 و کیفیت در مستقیم طور به آن نتیجه که باشدمی افزا فرایندی سرمایه گردد، فعالیت و کار نوع با متناسب انسانی نیروی توانمندی
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 و آموزش (. امروزهKhasali, 2006دارد ) عهده بر را محوری نقش این که است شود. آموزش فرایندیمی ظاهر تولید کمیت

 برای رقابتی مزیت یک عنوانبه ضمناً و تغییر در حال شرایط با مثبت سازگاری جهت کلیدی استراتژی یک انسانی منابع بهسازی

گری، مدیریت کاراهه و هایی مانند مربیهای کارکنان: توسعه شایستگی شامل برنامهشود. توسعه شایستگیمی قلمداد هاسازمان

شود رقابتی توجه میشود کارکنان احساس نمایند به آنها به عنوان یک مزیتهای مدیریتی است که باعث میتوسعه مهارت

(2008Abbaspour, تب .):( دسترسی به اطلاعات، درک افراد از مشکلات پیچیده 1به اعتقاد )وییک ادل و تسهیم اطلاعات با کارکنان

ایم. با دادن اطلاعات بیشتر به ایم، بلکه به آنها مسئولیت دادهرا افزایش خواهد داد. اگر به افراد اطلاعات بدهیم به آنها کمک نکرده

های موفق به منظور انجام این اقدام سعی کنند که باید کار و تلاش هدف داشته باشد. سازمانافراد در خود این نیاز را احساس می

دادن به پیشنهادات کارکنان نوعی تسهیم اطلاعات با کارکنان کنند از طریق جلسات گروهی برای بررسی روی مسائل و گوشمی

نتایج ملی، محصولات و خدمات جدید، تغییرات تکنولوژی و.... داشته باشند و نیز کارکنان خود را از پروژه های اصلی سازمان، 

چهار عامل، ارتباط مستقیم و تاثیر بسزایی بر توانمندسازی کارکنان دارند  (. توانمندسازی کارکنان:Shay et al, 2007آگاه سازند )

ت سریع و با کیفیت بالا باشند، تا علاوه بر ها بتوانند پاسخگوی تغییراکه در محیط رقابتی بایستی به آن توجه خاص کرد تا سازمان

. دانش و 1: رضایت کارکنان، رضایت مشتریان را فراهم سازند. براساس این الگو عوامل موثر بر توانمندسازی کارکنان عبارتنداز

گران به جایگزینی دانشارتقای مهارت و دانش کارکنان که رابطه مستقیمی با کارآفرینی و اثربخشی کارکنان دارد و : مهارت کارکنان

های کاران ناشی از تغییر پارادایم در توسعه منابع انسانی است و توسعه دانش و مهارت کارکنان برگ برنده سازمانجای صنعت

های جدیدی هستند. جریان اطلاعات و دانش تاثیر مثبت رهبران، نیازمند اعتماد و انتشار قدرت و پذیرش ایده . اعتماد2 است. دانش

ای است که دانش کارکنان را در ارتباطات دوجانبه وسیله: ارتباطات .3 پذیری کارکنان دارد.ر این بعد و بر پاسخگویی و مسئولیتب

توجه به نیازها و انگیزه های کارکنان و پرداخت : . انگیزه4مجاری ارتباطی سازمان برای خدمت بهتر به مشتریان گسترش خواهد داد. 

های مادی از اهمیت بیشتر نسبت به پاداش ،غیرمادی(های معنوی )کرد در این مدل موردنظر است و پاداشپاداش بر اساس عمل

ها، آگاهی از بافت و ساختارهایی وجود آوردن حس کنترل بر انجام کارها و فعالیتکه بههستند ، براین باور دازانپرنظریه برخوردارند.

های سازمانی و انصاف و ، سهیم بودن در مسئولیت برای اجرای فعالیتو پاسخگویی در کار، مسئولیت شودکه در آن کار انجام می

                                                           
1  :Weick 
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 ,Rashidi) شوندوری کارکنان میها بر اساس عملکرد فردی و گروهی منجر به بهبود توانمندسازی و بهرهعدالت در دادن پاداش

2009.) 

(. استراتژیِ مدیریت Aino et al, 2017هستند ) هاشرکت در نوآوری کلیدی توانمندسازهای انسانی و دانش منابع موثر مدیریت

دانش باید به آنچه که سازمان انتظار دارد به آن دست یابد، وصل باشد. طراحی و اجرای استراتژی مدیریت دانش در وهلة اول 

توان از موفقیت بالا نباشد، نمیمستلزم تعهد و حمایت مدیریت عالی سازمان است. چرا که تا حمایت و پشتیبانی مدیران رده 

افزایش خواهد  ،دانشسازمانی، مدیریتبا بهبود فرهنگ :سازمانی (. فرهنگAmanti, 2010ها اطمینان حاصل نمود. )استراتژی

یجاد های محوری، جلب توافق کارکنان، اهای کارکنان، توجه به ارزشتوسعه قابلیت یافت. تواناسازی و تفویض اختیار به کارکنان،

مدت و کردن زمینه تغییر در سازمان، رهبری اثربخش، توجه به اهداف درازمدت و کوتاهفراهم کارکنان،هماهنگی و یکپارچگی بین

توان باعث ارتقا و بهبود هایی هستند که با در نظر گرفتن آنها در سازمان، میتوجه به چشم انداز بلندمدت در سازمان از مؤلفه

دانش موجود تواند در فرآیند خلق و تسهیمسرمایه فکری می :عقلانی سرمایه (.Roshnemidan et al, 2016) فرهنگ سازمانی شد

 بنیان، بسیار تأثیرگذار باشد. بین سرمایه فکری و ابعاد آن با مدیریت دانش رابطه مثبت معناداری وجود دارددر یک سازمان دانش

(Bawkhani, 2016 .)ورزد که توانایی یادگیری را افزایش مدیریت دانش بر فرایندهای دانشی تأکید مینظام  :یادگیرنده سازمان

 کندعات و دانش، یادگیری را تقویت میلاآوری سازماندهی و انتشار اطدهند. نظام مدیریت دانش از طریق بهبود توانایی در جمعمی

(Morshedi Tonekaboni, 2020از جمله اثرات .) به انتشار اطلاعات در مورد برنامه اشتراک  این است که: در سازمان، دانش ریمد

دانش را  تیریمستمر و مد یریادگی ،یسازمانیریادگی رشپذی و فرهنگ کندیکمک م یو خارج یدانش سازمان به مخاطبان داخل

وجود  دانش در سازماندار بین سبک رهبری و مدیریت رابطه مثبت و معنی :مدیریت و رهبری .(Mohajan, 2017) دهدیتوسعه م

ها و ، رهبری و مدیریت سازمان باید فرآیندهای تعاملی را تشویق نموده و با رفتار مشارکتی، اعتماد دوجانبه، احترام به ایدهدارد

و  (. کار تیمیRoshnemidan et al, 2016)احساسات کارمندان خود، به خلق و تسهیم و ذخیره دانش در سازمان کمک نماید 

در سازمان برای انتقال دانش  و دانش حمایت بیشتری نمایندهای مدیریتشود که از برنامهبه مدیران توصیه می :ادگیرندهی جوامع

های اقناعی، مسائل را تشخیص هایی متشکل از مدیران، معاونان، متخصصان و کارکنان که از طریق بحثهای مختلف، تیمبین بخش

پذیر آید که این کار امکان انتقال دانش بین افراد و رشد و توسعه تیم و توانمندی افراد را امکان دهند، به وجودحل ارائه میو راه
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در مدیریت دانش ایجاد فرهنگ مبتنی بر دانش از اهمیت اساسی برخوردار  :دانش تقسیم (.Baqerzadeh et al, 2018) سازدمی

دادن قدرت، نداشتن هراس از تسهیم آن با دیگران به علت ترس از دستترتیب که داشتن نگرش مثبت نسبت به دانش و است. بدین

 :دانش (. خلقAhmadi & Salehi, 2011) حک شودو ها، باورها، ادراکات و شیوه اندیشیدن افراد گنجانده باید در مجموعه ارزش

 شودیمدانش نیز بیشتر  خلق ایش انتقال دانش،در رابطه با خلق دانش و انتقال دانش رابطه معناداری وجود دارد بدین معنا که با افز

تحقق مفاهیمی چون بهبود مستمر، (. Rastgarimehr, 2011یکدیگر هستند ) کنندهلیتسهدیگر این دو بعد عبارتو بالعکس. به

(. Monfaredianzadeh,2016) رقابتی پایدار درگرو استمرار فرآیند خلق دانش در سازمان استسازمانی و کسب مزیتتوسعه

 سایل، ونشدا یبندبندیطبقه ا،محتو مدیریت :از تندرعبادانش مدیریت  یهاوریفنا (:الکترونیکی آموزش)دیجیتالی  سفسطه

 ایبر سیمبی یهااربزا ه،یدو ا آورینو مدیریت سیستم ،نیکیولکترا یگیردیاهای سازمانی، پورتال های تجربه آنلاین،، گروههیوگر

 و اطلاعات فناوری وسایل و ابزار از بهینه استفاده به (. نیازAhmadi & Salehi, 2011حکایت )و  گوییداستان و نشدا لنتقاا

از این  هدف. هزینه نه شود،می تلقی دانشگاه برای گذاریسرمایه عنوان به کامپیوتر و اینترنت مانند هادانشگاه در موجود ارتباطات

 از آموزش و آموزش مانند انسانی منابع مدیریت عملکردهای و هادر فعالیت الکترونیکی آموزشی از خدمات حداکثری استفاده کار

بیس دهنده توسعه منابع انسانی به نقل از مقالههای تشکیل(. با توجه به ادبیات تحقیق، مولفهMazen et al, 2017دور است ) راه

توسعه شایستگی، تبادل و تسهیم اطلاعات و توانمندسازی کارکنان، (، شامل: آموزش کارکنان، Esmaeilzadeh. 2013زاده )اسماعیل

شود بیش از سایر . در میان انواع اقدامات منابع انسانی که منجر به توسعه کارکنان می(Kavousi and Ahmadi, 2011باشد )می

های آنان، تبادل و تسهیم توسعه شایستگییتوان به مجموعه اقدامات توسعه منابع انسانی شامل اقدامات آموزش کارکنان، اقدامات م

 هایشکاف به رسیدگی (. برایHosseinpour and Ghorbanipachi, 2017) اطلاعات و توانمندسازی کارکنان اشاره نمود

 د،رشروبه زمینه یک انسانی منابع استراتژیک توسعه .کنندمی انتخاب را کار نیروی توسعه و آموزش رهبران، از بسیاری مهارتی،

 بهبود برای سازمانی استراتژی با توسعه و آموزشی رویکردهای همسوسازی و سازییکپارچه آن هدف که است عمل و تحقیق

آموزش به طور عام و آموزش ازدور به طور خاص بر دانش، نگرش،  کارکنان: (. آموزشRebecca, 2016است ) سازمانی عملکرد

 تاثیری استعداد حفظ و استعداد (. جذبFarjaullah, 2014) گذاردمنابع انسانی؛ تأثیر میهای توسعه مهارت و رفتار به عنوان مولفه

 سازمانی پایدار عملکرد توجهی بر قابل مثبت شغلی، تاثیرات توسعه مدیریت و یادگیری کهدرحالی ندارد، سازمانی پایدار عملکرد بر
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 شغلی چرخش و آموزشی و گریمربی هایبرنامه بر تمرکز با مدیریت توسط باید کارکنان شغلی مدیریت توسعه یادگیری و .دارد

 ها:(. توسعه شایستگیRiham and Tarik, 2020یابد ) دست پایدار سازمانی عملکرد به بتواند شرکت تا گیرد قرار استفاده مورد

مختلف؛ مانند فرسایش نیروی کار، تنوع های نیروی انسانی؛ یک روش مؤثر برای رویارویی با چالش (،توسعه)توسعه و بالندگی 

ریزی برای بهسازی و توسعه، برنامه. آیدخدمت کارکنان به شمار میتغییرات تکنولوژیکی و ترک در نیروی کار داخلی و خارجی،

 برای کارهاراه ترینمهم  عنوان به عملکرد، ارزیابی شغلی، چرخش یادگیری، و آموزش طرح  سالاری،استخدام بر اساس شایسته

تبادل و تسهیم اطلاعات سازمان،  اطلاعات: (. تسهیمAlavi, 2018باشند )می اداری هایسازمان در انسانی منابع توسعه و بهسازی

سطح اعتماد کارکنان به مدیران را افزایش خواهد داد. این فرآیند مبادله، فضایی از صراحت، شفافیت و اطمینان را ایجاد خواهد 

دارند  ازین یتوانمندساز یکارکنان به نوع (. توانمندسازی:Shay et al, 2007موجب توسعه اعتماد در سازمان خواهد شد )نمود که 

 یکارکنان، خودکارآمد یرا بدهد. با توانمندساز ریناپذ ینیبشیپ طیبه مشکلات در شرا عیسر ییگوپاسخ یکه به آنها اقتدار لازم برا

در مجموع با  مدل تأثیرگذاری مدیریت دانش بر توسعه منابع انسانی:(. Paydar and Rajabi Kiya, 2019) ابدییم شیآنان افزا

های تشکیل دهنده این متغیرها، به توجه به ادبیات و پیشینه تحقیق، مدل تأثیرگذاری مدیریت دانش بر توسعه منابع انسانی و مولفه

 شود:صورت ذیل ارائه می

 ی مدیریت دانش بر توسعه منابع انسانیمدل تأثیرگذار-3شکل 

(Sallis &jones 2001( ،)Moradi, 2015 )( ، Shay et al, 2007( و )Esmaeilzadeh. 2013.) 
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بویراحمد، بطور کلی ولذا هدف از این تحقیق، بررسی تأثیر مدیریت دانش بر توسعه منابع انسانی اداره ثبت احوال استان کهگیلویه

مدیریت دانش بر توسعه شایستگی، تبادل اطلاعات، توانمندسازی کارکنان و آموزش کارکنان اداره ثبت احوال استان و بررسی تأثیر 

 بویراحمد، بصورت جزئی بوده است.وکهگیلویه

 روش تحقیق

بر اساس  اول،در مرحله ها، پیمایشی و از نوع همبستگی است. این تحقیق از نظر هدف کاربردی و از نظر شیوه گردآوری داده 

 تحقیق که دارای روایی و پایایی لازم بود، براساس پیشینه . در مرحله دوم پرسشنامهشدارائه  قیمدل مفهومی تحق پیشینه تحقیق

. انجام گرفت هادادهاعتماد  تیقابل لیتحل، دهندگاناز پاسخها آوری دادهپس از جمع ق،یو در مرحله سوم تحق تحقیق، انتخاب شد

روش حداقل مربعات  در مراحل بعدی بر مبناینسبت به توصیف و تحلیل رگرسیون فرضیات اقدام شد.  spssافزار رمسپس در ن

بخش  سهنامه با یک پرسش مایش،یانجام شد. به منظور انجام فرآیند پ (plsافزار )با استفاده از نرم قیتحق هایآزمون فرضیهجزئی، 

: بخش اول سوالات توصیفی، بخش دوم سوالات مرتبط با مدیریت دانش و در بخش عبارت بودند از سهاصلی طراحی گردید. این 

 Sallis &jonesهای مدل مدیریت دانش )نامهنهایت بخش سوم سوالات مرتبط با توسعه منابع انسانی بود. با توجه به اینکه پرسش

آوری اطلاعات مورد نیاز از یی و پایایی لازم بود، نسبت به جمع( دارای رواShay et al, 2007( و توسعه منابع انسانی )2001

نسبت به بررسی پایایی کلی  spssافزار با استفاده از نرم ،spss ها به نرم افزار اکسل و سپسنمونه تحقیق اقدام شد. پس از ورود داده
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نامه از پایایی بالایی برخوردار بوده و معیار نشان داد پرسشبود که  0.93نامه مجدداً اقدام شد که ضریب آلفا کرونباخ برابر با پرسش

های ها و مولفهنسبت به توصیف و تحلیل داده spssهای تحقیق بوده است. سپس با استفاده از نرم افزار درستی جهت گردآوری داده

ها، نسبت به بررسی روایی و پایایی مدلو  plsسازی در مدیریت دانش و توسعه منابع انسانی اقدام گردید و در نهایت پس از مدل

ها و فرضیات اقدام شد و بر اساس آنها نتایج داری مدلعاملی و بررسی روابط رگرسیونی و آزمون معنیبررسی انجام آزمون تحلیل

یلویه و بویراحمد و پیشنهادات تحقیق ارائه شد. جامعه آماری تحقیق کلیه کارکنان رسمی، پیمانی و قراردادی ثبت احوال استان کهگ

نفر  66نفر می باشد. تعداد نمونه بر اساس جدول مورگان  79باشد که بر اساس آمار ارائه شده از طرف امور اداری این اداره، می

آوری گیری بر اساس محل خدمت اعضاء اقدام گردید. جهت جمعای نسبت به انجام نمونهگیری خوشهبدست آمد. که بر اساس نمونه

نامه بر اساس گویی به سوالات این پرسشنامه که دارای روایی و پایایی است، استفاده شد که پاسخدر این تحقیق از پرسش هاداده

نامه و فرضیات تحقیق در این دهده این پرسشهای تشکیلسوال بوده است. همچنین مولفه 77ای لیکرت، شامل طیف پنج گزینه

های تحقیق پایایی و روایی مدل صورت گرفت و اصلاحات مدل تا ها و سازهبا توجه به مولفه گامبهگام PLSپژوهش در نرم افزار 

ها مرتبط با مدیریت دانش و توسعه منابع انسانی که پایایی هایی در ارتباط با موئلفهپایایی و روایی کامل ادامه یافت. در خاتمه مدل

نامه استاندارد تحقیق نیز که پایایی و روایی آن مبنای مدل اصلاح شده نهایی، پرسشو روایی کامل داشتند، ارائه شدند. همچنین بر 

ها استفاده شد و فرضیات برای توصیف مولفه Spssاثبات شده بود، در پایان تحقیق ارائه گردید. در این تحقیق با استفاده از نرم افزار 

داری، مورد بررسی و همچنین با توجه به روابط رگرسیون و آزمون معنی Smart plsافزار  را با توجه به معادلات ساختاری در نرم

گام یا چند متغیره با استفاده از بهباشد، از رگرسیون گامدار میقرار گرفتند. با توجه به اینکه فرضیات تحقیق بصورت علی و جهت

 ، تجزیه و تحلیل لازم صورت گرفت. یابی معادله ساختاریمدل

 نتایج و بحث

های فرض آماری سازی متغیرهای تحقیق و انجام آزموننسبت به مدل قسمت ابتدا پس از توصیف متغیرهای اصلی تحقیق،ر این د

اقدام شد و متناسب با هر فرضیه مدل مربوطه ارائه گردید. هدف اصلی از انجام این تحقیق، تبیین تأثیر بکارگیری مدیریت دانش بر 

تشکیل دهنده آن، در اداره ثبت احوال استان کهگیلویه و بویراحمد بوده است، در این خصوص ابتدا توسعه منابع انسانی و عوامل 

سازی مدیریت دانش و توسعه منابع انسانی پرداخته شد و پس از بدست آمدن مدل نهایی مدیریت دانش و توسعه نسبت به مدل
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در  یرگذاری آنها بر هم برای تأیید یا رد فرضیات تحقیق اقدام گردید:منابع انسانی که دارای روایی و پایایی لازم بود، نسبت به تأث

ضعیف دهندگان، وضعیت اجرای مدیریت دانش در اداره کل ثبت احوال کهگیلویه و بویراحمد را خیلیدرصد از پاسخ 40مجموع 

دهندگان، وضعیت توسعه منابع درصد از پاسخ 38درصد خوب ارزیابی کردند. همچنین  24درصد تاحدودی و  36و ضعیف و 

درصد خوب، ارزیابی  23درصد تاحدودی و  39انسانی در اداره کل ثبت احوال کهگیلویه و بویراحمد را خیلی ضعیف و ضعیف و 

 کردند.

 بررسی فرضیه اول )اصلی( تحقیق

استان کهگیلویه و بویراحمد، تأثیر مدیریت دانش بر توسعه منابع انسانی در اداره ثبت احوال  فرضیه کلی تحقیق عبارت است از:

، آزمون تحلیل رگرسیون و آزمون plsسازی تأثیرگذاری مدیریت دانش بر توسعه منابع انسانی در دارد. برای این منظور پس از مدل

 ، ارائه گردید:3و شکل شماره  1داری  انجام گرفت که نتایج به صورت جدول شماره معنی

 انسانیسازه مدل تأثیرگذاری مدیریت دانش بر توسعه منابع Tآماره و   Pمقادیر  -1جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

نمونه های  

 (Oاصلی )

میانگین نمونه 

(M) 

انحراف استاندارد 

(STDEV) 

 آماره

 T 

 مقادیر

 P 

توسعه منابع انسانی <-مدیریت دانش   0.935 0.936 0.019 49.653 0.000 
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 انسانیدانش بر توسعه منابعمدل تأثیرگذاری مدیریتداری نتیجه آزمون معنی -4شکل 

شود ضریب رگرسیون تأثیرگذاری مدیریت دانش بر توسعه منابع انسانی (، مشاهده می1( و جدول )4همانطور که در شکل )

درصد از توسعه  0.87دهد است که نشان می 0.87توسعه منابع انسانی  2Rباشد. ضریب تعیین است که تأثیرگذاری بالایی می 0.94

شود. مدل تأثیرگذاری مدیریت دانش بر توسعه منابع انسانی دارای پایایی و روایی های مدیریت دانش ناشی میمنابع انسانی از مولفه

دار شود: تأثیر مدیریت دانش بر توسعه منابع انسانی معنی(، مشاهده می1( و جدول )4طور که از مدل شکل )کامل هست. همان

لذا مطابق با این مدل، فرضیه اول تحقیق با عنوان مدیریت دانش، بر توسعه منابع انسانی در  (. t>1.96( و )p<0.001) بوده است

نیز تحلیل رگرسیون فرض اول انجام گرفت که  Spssافزار در نرم شود.تأثیر دارد، تأیید می بویراحمدوثبت احوال استان کهگیلویه

دار و داری رابطه بین متغیر مستقل و متغیر وابسته معنیو سطح معنی 2R=0.93ضریب تعیین  ،=0.87Rضریب همبستگی چندگانه 

بویراحمد، تأثیر دارد که این ودهد مدیریت دانش بر توسعه منابع انسانی در ثبت احوال کهگیلویهبود که نشان می SIG=0.000برابر 

(، مطابقت دارد. لذا لازم است که مدیریت Ghorbanizadeh et al, 2015(، و )Ahmadi & Salehi, 2011نتیجه با تحقیقات )

 بویراحمد به کار گرفته شود. ودانش، جهت توسعه منابع انسانی ثبت احوال استان کهگیلویه
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 بررسی فرضیه دوم )جزئی اول( تحقیق

 بویراحمدوثبت احوال استان کهگیلویهدانش، بر توسعه شایستگی در منابع انسانی در فرضیه دوم تحقیق عبارت است از: مدیریت

ترسیم  plsهای در منابع انسانی را بصورت زیر در . برای این منظور مدل تأثیرگذاری مدیریت دانش بر توسعه شایستگیتأثیر دارد

مدل حذف شد و دار نبود، لذا از معنی 55مشخص گردید که سوال )فاکتور(،  plsکنیم. که پس از انجام آزمون توسط نرم افزار می

(، مشخص 2( و جدول)4افزار اقدام شد که نتیجه به صورت شکل)دوباره نسبت به انجام آزمون توسط نرم 55پس از حذف سوال 

 گردید. 

 

 

 

 

 plsهای منابع انسانی در مدل برازش یافته تأثیرگذاری مدیریت دانش بر توسعه شایستگی -5شکل 

دهد ضریب رگرسیون و تأثیرگذاری مدیریت دانش بر مولفه توسعه شایستگی در منابع انسانی (، نشان می5طور که شکل)همان

از  0.73دهد است که نشان می 0.73در توسعه شایستگی برابر  2Rاست که ضریب بالایی است. همچنین ضریب تعیین یا  0.86

 است. های تشکیل دهنده مدیریت دانش ناشی شدهتغییرات توسعه شایستگی از مولفه

 های منابع انسانیمقدار پایایی و روایی اصلاحی تأثیرگذاری مدیریت دانش بر توسعه شایستگی-2جدول 

میانگین واریانس استخراج  پایایی مرکب rho_A آلفا کرونباخ 

 (AVEشده )

هاتوسعه شایستگی  0.922 0.932 0.939 0.722 

 0.519 0.976 0.977 0.975 مدیریت دانش

( مدل، بالای AVEدرصد و مقدار روایی همگرا ) 70(، روایی و پایایی مدل تأثیرگذاری فرضیه دوم اغلب بالای 2جدول)مطابق با 

داری مدل تأثیرگذاری مدیریت دانش بر توسعه شایستگی درصد است که مورد تأیید است. سپس نسبت به انجام آزمون معنی 50

 (، مشخص گردید.5شکل)( و 3اقدام شد که نتیجه به صورت جدول)
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مقادیر مقادیر  -3جدول  P آماره و   T سازه مدل تأثیرگذاری مدیریت دانش   

های منابع انسانیبر توسعه شایستگی  

های اصلی نمونه 

(O) 

میانگین نمونه 

(M) 

انحراف استاندارد 

(STDEV) 

 Pمقادیر  Tآماره 

توسعه  <-مدیریت دانش 

هاشایستگی  

0.857 0.864 0.029 29.148 0.000 

 

 

 

 

مدل برازش یافته اصلاحی تأثیرگذاری مدیریت دانش بر  -6شکل   

های منابع انسانی در توسعه شایستگی pls 

شود:  تأثیر مدیریت دانش بر توسعه شایستگی در منابع انسانی (، مشاهده می3( و جدول)6طوری که از مدل شکل )همان

لذا مطابق با این مدل، فرضیه دوم تحقیق با عنوان مدیریت دانش، بر توسعه شایستگی   (. t>1.96( و )p<0.001)دار بوده است معنی

نیز تحلیل رگرسیون فرض  Spssافزار در نرم شود.تأثیر دارد، تأیید می بویراحمدودر منابع انسانی در ثبت احوال استان کهگیلویه

داری رابطه بین متغیر مستقل و و سطح معنی 2R=0.83ضریب تعیین ، =0.70Rدوم انجام گرفت که ضریب همبستگی چندگانه 

دهد مدیریت دانش بر توسعه شایستگی منابع انسانی در ثبت احوال بود که نشان می SIG=0.000دار و برابر متغیر وابسته معنی

 ,Abbaspour( و )Shay et al, 2007( ،)Esmaeilzadeh. 2013کهگیلویه و بویراحمد، تأثیر دارد که این نتیجه با تحقیقات: )

بویراحمد به و(، مطابقت دارد. لذا لازم است که مدیریت دانش، جهت توسعه شایستگی کارکنان ثبت احوال استان کهگیلویه2008

 کار گرفته شود.

 بررسی فرضیه سوم )جزئی دوم( تحقیق
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 بویراحمدوبین منابع انسانی در ثبت احوال استان کهگیلویهفرضیه سوم تحقیق عبارت است از: مدیریت دانش، بر تسهیم اطلاعات 

ترسیم شد، که  pls. برای این منظور مدل تأثیرگذاری مدیریت دانش بر تسهیم اطلاعات بین منابع انسانی در سازمان در تأثیر دارد

 (، مشخص گردید.7پس از برازش و بدست آمدن روایی و پایایی، نتیجه به صورت شکل)

 

 

 

 plsانسانی در مدل برازش یافته تأثیرگذاری مدیریت دانش بر تسهیم اطلاعات بین منابع -7شکل 

است که  0.89(، مشخص است ضریب رگرسیونی و تأثیرگذاری مدیریت دانش بر تسهیم اطلاعات 7طور که از شکل)همان

بر تسهیم اطلاعات که منجر به  0.89دانش تا  دهنده مدیریت های تشکیلدهد که مولفهضریب تأثیرگذاری بالایی است و نشان می

در تسهیم  2Rشود، بین کارکنان در سازمان موثر بوده است. همچنین مشخص گردید که ضریب تعیین یا توسعه منابع انسانی می

، ایجاد دهنده مدیریت دانشهای تشکیلاز تغییرات در تسهیم اطلاعات توسط مولفه 0.78دهد است که نشان می 0.78اطلاعات 

(، مشخص 8( و شکل)4داری مطابق با جدول)داری فرضیه اقدام شد که نتایج آزمون معنیاند. سپس نسبت به انجام آزمون معنیشده

 گردید.

 سازه مدل تأثیرگذاری مدیریت دانش Tآماره و   Pمقادیر مقادر  -4جدول 

انسانیبر تسهیم اطلاعات بین منابع  

های نمونه 

 (Oاصلی )

میانگین نمونه 

(M) 

انحراف استاندارد 

(STDEV) 

 Pمقادیر  Tآماره 

تسهیم اطلاعات <-مدیریت دانش   0.886 0.892 0.023 37.974 0.000 

 

 

 

 

 plsانسانی در بر تسهیم اطلاعات بین منابع داری تأثیرگذاری مدیریت دانشمدل آزمون معنی-8شکل 
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انسانی در سازمان شود: تأثیر مدیریت دانش بر تسهیم اطلاعات بین منابعمشاهده می(، 4( و  جدول)8طوری که از مدل )همان

لذا مطابق با این مدل، فرضیه سوم تحقیق با عنوان مدیریت دانش، بر تسهیم اطلاعات   (.t>1.96)و  (p<0.001)دار بوده است معنی

نیز تحلیل رگرسیون فرض  Spssافزار در نرم شود.دارد، تأیید می تأثیر بویراحمدوبین منابع انسانی در ثبت احوال استان کهگیلویه

داری رابطه بین متغیر مستقل و و سطح معنی 2R=0.87، ضریب تعیین =0.75Rسوم انجام گرفت که ضریب همبستگی چندگانه 

بین منابع انسانی در ثبت احوال دهد مدیریت دانش بر توسعه اطلاعات ، بود که نشان میSIG=0.000دار و برابر متغیر وابسته معنی

 Shay et al, 2007( ،)Esmaeilzadeh. 2013( ،)Morshediکهگیلویه و بویراحمد، تأثیر دارد که این نتیجه با تحقیقات: )

Tonekaboni, 2020( ،)Ahmadi & Salehi, 2011 مطابقت دارد. لذا لازم است که مدیریت دانش، جهت تسهیم اطلاعات بین ،)

 بویراحمد به کار گرفته شود.وبت احوال استان کهگیلویهکارکنان ث

 بررسی فرضیه چهارم )جزئی سوم( تحقیق

تأثیر  بویراحمدوفرضیه چهارم تحقیق عبارت است از: مدیریت دانش، بر توانمندسازی منابع انسانی در ثبت احوال استان کهگیلویه

ترسیم شد، که  پس از برازش  pls. برای این منظور مدل تأثیرگذاری مدیریت دانش بر توانمندسازی منابع انسانی در سازمان در دارد

 (، مشخص گردید.5( و جدول )9و بدست آمدن پایایی و روایی به صورت شکل)

 

 

 

 

 

 plsانسانی در مدل برازش یافته تأثیرگذاری مدیریت دانش بر توانمندسازی منابع -9شکل 

 

 انسانیپایایی و روایی مدل تأثیرگذاری مدیریت دانش بر توانمندسازی منابع-5جدول 

میانگین واریانس استخراج شده  پایایی مرکب rho_A آلفا کرونباخ 

(AVE) 
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 0.625 0.934 0.937 0.931 توانمندسازی

 0.519 0.976 0.977 0.975 مدیریت دانش

(، مشخص است ضریب رگرسیونی تأثیرگذاری مدیریت دانش بر توانمندسازی منابع 5جدول )( و 9همانطور که از شکل)

بر توانمندسازی منابع انسانی موثر هستند.  0.90دهنده آن تا های تشکیلدهد مدیریت دانش و مولفهاست که نشان می 0.91انسانی، 

های تشکیل دهنده آن به میزان دهد مدیریت دانش و مولفهاست که نشان می 0.82 در توانمندسازی 2Rهمچنین ضریب تعیین یا 

زنند. پس از مشخص شدن روایی و پایایی مدل تأثیرگذاری مدیریت دانش تغییرات در توانمندسازی منابع انسانی را رقم می 0.82

(، 10( و شکل)6ورت جدول)داری فرضیه اقدام گردید که نتیجه به صبر توانمندسازی منابع انسانی، نسبت به انجام آزمون معنی

 مشخص گردید. 

 سازه مدل تأثیرگذاری مدیریت دانش Tآماره و   Pمقادیر مقادیر  -6جدول 

 بر توانمندسازی منابع انسانی

های نمونه 

 (Oاصلی )

میانگین 

 (Mنمونه )

انحراف استاندارد 

(STDEV) 

 Pمقادیر  Tآماره 

توانمندسازی <-دانش مدیریت  0.905 0.908 0.025 36.136 0.000 

 

 

 

 

 

 

 plsداری تأثیرگذاری مدیریت دانش بر توانمندسازی منابع انسانی در مدل آزمون معنی-10شکل 

تأثیر مدیریت دانش بر توانمندسازی منابع انسانی در سازمان -شود: (، مشاهده می6( و جدول )10طوری که از مدل )همان

لذا مطابق با این مدل، فرضیه چهارم تحقیق با عنوان مدیریت دانش، بر توانمندسازی   (.t>1.96)و  (p<0.001)دار بوده است معنی

نیز تحلیل رگرسیون فرض چهارم  Spssافزار در نرم شود.تأثیر دارد، تأیید می بویراحمدومنابع انسانی در ثبت احوال استان کهگیلویه
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داری رابطه بین متغیر مستقل و متغیر و سطح معنی 2R=0.89، ضریب تعیین =0.79Rانجام گرفت که ضریب همبستگی چندگانه 

دهد مدیریت دانش بر توانمندسازی منابع انسانی در ثبت احوال کهگیلویه و بود که نشان می SIG=0.000دار و برابر وابسته معنی

 Ahmadi & Salehi, 2011( ،)Hosseinpour and، )(Moradi, 2015بویراحمد، تأثیر دارد که این نتیجه با تحقیقات: )

Ghorbanipachi, 2017( و )Paydar and Rajabi Kiya, 2019 مطابقت دارد. لذا لازم است که مدیریت دانش، جهت ،)

 بویراحمد به کار گرفته شود.وتوانمندسازی کارکنان ثبت احوال استان کهگیلویه

 بررسی فرضیه پنجم )جزئی چهارم( تحقیق

مدیریت دانش بر آموزش کارکنان اداره ثبت احوال استان کهگیلویه و بویراحمد، تأثیر دارد.  قیق عبارت است از:فرضیه پنجم تح

ترسیم  plsبرای این منظور مدل تأثیرگذاری مدیریت دانش بر میزان آموزش پذیری منابع انسانی در سازمان را بصورت زیر در 

 (، مشخص گردید.11روایی، نتیجه به صورت شکل)گردید که پس از برازش و بدست امدن پایایی و 

 

 

 

 

 plsپذیری کارکنان در برازش مدل تأثیرگذاری مدیریت دانش بر آموزش-11شکل 

 پذیری منابع انسانیپایایی و روایی مدل تأثیرگذاری مدیریت دانش بر آموزش-7جدول 

میانگین واریانس استخراج شده  پایایی مرکب rho_A آلفا کرونباخ 

(AVE) 

 0.657 0.920 0.902 0.895 آموزش کارکنان

 0.519 0.976 0.977 0975 مدیریت دانش

 0.92پذیری کارکنان در سازمان دهد ضریب رگرسیونی تأثیرگذاری مدیریت دانش بر آموزش(، نشان می11همانطور که شکل)

است که  0.84است که ضریب تأثیرگذاری بالایی است. همچنین مشحص گردید که ضریب تعیین در متغیر وابسته آموزش کارکنان 
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داری مدل گردد. سپس نسبت به انجام آزمون معنیاز تغییرات متغیر آموزش کارکنان از مدیریت دانش ناشی می 0.84دهد نشان می

 (، مشخص گردید.8( و جدول)12پذیری کارکنان اقدام گردید که نتایج مطابق با شکل)یرگذاری مدیریت دانش بر آموزشتأث

 

 

 

 

 پذیری منابع انسانیداری مدل تأثیرگذاری مدیریت دانش بر آموزشآزمون معنی-12شکل 

 

 سازه مدل تأثیرگذاری مدیریت دانش Tآماره و   Pمقادیر مقادیر  -8جدول 

پذیری منابع انسانیبر آموزش  

نمونه های  

 (Oاصلی )

میانگین 

 (Mنمونه )

انحراف استاندارد 

(STDEV) 

 Pمقادیر  Tآماره 

آموزش کارکنان <-مدیریت دانش   0.917 0.921 0.016 57.369 0.000 

 

کارکنان در ثبت احوال استان پذیری شود: تأثیر مدیریت دانش بر آموزش(، مشاهده می8( و جدول )12طوری که از مدل )همان

لذا مطابق با این مدل، فرضیه پنجم تحقیق با عنوان مدیریت   (.t>1.96( و )p<0.001)دار بوده است کهگیلویه و بویراحمد معنی

نیز تحلیل  Spssافزار در نرم شود.تأثیر دارد، تأیید می بویراحمدوپذیری کارکنان در ثبت احوال استان کهگیلویهدانش، بر آموزش

داری رابطه بین و سطح معنی 2R=0.91ضریب تعیین  ،=0.82Rرگرسیون فرض پنجم انجام گرفت که ضریب همبستگی چندگانه 

انسانی در پذیری منابعدهد مدیریت دانش، بر آموزشبود که نشان می SIG=0.000دار و برابر متغیر مستقل و متغیر وابسته معنی

(، Mazen et al, 2017( ،)Riham and Tarik, 2020بویراحمد، تأثیر دارد که این نتیجه با تحقیقات: )ثبت احوال کهگیلویه و 

(Ahmadi & Salehi, 2011(  و )Morshedi Tonekaboni, 2020 مطابقت دارد. لذا لازم است که مدیریت دانش، جهت ،)

 به کار گرفته شود. بویراحمدوپذیری کارکنان ثبت احوال استان کهگیلویهافزایش آموزش
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 گیری کلینتیجه

سازی مدیریت دانش در سازمان برای افزایش توسعه منابع انسانی در ثبت احوال کهگیلویه و بویراحمد، مدیر عالی باید از پیاده

های حمایت نماید و مأموریت اجرای مدیریت دانش را در سازمان برعهده گیرد و مدیران زیرمجموعه میانی خود که صلاحیت

ضروری در جهت توسعه خلق دانش، دارند، را بکار بگیرد. فرهنگ نوآوری، یادگیری و تقسیم دانش، ایجاد شود و مدیریت دانش 

کار گرفته شود. را بعنوان صلاحیت کلیدی سازمانی، در نظر بگیرد و یادگیری به عنوان ابزار توسعه شخصی و تیمی، در کارکنان به

بینی گردد. دانش تلویحی سرمایه فکری و عقلانی خود را شناسایی کشف، توسعه و تقسیم دانش، پیش های مشخصی برایاستراتژی

آوری اطلاعات ضروری و تخصصی و برای استفاده کارکنان جدید الاستخدام خود، مکتوب نماید. فرآیندی برای تقسیم وجمع

های های روز در زمینهدر این زمینه استفاده نمایند. از تکنولوژی ها و کشورهاکارکنان باتجربه ایجاد گردد و از تجربه سایر استان

های تخصصی خود را دنبال نمایند. منابع دانش کاری خود استفاده نماید و به کارکنان خود اجازه دهد تا از طریق مجازی آموزش

اسایی و این اطلاعات و دانش جدید را به های مورد نیاز سازمان و همچنین اطلاعات افراد باتجربه سازمان را شنجدید در زمینه

محصولات و خدمات تبدیل کرده و ارزش را به ارباب رجوعان و مشتریان خود اضافه نماید. کارکنان به طور مستمر در جریان 

 های تخصصی و شغلی حمایتاطلاعات تخصصی سازمان قرار گیرند، افراد فاقد صلاحیت در انجام شغل برای بدست آوردن مهارت

کنند. تصمیم برای ارتقای کارکنان گیرند آماده های که در آینده برعهده میکارها را برای انجام مسئولیتتر، تازهشوند، کارکنان قدیمی

بر اساس شایستگی و نه جانبداری، صورت گیرد. برای دادن پاداش برای انجام هر کار خوب مکانیسم خاصی مشخص گردد. 

سازمان بر اساس اطلاعات کافی صورت گیرد. مدیران سازمان با فراهم آوردن فضای صمیمی بین خود  گزارش ارزیابی عملکرد در

و دیگر کارکنان، بازخور و نتیجه کار کارکنان را به آنان گزارش دهد، کارکنان را در جریان اطلاعات شغلی آنان قرار دهد، کارکنانی 

یرند. مدیریت مالی سازمان بخشی از منابع مالی سازمان را برای آموزش که کارهای خوب انجام می دهند، مورد تشویق قرار گ

 کند. ای باشد که توسعه کارکنان را تسهیل های نیروی انسانی به شیوهکارکنان سالانه هزینه نماید. سیاست
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Knowledge management and its role in human resources development 

 
Abstract 

Human resources and knowledge management are closely related and so far many knowledge management 

projects have failed due to inattention to the human factor. The purpose of this study is to investigate the 

views of 66 people from the statistical sample of the research, in a cluster method including: Kohgiluyeh 

and Boyer-Ahmad provincial registry staff regarding the impact of knowledge management on human 

resource development of Kohgiluyeh and Boyer-Ahmad registry. This research is a survey in terms of 

practical purpose and in terms of data collection method. According to the research background, after 

drawing the conceptual model of the research, information was collected using a questionnaire that had 

reliability and validity. After performing the necessary statistical tests with Smart pls and Spss software, 

while confirming the research hypotheses, it was determined that: Knowledge management on human 

resource development in Kohgiluyeh and Boyer-Ahmad provincial registry office, with regression 

coefficient Impact has an effect of 0.94. Therefore, the managers of this department should use knowledge 

management to develop their human resources, to achieve the development of competence, increase 

capability, information sharing and training of their employees in the workplace. 

 

key words: Knowledge Management, Development, Human Resources, Civil Registry 


