
  
  

  رابطه اقدامات منابع انساني و ميزان اجراي مديريت دانش

  در دانشگاه فردوسي مشهد
  

  2االله دعايي حبيب ،1حسين افخمي روحاني

  8/9/1390 پذيرش:     8/6/1390دريافت: 

  

  چكيده: 

و  گردد وري و بالندگي منابع انساني مينوآ  مديريت دانش فرآيندي است كه بكارگيري آن منجر به رشد خلاقيت، هدف:
ها نيازمند اين هستند كه نقش و ماهيت دانش را در پيشرفت خود شناسايي و هدايت كنند.  ها مشابه همه سازمان دانشگاه

هدف اين پژوهش بررسي رابطه بين اقدامات منابع انساني و ميزان اجراي مديريت دانش در شش حوزه ستادي دانشگاه 
  هد است. فردوسي مش

پژوهش حاضر پيمايشي و از نوع كاربردي است كه ضمن بررسي پيشينه موضوع، براي سنجش ميزان اجراي مديريت  روش:
دانش از پرسشنامه و براي سنجش اقدامات منابع انساني از سيستم جامع منابع انساني دانشگاه استفاده شد و براي بررسي 

  رمن انجام شده است. رابطه مذكور از روش تحليل همبستگي اسپي

هاي مديريت دانش ( خلق، كسب، سازماندهي، ذخيره، انتشار و  داري بين مؤلفه هاي اين پژوهش ارتباط معنا يافته ها: يافته
ها نشان داد كه اقدامات  داد. در بررسي همبستگي متغيرهاي اصلي، يافته هاي اقدامات منابع انساني نشان  بكارگيري) و مؤلفه

اني بطور معنادار و مثبتي با ميزان اجراي مديريت دانش در دانشگاه فردوسي مشهد مرتبط است. در پيشنهادهاي اين منابع انس
  پژوهش راهكارهايي براي بهبود، به مديران ارشد دانشگاه ارائه شده است.

  ، تحرك كاركناناقدامات منابع انساني، دانشگاه فردوسي مشهد، مديريت دانش ، آموزش و بالندگي ها:كليدواژه
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  مقدمه

ها بدون توجه به مديريت دانش امري غير  بسياري از صاحبنظران بر اين باورند كه ادامه حيات سازمان

 Varun(دانند  ها در محيط رقابت امروزي را توجه به مديريت دانش مي ممكن است و رمز حيات سازمان

and Thomas, 2001(بطور رسمي در متون مديريتي مطرح شد، در  . مديريت دانش كه از دهه نود ميلادي

صدد است تا در دو جنبه نظري و عملي پاسخي مناسب براي عصر دانش و انفجار اطلاعات فراهم نمايد. 

ها  بيني آينده سازمان محيط كار به طور فزاينده و پيوسته در حال تغيير است به همين دليل، پيش 21در قرن 

هاي اصلي هر سازمان است در مديريت و رهبري اين نوع  از مؤلفهكاري بس دشوار است. دانش، كه 

هاي  ها بايد بياموزند كه چگونه سرمايه ها نقشي كليدي دارد. به عبارت ديگر، مديران در اين سازمان سازمان

هاي  هاي اقتصادي و مدل ها به دليل ضرورت پاسخ سريع به ايده دانشي خود را مديريت كنند و سازمان

ار جديد؛ تغييرات سريع فناوري، نوآوري سريع در محصولات، و خدمات مبتني بر دانش؛ كسب و ك

هاي پيچيده و مشكل آفرين رهبري و مديريت؛ ضرورت  ها؛ چالش شدن و توسعه بازارها و رقابت جهاني

ها و تقاضاهاي روزافزون  يادگيري طولاني مدت خلق دانش و اشتراك آن در بين نيروي كار؛ درخواست

ها  ها و تخصص ينفعان و مطالبات آنها؛ نيروي كار در حال تغيير و جابجايي؛ و اشتراك اطلاعات، مهارتذ

ها بايد پيوسته براي  . در حقيقت سازمان)Jones, 2002(ناگزير از بكارگيري صحيح مديريت دانش هستند 

 . )Jennifer, 2000(ش كنند ارتقاء توانايي خود در زمينه يادگيري، تطبيق و تغيير براي ادامه حيات تلا

هاي عملي  ها نيازمند شناخت دقيق مباني نظري، جنبه بكارگيري موفق مديريت دانش در سازمان

هاي انساني، سازماني،  كارها ممكن است در حوزه كارهاي آنها است. موانع و راه استقرار آن، و موانع و راه

ها آن را ناديده گيرند، در  ساني است كه اگر سازمانفرهنگي، سياسي و فني باشد. بعد اصلي آن منابع ان

هاي مديريت  شوند. توجه به منابع انساني بخشي ضروري از برنامه دستيابي به اهداف با مشكل مواجه مي

دانش است. مديريت دانش در واقع در جستجوي اقداماتي است كه تأثيرش در تحقق مديريت دانش 

ها و اقدامات منابع انساني برانگيزاننده، و به طور مستقيم  داده كه مشوق ها نشان حداكثر باشد. برخي بررسي

ها  . از سوي ديگر، دانشگاه)Kaše, Paauwe, and Zupan, 2009( بر انتقال دانش بين سازماني مؤثر است

: گويد مي 1هاي اخير دچار تغييرات فراوان شده و در اين زمينه سازمان توسعه و همكاري اقتصادي در سال

ها ديگر محل آرامي براي تدريس و انجام كار پژوهشي با يك سرعت مشخص و تفكر و  دانشگاه"

                                                           
1  The Organization for Economic Co-operation and Development (OECD) 
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گر، و  ها بزرگ، پيچيده، مطالبه انديشيدن به جهان، آنگونه كه در قرن گذشته بود، نيست. بلكه دانشگاه

  .)OECD, 2007( "محل كسب و كار رقابتي است 

مربوط به دانش است زيرا آنها در خلق، انتشار و  بيشتر مؤسسات آموزش عالي كسب و كارشان

اي دارند و اشاعه و آموزش دانش، تربيت نيروي انساني متخصص و كارآمد در  يادگيري دانش نقش عمده

هاي آنهاست و تقاضاي جامعه  هاي علمي و پژوهشي، و گسترش مرزهاي دانش از عمده مسئوليت حوزه

هايي  حال افزايش است. تجارب استقرار مديريت دانش در سازمان هايي پيوسته در براي اجراي چنين نقش

دهد كه مديريت دانش مؤثر نياز به تغيير قابل توجهي در فرهنگ و  كه مبتني بر دانش هستند نشان مي

  .)Jennifer, 2000(ها، ساختار سازماني و نظام جبران خدمت دارد  ارزش

دهد كه بسياري از مديران دانشگاهي  ختلف نشان ميهاي قبلي در كشورهاي م هاي برخي پژوهش يافته

اطلاع هستند. البته به دليل تغييرات فرهنگي و شيوه  از تأثير اقدامات منابع انساني بر دستاوردهاي سازماني بي

آيد. براي  هاي مختلف بدست مي ها و بخش مديريتي و ساختارهاي متفاوت دولتي نتايج متفاوتي در كشور

ژوهش انجام شده در بنگلادش از پنجاه شركت توليدي مشخص شد كه فقط ارزيابي در يك پنمونه، 

  .)Absar, Nimalathasan and Jilani, 2010( داري بر عملكرد سازماني دارد عملكرد تأثير معني

ها خود تأكيد مجددي بر ضرورت انجام پژوهش در متن جامعه ديگر مانند ايران است. در  اين تفاوت

هاي  ها و به طور خاص دانشگاه اي براي نشر و گسترش دانش از طريق دانشگاه هاي گسترده شايران نيز تلا

هاي برتر كشور  كنند به عنوان دانشگاه ها تلاش مي گيرد و اغلب دانشگاه اصلي و تخصصي صورت مي

لوب مطرح شوند. براي حركت به سوي مرزهاي دانش و فتح قلل علم و اقتدار نيازمند مديريت دانش مط

ها در  ها باشد. روند رو به رشد دانشگاه در نظام دانشگاهي هستيم كه در جهت اهداف راهبردي دانشگاه

كشور اعم از دولتي و غير دولتي، حجم فراوان درخواست براي ورود به آنها، و تلاش و كوشش فراوان 

ع مديريت دانش را در رديف دولت مردان براي تشويق دانشگاهيان به توليد، انتقال و انتشار دانش، موضو

ها، هم از نظر ستادي و هم از نظر سازماني قرار داده است. نكته قابل  مسائل محوري و اصلي در دانشگاه

ترين منبع سازمان هستند در يك سازمان دانشگاهي  توجه اين است كه اقدامات منابع انساني كه با ارزش

زمان اين دانشگاه چگونه است؟ و بطور كلي ارتباط چه وضعي دارد؟ ميزان اجراي مديريت دانش در سا

  معناداري بين اين دو وجود دارد؟

  

  اقدمات منابع انساني

ترين عنصر راهبردي آن يعني نيروي  تغييرات گسترده و وسيع در عصر حاضر نشان از اهميت اساسي
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برتري سازمان نسبت به ساير  كاران با ارزش سازمان نه تنها عاملي براي انساني كارآمد و متعهد دارد. دانش

مندي  شوند. به همين دليل بهره ها هستند بلكه، به عنوان يك مزيت رقابتي پايدار و محوري تلقي مي سازمان

مطلوب از اين سرمايه عظيم، توجه به همه ابعاد برانگيزاننده اين عنصر منحصر به فرد و رشد و بالندگي آن 

  زمان خواهد شد. منجر به بهبود عملكرد و اثربخشي سا

پذيري،  وري، انعطاف هاي پيشين بين اقدامات منابع انساني و نتايج سازماني از قبيل بهره پژوهش

 ,Collins and Clark)دهند   عملكرد، موفقيت فردي و سازماني، تعهد سازماني پيوند معناداري را نشان مي

2003; Kerr, Way and Thacker, 2007; Stumpf, Doh, and Tymon, 2010).   
حال پرسش اين است كه اين اقدامات منابع انساني چيست؟ اقدامات منابع انساني راهبردي به اين معني 

ها، و رفتار افراد را براي انجام كار شكل دهد و در نتيجه به  ها، نگرش تواند مهارت است كه سازمان مي

سي روابط بين سازمان و عوامل محيطي . در برر)Collins and Clark, 2003(اهداف سازمان نزديك كند 

و استفاده از اقدامات نوآورانه منابع انساني مشخص شد كه اقدامات منابع انساني شامل يادگيري، جذب، 

ها  . برخي پژوهش)Tannenbaum and Dupuree-Bruno, 1994(انتخاب و بكارگيري كاركنان است 

دامات منابع انساني تأثير گذارند و چهار بعد از هاي سازماني و محيطي بر اق دهد كه ويژگي نشان مي

اقدامات منابع انساني (بكارگيري، آموزش، ارزيابي عملكرد، و جبران خدمت) بطور مستقيم با ابعاد 

  .)Youndt, Snell, Dean, and Lepak, 1996(چندگانه عملكرد عملياتي در ارتباط است 

اني (شامل توانمندسازي، توسعه شايستگي، عدالت ) اقدامات منابع انس1386كريمي و ديگران ( حاج

هايي كه بر رفتار شهروندي كاركنان و عملكرد سازماني  اي، و تسهيم اطلاعات) را به عنوان عامل رويه

  بيشترين تأثير مثبت دارند، معرفي نمودند. 

اي كاركنان، گرا، جبران خدمت، امنيت شغلي، صد دلري و داتي ارتقاء شغلي، آموزش، ارزيابي نتيجه 

و تعريف مشاغل گسترده از نظر عملكرد مالي را هفت اقدام كليدي منابع انساني راهبردي بيان كردند و آن 

 .)Delery and Doty, 1996(دانند  شمول، اقتضايي و قابل تنظيم مي را در ارتباط معنادار با سه بعد جهان

فته اقدامات منابع انساني، نظارت، پاداش و صنعت با فناوري پيشر 73پس از بررسي  2003آنان در سال 

. گري منظور از اقدامات منابع انساني را )Collins and Clark, 2003(ارزيابي عملكرد معرفي نمودند 

ريزي منابع انساني، تحليل شغل، جذب، گزينش،  داند كه شامل برنامه ها و اقدامات مديريتي مي مشي خط

  .(Gary, 2006)شود  عملكرد، يادگيري و بالندگي، و روابط كار مي آشناسازي، جبران خدمات، ارزيابي

در پژوهشي ديگر تأثير معنادار چهار اقدام جذب و گزينش، يادگيري و بالندگي، ارزيابي عملكرد، جبران 

 .)Absar, et al., 2010(خدمات به عنوان اقدامات منابع انساني بر عملكرد سازماني تأييد گرديد 
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هاي انجام  در پژوهش "اقدامات منابع انساني"شود تعريف واحد و دقيقي از  مشاهده ميهمانطور كه 

شده بكار گرفته نشده است. گاه با عنوان اقدامات منابع انساني راهبردي و گاه با عنوان اقدامات منابع 

در  هاي عصر اطلاعات مطرح شده است. علاوه براين، انساني جديد و گاه به عنوان ويژگي سازمان

ها، متناسب  گيري اقدامات منابع انساني در سازمان هاي اندازه هاي انجام شده مشخص شد كه شيوه بررسي

  . )Chen and Huang, 2009(ها نيز متفاوت است  با اهداف هر يك از پژوهش

در اين پژوهش، ميزان تحرك كاركنان، نظام جبران خدمت و آموزش و يادگيري از جمله اقدامات 

نساني در نظر گرفته شده است. تحرك كاركنان به معني داشتن برنامه آموزشي براي كاركنان تازه منابع ا

هاي سازماني مختلف  هاي بازآموزي مستمر براي همه كاركنان و جابجايي كاركنان در پست وارد و دوره

است كه فرد  . نظام جبران خدمت به معني جبران زحمتي)1385 ،محمد  زاده (حسندر داخل سازمان است 

 ،حسين (صفرزادهكند  در ازاي وقت و نيرويي كه در سازمان و به خاطر نيل به اهداف سازماني صرف مي

هايي است كه در جهت ارتقاي سطح دانش و آگاهي،  و آموزش و يادگيري، كليه تلاش )567، ص 1389

شود  ن انجام مياي و شغلي و همچنين ايجاد رفتارهاي مطلوب در كاركنا مهارتهاي فني حرفه

  .)436، ص 1389 ،حسين (صفرزاده

  

  مديريت دانش

ها به يقين بپذيرند  پا به عرصه ظهور گذاشت و باعث شد تا سازمان 1990مديريت دانش از اوايل دهه 

شود و رهبري دانش را جزئي مهم در مجموعه  كه دانش كاركنان سرمايه ارزشمند سازمان محسوب مي

ها  هاي اخير سازمان بدانند. اين رويكرد به سرعت در حال تكامل، به چالشكاركردهاي مديريتي خود 

 ,Varun and Thomas(براي افزايش كارايي و بهبود اثربخشي فرآيندهاي كسب و كار توجه زيادي دارد 

در حقيقت نگرش مبتني بر دانش بر اهميت دانش به عنوان منبع با ارزش سازمان تأكيد دارد.  .)2001

سازي دانش تخصصي اعضاي خود  هايي هماهنگ به يكپارچه اي موفق به كمك سازوكاره سازمان

  .)Grant, 1996(پردازند  مي

هر چند مديريت دانش در بخش خصوصي متولد شد و رشد يافت، در بخش دولتي نيز مطرح است و 

را به عمد يا غير  هاي دولتي با وجود بافت سنتي و كم تحركي در مواجه با تغييرات محيطي، آنها سازمان

اند.  سازي گنجانده ريزي، مشاوره، استقرار، و يكپارچه ها، برنامه عمد در وظايفشان در سطوح استراتژي

هاي اجتماعي دولت در خدمات عمومي كمك فراواني كرده  مديريت دانش در بخش دولتي به مسئوليت

 ,Andreas and Nicholas(كند  رف ميو اثربخشي و كيفيت آنها را بهبود بخشيده و منابع كمتري را مص
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هاي متعددي هم براي آن طراحي و در برخي كشورها به اجرا گذاشته شده است  تاكنون مدل .)2006

)John and Susan, 2010(.  

ارائه تعريفي جامع از حيطه و قلمرو مديريت دانش كاري دشوار است و صاحبنظران مختلف از زواياي 

ها به اين اشاره دارند كه مديريت دانش به گردآوري و  د. ولي بيشتر تعريفان گوناگون به آن نگريسته

نمايند. تعريف مديريت دانش در اين پژوهش تعريف  توزيع دانش به نفع سازمان و اعضاي آن مبادرت مي

اي از  مديريت دانش مجموعه "المللي همكاري و توسعه اقتصادي است:  ارائه شده از طرف سازمان بين

گذاري دانش در داخل  ها، و ارتقاء به اشتراك هاي سازماني است كه در راستاي خلق، كسب و توزيع دانسته فعاليت

  .)OECD, 2007( "شود سازمان و محيط پيرامون آن انجام مي
تواند به آساني بين افراد درون سازمان منتقل شود.  هاي انساني نمي ها و سرمايه دانش درون سازمان

هاي اجتماعي ضعيف  اند و روابط بين اين شبكه از زير واحدهاي متعددي تشكيل شدههايي كه  سازمان

ممكن است يك سازمان به دانش  .)Hansen, 1999(است انتقال دانش پيچيده بين آنها مشكل است 

دسترسي داشته باشد، اما ممكن است مهارتها و تخصص كاركنان احتياج به فرآيندي داشته باشد كه بتواند 

  هاي مناسب بكار گيرد.  هاي انساني سازمان را در موقعيت مك ابزارهاي مديريت دانش سرمايهبه ك

در حقيقت مديريت دانش رويكرد ايجاد يا افزودن ارزش بيشتر دانش و تخصص با استفاده از اعمال 

 ,Scarbrough( اي كه در ذهن افراد پايدار شود نفوذ فعالانه در زمينه اشتراك اين دو سرمايه است به گونه

. با اين حال كاركنان اغلب به دلايلي چون عدم اعتماد و منافع شخصي مايل يا قادر به اشتراك )2003

مدل در نظر گرفته شده براي  .)Currie and Kerrin, 2003(دانش و تخصص خود با ديگران نيستند 

اي است كه از  سنجش مديريت دانش در اين پژوهش مبتني بر چرخه مديريت دانش شش مرحله

گرفته شده و  2002، هارويچ و آرموكاست در سال 2001، پاريخ در سال 1997هاي ويگ در سال  پژوهش

عبارتند از: خلق دانش، كسب دانش، سازماندهي دانش، ذخيره دانش، اشاعه دانش، استفاده يا كاربرد 

  .)1388(عباسي, دانش 

ه به راحتي قابـل دسـترس و اسـتخراج و اشـتراك     خلق دانش: تلاش آگاهانه براي توليد دانش بطوريك -

  باشد.

 كسب دانش: جستجو و شناسايي دانش مناسب و منابع آن از درون و بيرون سازمان. -

- . 

 سازماندهي دانش: مستند كردن و كدگذاري دانش به منظور استفاده مفيد و لازم از آن. -

 هاي مربوط. ي اطلاعاتي و فناوريها ذخيره دانش: ذخيره دانش در قالبي منطقي و مديريت پايگاه -



 61   ...يردرسيمناسب غ يها كتاب ييشناسا                                                                 1391 بهار و تابستان، 1، شماره 2سال 

 

انتشار يا اشاعه دانش: دانش به كمك ابزارهاي مناسب با زبـاني مشـترك و قابـل درك بـراي همـه در       -

 گردد. پذير مي آيد و دسترس مي

شـود تـا الگوهـاي جديـد دانـش بـراي        هـاي جديـد بكـارگيري مـي     كاربرد دانش: دانـش در موقعيـت   -

 هاي بعدي توليد شود. استفاده

  

  قدامات منابع انساني و مديريت دانشا

هاي كاركنان و انگيزش آنها اثر  چگونه بر توانايي "اقدامات منابع انساني"پرسش اين است كه 

كند يا باعث اشتراك، نگهداري و ايجاد  را فراهم مي "مديريت دانش"گذارد و فرصت آميخته شدن با  مي

هاي كاركنان شامل  دامات مديريت منابع انساني بر توانائيرود اق شود. انتظار مي دانش در درون سازمان مي

يادگيري و بالندگي تأثير بگذارد و يا اقدامات مديريت منابع انساني بر انگيزش كاركنان از طريق پاداش و 

هاي  رود اقدامات مديريت منابع انساني بر فرصت طور انتظار مي هاي ارزشيابي تأثير بگذارد. همين شيوه

رود اقدامات  ز جمله ايجاد فضاي اعتماد و همكاري در روابط مشترك مؤثر باشد. پس، انتظار ميكاركنان ا

 ,Pastor(منابع ارتباط مثبتي با ايجاد دانش از طريق تأثيرگذاري بر اشتراك دانش در سازمان داشته باشد 

Santana, and Sierra, 2010(.  

مشاركت كاركنان از طريق مديريت دانش براي  برداري از دخالت و كولينز و كلارك معتقدند بهره

ها مهم است و اقدامات منابع انساني رويكردهاي اصلي به استنباط و تقويت دانش كاركنان و  سازمان

. در واقع مشاركت به عنوان )Collins and Clark, 2003(تخصصي كردن نيازهاي اصلي سازمان است 

كن است باعث جذب مثبت كاركنان و درگير شدن آنها در يكي از اقدامات منابع انساني راهبردي، مم

پذيري بيشتر،  ها و مسئوليت تها، تجربه هاي يادگيري شود. افراد با داشتن مهار مديريت دانش و فعاليت

 . )Nonaka and Takeuchi, 1995(كنند  استقلال بيشتري دارند و كارها را خودشان تنظيم مي

مهم است كه كاركناني را انتخاب نمايند كه به نحو مؤثري ظرفيت ها  افزون بر اين، براي سازمان

ها و نگرش مناسب براي انجام كارها، باعث فعال  مديريت دانش را گسترش دهند. انتخاب افراد با مهارت

شود  هاي نوآورانه مي سازي دانش از منابع مختلف و تحريك براي توليد ايده ها در يكپارچه شدن سازمان

)Scarbrough, 2003(.  همچنين آموزش كاركنان بر ظرفيت مديريت دانش و توسعه آن مؤثر است. يعني

هاي آموزشي  ها به حمايت از فرصت توسعه مداوم اهميت خاصي در نيروي كار دانشي دارد. سازمان

 Bih-Shiaw(بيروني و خارجي براي بالندگي و پرورش دانش مورد نياز و تخصص كاركنان احتياج دارند 

and Weining, 2003( تواند موجب پرورش  هاي آموزشي متنوع مي و قرار گرفتن در معرض برنامه
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گيرند و گسترش بينش خود را با تفكر نوآورانه و  كاركناني شود كه دانش و تخصص جديد را ياد مي

وزشي هاي آم بديهي است كه اينچنين برنامه. )Nonaka and Takeuchi, 1995(كنند  ها تقويت مي مهارت

آوري دانش جديد، و بكارگيري آنچه در  ، جمع ها و دانش موجب تحريك كاركنان در اشتراك تجربه

هاي آموزشي در فرآيند مديريت دانش كاركنان بسيار  شود. بر اين اساس، برنامه اند مي حين كار آموخته

  .)Argote, McEvily, and Reagans, 2003(مهم است 

ها است كه به  ن خدمت از اقدامات اصلي منابع انساني راهبردي سازمانهاي عملكرد و جبرا ارزيابي

شود. از نظر ارزيابي عملكرد، اگر  تقويت رفتار كاركنان و ترغيب آنها به همراهي با اهداف سازمان مي

 ها بخواهند رفتار مورد نظر كاركنانشان را داشته باشند، بايد انتقادها و پيشنهادهايي براي تقويت سازمان

ها معيارهاي واحدي را  بر پايه اين، اگر سازمان .)Collins and Clark, 2003( شان داشته باشند رفتار مطلوب

هايشان در اشتراك و بكارگيري دانش در كار تنظيم كنند،  براي ارتباط عملكرد كاركنان با درگيري

شود. علاوه بر اين نظام جبران هاي مديريت دانش در كار  تواند موجب برانگيختگي كاركنان در فعاليت مي

پذيري و توانايي حل مسئله به منظور انتشار و اشتراك دانش را به ارمغان  خدمت بايد خلاقيت، ريسك

اگر نظام جبران خدمت در كسب و مبادله دانش مشاركت كند افراد ممكن  .)Argote, et al., 2003(بياورد 

  .)Scarbrough, 2003(يت دانش انجام دهند هاي مدير هاي بيشتري در جهت فعاليت است تلاش

اي موردي، دريافتند كه  ) در مطالعه2003با در نظر گرفتن ديدگاه يادگيري سازماني، كري و كرين(

تأثير اقدامات منابع انساني راهبردي شامل مديريت عملكرد، جذب و انتخاب، تعامل كاركنان و بالندگي 

شود. آنها نشان دادند كه اقدامات منابع انساني  ن يك سازمان ميشغلي منجر به افزايش اشتراك دانش درو

گذاري دانش در شركت با ساختار سازماني و عملكرد مبتني بر فرهنگ را بهبود بخشد  تواند به اشتراك مي

هاي مديريت دانش و بطور خاص اشتراك دانش را به عنوان  و نشان دادند كه بعيد است كاركنان فعاليت

همچنين در  .)Currie and Kerrin, 2003(خود بپذيرند   ف متنوعي در قراردادهاي عملكردمجموعه اهدا

سازمان اسپانيايي مشخص شد كه اقدامات منابع انساني بر انگيزش، اشتراك و  64بررسي به عمل آمده از 

كردند كه  ) بيان 2009چن و هانگ ( .)Pastor, et al., 2010(گذارد  نگهداري دانش كاركنان تأثير مي

اقدامات منابع انساني راهبردي بطور مثبتي با ظرفيت مديريت دانش مرتبط است و اين خود نيز بر عملكرد 

اي بين  داد كه مديريت دانش نقش واسطه هاي پژوهش آنان شواهدي را نشان  نوآوري اثر مثبت دارد. يافته

  .)Chen and Huang, 2009( اقدامات منابع انساني راهبردي و عملكرد نوآوري دارد
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  روش پژوهش 

و با استفاده از پرسشنامه انجام شده است و به  پيمايشياين پژوهش از نوع كاربردي است كه به شيوه 

پرداخته  بررسي رابطه بين اقدامات منابع انساني و ميزان اجراي مديريت دانش در دانشگاه فردوسي مشهد 

  است. 

  

  جامعه آماري 

(مقطع تحصيلي كارشناسي به بالا) در  همه مديران و كارشناسان شاغل شآماري اين پژوهجامعه 

هاي اوليه از  سابقه كار حداقل سه سال هستند. در بررسيبا  ،گانه دانشگاه فردوسي مشهد هاي شش حوزه

گانه جمعاً  هاي شش شاغلين واجد شرايط ذكر شده در حوزه ،طريق سيستم مديريت منابع انساني دانشگاه

  برآورد شد. نفر 166

  

  گيري و برآورد حجم نمونه  روش نمونه

گيري تصادفي ساده استفاده شد. حجم نمونه با توجه به  براي انجام اين پژوهش از روش نمونه

افزار  نرم Passبخش  مورد) از 63گيري مقدماتي صورت گرفت و براي برآورد حجم نمونه اصلي ( نمونه

Ncss .استفاده شد  

  

  ها دهابزارگردآوري دا

. روايي اين استفاده شد )1388از پرسشنامه عباسي ( "ميزان اجراي مديريت دانش"براي سنجش 

نفر از كتابداران  26پرسشنامه از ديدگاه صاحبنظران مورد بررسي و پايايي آن طي يك پيش آزمون بين 

اي پرسشنامه با پس از اجربود).  93/0هاي دانشگاهي سنجش شد (آلفاي كرونباخ پيش آزمون  كتابخانه

گانه  هاي شش و براي حوزه 927/0نمونه پژوهش آلفاي كرونباخ بار ديگر سنجش شد كه براي كل عدد 

ارزشي  5پرسش اين پرسشنامه بر اساس طيف  16با توجه به اينكه  بدست آمد. 934/0تا  798/0از حداقل 

هاي  ن اساس رتبه هر يك از بخشدهنده اجراي مديريت دانش است و بر اي  نشان 2.5است، حداقل نمره 

ها و در  نشان دهنده پراكندگي كمتر بين پاسخ 1شود. همچنين انحراف معيار كمتر از  گانه مشخص مي شش

گويه تكميلي در پرسشنامه به  8نتيجه اتفاق نظر شاغلان هر بخش نسبت به آن پرسش فرض گرديد. 

ابل مشاهده مديريت دانش نظير وبلاگ، اينترنت، تر ميزان اجراي دانش با كمك ابزارهاي ق بررسي دقيق



  1391 بهار و تابستان، 1، شماره 2سال                                  مشهد رساني، دانشگاه فردوسي نامه كتابداري و اطلاع پژوهش    64
 

هاي  هاي پاداش، و برنامه هاي ارزشيابي، نظام نامه آئين  ها، ها، صورتجلسه اتوماسيون اداري، نشريات، خبرنامه

  پردازد. آموزش ضمن خدمت مي

ن يعني سه مؤلفه تحرك كاركنان، آموزش و بالندگي، جبرا "اقدامات منابع انساني"براي سنجش 

  از سيستم جامع منابع انساني سازمان استفاده شده است. 1389تا  1385هاي  خدمات در سال

  ها  يافته 

  هاي توصيفي داده 

درصد پاسخگويان  59درصد زن؛  30درصد پاسخگويان مرد و  70اطلاعات جمعيت شناختي:  الف)

درصد  64دكتري؛ درصد در مقطع  6درصد كارشناس ارشد و  35در مقطع تحصيلي كارشناسي و 

درصد در  6درصد در رشته مهندسي و  20درصد در علوم پايه و  10انساني و  پاسخگويان در رشته علوم

درصد كارشناس هستند. ميانگين  73درصد پاسخگويان مدير و  27اند.  رشته كشاورزي دانش آموخته

، حوزه  2/11ياست گانه بر حسب سال به اين شرح است:  حوزه ر هاي شش سابقه خدمت در حوزه

، حوزه اداري و 16/9، حوزه طرح و برنامه 4/10، حوزه پژوهشي 8/8، حوزه دانشجويي 1/17آموزشي 

      .8/13مالي 

ميانگين نمره اجراي مديريت  1هاي جدول شماره  ب) وضعيت اجراي مديريت دانش: با توجه به داده

 92/3با  "طرح و برنامه"گانه معاونت  شهاي ش كه در ميان حوزه 797/0با انحراف معيار  9/2دانش 

هاي  كمترين انحراف معيار را دارند. از مجموع سازه 0.5با  "اداري و مالي"بيشترين مقدار و حوزه معاونت 

كمترين انحراف  "بكارگيري"بيشترين ميانگين و سازه  "سازماندهي"اصلي تشكيل دهنده مديريت دانش 

  معيار را دارد. 
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 گانه دانشگاه فردوسي به ميزان اجراي مديريت دانش هاي شش اركنان حوزه. پاسخ ك1جدول 

  

  

 نام حوزه

مديريت دانش به 

 )Xتفكيك(

  خلق

)X1( 

  گردآوري

)X2( 

  سازماندهي

)X3(  

  سازي ذخيره

)X4(  

  اشتراك

)X5( 

  بكارگيري

)X6( 

ين
نگ
ميا

يار 
 مع
ف
حرا
ان

 

ين
نگ
ميا

يار 
 مع
ف
حرا
ان

 

ين
نگ
ميا

يار 
 مع
ف
حرا
ان

 

ين
نگ
ميا

 

نح
ا

يار
 مع
ف
را

 

ين
نگ
ميا

يار 
 مع
ف
حرا
ان

 

ين
نگ
ميا

يار  
 مع
ف
حرا
ان

 

ين
نگ
ميا

يار 
 مع
ف
حرا
ان

 

18/3 رياست  54/0  11/3  66/0  83/2  66/0  06/3  62/0  10/3  47/0  25/3  49/0  18/3  54/0  

39/2 آموزشي  74/0  24/2  65/0  32/2  64/0  56/2  95/0  39/2  86/0  38/2  8/0  39/2  74/0  

31/2 دانشجويي  77/0  32/2  71/0  35/2  85/0  40/2  91/0  32/2  88/0  24/2  72/0  31/2  77/0  

24/3 پژوهشي  67/0  23/3  79/0  27/3  94/0  10/3  85/0  20/3  62/0  35/3  79/0  24/3  67/0  

93/3 طرح و برنامه  60/0  88/3  03/1  92/3  38/0  17/4  68/0  03/4  57/0  76/3  94/0  39/3  6/0  

86/2 اداري ومالي  50/0  84/2  76/0  80/2  67/0  35/3  88/0  77/2  69/0  73/2  54/0  86/2  5/0  
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گانه حاصل  هاي شش پ) وضعيت اقدامات منابع انساني: نمره اقدامات منابع انساني هر يك از حوزه

هاي آموزش و بالندگي، جبران خدمات و تحرك كاركنان است، كه بهترين وضعيت به   ميانگين نمره

عاونت پژوهشي و كمترين وضعيت مربوط به حوزه دانشجويي لحاظ اقدامات منابع انساني مربوط به حوزه م

  ). 2است (جدول
  . ميانگين اقدامات منابع انساني در دانشگاه فردوسي بر اساس سيستم جامع منابع انساني2جدول

  

 نام حوزه
اقدامات منابع 

 )Zانساني(

آموزش و بالندگي 

)Z1( 
 )Z2جبران خدمات(

تحرك 

 )Z3كاركنان(

 50/4 88/67  08/53 68/1 رياست

  67/9  44/60 17/49 68/1 آموزشي

 37/2 22/57  19/28  21/1 دانشجويي

 18/33  70/57 66/96 85/2 پژوهشي

 8/14 82/54 77/75 04/2 طرح و برنامه

 83/7 19/16 19/41  57/1 اداري ومالي

 04/12 87/59  18/57  83/1  ميانگين

  

  هاي پژوهش پاسخ پرسش

  يت دانش در دانشگاه فردوسي مشهد چگونه است؟ميزان اجراي مدير پرسش اول:

براي ميزان اجرا و انحراف معيار  5/2و فرض حداقل عدد  1با توجه به اطلاعات مندرج در جدول

شود. يكي از علل نرخ  كمتر از يك، اجراي نسبتاً ضعيف مديريت دانش در سطح جامعه آماري مشاهده مي

ي و كم تحركي در مواجه با تغييرات محيطي است كه برخي پايين ميزان اجراي مديريت دانش بافت سنت

 .  (Andreas and Nicholas, 2006; John and Susan, 2010)قبلي نيز بر آن تأكيد دارند پژوهش

درصد آنها قراردادي هستند وضعيت بهتري از مديريت دانش  66كه بيش از  "طرح و برنامه"كاركنان 

اي احتمالي بين نوع استخدام و اجراي مديريت دانش  انگر وجود رابطهرا در حوزه خود بيان كردند كه نش

سازي،  هاي مختلف ميزان اجراي مديريت دانش (خلق، كسب، سازماندهي، ذخيره است. از بين مؤلفه

اشتراك، بكارگيري) بهترين وضعيت مربوط به سازماندهي و اشتراك دانش است كه احتمالاً به دليل 

ها در دانشگاه است.  ها و توسعه وبگاه الكترونيكي نظير سامانه گردش مكاتبات و پورتالهاي  استقرار سامانه

رسد، رشد  در اينجا اگر چه نقش مؤلفه سازماندهي در اجراي مديريت دانش قابل توجه است، به نظر مي
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 هاي هاي مديريت دانش تضمين كننده اجراي صحيح مديريت دانش است. يافته متوازن تمامي مؤلفه

 .)Grant, 1996(هاي هماهنگ در تحقق مديريت دانش تأكيد دارد  پژوهش گرانت نيز بر توجه به سازوكار

شود مدير ارشد دانش دانشگاه يا به عبارت بهتر مديران ارشد دانشگاه به موانع انگيزشي خلق و  پيشنهاد مي

يي توجه بيشتري نشان هاي ستادي به خصوص دو حوزه معاونت آموزشي و دانشجو كسب دانش در حوزه

هاي مطلوب در اين حوزه حمايت و با توسعه  و براي اين منظور كميته مستقلي تشكيل و از فعاليتدهند 

   افزاري به فرآيند مستندسازي و كدگذاري دانش كمك نمايند. هاي نرم استقرار سامانه

  است؟وضعيت اقدامات منابع انساني در دانشگاه فردوسي مشهد چگونه  پرسش دوم:

دهند. آموزش و  ها وضعيت مطلوبي از اقدامات منابع انساني را نشان نمي مؤلفه 2با توجه به جدول

هاي اقدامات منابع انساني است كه در خصوص آنها اتفاق نظر  بالندگي و جبران خدمات از جمله مؤلفه

ام جبران خدمات كه در دهند. نظ وجود دارد و در اين پژوهش نيز سطح بالاتري را در ميانگين نشان مي

 Absar, Nimalathasan, and Jilani, 2010; Delery)هاي متعددي مورد تأكيد قرار گرفته است  پژوهش

and Doty, 1996; Gary, 2006; Tannenbaum and Dupuree-Bruno, 1994; Youndt, Snell, Dean, 

and Lepak, 1996)  ،دهد. نظام جبران  ابع انساني نشان نميدر اين پژوهش رابطه معناداري با اقدامات من

هاي پرداختي، تأثير منفي در  و نظام  ها و يا تنوع استخدام به دليل عدم تناسب در پرداختخدمات، شايد 

  .اقدامات منابع انساني گذاشته است
 
توجه به آموزش و بالندگي و تحرك كاركنان يعني استخدام منابع جديد و جابجايي منابع موجود در  

دهند.  قابل خروج نيروهاي ناكارآمد بيشترين اثرگذاري را در كسب رتبه اقدامات منابع انساني نشان ميم

هاي مختلف  شود به آموزش و بالندگي كاركنان توجه بيشتر شود يعني نرخ آموزشي در حوزه پيشنهاد مي

  ساعت در سال بيشتر شود.  57حداقل از متوسط نفر ساعت آموزش كل يعني 

  

آيا بين اقدامات منابع انساني و ميزان اجراي مديريت دانش در دانشگاه فردوسي مشهد  سوم:پرسش 

  اي وجود دارد؟ رابطه

مشخص است بين دو متغير اجراي مديريت دانش و اقدامات منابع انساني در  3همانطور كه در جدول

دارد. يعني همبستگي  رابطه معنادار دوطرفه مثبتي با ضريب همبستگي بالا وجود 05/0سطح آزمون 

  اقدامات منابع انساني و مديريت دانش بالا است
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 . بررسي همبستگي دو متغير مديريت دانش و اقدامات منابع انساني در دانشگاه فردوسي مشهد3جدول

  درباره رابطه بين متغيرهاي پژوهش نتايج آزمون اسپيرمن

  )Zاقدامات منابع انساني( )Xمديريت دانش(  

000/1 ضريب همبستگي )Xانش(مديريت د  886/0 * 

019/0 .  سطح معناداري(دوطرفه)  

اقدامات منابع 

  )Zانساني(

886/0 ضريب همبستگي * 000/1  

019/0  سطح معناداري(دوطرفه)  . 

-Argote, McEvily, and Reagans, 2003; Bih)هاي فراواني هم راستا است  اين يافته با پژوهش

Shiaw and Weining, 2003; Chen and Huang, 2009; Currie and Kerrin, 2003; Pastor, 

Santana, and Sierra, 2010; Kaše, Paauwe, and Zupan, 2009; Nonaka and Takeuchi, 1995; 

Pastor, Santana, and Sierra, 2010; Scarbrough, 2003).   بيشترين سطح از اقدامات منابع انساني و

هايي است كه داراي كاركنان با تحصيلات بيشتر، ميانگين سني كمتر، و  وزهمديريت دانش مربوط به ح

نوع استخدام قرار دادي هستند. همچنين اين افراد از سطح جبران خدمات كمتري برخوردارند و تحرك 

ها بيشتر است. يعني آموزش و بالندگي و تحرك كاركنان توانسته است كمبودهاي نظام  (آموزش) آن

هاي مختلف مديريت  افتد كه بين مؤلفه ا بپوشاند. مديريت دانش مؤثر زماني اتفاق ميجبران خدمت ر

دانش و اقدامات منابع انساني هماهنگي وجود داشته باشد و اقدامات منابع انساني در ارتباط تنگاتنگي با 

 ,Jennifer(هاي گرنت و جنيفر صورت گرفت  مديريت دانش هستند و از اين منظر تاييد مجددي بر يافته

2000; Grant, 1996 ( .  

تواند براي بهبود وضع موجود، نظام جامع منابع انساني سازمان را سامان دهد و از اين طريق  دانشگاه مي

اقدامات منابع انساني يعني نظام آموزش و بالندگي، جبران خدمات، تحرك كاركنان را توسعه و آن را 

ر نظام جديد منابع انساني مديريت ارشد دانش دانشگاه با توسعه هاي مديريت دانش سازد. د همسو با مؤلفه

ها نسبت به اصلاح نظام جبران خدمات اقدام و آموزش و بالندگي را محور توسعه قرار  ساختارها و نظام

  دهد.  مي

  

  هاي آتي پيشنهاد براي پژوهش

ها، اجراي مديريت دانش  شگاهبا توجه به اهميت و جايگاه اقدامات منابع انساني و مديريت دانش در دان

را در همه سطوح دانشگاه اعم از اساتيد و دانشجويان و كاركنان بطور جامع سنجش و در بررسي اقدامات 

هاي غير دولتي و  هاي بيشتري را مد نظر قرار دهند. گسترش اين پژوهش در دانشگاه منابع انساني مؤلفه

  كند، ضروري است. شوند و محيط آنها تغيير مي تر مي تر و پيچيده دولتي كه روز به روز بزرگ
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