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 3زجید  زارع  یعل ،  2بهلولی  نادر،  1غلامرضا رحیمی

 اب بناستادیار و عضو هیئت علمی گروه مدیریت دولتی دانشگاه آزاد اسلامی واحد   1
  بناباستادیار و عضو هیئت علمی گروه مدیریت دولتی دانشگاه آزاد اسلامی واحد   2
 دانشجوی دکترای تخصصی مدیریت دولتی )منابع انسانی( دانشگاه آزاد اسلامی واحد بناب  3

 :  نویسنده مسئول 
 زجید زارع یعل

 

 

 

 

 چکیده
خلق  چهار مولفه شامل که مدل و دیدگاه ارائه شده توسط هیکس ،در خصوص مدیریت دانش گوناگون مفاهیم و تعاریفمختصر  ضمن بیان هشپژو ایندر 

ارتباط و بستگی میان دو مقوله مدیریت دانش و توسعه منابع انسانی  است در نظر گرفته شده، سازی دانشذخیره و دانش، تسهیم دانش، بکارگیری دانش

ساس جدول بر ا وباشد مینفر  308برابر  که ای آذربایجان شرقی بودهشرکت برق منطقهشامل کارمندان و مدیران  تحقیق آماری جامعهگردد. سی میبرر

ه گردید استفادهی مدیریت دانش و توسعه منابع انسان  استاندارد پرسشنامه دوز ا هاداده آوری جمع براینفردر نظر گرفته شد.  171مورگان حجم نمونه برابر 

اسمیرنوف  - کلموگروف از آزمون .است بهره گرفته شده SPSS و نرم افزار آماری استنباطی فی،توصی آمار هایروش از هاداده  تحلیل و تجزیه جهت است و

از طریق آزمون  و نهایتاا پرداخته سپس با استفاده از آزمون همبستگی به بررسی همبستگی بین متغیرهکمک می گیریم نرمال بودن متغیرها تعیین برای 

 کردن وارد با ،انسانی منابع توسعه و دانش مدیریت میان سویه دو رابطه وجود تایید ضمن پژوهش اینپردازیم. این موضوع میآنالیز و بررسی رگرسیون به 

 رقابتی ایجاد مزیت نهایت در و کارکنان و توسعه بهبود در بسزایی نقش دانش مدیریت نجایی کهآ است. از سنجیده را ممکنه ارتباطات میانجی متغیرهای

بهسازی و  اعضاء سازمان، به همچنین و باشند سازمانها در دانش مدیریت استقرار بستر کردن فراهم و موانع رفع دنبال به باید مسئولین ددار را سازمانها برای

  نمایند. توجه از گذشته بیش دارند سازمان عملکرد بهبود و دانش کاربرد دانش، تقالان  دانش، خلق در جریان اساسی نقش که انسانی نیروی توانمندسازی

 

 . انسانی منابع توسعه  کس،مدل هی  ،دانش مدیریت واژگان كلیدي:
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 مقدمه
 در پی  تغییرات  ل حا  در جهان  دیگری زمان  هر  از افزایش است و بیش  حال  در  شدت به  پیچیدگی و  تلاطم آن  در  که کنیممی زندگی عصری در

 دانش  حیاتی نقش به  باید چنین تغییراتی با  مواجهه  منظور  به  سازمانها  باشد. می مستمر  تغییرات  امروز دنیای  دیگر مشخصه  عبارت است. به  پی

 توجه  پیش  از بیش خود کارکنان توانائیهای و مهارتها دانش،  توسعه به  باید  واقع سازمان  باشند. در واقف  خود رشد  و بقاء  در توسعه و

از دارایی نامشهود دانش به نحوی  ه  ک  بدهند  اتیح  ادامه  رقابت  پر  یایدن  در  توانندیم  و  هستند  موفق  ییهاسازمان  امروزه(.  2002نمایند)نولان،  

مفهوم جدید آن  در  توسعه منابع انسانیاز طرفی . سازند یکاربرد  سازمان در را دیجد یها شهیاند و افکار و دائما تر استفاده کنندبهتر و سریع

ها، انرژی، تخصص و فکر خود را در  هایی مجهز شوند که با دلسوزی و تعهد کامل توانمندیها و مهارتکارکنان به کیفیتکه کند ایجاب می

-برق منطقهشرکت    در  های فکری وکیفی جدیدی پدید آورند.های سازمان قرار دهند و به طور دائم برای سازمان ارزشراستای تحقق مأموریت

  عرصه  در بالاتر یها تیموفق به ی ابیدست منظور به نوآور و خلاق یکارکنان  یر یبکارگ و دانش نام به یابزار  از ستفاده ای آذربایجان شرقی ا 

  را  زملا طیمح و طیشرا دانش؛ ت یریمد به نهادن ارج با سازمان که است  نیا مستلزم امر نیا .است راهبردی ازین کی ،مطالبات به ییپاسخگو

  ی ساز  ادهیپ و دیجد ابتکارات و ها دهیا بروز نهیزم تا دهد قرار خود رداتیاولو یها برنامه در را یضرور  امر نیا و دینما فراهم خود کارکنان یبرا 

ن مدیریت دانش  آید که آیا رویکرد نویبنابرین برای محقق با توجه به مطالب بیان شده این سوال پیش می .گردد جادیا سازمان داخل در آنها

   ای آذربایجان شرقی تاثیر دارد؟در فرایند توسعه منابع انسانی در شرکت برق منطقه

مدیریت دانش در ارکان مختلف هر سازمانی تاثیرگذار است به ویژه در بعد نیروی انسانی. بررسی ارتباط و نقش مدیریت دانش در توسعه و  

سازی کامل مدیریت دانش  تواند راهنمای مناسبی برای توجه بیشتر مدیریت به پیادهنشرقی میای آذربایجابهسازی کارکنان شرکت برق منطقه 

 ای به حالت خلاق و نوآور باشد.  در داخل سازمان به منظور رشد و ارتقاء نیروی انسانی از حالت صرفا وظیفه

های بیشتر در حوزه های مختلف  جر به ایجاد نوآوریای بیشتر باشد منبدیهی است هر چه میزان خلاقیت و نوآوری در شرکت برق منطقه

 بین شناخت رابطه به مبرم نیاز وری نیروی انسانی  بهره افزایش و جدید فرصتهای شناخت فعالیتی و خدماتی شرکت برق خواهد شد. برای

ای آذربایجان شرقی مستثنی  رق منطقهشود که این امر نیز در شرکت بمی احساس  سازمانها درون انسانی منابع و توسعه مدیریت دانش نظام 

 باشد. نمی

و آشکار شدن جایگاه دانش و تاثیر آن بر قدرت   1980مطرح گردید. در اواسط دهه  1970مدیریت دانش از اواخر دهه  1دانش مدیریتمفهوم 

 . گردید مشهور بین سازمانها در یرقابت دارایی عنوان به دانش اهمیت 1980 سال اواسط در در بازارهای اقتصادی اهمیت آن مضاعف شد.

  ایکوجیرو نوناکا و هیروتاکا آقایان  توسط  1995 سال  در  امروز  تا  دانش مدیریت  زمینه در  تحقیقاتی کار ترین  وسیع  که  گفت بتوان  شاید 

نویسندگان  . رفته استپذی صورت  « آورندمی وجود  به را  پویایی  و  نوآوری  ژاپنی  های چگونه شرکت آفرین  دانش سازمان  در » ا عنوانب  تاکوچی

-که در این جا برخی از تعاریف مطرح شده را می اندپرداخته  به تعریف مدیریت دانشگوناگون های از دیدگاهمدیریت دانش ظران و صاحبن 

 . ]17[آوریم

گی جمع آوری، ذخیره  کند که شامل چگون خود را اداره می یهای دانشهایی است که سازمان داراییروش مدیریت دانش شامل همه  :2رابیتز

 . سازی، انتقال، بکارگیری، به روزسازی و ایجاد دانش است

تلاشی برای آشکار کردن دارایی پنهان در ذهن اعضاء و تبدیل این دارایی به دارایی سازمانی است تا همه   مدیریت دانش :3لاري پروساک

 . کارکنان سازمان به آن دسترسی داشته باشند

به شکلی که معلومات کارکنان را بهبود   ؛دانش عملیات کشف، سازماندهی و خلاصه کردن دارایی اطلاعات است مدیریت :4داونپورت تام 

 . ]9[بخشد

شود که بتوانیم  زمانی این هدف تأمین می ،های پنهان شرکتمدیریت دانش عبارت است از ایجاد ارزش از دارایی :5گونآ هوبرت سنت 

 توانا باشند. این امر مستلزم آن است که برای   گونه ای پرورش دهیم که در ایجاد، تبادل و گردآوری دانشهای سازمانی و فردی را به  توانایی
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از کلیه دانش و اطلاعات در دسترس سازمان به نفع    مدیریت دانش یعنی فرآیند استفاده خلاق، مؤثر و کارآمد  .افراد بشر ارزشی بالا قائل شویم  

 از آنجایی که . به عنوان مثال  به سود خود سازمان و یا به عبارت دیگر فرآیند تبدیل دانش ضمنی به دانش کاربردیمشتری و در نتیجه  

  کنند. مورد کار خود کسب کرده و می ها دانش زیادی را درکارمندان در این سازمان استخدام کارمندان در بخش دولتی طولانی مدت است

قبل از بازنشسته شدن و خروج این نیروها از سازمان تسهیم و در   معلومات و دارایی علمیاین از طریق مدیریت دانش  تا  بنابراین نیاز است

هایی را در زمینه  ی از نویسندگان مدل تاکنون بسیار. ]12[اختیار سایر کارمندان قرار گیرد تا این سرمایه گران به راحتی از سازمان خارج نشود 

ها و فازهایی با ترکیبات متفاوت هستند. اند که بیشتر آنها از نظر محتوایی تقریباً مشابه یکدیگرند، اما دارای واژه فرآیند مدیریت دانش ارائه داده 

ر پی و به ندرت در یک ترتیب خطی هستند. یکی از  ها، اغلب هم زمان، گاهی اوقات پی دها فرض بر این است که مراحل و فعالیت در این مدل 

هایی است که مرتبط با ورود این مرحله در برگیرنده فعالیتایجاد دانش:  -1تعاریفدر خصوص ابعاد و مراحل مدیریت دانش بدین شرح است:

های جدید  مبنایی برای تولید ایده تسهیم دانش: تسهیم دانش   -2شود.دانش جدید به سیستم است که شامل توسعه، کشف و تسخیر دانش می 

سازی و یادگیری کارکنان است. اما کارکنان ممکن است تنها دانشی را تسهیم کنند که تمایل به و ایجاد فرصتهای جدید از طریق اجتماعی 

ش یا یک نفر به بخش یا نفری  هایی دارد که در ارتباط با جریان دانش از یک بخاشاره به فعالیت تسهیم آن دارند. تبدیل و انتقال دانش هم

شود که در هایی میشامل فعالیت بکارگیری دانش: -3شود.شود و شامل ارتباطات ترجمه، تبدیل، تفسیر و تصفیه دانش میدیگر را شامل می

ا در سیستم ماندگار  هایی که دانش رعبارت است از فعالیتحفظ و نگهداری دانش:  -4ارتباط با اجرای دانش در فرآیندهای سازمانی هستند.

 . ]6[کندمی

 این مدل از چهار فرآیند زیر تشکیل شده است:   .اشاره نموداز مدلهای فرایند مدیریت دانش می توان به مدل هیکس  

اختن  ها و سگردد. توسعه این قابلیت، تجربه تسهیم دانش، ایجاد ارتباط بین ایده( خلق کن: این امر به توانایی یادگیری و ارتباط بر می1

( ذخیره کن: به عنوان دومین عنصر مورد نیاز مدیریت دانش است که  2های متقاطع با دیگر موضوعات از اهمیت کلیدی برخوردار است. ارتباط

ای که امکان جستجوی سریع اطلاعات، دسترسی به اطلاعات برای کارمندان دیگر و تسهیم موثر دانش  از طریق آن قابلیت ذخیره سازمان یافته

 . های لازم به آسانی برای استفاده همگان ذخیره شودآید. در این سامانه، باید دانش کند به وجود می   ا فراهم میر

( نشر کن: این فرآیند به توسعه یک روح جمعی که در آن افراد به عنوان همکاران در جهت دنبال کردن اهداف مشترك، احساس پیوستگی  3

شود که ایجاد دانش،  ( بکار ببر: چهارمین فرآیند از این ایده آغاز می 4کند.اند کمک می به یکدیگر وابستههایشان به هم داشته و در فعالیت

. در این پژوهش  ]5[کندبیشتر توسط کاربرد عینی دانش جدید میسر است. این عنصر، دایره فرآیند مرکزی مدیریت دانش متحد را تکمیل می

 ( نمایش داده شده است. 1چهارگانه متغیر مدیریت دانش در نظر گرفته می شود که در شکل شماره )  این مدل و مراحل آن بعنوان مولفه های

 

 

 

 

 
 

 

 مدل هیکس -1شکل شماره

 
با   لازم در سازمان و زیرساختهای تکنولوژیکی کوشد با ایجاد ساختاری مناسب ومدیریت دانش بر انسان، ساختار و فن آوری تاکید دارد و می

اطلاعات نقش مهمی را در پیاده سازی مدیریت دانش   فناوری .]12[ دن انسان و آماده سازی او به اهداف سازمانی دست پیدا کندمحور قراردا

اطلاعات،   یفناور توان گفت که پایه اصلی موفقیت مدیریت دانش در سازمان بر استفاده از فناوری اطلاعات است.کند. در واقع میبازی می

ها  دانش را در درون سازمان تیر یمناسب، مد یسازمان یبا فراهم آوردن معمار رایاست؛ ز یاتیدانش ح تیری مد یها ستمیس تیموفق یبرا 

عموماً برای رسیدن به   کنندگذاری میی که روی مدیریت دانش سرمایهیهادهند سازمانمطالعات اخیر نشان می. ]16[. سازدیم ریامکان پذ

کنولوژی اطلاعات میتواند بعنوان ابزاری قدرتمند عمل کرده و  ت ی مناسب فناوری اطلاعات تاکید دارند.ها اهداف خود بر ایجاد زیرساخت

ابزارهایی مؤثر و کارآمد برای همه وجوه مدیریت دانش شامل تسخیر، اشتراك و کاربرد دانش تأمین کند. فناوری اطلاعات امکان بیرون  

 بکاربردن دانش

بکارگیری دانشهای -
ایجادشده در فرآیندد 

 کاری؛
 

 

 
 

 نشر دانش

ری توسدد ه کاکددا -
جا دددد  در بددددی  

 کارکنان؛
به اشتراک گذاشددت   -

 ن؛دانش بی  کاکارا

 

 ذخیره دانش

قابلیت ذخیره سددا ی  -
 سا مان یافته دانش؛

امکدددان جودددتجوی  -
سریع اطلاعدداب بددرای 

 دیگر کاربران؛

 

 ایجاد دانش

توانددای  یددادگیری    -
 ایجاد ارتباط؛

ایجاد ارتباط بی  ایده  -
 کا؛
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هایی منظم گنجاند و به دیگر اعضا داخلی  توان آن دانش را در قالبورد. سپس با فناوری میآکشیدن دانش را از ذهن صاحب دانش فراهم می

مطالعات رابینز در زمینه فرهنگ  گردد.و شرکای تجاری سازمان در جهان منتقل کرد. آغاز حیات فرهنگ سازمانی به پیدایش سازمان باز می

ساك نیز در زمینه سنجش معیارهای موفقیت  و گذارد. داونپورت و پرزمان تاثیر میهای سادهد که فرهنگ سازمانی بر تمام جنبهنشان می

دارند که فرهنگ سازمانی به عنوان شاخص اساسی سنجش موفقیت مدیریت دانش در  های مدیریت دانش بیان میها در اجرای پروژهسازمان

 .  ]1[تها بوده اس سازمان

که  دست خواهند یافت موفقیت  بهجوامعی در بلندمدت  و ، منابع انسانی آن استای جامعه ترین منبع استراتژیک هر سازمان یا هرعمده

های فنی لازم، افرادی پر  بتوانند منابع انسانی خود را به طور صحیح و اصولی توسعه و پرورش داده و همراه با تقویت دانش و معرفت و مهارت

شود که قدرت باز تولید دارد. در تمام انی به عنوان یک سرمایه ارزشمند و بالنده مطرح میامروزه نیروی انس  .]15[کار و معتقد و مؤمن بسازند 

و به   شودکشورهای پیشرفته و در حال توسعه سیستم تجهیز و بهسازی نیروی انسانی و حفظ و نگهداری آن به شکل جامع و پویا عمل می

های  عنوان »فرایند گسترش دامنه گزینشتوسعه منابع انسانی به 1990لل در سالدر نخستین گزارش برنامه توسعه سازمان م .اجرا در می آید

ها  این تعریف اصلاح و عنوان شد که توسعه منابـع انسانی فراینـدی است که بر توان بهزیستی انسان 1997انسان« تعریف شده است. در سال

  منابع  مدیریت  حوزه  در  بیستم  اواخر قرن دهة  دو  یکی  در  .]13[سازداهم میهای بهتـر را فرافزاید، در نتیجه امکان برخورداری از گزینشمی

  انسانی  منابع توسعه .دارد متعددی های ماهیت، تعریف به بنا مفهوم این. شد مبذول انسانی منابع  توسعة مفهوم به ای فزاینده توجه انسانی

 کندمی فراهم را شرایطی لازم تمهیدات و تدابیر گیری بکار با و انهاسازم راهبردی های گیری جهت و ها نیازمندی  جهت در که است فرایندی

از سوی دیگر توسعه منابع   گرفته شود. کار به هدفها تحقق خدمت در سپس و یابند فعلیت کارکنان بالقوه های استعداد و ها شایستگی تا

تک تک افراد سازمان دارد و بر ارزش های انسانی تاکید می  انسانی توجه عمیقی به نوآوری و رشد سازمان از طریق درگیر کردن و مشارکت 

  شامل  را  فرآیندهایی و  فعالیتها انسانی منابع  توسعه :اند داده  ارائه  انسانی منابع  توسعة  برای را  زیر  گلدریک تعریف مک و  استوارت ]. 7[ورزد

 ماهیت  با ساختاری صورت  به توانمی را  سازمانها  که است  ن ای بر  فرض عبارت  این در. دارند  تأثیر فردی  و  سازمانی  یادگیری  بر  که شود می

 و اندیشمندانه دخالتهای  طریق از  گیری جهت و  نفوذپذیری استعداد  افراد  و  سازمان  یادگیری  فرآیند  آن در که ماهیتی. کرد  تصور  یادگیرنده 

گیرد و برای  سازمانی که در مدت زمان معینی صورت میهای مجموعه فعالیت"منابع انسانی را به منزله توسعه والتون  دارد.  را  شده طراحی

 . ]11[کندتعریف می  "شودایجاد تغییرات رفتاری در کارکنان طراحی می

 و کیفیتها باید به   کارکناندر مفهوم جدید توسعه منابع انسانی،   است سازمان  کارکنان  توسط  ایده  و فکر تولید  مفهوم به  انسانی منابع  توسعه

 فکر  و  تخصص  انرژی،  توانمندیها،  تمامو بینشی علمی    تعهد،  دلسوزی و با  گونه تعارضی با سازمان نداشته باشندهیچ که شوند  ز مجه مهارتهایی

 این برای آورند.  پدید  جدیدی  وکیفی فکری  ارزشهای  سازمان  برای دائم طور  به  و  دهند  قرار  سازمان  هایمأموریت تحقق  راستای  در  را  خود 

در مفهوم توسعه منابع انسانی هدف، ایجاد مهارتهایی است    .  ]3[دنکنمی  گذاریسرمایه دانش مدیریت رویر  ب  دنیا در اریبسی سازمانهایمنظور 

به   بایدسنگین تر آماده کند، بنابراین برنامه های آموزشی توسعه منابع انسانی  هاییا مسئولیت که فرد بتواند خود را برای احراز مشاغل بالاتر و

پا بر جا نگهدارد تا روند انطباق   در یک کلام هدف برنامه آموزشی توسعه این است که سازمان را همیشه زنده و. شوندطراحی ضی گونه ای مقت

  و  پیشگیری ،تشخیص، معاینه بر مشتمل فرایندی دارای انسانی منابع توسعهها در سازمان به سهولت انجام پذیرد. ها وسیاستو تغییر روش

  نیروی  آموزش با رابطه تنگاتنگی بایستی عملکرد ارزیابی شود،  انسانیمنابع  توسعه به منجر کامل بطور فرایند این اینکه برای .است درمان

  طریق  از آموزش را درمان و پیشگیری کار و عملکرد ارزیابی را تشخیص و معاینه کار انسانی منابع توسعه یندفرآ در .باشد داشته انسانی

 . ]10[دهدمی  انجام  دار  جهت  و  نیاز  مورد  آموزشهای  برقراری

 یادگیری که از طریق شناسایی ( توسعه1ابعاد توسعه منابع انسانی به عنوان متغیر وابسته در این پژوهش چهار عامل به شرح ذیل می باشد:

 مسیر  توسعه  لی و مدیریت شغ مسیر  ریزیشغلی از طریق برنامه مسیر ( توسعه2یادگیری صورت می پذیرد. جامع  آموزشی و برنامه نیازهای 

انگیزش   ( ارتقاء 4تعاملات محقق می گردد. کارکنان و سطح اجتماعی که از طریق روابط  و ارتباطات  تعاملات ( توسعه3شغلی انجام می گردد.

 .گرددافراد تعیین می مندی رضایت  که از طریق سطح

عالی در دانشگاه تهران توسط   آموزش در منابع انسانی توسعه با دانش تمدیری فرایندهای رابطه تبیین مدل ارائه در پژوهشی که با عنوان  -1

 این انجام از مورد بررسی قرار گرفت که هدف 1391تهران و همکاران در سال  دانشگاه مدیریت دانشکده خانی استادیار موسی محمد دکتر

 مبانی و  پیشینه بررسی با  منظور  بدین  باشد می عالی آموزش  در انسانی منابع  توسعه با  دانش  مدیریت  فرایندهای رابطه  از  مدلی  ارائه پژوهش

 پس  آماده پرسشنامه های  آن اساس  بر  و  شده  طراحی  تحقیق  اولیه مدل  سپس  و  گرفتند  قرار  شناسایی مورد میانجی  تحقیق، متغیرهای  نظری
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 که است  آن بیانگر ها داده وتحلیل تجزیه از  حاصل  نتایج فتگر قرار  تهران(  دانشگاه آماری )اساتید جامعه  اختیار در  آن پایایی و  روایی تایید از

 سازمان، ساختار، استراتژی فرهنگ بر گذاری تاثیر با  دانش  ذخیره و  دانش، بکارگیری  دانش، تسهیم تولید دانش شامل مدیریت فرایندهای

 . ]14[شود   انسانی منابع  توسعه به  منجر میتواند  و فناوری  سازمان دانشی

در پژوهشی با عنوان مدیریت دانش و بهسازی منابع انسانی به این نتایج دست یافت که بین مدیریت دانش و   2011سال  در 2روبین -2

بهسازی منابع انسانی رابطه وجود دارد و شرایط و محیط سازمانی، خلق دانش، به اشتراك گذاری دانش، به کارگیری دانش و سرمایه های  

 . ]4[هسازی منابع انسانی استفکری، از عوامل تاثیرگذار بر ب

 از تحقیق این پرداخته اند. اطلاعات سازمانی نوآوری سازمانی و  یادگیری دانش، مدیریت  بین رابطه  بررسی به پژوهشی در و همکارش 3لیائو -3

 سه مؤلفه  این بین که  داد نشان یافته ها آمد.  دست به  بود شده  توزیع برتر  مالی شرکت  100 و مجله برتر 1000 بین که پرسشنامه طریق

 بیشتری دارند توانایی قرار مطلوبی سطح در  آنها در دانش  مدیریت که سازمانهایی و شرکتها -الف :اینکه  مهمتر  و  دارد  وجود  مثبتی همبستگی

 بالا برای بیشتری  واناییدارند ت قرار مطلوبی  سطح در  آنها در دانش  مدیریت که  سازمانهایی و شرکتها -ب .دارند سازمانی  نوآوری بردن بالا برای

 بردن بالا برای بیشتری دارند توانایی قرار مطلوبی سطح آنها در در سازمانی نوآوری سازمانهایی که   و شرکتها  -ج. دارند سازمانی یادگیری بردن

 . ]2[است سازمانی و نوآوری دانش مدیریت  بین میانی متغیر یک سازمانی یادگیری که داد نشان نتایج درنهایت -د. دارند  سازمانی یادگیری

کند تا بتوانند وظایف خود را به  امروزه مدیریت دانش به عنوان مغز سازمان مطرح است و کارکنان را به دانش و اطلاعات مورد نیاز مجهز می 

 تمامی امور مستلزم انجام  کند که امروزه تقریباًدانش بیان می مدیریت درستی انجام دهند و تصمیمات صحیح تر و سریع تری را اتخاذ نمایند.

و در سازمان توانمندسازی، بهسازی و توسعه   کار دانش محور هست و لذا تمامی کارکنان باید به نوعی به کارکنان دانش محور تبدیل شوند

 منابع انسانی پیاده سازی گردد.  

معناست که خلق، تسهیم و  بدیناین . انش آنها متکی استکار انجام شده توسط کارکنان به جای اینکه به نیروی بازوی آنها وابسته باشد به د

 . استفاده از دانش یکی از مهمترین فعالیتهای هر فرد در هر سازمان است

 باشد. بررسی رابطه میان مقوله های مدیریت دانش و توسعه منابع انسانی میپژوهش  هدف اصلی  

خلق دانش،  »ابعاد : شامل که دانش تیریمد: مستقل متغیر -الف متغیرهای پژوهش سه دسته به شرح زیر هستند: متغیرهاي تحقیق:

توسعه یادگیری، توسعه  »توسعه منابع انسانی که شامل ابعاد :  وابسته متغیر  -باشد.بمی «تسهیم دانش، بکارگیری دانش، ذخیره سازی دانش

 مسیر  

شامل ابعاد رسمیت   سازمان که ( ساختار1های میانجی عبارتند از:متغیر -است.ج  «شغلی، توسعه تعاملات و ارتباطات اجتماعی و ارتقاء انگیزش

سازمان شامل سخت   ( فناوری 3دانشی سازمان شامل ابعاد شفافیت اهداف و استراتژیهای سازمان است. ( راهبرد2و پیچیدگی و تمرکزمی باشد.

اری، گرایش به نوآوری و خلاقیت، اعتماد، مشوق ها و  سازمان شامل ابعاد تشریک مساعی و همک  ( فرهنگ4افزار، نرم افزار و شبکه است. و

 ویژگیهای رفتاری است. 

ای آذربایجان شرقی رابطه و بستگی وجود دارد. و  میان مدیریت دانش و فرایند توسعه منابع انسانی در شرکت برق منطقه  فرضیه اصلی:

 فرضیه های فرعی تحقیق عبارتند از:

 ای آذربایجان شرقی رابطه وجود دارد. ابع انسانی در شرکت برق منطقه فرایند توسعه مندانش و   میان تولید (1

 ای آذربایجان شرقی رابطه وجود دارد. فرایند توسعه منابع انسانی در شرکت برق منطقه دانش و   میان تسهیم (2

 ارد. ای آذربایجان شرقی رابطه وجود د فرایند توسعه منابع انسانی در شرکت برق منطقهدانش و   میان بکارگیری (3

 ای آذربایجان شرقی رابطه وجود دارد. فرایند توسعه منابع انسانی در شرکت برق منطقه دانش و   میان ذخیره  (4

 ای آذربایجان شرقی رابطه وجود دارد. فرایند توسعه منابع انسانی در شرکت برق منطقه سازمان و   میان ساختار (5

 

1- Mofett 

2- Robin 

3- Liao 

4- Viklarem 

http://www.؟.ir/


 291-309، ص  1جلد1397ن  زمستا،    14درعلوم انسانی ومطالعات اجتماعی، شماره    مجله علمی پژوهش
http://www.jhss.ir 

 

 

 ای آذربایجان شرقی رابطه وجود دارد.فرایند توسعه منابع انسانی در شرکت برق منطقهو    سازمان دانشی میان راهبرد (6

 ای آذربایجان شرقی رابطه وجود دارد. فرایند توسعه منابع انسانی در شرکت برق منطقه سازمان و   میان فناوری  (7

 .دارد  وجود  رابطه  یشرق  انجیآذربا  ای¬منطقه   برق  شرکت  در  یانسان  منابع  توسعه  ندیفرا  و  سازمان  فرهنگ  انیم (8

 

 :روش و ابزار

 در که چرا. باشد ¬یم یهمبستگ و یشیمایپ – یفیتوص نوع از روش و تیماه نظر از و یکاربرد قیتحق نوع از هدف نظر از حاضر پژوهش

 کار به یواقع و ییاجرا لمسائ حل  یبرا شوند¬یم نیتدو هیپا قاتیتحق در که را یفنون و اصول ها،یقانونمند ها،¬هینظر یکاربرد قاتیتحق

  یی اجرا مسائل حل یبرا زین قیتحق نیا جینتا گرید طرف از. ]8[ باشد¬یم علوم و دانش یعمل کاربرد یقاتیتحق چنین اساس. رندگی¬یم

  پژوهش   این  در.  است  یشیمایپ  نوع  از  پژوهش  آن  قی طر  از  اطلاعات  یآور   جمع  و  پرسشنامه  از  استفاده  جهت  به  و  ردگی¬یم  قرار  استفاده  مورد

  کتب،  مقالات، از تحقیق نظری مبانی آوری جمع جهت. است شده استفاده اطلاعات گردآوری برای میدانی و ای¬کتابخانه روش دو از

  آمار  های¬روش از هاداده تحلیل و تجزیه جهت. است شده استفاده مرتبط پژوهشی های¬طرح و علمی آثار اینترنتی، اطلاعاتی های¬بانک

  کمک  متغیرها بودن نرمال نییتع یبرا  رنوفیاسم- کلموگروف آزمون از. است شده گرفته بهره SPSS یآمار  افزار نرم و یتنباطاس ،یتوصیف

  ز یآنال به "2رگرسیون آزمون "طریق از تاینها و پرداخته متغیرها بین همبستگی بررسی به "1همبستگی آزمون" از استفاده با سپس میریگ یم

  قرار  یبررس مورد یانسان منابع توسعه و دانش تیریمد یرهایمتغ نیب رابطه پژوهش نیا در تاینها. پردازیم¬یم موضوع این یبررس و

 . شود¬یم  گرفته  نظر  در  پژوهش  یکل  مدل  عنوان  به(  2)  شکل.  ردگی¬یم

 

 

 
 الگوی مفهومی پژوهش -2شکل شماره

 

 
 

 

 

 
1-Correlation test 

2-Regression test 
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ای استان آذربایجان شرقی می باشد. که تعداد آنها بشرح جدول  معه آماری شامل کارمندان و مدیران شرکت برق منطقهدر این تحقیق، جا

 نفر می باشد.   308حدود    1شماره  

 تحلیل جامعه آماری -1شماره جدول
 درصد تعداد سمت

 9/1 6 هاعامل مدیر

 38/10 32 توسعه و طرح معاونت

 28/14 44 قیقات تح و ریزي برنامه معاونت

 20/17 53 پشتیبانی و مالی معاونت

 71/10 33 ذیحسابی و مالی امور

 88/16 52 انسانی منابع معاونت

 64/13 42 برداري رههب معاونت

 63/14 45  استان نیروي انتقال امور

 /.100 308 جمع

 

 باشد. نفر می171تعداد    به  پژوهش   این  آماری   نمونه  زیر حجم  موارد  و با در نظر گرفتن   کوکران   نمونه  حجم  تعیین  فرمول   بر اساس 

 فرمول تعیین حجم نمونه:  

 308     N= 96/1= t    05=/ d  5=/ q  5=/ p 

pqtNd

pqNt
22

2

+ 

که از شده است  تفاده سانمونه گیری تصادفی  از روش مورد مطالعه کارکنان انتخاب برای های جامعه آماری این پژوهش، با توجه به ویژگی

   باشد.قابلیت تعمیم پذیری زیادتری برخوردار می

. ابزار گردآوری اطلاعات در این تحقیق در باشدپیمایشی استفاده از پرسشنامه می _بطور معمول یکی از ابزارهای مهم در پژوهشهای توصیفی

  ابزار اندازه گیری مدیریت دانش  مدیریت دانش باشد. پرسشنامه می چهارچوب روش میدانی دو پرسشنامه مدیریت دانش و توسعه منابع انسانی

تدوین گردیده است.   سوال 20توسعه منابع انسانی با پرسشنامه باشد.سوال می 25دارای  کهباشد محقق ساخته می است و در این پژوهش

د. بدین ترتیب که پرسشنامه اولیه تنظیم شده ابتدا در  برای تعیین روایی ابزار جمع آوری اطلاعات از روایی صوری یا نمادی استفاده گردی

تن از اساتید مدیریت دولتی و کارشناسان امر قرار داده شد تا در رابطه با روایی پرسشنامه و اینکه سؤالات طرح شده آنچه را که مد   10اختیار

ان در پرسشنامه لحاظ و تغییرات لازم در سوالات به وجود آمد.  گیرد یا نه؟ اظهار نظر نمایند. بعد نظرات اساتید و کارشناس نظر است اندازه می

ابزار   از روایی اطمینان از حصول  پس ،پایایی تعیین دیگر برای عبارته و یا ب گیری اندازه  اعتماد ابزارهای  قابلیت تعیین برای  همچنین

 حاصل  2بشرح جدول شماره  نباخ وکر آلفای  از طریق تحقیق سئوالات  ی یپایا از روش ثبات درونی )آلفای کرونباخ( استفاده شد و گیری اندازه 

و پرسشنامه های  باشد می 81/0های پژوهش بزرگتر از دهد ضریب آلفای کرونباخ برای تمامی مؤلفهنشان می 2بررسی جدول شماره . شد

 پژوهش دارای قابلیت اعتماد خوبی هستند.
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 پژوهش یهامؤلفه ییایپا لیتحل -2شماره جدول

 مقدار آلفای کرونباخ گویه هاتعداد  متغیرنام 

 =84/0 25 مدیریت دانشپرسشنامه 

 =82/0 7 خلق دانش

 =86/0 6 تسهیم دانش

 =87/0 5 بکارگیری دانش

 =81/0 7 ذخیره سازی دانش

 =87/0 20 پرسشنامه توسعه منابع انسانی

 =89/0 5 توسعه یادگیری

 =85/0 5 اجتماعی و ارتباطات املاتتع توسعه

 =86/0 5 انگیزش ارتقاء

 =88/0 5 توسعه مسیر شغلی

 

توان به موارد زیر اشاره نمود: الف( از نظر ابزار تحقیق که از پرسشنامه استفاده شده است و دارای  از جمله موانع و مشکلات تحقیق جاری می

و  ضیحدر تو کارشناسانعدم تمایل برخی  ی به صدق گفتار پاسخ دهندگان نداشته است. ب(کنترل ودیت ذاتی بوده و به طوریکه محققمحد

 و عدم دسترسی به بعضی از اطلاعات مورد نیاز.   پاسخ به پرسشنامه

 

 : یافته ها

 .گرفت  ام متمایز انج  حاضر در دو بخش  مورد نیاز در پژوهش   های و داده  اطلاعات   و تحلیل  تجزیه  ها:تجزیه و تحلیل داده

در زمینه هر کدام از سوالات مطرح شده در پرسشنامه   درصد فراوانی و توصیفی از آمارهای  استفاده  با بخش در این :توصیفی بخش  (الف

   .شد  بحث

 .ایمپرداخته   از آنها  گیری نتیجه  و  ها  فرضیه  مناسب به آزمون   آماری   از آزمونهای   با استفاده   استنباطی  در بخش: استنباطی  بخش  ب(

 

 توصیف آماري سوالات پرسشنامه: توصیفی  بخش

نفر از پاسخ گویان   7درصد نمونه آماری( را مرد و  9/95نفر از پاسخ گویان ) 164،  1و نمودار شماره 3بر اساس جدول شمارهجنسیت:  (الف

 درصد نمونه آماری( را زن تشکیل داده است.   1/4)
 

 توزیع فراوانی و درصد پاسخ های نمونه آماری به سوال جنسیت -3رهشما جدول
 نوع پاسخ          

 كمیت پاسخ
 جمع بدون پاسخ زن مرد

 171 0 7 164 فراوانی

9/95 درصد  1/4  0 100 
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 درصد پاسخ های نمونه آماری به سوال جنسیت -1شمارهنمودار

نفر از  30درصد نمونه آماری( را متاهل ها و  5/82نفر از پاسخ گویان ) 141،  2و نمودار شماره 4ر اساس جدول شماره ب وضعیت تأهل: (ب 

 . درصد نمونه آماری( را مجردها تشکیل داده است  5/17پاسخ گویان )

 

 توزیع فراوانی و درصد پاسخ های نمونه آماری به سوال وضعیت تأهل -4شماره جدول

كمیت  نوع پاسخ                       

 جمع بدون پاسخ  مجرد  متأهل  پاسخ 

 171 0 30 141 فراوانی 

5/82 درصد   5/17  0 100 

 

 
 درصد پاسخ های نمونه آماری به سوال وضعیت تاهل -2شمارهنمودار

 

 درصد 

 پاسخها

 درصد 

 پاسخها
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سال   5درصد از نمونه آماری( را کمتر از  20/ 5سخ گویان )نفر از پا 35،  3و نمودار شماره 5بر اساس جدول شماره  سنوات خدمت:ج( 

درصد از نمونه   1/25نفر از پاسخ گویان ) 43سال سابقه خدمت،  5-10درصد از نمونه آماری( را  1/21نفر از پاسخ گویان ) 36سابقه خدمت، 

 14نفر از پاسخ گویان ) 24سابقه خدمت و  16-20از نمونه آماری( را  19/ 3نفر از پاسخ گویان ) 33سال سابقه خدمت،  11-15آماری( را 

 سال سابقه خدمت تشکیل داده است.   20درصد از نمونه آماری( را بیش از  

 
 توزیع فراوانی و درصد پاسخ های نمونه آماری به سوال سنوات خدمت -5شماره  جدول

نوع پاسخ               

 كمیت پاسخ

 5كمتر از 

 سال

5-10  

 سال

11-15  

 سال

16-20 

 سال

 20بیش از 

 سال

بدون 

 پاسخ 
 جمع

 171 0 24 33 43 36 35 فراوانی

5/20 درصد  1/21  1/25  3/19  0/14  0 100 

 

 
 درصد پاسخ های نمونه آماری به سوال وضعیت سنوات خدمت -3شمارهنمودار

 

نفر از پاسخ گویان   64درصد نمونه آماری( را زیر دیپلم،  5/3پاسخ گویان ) نفر از 6، 4و نمودار شماره 6بر اساس جدول شماره : تحصیلات  د(

درصد   8/46نفر از پاسخ گویان ) 80درصد نمونه آماری( را فوق دیپلم،  8/46نفر از پاسخ گویان ) 19درصد نمونه آماری( را دیپلم،  4/37)

 آماری( را فوق لیساس و بالاتر تشکیل داده است. درصد نمونه    2/1نفر از پاسخ گویان )  2نمونه آماری( را لیسانس و  
 

 توزیع فراوانی و درصد پاسخ های نمونه آماری به سوال تحصیلات -6شماره جدول

نوع پاسخ         

 كمیت پاسخ

 لیسانس فوق دیپلم دیپلم زیر دیپلم
 فوق لیسانس

 و بالاتر 

بدون 

 پاسخ 
 جمع

 171 0 2 80 19 64 6 فراوانی

5/3 درصد  4/37  1/11  8/46  2/1  0 100 

 درصد 

 پاسخها
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 درصد پاسخ های نمونه آماری به سوال وضعیت تحصیلات - 4شماره نمودار

 

 .ایمپرداخته   از آنها  گیری نتیجه  و  ها  فرضیه  مناسب به آزمون   آماری   از آزمونهای   با استفاده   استنباطی  در بخش :استنباطی  بخش

 ها مشخص كردن نرمال بودن داده براي  ف و اسمیرن–روف آزمون كولموگ      

گیرد اطمینان حاصل کرد. برای  ها ابتدا باید از توزیع آماری متغیری که مورد آزمون قرار می برای انتخاب آزمون درست برای تحلیل فرضیه

  - فبرازش معروفند. آزمون کولوموگرو-یای نیکویهها به آزمون این آزمون  کنند کههایی استفاده میا از آزمونبررسی توزیع آماری متغیره

دو معمولا برای آزمون  های آزمون کای برازش هستند. اما با توجه به محدودیت -های نیکوییاسمیرنوف به همراه آزمون کای دو جزو آزمون 

 . نشان داده شده است  7ارهکه نتایج حاصله در جدول شم  شوداسمیرنوف استفاده می -بودن متغیرها از آزمون کولموگروفنرمال  

 
 

 فواسمیرن  -آزمون کولموگروف -7شماره جدول

 متغیرها مدیریت دانش توسعه منابع انسانی

 تعداد 171 171

 میانگین 3.486 3.674

 انحراف معیار 1.393 998.

 فوآماره کولموگروف اسمیرن  1.781 2.84

 سطح معنی دار .004 . 000

 

توسعه منابع انسانی   ادعا کرد که با توجه به سطح معنی داری بدست آمده برای متغیرهای مدیریت دانش و  توانمی 7شماره بر اساس جدول 

گیریم که مدیریت  کند بنابراین نتیجه میهم نرمال بودن را تایید می spssباشد و با توجه به اینکه خود نرم افزار می 05/0که همگی کمتر از 

 کند.زیع نرمال تبعیت میتوسعه منابع انسانی از تو دانش و

 

 

 

 

 

 

 

 پاسخها

 درصد 
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 معیار متغیرها  نتایج میانگین و انحراف -8شماره جدول

R هامولفه N معیار انحراف میانگین 
 /.41 83/3 171 انسانی منابع توسعة 1

/.68 58/3 171 مدیریت دانش 2  

 66/0 11/3 171 دانش تولید 3

 49/0 25/3 171 دانش تسهیم 4

 54/0 18/3 171 دانش بکارگیری 5

 47/0 10/3 171 دانش ذخیره 6

 /.32 48/3 171 سازمان ساختار 7

 /.33 68/3 171 سازمان دانشی راهبرد 8

 /.40 75/3 171 سازمان فناوری 9

 /.37 78/3 171 سازمان فرهنگ 10

 

 همبستگی بین مدیریت دانش و توسعه منابع انسانی -9شماره جدول

 

 
انسانی( با استفاده از آزمون  متغیر وابسته )توسعه منابع  ، میزان همبستگی بین متغیر مستقل )مدیریت دانش( و9شماره های جدول طبق یافته

کوچکتر   05/0ل سطح معنی داری است، و این سطح از حداق 000/0بوده است. از آن جایی که سطح معنی داری آزمون مورد تایید  پیرسون

 انسانی کارکنان رابطه معنی داری وجود دارد. ابعتوسعه من توان گفت که بین دو متغیر مدیریت دانش و فراینددر نتیجه با اطمینان میبوده،  

 

   نتایج آزمون رگرسیون     

  10 شماره جدول در نتایج آزمون رگرسیون بر روی رویکرد نوین مدیریت دانش و فرایند توسعه منابع انسانی: یاصل یه فرضتجزیه و تحلیل 

 . است  شده  داده  شینما

 
 

 

 

 

 همبستگی تعداد  متغیرها

 رسونپی 

  سطح

 معنی دار 

 نتیجه آزمون

000/0 678/0 171  مدیریت دانش  تایید همبستگی 

 تایید همبستگی 01/0 541/0 171   دانش تولید

003/0 252/0 171  دانش  تسهیم  تایید همبستگی 

275/0 171  دانش  بکارگیری  تایید همبستگی 004/0 

 تایید همبستگی 001/0 34/0 171  دانش  ذخیره

000/0 379/0 171  سازمان ختارسا  تایید همبستگی 

 تایید همبستگی 000/0 411/0 171  دانشی راهبرد

 تایید همبستگی 000/0 569/0 171  سازمان  فناوری

 تایید همبستگی 000/0 482/0 171  سازمان فرهنگ
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 ضرایب معادله خطی -10شماره جدول

ریب خط ض مدل B T  نتیجه آزمون میزان خطا سطح معنی داري محاسبه شده 

 H0 رد 0.05 0.000 0.299 2.21 مقدارثابت

  0.05 0.002 3.125 0.263 مدیریت دانش

 
  به صورت زیر می باشد.   مدیریت دانشبه هر حال، معادله رگرسیون  

Y=2.21+0.263X  

انس رگرسیون رویکرد نوین مدیریت دانش بر فرایند توسعه منابع انسانی در سطح اطمینان  تحلیل واری 10نتایج بدست آمده از جدول شماره 

باشد و چنانکه  باشد به معنی رد فرض اولیه و به معنی نامناسب بودن روش رگرسیون خطی برای برازش مدل می sig>αکه اگر  ،درصد 95

sig≤α رگرسیونی و بدست آوردن تاثیر متغیرهای مستقل بر روی وابسته   باشد نشان دهنده مناسب بودن رگرسیون خطی در برازش مدل

خواهد بود و نشان دهنده مناسب بودن برازش رگرسیون خطی   sig≤αشود که مشاهد می  α=0.05است. در جدول زیر با در نظر گرفتن 

خطی بین رویکرد نوین مدیریت دانش بر  رابطه  توان اظهار داشت( می000/0) است. چون سطح معنا داری آزمون کوچکتر از میزان خطاست

ای  فرایند توسعه منابع انسانی وجود دارد. به عبارت دیگر رویکرد نوین مدیریت دانش بر فرایند توسعه منابع انسانی در شرکت برق منطقه

 کند. ایش پیدا میانسانی افز آذربایجان شرقی تاثیر دارد. یعنی هر چه مدیریت دانش افزایش پیدا کند، فرایند توسعه منابع

  داده   شینما  11  شماره  جدول  در دانش و فرایند توسعه منابع انسانی نتایج آزمون رگرسیون بر روی تولید : اول  فرعیتجزیه و تحلیل فرضیه 

 . است  شده

 
 

 ضرایب معادله خطی -11شماره جدول

 

 

 

 
 

 دانش به صورت زیر می باشد. ، معادله رگرسیون تولیدبه هر حال

Y=2.31+0.247X 

درصد، که   95در سطح اطمینان  تولید دانش بر فرایند توسعه منابع انسانیتحلیل واریانس رگرسیون  11نتایج بدست آمده از جدول شماره 

باشد   sig≤αباشد و چنانکه باشد به معنی رد فرض اولیه و به معنی نامناسب بودن روش رگرسیون خطی برای برازش مدل می sig>αاگر 

نشان دهنده مناسب بودن رگرسیون خطی در برازش مدل رگرسیونی و بدست آوردن تاثیر متغیرهای مستقل بر روی وابسته است. در جدول  

خواهد بود و نشان دهنده مناسب بودن برازش رگرسیون خطی است. چون سطح   sig≤αشود که مشاهد می α=0.05نظر گرفتن  زیر با در

وجود   تولید دانش و فرایند توسعه منابع انسانیتوان اظهار داشت رابطه خطی بین ( می000/0) معنا داری آزمون کوچکتر از میزان خطاست

 دانش انسانی کارکنان تاثیر دارد. یعنی هر چه تولیدتوسعه منابع در فرایند  توان گفت که تولید دانشان می با اطمین دارد. به عبارت دیگر

 کند. انسانی افزایش پیدا میافزایش پیدا کند، فرایند توسعه منابع

  ش ی نما12 شماره جدول در نیدانش و فرایند توسعه منابع انسا  تسهیمنتایج آزمون رگرسیون بر روی : دوم فرعیتجزیه و تحلیل فرضیه 

 . است  شده  داده

سطح معنی  محاسبه شده B Tضریب خط  مدل

 داري

میزان 

 خطا

 نتیجه آزمون

ت مقدارثاب  H0 رد 0.05 0.000 10.94 2.31 

  0.05 0.000 3.98 0.247 دانش تولید
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 ضرایب معادله خطی -12شماره جدول

 

 

 

 
 ه صورت زیر می باشد.، معادله رگرسیون تسهیم دانش ببه هر حال

Y=2.70+0.123X 

درصد، کــه   95تحلیل واریانس رگرسیون تسهیم دانش بر فرایند توسعه منابع انسانی در سطح اطمینان  12ه نتایج بدست آمده از جدول شمار

باشــد    sig≤αچنانکــه  باشــد وباشد به معنی رد فرض اولیه و به معنی نامناسب بودن روش رگرسیون خطی برای برازش مدل می sig>αاگر 

نشان دهنده مناسب بودن رگرسیون خطی در برازش مدل رگرسیونی و بدست آوردن تاثیر متغیرهای مستقل بر روی وابسته است. در جــدول  

خواهد بود و نشان دهنده مناسب بودن برازش رگرسیون خطی اســت. چــون ســطح    sig≤αشود که  مشاهد می  α=0.05زیر با در نظر گرفتن  

توان اظهار داشت رابطه خطی بین تسهیم دانش و فرایند توسعه منابع انسانی وجــود  ( می000/0) اری آزمون کوچکتر از میزان خطاستمعنا د

ای آذربایجان شرقی تاثیر دارد. یعنی هــر چــه مــدیریت  دارد. به عبارت دیگر تسهیم دانش بر فرایند توسعه منابع انسانی در شرکت برق منطقه

 کند.انسانی توسعه پیدا مییدا کند، منابعدانش افزایش پ

  13 شماره جدول درفرایند توسعه منابع انسانی دانش و  بکارگیری نتایج آزمون رگرسیون بر روی : سوم فرعیتجزیه و تحلیل فرضیه 

 . است  شده  داده  شینما

 
 ضرایب معادله خطی  -13شماره جدول

محاسبه  B Tضریب خط  مدل 

 شده 

 نتیجه آزمون زان خطامی سطح معنی داري

 H0 رد 0.05 0.000 13.616 2.352 مقدارثابت 

  0.05 0.000 4.729 0.256 دانش بکارگیری

 
 دانش به صورت زیر می باشد.  به هر حال، معادله رگرسیون بکارگیری

Y=2.35+0.256X 

درصد،    95ایند توسعه منابع انسانی در سطح اطمینان  تحلیل واریانس رگرسیون بکارگیری دانش بر فر (13نتایج بدست آمده از جدول شماره )

باشد    sig≤αباشد و چنانکه  باشد به معنی رد فرض اولیه و به معنی نامناسب بودن روش رگرسیون خطی برای برازش مدل می sig>αکه اگر 

قل بر روی وابسته است. در جــدول  نشان دهنده مناسب بودن رگرسیون خطی در برازش مدل رگرسیونی و بدست آوردن تاثیر متغیرهای مست

خواهد بود و نشان دهنده مناسب بودن برازش رگرسیون خطی اســت. چــون ســطح    sig≤αشود که  مشاهد می  α=0.05زیر با در نظر گرفتن  

بع انســانی  توان اظهار داشت رابطه خطی بین بکارگیری دانش بر فراینــد توســعه منــا( می000/0)  معنا داری آزمون کوچکتر از میزان خطاست

ای آذربایجان شرقی تاثیر دارد. یعنــی هــر چــه  وجود دارد. به عبارت دیگر بکارگیری دانش بر فرایند توسعه منابع انسانی در شرکت برق منطقه

 کند.انسانی افزایش پیدا میبکارگیری دانش افزایش پیدا کند، فرایند توسعه منابع

نتیجه  میزان خطا سطح معنی داري محاسبه شده B Tضریب خط  مدل

 آزمون

 H0 رد 0.05 0.000 9.478 2.707 مقدارثابت 

  0.05 0.003 1.553 0.123 تسهیم دانش
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  ش ی نما 14 شماره جدول در انسانیفرایند توسعه منابع دانش و  ن رگرسیون بر روی ذخیره نتایج آزمو :چهارم فرعی تجزیه و تحلیل فرضیه 

 . است  شده  داده

 
 

 ضرایب معادله خطی -14شماره جدول

 نتیجه آزمون میزان خطا سطح معنی داري محاسبه شده  B Tضریب خط  مدل 

 H0 رد 0.05 0.000 10.236 2.633 مقدارثابت 

  0.05 0.002 3.123 0.201   دانش ذخیره

 
 به صورت زیر می باشد.   دانش ذخیرهبه هر حال، معادله رگرسیون  

   Y=2.633+0.201X 

درصد، که  95تحلیل واریانس رگرسیون ذخیره دانش بر فرایند توسعه منابع انسانی در سطح اطمینان  14نتایج بدست آمده از جدول شماره 

  باشد  sig≤αباشد و چنانکه به معنی نامناسب بودن روش رگرسیون خطی برای برازش مدل میباشد به معنی رد فرض اولیه و  sig>αاگر 

نشان دهنده مناسب بودن رگرسیون خطی در برازش مدل رگرسیونی و بدست آوردن تاثیر متغیرهای مستقل بر روی وابسته است. در جدول  

و نشان دهنده مناسب بودن برازش رگرسیون خطی است. چون سطح  خواهد بود  sig≤αشود که مشاهد می α=0.05زیر با در نظر گرفتن 

توان اظهار داشت رابطه خطی بین ذخیره دانش بر فرایند توسعه منابع انسانی وجود  ( می000/0) معنا داری آزمون کوچکتر از میزان خطاست

ای آذربایجان شرقی تاثیر دارد. یعنی هر چه ذخیره  دارد. به عبارت دیگر ذخیره دانش بر فرایند توسعه منابع انسانی در شرکت برق منطقه

 کند. انسانی افزایش پیدا میفرایند توسعه منابع    دانش افزایش پیدا کند،

  15  شماره  جدول  درفرایند توسعه منابع انسانی  نتایج آزمون رگرسیون بر روی ساختارسازمان و  : پنجم فرعیتجزیه و تحلیل فرضیه  

 . است  شده  داده  شینما

 
 ضرایب معادله خطی-15شماره دولج

 نتیجه آزمون میزان خطا سطح معنی داري محاسبه شده  B Tضریب خط  مدل 

 H0 رد 0.05 0.000 7.539 2.487 مقدارثابت 

  0.05 0.047 2.011 0.154 ساختارسازمان

 
 به هر حال، معادله رگرسیون ساختارسازمان به صورت زیر می باشد. 

Y=2.48+0.154X 

درصد، که   95تحلیل واریانس رگرسیون ساختار سازمان بر فرایند توسعه منابع انسانی در سطح اطمینان    15بدست آمده از جدول شماره    نتایج

باشد   sig≤αباشد و چنانکه باشد به معنی رد فرض اولیه و به معنی نامناسب بودن روش رگرسیون خطی برای برازش مدل می sig>αاگر 

ودن رگرسیون خطی در برازش مدل رگرسیونی و بدست آوردن تاثیر متغیرهای مستقل بر روی وابسته است. در جدول  نشان دهنده مناسب ب

خواهد بود و نشان دهنده مناسب بودن برازش رگرسیون خطی است. چون سطح   sig≤αشود که مشاهد می α=0.05زیر با در نظر گرفتن 

توان اظهار داشت رابطه خطی بین ساختار سازمان بر فرایند توسعه منابع انسانی  ( می000/0) معنا داری آزمون کوچکتر از میزان خطاست
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ای آذربایجان شرقی تاثیر دارد. یعنی هر چه  وجود دارد. به عبارت دیگر ساختار سازمان بر فرایند توسعه منابع انسانی در شرکت برق منطقه 

 کند. ی افزایش پیدا میانسانساختار سازمان مناسب باشد، فرایند توسعه منابع 

 

  16  شماره  جدول  درفرایند توسعه منابع انسانی  سازمان و   دانشی نتایج آزمون رگرسیون بر روی راهبرد: ششم  فرعی تجزیه و تحلیل فرضیه

 . است  شده  داده  شینما

 
 ضرایب معادله خطی -16شماره جدول

سطح معنی  محاسبه شده  B Tضریب خط  مدل

 داري

میزان 

 خطا

 زموننتیجه آ

 H0 رد 0.05 0.000 10.101 2.808 مقدارثابت 

  0.05 /.022 1.227 0.0882 دانشی راهبرد

 
 به صورت زیر می باشد.  دانشی راهبردبه هر حال، معادله رگرسیون  

Y=2.808+0.0882X 

درصد، که  95نسانی در سطح اطمینان تحلیل واریانس رگرسیون راهبرد دانش بر فرایند توسعه منابع ا 16نتایج بدست آمده از جدول شماره 

باشد   sig≤αباشد و چنانکه باشد به معنی رد فرض اولیه و به معنی نامناسب بودن روش رگرسیون خطی برای برازش مدل می sig>αاگر 

ست. در جدول  نشان دهنده مناسب بودن رگرسیون خطی در برازش مدل رگرسیونی و بدست آوردن تاثیر متغیرهای مستقل بر روی وابسته ا

خواهد بود و نشان دهنده مناسب بودن برازش رگرسیون خطی است. چون سطح   sig≤αشود که مشاهد می α=0.05زیر با در نظر گرفتن 

توان اظهار داشت رابطه خطی بین راهبرد دانش بر فرایند توسعه منابع انسانی وجود  ( می000/0) معنا داری آزمون کوچکتر از میزان خطاست

ای آذربایجان شرقی تاثیر دارد. یعنی هر چه مدیریت به عبارت دیگر راهبرد دانش بر فرایند توسعه منابع انسانی در شرکت برق منطقه دارد.

 کند. انسانی افزایش پیدا میدانش افزایش پیدا کند، فرایند توسعه منابع

تحلیل واریانس رگرسیون فناوری سازمان بر فرایند توسعه  ( 17نتایج بدست آمده از جدول شماره ): هفتم فرعیتجزیه و تحلیل فرضیه 

باشد به معنی رد فرض اولیه و به معنی نامناسب بودن روش رگرسیون خطی برای   sig>αدرصد، که اگر  95منابع انسانی در سطح اطمینان 

رگرسیونی و بدست آوردن تاثیر  باشد نشان دهنده مناسب بودن رگرسیون خطی در برازش مدل sig≤αباشد و چنانکه برازش مدل می

خواهد بود و نشان دهنده مناسب   sig≤αشود که مشاهد می α=0.05متغیرهای مستقل بر روی وابسته است. در جدول زیر با در نظر گرفتن 

خطی بین  توان اظهار داشت رابطه ( می000/0بودن برازش رگرسیون خطی است. چون سطح معنا داری آزمون کوچکتر از میزان خطاست )

ای  طقهفناوری سازمان بر فرایند توسعه منابع انسانی وجود دارد. به عبارت دیگر فناوری سازمان بر فرایند توسعه منابع انسانی در شرکت برق من

 کند. انسانی افزایش پیدا میآذربایجان شرقی تاثیر دارد. یعنی هر چه فناوری سازمان افزایش پیدا کند، فرایند توسعه منابع 
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 ضرایب معادله خطی -17شماره جدول

سطح معنی  محاسبه شده  B Tضریب خط  مدل 

 داري

 نتیجه آزمون میزان خطا

 H0 رد 0.05 0.000 8.966 2.632 مقدارثابت 

  0.05 0.007 2.728 0.222 سازمان  فناوري

 
 سازمان به صورت زیر می باشد.   به هر حال، معادله رگرسیون فناوری

Y=2.632+0.222X  

 

تحلیل واریانس رگرسیون فرهنگ سازمان بر فرایند توسعه   18نتایج بدست آمده از جدول شماره : هشتم فرعیتجزیه و تحلیل فرضیه 

باشد به معنی رد فرض اولیه و به معنی نامناسب بودن روش رگرسیون خطی برای   sig>αدرصد، که اگر  95منابع انسانی در سطح اطمینان 

باشد نشان دهنده مناسب بودن رگرسیون خطی در برازش مدل رگرسیونی و بدست آوردن تاثیر  sig≤αشد و چنانکه بابرازش مدل می

خواهد بود و نشان دهنده مناسب   sig≤αشود که مشاهد می α=0.05متغیرهای مستقل بر روی وابسته است. در جدول زیر با در نظر گرفتن 

توان اظهار داشت رابطه خطی بین  ( می000/0نا داری آزمون کوچکتر از میزان خطاست )بودن برازش رگرسیون خطی است. چون سطح مع

-هفرهنگ سازمان بر فرایند توسعه منابع انسانی وجود دارد. به عبارت دیگر فرهنگ سازمان بر فرایند توسعه منابع انسانی در شرکت برق منطق

 کند. انسانی افزایش پیدا مین مطلوب تر باشد، فرایند توسعه منابع ای آذربایجان شرقی تاثیر دارد. یعنی هر چه فرهنگ سازما

 

 
 

 ضرایب معادله خطی -18شماره جدول

سطح معنی   محاسبه شده   B Tضریب خط  مدل 

 داري 

نتیجه   میزان خطا 

 آزمون 

 H0 رد 0.05 0.000 10.601 2.153 مقدارثابت 

  0.05 0.000 6.383 0.379 سازمان فرهنگ

 
 سازمان به صورت زیر می باشد.  معادله رگرسیون فرهنگبه هر حال،  

Y=2.153+0.379X  
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 نتیجه گیري و پیشنهادات:

 دانش  مدیریت میان سویه دو رابطه وجود  تایید  ضمن پژوهش  این  .باشد  می  انسانی منابع توسعه سازمانی هر اساسی هدفهای مهمترین  از یکی

 و توسعه بهبود در بسزایی نقش دانش مدیریت نجایی کهآاز است. سنجیده را آن تاثیر میانجی متغیرهای دنکر وارد و با انسانی منابع وتوسعه

 در دانش مدیریت بستراستقرار کردن  فراهم و موانع رفع دنبال به باید  مسئولین دارد، سازمانها برای رقابتی ایجاد مزیت درنهایت و کارکنان

 دارند  سازمان عملکرد بهبود و دانش  کاربرد دانش،  انتقال  دانش،  خلق در جریان  اساسی نقش که انسانی نیروی به همچنین و  باشند سازمانها

  حاصل  اطمینان و کنید شناسایی را دانش مدیریت برای و مورد نیاز مناسب افزار نرم و افزار سختهمچنین  نمایند. توجه  از گذشته بیش

  به  شتریب توجه با نیمسئول که است  نیا ازمندین امر نیا. است سازمان فرایندهای همچنین و منابع با متناسب استفاده مورد فناوری که کنید

با توجه به تاثیر   .دهند سوق سازمان در دانش تیریمد سمت به را آنها و دهند آموزش را ها سازمان ارشد  رانیمد دانش، تیریمد مسئله

بایستی با سیاست گذاری مناسب و اتخاذ بودجه کافی،  می ای آذربایجان شرقیها به خصوص در شرکت برق منطقهمدیریت دانش در سازمان

این راستا با  ای آذربایجان شرقی نماییم. در سعی در پیاده سازی کامل و توسعه و بهبود هر چه بیشتر مدیریت دانش در شرکت برق منطقه

های جدید در سازمان و وجود  مناسب برای رشد و شکوفایی ایده د دانش با توسعه منابع انسانی شایسته است فضای توجه به ارتباط تولی

های جدید و ایجاد  تولید ایده ه تسهیم دانش در مشخص گردید ک بسترهای حمایتی برای تعالی بخشیدن به این پروسه در نظر گرفته شود.

ای آذربایجان شرقی به است که شرکت برق منطقهسازی و یادگیری کارکنان سهم بالاتری دارد لذا شایسته  های جدید از طریق اجتماعی فرصت

ای داشته باشد و از طریق برگزاری جلسات منظم و ساختاری در این راستا و جمع کردن کارکنان در جلسات مذکور،  این موضوع توجه ویژه

کنان  و نیز به نوبه خود بر توسعه کارتواند باعث تسریع مرحله تسهیم دانش در سازمان شود در راستای تبادل اطلاعات و مشارکت آنان که می

ای آذربایجان شرقی شرایط و محیط لازم و بسترهای مناسب را برای توسعه  شایسته است که شرکت برق منطقهتاثیر بگذارد اقدام نماید. 

-کار و کارکنان مشارکت با غلیش  مسیر توسعه مند  نظام هایبرنامه ایده و نظرات ایجاد نماید.کارکنان خود در داخل سازمان به منظور تبادل  

 دانش تبادل و انگیزه یادگیری کاهش در میتواند شغلی مسیر از کارکنان  اطلاعی بی زیراگردد،  ابلاغ سازمان افراد بهو  تهیه شغلی راهه

 به ضمنی و فردی شدان تبدیل مهایی برایمکانیز تبیین ،کارکنان توسط تجربیات انتقال و دانش اشتراك فرهنگ تشویق باشد. موثر فردی

به   دهی ساختار و شناسایی و دانش مبنای بر گیریتصمیم سازمان، در جدید هایو ایده دانش تولید انگاشتن ارزش آشکار، و جمعی دانش

 نظام شوراها، ها،کمیته :مثل دانش تبادل  برای رسمی کانونهای اگرچه .باشدمی تواند از جمله اقدامات سودمند  دانش انتقال فرایندهای

 و فردی دانش سازی عمومی و انتقال در خود از نقش عمدتا کارکنان ولی دارد وجود  ...و کارکنان از  سنجی نظر هایبرنامه پیشنهادات،

  و  سازمان در رانیمد اتیتجرب یبررس  و یالگوبردار ،بین المللی و ملی سمینارهای، آموزشی های دوره برگزاری  .ندارند کافی اطلاع  سازمانی

 بین در تعهد ایجاد .کند کمک سازمان  در دانش تیریمد ندیفرا یساز ادهیپ به تواندیم کشورها گرید یها سازمان یدانش اتیتجرب نیچنهم

  ترویج  را دانش تسهیم اینکه هب  خود کردن نمونه در کارکنان و مدیرانو تلاش  سعی ،سازمانی بینش به نسبت کارکنان و مدیریت سطوح

 سازمان ارشد مدیریت .گرددمی نوآوری اصلی های زمینه از یکی عنوان  به تیمی یکارها  انجام تسهیل و انآن  کارکرد تتقوی موجب نمایند

که   بخواهد نهاآ از حمایتی و انگیزشی ابزارهای از استفاده با و نماید شناسایی بازنشستگی را شرف در کلیدی افراد و دانشمدار افراد میبایست

 که بود خواهد برداری بهره قابل و شده سازمان بالفعل لقوها ب هایسرمایه از بخشی ترتیب بدین دهند قرار افراد سایر اراختی در را دانش خود

 .شد اهدخو رد کارکنانعملک  ارتقا برنامه ها باعث  این تمامی
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