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 چکیده

عوامل سازمانی برتوسعه منابع انسانی با نقش میانجی فرآیند مدیریت دانش  تأثیریابی ساختاری هدف تحقیق حاضر مدل

اسلامی هرمزگان  بوده است . پژوهش حاضر از نوع تحقیقات همبستگی با استفاده  های آزادو الگوی انتقال آموزش در دانشگاه

های آزاد اسلامی استان ارکنان دانشگاهیابی معادلات ساختاری بوده است. جامعه آماری این تحقیق کلیه کهای مدلاز روش
انتخاب  با استفاده از فرمول کوکران  نفر به عنوان نمونه آماری تحقیق 22۸ نفر کارمند بودند که 560هرمزگان که شامل 

بیتس الگوی انتقال آموزش هالتون و  (،1391) های فرآیند مدیریت دانش شکرزادهپرسشنامه ها ازشدند. برای گردآوری داده

(استفاده شد، روایی سازه 1391) (، توسعه منابع انسانی نجفی و همکاران2004) عوامل سازمانی منوس (،2000ورونا)

ها با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ به ترتیب برابر پایایی پرسشنامه شد، تأیید تأییدیها از طریق تحلیل عاملی پرسشنامه
مستقیم  تأثیره است. نتایج نشان داد که عوامل سازمانی بر فرآیند مدیریت دانش گزارش شد 91/0 و ۸9/0؛ ۸9/0؛ 93/0

مستقیم و معنادار دارد، فرآیند مدیریت دانش بر توسعه منابع  تأثیرتوسعه منابع انسانی  برومعنادار دارد،  الگوی انتقال دانش 

غیر  تأثیرال آموزش برتوسعه منابع انسانی کارکنان مستقیم دارد، فرآیند مدیریت دانش از طریق سیستم انتق تأثیرانسانی 

تأثیر غیر مستقیم مستقیم دارد، عوامل سازمانی از طریق  فرآیند مدیریت دانش و الگوی انتقال آموزش  بر توسعه منابع انسانی 
 دارد.

های آزاد اسلامی انسانی، دانشگاه: فرآیند مدیریت دانش، الگوی انتقال آموزش، عوامل سازمانی، توسعه منابع های کلیدیواژه

 هرمزگان.
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 مقدمه  -۱

های اثربخش و سرآمد از دیگر های متمایزکننده سازمانترین مولفهتوسعه منابع انسانی یکی از مهم     

ای که تحقیقات متعدد میزان توفیق و ماندگاری رود، به گونهها و موسسات اجتماعی به شمار مینهاده

های خدماتی، اقتصادی و فناوری را مرهون های رقابت بین المللی و پیشتازی در عرصهعرصهها در سازمان

 oetzer,2005اند )های اصلی سازمان تلقی کردهپرداختن به توسعه منابع انسانی به عنوان یکی از سیاست

داری است نظام ی ، هر گونه فعالیت یا کوششتوسعه منابع انسان .(1395 نژاد و مهری،به نقل از خلیل

رشد نیروی که دارای هدف رشد و شکوفایی کارکنان باشد ؛ توسعه کارکنان دارای هدف بالندگی و 

های توسعه منابع . عوامل متعددی براثربخشی فعالیت(1394 ،) فتحی واجارگاهانسانی و رشد محور است

جمله عواملی چون فر آیند مدیریت دانش های دانشگاه موثر است از آنسیاست انسانی در راستای تحقق

  باشدالمللی نیز میهای مختلف ملی و بینپژوهش تأییدو الگوی انتقال آموزش است که مورد 

 ؛Khandekar  & Sharma ,2005 ؛1392 و همکاران،خانیموسی ؛1395 خلیل نژاد و مهری،)

Theriou & Chatzoglou,2009) .مدیریت دانش از آن رو عاملی موثر اند: ها بیان داشتهپژوهش

ها از مرکز اصلی تولید و اشاعه دانش هستند و دانشگاهها است که برتوسعه منابع انسانی در دانشگاه

ود و با توجه به نقش تعیین رها به شمار میترین کارکرد آننوآوری در نتیجه خلق دانش جدید مهم

کارکرد دانشگاهی ) خلق دانش جدید( دارند در این راستا  ای که  منابع انسانی در تحقق این کننده

های انسانی باشد که لازم است با بیشترین اهتمام جامعه دانشگاهی باید در جهت ارتقا این سرمایه

ورد ای سازمان یافته میروهای دانشی شناسایی  و به گونههای صحیح مدیریت ، این نبکارگیری شیوه

ر گیرند، چنین رویکردی مفهوم جدیدی را تحت عنوان مدیریت دانش توسعه داده برداری قراارتقا و بهره

شود که باید در انش به عنوان یك راهبرد تعریف میمدیریت د (.1392است )موسی خانی و همکاران، 

سازمان توسعه داده شود به طوری که مطمئن باشیم تولید دانش، اشتراک دانش ، بکارگیری و ذخیره 

سازی موفق مدیریت اما پیاده .(Litvaj  &  Stancekova, 2015توسعه منابع انسانی گردد )دانش باعث 

سازی ه عوامل سازمانی مختلفی در پیادهها  نیازمند فراهم بودن عوامل سازمانی است کدانش در سازمان

اند سه مختلف مورد بررسی قرار گفته موفق مدیریت دانش دارند از بین عوامل متعددی که در تحقیقات

موفق مدیریت دانش نقش  سازیهنگ  بیش از سایر عوامل در پیادهعامل تکنولوژی ، ساختار و فر

انتظار این  ها،پژهش تأییدطبق ه . ک(Holsapple & Joshi, 2000  Jafari & et al, 2007) اندداشته

سزایی نیز بر توسعه منابع انسانی هب تأثیرمدیریت دانش ،سازی پیاده است که عوامل سازمانی موثر بر

آموزش الگوی انتقال وثر دیگر بر توسعه منابع انسانی اند که متغیر مها بیان کردهداشته باشند. پژوهش

تواند بر توسعه منابع انسانی موثر باشد که آموزش و توسعه علم کارکنان است این الگو از آن جهت می

اما این مزیت تنها با  باشد تا از مزیت رقابتی برخوردار شوند.ها میکلیدی برای سازمانیك استراتژی 

گردد آموزش در صورتی موثر است که کارآموزان به طور موفق، های آموزشی حاصل نمیبرگزاری دوره
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عملکرد  انتقال آموزش( و از این طریق) های آموزش داده شده را انتقال دهندشها و نگردانش، مهارت

ارزیابی انتقال آموزش متضمن جمع آوری اطلاعات درباره این  .(1390 )شمس، خویش را بهبود بخشند

آموزشی، تاچه حد توسط کارآموزان در محیط  های ارائه شده در برنامهمساله است که دانش و مهارت

. به عبارت دیگر چه  بخشدود میهای شغلی را بهبسازمان بکارگرفته شده و انجام وظایف و فعالیت

که این همان  عاملی  تغییری در رفتار شغلی فرد به دلیل حضور او در برنامه آموزشی صورت گرفته است؟

در واقع آنچه منجر به . (1392 گردد )شمس مورکانی و حسینی،است که منجر به توسعه کارکنان می

رود . امروزه از آموزش انتظار میباشدمی هاشود اثربخشی آموزشتوسعه پایدار منابع انسانی کارآمد می

تحقق اهداف سازمانی که بتواند تغییرات رفتاری مطلوبی را در کارکنان ایجاد کند و از این رهگذر ، 

توسعه منابع انسانی "دارد ( عنوان می13۸2این راستا ابیلی) در .(1390 یوزباشی و همکاران،تسهیل یابد )

انتظار متقابل  و وظیفه دوسویه بین فرد وسازمان مبدل شده است. در  ها به نوعی تعهد ودر سازمان

چهارچوب این تعهد و انتظار متقابل، کارکنان باید ضمن نشان دادن التزام عملی به انجام وظایفی در 

راستای اهداف و همچنین رفتار در چارچوب نظامنامه آن، حقوق متقابلی را نیز برای خود تعریف کنند. 

های دانش و مهارت کاری و تکامل جنبه مندی از فرصت توسعه مستمرتوان به بهرهین قانون میاز اهم ا

هایی ارائه شود که ضمن تغییر مختلف شخصیتی کارکنان اشاره کرد. بنابراین ضروری است که آموزش

ده حاکی نگرش و بینش فرد، در کارایی و انجام  موفق وظایف محوله مفید واقع شود. مطالعات انجام ش

ای عمدهها اثربخشی لازم را ندارند که این موضوع بیانگر اتلاف بخشاز آن است که بسیاری از این برنامه

 دانشگاه(.  Mathieu, 1997 &Martine) های آموزشی استهای صرف شده در برنامهاز زمان و هزینه

 بالندگی برای ظرفیت ایجاد و مناسب سازی و فضا حرکت همین راستای در نیز اسلامی هرمزگان آزاد

 مأموریت به بنا نیز دفتر نمود، این نیروی انسانی آموزش و مطالعات دفتر تأسیس به اقدام تعالی سازمان و

 مدت کوتاه خدمت ضمن آموزش هایو کارگاه هارهدو برگزاری و ریزی رسالت خویش،طراحی،برنامه و

دهد.اما در راستای انجام می را و کارکنان علمی هیأت اعضای سازی توانمند و مدیریت زمینه آموزش در

ها به توسعه منابع انسانی گزاری عظیم این سوال همیشه مطرح بوده است که آیا این آموزشاین سرمایه

بنابراین جایگاه متغیر الگوی انتقال آموزش نیز در توسعه منابع انسانی نیازمند  منجر خواهند شد یا خیر؟

هایی که در سطوح ها و پژوهشدهد که باوجود تلاشمبانی بیان شده نشان می . بحث و بررسی است

متغیرها و ارائه مدل برای توسعه منابع انسانی  تأثیرملی و بینالمللی برای بیان متغیرها ، شفاف سازی 

متغیرها و فقدان مدل رنج برده و تحقیقی  تأثیرشده است ولی  فضای مساله در استان هرمزگان از ابهام و 

مساله اصلی پژوهش حاضر همانا فقدان مدل، گو باشد مشهود نیست به همین جهت که منجر به ارائه ال

. این در حالی است که در اسناد متغیرها برتوسعه منابع انسانی است  تأثیرابهام در متغیرها ، نوع و سهم 

 13۸۸ردی علم و فناوری برای نقشه جامع علمی کشور مصوب سال بالادستی از جمله سند تحول راهب

در وزارت علوم تحقیقات و فناوری ، راهبرد ملی چهارم برای رسیدن به وضعیت مطلوب در آموزش عالی 
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محب ) های آموزش عالی بیان شده استهاو موسسهتوسعه و توانمندسازی منابع انسانی در دانشگاه، 

با توجه به اهمیت بالای پرداختن به موضوع  توسعه منابع انسانی در بنابراین  .(1395 زادگان و همکاران،

رآمدی منابع انسانی، ارتقا های آزاد هرمزگان  و ضرورت اثربخشی نظام آموزش و تربیت ، کادانشگاه

و نقش های محوله به سازمان مورد مطالعه و نیز اهتمام به جایگاه وری و گستردگی و تنوع ماموریتبهره

منابع انسانی در  ، طراحی یك الگوی مناسب برای توسعهبع انسانی در ایجاد تغییر و تحولی مناویژه

سازد. و این امر از چند جهت برای سازمان مورد مطالعه را به عنوان یك نیاز اساسی اجتناب ناپذیر می

-ند در راستای سرمایه گذاریتواسازمان دانشگاه آزاد اسلامی هرمزگان ضروری است از آن جهت که می

های آموزش ضمن خدمت در سازمان به صورت بهینه به سازمان ارائه های آموزشی برای برگزاری دوره

تواند به دانشگاه آزاد یاری رساند ،همچنین ارائه این مدل راستای بازگشت سرمایه می راه حل کند و در

رساند و شناسایی  عوامل توسعه منابع انسانی یاری میسازمان مورد مطالعه را در شناسایی عوامل موثر بر 

انتقال آموزش و  یر و مولفهسازمانی موثربر توسعه منابع انسانی و بررسی روابط الگوی تاثیرات این متغ

تا توسعه و بالندگی منابع انسانی  کندای فراهم میی و فرآیندهای مدیریت دانش زمینهتوسعه منابع انسان

گیرد و الگوی جدید یك سطح سازمانی مورد مطالعه قراراز دایره استانداردهای فرآیندهای آموزش در 

توسعه منابع انسانی براساس نظام مدیریت دانش و الگوی انتقال آموزش شناسایی و ارائه شود. انجام این 

ردد بویژه در سطح استان نیز از اهمیت زیادی برخوردار گپژوهش نه تنها در سطح ملی مهم تلقی می

به متغیرها توجه بوده و می تواند به عنوان منشور راهنما برای توسعه منابع انسانی در استان با عنایت و 

زایی برای توسعه منابع انسانی گردد. به علاوه ضعف در توسعه ری، کارگشایی و ظرفیتبردامورد بهره

و حیاتی است و ممکن است عدم برخورد با  توسعه دانش کارکنان مساله بسیار حساسمنابع انسانی و 

ها، قطع خیر در انجام پروژهد عدم توانایی در حل مسائل کاری، تأآن مسائل و مشکلات بزرگی مانن

، کاهش انگیزه کارکنان و احساس کاهش ارزش دانش تجارب ، ضعف در کسب همکاری کارکنان

گی دانش کارکنان و... را بوجود آورد  که خود موجب تضعیف عملکرد منابع انسانی، توانمندی و شایست

 کاهش کارآیی و اثربخشی کلی سازمان در زمان فعلی شده و باعث تشدید مسائل در آینده خواهد شد.

در ارتباط با موضوع پژوهش تا آنجا که پژوهشگران مطلع هستند، مطالعات اندکی در این حوزه انجام 

 اند.های این حیطه بررسی شدهترین پژوهشبرخی از مرتبط 1 است که در جدول شده
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 ای از پیشینه تجربی پژوهش: خلاصه۱جدول 

                                                             
1-Liu 
2-Kiantoa 
3-Chatterji & Kiran 
4-Mukherjee 
5-Eid& Nuh 
6-Park & Wentling 
7-Schneider 
8-Khandekar, & Sharma 
9-Theriou & Chatzoglou 
10-McManus, Loughridge 
11-Chinying Lang 

 نویسندگان خلاصه پژوهش

 یادگیری و اجتماعی سرمایه که کرد بیان داد انجام تایوان در شرکت 432 در که ایمطالعه در
 سرمایه که کرد بیان همچنین و هستند دانش انتقال در قوی هایکننده بینی پیش  سازمانی

 .شد خواهد دانش اثربخش انتقال باعث سازمانی بریادگیری تأثیر با ایرابطه و ساختاری

 201۸، 1لیو

شرکت اسپانیایی انجام داده بود بیان کرد که سرمایه انسانی نقش  1۸0در تحقیق خود که در 
 2017 و همکاران، 2کیانوتو انسانی دانش محور و عملکرد خلاق دارد.میانجی در رابطه مدیریت منابع 

های هند انجام داد بیان کرد که سرمایه در تحقیقات خود که در بین اعضای هیات علمی دانشگاه

 ها دارد.انسانی نقش مهمی در رابطه ی اثربخشی عملکرد دانشگاه
 2017 ،3چاترجی و کیران

بیان کرد که مدیریت دانش امکان شناخت ، مستند سازی و توزیع های خود در نتیجه یافته
ای در تحلیل نیازهای آموزشی ، برنامه دانش را با هدف بهبود عملکرد فراهم کرده و نقش ویژه

 .کندریزی آموزشی و کسب نتایج استراتژیك بازی می
   2011، 4موخرجی

ن فرهنگ یادگیری دانشجویان ، استفاده نتایج این پژوهش نشان داد ارتباط معنی دار مثبتی بی

 از فناوری اطلاعات و اشتراک دانش وجود دارد .
  2009 ،5عید و نوهو

رابطه مثبت و معناداری بین سرمایه گذاری در یادگیری محیط کار و بازده های یادگیری محیط 

 کار و توسعه منابع انسانی وجود دارد.

  2007 ،6پارک و ولنتینگ

 و همکاران، 7اشنایدر و 

2013  

تسهیم دانش( با توسعه منابع انسانی رابطه مثبت و معناداری دارد بنابراین باید مدیریت دانش )

 ها افزایش یابد .محیط کار طوری طراحی شود که سطح تعاملات و ارتباطات میان آن
 2005،  ۸خاندکار و شرما

 2009، 9توریو و چتزولوگو

، ساختار سازمانی و فرهنگ را سه عامل اصلی موفقیت مدیریت فناوری اطلاعات و ارتباطات 
 انددانش در سازمان ذکر نموده

مك منوس و 

؛ 10،2002لاقریج
 200111چیولانگ،

 13۸۸ صلواتی و حق نظر،
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 ارندگان(مطالعات نگمنبع: )

 

 

 

 

 

                                                             
1-Omar Sharifuddin 
2-Song & Kolb 
3-Storey& Quintas 
4-Thite 

 ای از پیشینه تجربی پژوهشخلاصه  :۱ادامه جدول 

 نویسندگان خلاصه پژوهش

دانشی تأثیر مستقیمی برانتقال دانش دارد های دسترسی هرچه بیشتر سازمان به دارایی
،همچنین رابطه مثبت و معناداری بین فرهنگ  تسهیم دانش، ساختار سازمان وتکنولوژی و 

کند فرهنگ مشارکتی توسعه یادگیری سازمانی را ترغیب می عملکرد انتقال دانش وجود دارد
 تأثیری مهم بر عملکرد کارکنان دارد. که این به نوبه خود

 

و  1عمر شریف الدین

 2004همکاران، 
 2009، 2سونگ و کلب

های خود بیان کردند که تولید دانش از طریق تعامل و همکاری، تولید دانش در در پژوهش
، ابراز نظرات متنوع و حتی مخالف ها ) نظام پیشنهادات ، اتاق فکر و...(عمل، سامانه مدیریت ایده

 تواند منجر به توسعه منابع انسانی شود.و تولید دانش می در سازمان به عنوان فرصتی برای رشد

 

 2001، 3استوری و اوینتاس

 20044تایت،

همچنین مشخص شد که  کندمدیریت دانش در توسعه منابع انسانی نقش معناداری را ایفا می

رفتاری و مهارتی سرمایه  ، نگرشی، توسعه و تسهیم دانش بر توسعه دانش، شناسایی، کسب

تواند  ی موثر است در نتیجه یکی از نتایج مورد انتظار این است که نظام مدیریت دانش میانسان
 نقش مهمی در توسعه منابع انسانی ایفا نماید.

 1395، مهری و  نژاد خلیل

در بررسی رابطه مدیریت دانش و انتقال آموزش بیان کردند که بین مولفه های مدیریت دانش 
مثبت و معناداری وجود دارد. همچنین یافته های نشان داد که تسهیم و انتقال آموزش رابطه 

 دانش بیشترین تأثیر را برانتقال آموزش دارد.

 1392حیدری و همکاران،

های پژوهش خود بیان کردند که فرآیندهای مدیریت دانش شامل تولید دانش؛ تسهیم در یافته
سازمان؛ ساختار؛ استراتژی دانش و دانش بکارگیری و ذخیره دانش با تاثیرگذاری فرهنگ 

 تواند منجر به توسعه منابع انسانی شود.فناوری می

موسی خانی و 

 1392همکاران،

در پژوهش خود با عنوان طراحی الگوی توسعه منابع انسانی در نظام مدیریت دانش گزارش 

دارای بیشترین  کردند که فرآیندهای ارزیابی و بروزرسانی دانش و نقش کارگزار سرمایه انسانی
 ثیر بر توسعه منابع انسانی بودند.تا

 

 1391شکرزاده، 
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 .باشدمدل مفهومی تحقیق به شرح ذیل می براساس مطالعات انجام گرفته

 

 : مدل مفهومی تحقیق۱ شکل

 ارندگان(گمنبع: )مطالعات ن

 

 :باشندمیهای تحقیق به شکل زیر بنابر مدل فوق فرضیه

طریق فرآیند مدیریت دانش و الگوی انتقال  عوامل سازمانی بر توسعه منابع انسانی از: فرضیه اصلی

 غیر مستقیم دارد.تأثیرآموزش 

 

 های فرعی فرضیه

 مستقیم دارد. اثرعوامل سازمانی بر فرآیند مدیریت دانش  .1

 .دارد مستقیم اثر منابع انسانی  توسعه بر آموزش انتقال لگویا .2

 .دارد مستقیم اثر منابع انسانی  توسعه بر فرآیند مدیریت دانش .3

 دارد. مستقیم غیر اثر منابع توسعه انتقال آموزش بر سیستم طریق دانش از  مدیریت فرایند .4

 .دارد مستقیم غیر اثر منابع توسعه بر انتقال سیستم و مدیریت فرآیند طریق سازمانی از عوامل .5
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 روش تحقیق -۲

هدف پژوهش تعیین روابط علی متغیرهای، عوامل سازمانی، فرآیندهای مدیریت دانش و از آنجا که  

ی گرداوری اطلاعات، توصیفی از توسعه منابع انسانی است، پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از نظر نحوه

وهش ، عوامل نوع همبستگی و به طور مشخص مبتنی برمعادلات ساختاری است . در مدل تحلیلی پژ

و الگوی انتقال آموزش به منزله متغیر دانش  غیر مستقل، فرآیند مدیریتای متانی را به منزلهسازم

میانجی و توسعه منابع انسانی به منزله متغیر وابسته در نظر گرفته شده است. ابزار گرداوری اطلاعات، 

د، برای سنجش های استفاده شده و ابعادآن توضیح داده شپرسشنامه 2پرسشنامه است که در جدول 

پایایی از روش آلفای کرونباخ استفاده شده است که برای ابزارهای مورد استفاده به ترتیب عبارتند از 

می باشد.این اعداد نشان دهنده این است که پرسشنامه از پایایی لازم برخوردار است.  91/0، 93/0، ۸9/0

که نتیجه بیانگر این است  تفاده شده استاس تأییدیبرای سنجش روایی  سازه ابزارها از تحلیل عاملی 

ای برخودار است. داده ها پس از گرداوری با استفاده ملاحظه که ابزارهای مورد استفاده از روایی سازه قابل

 تحلیل شدند. lisrel8.54از نرم افزار 
 های پرسشنامه: متغیرها و مولفه۲جدول 

 تعداد سوالات ابعاد نام پرسشنامه

 مدیریت دانشفرآیند 
 1391، شکرزاده

دانش کسب و شناسایی  1-6  

7-10 تولیددانش  

دانش انتقال و تسهیم  16-11  

دانش سازماندهی  21-17  

دانش کاربرد  26-22  

 30-27 رسانی دانشبروز

 الگوی انتقال آموزش

 2002، 1هالتون و بیتس

 10تا  1 عوامل فردی

 22-11 عوامل آموزشی

 45-23 عوامل سازمان

زیر ساخت ازمانی)عوامل س

 مدیریت دانش(

 2004، 2منوس

تکنولوژی عامل  1-10  

ساختاری عامل  20-11  

فرهنگی عوامل  22-33  

 توسعه منابع انسانی

 1391،نجفی و همکاران

دانش بهبود  1-7  

نگرش بهبود  12-۸  

13-21 تغییررفتار  

مهارت بهبود  2۸-22  

 ارندگان(مطالعات نگمنبع: )         

                                                             
1-Halton & Bates 
2-Manous 
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 جامعه آماری    

جامعه آماری در این پژوهش ، کلیه کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی استان هرمزگان بوده است.که   

نه ای با گیری کوکران، نموبه خدمت بودند. طبق فرمول نمونه 1395-96نفر کارمند در سال  560تعداد 

   pباتوجه به حجم جامعه آماری بادر نظر گرفتنبرای برآورد حجم نمونه نفر انتخاب شد.   22۸حجم 

 و اشتباه مجاز مربوط برحسب فرمول زیر محاسبه شده است. 5/0برابر

n=
𝑁𝑡2𝑠2

𝑁𝑑2+𝑡2𝑠2
 

n=
560(1.96)2(0.5)(0.5)

560(.05)²+(1.96)2(0.5)(0.5)
=22۸ 

 یافته های پژوهش -3
 بررسی نرمال بودن توزیع داده ها

و مدل یابی معادلات ساختاری، توزیع  تأییدیمدلیابی علی، شامل تحلیل مسیر، تحلیل عاملی 

نرمال بودن تك متغیرها باید هم به صورت تك متغیری و هم چند متغیری نرمال باشند. برای بررسی 

 باشدبیشتر  10و  3ها، قدر مطلق چولگی و کشیدگی متغیرها به ترتیب نباید از متغیری توزیع داده

(Kline, 2011)  اند.کشیدگی متغیرهای پژوهش گزارش شدهچولگی و  2در جدول 

 
 پژوهش یرهایمتغ چولگی و کشیدگی: 3جدول 

 کشیدگی چولگی متغیر

 -57/0 -12/0 فرآیند مدیریت دانش

 39/0 -40/0 انتقال آموزش

 52/0 -26/0 عوامل سازمانی

 01/1 -62/0 توسعه منابع انسانی

 نگارندگان( محاسباتمنبع: )

چولگی متغیرهای فرآیند مدیریت دانش، انتقال آموزش، عوامل سازمانی و  3با توجه به جدول شماره 

( می باشد. قدر مطلق این شاخص -62/0( و )-26/0(، )-40/0(، )-12/0توسعه منابع انسانی به ترتیب )

یند مدیریت دانش، انتقال آموزش، می باشد. کشیدگی متغیرهای فرآ 3برای تمامی متغیرها کمتر از 

باشد. می (01/1( و )52/0(، )39/0(، )-57/0سازگاری عوامل سازمانی و توسعه منابع انسانی به ترتیب )

توان ها میمی باشد. با توجه به این یافته 10قدر مطلق این شاخص نیز برای تمامی متغیرها کمتر از 

 باشد.گفت که توزیع تمامی متغیرها نرمال می 
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 بررسی همبستگی متغیرهای پژوهش

دار قبل از پرداختن به آزمون مدل نظری پژوهش، بین متغیرهای مدل نظری باید همبستگی معنی

ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش گزارش شده اند، تا رابطه آنان  4وجود داشته باشد. لذا در جدول 

 مورد بررسی قرار گیرد.
 پژوهش یرهایمتغ یهمبستگ سیماتر: 4 جدول

 4 3 2 1 متغیر شماره

    1 فرایند مدیریت دانش 1

   1 4۸/0** انتقال آموزش 2

  1 49/0** 73/0** عوامل سازمانی 3

 1 67/0** 61/0** 56/0** توسعه منابع انسانی 4

  p<0.05, **p<0.01*                                                                    ارندگان(نگ های)یافته منبع:

 آزمون مدل نظری پژوهش

  54/۸لیزرل  مدل آزمون شده پژوهش گزارش شده است. برای آزمون این مدل از نرم افزار 2در شکل 

 شده است.

 

 توسعه منابع انسانی شده آزمون مدل :۲شکل

 های نگارندگان(یافته: )منبع
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 توسعه منابع انسانی با مقادیر تی شده آزمون مدل :3شکل

 های نگارندگان( )منبع: یافته

 

ت و در سطح مثب ( =73/0β، اثر مستقیم عوامل سازمانی بر فرآیند مدیریت دانش )2با توجه به شکل 

( مثبت و در  =43/0βانتقال آموزش )باشد. متغیر فرآیند مدیریت دانش بر الگوی دار میمعنی 01/0

( مثبت و در  =55/0βدار می باشد. اثر مستقیم این متغیر بر توسعه منابع انسانی )معنی 01/0سطح 

(  =29/0βدار می باشد. اثر مستقیم الگوی انتقال آموزش بر توسعه منابع انسانی  )معنی 01/0سطح 

 اند.دهد که تمام مسیرها معنادار بودهنیز نشان می 3 لشک دار می باشد.نیمع 01/0مثبت و در سطح 

     

 برازش مدل آزمون شده پژوهش

استفاده  3و  مقتصد 2، تطبیقی1های برازش مطلقش مدل آزمون شده از سه دسته شاخصبررسی براز

 .اندها به تفکیك گزارش شده، این شاخص5شد که در جدول 

 

 

                                                             
1-Absolute 
2-Comparative 
3-Parsimonious 
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 پژوهش شده آزمون مدل برازش ییکوین هایشاخص: ۵جدول 

 های برازش مطلقشاخص

 GFI AGFI SRMR شاخص

 03/0 93/0 95/0 مقدار بدست آمده

 05/0کمتر از  ۸0/0بیشتر از  90/0بیشتر از  حد قابل پذیرش

 های برازش تطبیقیشاخص

 CFI NFI NNFI شاخص

 94/0 96/0 9۸/0 مقدار بدست آمده

 90/0بیشتر از  90/0 بیشتر از 90/0بیشتر از  حد قابل پذیرش

 های برازش تعدیل یافتهشاخص

 X2/df PNFI RMSEA شاخص

 065/0 77/0 96/1 مقدار بدست آمده

 0۸/0کمتر از  60/0بیشتر از  3کمتر از  حد قابل پذیرش

 (های نگارندگانیافته)منبع: 

 

از مدل آزمون ها نشان دهنده برازش مطلوبی ، برای مدل آزمون شده شاخص5با توجه به جدول 

 شده است.

 

 های تحقیقآزمون فرضیه

 ها از معادلات ساختاری استفاده شده است.برای تحلیل فرضیه

 مستقیم دارد. اثرفرضیه اول عوامل سازمانی بر فرآیند مدیریت دانش  •
 

 اول هیفرض به مربوطمعادلات ساختاری  جینتا :۶جدول

پارامتر استاندارد 

 نشده

 ضریب مسیر )استاندارد

 شده(

خطای استاندارد 

 برآورد
 آماره تی

سطح معنی 

 داری

73/0 73/0 0۸/0 54/10 01/0 

 نگارندگان( هاییافتهمنبع: ) 

 

به این دار می باشد. با توجه معنی 01/0( مثبت و در سطح 54/10)آماره تی مربوط به این اثر نیز 

مستقیمی بر فرآیند  تأثیرمی شود، یعنی عوامل سازمانی  تأییددار، فرضیه اول تحقیق نتیجه معنی

تر باشد اجرای موفقیت آمیز فرآیند مدیریت دانش مدیریت دانش دارد. هرچه عوامل سازمانی مطلوب

 بهتر است.
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 الگوی انتقال آموزش برتوسعه منابع انسانی اثرمستقیم دارد.: فرضیه دوم •
 دوم هیفرض به مربوطمعادلات ساختاری  جینتا: ۷ جدول

پارامتر استاندارد 
 نشده

ضریب مسیر )استاندارد 
 شده(

 آماره تی خطای استاندارد برآورد
سطح معنی 

 داری

29/0 29/0 04/0 65/4 01/0 

 نگارندگان( هاییافتهمنبع: ) 

 

باشد. با توجه به این دار می معنی 01/0 ( مثبت و در سطح65/4آماره تی مربوط به این اثر نیز )

می شود، یعنی الگوی انتقال  آموزش بر توسعه منابع انسانی  تأییددار، فرضیه دوم تحقیق معنینتیجه 

ندان، توسعه  آنان نیز افزایش مستقیم دارد به عبارت دیگر با افزایش میزان انتقال آموزش در کارمتأثیر

 یابد.می

 دارد.فرآیند مدیریت دانش بر توسعه منابع انسانی اثر مستقیم فرضیه سوم:  •

 سوم هیفرض به مربوط معادلات ساختاری جینتا: ۸جدول 

پارامتر استاندارد 

 نشده

ضریب مسیر )استاندارد 

 شده(

سطح معنی  آماره تی خطای استاندارد برآورد

 داری

55/0 55/0 06/0 97/7 01/0 

 نگارندگان( هاییافتهمنبع: )

باشد. با توجه به این ر میدامثبت و معنی 01/0( است که در سطح 97/7 )آماره تی این اثر نیز

فرآیند مدیریت دانش بر توسعه منابع انسانی شود، یعنی می تأییدها، فرضیه سوم تحقیق یافته

توان گفت که با دارد. می تأثیرسعه منابع انسانی یعنی فرآیند مدیریت دانش بر تومستقیم دارد. تأثیر

 یابد. منابع انسانی کارکنان افزایش می ند مدیریت دانش میزان توسعهبهبود فرآی

 فرآیند مدیریت دانش از طریق الگوی انتقال آموزش برتوسعه منابع انسانی اثر: فرضیه چهارم •

 غیر مستقیم دارد.

 چهارم هیفرض به مربوط معادلات ساختاری جینتا: ۹ جدول

 آماره تی خطای استاندارد برآورد )استاندارد شده(ضریب مسیر  پارامتر استاندارد نشده
سطح معنی 

 داری

43/0 43/0 05/0 ۸۸/5 01/0 

 نگارندگان( هاییافتهمنبع: ) 
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فرضیه  ها،ر می باشد. با توجه به این یافتهدامثبت و معنی 01/0( در سطح ۸۸/5ز آماره تی این اثر نی 

فرآیند مدیریت دانش از طریق الگوی انتقال آموزش برتوسعه شود، یعنی می تأییدچهارم تحقیق نیز 

 دارد. تأثیرمنابع انسانی کارکنان 

عوامل سازمانی از طریق فرآیند مدیریت دانش و سیستم انتقال آموزش برتوسعه  :فرضیه پنجم •

 منابع اثر غیر مستقیم دارد.

 پنجم هیفرض به مربوط معادلات ساختاری جینتا: ۱0 جدول

استاندارد پارامتر 

 نشده

ضریب مسیر )استاندارد 

 شده(

خطای استاندارد 

 برآورد

سطح معنی  آماره تی

 داری

49/0 49/0 06/0 ۸9/7 01/0 

 نگارندگان( هاییافتهمنبع: )

فرضیه   ها،ر می باشد. با توجه به این یافتهدامثبت و معنی 01/0( در سطح ۸9/7) آماره تی این اثر نیز     

عوامل سازمانی از طریق  فرآیند مدیریت دانش و الگوی انتقال  شود، یعنی می تأییدپنجم تحقیق نیز 

عث افزایش توان گفت که عوامل سازمانی بادارد. به عبارت دیگر می تأثیرآموزش بر توسعه منابع انسانی 

 مدیریت دانش و مدیریت دانش باعثشود. بهبود عوامل سازمانی باعث فرآیند توسعه منابع انسانی می

نیز اثرات مستقیم، غیرمستقیم، کل و واریانس تبیین  10در جدول شودتوسعه منابع انسانی کارمندان می

 اند.گزارش شدهشده متغیرها 

 پژوهش یرهایمتغ شده نییتب انسیوار و کل م،یرمستقیغ م،یمستق اثرات: ۱۱ جدول

 کل اثر اثر غیرمستقیم اثر مستقیم مسیر
واریانس 

 تبیین شده

 57/0    به روی توسعه منابع انسانی از طریق

  6۸/0** 31/0** 55/0** فرآیند مدیریت دانش

  29/0** - 29/0** الگوی انتقال آموزش

  49/0** 49/0** - عوامل سازمانی

 26/0    به روی انتقال آموزش از طریق

  43/0** - 43/0** فرآیند مدیریت دانش

  23/0** 23/0** - سازمانی عوامل

 4۸/0    به روی فرایند مدیریت دانش از طریق

  73/0** - 73/0** عوامل سازمانی

 نگارندگان( هاییافتهمنبع: )
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 57فرآیند مدیریت دانش، الگوی انتقال آموزش و عوامل سازمانی در مجموع  10با توجه به جدول 

 26و عوامل سازمانی کنند. فرآیند مدیریت دانش توسعه منابع انسانی را تبیین می درصد از تغییرات

درصد از تغییرات فرآیند  4۸کند. عوامل سازمانی انس انتقال آموزش را پیش بینی میدرصد از واری

د ( می باش6۸/0کند. اثر کل فرایند مدیریت دانش بر توسعه منابع انسانی )بیین میمدیریت دانش  را ت

دهد که فرآیند مدیریت دانش هم اثر معنی دار است. این یافته نشان میمثبت و  01/0که در سطح 

 دار بر توسعه منابع انسانی دارد.( معنی13/0و هم اثر غیرمستقیم ) (55/0مستقیم )

 

 بحث و نتیجه گیری -4

عوامل سازمانی بر توسعه منابع انسانی با نقش میانجی  تأثیریابی ساختاری هدف از تحقیق حاضر مدل

فرآیند مدیریت دانش و الگوی انتقال آموزش بوده است که باتوجه به مدل آزمون شده از برازش مناسبی 

اند که عوامل سازمانی برفرآیند مدیریت های تحقیق نشان دادهار بوده است .در این راستا فرضیهبرخورد

کند که    عوامل سازمانی) فرهنگ ، ساختار فرضیه فرعی نخست بیان می تأیید.داردمستقیم  تأثیردانش 

بودن عوامل  تربیم دارد. به عبارت دیگر با  مطلومستقتأثیرفرآیند مدیریت دانش  برو فناوری اطلاعات( 

در (. Gold & Malhotra, 2001) تر خواهد بودیز موفقفرآیند مدیریت دانش نسازی سازمانی، پیاده

 آن سازمانی فرهنگ که است اثربخش درصورتی دانش مدیریت سازیپیاده که کنندمی این زمینه  بیان

 تشویق سازمان کارکنان بین در را یادگیری و اعتماد، همکاری بایستی فرهنگی چنین و نماید تقویت را

 روان را دانش جریان باید سازمان نماید.از دیگر الزامات عوامل سازمانی ساختار سازمان است ساختار

در این زمینه وجود دارد  باشد، مطالعاتی که داشته بر عملکرد عمیقی تأثیر دانش که دهد اجازه و ساخته

لید ها و رسمیت بالا در فرآیندها و روابط کاری، مانع توگیریدهد که وجود تمرکز در تصمیمنشان می

ها موجب افزایش پذیری در فعالیتع قدرت و انعطافکه توزی شود در حالیهای جدید میدانش و اندیشه

نماید. از دیگر عوامل سازمانی که بر فرایند مدیریت دانش شده و انتقال آموزش را تسهیل می خلق دانش

تواند به عنوان ابزاری قدرتمند عمل دارد،تکنولوژی و فناوری اطلاعات است ، فناوری اطلاعات می تأثیر

ها می تواند در هایی موثر و کارآمد برای فرآیند مدیریت دانش باشد . تحول تکنولوژیکرده و ابزار

های مانند شناسایی، تولید، تسهیم، سازماندهی، کاربرد و بروزرسانی مدیریت دانش مفید باشد، فناوری

موتورهای های مدیریت مدارک، اینترنت، اینترانت، دیریت بانك های اطلاعاتی ، سیستمهای مسیستم

تواند نقش اساسی در تسهیل فرآیند ، داده کاوی، ذخیره سازی و... میجستجو، ابزارهای جریان کار
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(، 2002و همکاران ) 1مك مانوس این بخش از نتایج تحقیق با نتایج تحقیق مدیریت دانش داشته باشد.

 سویی دارد.هم و خوانیهم( 2007( و جعفری و همکاران )2000) 3(، هولساپل2001) 2چیناینگ

دارد به مستقیم  تأثیرسعه منابع انسانی الگوی انتقال آموزش بر تونشان داد که  دیگرتحقیق فرضیه

یابد. هدف از انتقال ندان، توسعه آنان نیز افزایش میعبارت دیگر با افزایش میزان انتقال آموزش در کارم

به تحقق اهداف فردی و سازمانی کمك هایی است که آموزش بدست آوردن و یا بهبود یافتن مهارت

کند  به عبارتی انتقال آموزش به محیط کار باید بتواند موجب تغییر دانش، نگرش، مهارت و رفتار می

 Velada et) در نهایت این امر منجر به بهبود عملکرد سازمانی شود )توسعه منابع انسانی( و افراد شود

al, 2007 .)تواند پتانسیلی برای توسعه ارائه دهندالگوی انتقال آموزش می اند کهمحققان پیشنهاد داده 

(Schneider et al, 2013.) ها و انگیزشی منابع انسانی شامل توسعه شایستگیجایی که توسعه آن از

گون دانش ، مهارت و نگرش در کارکنان و توسعه جو سازمان است کارکنان باید شایستگی های گونا

، روابط انسانی و ادراکی داشته باشند تا به وسیله آن بتوانند وظایف مختلفی را  های تکنیکی وفنیحوزه

های مهم برای بدست آوردن  این دانش و مهارت است انجام دهند ، بنابراین انتقال آموزش یکی از روش

 (. Holton & Baldwin, 2003) و یك موضوع حیاتی درتوسعه منابع انسانی است

مستقیم  دارد  تأثیرع انسانی دانش بر توسعه منابفرآیند مدیریت ن داد که نشا فرضیه سوم تحقیق

 توان گفت که با اجرای موفق فرآیند مدیریت دانش، میزان توسعه منابع انسانی کارکنان افزایشمی

کارگیری مدیریت هکند که ببیان می( 2004) 4تایت ین این فرضیهیدر تب (. ,2003Pattanayak) یابدمی

تر و موثرتر کارکنان ، افزایش ، یادگیری کارآمدهای انسانیوری بیشتر از سرمایهبهرهدانش باعث 

، جویی در زمان به هنگام حل مساله ، صرفه، جلوگیری از تکرار اشتباهاتمندی مشتریانرضایت

گیری دانش باعث یاد برانگیختن خلاقیت و نوآوری کارکنان می شود بنابراین چون فرایند مدیریت

با این یادگیری تغییر در دانش، نگرش رفتار و مهارت افراد )توسعه  ،شودکارآمدتر و موثر کارکنان می

موسی  (،1395) خلیل نژاد  و مهری هایمنابع انسانی( است. این بخش از نتایج تحقیق با نتایج پژوهش

(، 13۸6) ابطحی و صلواتی (،13۸7) همکاران معمارزاده و (،1391) شکر زاده(، 1392) خانی و همکاران

(، تایت 2011و همکاران ) 7(، موخرجی2012(، جمالزاده )2015) 6(، دوباس2005و همکاران ) 5خاندکار

اند که شناسایی و کسب دانش، تحقیقات نیز بیان کرده این، دارندهمخوانی   (2003) ۸( و هولاند2004)

                                                             
1-McManus 
2-Chinying 
3-Holsapple 
4-Thite 
5-Khandekar 
6-Dobos 
7-Mukherjee 
8-Holland 
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، نگرش، رسانی دانش باعث تغییر در دانشوزدانش، کاربرد و بر تولید دانش، توزیع دانش، سازماندهی

  شود.رفتار و مهارت افراد می

کند که فرآیند مدیریت دانش از طریق الگوی انتقال آموزش برتوسعه فرضیه چهارم تحقیق بیان می

فرآیند نشان داد که حاصل از این فرضیه حمایت نموده و  یهاافتهمنابع انسانی اثرغیر مستقیم دارد. ی

یم دارد. در تبیین غیر مستق تأثیرمدیریت  دانش  از طریق  الگوی انتقال آموزش بر توسعه منابع انسانی 

 نگرش و توان گفت که بنا به تعریف، توسعه منابع انسانی عبارت از تغییر در دانش، رفتار،این فرضیه می

برد و باعث شناسایی، تولید، توزیع، سازماندهی، کارمهارت است و از طرفی دیگر فرایند مدیریت دانش 

توانند کارکنان را در دستیابی به دانش موثر یاری ها میشود این فرآیندبروزرسانی دانش کارکنان می

وری کارکنان، در نهایت توسعه منابع رسانند و دستیابی و کسب دانش موثر توسط کارکنان، باعث بهره

یایی مدیریت هر سازمانی محسوب های پوچون توسعه منابع انسانی از مولفه انسانی خواهد شد بنابراین

، کارایی و عملکرد بهتر انجام دهندهای خود را با کارکنان بتوانند وظایف و مسئولیتشود برای این که می

لازم است مدیران، برنامه ریزی جامعی جهت آموزش و توسعه کارکنان داشته باشند فرآیند مدیریت 

ر کارکنان خواهند نگرش، مهارت و رفتا ،ایی در تغییردانشش و سیستم انتقال آموزش نقش مهم و بسزدان

و همکاران خانی  موسی (،1395) مهری و نژادخلیلهای یافته با این قسمت از تحقیقکه یافته های  داشت

خوانی هم(، 2011(، موخرجی و همکاران )2012(، جمالزاده )2015دوباس )(، 1391)شکرزاده (، 1392)

 و همسویی دارد.

فرضیه پنجم  عوامل سازمانی از طریق فرآیند مدیریت دانش و الگوی انتقال آموزش برتوسعه منابع 

دانش  توان گفت که بهبود عوامل سازمانی باعث فرآیند مدیریتر مستقیم دارد. به عبارت دیگر میاثر غی

توسعه منابع انسانی  نهایت هم باعث و مدیریت دانش باعث انتقال موثرتر آموزش به محیط کار و در

عوامل سازمانی )فرهنگ، فناوری اطلاعات، ساختار( بر موفقیت اجرای مدیریت دانش ، شودکارمندان می

سازی فرآیند مدیریت دانش هتر باشند اجراو پیادیه اول هرچه عوامل سازمانی مطلوبدارد. طبق فرض تأثیر

تولید، توزیع، کسب و بکارگیری دانش و انتقال  خواهند بود و مدیریت دانش نیز باعث شناسایی،ترموفق

طرفی فرآیند مدیریت دانش و الگوی انتقال آموزش نیز باعث یادگیری موثرتر  شود، ازآموزش می

دانشی، مهارتی، نگرشی و رفتاری کارکنان خواهد درکارکنان خواهد شد که عامل یادگیری باعث تغییرات 

فرآیند مدیریت دانش و مدیریت  بر تأثیر)توسعه منابع انسانی(. بنابراین عوامل سازمانی از طریق  شد

های پژوهش حاضر بیانگر این گذار باشد. یافتهتأثیرع انسانی تواند بر توسعه منابدانش برانتقال آموزش می

تکنولوژی توسط دو میانجی تسهیل کننده یعنی  ،ساختارل اساسی فرهنگ، واقعیت است که سه عام

مدیریت دانش )شناسایی و کسب دانش، تسهیم دانش،کاربرد دانش و بروز رسانی دانش( و الگوی انتقال 

توسعه منابع انسانی را فراهم  رعوامل سازمانی ب تأثیرآموزش )عوامل فردی، آموزشی و سازمانی( زمینه 

های توسعه منابع انسانی توجه کلیدی به این عناصر ضروری در فرایند طراحی و اجرای برنامه ذاکند لمی
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توان موجبات بوده و با اتخاذ سازوکارهای مناسب انتقال آموزش از وضعیت موجود به وضعیت مطلوب می

صلواتی و حق نظر این بخش از نتایج تحقیق با تحقیقات  گشایی و کارآفرینی گردد.، ظرفیتبهره وری

با  سویی دارد.و هم خوانیهم( 1392) و موسی خانی و همکاران (1395) خلیل نژاد  و مهری(، 13۸۸)

های آموزشی و انتقال دانش و شود: در راستای برگزاری دورهتوجه به نتایج این پژوهش پیشنهاد می

لازم بر توسعه  تأثیردانش بتوانند  های مدیریتامکانات لازم فراهم شود تا مولفهمهارت به محیط کار 

منابع انسانی داشته باشند و همچنین سازمان جوی فراهم کند تا کارکنان تمایل بیشتری برای پیوستن 

یت توسعه منابع انسانی نها تا تسهیم و انتقال دانش و در ها با همدیگر را داشته باشندبه تیم ها و همکاری

افراد به همکاری تیمی و تعاملات هایی را برای تشویق توان پاداش، برای این منظور می تسهیل شود

های اضافی، فراهم آوردن فرصت نظر بگیرند. به علاوه از سازوکارهای حمایتی همچون پایه اجتماعی در

ای آنها را المللی ابزار حفظ و رشد حرفهبینملی و  های محلی،برای ادامه تحصیل، شرکت در کنفرانس

بدین وسیله موجبات غنای ارتقای کیفیت منابع انسانی را فراهم ساخته و به عنوان مدل مهیا سازد 

 تکاملی برای سایر کارکنان، محرک و مشوق پیشرفت سازمانی خواهد بود.
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