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 یانسان منابع تیریمد در دانش تیریمدنقش  
 

 دخت نیحس رضا

 کارشناسی ارشد مدیریت دولتی منابع انسانی دانشگاه آزاد اسلامی واحد رشت  

 

 چکیده

دانش به عنوان قدرت و سرمایه  .است نموده جادیا یسازمان رفتار حوزه در یتحول مدیریت منابع انسانی  های امروزه شیوه

بنابراین  ،کند ود که مزیت رقابتی را برای سازمان و نیز کارکنان شاغل در سازمان فراهم میش رنظر گرفته میاستراتژیک مهم د

کنند که اگر دانش شان را با دیگر کارکنان  زیرا فکر می ،دهند در اشتراک گذاری دانش خود را بی میل نشان می اکثر کارکنان

بر اساس آمارهای برگرفته از  .فیعاتشان در سازمان جلوگیری کندتواند از تر این کار می ،ندهمان سازمان به اشتراک بگذار

های مدیریت منابع انسانی )با توجه به شرایط سازمان و سطح فرهنگی و اجتماعی کارکنان( شیوه ،مطالعات کشورهای مختلف

البته  .باشدها میت بسیار بالای این شیوهگذارند که حاکی از اهمیدرصد بر روی تعهد سازمانی کارکنان تاثیر می 04تا  12بین 

ها پاداش و مزایا بالاترین تاثیر را در اغلب کشورها داشته و از جمله عوامل ترغیب کننده باید توجه داشت که در بین این شیوه

یت منابع انسانی قش مدیریت دانش در مدیردر این مقاله ما به بررسی ن برای حفظ و تعهد بیش از حد کارکنان به سازمان دارد

 . زیممیپردا

 

 ..سازمان، مدیریت دانش، مدیریت منابع انسانیهاي كلیدي:  واژه

 



 مطالعات مدیریت و کارآفرینی

093-011، صفحات 1031، بهار 1، شماره 8دوره   

091 

 

 مقدمه -1

در  مدیریت منابع انسانیهای  در زمینه شیوه ،فردریک تیلور ،های پدر علم مدیریت دیدگاه ،(1999بر اساس مطالعات شوارتز )

ی عملکرد و توسعه نظام پاداشی مناسب هنوز هم معتبر و بسیار تاثیرگذار یابارز ،آموزش و توسعه ،های گزینش و استخدام حوزه

های مناسب سازمان  منجر به انتخاب و استخدام کارکنان مناسب برای جایگاه مدیریت منابع انسانیتیلور معتقد بود که  .هستند

ابی عملکردی مناسب و نیز نظام توبیخ و پاداشی های مرتبط پرداخته و در نهایت منجر به ایجاد نظام ارزی به ارائه آموزش ،شده

دهند  موفق به کار خود ادامه می مدیریت منابع انسانیاین چهار معیار به عنوان عناصری مهم در توسعه  .شود عادلانه می

 . (1332 ،1گییرادگار و  ،1991 ،1)دیلینی و هیوزلید

 نسانیا منابع از ارینگهد و شناخت .دارد دییاز همیتا خصوصی بخش در چه و لتیدو بخش در چه رضایت شغلیبه  توجه

 بسا چه .ستا نمازسا و دفر متقابل همبستگی دیجاا و نمازسا با نهاآ دادن شجو بلکه ،نیست نمازسا در ادفرا شتندا نگه صرفاً

 نمازسا دوش از ریبا تنها نه رتصو ینا در و ستا رجباا نهاآ نماند عامل لیو ،میمانند نمازسا در هالسا که ادیفرا

 . (1310 ،0جوردن و همکاران)ند ارمیگذ نمازسا دوش بر سنگینی ربا ،کنند اپید فرصت گرا بلکه ،ندداربرنمی

 .مختلف از زوایای گوناگون به آن نگریسته انددیریت دانش مفهومی پیچیده و گسترده است و به همین دلیل صاحب نظران م

وی معتقد است مشکل اصلی در  .سازد اطلاعات و دانش مطرح می ،اط با مفاهیم دادهمفهوم مدیریت دانش را در ارتب 0هالس 

لذا  ،یل کنندها را به اطلاعات و اطلاعات را به دانش تبد گونه دادهه دانند چ ها نمی زمینه مدیریت دانش این است که سازمان

داند که  مدیریت دانش را فرآیندی می ،هالس .اندها در حد مدیریت داده و مدیریت اطلاعات باقی مانده  بسیاری از سازمان

چنین قادرند دانش کسب شده را  ها به واسطه آن توانایی تبدیل داده به اطلاعات و اطلاعات به دانش را پیدا کرده و هم سازمان

 . (2: 1311 ،2هیلزهای خود به کار گیرند ) در تصمیمثر ؤای م به گونه

فرهنگ و سازماندهی  ،مهارت ،محتوا ،داند که مبتنی بر چهار رکن رآیندی میانش را فمدیریت د ،1از منظری دیگر هاینس

 .دانش استهایی جهت استخراج  مهارت بیانگر دستیابی به مهارت .شود محتوا به نوع دانش )صریح یا ضمنی( مربوط می .است

های  شند و سازماندهی به سامان بخشی دانشها باید مشوق توزیع دانش و اطلاعات با فرهنگ مبین این مطلب است که سازمان

معتقد است مدیریت دانش یعنی ایجاد فرآیندهای لازم برای شناسایی و جذب  ،4ویگ .(14: 1311 ،هاینزموجود اشاره دارد )

مان و ها به تصمیمات و اقدامات ساز های درونی و بیرونی و انتقال آن رد نیاز سازمان از محیطهای مو اطلاعات و دانش ،داده

ها از آن طریق اطلاعات جمع آوری شده  داند که سازمان بلانت مدیریت دانش را فرآیندی می .(13-08: 1311 ،ویگافراد )

 . (01: 1310 ،8بلانتگیرند ) خود را به کار می

 

                                                           
1 Delaney & Huselid 
2 Edgar & Geare 
3 Jordan et al.  
4 Stive Hales 
5 Hales 
6 T. Haines 
7 Wiig 
8 Belant 



 مطالعات مدیریت و کارآفرینی

093-011، صفحات 1031، بهار 1، شماره 8دوره   

091 

 

 مبانی نظري

 مدیریت منابع انسانی

نگرش و عملکرد اعضاء  ،بر روی رفتارهایی که  ستمها و سی شیوه ،ها ای از سیاست مدیریت منابع انسانی به عنوان مجموعه 

تعریف شده است  ،گذارد سازمان به منظور افزایش رقابت و توانایی یادگیری آنها و در نهایت ایجاد فرهنگ یادگیری تاثیر می

کند تا  را اجرا می ها ای از نقش مدیریت منابع انسانی مجموعه ،بنابراین .(1339 ،13؛ رازوک و همکاران1338 ،9اران)گمز و همک

در نتیجه مسئول اصلی تسهیل  .ر و ظریفیت بیشتر کارکنان برای سازگاری سازمانی کمک کندپذیری بیشت به انعطاف

 ،11هال-هال و کنگنیک-باشد )لنگنیک بی به اهداف استراتژیک میفرآیندهای دانش و یادگیری سازمانی به منظور دستیا

 نسانی استفاده گردیده است:برای معرفی مدیریت منابع ادر تحقیق حاضر از سه بُعد  .(1330

 رشد و ثبات  ،ها و وظایف فرد در مشاغل در راستای تحقق بهتر ریزی آگاهانه از فعالیت : به معنی برنامهمدیریت شغل

 . شود این فرآیند متوالی از درک خود فرد شروع شده و به آگاهی نسبت به شغل منجر می .باشد میمالی 

  های مربوط به هر یک از  : به معنای آموزش بر اساس اصول ساختار سازمانی و اهداف و استراتژیيا حرفهآموزش

 . باشد شان می ریباشد که هدف آن بهبود و رشد هر چه بیشتر افراد نسبت به وظایف کا مشاغل می

 و تمایل هر چه بیشتر افراد  کننده مختلف در جهت اشتیاق های تشویقی و ترغیب : به معنای ارائه روشحفظ كاركنان

 ،همکاران و گوئردویفباشد ) مختلف و ارتقاء شغلی در سطوح مختلف سازمان مینسبت به محیط کاری از طریق ارائه خدمات 

1311).  

 

 مدیریت دانش

همه فرآیندها و سازی و توسعه شرایط داخلی سازمان نام برده شده است که  ها برای بهینه ای از تلاش از آن به عنوان مجموعه 

این  .(1333 ،10؛ سیوی1334 ،11کند )کاردوسو های مربوط به دانش را به منظور دستیابی به اهداف سازمانی تسریع می شیوه

پارچه در استراتژی و رفتارهای سازمانی بوده و قادر به توسعه فرآیندهای مدیریت دانش را های یک ها مربوط به فعالیت شیوه

 ،12شود )تسیر و بوردن ها محسوب می ( که خود به نوعی جزء مزیت رقابتی برای سازمان1311 ،10راندارد )کاردوسو و همکا

 باشد: ر میمدیریت دانش شامل چهار بُعد مختلف به شرح زی ،در تحقیق حاضر .(1339

 نوان مرجع هنجارها و قوانین اجتماعی بنیادی که به ع ،باورها ،های سازمانی ای از ارزش : مجموعهگرا فرهنگ دانش

گیرد  های مدیریت دانش انجام می گذاری و اعمال دانش برای موفقیت شیوه اشتراک به ،دمشترک برای کارکنان هنگام ایجا

 . (1313 ،11)اجمل و همکاران

  نقاط قوت و ضعف آن نسبت به رقبا مشخص  ،وکار از نظر رویکرد رقابتی باشد : هنگامی که کسبرقابتیرویکرد

حفظ کارکنان و  ،نوآوری ،رضایت مشتری ،زمان تحویل ،گذاری قیمت ،تواند شامل کارایی تولید رد میی عملکارزیاب .گردد می

 . گرفتن سهم بیشتر بازار باشد

                                                           
9 Gomes, Cunha, Rego, Cunha, Cabral-Cardoso and Marques 
10 Razouk, Bayad and Wannenmacher, 2009; Edvardsson 
11 Lengnick-Hall and Lengnick-Hall 
12 Cardoso 
13 Civi 
14 Cardoso, Meireles and Peralta 
15 Tessier and Bourdon 
16 Ajmal et al.  
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 به معنای نگاهی مثبت در خصوص بالا بردن اطلاعات فردی و لزوم داشتن کیفیت : هاي رسمی مدیریت دانش شیوه

 . باشد سازمانی می گرفتن نسبت به رقبا و بالا رفتن سطح تعاملات کاری درونخود در اجزای وظایف شغلی برای پیشی 

 ی درونی افراد سازمان برای بررسی متداوم مسائل کاری و  : به معنای دغدغههاي غیررسمی مدریت دانش شیوه

  .باشد های مختلف شغلی می صبحت کردن با اعضاء دیگر سازمان برای بالا بردن دانش فرد در زمینه

 

 هاي مدیریت دانش علل پیدایش و نظریه

 ررسی برخی از آنها پرداخته شده است:وجود دارد که در ادامه به ب برای چرایی مدیریت دانشای  عمده لیدلا

مهم است دریابیم که آنچه که ما  ،«کارها به روش سابق انجام نمی پذیرند»ای که  با توجه به این حرف کلیشه :گذشت زمان

سطح  ،سرعت عملیات بیشتر شده است .های گذشته تغییر یافته است به نحو چشمگیری نسبت به دهه ،می دهیم امروزه انجام

که ما در محیط جدیدی  چنین به نظر می رسد .اطمینان پایین تر آمده است و خطرات جدید و نوظهوری پدیدار شده است

بدین معنی که افرادی  .زایی عمدی داشتیمهم اف ،دیمما در دنیای ق .(4ص  ،1090 ،کنیم )کیانیان و همکاران عمل می

یعنی تخصص هایی موازی  ،جانشین یا معاونانی داشتیم که بسیار ارزشمند بوده و در نگهداری حافظه سازمانی موثر بودند

 . (11ص  ،1090 ،و همکاران یخانتوانستند جانشین همدیگر شوند ) می ،نبودن یا از دست رفتن دیگری تداشتیم که در صور

پیغام مدیریت از دیدگاه مدیریت دانش این است که تغییرات تکاملی که ما تاکنون با آن مواجه بودیم با تحولات  :تحول

ما در حال حرکت از تفکر سلسله مراتبی  .ما باید روش درک و فکرکردنمان را تغییر دهیم .شد اهدانقلابی در آینده جابجا خو

وم مدیریت دانش معلوم می اینجاست که لز .های همکاری انسانی حاکم هستند که در آن شبکهبه دنیایی هستیم  ،عصر صنعتی

 . (4ص  ،1090 ،)کیانیان و همکارانشود 

طوری که وقتی کارکنان شرکت را  ،معمولا متعلق به افراد شرکت است نه به خود شرکتها  دانش شرکت پرسنل: جابجایی

افرادی که اطلاعات خود را فقط با افراد پیرامون دفترکاری خود به  .ندا خودشان می بردانش و مهارت شان را ب ،ترک می کنند

کارایی به  ،کسب و کار میان افراد تسهیم نشودهای  بنابراین زمانی که اطلاعات راجع به فرایندها و فعالیت .اشتراک می گذارند

)علیپور و  مجددا خلق دانش صورت گیردمی دهند باید  طور زیادی کاهش می یابد و هنگامی که کارکنان شغل شان را تغییر

 . (8ص  ،1090 ،قائم پناه

های موفق گذشته نسخه  اجازه می دهد تا از پروژهها  داشتن استراتژی موفق مدیریت دانش به شرکت موفقیت گذشته: تکرار

: از گذشته یادگیري .اردوجود د ،شده استهای قبلی  زیرا اطلاعات و گزارشاتی از آنچه که باعث موفقیت پروژه .برداری کنند

 .استراتژی موفق مدیریت دانش باعث می شود شرکت از اتفاقات گذشته درس گرفته و از تکرار اشتباهات جلوگیری کند

سازماندهی و استفاده از  ،تصرف ،حمایت دو جانبه را برای ایجاد زمدیریت دانش رشته ای علمی است که شیوه برخورداری ا

های فردی و سازمانی در کل سازمان که منجر  مدیریت دانش را فرآیند توزیع و پخش دانسته 14بکمن .کند ت تشویق میاطلاعا

 . (0ص  ،1090 ،)پیرایش و قائم پناه کند تعریف می ،به افزایش بازده و عملکرد کل سازمان شود

 وجود دارد: هیدانش سه نظر تیریحال حاضر درباره مد در

                                                           
17 Backman 
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 یها اطلاعات و شبکه یور ادانش عمدتا به فن تیریمد هینظر نیاطلاعات است که در ا یاورسته به فندانش واب تیریمد .1

 یگروه یهمکار ،به آن اضافه شود یارتباط لیگسترده شود و وسا یا انهیرا یها که اگر شبکه یبه طور ،شود یمربوط م یا انهیرا

 . (19ص  ،1091 ،)محمودی و همکاران ابندی یماطلاعات و دانش  افتنیبه  لیو افراد تما شود یم جادیا

 . است یبر فرهنگ سازمان و کار گروه دیبا تأک یمنبع مهم انسان کیبه عنوان  یانسان یرویبه ن شتریب هینظر نیدر ا .1

که  یفرآیند .شود یم دیتأک هابه توسعه فرآیند )دانش( یسازمان یها و مهارت یثبت آگاه ،یابیبه منظور ارز هینظر نیدر ا .0

 . (9ص  ،1090 ،)کیانیان و همکاران ندارد یاطلاعات الزام یبه استفاده از فناور

 

 مدیریت دانش

ارزیابی و بکارگیری دانایی متناسب در زمان مناسب توسط فرد  ،نگهداری ،توسعه و ایجاد ،کسب ،مدیریت دانش فرآیند کشف

و ارتباطات و ایجاد ساختاری مناسب برای دستیابی به  اطلاعاتفناوری  ،منابع انسانیمناسب در سازمان از طریق پیوند میان 

 از ای مجموعه عنوان به توان می دانش را مدیریت ،کلی سطح یک در .(88: 1338 ،18اهداف سازمانی صورت پذیرد )کینگ

 ،سازمانی یساختارها مستلزم خلق تعریف این .است دانش از گیری و بهره اشاعه ،خلق بر ناظر که کرد فرآیندها تعریف

 ،است )امین بیدختی و همکاران دانش توضیح و شبکه در تکنولوژی اطلاعات ابزارهای از استفاده ،اعضا تسهیل روابط ،حمایتی

 . (190ص  ،1093

 

 مزایاي مدیریت دانش

به عنوان مثال:  .نها را به کمیت درآوردتوان آ هایی واقعی هستند که در بسیاری از موارد می های دانشی حاوی ارزش سرمایه

توان آنها را  دانش دارای اثرات ناملموس دیگری نیز است که به سادگی نمی ،در عین حال .ارزش ثبت اختراعات از اینگونه است

ارزش یک مزایای یافتن زود هنگام راه حل یک مشکل خاص در مقایسه با راه حل دیرتر یا  ،بطور نمونه .به کمیت تبدیل نمود

توان دارای ارزش علمی ملموسی دانست که در  دانش را می ،اما در هر دوی این موارد .ر از این جمله اندایده خلاق و نوآو

گرفته  هشت مزیت برای مدیریت دانش در نظر 13دنهام گری .(94: 1331 ،19)بارهایابد  رویکردهای مختلف سازمانی تجلی می

 (:22ص  ،1091 ،مکاران)حجازی و ه است که عبارتند از

حیاتی که  تخصص فنی حیاتی خود را حفظ کرده از افت دانش سازمان را قادر می سازد تا از افت دانش: وگیري( جل1

)کیانیان و  شود جلوگیری کند کارکنان و تغییرات ساخت حافظه انسانی ناشی می کوچک سازی یا اخراج ،بازنشستگی

 . (9ص  ،1090 ،همکاران

دسترسی به  اثر بخش شناسایی می کند وهای  برای تصمیم گیری ش مورد نیاز رانوع و کیفیت دان بهبود تصمیم گیري:( 2

 سطوح پایین تر سازمانی صورت گیرد تر و بهتری می تواند در تصمیمات سریع ،نتیجه آن دانش را تسهیل می بخشد و در

 . (102: 1311 ،)مادیتینوس و همکاران

                                                           
18 King 
19 Bahara 
20 Deham Gary 
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 های جدید حل راه ،می دهد درک بهتری از کار خود به عمل آورده زهبه کارکنان اجا ي و انطباق پذیري:( انعطاف پذیر3

کارکنان می توانند در  ،در نتیجه .کمتر کار کنند و کمتر نیاز به مداخلات داشته باشند با سرپرستی مستقیم ،مطرح کنند

 . کارکنان را بالا ببرد تواند روحیهوظیفه ای فعال باشند و سازمان می  چندهای  موقیعت

ها و  بتوانند شکافو  و رقابت را درک کرده بازار ،ها دیدگاه ،ا قادر می سازد تا کاملا مشتریانرها  سازمان مزیت رقابتی:( 4

 . (9ص  ،1090 ،)کیانیان و همکاران کنند های رقابتی را شناسایی فرصت

در غیر این  .بخشد معنوی بهبود می و حفاظت قانونی برای مالکیت ایه گذاریتوانایی سازمان را در سرم( توسعه دارایی: 5

 تجاری ممکن است در زمان درست به کار گرفته حق انحصاری اثر و اسرار ،اجاره نامه ها ،تجاری علائم ،ثبت اختراعات ،صورت

 . (102: 1311 ،)مادیتینوس و همکاران بازار برای مالکیت معنوی شود نشود و منجر به حفاظت قانونی کمتر و کاهش ارزش

ارزش درک شده  ،نتیجه در .ها به کار گیرد دانش را در خدمات و فرآورده به سازمان اجازه می دهد که افزایش محصول:( 6

کند )محصولات نرم افزاری و سایر محصولات  میزان و کیفیت دانش در محصول افزایش پیدا می محصول با نسبت مستقیم

 . (9ص  ،1090 ،مکارانان و ه)کیانی (عناصر نرم افزاری از این نمونه اند دارای

دانش مشتری باعث سرعت پاسخ  .و خدمت به مشتری را افزایش دهد سازمان را قادر می سازد تا توجه ( مدیریت مشتري:7

یفیت بهتر خدمات به سازگاری و ک این امر همچنین تضمین کننده .مشتری می شودهای  ها و شکایت توصیه ،به سوالات

 . (102: 1311 ،)مادیتینوس و همکاران است ت عادی به سادگی قابل دسترسیمشکلا راه حل .مشتری می گردد

های یاد  درس از طریق توانایی بخشیدن و سهیم شدن در انسانی: ها در بخش سرمایه كارگیري سرمایه گذاريه ( ب8

می توانند به  ها سازمان ،ضمنیدانش  استثنائات و در اخیتار گرفتن و انتقالبررسی و حل  فرایندهای اسناد و ،گرفته شده

 . (20ص  ،1091 ،)حجازی و همکاران کنند در استخدام و کار آموزی کارکنان سرمایه گذاری بهترین وجهی

 

 هاي مدیریت دانش مدل

 آنها پرداخته شده است: های بسیاری در خصوص مدیریت دانش وجود دارد که در ادامه به بررسی برخی از مدل

 21چیمدل نوناكا و تاكو

مفهوم دانش ضمنی و دانش  .تاثیر بسیار زیادی بر مباحث مدیریت دانش داشته اند ،نوناکا و تاکوچی ،محققان مدیریت ژاپنی

 . صریح توسط نوناکو برای طرح ریزی نظریه یادگیری سازمانی طبقه بندی شده است

 

                                                           
21 Nonaka & Takeuchi 
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(1388 ،مدل نوناكا و تاكوچی )آزاد شهركی -1 شکل  

 

پیشین تمرکز خود را بر دو نوع دانش ضمنی و صریح مبذول داشته و به نحوه تبدیل های  چی برخلاف مدلمدل نونانکو و تاکو

در این مدل  .گروهی و سازمانی( توجه دارد ،انها به یکدیگر و نیز چگونگی ایجاد آن در تمامی سطوح سازمانی )سطح فردی

حرکت مارپیچی مطابق نمودار فرآیندی  ر این زمینه به صورتگونگی مدیریت دانش دنحوه استفاده و تبدیل این دو دانش و چ

بوجود آورنده دانش هستند بنابراین فرآیند  ،همچنین در تفکر مذکور فرض بر این است که تنها افراد .مستمر فرض شده است

طور سازماندهی  اد شده توسط افراد بهبایست به عنون فرآیند مستمری باشد که در آن دانش ایج تولید دانش سازمانی می

 . ی تقویت و هدایت شودا شده

 . بر پایه مدل نونانکو و تاکوچی مراحل زیر باید برای انتقال )تبدیل( این دو نوع دانش در سطوح گوناگون سازمان انجام شوند

  های ذهنی تسهیم مدلاجتماعی نمودن )ضمنی به ضمنی(: انتقال دانش ضمنی یک فرد به فرد دیگر که شامل خلق و، 

بدلیل مشکوک بودن انتقال دانش ضمنی توسط افراد ممکن است نیاز باشد افراد وقت  .باشد ها و اعتقادات دو طرف می نگرش

های خارج از سازمان با هم ملاقات  های یکسان با هم کار نمایند و یا اینکه در محیط زیادی را با هم صرف کرده و در محیط

و یا با مشتریان بدست  های حمایت کننده از طریق تعامل با سیستم این روش را معمولاً ها ها و شرکت ارخانهک .داشته باشند

 . اورند می

 شود و  در این موقع دانش شکل داده می .باشد بیرونی سازی )ضمنی به آشکار(: تبدیل دانش ضمنی به دانش صریح می

تواند دانش خود ر در  در این حالت فرد می .گردد ان مینشأ دانش جدید سازمگردد و آن م بنابراین قابل انتقال به دیگران می

ها یا  گفتگوهای میان اعضای یک گروه در پاسخ به پرسش .کارگاه آموزشی( به دیگران ارائه دهد -قالب مطالب منظم )سمینار

 . دهد ا رخ میهای معمولی هستند که این نوع از تبدیل در آنه برداشت از رخدادها از جمله فعالیت

 اتصال برقرار کردن )صریح به صریح(: در این مرحله حرکت از دانش صریح فردی به سمت دانش صریح گروهی و د و پیون

پذیرد و با توجه به استفاده از دانش موجود امکان حل مسائل از طریق گروه فراهم شده و به دنبال  ذخیره سازی آن صورت می

 . ری پیشرفته استفاده کردهای کامپیوت سیستم توان از این روش میدر  .یابد دانش توسعه می ،آن
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 همچنین گذراندن  .شود درونی سازی )صریح به ضمنی(: در این مرحله دانش صریح بدست آمده در سازمان نهادینه می

صریح  آفرینش دانش ضمنی جدید شخصی را نیز در پی دارد )کسب دانش ضمنی جدید از دانش ،این مرحله برای افراد

 . موجود(

ای کامل کننده  ن مراحل چهار گانه بالا باید به صورت پیاپی و حرکت حلزونی شکل ادامه یابد تا به این وسیله هر مرحلهاندگذر

 ،های جدید نیز شود )آزاد شهرکی مرحله پیش از خود باشد و ضمن نهادینه شدن دانش در سازمان باعث تولید و خلق دانش

1088) . 

 

 مدل لاستري

اطلاعات ماده خام خلق دانش  .است که دانش فردی نقطه آغاز خلق دانش سازمانی استط وی بیانگر این مدل ارئه شده توس

 ،همان گونه که داونپورت اظهار کرده دانش فردی از ترکیب اطلاعات .دهد فردی است که اساس دانش سازمانی را تشکیل می

دانش فردی )عینی و ضمنی( باید  ،انش سازمانیخلق دبرای  .کند ظهور میانعکاس و تجربه در یک موقعیت خاص  ،تفسیر

های دیگر منتقل شود تا دانش  دانش فردی باید به افراد و گروه .شود دانش سازمانی از ترکیب این دو بعد ایجاد می .بیرونی شود

 .افتد اق میو ترکیب اتفدرونی سازی  ،نی سازیبرو ،انتقال دانش فردی به دانش سازمانی با جامعه پذیری .سازمانی بهبود یابد

 .تواند برای انتقال دانش موثرتر باشد دو مورد اخیر می .ها اتفاق افتد از فرد به گروه و یا در درون گروه ،این فرآیند از فرد به فرد

 این مدل مفهومی دارای شش مرحله است:

 شخلق معنا با دیدگاه مشترک در رابطه با هدف توسعه دان (1

 تهیه اطلاعات (1

 رونی سازی برای خلق دانش فردیرآیند دایجاد ف (0

 تبدیل دانش فردی به یادگیری گروهی (0

 اشاعه دانش به دیگر سطوح سازمانی (2

 . (1081 ،های عملی دانش )عباسی جنبه (1

 

 مدل ادغام شده مدیریت دانش جهت ترسیم پروژه ها

 ،محیط کلانعوامل موجود در سه این مدل تحت تاثیر  .شدارائه  11توسط کاناپکین و همکارانش 1339این مدل در سال 

عوامل سیاسی و  ،عوامل اقتصادی محیط ،قانون ،های دولت عوامل محیط کلان عبارتند از خط مشی .باشد میانی و کوچک می

عملیاتی  عواملی هستند که در محیط خصوصی و محیط ،عوامل موجود در محیط میانی . . .تکنولوژی موجود در جامعه و 

 ،محیط بعدی تاثیرگذار بر عوامل موجود در درون مدل .کند مانند نوع شرکت و محصولی که تولید می .سازمان وجود دارد

 ،نانو تکنولوژی ،ساختارهای زیربنایی سازمان ،های اطلاعاتی باشد که بعضی از عوامل آن عبارتند از: سیستم محیط خرد می

شوند مانند  اطلاعات میباشند که باعث کسب  مدل می یک سری عوامل در قسمت درونی .یهدفگذاری و تسهیلات مدیریت

شوند که این دانش  اطلاعات بدست آمده باعث ایجاد دانش در سازمان می .ها و محصولات حمایت کننده ،مشتری ها ،طراحان

ست و باشد که به آسانی قابل انتقال ا دانش صریح دانشی می .شود دسته دانش ضمنی و دانش صریح تقسیم بندی می 1به 

باشد که به آسانی قابل انتقال  دانش ضمنی دانشی می .مقالات و اطلاعات عمومی ،قراردادها ،تباشد مانند گزارشا مکتوب می

                                                           
22 Kanapeckiene et al.  
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ن از مرحله یافتن بهترین اطلاعات مورد نیاز سازما .حل مسائل و نوآوری ها ،تجربیات شخصی ،نیست مانند تجارب متخصصین

مرحله بعدی  .این به روز کردن اطلاعات باید هر چند وقت یکبار در سازمان انجام شود .باشد بین اطلاعات بدست آمده می

 ،باشد )کاناپکین و همکارانش ها می ها و ترسیم پروژه حمایت از دانش بدست آمده و سپس استفاده از آن در تصمیم گیری

1339 :1131) . 

 

 
(2002 ،همکارانش و )كاناپکینها  ادغام شده مدیریت دانش جهت ترسیم پروژهمدل  -2شکل   

 

 الروي مك و فیرستون مدل

 خروجی هایی کدام هر که شده ارائه کار و کسب پردازش محیط و دانش پردازش محیط ،مدیریت لایه محیط سه در مدل این

 (:99: 1339 ،10همکاراناز )چینت و  عبارتندها  خروجی این از هایی نمونه .دارند

 دانش ( زیرساختارهای0 دانش و پردازش قوانین ها و ( سیاست1 ،دانش های پردازش استراتژی (1 :دانش های مدیریت خروجی

 کسب ( فرآیندهای0های کالا و  ( استراتژی0 ،های سازمانی ( مدل1 ،کار و های کسب ( استراتژی1دانش:  های پردازش خروجی

 کار و

                                                           
23 Chinet al.  
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 مشتری ( حفظ0محیط و  ت( مطلوبی0 ،بازار ( سهم1 ،آوری ( سود1کار:  و های کسب خروجی

 
 الروي مك و فیرستون مدل -3 شکل

 

 مدل مدیریت دانش در سرمایه گذاري ها

های موفقی که در اجرای موفقیت آمیز مدیریت دانش در  در شنزن چین بر روی شرکت 10مجموعه مشاوران مدیریت لندری

 .تباط نزدیکی با چرخه دانش دارده مدیریت دانش ارلندری اعاد کرد ک .صدها سرمایه گذاری شرکت کرده بودند متمرکز گردید

ای  که این عوامل بصورت دایره .باشد آوری دانش میبکار بردن و نو ،تقسیم و مبادله ،نگهداری ،ادغام ،که شامل اکتساب دانش

لاعات و ری اطفن آو ،باشند عبارتند از فرهنگ عامل کلیدی سازمان که باعث اجرای موفقیت آمیز این چرخه می 0در میان 

 .شود گذاریها میخلق ارزشها و مزیت رقابتی در سرمایه  ،این چرخه باعث بهبود کارایی و اثربخشی .مدیریت سازمان قرار دارند

: 1311 ،12گردند )ژائو های دانشی سازمان می باشند که باعث ایجاد ارزش های این چرخه بطور مداوم در حال تکرار می فعالیت

1922) . 

 

                                                           
24 Landray 
25 Zhao 
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(2012 ،ها )ژائو مدل مدیریت دانش در سرمایه گذاري -4 شکل  

 

 مدیریت منابع انسانی

آنها معتقد بودند برای این که  .( معرفی گردید1980و همکارانش ) 11توسط فمبرنمفهوم مدیریت منابع انسانی اولین بار 

 .0ساختار سازمانی و  .1 ،راتژیماموریت و است .1 وجود سه عنصر اساسی ضروری است: ،ها بتوانند کارا عمل کنند شرکت

ها  ای هستند که توسط آنها شرکت اولیهمفاهیم  ،های منابع انسانی شیوه .(11ص  ،1080 ،مدیریت منابع انسانی )امیدی

تحت تاثیر قرار  ،ها و رفتار افراد را برای انجام کارهایشان و در نتیجه دستیابی به اهداف سازمانی نگرش ،توانند مهارت ها می

ا در مورد ه ای از تصمیم گیری مدیریت منابع انسانی اغلب به عنوان مجموعه .(1313 ،اسماعیل و همکاران) اده و شکل دهندد

 ،14دنیل و گلوریاشود ) مشاهده می ،مطلوبیت و توسعه منابع انسانی که بر عملکرد سازمانی موثرند ،بهره مندی ،اکتساب

1338) . 

 ،ها از میان هزاران سیاست هایی است که سازمان در رابطه با انتخاب ،وسیع ترین مفهوم آن مطالعه مدیریت منابع انسانی در

مدیریت منابع انسانی از نظر ترکیباتی که  ،با این حال از منظر استراتژیکی .دهند مدیریت کارکنان انجام میشیوه و سازه برای 

ها در راستای بهبود اثر بخشی سازمانی  شده است که این شیوه هایی طراحی شده اند و مفهوم پردازی به دقت برای چنین شیوه

های برنامه ریزی شده  : کاربردها و فعالیت18براساس تعریف رایت و مک مهان بنابراین .آماده شده اند ،و نتایج عملکرد بهتر

 ،19بوسیل و همکاران) ندبرای توانا ساختن یک سازمان به منظور دستیابی به اهدافش در نظر گرفته شده ا ،منابع انسانی

1332) . 

 

 كاركردهاي مدیریت منابع انسانی

 آموزش

مدیریت ( بیان داشتند که در بسیاری از مطالعات در زمینه 1331( و طافریر )1330هیل ) ،(1333گونیگل و جیمسون )مک

گونیگل و مک ،در واقع .اد شده اندعمکرد و تعهد سازمانی قلمد ،های کاری آموزش و توسعه کاملا مرتبط با ارزش ،منابع انسانی

                                                           
26. Fomburn 
27 Daniel & Gloria 
28 Wright & McMahan 
29 Boselie, Dietz, & Boon 
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های سازمانی به تدریج در میان افراد  هنگ و ارزشکنند تا فر ( اظهار داشتند که آموزش و توسعه کمک می1333جیمسون )

ر ها تاثیر حیاتی بر تغیی ( با تایید این موضوع عنوان کرد که طراحی دقیق برنامه1991گرین )-آنونزیوواتسون و دی .تزریق شوند

را شناسایی کردند که  ( نیز فرآیند آموزشی1990ویلیامز و همکارانش ) .فرهنگی و افزایش میزان رضایت و تعهد کارکنان دارد

 ،علاوه بر این .کند های کاری شان ایفا می تعهد و انطباق کارکنان با ارش ،میزان رضایت ،گام مهمی در جهت افزایش عملکرد

های آموزشی و  کارکنان نیاز به شرکت در برنامه ،در نتیجه آنهای جدید تغییر کنند که  آوریتوانند با ارائه فن  مشاغل می

 . (1339 ،اثمن ،1331 ،زافیر ،1330 ،برای ارتقاء دانش خود از شرایط جدید دارند )آکتون و گلدنای  توسعه

 

 كارمندیابی

بتواند از طریق استخدام کارکنان  -با رقیبان آن در قیاس-هدف از این استراتژیک اطمینان یافتن از این است که شرکت

های گوناگونی هستند و بسیاری هم خبره اند و به  کنان دارای مهارتاین دسته از کار .یت رقابتی دست یابدشایسته تر به مز

های  طریق روشسازمان این کارکنان را از  .ای عمل خواهند کرد که بیشترین تاثیر را در موفقیت سازمان داشته باشند گونه

ها و همچنین از طریق  گر سازمانهای بهتر و اعمال پاداش بیشتر در مقایسه با دی کند و از طریق ارائه فرصت یانتخاب جذب م

کند به علاوه سازمان این دسته از  انعقاد قرار داد روان شناختی مثبتی که تعهد واعتماد متقابل را افزایش دهد حفظ می

کارمندیابی . (113ص  ،1089گیرد که حداکثر ارزش افزوده را ایجاد کنند )آرمسترانگ  ه خدمت میکارکنان را به نحوی ب

ها وتهدیدات محیط بیرون سازمان و تعیین  منابع انسانی در راستای اهداف و راهبردهای سازمان و شناسایی فرصت یعنی تامین

هایی که  معمولا کارکنان سازمان .(133ص  ،1093 ،کارانهای محوری منابع موجود )بهرامی وهم نقاط قوت و ضعف و قابلیت

ها به خلاقیتی که باعث  نمایند در جایگاه اصلی سازمان نقش دارند و آن نیروی انسانی خود را بر اساس دانش محوری جذب می

یل به موفقیت و این دسته از کارکنان در محیط کار خود به خوبی کسب تجربه کرده و م .نمایند حرکت سازمان شود کمک می

 . (41ص  ،1088 ،ارتقادارند )کارگر

 

 جبران خدمات

کنند واژه مدیریت پاداش که بیشتر  ر در کتب امریکایی مطرح شده ولی ادعا میمدیریت جبران خدمت واژه ایی است که بیشت

یریت انگیزش و پاداش های انگلیسی آمده واژه جدیدتر و غنی تری است ودر بعضی متون عنوان چنین فصلی را مد در کتاب

وله وتعیین پتانسیل موجود در پاداش خدمت به معنای طراحی کلیه مزایای مح .(91ص  ،1089 ،قرار داده اند )میر سپاسی

توانندمشخص سازند که  های مدیریت پاداش می فرآیند .(133ص  ،1093 ،آنها جهت رشد و بهبود است )بهرامی وهمکاران

واهند های شرکت پاداش خ رکت شان در رساندن شرکت به اهداف آن و همچنین در حفظ ارزشکارکنان بر اساس میزان مشا

به طور کلی بنا به  .شوند تقویت کنند های ارتباطی منتقل می هایی را که ازطریق سایر کانال توانند پیام گرفت این فرآیندها می

توان آن را در مورد هر مقوله مرتبط با پاداش  است که می ( استراتژی پاداش در نهایت نوعی طرز تفکر1331گفته دانکن برون )

ص  ،1089 ،ین که بدین وسیله به ایجاد ارزش پرداخته شود )آرمسترانگه کار گرفت به منظور ادهد ب که در سازمان رخ می

194) . 
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 مشاركت

هادهای آنها جهت بهبود و توسعه ها و استفاده از نظرها و پیشن مشارکت کارکنان به معنای مشارکت آنان در تصمیم گیری

ولیت دارند بایستی که حوزه افرادی که مهارت تخصص و مس .(133ص  ،1093 ،باشد )بهرامی وهمکاران سازمان می

اعطای اختیارات بیشتر و مشارکت بیشتر به چنان کارکنانی در تصمیم گیری  .اختیاراتشان برای انجام کار گسترده تر شود

ها و تعیین اقدامات لازم داشته باشند  های بیشتری را برای تامین ورودی اگر کارکنان فرصت .گردد موجب افزایش تعهد می

 ،همکاران و های جدید وبیشتری را بیافزایند )محقر وع و غنای مبادله دانش خویش را افزایش دهند و ایدهممکن است تن

 . (0ص  ،1088

 

 ارزیابی عملکرد

عملکرد را جانشین ارزیابی عملکرد کرده که البته در درون در سالهای اخیر تغییر مدیریت  صاحبنظران مدیریت منابع انسانی

شود مدیریت عملکرد  فلسفه مدیریت عملکرد ارزیابی عملکرد تعیین میزان شایستگی و لیاقت ارتقاء و ترفیع نیز منظور می

ان و ایجاد فضای کار های کارکن کرد و توسعه تواناییپارچه که موجب بهبود مستمر عملعبارت است از فزایندی استراتژیک و یک

ارزیابی عملکرد یعنی سنجش سیتماتیک  .(101ص  ،1089 ،شود )میر سپاسی تیمی و دسته جمعی و نهایتا تعالی سازمان می

شد و بهبود است ن پتانسیل موجود در آنها جهت رها در مشاغل محوله و تعیی ومنظم کار افراد در رابطه با نحوه انجام وظیفه آن

ارزیابی عملکرد فرآیندی است که به سنجش و اندازه گیری ارزش گذاری و قضاوت در . (133ص  ،1093 ،ان)بهرامی وهمکار

بیان های کارایی  ارزیابی عملکرد در بعد نحوه استفاده از منابع در قالب شاخص .پردازد ای معین می باره عملکرد طی دوره

ده به ستاده را کارایی بدانیم نظام ارزیابی عملکرد در واقع میزان کارایی تصمیمات ن تعریف نسبت دااگر در ساده تری .شود می

 . (188ص  ،1091 ،دهد )کلید بری و همکاران مدیریت در خصوص استفاده بهینه از منابع و امکانات را مورد سنجش قرار می

 

 اهداف مدیریت منابع انسانی

کارکنان ماهر متعهد و با انگیزه برای تلاش در راه دستیابی به قابلیت استراتژیک از طریق  دف مدیریت منابع انسانی خلقه

ی منجسم و عملی منابع  ها پس نیازهای فردی و گروهی سازمان از طریق طراحی و اجرای برنامه .مزیت رقابتی پایدار است

های  جهت دار بودن در محیطد حس هدفمند وهدف دیگر ایجا .(0ص  ،1091 شود )بهرامی و همکاران انسانی تامین می

معمولا متلاطم است تا بدین وسیله نیازهای کسب و کار سازمان و نیازهای فردی و گروهی کارکنانش از طریق طراحی و 

 . (20ص  ،1089 ،های یکپارچه وعملی منابع انسانی تامین شود )آرمسترانگ ها وبرنامه اجرای سیاست

اری را برای بهبود موقعیت رقابتی سازمان و نیز بهبود کارایی و اثر بخشی نی از آن جهت است که ابزاهمیت مدیریت منابع انسا

اساسی ترین نقش  .(14ص  ،1093 نیکند )سید جواد آن از راه جذب و تربیت منابع انسانی منحصر به فرد را فراهم می

در همین راستا هکس و مجلاف بیان  .منابع انسانی است ن با دید استراتژیک ودرسطحمدیریت منابع انسانی برنامه ریزی کلا

کنند که این موارد باعث شده است تا توجه مدیران به مدیریت منابع انسانی به صورت استراتژیک جلب شود چرا که این امر  می

ل رقبا استوار سازند قابتی بلند مدت را در مقابدهد که یک مزیت ر به آنها و به سازمان تحت مدیریت آنان این اجازه را می

 . (0ص  ،1093ن و پزشکان )اخوا
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های منابع انسانی که به  مدیریت منابع انسانی استراتژی .باشد هدف مدیریت منابع انسانی دستیابی به تناسب استراتژکی می

باشند را  میاین استراتژی کسب و کار  صورت عمودی با استراتژی کسب و کار یکپارچه شده اند و بخش جدایی ناپذیری از

باشد به طوری که  یکپارچگی عمودی برای ارائه تناسب بین استراتژی کسب و کار و منابع انسانی ضروری می .دکنن تولید می

 .کند استراتژی منابع انسانی از تحقق استراتژی کسب و کار پشتیبانی کرده و به ارائه تعریفی از استراتژی کسب و کار کمک می

کند که هدف یکپارچگی افقی اطمینان از این موضوع است که  رچگی افقی بحث میهمچنین درباره یکپا مدیریت منابع انسانی

که این امر در صورت اطمینان از  .اصول مختلف استراتژی منابع انسانی باهم متناسب باشند و متقابلا از یکدیگر حمایت کنند

شود  یت رقابتی به آنها نیاز دارد باعث میست که برای دستیابی به مزای ا ر متعهد و با انگیزهاینکه سازمان دارای کارکنان ماه

 ،وایگانجو و همکاران) .که تصمیمات استراتژیک اتخاذ گردند تا تاثیر عمده و بلند مدت بر رفتار و موفقیت سازمان داشته باشند

1311) . 

انسانی با استراتژی سازمان تمرکز دارد به منظور  های منابع ها و رویه نقش استراتژیک منایع انسانی بر همسوسازی استراتژی

های سازمان شریک استراتژیک شود و با انجام  کند برای تضمین اجرای استراتژی نابع انسانی سعی میایفاء این نقش واحد م

بع انسانی به سه های منا دهند تبدیل استراتژی سازمان به رویه ها افزایش می ای استراتژیاین نقش ظرفیت سازمان را برای اجر

تواند  تواند در برابر تغییر انعطاف پذیر شود دوم اینکه سازمان می یکند: اول اینکه کسب و کار م طریق به کسب و کار کمک می

ند عملکرد مالی را از طریق اجرای موثرتر استراتژی محقق کند توا سوم اینکه سازمان می .تقاضاهای مشتری را بهتر تامین کند

های منابع انسانی به تحقق اهداف سازمان که جزئی از  رویه .رویت مدیریت منابع انسانی اجرای استراتژی است نتیجه قابل

 . (0ص  ،1089 ،کند )بدخشانی و فروزانفر باشد کمک می استراتژیسازمان می

نان را فراهم آورد انسانی ایجاد دیدگاه کلانی است که امکان پرداختن به مسائل اساسی کارکهدف اصلی مدیریت منابع 

کنان ماهر متعهد و با انگیزه در تلاش برای رسیدن به مزیت رقابتی مدیریت منابع انسانی موجب بهره مندی سازمان از کار

بع انسانی باید چارچوبی واحد گسترده اقتضایی و یکپارچه ( بر این باورند که مدیریت منا1998دایر و هوئدر ) .شود پایدار می

 . (18ص  ،1088 ،ایجاد کند )صامعی

 

 توسعه مدیریت منابع انسانی 

توان به عنوان یکی از خطوط راهنما برای توسعه مدیریت منابع انسانی در سازمان  از انطباق نیروی انسانی با محیط کار می

های رقابتی و پشتیبانی از  تضایی مدیریت منابع انسانی استراتژیک برای دستیابی به مزیتاقبر اساس رویکردهای  .استفاده کرد

برای  .(103: ص 1081استراتژی کسب و کار ایجاد انطباق میان نیروی انسانی و محیط کار ضرورت دارد )انصاری و همکاران 

شود مطرح یا پیشنهاد کرده  در ادامه ذکر می کهشش مرحله ایی  یکردی( رو1333توسعه استراتژی منابع انسانی گراتون )

 است:

 های سازمان شامل کارکنان تمامی بخش -تشکیل ائتلاف راهنما .1

 های دارای اهمیت استراتژیک ایجاد بینش مشترک در خصوص حوزه –تصور آینده .1

ا وضعیت مطلوب در شناخت وضعیت فعلی سازمان و فاصله آن ب –های فعلی و نیز شناسایی شکاف ها شناسایی شایستگی .0

 آینده

 توان به کلیتی معنی دار تبدیل کرد اطمینان یافتن از اینکه تمامی اجزا را می –ترسیم نقشه سیستم .0
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 . اطمینان یافتن از اینکه ماهیت پویای آینده مد نظر قرار گرفته است –های پویایی سیستم الگوسازی .2

اجرا و مسائل خاص مربوط به آنها توسعه اصول راهنما  ر سر موضوعات و مسائل گسترده مربوط بهتوافق ب -اقدام .1

 ،ای به منظور شناسایی اهداف و معیارهای عملکرد )آرمسترانگ های چند وظیفه مشارکت دادن مدیران صف و تشکیل تیم

 . (83ص  ،1089

ن بخش اعظم فرآیند فراگیر و یکپارچه برای پرورش کارکنا هدف از توسعه استراتژیک منابع انسانی تولید چارچوبی است

توسعه منابع انسانی متوجه فراهم آوردن محیطی خواهد شد که در آن محیط کارکنان به یادگیری و توسعه دانش و 

 های خود ترغیب کردند ممکن است های مرتبط با توسعه دانش و مهارت ممکن است فعالیت .های خود ترغیب گردند مهارت

ها بر توسعه سرمایه معنوی  های آموزشی نیز باشند اما تاکید این فعالیت سانی شامل برنامههای مرتبط با توسعه منابع ان فعالیت

ها ایجاد سازمانی پویا است که در آن  سازمان و ترویج و ارتقای پویایی سازمانی گروهی و فردی است کانون تمرکز این فعالیت

 . (13 ص ،1080 ،گردد )امیدی امند مدیریت میدانش و معرفت به شکلی نظ

 

 موانع اجراي مدیریت منابع انسانی

ها و رویکردهای  همواره این انتقاد بر مدیریت منابع انسانی وارد بوده که فاقد یک چارچوب نظری برای تجربه و تحلیل تئوری

همان  .(04ص  ،1088 یته است )صیادی ومحمدهای زیادی در این زمینه انجام گرف از آن زمان تاکنون تلاش .این رشته است

ها و انچه که  ( اشاره کرده اند مشکل مدیریت منابع انسانی این است که اغلب بین واقعیت1999گونه که گراتون و همکارانش )

بین آنچه در ای که وجود دارد این است که  شود فاصله وجود دارد به گفته گراتون و همکارانش: نکته در باره استراتژی گفته می

خورد تفاوت وجود دارد به همین ترتیب درعمل بین  شود و آنچه در عمل به چشم می انی گفته میخصوص مدیریت منابع انس

دهد و آنچه که  تئوری یا نظریه مدیریت منابع انسانی و مدیریت منابع انسانی بین آن چه که بخش منابع انسانی شعار می

از نقش منابع انسانی با عرصه در عمل این بخش تفاوت  هم چنین بین انتظارات مدیران ارشد شوند و کارکنان با آن مواجه می

هایی این گونه اشاره  های چنین تفاوت گراتونو همکارانش به برخی از عوامل و علت .(99ص  ،1089 ،وجود دارد )آرمسترانگ

 کرده اند:

 شود به آنها مربوط می پندارند به نوعی پذیرند که می ا میهایی ر کارکنان در سازمانهای مختلف تنها آن دسته از روش . 

 پسندند کارکنان با سابقه وضعیت موجود را بیشتر می . 

 کارکنان ممکن است اقدامات مبهم یا پیچیده را درک نکنند یا ممکن است آنها را به اشتباه درک کنند . 

 های پویا و غیر یکنواخت دشواتر است پذیرش فعالیت . 

 کنند ها مقابله می ت جدید تضادهایی با هویت سازمان دارند با آنن به این باور برسند که اقدامااگر کارکنا . 

 ها و اقدامات جدید تهدید تلقی شدن ابتکار عمل 

 های میان استراتژیهای سازمان و ارزش ها ناهماهنگی 

 میزان اعتماد کارکنان به مدیریت ارشد . 

  منصفانه بودن اقدامات جدیدنظر کارکنان در خصوص خوب و . 

 شود کراتیکی که به مقاومت و مخالفت کارکنان منجر میفرهنگ برو . 

های منابع انسانی گردد  تواند مانع اجرای موفقیت آمیز استراتژی هر یک از عواملی که گراتون و همکارانش ذکر کرده اند می

 . (133ص  ،1089)آرمسترانگ 



 مطالعات مدیریت و کارآفرینی

093-011، صفحات 1031، بهار 1، شماره 8دوره   

032 

 

  نتیجه گیريبحث و 

جارها و قوانین اجتماعی بنیادی ایجاد شده است که همگی آنها در خدمت هن ،باورها ،های سازمانی از ارزشگرا  فرهنگ دانش 

رشد  ،ها و وظایف فرد در مشاغل در راستای تحقق بهتر در حالی که مدیریت شغل به فعالیت ،مدیریت دانش در سازمان هستند

های افراد فکر  وری از قابلیت گی بهرهها و چگون درحالی که مدیریت دانش به مهارت ،براینبنا .کند و ثبات مالی سازمان فکر می

در بیشتر موارد مانع از آزادی عمل و توسعه فردی و گروهی  ،حضور مدیریت شغل با محدود کردن وظایف افراد ،کند می

  .شود سازمان می

جموعه مربوط ه رقبا و همنین تمایز خود نسبت به سایر کارکنان مماهیت رویکرد رقابتی به تلاش افراد برای برتری نسبت ب 

ریزی سازمانی برای ایجاد برتری نسبت به رقبا  توان آن را همراستا با محور مدیریت شغل و چگونگی برنامه شود که می می

منجر به ثبات در مجموعه تواند  ای منسجم از کارکنان همواره می شرح وظایف درست شغلی و ایجاد مجموعه ،از طرفی .دانست

 . با رشد سازمان همراه شودتواند  شده و این ثبات می

بالا بردن اطلاعات فردی و لزوم داشتن کیفیت در اجزای وظایف شغلی  های رسمی مدیریت دانش همواره در راستای شیوه 

مدیریت شغل با  ،از این رو .کنند میسازمانی تاکید  برای پیشی گرفتن نسبت به رقبا و بالا رفتن سطح تعاملات کاری درون

های لازم در راستای مسائل شغلی به  اسب برای حفظ کیفیت وظایف شغلی با تعریف صحیح شغل و آموزشایجاد بستر من

 . رود سمت پیشبرد اهداف سازمانی پیش می

مسائل کاری و صبحت کردن  ی درونی افراد سازمان برای بررسی متداوم دغدغههای غیررسمی مدیریت دانش همواره بر  شیوه

درحالی که این مسائل در میان  ،های مختلف شغلی تاکید دارد رای بالا بردن دانش فرد در زمینهبا اعضاء دیگر سازمان ب

ای برای بالا بردن  کارکنان هیچ گونه دغدغه ،در واقع در بیشتر مواقع به دلیل شرایط کاری .افتد کارکنان همواره اتفاق نمی

البته این مسئله به  .پردازند یف شده در درون سازمان میو مجموعه نداشته و فقط به انجام وظایف شغلی تعر دانش خود

 . کند شان بستگی داشته و در شرایط مختلف کاری تغییر می شخصیت فردی کارکنان و شرایط کاری

ی  به هر یک از مشاغل منجر به ترویج روحیه های مربوط اصول ساختار سازمانی و اهداف و استراتژیای با تکیه بر  آموزش حرفه

این نوع از آموزش با تلفیق تجربیات کارکنان  ،همچنین .های مختلف سازمانی شود گرا در میان کارکنان و گروه گ دانشفرهن

و گذاری تجربیات  منجر به بهبود فرآیندهای آموزشی شده و فرهنگ اشتراک ،باسابقه و دستاوردهای جدید علوم مدیریتی

 . گرا همراه خواهد بود با رشد روزافزون فرهنگ دانش ،کند و به طور کلی یت میهای اکتسابی را در بین افراد سازمان تقو دانش

توانند به سمت رقابت با سایر  ها می سازمان ،ها ای و قواعد و اصول بنیادین اینگونه از آموزش گیری از آموزش حرفه با بهره 

نقاط قوت با بررسی مداوم  .ا رقبای خود تلاش کنندو روز به روز بر تجربیات خود برای رویارویی ب رقبای اصلی خود پیش رفته

توانند در جهت تقویت دستاوردهای  ها می سازمان ،گیری از مربیان باتجربه در علوم مدیریتی و ضعف در جلسات آموزشی و بهره

ری بیشتری نسبت به های سازمانی با امیدوا محیط ،ها گونه از آموزشبا تکیه بر این ،همچنین .های عظیمی را بردارند خود گام

 . کنند های پیش روی سازمان تلاش کرده و همواره در جهت رشد فردی و سازمانی خود فعالیت می افق

 یشغل فیوظا یاجزا در خود تیفیک داشتن لزوم و یفرد اطلاعات بردن بالا خصوصهای ایرانی غالبا تلاشی در  کارکنان بانک

ایجاد بستر  ،به همین دلیل .کنند ی خود نمیسازمان درون یکار تعاملات سطح نرفت بالا و رقبا به نسبت گرفتن یشیپ یبرا

های  کردن مخارج سنگین برای سازمان همراه بوده و خروجی مفیدی در فعالیت  ای در اکثر مواقع تنها با هزینه آموزش حرفه

  .کنند های کاری خود نمی لاشی در جهت رشد فعالیتزیرا افراد ت ،کاری افراد ندارد
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های  ی درونی افراد سازمان برای بررسی متداوم مسائل کاری و تلاش فرد برای بالا بردن دانش در زمینه دغدغهبالا بردن  

های  اما از آنجایی که آموزش ،باشد می  سازی فرهنگ یادگیری سازمانی مختلف شغلی مستلزم ایجاد بستر مناسب برای پیاده

 ،باشد می مشاغل از کی هر به مربوط یها یاستراتژ و اهداف و یسازمان ساختار اصول ساسا بر آموزشای صرفا به دنبال  حرفه

از  .شود تواند تا موفقیت همراه باشد و به همین دلیل با شکست در ابعاد مختلف فردی و سازمانی مواجه می در این زمینه نمی

 ،های کاری در این حوزه ها و عدم توجه به خلاقیت انکب  با توجه به عدم روابط کاری مناسب میان مدیران و کارکنان ،رفیط

ای برای انجام کارهای  های غیررسمی در مدیریت دانش برای کارکنان مفهوم خود را از دست داد و افراد انگیزه مسئله شیوه

 . فراتر از وظایف شغلی نخواهند داشت

ف در جهت اشتیاق و تمایل هر چه بیشتر افراد نسبت به کننده مختل های تشویقی و ترغیب روشحفظ کارکنان با استفاده از  

 .شود محیط کاری و ارتقاء شغلی در سطوح مختلف سازمان همواره به عنوان یکی از عوامل انگیزنده برای کارکنان محسوب می

این امر به مرور زمان بر میزان تجربیات و دانش افراد افزوده شده و  ،های کاری کارکنان در محیطدر واقع با گذر زمان و حضور 

 . دهد گرا در بین کارکنان خود را نشان می با ایجاد فرهنگ دانش

که از شود  ها می حفظ کارکنان از طریق عوامل انگیزشی و تشویقی در دراز مدت منجر به ایجاد فضای مثبتی در درون سازمان 

های  کم شدن اشتباهات رایج در محیط ،مسائل دشوار کاریتوان به بالا رفتن تجربه کاری افراد برای مقابله با  مزایای آن می

هایی که در جهت حفظ کارکنان خود تلاش  سازمان ،در واقع .ها در سطوح مختلف اشاره کرد اداری و همچنین گسترش رقابت

ها با نتیجه  ع بلند مدت حضور افراد در درون سازمان هستند که در اکثر مواقع این سیاستهمواره به دنبال مناف ،کنند می

 . مثبت برای مجموعه همراه خواهد بود

شود که این بالا رفتن تعهد  میزان تعهد کاری آنها نسبت به مجموعه بیشتر می ،کارکنان در مشاغل سازمانی  با استمرار فعالیت 

برای پیشی گرفتن نسبت  بردن اطلاعات فردی و توجه به لزوم داشتن کیفیت بالا در اجزای وظایف شغلیبالا در افراد منجر به 

با تشویق مستمر کارکنان و دادن امتیازات ویژه برای افرادی که در تلاش برای بهبود  ،در واقع .شود به رقبا در درون افراد می

های آنها احترام  های آنها توجه شده و به نظرات و ایده ند که به تلاشیاب کارکنان خود را در فضایی می ،شرایط کاری هستند

  .شود شته میگذا

چیزی جز رضایت و تعهد شغلی بیشتر افراد در  ،های کاری پیامد توجه به کارکنان و بالا بردن انگیزه شغلی از طریق تشویق 

 ،ن سازمانی و تمرکز بر روی مشکلات و مسائل آنهابا درنظر گفتن نیازهای شغلی و زندگی کارکنا .بلند مدت نخواهد بود

در واقع  .گیرند کار می های سازمانی به شده و در مقابل تمام تلاش خود را بر بهبود هر چه بیشتر فعالیتانتظارات افراد برآورده 

به نتایج بهتری  ،حمایت از آنها برد نگاه نمود که در آن سازمان با حفظ کارکنان و-ای برد توان به این پدیده به عنوان معامله می

 . کند در دراز مدت دست پیدا می

نگرش و عملکرد اعضاء  ،هایی که بر روی رفتار ها و سیستم شیوه ،ها ای از سیاست منابع انسانی به عنوان مجموعهمدیریت  

زمان و در نهایت ایجاد فرهنگ تواند به منظور افزایش رقابت و توانایی یادگیری افراد درون سا می ،گذارد سازمان تاثیر می

های  گیری از همه فرآیندها و شیوه کند تا با بهره مدیریت دانش تلاش می ،طرفیاز  .یادگیری سازمانی بسیار موثر واقع شود

رسد که این دو نوع از مدیریت دارای  بدین ترتیب به نظر می .به منظور دستیابی به اهداف سازمانی تلاش کند ،مربوط به دانش

دارند که آن پیشبرد اهداف  رکی گام بر میهای مشترک در توسعه درون و برون سازمانی بوده و همواره در مسیر مشت اخصش

  .سازمانی است
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های رسمی و  شود که ضمن در نظر گرفتن رویکرد رقابتی و شیوه های خصوصی و دولتی پیشنهاد می به مدیران و روسای بانک

ری اهدافی نظیر بکارگی .ها باشند گرا در درون بانک به دنبال ایجاد فرهنگ دانش ،درون سازمانغیررسمی مدیریت دانش در 

تعریف درست وظایف شغلی و انتخاب درست کارکنان در هنگام جذب و  ،های کوتاه مدت و بلندمدت شغلی ریزی برنامه

ریزی  اما این برنامه ،ها محسوب شود ازمانگیری مدیریت دانش در درون س تواند به عنوان گام نخست در شکل استخدام می

به چگونگی سازماندهی افراد  ،های کارکنان خود ها و مهارت ها باید با در نظر گرفتن قابلیت نکاولیه پایان کار نیست و مدیران با

گرا در میان اعضاء  حمایت از آنها و افزایش روحیه همکاری در بین کارکنان و بالا بردن روحیه فرهنگ دانش ،در درون سازمان

 . ها فکر کنند درون بانک

هایی برای پیشرفت  های کارکنان و ایجاد فرصت شود که ضمن درنظر گرفتن توانایی هاد میها پیشن به مدیران و روسای بانک

وحیه و انگیزه البته بالا بردن ر .ای کنند ای متناسب با وظایف افراد توجه ویژه های حرفه به موضوع آموزش ،کاری و ارتقاء شغلی

تواند از معضلات  بردن میزان تعهد کارکنان به سازمان می های تشویقی و حمایتی برای بالا افراد و همچنین انجام فعالیت

گیری از شرایط خاص آموزشی و  اما در نهایت با بهره ،های رسمی و غیررسمی مدیریت دانش جلوگیری کند مربوط به شیوه

البته  .زمان نزدیک نبودتوان افراد را به سطح آرمانی مدنظر سا و مدبر در امر آموزش وظایف کاری می استفاده از مربیان باتجربه

اما مطمئنا با در نظر گرفتن تمامی شرایط و  ،توان انتظار بازخوردهای کاملا مثبتی را از اینگونه جلسات آموزشی داشت نمی

 . ز این جلسات آموزشی برای پیشبرد اهداف سازمانی کسب نمودوری را ا توان بالاترین میزان بهره مسائل آموزشی می

های گسترده خود مبنی بر جلب رضایت کارکنان و برآورده کردن  های خصوصی و دولتی با تلاش بانکمدیران و روسای 

وران خدمت( به تشویقات سازمان و حتی ارتقاهای مستمر در طول د ،دادن مزایای کاری ،انتظارات آنها )از طریق اهداء جوایز

های  ا حفظ کارکنان خود از اشتباهات رایج بانکی که در سالها ب بانک ،در واقع .حفظ کارکنان خود در دراز مدت توجه کنند

ها به توسعه  توانند با بالا بردن راندمان کاری خود در تمامی زمینه جلوگیری کرده و می ،اولیه در بین کارکنان رایج است

 . با مشتریان بپردازند خدمات بانکی مرتبط

های دولتی و خصوصی امری حیاتی و  ابع انسانی برای رشد و ترقی بانکتواند گفت که توجه به عوامل مدیریت من در مجموع می

های  آموزش ،ها باید همواره به مسائل مهمی همچون مدیریت شغل درست مدیران و روسای بانک ،از اینرو .آید حساب می مهم به

توانند به سمت بهبود ای کنند تا از طریق ب های حفظ کارکنان توجه ویژه پیش از خدمت و استراتژی ضمن خدمات و

حرکت  ،شود ها محسوب می از جمله مدیریت دانش که موضوعی کارآمد و تاثیرگذار در بازار رقابتی بانک ،های شغلی فعالیت

که این موارد نیز با همکاری مداوم و ایجاد صمیمیت بین دهد  البته در این مسیر همواره مشکلات و مسائلی رخ می .کنند

تواند تا حد بسیار زیادی کاهش پیدا کرده و به بهبود روزافزون عملکرد  این مسائل نیز می ،ها رون بانکمدیران و کارکنان د

 . ها منجر شود شغلی و سازمانی بانک
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 منابع و مآخذ

 کنفرانس اولین ،کشور صنعت سازی چابک مسیر در دانش مدیریت فرایندی و زیرساختی نقش .(1090) حسین ،آریافر .1

  .اجتماعی علوم و حسابداری ،مدیریت ،اقتصاد المللی بین

مسأله ارتباط مدیریت دانش استراتژیک با عملکرد و نوآوری  .(1093مجتبی ) ،دهقانی ؛محمد ،غفاری ؛علی ،اصفهانی .1

 . 14-00ص ص  ،جهاد اقتصادی دانشگاه آزاد اسلامی واحد نایین ،کنفرانس ملی کارآفرینی تعاون ،سازمان

در دانشگاه آزاد  تیریهای مد تازه یمل شیهما نیاول .(1091محمدرضا ) ،آزاده دل ،محمد ،دوستار ،فاطمه ،اردبیلی .0

 . واحد رشت یماسلا

 مدیریت و سازمانی فرهنگ بین رابطه بررسی .(1093) زهرا ،احسانی و شاهرخ ،حسینی مکوند اکبر؛ علی ،بیدختی امین .0

 . بیستم سال/  راهبرد لنامهفص ،سمنان شهرستان پرورش و آموزش سازمان در دانش

. -10صص  ،(03) 1 ،های تربیتی نشریه پژوهش .دانشگرانمدیریت دانش فردی: شایستگی رقابتی  .(1090) امین ،باقری .2

تعیین رابطه کارکردهای مدیریت  .(1093) حسنعلی بختیار ،نصر آبادی ؛تقی ،آقا حسینی ؛سعید ،رجایی پور ؛سوسن ،بهرامی

شماره  ،سال سوم ،پژوهش نامه مدیریت تحول ،نسانی و نوآوری فنی در دانشگاه های دولتی استان اصفهاناستراتژیک منابع ا

1 ،94-112 . 

 بانک شعب: موردی مطالعه)سازمانی کارآفرینی بر دانش مدیریت تاثیر .(1090) حسین ،نظیر سلطانی امیر؛ ،پوررجبی .1

 . رشت ،اجتماعی علوم و حسابداری ،مدیریت ،اقتصاد لمللیا بین کنفرانس اولین ،(مازندران استان نوین صاداقت

 استان تجاری بانکهای بین در دانش مدیریت و سازمانی ساختار رابطه بررسی .(1090) مسعود ،پناه قائم رضا؛ ،پیرایش .4

 . رشت ،اجتماعی علوم و حسابداری ،مدیریت ،اقتصاد المللی بین کنفرانس اولین ،کردستان

 درارتقاء خدمت ضمن مهارتی های آموزش تاثیر بررسی .(1091یعقوب ) ،سلیمان؛ علوی متین ،ایرانزادهاحسان؛  ،پور تقی .8

دوره  ،دریاییفصلنامه آموزش علوم  ،انسانی منابع سازی توانمند میانجی نقش با دریایی بنیان دانش صنایع در اطمینان قابلیت

 . 03-03صص  ،(13)پیاپی 0شماره  ،0

بررسی رابطۀ بین مدیریت دانش با بهسازی منابع  .(1090حسن ) ،میرمحمد و قلاوندی ،دعباس زادهرضا؛ سی ،زاده حسن .9

-111ص ص ،0شماره  ،08دوره  ،تحقیقات کتابداری و اطلاع رسانی دانشگاهی .انسانی از دیدگاه کارکنان اداری دانشگاه ارومیه

132 . 

: موردی مطالعه) فرایندها و سازمان کارایی ارتقای در آنها قشن و دانش مدیریت .(1090) اکبر ،محمدزاده محمد؛ ،خانی .13

 ،اقتصاد المللی بین کنفرانس اولین ،(شرقی آذربایجان استان فاضلاب و آب شرکت کیفیت تضمین و وری بهره بهبود دفتر

 . رشت ،اجتماعی علوم و حسابداری ،مدیریت

 .بندی منابع انسانی بررسی نقش مدیریت دانش در اولویت .(1090الهام ) ،آرزو و کشاورز ،محمدعلی؛ کشاورز ،سرلک .11

 . 0-11صص  .شناسی مطالعات دانش

 . 110ص  .سمت ،منابع انسانی یریتمد .(1081) یاراسفند ،سعادت .11

تحلیل توانمندسازی روانشناختی کارکنان و رابطه آن با  .(1091) ینام ،و موسایی هار ،پوررشیدی ،وسنس ،سلاجقه .10

 . (41)11 ،العات مدیریت بهبود و تحولمط ،مدیریت دانش

 جهاد انتشارات .خدماتی و تولیدی ،اداری های سازمان در دانش مدیریت .(1084) حمید ،بودلایی و فردین ،زاده شریف .10

 . اول چاپ ،دانشگاهی
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 ،تی سازمانبررسی ارتباط مدیریت دانش بهبود یافته با عملکرد عملیا .(1093سید یحیی ) ،دانشسید  ،نسا ،صارمی راد .12

 . تهران ،نهمین کنفرانس بین المللی مدیریت

 ،سال ششم ،)پژوهشگر( فصلنامه مدیریت ،رویکرد نظری استراتژی منابع انسانی ،محمد محمدی .(1088سعید ) ،صیادی .11

 . 22-01 ،10شماره 

 نیاول ،فهوم وجود دارد؟دو م نیا نیب یچه ارتباط دانش: جادیو ا ینوآور .(1090) مسعود ،قائم پناه ؛دهیوح ،پوریعل .14

 . یو علوم اجتماع یحسابدار ،تیریمد ،اقتصاد یالملل نیکنفرانس ب

تحلیلی بر وضعیت ابعاد مدیریت دانش در نهادهای آموزش عالی و  .(1090) سعید ،اردکانی؛ امیررضا ،منفرد کنجکاو .18

 . 1شماره  ،2دوره  ،سی رابطه آن با نوآوریبرر

اولین  ،بررسی نقش مدیریت دانش در سازمان ها .(1090) حسن ،درشیدی؛ زین العابدین ،رحمانی ؛نرگس ،کیانیان .19

 . رشت ،حسابداری و علوم اجتماعی ،مدیریت ،کنفرانس بین المللی اقتصاد

 در دانش مدیریت نظام استقرار سنجی امکان .(1091) تولب ،محمدی فرهاد؛ سید ،افتخارزاده امیرحسین؛ ،محمودی .13

 ،چهارم سال آموزشی مدیریت تحقیقات پژوهشی علمی فصلنامه ،مناسب مدل ارائه و مرکزی تهران واحد اسلامی آزاد دانشگاه

 . چهارم شماره

انمندی کارکنان تأثیر توانمندسازهای مدیریت دانش روی تو .(1091وحید ) ،مهرداد و نورنژاد ونوش ،مدهوشی .11

 ،1شماره  ،0دوره  ،انسانیپژوهش های مدیریت منابع  .های کوچک و متوسط: با نقش میانجی فرآیند مدیریت دانش شرکت

 . 91-113صص 

 تبیین: پروری جانشین و شغلی مسیر مدیریت .(1091سید مسلم ) ،اسماعیل؛ سیدالحسینی ،نجمه؛ یعقوبی ،مهدی بیگی .11

 . 102-143صص  ،08شماره  ،13دوره  ،های مدیریت عمومی فصلنامه پژوهش ،گری بیمر فرهنگ گری تعدیل نقش

 . میر :تهران ،دیرین استراتژیک منابع انسانی و روابط کارم .(1089ناصر ) ،میر سپاسی .10

بررسی نقش مدیریت تحول گرا در ارتقای کارآیی  .(1089) مرضیه ،مریم؛ نیازآذری ،کیومرث؛ تقوایی یزدی ،نیازآذری .10

 ،ریت آموزشیپژوهشی تحقیقات مدی -فصلنامه علمی ،سازمانی در واحدهای بسیار بزرگ دانشگاه آزاد اسلامی استان مازندران

 . 0شماره 

بررسی تأثیر مدیریت دانش بر مدیریت منابع انسانی و  .(1092مینو ) ،احسان و یوسفی ،سید حامد؛ اکرادی ،هاشمی .12

 . 1-13ص ص ،8شماره  ،1دوره  .نوآوری سازمانی
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http://fa.journals.sid.ir/ViewPaper.aspx?ID=220612
http://fa.journals.sid.ir/ViewPaper.aspx?ID=220612
http://fa.journals.sid.ir/ViewPaper.aspx?ID=220612
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