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  چکیده
 تا اندآورده يرو خود راهبردي هاي ییدارا توسعه به نیامروز يایپو و یرقابت يایدن در بقا يبرا ها سازمان
اهمیت . کنند کسب یرقابت تیمز خود، دتقلی رقابلیغ و ناملموس هاييتوانمند و منابع کمک با بتوانند

 هاي راه از یکی. عنوان یک دارایی ارزشمند بر هیچ سازمان و مدیري پوشیده نیست هسرمایه انسانی ب
رو این پژوهش سعی  از این. است سازمان در دانش تیریمد اقدامات مؤثر ياجرا ،یانسان هیسرما توسعه

 پخش ملیدارد به بررسی تاثیر اقدامات مدیریت دانش در توسعه سرمایه انسانی کارکنان شرکت 
هدف اصلی این پژوهش توسعه سرمایه انسانی و ارتقاي سطح توانمندي . بپردازد ایران نفتی هاي فرآورده

انش از جمله خلق و تسهیم دانش ریت دکارگیري اقدامات مدی هکارکنان جامعه مورد پژوهش از طریق ب
مدیریت  دنبال بررسی رابطه علی بین اقدامات توصیفی از نوع علی است و محقق بهروش تحقیق . باشد می

ساخته و براي آزمون  هاي محقق ها از پرسشنامه براي گردآوري داده. باشد دانش و سرمایه انسانی می
یره ساده استفاده ب همبستگی پیرسون و رگرسیون دو متغهاي ضری ها از آزمون داده فرضیات و تحلیل

هاي تحقیق حاکی از آن است که بین اقدامات مدیریت دانش و سرمایه انسانی  یافته. شده است
یید تمامی فرضیات پژوهش همچنین با تأ. وجود دارد )641/0با ضریب (همبستگی مثبت و معناداري 

  . یر مثبت و معناداري بر ابعاد سرمایه انسانی داردمشخص گردید که اقدامات مدیریت دانش تاث

  مدیریت دانش، سرمایه انسانی، شرکت ملی پخش و فرآورده هاي نفتی ایران:  :کلیدي واژگان
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  مقدمه -1
گران قرار گرفته  و پژوهشهاي اخیر مورد توجه بسیاري از محققین  مفهوم مدیریت دانش در دهه

هاي زیادي به این تدریج سازمانبه. جدیدي مواجه شدند چالشها با  دنبال آن سازمان است و به
رود و مدیریت شمار میشناخت رسیدند که فعالیت فکري کارکنان، فعالیتی کلیدي براي سازمان به

طور پیوسته ها بهبنابراین سازمان. تواند به افزایش سودآوري و اثربخشی آنها کمک کنددانش می
کنند که در اقدامات مدیریت دانش مشارکت کنند و تسهیلات ارتباطی و یق میکارکنان خود را تشو

هاي زیادي صرف  هاي اخیر مدیران هزینه در سال. فرهنگ مناسب این کار را نیز در خود ایجاد کنند
اند به امید اینکه از  ایجاد، انتقال و تسهیم دانش کردههاي مدیریت دانش از جمله  کارگیري نوآوري هب

بنابراین یکی از  .عملکرد سازمان را بهبود دهند ،طریق بتوانند با توانمند ساختن کارکنان خود این
ها در این راستا سازمان. اهداف کلیدي مدیریت دانش ارتقاي عملکرد سازمانی با کمک کارکنان است

ملکرد سازمانی هاي مدیریت دانش براي عکارگیري برنامهکنند کارکنان خود را از مزایاي بهتلاش می
هایی که براي کسب موفقیت در حوزه مدیریت دانش گام ،بدیهی است. آگاه کنند عملکرد شغلیو 

  . ثیراتی بر سرمایه انسانی کارکنان نیز خواهد داشت، تأشوندبرداشته می
 که کرده لیتبد انبنی دانش یسازمان به را آن هاي نفتی ایران، ملی پخش فرآورده شرکت تیمورأم

 انداز چشم به یابیدست و ثرؤم عملکرد بر آن یانسان منابع رهیذخ و ندهایفرا ساختار، در موجود دانش
 اهداف از یکی به ناملموس و يفکر هاي هیسرما توسعه رو، نیا از. دارد رگی چشم يریثأت آن نظر مورد

 و دانش يارتقا ،يفناور و پژوهش به منظور نیبد و است شده لیتبد شرکت نیا يراهبرد
 و یسازمان اهداف تحقق يراستا در یگروه کار و مشارکت فرهنگ جیترو کارکنان، يتوانمندساز

  .ددار ژهیو یتوجه يور بهره شیافزا
 یعوامل به که است یانسان هیسرما سازمان، يفکر هاي هیسرما هاي مجموعه ریز نتریمهم از یکی

 شیافزا و عملکرد بهبود به تواند یم و دارد اشاره کارکنان نگرش و قابلیت مهارت، دانش، مانند
 کارکنان اگر دارد؛ يجا کارکنان ذهن در مهارت و دانش این ].6[کند کمک سازمان يسودآور

 صورت به و شود فعال تواند ینم آنها مغز در موجود مهارت و دانش نشوند، تیریمد یخوب به یدانش
 یمل شرکت یسازمان يندهایفرا و مشاغل اغلب یتخصص و اي حرفه تیماه. ]11[درآید يبازار ارزش
. است ساخته مهم اریبس ،آن وري بهره در را یانسان عامل نقش زین رانیا ینفت هاي فراورده پخش
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 عملکرد بر شرکت نیا گوناگون هاي هیلا و ها بخش کارکنان يتوانمند و تجربه مهارت، دانش،
 و یتعال به تواند یم شرکت نیا یانسان هاي هیسرما توسعه ،جهینت در. دارد سزایی به ریثأت آن یسازمان

 تیریمد ثرؤم ياجرا ،یانسان هیسرما توسعه هاي راه از یکی. کند مساعدت آن انداز چشم به یابیدست
 با را یسازمان يندهایفرا کنند یم تلاش ها سازمان از ياریبس راستا نیا در. است سازمان در دانش

 و دانش کاربرد دانش، یسازمانده دانش، کسب و خلق ندیفرا و دهند وندیپ دانش تیریمد اقدامات
 يایمزا از را خود کارکنان کوشند یم ها سازمان نیهمچن]. 15[کنند لیتسه را دانش میتسه

 ياجرا. کنند آگاهعملکرد شغلی  و یسازمان عملکرد يبرا دانش تیریمد هاي برنامه يرکارگی به
 هیسرما توسعه در هم و کرد خواهد کمک یسازمان عملکرد به هم تیریمد اقدامات زآمی تیموفق
 راه از دانش میتسه و کاربرد خلق، يبرا سازمان تلاش]. 5[بود خواهد ثرؤم کارکنان خود یانسان
 یانسان هیسرما نوآورانه، و خلاقانه هاي مهارت تیتقو و کارکنان يتوانمند و دانش سطح يارتقا

  ].5[دهدیم توسعه را کارکنان
 شمندانیاند دییأت مورد سازمان یانسان هاي هیسرما توسعه بر دانش تیریمد اقدامات ریثأت چند هر

 در موجود متون و شده انجام حوزه نیا در یاندک یتجرب هاي پژوهشاما  است، گرفته قرار حوزه نیا
 دانش تیریمد مساعدت کوشد یم حاضر پژوهش نیبنابرا. ستندین برخوردار یکاف يغنا از نهیزم نیا

 اقدامات ثرؤم انجام يبرا يکابرد هایی وهیش و کند حیتشر را کارکنان یانسان هیسرما توسعه به
 پخش شرکت مانند یانبنی دانش هاي سازمان یانسان هاي هیسرما توسعه يراستا در دانش تیریمد

شود که آیا اقدامات  حال سؤال اصلی تحقیق چنین بیان می .کند ائهار رانیا ینفت هاي فراورده
  ثر است؟مؤ رانیا ینفت هاي فراورده پخش شرکتمدیریت دانش در توسعه سرمایه انسانی 

  نظري مبانی رب مروري -2
  اقدامات مدیریت دانش -1-2

بهتر کند؛ شناسایی این مراحل براي شناخت اي پیروي میمدیریت دانش از فرایند چندمرحله
را ها معروف است و این گام "1چرخه حیات مدیریت دانش"این مراحل به . مدیریت دانش مفید است

سازي ، ذخیره3، سازماندهی دانش2دانش) تسخیر، ایجاد و اکتساب یا تولید(خلق  گیرد؛در بر می
  چرخه. 6دانش )استفاده از(، کاربرد 5دانش) تسهیم یا انتقال(، توزیع 4دانش) سازيکدگذاري، رسمی(
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دهد که از اکتساب و سازماندهی تا استقرار و استفاده  یک محور را تشکیل می ،حیات مدیریت دانش
که  دهد رخ میاکتساب دانش یا تسخیر دانش در جاهایی . گیرد مجدد یا اشاعه دانش را در برمی

گردند و با استفاده  میصورت مجزا کسب  هعناصر دانش ب. گذرانند مردم وقت روزانه خود را در آن می
دانش حتمی از طریق برقراري ارتباط بین این افراد . گردند هاي مختلف سازماندهی می از فناوري
منبع دانش و استفاده کننده از دانش هستند و نقش کلیدي در مدیریت دانش  ،مردم. شود حاصل می

، جوامع و ها ش از طریق تیمتراك گذاشتن دانمهم است که مردم در فرایند تقسیم و به اش. دارند
از بین با اقتباس از مطالعات انجام شده در این پژوهش ]. 1[هاي سازمانی بزرگ شرکت کنند گروه

دو اقدام  عنوان به "دانش تسهیم"و  "خلق دانش"دو عامل فرایند مدیریت دانش عوامل چهارگانه
اقدام متغیرهاي مستقل این پژوهش را علاوه این دو  هب. انداصلی مدیریت دانش در نظر گرفته شده

  .تشکیل می دهند

  خلق دانش -1-1-2
ها  نی و آشکار در سطوح مختلف سازمانخلق دانش فرایندي است پویا که از تعامل بین دانش ضم

تواند از یک فرد به فرد دیگري منتقل شود و یا  دانشی که خلق شده است می]. 14[شود میحاصل 
دانش صریح، مستند و عمومی است و . هی و یا سازمانی ذخیره شوداینکه در سطح فردي، گرو

توان کدگذاري کرد، مانند  ا میدانش صریح ر. اطلاعات تسهیم کرد فناوريتوان آن را از طریق  می
ها،  ها، سیاست داده(تر دارد  تر و فنی تر، عقلانی هاي بازار و جنبه عینی افزاري و داده کدهاي نرم

دانش  ].12و9[باشد خوبی قابل ثبت و دسترسی می طور معمول به و به...) ر، اسناد وافزا ها، نرم روش
. یابد و به مهارت و عمل نیاز دارد ضمنی در رفتار و درك انسان قرار دارد و از تعامل افراد ظهور می

معتقدند ) 1995(نوناکا و تاکیچی ]. 12[گردد د، بصیرت، خرد و حکمت بر میدانش ضمنی به شهو
. گذارند ثیر میتأ هاي خلاقانه افراد، بر یکدیگر صریح، مکمل یکدیگرند و در فعالیتدانش ضمنی و  که

که دانش بشري  ن فرضیه حیاتی بنا نهاده شده استیک مدل فرآیندي ایجاد دانش، براساس ای
این  که از وجود آمده و توسعه یافته است هوسیله یک تعامل اجتماعی بین دانش ضمنی و آشکار ب هب

بلکه بین  ،دهد رخ نمییل در درون افراد ذکر است که این تبد لازم به. شود مل به تبدیل یاد میتعا
  .دهد ها و در درون یک سازمان رخ می آن
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، 7موجود دانش هايتکهشکل و ترکیب مجدد  که به تغییرگیرد را در بر میهایی دانش فعالیت خلق
هاي بیرونی و کاربرد یش و کنترل محیطاها، پتوسعه قابلیتها، تقویت تحقیقات و کاستی کاهش
دانش را خلق و از آن استفاده  هاي پویا،سازمان]. 4و1[پردازدهاي بیرونی از سازمان میفناوري

ط پیرامون خود اطلاعاتی را جذب و آنها را به دانش تبدیل یاثر تعامل با مح ها برسازمان. کنند می
آمیزند تا به این ها و مقررات داخلی خود درهم میش را با تجربیات، ارزشسپس این دان ،کنندمی

  ].1[ددست آورنهترتیب مبنایی براي اقدامات خود ب

  تسهیم دانش  -2-1-2
دهد که تعریف جامعی از زمینه تسهیم دانش وجود دارد نشان می اي که درمرور متون گسترده

حتی . اندي تسهیم دانش را از دیدگاه خود تعریف کردهپژوهشگران بسیار. تسهیم دانش وجود ندارد
اند هاي یکسانی دانستهبرخی از پژوهشگران مفاهیم تسهیم دانش، جریان دانش و انتقال دانش را واژه

پژوهشگران تسهیم دانش را با  ،یک تعریف عنوان نمونه در به. انداساس آنها را تعریف کردهو بر این 
این . اندسراسر سازمان تعریف کرده عنوان فرایند اشاعه دانش دراند و آن را بههانتقال دانش پیوند داد

هاي ارتباطی از کانال هایی انجام شود که از هرگونهها یا سازمانتواند بین افراد، گروهاشاعه می
  ].3[کننداستفاده می

دانش جهت کسب منافع انتقال دانش مستلزم تمایل گروه یا فرد براي کار با دیگران و تسهیم 
دهد این امر نشان می. بدون تسهیم تقریباً انتقال دانش به دیگري غیرممکن است. شان است متقابل

هاي کاري و کارکنان آن از میزان زیادي از دهد که گروهکه انتقال دانش زمانی در سازمان رخ می
یابد، بلکه موارد زیر را فرد دیگر انتقال میتنها از فردي به دانش نه]. 7[کارانه برخوردار باشند رفتار هم

  . تیم یا گروه به تیم یا گروهاز تیم یا گروه به شخص،  از شخص به تیم یا گروه،از  ؛نیز شامل می شود
صورت مستقیم از فردي به فردي ها و هم بهوسیله رسانهصورت غیرمستقیم به تواند بهدانش هم می

  ].16[مطرح می شودال اصلی ؤانایی انتقال دانش سه سبررسی توبراي . دیگر منتقل شود
 سرعت انتقال دانش چگونه است؟ -1

 دقت انتقال اطلاعات چگونه است؟ -2

 این دانش چگونه است؟) قابلیت اتکا( اعتبار -3
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هنگام و مداوم، به اطمینان از این است که دانش معتبر و مرتبط بهحصول هدف اولیه مدیریت دانش، 
گیرندگان و  هنگام دانش صحیح به تصمیمبنابراین انتقال به. گیري کمک کندتصمیم حل مسأله و

  . ، امري حیاتی استسازمانکنندگان مسأله براي موفقیت حل

  ابعاد سرمایه انسانی -2-2
خی اندیشمندان نیز آن را و برکارکنان اشاره دارد  هايها و قابلیتسرمایه انسانی به میزان شایستگی

]. 16و5[دهندها و سلامت کارکنان نسبت میها، تعهد، دانش ضمنی، ایدهها، قابلیت، مهارتبه دانش
له و کند که به حل مسأماهیت سرمایه انسانی ناملموس است زیرا به سازمانی ارزش اضافه می

سرمایه انسانی را  ،برخی اندیشمندان. هاي پیچیده و نوآورانه تکیه داردگیري در موقعیتتصمیم
یعنی تا چه حد توانمندي (اند شان معرفی کرده هايهاي محوري مبتنی بر ارزشعنوان شایستگی هب

ها و با ترکیب این ویژگی) 2003(پرز و پابلوس  ].5[)کندکارکنان به خلق مزیت رقابتی کمک می
را  فرد بودن سرمایه انسانیکنند که ارزش زیاد و منحصربه، چهارچوبی ارائه میدانش کارکنان

هاي قابل ها با توسعه و بهبود ویژگیسازمان. دهندعنوان منبعی براي مزیت رقابتی نشان می به
سرمایه انسانی خود را توسعه توانند می ،ها و دانشمانند مهارت ،گسترش منابع ناملموس خود

عاملی شناسایی طی پژوهشی ابعاد سرمایه انسانی را با استفاده از تحلیل ) 1390(عسگري ]. 5[دهند
وهش حاضر نیز با در پژ). تحصیلات(که عبارتند از خبرگی، مهارت، خلاقیت و دانش  کرده است

ابعاد سرمایه انسانی شامل چهار بعد خبرگی، مهارت،  ].2[هاي مطالعات پیشین اقتباس از یافته
 .اند در نظر گرفته شده وابستهعنوان متغیرهاي  بهخلاقیت و دانش 

  خبرگی -1-2-2
گونه قابل توجهی ارتقا خبرگی کارکنان توانایی آنها را در مساعدت به اقدامات مدیریت دانش به

هاي کاري آن  بم و ظرافت و شود، بیشتر با زیر هرچه دوره تصدي فرد در شغل بیشتر می. خواهد داد
 دتوان ي میچنین فرد. آورد دست میشود و مهارت بیشتري براي انجام بهتر آن شغل به شغل آشنا می

. معناي خلق دانش بیشتر استهاي بسیار مفیدي براي اصلاح فرایندهاي کاري ارائه دهد و این به ایده
تواند به انجام بهینه شغل کمک کند و هم دانش  داشتن تجربه غنی در آن زمینه کاري هم می
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دیگران داشته حتی اگر فرد انگیزه زیادي براي کمک به . ارزشمندي براي کمک به دیگران باشد
  . ]2[تواند کمک زیادي به دیگران کند که تجربه و مهارت کافی نداشته باشد نمیباشد، درصورتی

  مهارت -2-2-2
اند به خلق، کاربرد و تسهیم دانش توبرخورداري کارکنان از سه مهارت فنی، ارتباطی و تحلیلی می

گیري و شود توان تصمیمموجب میبرخورداري از مهارت فنی در زمینه تخصصی و شغلی . مک کند
همچنین بخش . رودشمار میاي از خلق دانش بهحل مسائل کاري در فرد بهبود یابد و این خود گونه

شود و دسترسی و  سازي هاي دانشی ذخیره ها در پایگاه زیادي از دانش آشکار موجود در سازمان
اهمیت مهارت ارتباطی . عاتی و ارتباطی نیاز داردهاي اطلا استفاده از آنها به مهارت استفاده از فناوري

کند تا با مشارکت یکدیگر مسائل کاري خود را به آن دلیل است که مدیریت دانش به افراد کمک می
بسیاري از این تعاملات . حل کنند و از دانش ضمنی و آشکار یکدیگر براي حل مسائل استفاده کنند

بنابراین مهارت ارتباطی فرد در . شود نه ضمن کار انجام میرسمی و گفتگوهاي دوستا در جلسات غیر
دلیل است این اهمیت مهارت ادراکی و تحلیلی نیز به . ثر با همکارانش مهم استؤبرقراري تعاملات م

مسائل را بهتر درك کند ارتباط بین  نگر به کارکنان کمک میجانبه و کلکه داشتن دیدگاه همه
  ].2[کند به اجراي مدیریت دانش کمک میري داشته باشند و این و عملکرد بهت کنند و تصمیم

  خلاقیت -3-2-2
اهمیت نقش خلاقیت در مدیریت دانش بدان دلیل است که براي موفقیت مدیریت دانش لازم است 

هاي سازمان  برداري قرار گیرد و به دیگر افراد و بخش طور پیوسته دانش خلق شود، مورد بهرهبه
کار به افراد خلاقی نیاز دارد که بتوانند شرایط کاري و سازمانی موجود را بررسی و این . منتقل شود

  ].2[بیابند و براي حل آنها تلاش کنندتحلیل کنند، مسائلی را  و تجزیه

  )تحصیلات(دانش  -4-2-2
تحلیل مسائل کاري، گرفتن تصمیمات بهتر و  و تواند به تجزیهداشتن تحصیلات مرتبط با شغل می

اغلب افرادي که از تحصیلاتی عالی و مرتبط با شغل خود برخوردارند، بهتر . لکرد بالاتر کمک کندعم
نگامی که تحصیلات با تجربه همراه ه. پردازي کنند و دانش جدیدي خلق کنندتوانند ایده می
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تکمیل د یکدیگر را تقویت و توانن شود و تحصیلات و تجربه می شود تأثیر سازنده آن دوچندان می می
  .]2[کنند

  مدیریت دانش و سرمایه انسانی -3-2
دهد و در نتیجه مدیریت دانش منابع انسانی ارزش افزوده دانش کارکنان ارزش محصولات را ارتقا می

اي مدیریت دانش منابع انسانی فرایندي توسعه]. 15[شودسازمان موجب کسب مزیت رقابتی می
کارکنان و کارکنان با ذخیره اطلاعاتی موجود را شامل  است که ارتباط کارکنان سازمان با دیگر

شود که کارکنان بنابراین در حوزه مدیریت دانش اهمیت زیادي به این موضوع داده می. شود می
نند کارکنان خود کها تلاش میدر این راستا سازمان. فرایند کسب عملکرد سازمانی را سرعت بخشند

بدیهی . هاي مدیریت دانش براي کارکنان و عملکرد سازمانی آگاه کنندکارگیري برنامه را از مزایاي به
ایه ثیراتی بر سرمأ، تشوندهایی که براي کسب موفقیت در حوزه مدیریت دانش برداشته میاست گام

هاي سازمانی یا ترکیبی از  کند قابلیتهاي سازمانی بیان میدیدگاه قابلیت]. 5[انسانی کارکنان دارند
هاي و فرایند) عواملی مانند فناوري پیشرفته، ساختار سازمانی و فرهنگ سازمانی( ساخت دانشی

تشویق کارکنان به ]. 8[کنندمدیریت دانش، موفقیت و اثربخشی مدیریت دانش را تعیین می
از راه خلق دانش جدید شود دانش کارکنان و ارزش افزوده هاي خارجی موجب میمشارکت در شبکه

هاي تولید جایگزین دانش قدیمی کارکنان در مورد فرایندها و روش ،دانش کسب شده]. 5[ارتقا یابد
همچنین مشارکت در . گذاردشود و در نتیجه بر توسعه سرمایه انسانی آنها تأثیر زیادي میمی

هاي خارجی تسهیم دانش در بین کارکنان، افزوده شدن به دانش کارکنان را تسهیل  شبکه
کند و ن مثال اجتماعی بودن، تعاملات مستقیم بین کارکنان راتشویق میعنوابه]. 14[کند می

ین میزان تسهیم بنابرا]. 10[مند شودتواند از دانش ضمنی کارکنان دیگر بهرهبنابراین کارمند می
محیط . اي از میزان سرمایه انسانی هر کارمند خواهد بودکننده، عامل تعییندانش بین کارکنان

سازي تبادل بین دانش سازي، ترکیب و درونیز راه فرایندهاي اجتماعی کردن ، برونیدرونی سازمان ا
  ].13[شودکند که طی آن دانش جدید خلق میضمنی و آشکار را تسهیل می

، سازيبرونی. دهدشود، سرمایه انسانی را توسعه میبه هر حال دانشی که به کارکنان منتقل می
اي براي رساندن پیامی عنوان رسانهکند که بهاري متبلور میشکل دانش آشک دانش ضمنی را به
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کند و آن را به دانشی ترکیب، دانش آشکار موجود را پالایش می. کندخاص به دیگران عمل می
بندي اطلاعات انجام وسیله اضافه کردن یا دستهکند و این کار را بهمند تبدیل میا نظامتر امپیچیده

هاي خود را ها و موفقیتکند تا شکستمستندسازي به کارکنان کمک میاین شکل از . دهدمی
هاي حل بنابراین چنین مستندسازي دانشی مهارت. کدگذاري کنند و بتوانند از گذشته یاد بگیرند

در . کنددهد و ارزش خاصی به اجزاي سرمایه انسانی کارکنان اضافه میله کارکنان را ارتقا میمسأ
ها و یعنی نمودارها، دستورالعمل(کند سازي، دانش آشکار را به ضمنی تبدیل می درونینهایت فرایند 

پذیرد و قدرت وسیله انجام دادن صورت میاین کار از راه یادگیري به). هایی از دانش درونیداستان
دانش درونی ضمنی موجود به همراه تجربه ]. 10[دهدشناختی و دانش ضمنی کارکنان را ارتقا می

بنابراین کاربرد دانش  ،شودکار گرفته میطور خلاقانه براي بهبود محصولات و خدمات بهمشتریان به
  . ]5[کندهاي خلاقانه و نوآورانه سرمایه انسانی کارکنان را تقویت میاز راه تشویق مهارت

    
    

  
    

  

  

 

 

 
 

  مدل تحلیلی تحقیق- 1 شکل
   

 ابعاد سرمایه انسانی

 خبرگی

 مهارت

 خلاقیت

 دانش

 خلق دانش

اقدامات مدیریت 
 دانش

 تسهیم دانش
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  هاي تحقیق فرضیه -3
  فرضیه اصلی -1-3

  .داري دارد بر ابعاد سرمایه انسانی تأثیر مثبت و معنی اقدامات مدیریت دانش

  هاي فرعیفرضیه -2-3
  .دار و مثبت داردثیري معنیدانش بر میزان خبرگی کارکنان تأاقدامات مدیریت) 1
  .دار و مثبت داردمعنی ثیريتأدانش بر میزان مهارت کارکنان اقدامات مدیریت) 2
  .دار و مثبت داردمعنی ثیريتأدانش بر میزان خلاقیت کارکنان اقدامات مدیریت) 3
  .دار و مثبت داردمعنی ثیريتأدانش بر میزان دانش کارکنان اقدامات مدیریت) 4

  تحقیق شناسی روش -4
جامعه . است علی -یفیتوص ها، داده يروش گردآور نظر و از يکاربرد ،از نظر هدف حاضر قیتحق

در . هاي نفتی ایران استشرکت پخش فراوردهمدیران و کارشناسان  آماري این تحقیق، شامل تمامی
نفر  200اي تصادفی  گیري طبقه به روش نمونه. باشد نفر می 950، حجم جامعه برابر با این تحقیق

  .عنوان نمونه آماري انتخاب گردیدند به
فرمول  گیري از جامعه محدود باشد هاي کیفی در صورتی که نمونه در تعیین حجم نمونه در داده

          :چنین است nمناسب براي 

                                                                

222
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 : بازده قابل تحمل از برآورد پارامتر مورد نظر  

 p  :نسبت موفقیت در جامعه  
α   :سطح خطا  
N  : حجم جامعه  
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 95/0در سطح اطمینان . گیریم در نظر می 5/0در دسترس نیست آن را مساوي  pاز آنجا که مقدار 

)5/0= α ( 950و=N  07/0نفر و= صورت زیر تعیین می شود ؛ حجم نمونه به:  
  

204
)5.0)(5.0()96.1(070.0)(1950(

)5.0)(5.0(96.1950
22

2





n  

 
پرسشنامه براي  200پرسشنامه در بین جامعه آماري توزیع گردید که از آن میان  204بدین ترتیب 

  .تحلیل مورد استفاده قرار گرفت
که از لیکرت  پنج طیف مه بوده است که در آن از مقیاسها در این تحقیق پرسشنا ابزار گردآوري داده

پایایی پرسشنامه از طریق . شود، استفاده گردیده است گزینه بسیار زیاد تا بسیار کم را شامل می
و براي  86/0براي پرسشنامه اقدامات مدیریت دانش، برابر با  αآلفاي کرونباخ محاسبه شد، که میزان 

هاي  ه حاکی از پایایی مناسب پرسشنامهدست آمد ک به 84/0انی برابر با پرسشنامه ابعاد سرمایه انس
پس از مطالعه کتب و مقالات  هاي این تحقیق، پرسشنامه. باشد استفاده شده در این پژوهش می

د تعدادي از هاي دیگر و پس از تأییمقالات و تحقیقهاي مطالعه پرسشنامه مربوط به تحقیق و
. عبارتی، روایی پرسشنامه تدوین شده، به روش محتوا بررسی شده است به. اند خبرگان تنظیم گردیده

توصیفی و استنباطی در این تحقیق استفاده شده  هاي آمار ها از روشمنظور تجزیه و تحلیل دادهبه
   .است

  تحقیق هاي یافته -5
از همه واحدهاي اي استفاده شد، لازم بود گیري طبقهاز آنجا که در این پژوهش از روش نمونه

 تعداد افراد 1در جدول شماره . گیري شده باشدسازمانی در نمونه آماري به تعداد کافی نمونه
عنوان نمونه آماري این هاي نفتی ایران بهکننده از هر واحد سازمانی شرکت پخش فرادرده شرکت

  .پژوهش نشان داده شده است
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اساس واحد سازمانیدهندگان بر  توزیع فراوانی پاسخ - 1جدول   
 واحد سازمانی فراوانی فراوانی  درصد تجمعی فراوانی درصد

 اداري مدیریت 29 5/14 5/14

 مالیامور مدیریت 23 5/11 0/26

 ریزي برنامه مدیریت 24 0/12 0/38

 بازرگانی مدیریت 27 5/13 5/51

 مینأت مدیریت 9 5/4 0/56

 عملیات مدیریت 16 0/8 0/64

 ها طرح مدیریت 28 0/14 0/78

 CNGمدیریت  8 0/4 0/82

 کارت سوخت مدیریت 15 5/7 5/89

  لافصل هب ادارات 21 5/10 100

  مجموع 200 100 
 

دهندگان را جنسیت  درصد از پاسخ 5/54دهد،  شناختی نشان می هاي جمعیت همچنین تحلیل داده
ارندگان مدرك تحصیلات، د در خصوص میزان. دهند درصد را جنسیت مرد تشکیل می 5/45زن و 

بعد از لیسانس به ترتیب . بوده است) درصد 5/44(دهندگان بیشتر از سایرین لیسانس در بین پاسخ
. قرار دارند) درصد 5/12(و فوق دیپلم ) درصد 19(، دیپلم )درصد 24(تحصیلات ارشد و دکتري 

بعد از . اند سال قرار داشته 35تا  26نین بین در س) درصد 49(دهندگان لحاظ سنی، اکثریت پاسخ به
و زیر ) درصد 5/15( سال  45تا  36و سپس گروه سنی ) درصد27(سال  45آن گروه سنی بالاتر از 

) درصد 43(دهندگان ظ سابقه کار، بیشترین تعداد پاسخعلاوه از لحا هب. اند بوده) درصد 5/8(سال  25
نیز به افراد با سابقه کار بین ) درصد 5/15(ان کمترین میز. اند سال بوده 8اي سابقه کار کمتر از دار
دهندگان در  درصد از پاسخ 77دهندگان،  از لحاظ سطح سازمانی پاسخ. داشت سال تعلق 24تا  17

  .درصد دیگر در سطح سازمانی مدیریتی فعالیت داشتند 23سطح سازمانی کارشناسی و 
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این  هاي حاصل از گردیده است که یافته اطی استفادهمنظور آزمون فرضیات از تحلیل آمار استنب به
ثیر متغیر مستقل أبا هدف بررسی ت ها با توجه به اینکه فرضیه .شود تحلیل در این قسمت تشریح می

، لذا قبل از انجام تدوین گردیده است) سرمایه انسانی(بر متغیر وابسته ) مدیریت دانش اقدامات(
با رگرسیون، بایستی از وجود همبستگی و رابطه معناداري بین متغیر مستقل و  ها آزمون فرضیه

  .متغیر وابسته با استفاده از آزمون ضریب همبستگی اطمینان حاصل نمود
شرح جدول  هب SPSSافزار  همبستگی پیرسون براساس خروجی نرمنتایج حاصل از آزمون ضریب 

  باشد؛ می 2شماره 
  همبستگی پیرسون نتایج آزمون ضریب - 2جدول

  دانش  خبرگی  خلاقیت  مهارت  آماره آزمون  متغیر

اقدامات مدیریت 
  دانش

 538/0** 741/0** 331/0** 473/0** ضریب همبستگی

 Sig(  000/0 000/0 000/0 000/0(سطح معناداري 

 200 200 200 200  تعداد نمونه آماري

  
یرها کمتر از سطح معناداري براي تمامی متغشود سطح  همانگونه که در جدول فوق مشاهده می

توان گفت که بین اقدامات مدیریت دانش و ابعاد سرمایه انسانی  لذا می ،باشد می 05/0آلفاي 
بدین ترتیب که ضریب همبستگی بین اقدامات مدیریت . همبستگی مثبت و معناداري وجود دارد

و خلاقیت بین اقدامات مدیریت دانش ، ضریب همبستگی 473/0و مهارت کارکنان برابر با  دانش
، ضریب همبستگی بین اقدامات مدیریت دانش و خبرگی کارکنان برابر با 331/0کارکنان برابر با 

رابطه معنادار و مثبت با نیز بین اقدامات مدیریت دانش و دانش کارکنان  در نهایتو باشد  می 741/0
  . وجود دارد 538/0ضریب همبستگی 

هاي سرمایه  یر اقدامات مدیریت دانش بر مؤلفهثأبا هدف بررسی چگونگی ت ها فرضیه منظور آزمون به
براي این  SPSSخروجی حاصل از نرم افزار . انسانی از آزمون رگرسیون خطی استفاده شده است

    .می باشد 4و  3شرح جداول شماره  هآزمون ب
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  نتایج تحلیل واریانس رگرسیون -3جدول
 سطح معناداري Fآماره   ضریب تعیین  ستهمتغیر واب  متغیر مستقل

  اقدامات
  مدیریت دانش

 000/0 962/465 550/0 خبرگی

 000/0 241/110 224/0 مهارت

 000/0 958/46 109/0 خلاقیت

 000/0 354/155 289/0 )تحصیلات(دانش 

 000/0 854/265 410/0  سرمایه انسانی  

  
 وجود رابطه خطی بین اقدامات مدیریت دانش و ، قطعیت3نتایج تحلیل واریانس در جدول شماره 

 همچنین در این جدول، ضریب تعیین نشان داده شده است که. دهد ابعاد سرمایه انسانی را نشان می
گونه که  همان. پذیري متغیر وابسته از متغیر مستقل استمیزان تغییراین ضریب، نشان دهنده 

در ابعاد سرمایه تغییر  41/0امات مدیریت دانش، شود به ازاي یک واحد تغییر در اقد مشاهده می
ازاي یک واحد تغییر در اقدامات مدیریت  ه تفکیک ابعاد سرمایه انسانی، بهب. شود انسانی ایجاد می

تغییر در خلاقیت  109/0تغییر در مهارت کارکنان،  224/0تغییر در خبرگی کارکنان،  55/0دانش، 
  .شود حاصل می کنانتغییر در دانش کار 289/0کارکنان و 

 
  ضرایب رگرسیون - 4جدول

  متغیر وابسته  متغیر مستقل
ضریب غیر 

 )B(استاندارد

ضریب 
 )بتا(استاندارد 

 tآماره 
سطح 

  معناداري

  اقدامات 
  مدیریت دانش

 000/0 586/21 741/0 822/0 خبرگی

 000/0 500/10 473/0 395/0 مهارت

 000/0 853/6 331/0 373/0 خلاقیت

 000/0 464/12 538/0 553/0 )تحصیلات(دانش 

 000/0 305/16 641/0 536/0  سرمایه انسانی  

  
که  از آنجایی. دهد د متغیرها در رگرسیون را نشان میجدول فوق ضرایب غیر استاندارد و استاندار

می باشد لذا معناداري مدل رگرسیون خطی براي تمامی  05/0دست آمده کمتر از  هسطح معناداري ب
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و هر چهار فرضیه   536/0ثیر أبدین ترتیب فرضیه اصلی تحقیق با ضریب ت. گردد یید میأت ها فرضیه
جدول . گردند یید میأت 553/0و  373/0، 395/0، 822/0ثیر أترتیب با ضریب ت فرعی تحقیق به

  .دهد ها را نشان می خلاصه نتایج آزمون فرضیه 5شماره 
  

  با رگرسیون ها فرضیهخلاصه نتایج آزمون  -5جدول

  ها هفرضی
ضریب 

  همبستگی
ضریب 
  تعیین

ضریب 
  رگرسیون

  نتیجه
  فرضیه

  اقدامات مدیریت دانش بر ابعاد سرمایه انسانی
  .داري دارد تأثیر مثبت و معنی

  تأیید  536/0  41/0  641/0

  دانش بر میزان خبرگی کارکناناقدامات مدیریت
  .دار و مثبت داردثیري معنیتأ

 تأیید  822/0  55/0  741/0

  دانش بر میزان مهارت کارکناناقدامات مدیریت
  .دار و مثبت داردثیري معنیتأ

 تأیید  395/0  224/0  473/0

  دانش بر میزان خلاقیت کارکناناقدامات مدیریت
  .دار و مثبت داردثیري معنیتأ

 تأیید  371/0  109/0  331/0

  دانش بر میزان دانش کارکناناقدامات مدیریت
  .دار و مثبت داردثیري معنیتأ

 تأیید  556/0  289/0  538/0

  پیشنهاد و گیري نتیجه - 6
نتایج حاصل از این پژوهش نشان داد که اقدامات مدیریت دانش که در این پژوهش شامل خلق 

.  کند سرمایه انسانی نقش مهمی ایفا می ، در توسعهتسهیم دانش در نظر گرفته شده بوددانش و 
که بر وجود رابطه معنادار بین ) 1390(هاي عسگري دست آمده در این تحقیق با یافته هنتایج ب

نتایج تحقیق حاضر با  همچنین. باشد مایه انسانی دلالت دارد، همسو میاقدامات مدیریت دانش و سر
هاي عمومی مالزي، مطالعات  که در سازمان) 2004(و سید احسان هاي مطالعات رولند برخی یافته

  . در دانشگاه کارلتون کانادا مطابقت دارد) 2000(، پژوهش شیلد و همکارانش)2003(تز و چنلیبو
دهد و در یک چرخه خبرگی کارکنان توانایی آنها  دانش، خبرگی کارکنان را ارتقا میخلق و تسهیم 

رکنان دانش و تجربه کا. بخشد گونه قابل توجهی ارتقا میانش بهرا در مساعدت به اقدامات مدیریت د
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و تسهیم  ویژه مراحل خلق هفرایند مدیریت دانش و ب. باشد ره براي سازمان بسیار با ارزش میخب
سازمان از طریق فرایند مدیریت . ترین نقش را در مورد خبرگی کارکنان بر عهده دارند دانش، اساسی

و تجربه کارکنان دنبال به اشتراك گذاري دانش  دهد و سپس به انش، خبرگی کارکنان را افزایش مید
اجراي  ؛براي افزایش سطح خبرگی کارکنان چنین اقداماتی مفید خواهند بود. خبره در سازمان است

     هاي آموزشی طرح گردش شغلی، برگزاري جلسات انتقال تجارب کارکنان، استفاده از روش
ت و سابقه کار در سالاري در سازمان، توجه به ارشدیگري، ارتقاي شایستهشاگردي و مربی -استاد

اي مندي از دانش و تجارب کارکنان باتجربهارتقا و اعطاي امتیازات شغلی، تلاش براي استمرار بهره
عنوان مشاوران سازمانی،  استفاده از آنها به(شوند که به دلایلی مانند بازنشستگی از سازمان خارج می

  ...).مربیان آموزش کارکنان، خرید خدمت و 
ثیر اقدامات مدیریت دانش بر میزان مهارت أي این تحقیق در خصوص فرضیه دوم، تها طبق یافته
هاي اخیر براي بالابردن  ریت دانش سازوکاري بود که در دههفرآیند مدی. یید گردیدأکارکنان ت

ایه خلق و تسهیم دانش کارکنان در س. کار گرفته شده است هها ب ظرفیت کارکنان در سازمان
دسترسی ) فنی، انسانی و ادراکی( شان هاي موردنیاز خود در جهت بهبود مهارت راحتی به دانش به

از کانال تسهیم دانش در  هاي تخصصی همکاران خود را و مهارت ها تجربه کارکنان. کنند پیدا می
کارهاي زیر  در راستاي افزایش مهارت کارکنان از کانال اقدامات مدیریت دانش راه. کنند یافت می

نظرگرفتن امتیازات شغلی بیشتر براي  هاي آموزش ضمن خدمت، درگسترش دوره ؛د بودثر خواهؤم
هاي ارتباطی و رفتار سازمانی، ایجاد زمینه مناسب براي هاي آموزشی، افزایش آموزشگذراندن دوره

ها، ساختار و فرایندهاي دیگر یادگیري مستمر کارکنان، آشناسازي بیشتر کارکنان با اهداف، برنامه
  .هاي سازمانبخش

ده خلاقیت کنن ترین عوامل تسهیل و تقویت محور از مهم مدیریت دانش در یک ساختار داناییاقدامات 
هاي محیطی و  براي انطباق با تحولات و دگرگونیهاي کنونی  سازمان. باشد و نوآوري در سازمان می

یش اهمیت رقابتی بیش از پ در فضاي. تسریع پاسخ به این تغییرات نیاز به کارکنان خلاق دارند
حساب  شرکتی به کارکنانی با خلاقیت بالا مزیت رقابتی براي هر. شود چنین کارکنانی آشکار می

ثیر دانش أشدت تحت ت به. هاي نو سروکار دارد که خلاقیت با کشف ایده و اندیشه از آنجایی. آیند می
بیشتري را براي کارکنان هاي  رصتخلق دانش و تسهیم آن در بین کارکنان ف. موجود خواهد بود
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ها و انجام وظایف محوله استفاده  گیري ز خلاقیت خود در حل مسائل، تصمیمسازد تا ا فراهم می
. استفاده از فنون پرورش توان خلاقیت نیز مفید خواهد بود ،در کنار اقدامات مدیریت دانش. کنند

ل مورفولوژیک، گردش تخیلی و تحلی استفاده از جلسات طوفان مغزي براي تسهیم دانش، تجزیه
کارانه و انس شدن با  محافظهاجتناب از رفتارهاي . ستا ها برداري از طبیعت از جمله این تکنیکالگو

حیه خلاقیت نزد کارکنان تقویت کید بر تسهیم دانش در سازمان روهاي موجود و با تأ ها و رویه روش
 ؛گردد ویت خلاقیت در سازمان پیشنهاد میستاي تقکارهاي زیر در را راه همچنین عمل به. شود می

هاي هاي پرورش مهارتهاي استخدامی، برگزاري دورهتوجه به توانایی خلاقیت افراد در آزمون
ها و رفتارهاي خلاقانه کارکنان در خلاقانه کارکنان، تشویق افراد خلاق و نوآور، توجه بیشتر به ویژگی

ها و انتقادها، تقویت اعتماد ها، ایدهتر براي بیان دیدگاهه مناسبهاي عملکرد، ایجاد زمینارزیابی
  .هاي جدید و مفیدسازي ایدهنفس کارکنان براي ارائه و پیاده به

. باشد ررسی قرار گرفت، دانش کارکنان مییکی دیگر از ابعاد سرمایه انسانی که در این تحقیق مورد ب
. ثیر داردأدر افزایش میزان دانش، بینش و آگاهی کارکنان تدهد که اقدامات دانش  ها نشان می یافته

ترین عامل در  عنوان اصلی ههنوز نقش انسان ب بنده فناوري اطلاعات و ارتباطاتبا وجود توسعه شتا
و  کند شود و انتقال پیدا می دانش با ذهن انسان خلق و کسب می .خلق و کشف دانش مطرح است

که  در صورتی. شود کار گرفته می هاند ب هایی که آن را پذیرفته ط انسانو در نهایت توس یابد اشاعه می
این اقدامات مدیریت دانش . ثري نخواهد بوداشد، دانش مؤنشر پیدا نکند و کاربرد نداشته ب ،دانش

است که با خلق و تسهیم دانش منجر به توسعه دانش کارکنان و نهایتاً توسعه دانش سازمانی 
ارترین منبع براي توسعه محسوب ثر بر سرمایه دانش در سازمان، پایدمدیریت مؤ بنابراین. گردد می
ت شود، دانشی است که با اقدامات مدیری نوان سرمایه یاد میع هدانشی که امروزه از آن ب. شود می

   .شود کار گرفته می هو بدانش در سازمان تولید و ذخیره 

  ها نوشت پی - 7
1-The Cycle of Knowledge Management 

2- Knowledge Creation 

3- Knowledge Organizing 

4- Knowledge Storing 
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5- Knowledge Sharing 

6- Knowledge Applying 

7- Blocks of Knowledge 
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