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 چكيده

جامعه. هاي مديريت دانش بر رفتار نوآورانه كاركنان در محل كار بود هدف از اين پژوهش ارزيابي تأثير استراتژي
با استفاده از. نفر، بود 105هاي دولتي استان مازندران، جمعاً  ني دانشگاهآماري شامل كليه رؤسا و معاونين منابع انسا
براي گردآوري اطلاعات از پرسشنامه محقق ساخته. نفر ارزيابي شد 82معادله كوكران، تعداد نمونه آماري برابر با 

متخصصين رسيد و تن از 30گويه بود، استفاده شد كه روايي صوري و محتوايي آن به تائيد  35كه مشتمل بر 
به دست آمد كه 7/0آزمودني براي تمامي متغيرهاي مورد بررسي بالاتر از  30پايايي آن در يك آزمون مقدماتي با 

افزار هاي آمار توصيفي و استنباطي از آزمون رگرسيون در نرم ها از روش براي تحليل داده. باشد در حد قابل قبولي مي
SPSS هاي مديريت دانش شامل استراتژي تسهيم دانش، ان داد كه تمامي استراتژيها نش يافته. استفاده شد

سازي دانش بر رفتار نوآورانه كاركنان در محل كارگيري دانش و استراتژي ذخيره استراتژي خلق دانش، استراتژي به
.باشند كار تأثيرگذار مي
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Abstract 
The goal of this research is the evaluation of knowledge management strategies which 
impact to innovative behavior personnel in workplace. Statistical community includes 
all human source bosses and assistants in Mazandaran public universities which their 
numbers were 105 totally. The number of statistical sample was evaluated 82 
individuals by using Cochrane equation. To gather data, a questionnaire was used 
which is provided by researcher and composed of 35 components and 30 
professionals confirmed its contextual and formal validity.its reliability was obtained 

more than 0.7 in introductory test which 30 items were studied for all variables, which 
this value is acceptable level. To analysis descriptive statistical data and inference 
them, regression test in SPSS software is used. According to data, all strategies in 
knowledge management impact to personnel innovative behavior in workplace which 
include knowledge management strategy, knowledge allocation, knowledge creation, 
knowledge application and data store strategies.  
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مقدمه
عنوان ي امروزي، مديريت مؤثر سرمايه انساني بسيار مهم بوده و به هاي پويا و پيچيده در محيط

عنوان يك منابع انساني به مديريت. رود امري حياتي در پايداري شركت در رقابت به شمار مي
هاي رقابتي پايدار زيتمكانيزم ساختاري در توسعه و سازگاري سرمايه انساني براي دستيابي به م

هر سازمان مجبور است عملكرد خود را در فواصل منظم و از جمله كاهش]28. [ضروري است
عنصري كه توانايي. ه دهدها، بهبود خدمات و رفتار نوآورانه از نظر سرعت و كيفيت، توسع هزينه

باشد، از اين نقطه نظر، درك موضوع منابع رسيدن به حالت بهينه را داشته باشد منابع انساني مي
هايي كه هاي ذينفع و كيفيت هاي مناسبت جهت به دست آوردن مهارت انساني و اتخاذ استراتژي

در اين. ن عملكرد مورد نياز استاند، براي بهتري به خوبي براي انجام اهداف سازمان، هدفمند شده
هاي تواند فاكتور كليدي براي تعيين زمان انتشار اهداف فعاليت حالت، استراتژي مديريت دانش مي
].26[استراتژيك مهم منابع انساني باشد 

عنوان كانون علم، تفكر و نوآوري، وظيفه تأمين نيروي انساني متخصص مورد آموزش عالي به
دار عهده دارد و لذا توجه به دانش و نوآوري با توجه به تحولات جهاني را عهدهنياز كشور را بر 

ريزي آموزش عالي وزارت علوم، در ايران بنا به آخرين گزارش موسسه پژوهش و برنامه. باشد مي
309واحد سهم دانشگاه آزاد بوده،  530دانشگاه در كشور وجود دارد كه از اين ميان تعداد  2569

واحد علمي كاربردي و 953مركز پيام نور،  466اي،  مركز فني حرفه 170رانتفاعي، موسسه غي
اگر چه. استان كشور ثبت شده است 31در ) وزارت علوم، تحقيقات و فناوري(دانشگاه دولتي  141

يعني در دولت نهم و دهم بدون 92هاي قبل از  هاي كشور در سال رويه دانشگاه رشد كمي و بي
اي كه تعداد مراكز هاي لازم صورت گرفت، به گونه دقيق و تأمين زيرساخت پژوهي آينده

مركز در 1300دانشگاهي و مؤسسات آموزش عالي وابسته به وزارت علوم با رشد دو برابري از 
مركز در پايان دوره دولت دهم افزايش يافت و همچنين تعداد 504به دو هزار و  1384سال 

هزار با افزايش بيش از دو برابري به بيش از چهار ميليون و 400يون و دانشجويان كشور از دو ميل
ها و تبعات ناشي از اين تصميمات در عرصه علم آموزش كشور رسيد، اما آسيب 92نيم در سال 

ها و در واقع بسياري از ظرفيت .امروزه و باگذشت چندين سال گريبان گير جامعه شده است
ه آموزشي كشور در عمل كارايي ندارد و اين مراكز بعد از گذشت چندهاي ايجاد شده در بدن هزينه

دهه نه تنها كمكي به رفع معضلات جامعه نكرده است بلكه خود به معضل اصلي در كشور نيز
كه در حال حاضر از يك سو شاهد افزايش آمار بيكاري در بين طوري تبديل شده است، به
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هاي خالي از دانشجو، ساليانه بودجه  سوي ديگر صندليالتحصيلان دانشگاهي هستيم و از  فارغ
  ].17[بلعند  هنگفتي از سرمايه كشور را مي
هاي سازماني براي حل معضلات در  ترين قابليت عنوان يكي از مهم پژوهشگران، نوآوري را به

ند و هايي كه بتوانند از طريق آن نوآوري را ترويج ده گيرند، بسياري از كشورها روي راه نظر مي
بديهي است كه دانش موجود در اين زمينه براي محققان در مديريت . اند تسهيل كنند، تمركز كرده
طور  اند كه مسائل مبتني بر دانش به مطالعات تجربي اخير نشان داده]. 27[منابع انساني اهميت دارد

سازي  يري را كه پيادهبا اين حال، تعداد كمي از مطالعات تأث. نزديك با عملكرد نوآوري ارتباط دارد
هاي مديريت دانش و مديريت منابع  عنوان مثال شيوه به(هاي مديريتي آگاهانه و منظم  فعاليت
رسد كه تقريباً تمام  به نظر مي. اند گذارد مورد بررسي قرار داده بر عملكرد نوآوري مي) انساني

د تا نوآوري بيشتري را به كار خواهند و نياز دارن ها در سراسر جهان امروز مي كشورها و سازمان
تواند نقش مهمي  هاي بسياري از مديريت منابع انساني وجود دارد كه مي خوشبختانه جنبه. گيرند

هاي مهم نوآوري، توجه به نوآوري  يكي از جنبه]. 16[در پرورش و تسهيل نوآوري داشته باشد 
ي اختياري و فراتر از نقش كاركنان اي از رفتارها رفتار نوآورانه شامل مجموعه. باشد رفتاري مي

نوآوري رفتاري در كار يك مفهوم . گيرد ها و رشد سازمان شكل مي باشد كه بر پايه توليد ايده مي
ها، توليد ايده براي حل مشكلات و  چندبعدي شامل رفتار كاركنان، شناسايي مشكلات و يا فرصت

شود  هاي اجرايي سازمان مي ه سبب توسعه برنامهباشد ك ها مي ها و ارزيابي ايده يا استفاده از فرصت
نياز براي رشد و توسعه  توان عنوان نمود كه رفتار كاري نوآورانه شامل چهار پيش بنابراين مي]. 15[

 4ها و محقق كردن ايده 3ها ، ارتقاي ايده2ها ، توليد ايده1ها بررسي فرصت: باشد كه شامل نوآوري مي
 ]. 21[باشد  مي

ها  ها سازمان هاي اصلي هستند كه توسط آن اقدامات منابع انساني ابزار و شيوه از سوي ديگر
ها و رفتار افراد را براي انجام كارهايشان و رسيدن به اهداف سازماني  ها، نگرش توانند مهارت مي

موجود مورد تأثير قرار دهند و اصلاح كنند تا نقش مهمي در پرورش شرايط ضروري براي تسريع 
متأسفانه امور مربوط به تغييرات ]. 22[هاي نوآوري ايفا كنند  افراد به سوي توسعه فعاليت و هدايت

                                                 
1. Opportunity exploration 
2. Idea generation 
3. Idea promotion 
4. Idea realization 
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هاي ديگري از سازمان، به جاي تيم مديريت منابع ها اغلب توسط بخش و نوآوري در سازمان
هاي سازماني كمك كند تا آنجا تواند به توانايي مديريت منابع انساني مي. شود انساني، رهبري مي

گيري كند كه هويت شركت، نوآوري، جهت اي را ايجاد مي اي از رفتارهاي وظيفه كه مجموعه
با اين حال، مطالعات اندكي رابطه بين مديريت منابع انساني و]. 25[دهد  كيفي و غيره را شكل مي

در نهايت. هاي سازماني سودمند مانند نوآوري را مورد تحليل قرار داده است توسعه توانايي
طور خاص، بايد به. هايي كه به دنبال نوآوري هستند، بايد به رفتار كاركنان خود توجه كنند ازمانس

هاي مديريت منابع انساني با كارايي بالا اين كاركنان را در رفتار نوآورانه بهبود دهند و اتخاذ شيوه
].24[تواند در اين زمينه كمك كند  مي

هاي هوشمند قرن حاضر، تأكيد بر دانش و مانترين مشخصه ساز اساسي: مديريت دانش
ي راه كارهاي مورد استفاده جهت اداره تواند چتري براي گستره مديريت دانش مي. اطلاعات است

ها فرض عنوان دارايي اوليه سازمان اخيراً دانش به. دانش نيروي كار سازمان در نظر گرفته شود
هاي نامرئي سازمان است يند ايجاد ارزش از داراييمديريت دانش، ابزاري مديريتي و فرا. شود مي

عنوان روش نوين مديريتي، بحث داغ متون مديريت و از اوايل دهه نود مديريت دانش به]. 23[
هاي مديريتي است، نه چيزي كه اين روش، در واقع تكامل ديگر روش. هاي وابسته بود ديگر حوزه

هاي موفق سازمان]. 18[سازمان پياده شود  ماه در 6ناگهان كشف شده باشد و بتواند طي
هاست و برخي اصول اساسي مديريت دانش در كاركنان و ترين دارايي آن اند كه دانش مهم دريافته

به. نگرند عنوان عامل كليدي موفقيت در سازمان مي سازمان وجود دارد و آنان به مديريت دانش به
].20[اند  كارگيري اين نوع مديريت هزينه كرده بههاي هنگفتي براي  گذاري همين دليل، سرمايه

هاست كه در يك سازمان براي رسيدن به ها و رويه اي از استراتژي مديريت دانش متشكل از دامنه
اهداف آن با استفاده بهينه از دانش و يا توانايي يك سازمان در استفاده از سرمايه معنوي و دانش

گيري هداف خود از طريق فرايندي شامل توليد دانش، بهرهمنظور دستيابي به ا دسته جمعي به
شود، اما شود، اطلاعات تسهيم مي داده منتقل مي.دانش و استفاده از آن به كمك فناوري است

].19[دانش صنعتي از افراد و جوامع است كه به سادگي قابل انتقال نيست 
ها صاحب آن رد كه سازمانكند كه دو دارايي بزرگ وجود دا عنوان مي) 2000(توبياس 

كنند و ديگري دانشي كه در ذهن كاركنان سازمان يكي افرادي كه در آن سازمان كار مي. هستند
مديريت. بنابراين دانش را بايد خلق، ذخيره و به كار برد كه اين وظيفه مديريت دانش است. است

دانش و اطلاعات را مديريتتوانند  ها از طريق آن بهتر مي دانش ابزار مهمي است كه سازمان
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ايجاد مزيت رقابتي]. 10[باشند  ها ذاتاً، رقابتي، ثابت قدم و پيشگام مي سازمان 21در قرن. كنند
باشد كه قابليت ايجاد دانش براي حداكثر سازي ها مي استراتژيك نيازمند نوع جديدي از سازمان

يد براي ايجاد و كنترل دانش دارايها با سازمان. رقابت و موفقيت استراتژيك را داشته باشند
در شرايط كنوني يكي از عواملي كه سبب دگرگوني چهره اقتصادي، اجتماعي. هايي باشند سازوكار

هاي كارآفرينانه برخورداري از روحيه كارآفريني و در نهايت شود فعاليت و صنعتي يك كشور مي
، ايجاد يك چيز ارزشمند از هيچ وكارآفريني) 1990(از نظر تيمونز . كارآفريني انسان است

تواند از طريق هاست و مي كارآفرين كسي است كه داراي قدرت درك بالا و توانايي يافتن فرصت
آفريني از هيچ پرورش انديشه و ايده خود و تبديل آن به محصول يا خدمتي جديد، اقدام به ارزش

در بازارهاي پر رقابت جهاني. سيده استبايد پذيرفت كه عصر تسلط روحيه كارآفريني فرا ر. نمايد
داري بزرگ كلاسيك به مرور قدرت خود را از دست خواهند داد و صرفاً كساني در سرمايه
اجتماعي ادامه خواهند داد كه روحيه كارآفريني داشته - المللي به حيات اقتصادي هاي بين عرصه
آموختگاني برخوردار تاز است كه از دانشاي پيش از اين رو در اين عرصه نوين رقابتي جامعه. باشند

هاي خلاقانه خود به باشند كه بتوانند با خلاقيت و پويايي منابع توليد را گردآوري كنند و با كوشش
ترين متغيرهايي كه نقش بسزايي در يكي از مهم]. 12[كسب و كار بپردازند و كارآفرين باشند 

ه چگونه بتوانيم دانش را مديريت كنيم و بتوانيم بهكارآفريني دارد دانش و اطلاعات است و اينك
ها و ابزارها جديد در كسب و كار يك الزام و ضرورتي تسلط به فناوري. نحو احسن استفاده كنيم

ريزي، هدايت و مديريت دانش از طريق اطلاعات و دانش به برنامه. ناپذير تلقي شود اجتناب
اند در تصميمات مناسب باشد و از اين طريق منجرتو كند دانش مي گيري صحيح كمك مي تصميم

.به كسب رقابتي براي افراد گردد و در نهايت ميزان كارآفريني را به صورت چشمگير افزايش دهد
هاي فعاليت. كند مديريت دانش به سازمان در كسب، درك و بينش حاصل از تجربه خود كمك مي

كارگيري دانش براي مواردي سازي و به ذخيره خاص مديريت دانش به تمركز سازمان به اكتساب،
كند كه در گيري كمك مي ريزي استراتژيك و تصميم از قبيل حل مسئله، يادگيري پويا، برنامه

].11[ شود نهايت موجب كارآفريني مي
ها است كه براي مديريت، مبادله، خلق يا ارتقاي مديريت دانش طيف وسيعي از فعاليت

مديريت دانش طراحي هوشمندانه فرايندها، ابزار،. رود سطح كلان به كار مي هاي فكري در سرمايه
ساختار و غيره با قصد افزايش، نوسازي، اشتراك يا بهبود استفاده از دانش است كه در هر كدام از

مديريت دانش،]. 13[شود  سه عنصر سرمايه فكري يعني ساختاري، انساني و اجتماعي نمايان مي
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عنوان حافظه هاي مهم را كه به كند تا اطلاعات و مهارت ها كمك مي كه به سازمانفرآيندي است 
دهي نشده، وجود دارند، شناسايي، طور معمول به صورت سازمان شود و به سازماني محسوب مي

ها را براي حل مسائل يادگيري، اين امر، مديريت سازمان. دهي و منتشر نمايند انتخاب، سازمان
مديريت]. 8[ سازد هاي پويا به صورت كارا و مؤثر قادر مي گيري راهبردي و تصميمريزي  برنامه

هاي اين مفهوم بر تبديل موهبت. كند دانش، كاملاً يك مفهوم و روش جديد مديريت را معرفي مي
نيروي رقابت و ارزش -دهي نيروهاي سودمند دروني اعضاء كاركنان  عقلاني كاركنان و سازمان

ها و اطلاعات مديريت دانش بر پيوند اطلاعات با اطلاعات، اطلاعات با فعاليت. كند جديد عمل مي
توجه دارد، و با مديريت) از قبيل دانش ضمني و دانش صريح(با فرد براي تحقق اشتراك دانش 

، مديريت دانش، يك رويكرد سيستماتيك و)2002(به نظر ملوري . اطلاعات كاملاً متفاوت است
هاي اطلاعاتي سازمان است كه شامل شناسايي، مديريت و تسهيم تمام دارايي يكپارچه جهت

مديريت دانش عبارت است از]. 9[ باشد ها مي ها و رويه هاي اطلاعاتي، مدارك، سياست بانك
آوري، اشاعه و كاربرد دانش پيوند دارد مند و آشكار دانش كه با فرآيندهاي خلق، جمع مديريت نظام
مديريت دانش، رسميت دسترسي. رود ل دانش شخصي به دانش جمعي به كار ميكه در آن تبدي

كند، نوآوري را هاي جديدي را ايجاد مي ها و توانايي به تجربه، دانش و تخصص است كه قابليت
].6[دهد  تشويق كرده و ارزش مشتري را افزايش مي

هايي جهت هدايت كنترل گرا و سيستماتيك پيمانه عنوان يك كاربرد هدف مديريت دانش، به
شود، كه با هدف استفاده از دانش دارايي دانش قابل لمس و غيرقابل لمس سازمان شناخته مي

ها، جهت فعال كردن خلق دانش جديد، ايجاد ارزش، خلاقيت موجود داخلي و خارجي اين سازمان
كند كه اد ميمديريت دانش، يك محيط كاري جديد ايج]. 5[شود  و پيشرفت در نظر گرفته مي
چنين اطلاعات و دانش را فعال توانند به اشتراك گذارده شوند و هم دانش و تجربه به آساني مي

ها بتوانند مؤثر و كاراتر عمل كند تا به سمت افراد واقعي و در زمان واقعي جريان يابند تا آن مي
اجراي صحيح مديريت دانش 21ها در قرن  ، اعتقاد دارد راز موفقيت سازمان)1381(دراكر . نمايند
هاي هزاره سوم اجراي مديريت دانش ضروري بوده و مؤسسات بايد با بنابراين، در سازمان. است
اي به اين موضوع وابسته طور فزاينده ها به موفقيت سازمان. ريزي براي اجراي آن اقدام كنند برنامه

آوري، ركنان سطوح مختلف جمعتواند دانش را بين كا طور مؤثر سازمان مي است كه چطور به
].4[ذخيره و بازيابي كند 
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توان  طور كلي مي دهد كه به بندي الگوهاي مختلف مديريت دانش، نشان مي بررسي و دسته
  :براي مديريت دانش اين چهار بعد را تعريف كرد

هاي مديريت دانش است كه شامل  ترين حوزه تسهيم دانش يكي از پيچيده: تسهيم دانش
تسهيم دانش، فعاليتي براي . باشد دانش ضمني و صريح در سطح فرد، گروه و سازمان ميتبادل 

نشر و انتقال دانش از يك فرد، گروه يا سازمان به ساير افراد و براي كسب منافع مشترك است كه 
 "فعاليتي غيرطبيعي "ها بايد توجه داشت كه تسهيم دانش  افراد و گروه. باشد نيازمند همكاري مي

تسهيم دانش يك عمل ارادي است كه دانش از راه انتقال آن به ساير افراد قابل استفاده . باشد مي
مند كمك به  طور واقعي علاقه افتد كه يك فرد به اين فرايند فقط وقتي اتفاق مي. نمايد مجدد مي

تسهيم دانش، نيت كاركنان يك سازمان براي به . ديگري براي توسعه توانمندي جديد باشد
  ].1[اند  گذاري دانش با همكاراني است كه به دست آورده يا خلق كرده شتراكا

منظور مبادله دانش،  مند به دارند تسهيم دانش، فعاليتي نظام ، عنوان مي)2010(يانگ و وو 
برداري از  اطلاعات و تجربه در ميان اعضاي يك گروه،سازمان و يا فرايند شناسايي، توزيع و بهره

هدف تسهيم ]. 16[تر مسائل سازمان نسبت به گذشته است منظور حل مطلوب دانش موجود به
برداري بهتر از آن  هاي مختلف دانش موجود يا بهره دانش، خلق دانش جديد، از طريق تركيب

كنند و در  در تسهيم دانش آشكار، افراد اطلاعات منابع مختلف را براي ديگران توزيع مي. است
هاي خود به تسهيم دانش  كنان از طريق گفتگو و تفكر درباره تجربهتسهيم دانش نهان نيز كار

كند كه افراد عقايد و اعمالشان را به صورت دوجانبه اغلب  تسهيم دانش بيان مي. پردازند نهان مي
در واقع اشتراك دانش در ميان كاركنان را . دهند با ميل و رغبت بيشتر و گاهي كمتر انتقال مي

  ].3[د گوين تسهيم دانش مي
هاي  عنوان يكي از اجزاي فرايند مديريت دانش در بالندگي سازمان امروزه تسهيم دانش به

كارگيري سرمايه انساني در  ها بر به طوري كه سازمان امروزه همان. اي دارد كننده دولتي نقش تعيين
ود در سراسر مواجهه با تنگناهاي بازار كار تمركز دارند، كاركنان نيز به دنبال انتشار دانش خ

در حال حاضر . بنابراين، ابزارهاي رقابتي پيشين و سنتي چندان كارساز نيستند. سازمان هستند
ابزارهاي سنتي براي ارتقاء در سازمان همچون انحصار اطلاعات و ممانعت از موفقيت همكاران 

خود تكنولوژي ها براي به كنترل درآوردن دانش همكاران  بسياري از سازمان. غير قابل قبول است
هاي  شود كه از اينترنت، پايگاه داده يا مخزن به كاركنان گفته مي] 2[گيرند  جديدي را به كار مي

در هر سازمان نوعاً افرادي . دانش، ابزارهاي پشتيبان تصميم و ابزارهاي گروهي استفاده كنند
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دهند دانش ترجيح مي خواهند دانش را تسهيم و اشاعه دهند و افرادي هم هستند كه هستند كه مي
يك اثر جانبي سيستم دانش اين است كه. عنوان يك دارايي خصوصي نگهداري نمايند خود را به
طور منظم درگير تسهيم اطلاعات و يادگيري ها به دهد اعضاي آن مي "هاي دانش گروه"اجازه كه 

كمك) رضايت عمومي پيوندها، روابط و( "سرمايه اجتماعي"ها به  اين گروه. هستند، شكل بگيرد
كنند و به وسيلة آن تحقق اهداف را از طريق افزايش نوآوري، يادگيري سازماني و افزايش مي

هدف نهايي تسهيم دانش كاركنان، تلاش براي. كنند پذير مي ها ميان اعضا امكان ترويج ايده
، منظور افزايش و پيشبردها و منابع سازماني هاي و دانش همة افراد به دارايي انتقال و تبديل تجربه

هايي از افراد كه با هايي براي كمك به انجمن تسهيم دانش فعاليت. اثربخشي سازماني است
ها براي يادگيري محوربودن و كنند، تسهيل تبادل دانش ميانشان، توانمندسازي آن يكديگر كار مي

].9[ها براي دستيابي به اهداف فردي و سازماني است  افزايش توانايي آن
.منظور انجام وظايف به صورت اثربخش، افراد بايد از توانايي سطح بالايي برخوردار باشند به

باشد اگرچه داشتن بايد توجه داشت كه يكي از عوامل موفقيت پروژه، داشتن مديران شايسته مي
.ن نمايدتواند موفقيت را تضمي تنهايي نمي در اختيار دارد، به "مناسبي "هاي مديري كه شايستگي

باشد و فرد شايستگي در انجام يك كار بسيار فراتر از داشتن قابليت و توانايي انجام آن كار مي
شود بلكه بايد علاوه بر دانش در طور صرف با برخورداري از دانش، شايسته قلمداد نمي به
ماعي و رفتاريكارگيري دانش نيز توانمند بوده و به نحوه برخورد با مسائل نيروي انساني، اجت به

در بيشتر تعاريف شايستگي تمامي اين ابعاد وجود دارد و تنها تفاوت عمده در. اشراف داشته باشد
].8[باشد  نوع واژگان به كار رفته مي

كنند كه خلق، تبديل و تغيير دانش از طريق بيان مي) 2014(ويكاس و شيوراج : خلق دانش
همچنين، سازمان دانش از چنين فرايند تبديل و. شود تبادل بين دانش ضمني و صريح انجام مي

هاي مرتبط با آن، داراي كاركردهاي مديريت دانش و فعاليت. تغييري ايجاد و خلق شده است
ها افزايش توان رقابت سازمان در ترين آن ترين و مهم ها است كه يكي از اصلي متعددي در سازمان

ويژه در ها است و اين موضوع به دار براي سازمانهاي رقابتي پاي محيط رقابتي و خلق مزيت
ها ها عامل اصلي ارائه محصول يا خدمت آن محور كه دانش كاركنان آن هاي دانش سازمان

فرآيند مديريت دانش در حقيقت قلب مديريت دانش]. 19[گردد، نمود بيشتري دارد  محسوب مي
.ي جامع از فرايند مديريت دانش ارائه دهنداند تعريف بنابراين، بيشتر پژوهشگران سعي كرده. است

براي مثال،. در مطالعات متفاوت، تعداد فرايندهاي متفاوتي براي مديريت دانش ذكر شده است
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فرايند از قبيل اكتساب، شاخص گذاري، تصفيه سازي، ارتباط، توزيع و  6برخي محققين 
را به حس گيري، خلق دانش و برخي ديگر مديريت دانش . اند كارگيري را در نظر گرفته به

، به "خلق دانش"هاي مربوط به  در ميان اين فرايندها، فعاليت. اند بندي كرده گيري طبقه تصميم
دليل اينكه امروزه خلق دانش يك سطح استراتژيك در بازار جهاني است، از اهميت زيادي 

ها، دانش  از افراد و گروهخلق دانش، يك فرايند پيوسته است كه با استفاده . برخوردار شده است
هايي  خلق دانش، شامل فعاليت. كند ها تسهيم مي صريح و ضمني را در داخل شركت و بين شركت

ها، تقويت  است كه به تغيير شكل و تركيب مجدد قطعات موجود دانش، محدود كردن كاستي
  ].17[د پرداز ها، پويش و كنترل محيط بيرون از سازمان مي ها و توسعه قابليت تحقيق
باشد كه آن  كارگيري دانش آخرين مرحله فرايند مديريت دانش مي به: كارگيري دانش به

. باشد و اشاره به انتقال و استفاده دانش دارد باعث افزايش اثربخشي مديريت دانش در سازمان مي
. منظور بهبود عملكرد سازماني است كارگيري دانش به هدف نهايي مديريت دانش، كاربرد و به

  ].15[دانش به خودي خود ارزشمند نيست، بلكه زماني ارزشمند است كه به كار گرفته شود 
هاي  هايي مانند استفاده از پايگاه فعاليت) 1394(رضايي و همكاران : سازي دانش ذخيره

هاي ثبت  هاي موفق و ناموفق از جمله فعاليت داده براي ثبت دانش سازماني و مستندسازي تجربه
منظور ثبت  هايي است كه به سازي دانش دربرگيرنده مجموعه فعاليت ذخيره. سازمان استدانش در 

بيان كردند دانشي كه ) 2001(گلد و همكاران ]. 4[گيرد  و مستندسازي دانش سازمان صورت مي
. بندي شود تا به آساني قابل بازيابي باشد طور سيستماتيك طبقه شود بايد ذخيره و به ايجاد مي
باشد تا براي سازمان ارزشمند و مفيد  اي اينكه بتواند ذخيره شود نيازمند تسويه شدن ميدانش بر

  ].23[باشد 
رفتار نوآورانه عبارت است از توسعه و اجراي : رفتار نوآورانه كاركنان در محل كار

. هاي جديد توسط فرد در طول زمان و در حين تعامل با ساير افراد در درون يك سازمان ايده
چنين ذكر اين نكته ضروري است كه رفتار نوآورانه يك عمل مجرد نيست بلكه فرآيندي  هم

كند كه نوآوري  پيشنهاد مي) 1994(نانوكا . متشكل از فرآيندهاي فرعي مرتبط با يكديگر است
افتد كه نيروي كار در دانش خود با سازمان شريك باشد و وقتي اين دانش  زماني اتفاق مي
بينشي جديد چه به صورت همگرا و چه به صورت واگرا به وجود خواهد آمد كه  مشترك پديد آمد،

توان گفت كه، رفتار  در مجموع مي. در مجموع خواهد توانست نوآوري سازماني را افزايش دهد
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نوآورانه به معناي تغييرات نو، سازنده و موفق در بازار است كه ارتقاي سطح عملكرد سازمان را به
].10[دنبال دارد 
اين. سازي ايده است رفتار نوآورانه، شامل سه بعد توليد ايده، ترويج ايده و پياده) 2015(ژانگ 

هاي جديد را توصيف كند، بلكه بايد به معرفي و رفتار نه تنها بايد فرآيند ذهني توليد ايده
و دون هارتوگجونگ ]. 13[هاي جديد، با هدف بهبود عملكرد سازماني نيز بپردازد كارگيري ايده به
در رفتار نوآورانه، منظور از توليد ايده، ايده پردازي و ارائة) 2013(؛ مورا و همكاران ) 2007(

ترويج ايده به تلاش افراد براي جلب حمايت و پشتيباني. هاي نو از سوي كاركنان است ايده
هايي براي امل تلاشسازي ايده، ش پياده. هاي جديد آنان اشاره دارد مديران و همكاران از ايده

هاي كاري سازماني است ها در فعاليت سازي آن هاي نو به راهكارهاي عملي و پياده تبديل ايده
ها و هاست كه براي مسائل كاري، ايده كارمندي داراي رفتار نوآورانه در بعد توليد ايده]. 13[

ا و ابزارهاي جديد را دره ها، تكنيك طور مرتب روش هاي ابتكاري و جديد خلق كند و به حل راه
ها، كارمندي داراي رفتار نوآورانه در بعد ترويج ايده. جهت ايجاد نوآوري در كار خود جستجو كند

هاي نوآورانة خود و تائيد آنان باشد و است كه به دنبال جلب حمايت و پشتيباني ديگران از ايده
ها در نهايت، در بعد توليد ايده. يدهاي نوآورانه نما مديران سازمان را مشتاق به پذيرش ايده
مند به محيط كاري خود هاي نوآورانه را با روشي نظام كارمندي داراي رفتار نوآورانه است كه ايده

].4[ها را كاربردي كند  معرفي و آن
ها نيز ضروري است ها، بلكه براي بقاي آن نوآوري در دنياي رقابتي نه تنها براي رشد سازمان

هاي مستمر در محصولات، خدمات و فرآيندهاي خود نياز هاي امروزي به نوآوري سازمان از اين رو
هاي فعال در صنعت فناوري اطلاعات نيز به دليل تغييرات سريع و رقابت شديد در شركت.دارند

].25[ اند اين حوزه، ناگزير از نوآوري
خدمات نوآورانه به بازارطور مستمر محصولات و  هايي كه نتوانند به شركت) 2011(بومان 

اند كه با وجود داشتن جايگاه هايي وجود داشته شركت. عرضه كنند، متحمل شكست خواهند شد
مناسب در بازار فناوري اطلاعات، به دليل ضعف در نوآوري، به تدريج دچار افول و حتي شكست

پذير است و ا امكانه ها از طريق نيروهاي انساني آن بهبود عملكرد نوآوري سازمان. اند شده
توانند به نوآوري دست يابند، زيرا كاركنان نوآور گذاري بر منابع انساني خود مي ها با سرمايه سازمان

هرچند نوآوري به دست كاركناني ايجاد. و خلاق، عامل و ايجادكنندة نوآوري در سازمان هستند
علت.سازي ايده بعد توليد، ترويج و پيادهشود كه داراي رفتار نوآورانه هستند؛ يعني رفتاري با سه  مي
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اي شكل بگيرد، سپس آن ايده در سازمان  اين امر، آن است كه براي تحقق نوآوري، ابتدا بايد ايده
ها، با  با اين وجود، برخي از شركت. سازي گردد پذيرفته شود و در نهايت ايدة پذيرفته شده پياده

دهند، به نتايج  اي بهبود عملكرد نوآوري خود انجام ميهاي قابل توجهي كه بر گذاري وجود سرمايه
ها از اين  اين شركت. كنند رسند، زيرا كليد نوآوري را در بيرون از شركت جستجو مي مطلوب نمي
اند كه نوآوري از درون شركت و از ميان كاركناني كه داراي رفتار نوآورانه هستند، آغاز  نكته غافل

يكي ]. 13[شين، عوامل مختلفي بر رفتار نوآورانة كاركنان تأثير دارندبر اساس تحقيقات پي. شود مي
نوآوري به كاركناني نياز دارد كه نسبت به كار خود، . از اين عوامل، تعلق خاطر كاري كاركنان است

هاي  حالت ذهني مثبتي داشته و مجذوب آن باشند؛ در كارشان تمركز داشته باشند؛ در ايفاي نقش
د خويش را به خدمت بگيرند و براي انجام وظايف شغلي، داراي شور و اشتياق كاري، تمام وجو

  ].3[ اند ها، داراي تعلق خاطر كاري كاركناني با اين ويژگي. كافي باشند
هاي مديريت دانش بر رفتار نوآورانه  از اين رو، اين پژوهش به دنبال ارزيابي تأثير استراتژي

پس از ارائه ادبيات قوي و بررسي دقيق پيشينه تحقيقات و لذا . باشد كاركنان در محل كار مي
هاي مؤثر مديريت  هاي دولتي، استراتژي مطالعات مديريت دانش و رفتار نوآورانه در كار در دانشگاه

ها بر رفتار نوآورانه كاركنان در محل كار مورد ارزيابي قرار  دانش شناسايي شد، سپس تأثير آن
  )1شكل (فهومي زير براي فرضيات پژوهش ارائه شددر اين راستا مدل م. گرفت
  

 
  

  
  
  
 
  
  
  
  

 
  

رفتار نوآورانه كاركنان در 
هاي  محل كار در سازمان
 دانش محور

 استراتژي تسهيم دانش

 استراتژي خلق دانش

 استراتژي به كارگيري دانش

 انشسازي د استراتژي ذخيره

 هاي مديريت دانش استراتژي

H1 

H₂ 

H3 

H4 

H

  مدل مفهومي محقق ساخته: 1شكل
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شناسي پژوهش روش
هاي مديريت دانش بر رفتار نوآورانه منظور ارزيابي تأثير استراتژي پژوهش حاضر از آنجايي كه به

روش تحقيق تعريف شده است، از) محور هاي دانش سازمان: مطالعه موردي(كاركنان در محل كار 
آوري اطلاعات پرسشنامه؛ اطلاعات جمع  كند و با تكنيك پيمايشي و از شاخه ميداني استفاده مي
افزارهاي آماري كارگيري نرم آوري نموده و در نهايت با به لازم را از نمونه آماري مورد نظر جمع

ها لاعات خود، آنهايي كه از پيش بر اساس شواهد و اط ، به آزمون فرضيه)SPSSنظير (مناسب 
آمده به كل جامعه آماري، آخرين گام در اين پژوهش دست تعميم نتايج به. پردازد را ارائه نموده، مي

هايي را در مورد نگرش، احساسات، باورها، توانند داده يابي است كه مي تحقيق از نوع زمينه. است
.صيات شخصي فراهم آوردشده و همچنين شناخت تملك خصو رفتارهاي گذشته، رفتارهاي ثبت

بيني برخي منظور فهم و يا پيش دهندگان به مند اطلاعات از پاسخ آوري نظام يابي جمع تحقيق زمينه
ها باشد كه بايد با نمونه گيري، طرح پرسشنامه و تحليل داده جوانب رفتاري جامعه مورد نظر مي

.همراه باشد
هاي دولتي استان اونين منابع انساني دانشگاهجامعة آماري اين پژوهش، شامل كليه رؤسا و مع

در زير رابطه كوكران. جهت انتخاب حجم نمونه از رابطه كوكران استفاده گرديد. باشد مازندران مي
:و پارامترهاي آن شرح داده شده است

82
)5.05.096.1()1105()05.0(

5.05.096.1105

)1( 222

2










pqtN

pqNt
n



قدار متغير نرمال واحدم: tحجم جامعه آماري، : Nحداقل حجم نمونه، : nدر اين رابطه داريم، 
،0.05ميزان اشتباه مجاز، معادل : شود،  در نظر گرفته مي α -1 ،1.96متناظر با سطح اطمينان 

p : برآورد نسبت صفت متغير وq :p -1 . باشد كه نفر مي 105در اين تحقيق، تعداد جامعه آماري
اند و اين افراد به نفر ارزيابي شده 82مورد بررسي برابر با  با استفاده از معادله كوكران، تعداد افراد

هاي ويژگي. عنوان نمونه آماري انتخاب شدند صورت كاملاً تصادفي و رنوم از ميان جامعه آماري به
.باشد مي 2هاي جدول  ي آماري مطابق با داده شناختي نمونه جمعيت
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آماري ي شناختي نمونه هاي جمعيت ويژگي: 1جدول 

درصد فراوانيدرصد فراواني فراواني گروه متغير
 صحيح

درصد فراواني
تجمعي

33.73.73.7سال30تا20سن
4959.859.863.4سال40تا30
2125.625.689سال50تا40
بالا50 به 91111100سال

3643.943.943.9زنجنسيت
4656.156.1100مرد

ميزان
تحصيلات

4554.954.954.9ليسانس
دكترا و ليسانس 3745.145.1100فوق

ميزان سابقه
كار

9111111سال5تا1بين
00011سال10تا5بين
5769.569.580.5سال20تا10بين

بالا20 به 1619.519.5100سال
ا 82100100فرادكل

30تا  20درصد از افراد پاسخگو  3.7توان دريافت كه سن  آمده مي دست با توجه به نتايج به
سال و بقيه داراي سن بالاي 50تا  40درصد افراد  25.6سال،  40تا  30درصد افراد  59.7سال، 

30ررسي داراي سن بين توان دريافت كه بيشتر افراد مورد ب با توجه به نتايج مي. سال هستند 50
.باشند درصد از افراد پاسخگو مرد مي 56.1درصد از افراد پاسخگو زن و  43.9. سال هستند 40تا 

54.9ميزان تحصيلات . توان دريافت كه بيشتر افراد مورد بررسي مرد هستند با توجه به نتايج مي
با توجه به نتايج. باشد را ميليسانس و دكت درصد افراد فوق 45.1درصد افراد پاسخگو ليسانس و 

درصد 11ميزان سابقه كار . باشد توان دريافت كه مدرك بيشتر افراد مورد بررسي، ليسانس مي مي
درصد افراد 19.5سال و  20تا  10درصد افراد پاسخگو بين  69.5سال،  5تا  1افراد پاسخگو بين 

ان دريافت كه ميزان سابقه كار بيشتر افرادتو با توجه به نتايج مي. باشد سال به بالا مي 20پاسخگو 
.باشد سال مي 20تا  10مورد بررسي، بين 

ي آمده، به ارائه دست اي با توجه به اطلاعات به ي كتابخانه در اين تحقيق پس از مطالعه
رود، مورد استفاده قرار گيري به شمار مي هاي اندازه ترين مقياس اي كه يكي از رايج نامه پرسش
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هاي مديريت دانش و رفتار نوآورانه در اين پژوهش از پرسشنامه محقق ساخته استراتژي .گرفت
قسمت اول در. پرسشنامه فوق از دو قسمت تشكيل شده است. كاركنان در محل كار استفاده شد

هاي جمعيت شناختي مانند سن، جنسيت، ميزان تحصيلات و برگيرنده سؤالاتي است كه به ويژگي
اي است كه آزمودني پاسخ سؤال پنج گزينه 35پردازد و قسمت دوم كه حاوي  كار ميميزان سابقه 

اين. نمايد ابراز مي) خيلي زياد( 5تا ) خيلي كم( 1اي از نمرات  خود را در مورد هر سؤال در دامنه
سازي دانش ، استراتژي ذخيره)4-1سؤالات (پرسشنامه از هفت زير مقياس استراتژي خلق دانش 

سؤالات(كارگيري دانش  ، استراتژي به)14-9سؤالات (، استراتژي تسهيم دانش )8-5ت سؤالا(
.تشكيل شده است) 35-20سؤالات (و رفتار نوآورانه كاركنان در محل كار ) 15-19

ساخته پس از مطالعه عميق مباني هاي محقق جهت تعيين روايي صوري و محتوايي پرسشنامه
ال در خصوص موضوع مطرح شده در پژوهش حاضر طراحيسؤ 38نظري تحقيق ابتدا تعداد 

نفر از متخصصين و كارشناسان آن حيطه قرار گرفته و در نهايت پس از 10گرديد، سپس در اختيار 
منظور به. سؤال پرسشنامه محقق ساخته مورد تائيد قرار گرفت 34حذف برخي از سؤالات روايي 
نفر از كليه رؤسا و 30خته ابتدا پرسشنامه فوق بين هاي محقق سا بررسي ميزان پايايي پرسشنامه
آوري هاي دولتي استان مازندران توزيع و پس از پاسخگويي جمع معاونين منابع انساني دانشگاه

مندي از روش استفاده گرديد و با بهره SPSSافزار  شد، آنگاه جهت بررسي ميزان پايايي از نرم
در جدول زير ميزان پايايي ابعاد. سشنامه به دست آمدآلفاي كرونباخ مقدار پايايي براي پر

.شده است پرسشنامه به تفكيك ارائه

ميزان آلفاي كرونباخ براي متغيرهاي پژوهش: 2جدول 
ضريب آزمون مؤلفه متغير

0.997 استراتژي تسهيم دانش هاي مديريت دانشاستراتژي
0.729 استراتژي خلق دانش

0.877 كارگيري دانشاستراتژي به
0.760 سازي دانشاستراتژي ذخيره
0.921 رفتار نوآورانه كاركنان در محل كار

 ها يافته

بر اساس نرمال. ها تعيين شود قبل از آزمون فرضيات بايستي نوع آزمون مناسب براي آزمون آن
منظور بررسي و ارزيابي به]. 7[گردد ن ميآوري شده؛ نوع آزمون تعيي هاي جمع بودن و يا نبودن داده
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مشاهده 3هاي جدول  با توجه به داده.اسميرنف استفاده شد -نرمال بودن از آزمون كولموگروف
بنابراين. است 0.05شود كه سطح معناداري آزمون نرمال بودن داده در متغير ياد شده بزرگتر از  مي

هاي يادشده از مفروضه نرمال بودن برخوردارتوان بيان نمود كه متغير مي 0.95با اطمينان 
.هاي تحقيق استفاده كرد هاي پارامتريك جهت آزمون فرضيه توان از آزمون باشند، بنابراين مي مي

اسميرنف-نتيجه آزمون كولموگروف: 3جدول 
سطح معناداري ضريب آزمون مؤلفه متغير

0.232 0.076 تراتژي تسهيم دانشاس هاي مديريت دانش استراتژي
0.468 0.064 استراتژي خلق دانش

0.200 0.037 كارگيري دانشاستراتژي به
0.302 0.117 سازي دانشاستراتژي ذخيره
0.0780.121رفتار نوآورانه كاركنان در محل كار

.شود در اين بخش به بررسي و ارزيابي فرضيات تحقيق پرداخته مي
هاي مديريت دانش بر رفتار نوآورانه كاركنان در استراتژي: صليفرضيات ا

.محور تأثيرگذار است هاي دانش محل كار در سازمان
براي ارزيابي اين فرضيه از آزمون رگرسيون استفاده شد كه در زير نتايج آن مورد تحليل قرار

.گرفته است
يونيضرايب پردازش مدل رگرس: 4جدول 

متغير مستقل
رفتار نوآورانه كاركنان در محل كار:متغير وابسته

 معيار ضرايب  انحراف ضرايب
مقدار آمار

tآزمون 

سطح 
 معناداري

نتيجه

مبدأ از پذيرش1.0180.3153.2280.002عرض
فرضيه برهان هاي استراتژي

0.5930.0946.2970.000مديريت دانش

آزمون

F39.649آمارهنستحليل واريا
F0.000سطح معناداري آماره

0.252ضريب تعيينتوان تبيين
0.245 شدهضريب تعيين تعديل

2.046واتسون-آماره دوربين استقلال خطا
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درصد 95دهد كه فرضيه با  درصد بوده و نشان مي 5كمتر از  Fسطح معناداري آماره 
هاي مديريت دانش و رفتار نوآورانه كاركنان در محل كار ژياطمينان پذيرفته شده و بين استرات

توان گفت كه مدل مي) 0.252(همچنين با توجه به ضريب تعيين . رابطه معناداري وجود دارد
، گواه)0.245(شده  شده با دقت بالايي برازش شده و از سوي ديگر، مقدار ضريب تعيين تعديل ارائه

درصد از تغييرات متغير وابسته را تبيين 25ر مستقل در حدود باشد كه متغي بر اين واقعيت مي
توان باشد، پس مي مي 2.5تا  1.5نيز چون بين ) 2.046(واتسون - مقدار آماره دوربين. نمايند مي

گيري كرد كه بين متغيرها مشكل وجود خودهمبستگي سريالي در اجزاي اخلال رگرسيون نتيجه
هاي مديريت دانش نشان ار ضريب متغير مستقل استراتژيداري مقد سطوح معني. وجود ندارد

شده بر متغير وابسته رفتار نوآورانه كاركنان در دهد كه اين متغير مستقل در مدل رگرسيوني ارائه مي
دهد كه مدل داري عرض از مبدأ نشان مي محل كار، تأثيرگذار هستند، از سوي ديگر، سطح معني

 از سوي ديگر، ضرايب عرض از مبدأ و مؤلفه. باشد يز ميرگرسيوني داراي عرض از مبدأ ن
دهنده رابطه مستقيم بين هاي مديريت دانش با علامت مثبت گزارش شده است و نشان استراتژي

.اين ضرايب با متغير وابسته است
استراتژي تسهيم دانش بر رفتار نوآورانه كاركنان در محل: فرضيه فرعي اول

 .محور تأثيرگذار است شهاي دان كار در سازمان

براي ارزيابي اين فرضيه از آزمون رگرسيون استفاده شد كه در زير نتايج آن مورد تحليل قرار
.گرفته است

ضرايب پردازش مدل رگرسيوني: 5جدول 

متغير مستقل
رفتار نوآورانه كاركنان در محل كار:متغير وابسته

 ار ضرايبمعي  انحراف ضرايب
مقدار آمار

tآزمون 

سطح 
 معناداري

نتيجه

مبدأ از فرضيه0.7050.2582.7360.007عرض پذيرش
برهان استراتژي تسهيم

0.6880.0778.9940.000دانش

آزمون

F80.892آمارهتحليل واريانس
F0.000سطح معناداري آماره

0.407ضريب تعيينتوان تبيين
0.402شدهين تعديلضريب تعي

1.670واتسون-آماره دوربيناستقلال خطا
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درصد 95دهد كه فرضيه با  درصد بوده و نشان مي 5كمتر از  Fسطح معناداري آماره 
اطمينان پذيرفته شده و بين استراتژي تسهيم دانش و رفتار نوآورانه كاركنان در محل كار رابطه

شده توان گفت كه مدل ارائه مي) 0.407(ه به ضريب تعيين همچنين با توج. معناداري وجود دارد
، گواه بر اين)0.402(شده  با دقت بالايي برازش شده و از سوي ديگر، مقدار ضريب تعيين تعديل

.نمايند درصد از تغييرات متغير وابسته را تبيين مي 40باشد كه متغير مستقل در حدود  واقعيت مي
گيري توان نتيجه باشد، پس مي مي 2.5تا  1.5نيز چون بين ) 1.670(واتسون -مقدار آماره دوربين

.كرد كه بين متغيرها مشكل وجود خودهمبستگي سريالي در اجزاي اخلال رگرسيون وجود ندارد
دهد كه اين متغيرداري مقدار ضريب متغير مستقل استراتژي تسهيم دانش نشان مي سطوح معني

ده بر متغير وابسته رفتار نوآورانه كاركنان در محل كار، تأثيرگذارش مستقل در مدل رگرسيوني ارائه
دهد كه مدل رگرسيوني داراي داري عرض از مبدأ نشان مي هستند، از سوي ديگر، سطح معني

استراتژي تسهيم دانش با  از سوي ديگر، ضرايب عرض از مبدأ و مؤلفه. باشد عرض از مبدأ نيز مي
دهنده رابطه مستقيم بين اين ضرايب با متغير وابسته و نشان علامت مثبت گزارش شده است

.است
خلق دانش بر رفتار نوآورانه كاركنان در محل كار در  استراتژي: فرضيه فرعي دوم

.محور تأثيرگذار است هاي دانش سازمان
اربراي ارزيابي اين فرضيه از آزمون رگرسيون استفاده شد كه در زير نتايج آن مورد تحليل قر

.گرفته است
ضرايب پردازش مدل رگرسيوني: 6جدول 

متغير مستقل
رفتار نوآورانه كاركنان در محل كار:متغير وابسته

 معيار ضرايب  انحراف ضرايب
مقدار آمار

tآزمون 

سطح 
 معناداري

نتيجه

مبدأ از پذيرش فرضيه0.1660.3210.5160.607عرض
برهان خلق  ستراتژيا

0.9000.0919.8940.000دانش

آزمون

 تحليل واريانس
F97.896آماره

F0.000سطح معناداري آماره

0.453ضريب تعيينتوان تبيين
0.449شدهضريب تعيين تعديل

1.795واتسون-آماره دوربين استقلال خطا
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درصد 95دهد كه فرضيه با  ن ميدرصد بوده و نشا 5كمتر از  Fسطح معناداري آماره 
خلق دانش و رفتار نوآورانه كاركنان در محل كار رابطه  اطمينان پذيرفته شده و بين استراتژي

شده توان گفت كه مدل ارائه مي) 0.453(همچنين با توجه به ضريب تعيين . معناداري وجود دارد
، گواه بر اين)0.449(شده  ن تعديلبا دقت بالايي برازش شده و از سوي ديگر، مقدار ضريب تعيي

.نمايند درصد از تغييرات متغير وابسته را تبيين مي 45باشد كه متغير مستقل در حدود  واقعيت مي
گيري توان نتيجه باشد، پس مي مي 2.5تا  1.5نيز چون بين ) 1.795(واتسون -مقدار آماره دوربين

.ي در اجزاي اخلال رگرسيون وجود نداردكرد كه بين متغيرها مشكل وجود خودهمبستگي سريال
دهد كه اين متغير خلق دانش نشان مي  داري مقدار ضريب متغير مستقل استراتژي سطوح معني

شده بر متغير وابسته رفتار نوآورانه كاركنان در محل كار، تأثيرگذار مستقل در مدل رگرسيوني ارائه
دهد كه مدل رگرسيوني داراي أ نشان ميداري عرض از مبد هستند، از سوي ديگر، سطح معني

خلق دانش با  استراتژي  از سوي ديگر، ضرايب عرض از مبدأ و مؤلفه. باشد عرض از مبدأ نيز مي
دهنده رابطه مستقيم بين اين ضرايب با متغير وابسته علامت مثبت گزارش شده است و نشان

.است
تار نوآورانه كاركنان دركارگيري دانش بر رف به  استراتژي: فرضيه فرعي سوم

 .محور تأثيرگذار است هاي دانش محل كار در سازمان
براي ارزيابي اين فرضيه از آزمون رگرسيون استفاده شد كه در زير نتايج آن مورد تحليل قرار

.گرفته است
ضرايب پردازش مدل رگرسيوني: 7جدول 

متغير مستقل
ر نوآورانه كاركنان در محل كاررفتا: متغير وابسته

tمقدار آمار آزمون  معيار ضرايب  انحراف ضرايب
سطح 

 معناداري 
نتيجه

مبدأ از فرضيه1.0030.1875.3540.000عرض پذيرش
برهان كارگيري استراتژي به

0.7270.06710.9250.000دانش

آزمون

تحليل
واريانس

F119.364آماره 
F0.000آماره سطح معناداري

0.503ضريب تعيينتوان تبيين
0.499شده ضريب تعيين تعديل

1.799واتسون-آماره دوربيناستقلال خطا
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درصد 95دهد كه فرضيه با  درصد بوده و نشان مي 5كمتر از  Fسطح معناداري آماره 
انه كاركنان در محل كاركارگيري دانش و رفتار نوآور به  اطمينان پذيرفته شده و بين استراتژي

توان گفت كه مدل مي) 0.503(همچنين با توجه به ضريب تعيين . رابطه معناداري وجود دارد
، گواه)0.499(شده  شده با دقت بالايي برازش شده و از سوي ديگر، مقدار ضريب تعيين تعديل ارائه

ات متغير وابسته را تبييندرصد از تغيير 50باشد كه متغير مستقل در حدود  بر اين واقعيت مي
توان باشد، پس مي مي 2.5تا  1.5نيز چون بين ) 1.799(واتسون - مقدار آماره دوربين. نمايند مي

گيري كرد كه بين متغيرها مشكل وجود خودهمبستگي سريالي در اجزاي اخلال رگرسيون نتيجه
كارگيري دانش نشان به  داري مقدار ضريب متغير مستقل استراتژي سطوح معني. وجود ندارد

شده بر متغير وابسته رفتار نوآورانه كاركنان در دهد كه اين متغير مستقل در مدل رگرسيوني ارائه مي
دهد كه مدل داري عرض از مبدأ نشان مي محل كار، تأثيرگذار هستند، از سوي ديگر، سطح معني

 عرض از مبدأ و مؤلفهاز سوي ديگر، ضرايب . باشد رگرسيوني داراي عرض از مبدأ نيز مي
دهنده رابطه مستقيم بين كارگيري دانش با علامت مثبت گزارش شده است و نشان به  استراتژي

.اين ضرايب با متغير وابسته است
سازي دانش بر رفتار نوآورانه كاركنان ذخيره  استراتژي: فرضيه فرعي چهارم
 .محور تأثيرگذار است هاي دانش در محل كار در سازمان

براي ارزيابي اين فرضيه از آزمون رگرسيون استفاده شد كه در زير نتايج آن مورد تحليل قرار
.گرفته است

ضرايب پردازش مدل رگرسيوني: 8جدول 

متغير مستقل
رفتار نوآورانه كاركنان در محل كار: متغير وابسته

 معيار ضرايب  انحراف ضرايب
مقدار آمار

tمون آز

سطح 
 معناداري

نتيجه

مبدأ از پذيرش1.6670.2955.6430.000عرض
فرضيه
برهان

سازي استراتژي ذخيره
0.5850.0886.6330.000دانش

آزمون

تحليل واريانس
F43.997آماره 

F0.000سطح معناداري آماره

0.272ضريب تعيينتوان تبيين
0.265 شده ضريب تعيين تعديل

2.306 واتسون-آماره دوربين استقلال خطا
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درصد 95دهد كه فرضيه با  درصد بوده و نشان مي 5كمتر از  Fسطح معناداري آماره 
دانش و رفتار نوآورانه كاركنان در محل كار  سازي ذخيره اطمينان پذيرفته شده و بين استراتژي 

توان گفت كه مدل مي) 0.272(تعيين همچنين با توجه به ضريب . رابطه معناداري وجود دارد
، گواه)0.265(شده  شده با دقت بالايي برازش شده و از سوي ديگر، مقدار ضريب تعيين تعديل ارائه

درصد از تغييرات متغير وابسته را تبيين 27باشد كه متغير مستقل در حدود  بر اين واقعيت مي
توان باشد، پس مي مي 2.5تا  1.5ز چون بين ني) 2.306(واتسون - مقدار آماره دوربين. نمايند مي

گيري كرد كه بين متغيرها مشكل وجود خودهمبستگي سريالي در اجزاي اخلال رگرسيون نتيجه
دانش نشان  سازي ذخيره داري مقدار ضريب متغير مستقل استراتژي  سطوح معني. وجود ندارد

بر متغير وابسته رفتار نوآورانه كاركنان درشده  دهد كه اين متغير مستقل در مدل رگرسيوني ارائه مي
دهد كه مدل داري عرض از مبدأ نشان مي محل كار، تأثيرگذار هستند، از سوي ديگر، سطح معني

 از سوي ديگر، ضرايب عرض از مبدأ و مؤلفه. باشد رگرسيوني داراي عرض از مبدأ نيز مي
دهنده رابطه مستقيم بين است و نشان دانش با علامت مثبت گزارش شده  سازي ذخيره استراتژي 

.اين ضرايب با متغير وابسته است

گيري  بحث و نتيجه
شود، ماندگي كشورها مي ترين عواملي كه باعث پيشرفت يا عدم عقب امروز، يكي از مهم در دنياي

زشهاي آمو افزايش هزينه. باشد انتقال و توليد دانش و تكنولوژي از طريق مراكز دانشگاهي مي
ها نسبت به ارزيابي عملكرد خود عالي و محدود بودن منابع در دسترس سبب گرديده، تا دانشگاه

ها با توجه به ها، ارزيابي و سنجش كارايي آن هاي ارزيابي عملكرد دانشگاه يكي از راه. اقدام نمايند
ه ناشي ميبحث محوريت دانش و نوآوري بطور فزاينده از تحقيق و توسع. نوآوري و دانش است

دانشگاه ها در حال گذار از پارادايم رشد و جهاني شدن. شود و منبع اصلي آن دانشگاه مي باشد
آموزش. هستند، لذا بايد مديريت دانش را بخشي از ماموريت و استراتژي هاي خود قلمداد كنند

نياز كشور راعالي بعنوان كانون علم، تفكر و نوآوري، وظيفه تامين نيروي انساني متخصص مورد 
.بر عهده دارد و لذا توجه به دانش و نوآوري با توجه به تحولات جهاني را عهده دار مي باشد

هاي مديريت دانش بر رفتار نوآورانه از اين رو پژوهش حاضر  با هدف ارزيابي تأثير استراتژي
.كاركنان در محل كار در سازمان هاي دانش محور انجام شد
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هاي مديريت دانش بر رفتار نوآورانه كاركنان در استراتژي"  ن شده بود كه در فرضيه اصلي بيا
اين فرضيه مورد آزمون قرار گرفت و ".محل كار در سازمان هاي دانش محور تاثير گذار است

يافته ها نشان داد كه استراتژي هاي مديريت دانش اثر معني دار و مثبت بر رفتار نواورانه كاركنان
.خواهد گذاشتدر محل كار  

نتايج به دست آمده از اين فرضيه با بخشي از نتايج گزارش شده در مطالعه رفيعي و
نتايج تحقيقات آنان  نشان داد كه مديريت دانش در توسعه منابع. همخواني دارد) 2014(همكاران

ه نظام مديريتدر نتيجه يكي از نتايج مورد انتظار اين است ك.كندانساني نقش معناداري را ايفا مي
بنابراين در تبيين فرضيه ي فوق مي. تواند نقش مهمي در توسعه منابع انساني ايفا كنددانش مي

توان گفت تسهيم،خلق،به كارگيري و ذخيره سازي دانش بر رفتار كاركنان و عملكرد سازمان تأثير
حور تأثير مثبتيمثبتي دارد و اين متغيرها از طريق نوآوري بر عملكرد سازمان هاي دانش م

].18[ميگذارند و بين نوآوري و عملكرد سازماني نيز رابطه مثبت و معناداري هست
استراتژي تسهيم دانش بر رفتار نوآورانه كاركنان در"  بيان شده بود كه در فرضيه فرعي اول 

واين فرضيه مورد آزمون قرار گرفت  ".محل كار در سازمان هاي دانش محور تاثير گذار است
يافته ها نشان داد كه  استراتژي تسهيم دانش اثر معني دار و مثبت بر رفتار نواورانه كاركنان

نتايج به دست آمده از اين فرضيه با بخشي از نتايج گزارش شده در پژوهش. خواهد گذاشت
تسهيم دانش بر يادگيري، نوآوري آنان معتقد بودند.همخواني دارد)2017(يوسفي مجد و همكاران 

و عملكرد سازماني تأثير مثبت دارد؛ همچنين تسهيم دانش آشكار تأثير بيشتري بر عملكرد مالي و
نشان) 2016(نتايج تحقيق شيري ].28[تسهيم دانش نهان تأثير قويتري بر عملكرد عملياتي دارد 

همچنين مشخص. كنددادكه مديريت دانش در توسعه منابع انساني نقش معناداري را ايفا مي
دكه شناسايي، كسب، توسعه و تسهيم دانش بر توسعه دانش، نگرشي، رفتاري و مهارتي سرمايهش

توانددر نتيجه يكي از نتايج مورد انتظار اين است كه نظام مديريت دانش مي. انساني موثر است
].25[نقش مهمي در توسعه منابع انساني ايفا نمايد

گفت اگرچه تسهيم دانش براي نوآوري دربنابراين در تبيين فرضيه ي فوق مي توان 
در نتيجه،. سازمانها ضروري است، اما خطر از دست دادن دانش نيز براي سازمان با اهميت است

تسهيم دانش بر عملكرد نوآورانه تأثير مثبتي دارد؛ اما نشت دانش تصادفي يا تعمدي توسط
.كاركنان بر عملكرد نوآورانه تأثير منفي دارد
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خلق دانش بر رفتار نوآورانه كاركنان در  استراتژي"  فرعي دوم بيان شده بود كه در فرضيه 
اين فرضيه مورد آزمون قرار گرفت و ".محل كار در سازمان هاي دانش محور تاثير گذار است

نتايج نشان داد كه استراتژي خلق دانش اثر مثبت و معني دار بر رفتار نوآورانه كاركنان خواهد
ج به دست آمده از اين فرضيه با بخشي از نتايج گزارش شده در مطالعات نوروزينتايگذاشت 

چنانچه مديريت دانش با هوشمندي طبق اين پژوهش. ، همخواني دارد)2018(چشمه و همكاران 
و برنامه ريزي، طراحي و پياده گردد، مي تواند توانايي سازمانها و شركتها را براي تحقق رسالت،

].17[، اثربخشي و تغيير و تحول بهبود بخشدرقابت، كارايي
توجه به اجزاي چهارگانه مديريت دانش ميتواند در) 2016(طبق پژوهش ابيلي و همكاران

بهبود عملكرد شركتها و دستيابي به مزيت رقابتي نقش قابل توجهي داشته باشد و توجه به تمامي
اين امربه توانايي يادگيري .وردار استاين اجزا براي شركتها از اهميت و ضرورت زيادي برخ

توسعه خلق دانش،تجربه تسهيم )2017(طبق پژوهش اكبري و همكاران ].1[وارتباط برميگردد 
دانش،ايجاد ارتباط بين ايده هاو ساختن ارتباط هاي متقاطع با ديگر موضوعات،از اهميت كليدي

افراد به عنوان همكارانآن در  به توسعه يك روح جمعي كهاين فرايند . برخوردار است
و در فعاليتهم داشته  احساس پيوستگي به، دنبال كردن اهداف مشتركدر جهت 

].5[ كند كمك مي،هايشان به يكديگر وابسته اند
بنابراين در تبيين فرضيه ي فوق مي توان گفت كه خلق دانش جديد، علاوه بر ايجاد مزيت

علاوه بر اين، دانشي كه سازمانها. رد سازماني نيز ميشودرقابتي براي سازمانها موجب ارتقاي عملك
.كسب و خلق ميكنند،منبعي پويا است كه نيازمند تعذيه و مديريت دقيق است

كارگيري دانش بر رفتار نوآورانه كاركنان به  استراتژي"  در فرضيه فرعي سوم بيان شده بود كه 
اين فرضيه مورد آزمون قرار گرفت و. ".است در محل كار در سازمان هاي دانش محور تاثير گذار

نتايج نشان داد كه استراتژي به كارگيري دانش اثر مثبت و معني دار بر رفتار نوآورانه كاركنان
خواهد گذاشت نتايج به دست آمده از اين فرضيه با بخشي از نتايج گزارش شده در  پژوهش

.همخواني دارد) 2017(يوسفي مجد و همكاران 
ق اين پژوهش اقدامات راهبردي مديريت منابع انساني به طور مثبت با عملكرد نوآوريبر طب

در سازمان مرتبط است و همچنين ظرفيت مديريت دانش در ابعاد كسب، تسهيم و كاربردب ه
].28[عملكرد نوآوري سازمان كمك مثبت زيادي ميكند
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كارمند ميان ر كاري نوآورانهرفتا در پژوهشي عنوان كردند كه) 2018(سانز ويله و جيمنز
].23[روابط بين مديريت منابع انساني و نوآوري محصول نقش ميانجي را ايفا مي كند

در پژوهشي عنوان كردند ايجاد دانش،بيشترتوسط كاربردعيني) 2014(آبستين و همكاران
.نددانش جديد ميسراست،اين عنصر،دايره فرايند مركزي مديريت دانش متحد راتكميل مي ك
].2[هدف نهايي مديريت دانش،كاربرد دانش درجهت بهبود عملكرد سازماني است

كه ظرفيت مديريت دانش در ابعاد كسب، بنابراين در تبيين فرضيه ي فوق مي توان گفت
.تسهيم و به كارگيري دانش به عملكرد نوآوري سازمان كمك مثبت زيادي مي كند

سازي دانش بر رفتار نوآورانه ذخيره  استراتژي"  ه در فرضيه فرعي چهارم بيان شده بود ك
اين فرضيه مورد آزمون قرار .".كاركنان در محل كار در سازمان هاي دانش محور تاثير گذار است

گرفت و نتايج نشان داد كه استراتژي ذخيره سازي دانش اثر مثبت و معني دار بر رفتار نوآورانه
ت آمده از اين فرضيه با بخشي از نتايج گزارش شده درنتايج به دس. كاركنان خواهد گذاشت

سازماندهي و ذخيره سازي به عنوان دومين .، همخواني دارد)2016( مطالعات ابيلي و همكاران 
عنصرمورد نياز مديريت دانش است كه از طريق آن،قابليت ذخيره سازمان يافته اي كه امكان

ت براي كارمندان ديگروتسهيم موثردانش فراهمجست وجوي سريع اطلاعات، دسترسي به اطلاعا
دراين سامانه بايد،دانشهاي لازم به آساني براي استفاده همگان ذخيره .مي شود،به وجود مي آيد

]..1[شود
دانش بر عملكرد نوآورانهذخيره سازي   ي فوق مي توان گفت بنابراين در تبيين فرضيه

ي كارمنديابي، يادگيري سازماني، مشاركت كاركنان،،نوآوري اداري ؛نوآوري فني و منابع انسان
.ارزيابي عملكرد و جبران خدمات تأثير مثبتي دارد

هاي مديريت دانش بر رفتار بر اساس يافته هاي اين پژوهش به منظور ارتقاي تأثير استراتژي
نوآورانه كاركنان در محل كار

  :مي توان موارد زير را  پيشنهاد كرد 
گري و تعليم كاركنان، توسعه اخلاق ، آزادي عمل و استقلال در محيط كار ربيبا حمايت از م

هاي رهبري در حوزه منابع انساني، تشويق به خلاقيت و نوآوري به عنوان دانشي، توسعه قابليت
تحقيق و توسعه، طراحي، نمونه سازي،(هاي نوآورانه  فرهنگ سازماني حاكم، انجام فعاليت

انشگاه، تربيت مهندسين دانش براي استخراج و مستندسازي تجارب ازدر سازمان د) آموزش
خبرگان و به كارگيري آموخته ها و تجربيات براي ايجاد نوآوري، استفاده از تخصص افراد در
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سازمان دانشگاه، وجود متخصصي به عنوان مسئول توسعه سرمايه فكري در سازمان، جستجو و
خارج از دانشگاه، فرستادن كاركنان به كنفرانس ها و همايش حفظ منابع سرمايه فكري در داخل و

ها، گردآوري و پيوست نمودن دارايي دانش جديد سازمان به عنوان زمينه سرمايه فكري، با ايجاد
اعتماد در بين پرسنل، ايجاد سلامت در جو دانشگاه، ارتقا صداقت و حس خيرخواهي در محيط

از ابعاد اعتماد در محيط دانشگاه، حمايت از پروژه ها و خط مشيدانشگاه، ايجاد ايمان و اطمينان 
هاي مديريت دانش توسط مديران ارشد ايجاد احساس نياز به مديريت دانش و دغدغه نسبت به

داشتن هدف مشترك،(آن در ميان فرماندهان ارشد و كاركنان، همكاري در اجراي مديريت دانش 
ك دانش در قالب اسناد رسمي و در دسترس بودن دانش از، اشترا)ارتباط، مشاركت داوطلبانه

ها، تاكيد بر ساختار شبكه اي و تخصص گرايي براي تسهيل و طريق اسناد رسمي يا پايگاه داده
ابزار هاي مديريت محتوا، ابزارهاي اشتراك(ترويج دانش، استفاده از سيستم هاي مديريت دانش 

، فرهنگ سازي استفاده از سامانه)هاي عمومي ، سيستمدانش، سيستمهاي جستجو و بازيابي دانش
، ايجاد رويه ها و دستورالعمل براي استفاده از سيستم هاي اطلاعات وITهاي مديريت دانش و 

سامانه هاي يكپارچه مديريت دانش در سازمان و توانمند نمودن سازمان با جذب افراد فني در
.مي توان كيفيت يادگيري را بهبود بخشيدحوزه فناوري اطلاعات متناسب با نياز ها 

با  توجه كردن به ايده هاي جديد كاركنان، برگزاري سمينارها و دوره هاي آموزشي براي
هاي آموزشي، توجه به درس پژوهشي يا اعضاء سازمان، توسعه يادگيري گروهي و خلاقانه با روش

و فهم مشترك و بحث و مباحثهتدريس پژوهي، غني سازي يادگيري، جستجو و بكارگيري زبان 
بين معلم و دانشجو، به حداكثر رساندن زمان يادگيري دانشجو با آموزش سيستم، يادگيري در حد

شاگردي،-ورزيدگي با برنامه آموزشي تجويز شده به صورت انفرادي و استفاده از سيستم استاد
انشجو، انجام فعاليت هاينمايش ديداري درباره مفهوم يا مهارت در كنار توضيح كلامي به د

تمريني چندگانه و كوتاه در طول روز و زمان مطلوب بين جلسات تمرين در مهارت آموزي، اجراي
آموزش هاي توليد محور در دانشگاه و محيط هاي كارآموزي،ميتوان  سطح يادگيري را به حد

.بالايي رساند

 حمايت مالي/ تعارض منافع

باشد و دكتري نويسنده اول در دانشگاه آزاد اسلامي واحد چالوس مياين پژوهش برگرفته از رساله 
.با منافع هيچ ارگان و سازماني در تعارض نيست و بدون حمايت مالي انجام شده است



مديريت بر آموزش سازمانها

358

منابع
1.Abili. KH. & Mazari. A. & Khabare. K. (2016). Explaining 

Human Capital Deficiencies of Higher Education Staff 
Personnel in Tendency to Organizational Innovation. New 
Approach to Educational Management. (6) 1, 63-84 .

2.Abstein, A. & Spieth, P. (2014). Exploring HRM meta-
features that foster employees' innovative work behaviour in 
times of increasing work-life conflict. Creativity and 
innovation management, 23 (2) , 211-225. 

3.Abualoush,s. Obeidat,A. Tarhini,A. Masa'deh,R. Al-Badi, A.
(2018). The role of employees empowerment as an
intermediary variable between knowledge management and
information systems on employees’ performance, VINE
Journal of Information and Knowledge Management Systems,
48(4),218-237.

4. Ahmadi. A.& Malek avar zaman. A. & Sheikhlor. M. (2018).
The Effect of Knowledge Management Measures on 
Employees' Psychological Empowerment (Case Study: Islamic 
Culture and Communication Organization Staff). Quarterly 
Journal of Development and Change Management. 6(1), 8-16. 

5.Akbari,N. Ghaffari,A. (2017). Verifying relationship of 
knowledge management initiatives and the empowerment of 
human resources. Journal of Knowledge Management, 21 ( 5) 
,1120-1141. 



مجلجغفاري پور،  پوريزداني كجور، كياكجوري،تقي. . . هاي مديريت دانش  ارزيابي تأثير استراتژي

359

6. Ansari. M.& Mokhtarzadeh. N.& Mohammadi.M. (2008).
Strategic Study of Human Resource Management in the 
Ministry of Communication and Information Technology. 
Iranian Management Science Quarterly,2( 8), 137-157. 

7. Azar. A. & Gholamzadeh. R.& Ghanavati. M. (2013).
Structural Path Modeling in Management, Application of PLS
Software. Tehran: Naghsh Danesh Publications.16.

8.Bamber, G. J., Bartram, T., & Stanton, P. (2017). HRM and 
workplace innovations: formulating research questions. 
Personnel Review, 46 (7) , 1216-1227. 

9.Barão, Alexandre,.Vasconcelos, José Braga de,.Rocha and 
Álvaro,.Pereira, Ruben, (2017) A knowledge management 
approach to capture organizational learning networks. 
International Journal of Information Management, 37, ( 6), 
Pages 73. 

10.De Jong, J. P. J., & Den Hartog, D. (2010). Measuring 
innovative work behavior. Creativity and Innovation 
Management, 19 (1) , 23-36. 



مديريت بر آموزش سازمانها

360

11. Hajizadeh. P. & Sardari. A. (2019). The Impact of Knowledge
Management on Improving Organizational Innovative
Performance with Emphasis on the Mediating Role of
Organizational Learning (Case Study: Holding Production of
Qaed Basir Petrochemical Products). Strategic Management
Journal of Organizational Knowledge. (2)1, 63-93.

12. Hosseini Zafarabadi. H. (2019). The Effect of Intellectual
Capital and Psychological Empowerment on Promoting
Organizational Learning of Ilam University Personnel. Master
thesis. Ilam University.

13. Jahangir. M. & Khorakian. A.& Legzians. M. (2017).
Investigating the effect of work-related belonging on 
innovative behavior through the mediating role of error 
sharing. Journal of Management Innovation.( 5 ) 1, 29-52.

14. Khaki. Gh. (2018). Research method with an approach to
thesis. Tehran: Reflection, 27.

15.Nami.K. & Seyed Abbaszadeh. M.&  Hasani. M. & Bazargan. 
A. (2018). Structural Modeling The Impact of Organizational 
Factors on Human Resource Development with the Mediating 
Role of Knowledge Management Process and Training 
Transfer Pattern. Journal of Human Resources Education and 
Development. 4(14), 77-96. 

16.Nemati. M.& Mohammadi. Y.&  Raison. M. (2016). The 
Relationship between Knowledge Management Dimensions 
and Educational Performance of Faculty Members. Journal of 
Medical Education Strategies. (8)4,203-208. 

17. Norouzi cheshmeAli. E.& Roshan.A. &Vafadar.M. (2018).
The Effect of Intellectual Capital on Organizational
Performance with the Mediating Role of Knowledge
Management in Iranian Oil Terminals Company. Journal of
Human Resource Education & Development. (4) 13, 95-119.



 مجلجغفاري پور،  پوريزداني كجور، كياكجوري،تقي. . . هاي مديريت دانش  ارزيابي تأثير استراتژي

 

361 

 

18. Rafi'i. A. & Jaafari. M.&  Akhavan.P. (2014). Analyzing the 
Role of Knowledge Management in Successful Technology 
Transfer Case Study: Isfahan Knowledge and Manufacturing 
Centers. 6th Knowledge Management Conference, Tehran, 
Oil, Gas and Petrochemical Information Institute,23(1),69-88.  

19.Rajabi Farjad. H.& Motieiyan najjar. M. (2018). The Impact of 
Knowledge Management on Organizational Performance 
Considering the Mediating Role of Strategic Human Resource 
Management Strategies. Human Resource Management 
Research. (10) 3,1-25. 

20. Rajabi. M. & Hasani. M. & Mohajeran. B. (2017). 
Investigating the Role of Human Resource Development 
Activities on Employee Innovation by Testing the Mediating 
Role of Knowledge Management and Organizational 
Learning. Journal of Innovation and Creativity in the 
Humanities, (6)3, 151-178.  

21.Sadeghi. S. & Shul. A. & Mazroui Nasrabadi. I.& Farhadian. 
A. (2019). The Role of Knowledge Management Process 
Capabilities in Structural Empowerment of Human Resources 
(Case Study, Allameh Tabataba'i University). Strategic 
Management Journal of Organizational Knowledge. 1(1), 49-
72. 

22.Salimi. M. (2016). The Role of Human Resource Productivity 
and Knowledge Management. Journal of Work and Society. 
188(1), 49-63.  

23.Sanz-Valle, R., & Jiménez-Jiménez, D. (2018). HRM and 
product innovation: does innovative work behaviour mediate 
that relationship?. Management Decision,56(6),43-60. 



مديريت بر آموزش سازمانها

362

24.Sharafi. v. & Maleki. M. & Zeraei.A. & Feyz.D. (2018). The 
Role of Human Resource Management Functions on the 
International Marketing Ecosystem. Human Resource 
Management Research. (9)3, 125-148.

 25.Shiri. H. (2016). Investigating the Relationship between 
University and Industry and its Challenges: A Qualitative 
Research among Students of Tehran University. Journal of 
Industry and University.(8) 29, 1-10. 

26.Weerawardena, J. o class; juliance, A; (2006). Does industry 
matter? Examining the role of industry structure and 
organizational learning in innovation and brand performance. 
journal of business research, 59(1), 37-45.

27.Wetzels, M., Odekerken-Schröder, G., & Van Oppen, C. 
(2009). Using PLS path modeling for assessing hierarchical 
construct models: Guidelines and empirical illustration. MIS 
quarterly,33(1), 177-195.

28.Yousefi Majd. F. & Sabouri fard. M. &Ghorbanian.M. (2017). 
Investigating the Impact of Organizational Justice 
Components on Innovative Behavior, Journal of Behavioral 
Sciences Research and Studies,28(1)47-80. 




