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 چكيده

امل  عو آموزش و  تیدستگاه ترب یعنوان رکن اساسبه  یدر قامت استاد و مرب یاتیعنصر ح

 رداختنپل ضرورت شود گر جلوه یانسان هیآحاد سرما یآموزش، انتقال تجارب، رشد و تعال یاصل

مبلدل خواهلد شلد   یاتیلح یمسلل  بله موضلوع یروهاین یدانش در مراکز آموزش تمدری به

انشگاه د یانسان هیسرما تیریددانش در م تیرینقش مد یپژوهش حاضر به دنبال بررس نیبنابرا

 نیلا هلای اسلت  داده هکشلور انجلاش شلد ینظلام های از دانشگاه یکیمسل  در  یروهاین یها

و  یملیآن براسلا  گلزارش پلژوهش رح یلیپرسشنامه استاندارد که روا کی قیپژوهش از طر

حاصل   0.9۲ کرونباخ برابلر یآن با روش آلفا ییایقرار گرفته و پا دیی( مورد تأ۲0۱۱همکاران )

کرونبلاخ  یآلفلا بیو ضلر 0.۸۴ روایلی  بلا ساخته پرسشنامه محقق کی نیشده است و همچن

ن بلا آ  یلو تحل یآور دانشگاه مورد مطالعله جمل  یعلم ئتیه یو اعضا دیاسات هی، از کل0.۸9

 یارهلاو نلرش افز یبر حداق  مربعات جزئل یمبتن یمعادلات ساختار یاستفاده از روش الگوساز

SPSS  وSmartPLS مثبلت و معنلادار  ریاز تلأ  یپلژوهش حلاک جیصورت گرفته است  نتا

 انیلم نیلمسل  اسلت کله در ا یروهاین یدانشگاه ها یانسان هیسرما تیریدانش بر مد تیریمد

قلرار  ریرا تحت تلأ  یانسان هیسرما تیریمد های¬مؤلفه ریاز سا شیدانش ب سازی یرونیمؤلفه ب

 داده است 

 مسل  یروهاین یانسان هیسرما ،یانسان هیسرما تیریدانش، مد تیریدم کلمات کليدی:

 

 

                                                      
  رانیدانشگاه اصفهان، اصفهان، ا یتیگروه علوش ترب یدکتر یدانشجو مسئول: سندهیون  ۱

 رانیدانشگاه اصفهان، اصفهان، ا یتیگروه علوش ترب یاردانش ۲
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 مسئلهمقدمه و بيان 

اسلت  جوامل   مداری در عصر حاضر، دانش یانکار جوام  بشر رقاب یغ های یژگیاز و یکی 

و سلرعت برخوردارنلد کله از عوامل  مهل  و  ییایپو ،مرزی یب اصلی مشخصه سه از مدار دانش

(  از ۱39۴ ،یو  غلامل  یصلفائ  ،یشود )حاتم-یم یجوام  مختلف تلق نیرقابت در ب ساز نهیزم

 هلای¬مدار با توجه به حرکلت پرشلتاب تحلولات در عرصله  دانش جوام  در ها سازمان یطرف

دانلش و  یمرزهلا وسلتهیپ ییجابجلا ،یو ارتباط یاطلاعات شرفتهیپ های یفناور ،یمختلف علم

خلود مجبورنلد  ییاپویل حفل  و بقاء منظور و    به ییجراا ،یمال یاز آن، تنگناها یناش راتییتغ

 در(  ۱397 همکلاران، و رو کنند)سلبک جلادیرا در خود ا راتییتغ تیریو مد یسازگار یآمادگ

 وسلتهیپرتلاط  حف  کننلد و پ طمحی در را خود بتوانند ها سازمان نکهیا یبرا ،یطیشرا نچنی

حرکلت  رنلدهیادگیسلازمان  جادیو ا یریادگیه خارج شوند، به سمت توسع ایرپویغ های از قالب

در تلاطل   رنلدهیادگیبه سلازمان  یسنت سازمان  یدر تبد ی(  شرط اصل۲00۲ ر،ی)آد کنند یم

دانلش در اات  تیریدانش است  ملد تیریاستقرار و استمرار مد ،یو فناور یعلم های شرفتیپ

 تیلمان و انجلاش ملؤ ر مأمورکه همانا تحقق اهداف سلاز کند یرا دنبال م ییهدف غا کیخود 

ان دانش در سلازمان بله دنبلال یجر ندیفرآ قیدانش از طر تیریاست  در واق  مد یسازمان های

 یو اعلتلا یاست تلا ضلمن رشلد درونل یو همه جانبه ارکان و عناصر سازمان یچندوجه یارتقا

  دیلارائله نما علاننف یو ا انمتقاضلی به تر ارزنده تر یو خدمات تر تیفیبا ک یمحصول ندها،یفرآ

دانلش،  تیریملد یاتیلح هلای از گلوگلاه یکیحال  نیهر سازمان و در ع یاز ارکان اساس یکی

هر سلازمان اسلت کله  هیسرما نتری و مه  نیبزرگتر یانسان یرویاست؛ چراکه ن یانسان هیسرما

ن نشلا یمتعدد های نخواهد شد  پژوهش سرمی ها رشد و توسعه آن سازمان بدون توسعه انسان

شلده  جوامل  توسلعه آن تبل  بله و ها منجر به توسعه سازمان انسانی مناب  توسعه که اند داده

عنصلر  نیلنقلش ا تی(  اهم ,Nafukho et al., 2006Lynham & Cunningham ;2004است )

کله بناباشلد  شلود ملی تر دانش در سازمان آنگاه برجسته تیریدر استقرار و استمرار مد یاتیح

و مقوش، دانش را در بدنله سلازمان  یانجیعنصر م کیبه عنوان  ینآفری با نقش یرکن اساس نیا

 یانسلان هیبله عنلوان سلرما یاستاد و مربل کیاست که  یدر واق  نقش نیاندازد و ایب انیبه جر

از  یبرخلوردار  یلبلزر  بله دل هلای   سلازمانکنلد یم فایدر سازمان ا یرسم تیو ترب  یتعل

 یشلتریب یانسلان یرویلگسترده، از تعلداد ن های تینده و مأمورمحصولات متنوع، خدمات پراک

 هیسلرما نیلا یو رشد و بالنلدگ یبرخوردارند  حف  آمادگ یولتک محص های نسبت به سازمان

 دسلتگاه نیلاز ا برخی که است روز هوشمند و به یآموزش ست یاز س یرگی مستلزش بهره  یعظ
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  دانشگاه نفلت، کنند یوابسته دنبال م یانشگاهو د یمراکز علم سیتأس قیمه  را از طر نای ها

 هلای وابسته به دستگاه یکاربرد یعلم های دانشگاه ،ییدانشگاه علوش قضا ما،یدانشگاه صدا و س

و آملوزش  تیترب فهیهستند که وظ یمسل  از جمله مراکز علم یروهاین یها-و دانشگاه ییاجرا

  یلمسلل  بله دل یروهلاین نیبل نیدارند  در ارا بر عهده  یبالادست های سازمان یانسان هیسرما

 نیو همچنل یتلیو امن یدفلاع هلای در حلوزه یتیگوناگون مأمور های یدگیچیاز پ یبرخوردار

 یهلا-هجمله نیخود را همواره در مقابل  حجل  سلنگ دینوظهور و متنوع با داتیمسائ  و تهد

 یانسلان هیاز سلرما منلدی املر مسلتلزش بهلره نیلکله ا ندیسخت و نرش، مجهز نما مهیسخت، ن

 یروهلایدر بدنله ن اصلرعن نیلا تیلاست که ترب یدرحال نای و است روز توانمند و به افته،یرشد

 ی(  مراکلز علمل۱399 ،یو مراد نژاد ینیبر عهده دارند)حس یو آموزش یتیمسل  را  نظامات ترب

از نقلش  محلور، تیلمأمور یسلازمان هلای مسل  به عنوان دانشگاه یروهایو آموزش در ن تیترب

 یتلیو امن یدفلاع ریلو متغ دهیلچیپ ،یرقلابت طیکارآمد در مح یانسان هیسرما تیدر ترب ییبسزا

از جملله نظلاش  یو آموزشل یتلیو استقرار نظامات ترب یطراح قیمه  را از طر نیبرخوردارند و ا

 تیریمد کیستماتیس یندهایفرآ نیتدو  کنند یدنبال م تیو ترب  یتعل یانسان هیسرما تیریمد

رشلد و ارتقلاء،  ،یمسل ، از جمله نظاش جلذب، رتبله بنلد یروهاین یدانشگاه ها یانسان هیسرما

در  کردهلایو رو  یمفلاه نیلاست، هرگلاه ا  یو مفاه کردهایبر رو یمبتن ،یخدمات و سازمانده

 یکردهلایبلا رو یسلاز ادهیلپ هدر نقشه را ایو  ردیقرار بگ ینظامات مورد کج فهم نیمرحله تدو

 یکسلریمسلل  را بلا  یروهلاین یون و بعضاً متنلاق  تومملان گلردد، نظلاش آملوزش علالگوناگ

بهلره  یرا برا طیروبرو خواهد کرد که نه تنها شرا رهمسو،یناهمخوان، ناهماهنگ و غ رنظاماتیز

در  یعلال آملوزشقللب تننلده نظلاش  نیبه خطر انداخته و ا یاتیعنصر ح نیمطلوب از ا یبردار

و   یسلر ییمواجه خواهد نمود بلکه تلوان پاسلخگو شیو فرسا ییا عدش کارامسل  را ب یروهاین

مسل  سلب خواهد کرد  همانطور که اشاره شلد دامنله  یروهایرا از توان رزش ن داتیمؤ ر به تهد

در  یبلارتبله ع ایلدر ک  بدنله و  کند یکه دنبال م یدانش با توجه به اهداف تیریمد یا رگذار

 یروهلایدر ن یدانشگاه یانسان هینظامات مرتبط با سرما یاست، از طرفتاروپود سازمان گسترده 

 تیریدانش در مد تیرینقش مد نییدانش خواهد بود لذا تع تیریمد یکردهایمسل  متأ ر از رو

  از تبرخوردار اسل ییبسزا تیمسل  از اهم یروهاین های دانشگاه تیو ترب  یتعل یانسان هیسرما

 هیسلرما تیریدانلش در ملد تیرینقلش ملد نیلیبه دنبال تع  یرپژوهش به طور ص نیا رو نیا

 هلای دانشلگاه نیاز بزرگتلر یکلیمنظلور  نیمسل  است که بد یروهاین   یدانشگاه ها یانسان

  قرار داده است یمورد بررس یمسل  کشور را به عنوان مطالعه مورد یروهایوابسته به ن ینظام
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 مبانی نظری پژوهش

 مدیریت دانش:

هلای هلا بله شلیوههاست و به همین دلیل  شلرکتترین دارایی نامشهود سازماندانش مه 

ر (  پیتل۲00۲گوناگون به دنبال تبدی  این دارایی به بالاترین ارزش ممکن هستند )قوسلنتا ، 

دراکر معتقد است که در اقتصاد امروز دنیا، دانش منبعی همانند و در عرض سلایر منلاب  تولیلد 

 ) و زمین نیست، بلکه تنها منب  معنی دار عصلر حاضلر بله شلمار ملی رودکار و سرمایه  مانند

(Drucker, 1992هلا و تصلمی ها، سیاسلتگذاریها، رویهها، دستورالعم نامه  دانش در آیین-

های سازمان در سطوح مختلف از اهمیت بلالایی برخلوردار اسلت و هلر سلازمانی کله در گیری

مند شود به تولید محصلولات این منب  خروشان بیشتر بهرهنظامات و فرآیندهای جاری خود از 

 شلک  آشلکار و ضلمنیدو در سلازمان بله  انلشتری نائ  خواهد آمد  دو ارائه خدمات با ارزش

سلازی و نمایلان اسلت املا دانلش دانش آشکار در مخازن خارجی قاب  اخیلرهشود، تعریف می

دون مشلارکت و همکلاری دارنلدگان آن ضمنی در اهن دارندگان آن نهفته است و تسهی  آن ب

تلوان (  از طرفلی دانلش ضلمنی را ملی۱99۸ک، داوننلورت و پروسلا) نزدیک به ناممکن است

های کاری و نظاش ارزش و اهنی در درون فرد دانسلت ها، دیدگاهها، مهارتای از تجربهمجموعه

ه جایگاه آن در اهن آدملی ای اخیره نشده است، بلککه قاب  گفتن نبوده و در هیچ پایگاه داده

 بخشی آن و نداشته ارزشی خود خودی به دانش دهد  اماهای او را تشکی  میباشد و فعالیتمی

 فلرد، دانلایی و حسلینی)گذارنلد  می اشتراک به یکدیگر با را آن افراد دارد که اهمیت دانش از

اطلاعلات  گلذاریاشتراک سازی و بهفرایند تولید، اخیره( از ۲00۴)کاستا و گوینها  (  ۱39۱

هلای در میان جوام  انسلانی و سلازمانی بلا علایلق و ضلرورت ها و تجربهارزشمند و نیز دیدگاه

نقلش کلیللدی در تللضمین موفقیلت  مدیریت دانشکنند  یاد می «مدیریت دانش»، به مشابه

علات بله مزیت و رقابتی از طریق گرفتن و به اشتراک گذاشتن تجربله و اطلاک یو ار و ککسب 

مدیریت دانلش، توانلایی سلازمان در شناسلایی درسلت  اهمیت و مزیت راهبردی  آیدشمار می

)صلادقی زاده  بخشلدمناب  دانشی است که سازمان را در جهت کسب مزیت رقابتی بهبلود ملی

 (  ۱397دروازه و همکاران، 
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 های مدیریت دانش:مدل

بهلره گیلری سلازمان یافتله از دانلش  بدون شناسایی عوام  تأ یرگذار بر ملدیریت دانلش،

سازمانی و پاسخ به مسائ  و مشکلات موجود در مسیر حرکت سازمان بسیار دشوار بوده، امکلان 

نوآوری، رشد و پویایی بسیار محدود شده و بقاء سازمان در دنیای پرتلاط  و پرتغییلر املروز بله 

اشد، برای بهره مندی از ملدیریت ها بافتد اما مدل جامعی که پاسخگوی همه سازمانتهدید می

ای که از زملان ارائله اوللین (  در طول دو دهه۱399)جهانگیری و همکاران،  دانش وجود ندارد

-هلا و ملدلهای مختلفی از استراتژیبندیهای مدیریت دانش گذشته است، تاکنون طبقهمدل

-بندی است که ملدلههای موجود، طبقبندیهای مدیریت دانش ارائه شده است  یکی از دسته

های زیربنایی و مراح  فرآیندی افرازبندی نملوده اسلت  های مدیریت دانش را براسا  دیدگاه

 ( ۱)شک  شماره 

 

 

 

 ها و فرآیندهاهای مدیریت دانش براساس دیدگاهبندی مدل: طبقه1شكل 

 

هریلک  ونلد اای به ملدیریت دانلش نگریسلتههای فراوانی که هر کداش از زاویهاز میان مدل

ن هش بله عنلوااند، آنچه که در این پژوهای متنوعی از این استراتژی سازمانی را شرح دادهجلوه

هلا ملدل زیربنای طرح تحقیقاتی قرارگرفته است، مدل نوناکا و تاکوچی است که نسبت به سایر

 کله تملدلی اسلا تنه مدل این ت  هاسمدل بهترین از یکی دانش تولید چگونگی تبیین نظراز 

ورت صلسطوح دانشی و سط  تبدی  آنهلا بله یکلدیگر را بله  و دهدمی پوشش را هادانش انواع

 ( ۱396کند)رضائی و کاراوند، واض  و جداگانه بیان می

       :                                       :                               
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اعملال ملدیریت و زمینله سلازی بلرای تبلدی  نوناکا و تاکوچی مدیریت دانش را به صورت 

زمان از طریق گردآوری، به اشتراک گذاری و در داخ  یک سا( وبالعکس) آشکار به پنهاننش دا

معرفلی استفاده از دانش به عنوان یک سرمایه سازمانی در راستای دستیابی به اهلداف سلازمان 

(  این تعریف از مدیریت دانش به جهت اینکه بلا آنچله کله در ۱995تاکوچی،نوناکا و کنند )می

ی نیروهای مسل  توسلط نیلروی انسلانی هاها از جمله دانشگاهسیست  تربیت و آموزش دانشگاه

دهد، قرابت موضوعی و فرآیندی دارد، پژوهشگر را مجاب نمود تا نقلش این مراکز علمی رخ می

های نیروهای مسل  از نگاه مدل نوناکلا و مدیریت دانش را در مدیریت سرمایه انسانی   دانشگاه

رکز خود را بر دو نوع دانش آشلکار تاکوچی بررسی نماید  بر اسا  تعریف یاد شده، این مدل تم

و پنهان معطوف داشته است و کانون اصلی این مدل بر چگونگی تبدی  این دو نلوع دانلش بله 

یکدیگر در سطوح مختلف سازمانی متمرکز شده است  در این مدل پویا نحوه استفاده و تبلدی  

ی مارپیچی )حلزونلی( این دو نوع دانش و چگونگی مدیریت دانش در این رابطه به صورت حرکت

 ( ۱3۸۲و در فرآیندی مستمر فرض شده است )جعفری مقدش،  ۲مطابق شک  شماره 

 (1995تاکوچی،نوناکا و : مدل حلزونی مدیریت دانش نوناکا و تاکوچی، )2شكل 

 

 



7                                                                                                                 روهین های دانشگاه یانسان هیسرما تیریدانش در مد تیرینقش مد 

 

انلش در براسا  مدل نوناکا و تاکوچی، فرآیند زیر برای باید طی شود تلا تبلدی  دو نلوع د

 ن رخ بدهد:سطوح مختلف سازما

گلر انتقال دانش پنهلان یلک فلرد بله فلردی دی :دانش اجتماعی یا جامعه پذیری دانش   ۱

انش اهنلی دپیامد آن، خلق د  شوها شناخته میاست، این شیوه به عنوان فرایند اشتراک تجربه

 جامعله پلذیری از طریلقد  شلوهای مشترک تعریف میو شک  گیری الگوهای اهنی و مهارت

  .دانش ضمنی را بین افراد منتق  می سازد تقلید و عم ، مشاهده،

ونلی تبدی  دانش پنهان بله دانلش آشلکار اسلت، بر: دانش بیرونی یا برون سازی دانش   ۲

عی ملی سسازی فرایند تدوین دانش ضمنی به مفاهی  معقول و صری  است در این فرایند افراد 

ش یوه، دانلشدر این   ضمنی خود را بیان کنند کنند با استنباط از تجربیات و باورهایشان، دانش

دی  و فرضیه بله دانلش عینلی تبل های مختلفی همچون استعاره، قیا ، مفاهی اهنی در قالب

 ( ۲0۱3)ماری ، میشود

 شام  کسب دانلش پنهلان جدیلد از دانلش آشلکارش: دانش درونی یا درونی سازی دان   3

ی عات کسب شلده در ترکیلب بلا دانسلته هلااطلا سازی، فرایندی است کهدرونی.موجود است 

 ( ۱3۸6)افرازه،  دانسته جدید، یا دانش اهنی فرد تبدی  میشود پیشین پردازش شده و به

نلد فرای.شام  تحلی  و اسلتفاده از دانلش آشلکار اسلت : ترکیب دانش یا دانش ترکیب   ۴

بدی  ستماتیک تر تترکیب، با یکنارچه سازی بخش های کلیدی، دانش صری  را به مجموعه سی

 بلر این شیوه تبدی  دانش، مواردی همچون تلفیق اشکال مختلف دانلش عینلی را در.می کند 

 .می گیرد

گذراندن مراح  چهارگانه فوق باید به صورت پیاپی و حرکت حلزونی شک ، ادامه یابد، تا به 

نه شدن دانلش در کننده مرحله پیش از خود باشد و ضمن نهادیای، کام این وسیله، هر مرحله

های جدید نیز شود  از طرفی هر یکر از وجوه دانلش آشلکار و سازمان، باعث تولید و خلق دانش

ضمنی در این مدل علاوه براینکه باید شناسایی شود بلکه باید به صورت هدفمند مدیریت شود  

روهلی و توانند منشاء ایجاد دیگری باشلد و در سلطوح مختللف فلردی، گچراکه هر دو آنها می

کله افلراد در سازمانی تسری و گسترش یابد  نکته قاب  تأم  در این فرآیند آن است که هنگامی
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دهد، زیرا در این مشارکت، دانش افراد بلا کنند، آموزش سازمانی رخ میاین فرآیندها شرکت می

 شلود و همچنلین خللق وشود و برای سایرین قاب  دستر  ملیدیگران، به اشتراک گذارده می

دهد  البته باید توجه داشت که این فرآیندها در تولید دانش جدید از طریق این فرآیندها رخ می

هلای کلاری ملابین افلرادی کله بلا دهند، بلکه در ترکیبات مختللف و در موقعیلتانزوا رخ نمی

پیونلدد  همچنلین افلراد در ایلن فرآینلدها از راه ملدیریت کارند، به وقوع مییکدیگر مشغول به

انش، با به دست آوردن بینش و تجربه سازمانی خود یا توسط کارکنان دیگلر، دانلش را خللق، د

 کنند)همان( منتشر و درونی می

 مدیریت سرمایه انسانی:

یریت های موفق سرمایه انسانی اسلت  بلدون در نظلر گلرفتن ملدبزرگترین سرمایه سازمان

 هلا ممکلن اسلت رونلداست و این چلالش هایی مواجهها با چالشاب  انسانی در همه سازمانمن

ها در رشد سازمان( ۱۴0۱)شهلایی و همکاران،  نماید لالپیشرفت سازمان را دچار اخته و عستو

-ها تحمی  نموده اسلت و دانلشهای مختلف، زیستن در دنیای رقابتی را بر همه سازمانعرصه

زش توجه به مدیریت سرمایه محوری مستلمحوری لازمه حیات در این شرایط رقابتی است  دانش

هلا از ایلن منلدی هرچله بیشلتر سلازمانانسانی به عنوان کلید رقابت بین سازمانی است  بهلره

گذرد  ملدیریت سلرمایه ظرفیت نامحدود از بستر فرآیندهایی با عنوان مدیریت مناب  انسانی می

ار بلا ارزش تلرین دارایلی انسانی عبارت است از مدیریت و اداره استراتژیک )بلندنظرانه( و پایلد

کنند و منفرداً در کنار ه  بله شلرکت در وصلول بله جا کار میشرکت یعنی کارکنانی که در آن

هلا، اقلدامات (  مدیریت مناب  انسانی معطوف به سیاست۱3۸۸کنند )غلامی، اهدافش کمک می

دهنلد  ر ملیهایی است که رفتار، طرز تفکلر و عملکلرد کارکنلان را تحلت تلأ یر قلراو سیست 

همچنین، مدیریت مناب  انسانی رویکردی است اسلتراتژیک نسلبت بله جلذب، توسلعه، ایجلاد 

ترین موضوعاتی که در کسلب انگیزش و دستیابی به تعهد مناب  کلیدی سازمان )همان(  از مه 

ها در حوزه مدیریت سرمایه انسانی به صورت جدی مورد توجه قرار گرفته مزیت رقابتی سازمان

مایه مدیریت دانش و تولیلد و چرخله ت مفهوش مدیرت دانش و یادگیری سازمانی است  جاناس
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های معطوف به تبدی  و دانش در سازمان همانطور که پیشتر بیان شد، سرمایه انسانی و فعالیت

 تسهی  دانش توسط این رکن اساسی در سازمان هاست 

-سلانی آن برای ملدیریت سلرمایه انها و راهبردهامدیریت دانش فعالیتی است که تاکتیک

ش در آمیز هر یک از مراحل  اجلرای ملدیریت دانلشود  اجرای موفقیتمحور در نظر گرفته می

انلش در ها نیاز به شناسایی مهمترین منبل  در سلازمان یعنلی سلرمایه انسلانی دارد  دسازمان

جلود وشلته باشلد بلهکه کسی از نحوه خلق آن آگاهی داشود و بدون آنااهان انسانی خلق می

و در نهایلت  یابلدکند و اشاعه میشود و انتقال پیدا میها کسب میآید  دانش با اهن انسانمی

یریت دانلش (  ملد۱39۸شلود )اللوانی، کار گرفته ملیاند بههایی که آن را پذیرفتهتوسط انسان

ی، در رشلاز رقلابتهلا را در عصلر دانلایی و فضلای سفرآیندهای مدیریت سرمایه انسانی سازمان

ز ایِ متلأ ر های سنتی آن با تغییراتی همراه نموده است  مدیریت سلرمایه انسلانمقایسه با شیوه

و  کننلدهلای انسلانی خللق ملیهایی که سلرمایهمدیریت دانش عبارت است از مدیریت قابلیت

 ( ۱3۸۴زاده، باید توسعه یابند )خراطیمدیریت روابطی که براسا  آن می

ان بزر  نیروهای مسل  جمهوری اسلامی ایلران نیلز عملکلرد مطللوب واحلدهای در سازم

نظامی به این امر بستگی دارد که اقدامات سرمایه انسانی به بهترین وجه انجلاش شلده، رضلایت 

وری بیشلتر ها و خلاقیت باعلث بهلرهکارکنان، افسران و فرماندهان نظامی حاص  شود، نوآوری

هلای و اعتبار سازمان را به ارمغان آورد  بلرخلاف بسلیاری از سلازمانگردد و در نهایت موفقیت 

ها، نیلروی خلود را توانند با استفاده از فناوری و مکانیزه کردن بسیاری از فعالیتانتفاعی که می

های نظامی بیشتر بر شایستگی، تخصص، تعهد و عملکرد سلرمایه انسلانی کاهش دهند، سازمان

 –ها جهت تحقلق عملکلرد برتلر در چلارچوب زیسلت تحلولی ازمانخود مبتنی هستند  این س

های مدیریت دانش اند و هملانطور کله تکاملی خود نیازمند طراحی و اجرای فرآیندها و شاخص

پیش از این اشاره شد، سرمایه انسانی در متن فرآینلدهای ملدیریت دانلش از نقشلی کلیلدی و 

هلای نیروهلای مسلل  بلر خللاف سلایر سازمانمحوری برخوردارند  در جمهوری اسلامی ایران 

های نظامی به جای تجهیزات محوری بر سرمایه انسانی رشید، متعهد و خلاق اتکلا دارد  سازمان

هلای نظلامی ترین رکن و مدیریت ا ربخش آن کلیلد موفقیلت سلازماناین سرمایه انسانی مه 
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های نیروهلای مسلل  بنلا در سازماناست  اگر فرماندهان، مدیران، افسران و سایر عناصر انسانی 

شود، دانش خود را در تمرینات تلاکتیکی یاد می« آموزش یگانی»به آنچه که از آن تحت عنوان 

تلر های سلازمانی محتمل های جاری سازمان به اشتراک بگذارند، دستیابی به موفقیتو فعالیت

مسلل  بله دلیل  برخلورداری از  ها و مراکز آموزشی در نیروهایخواهد بود  در این بین دانشگاه

های متنلوع، نقلش ها و تخصصها، رشتهرسالت تعلیمی و تربیتی آحاد سرمایه انسانی در رسته

کنند  در ادامه ادبیات نظلری ایلن طلرح تحقیقلاتی ای در چرخه مدیریت دانش ایفا میفزاینده

هلا و مراکلز دانشلگاههلای ملدیریت سلرمایه انسلانی شلاغ  در لازش است تا به نظامات و مؤلفه

 شود  آموزشی نیرهای مسل  اشاره

 مدیریت سرمایه انسانی دانشگاه های نيروهای مسلح:

ها به عنوان اصلی ترین نهاد اشاعه دهنده اغلب صاحب نظران آموزش عالی معتقدند دانشگاه

هلزاره  فرآیندهای یاددهی و یادگیری در جامعه فعالیت کرده و به منظور مقابله با چلالش هلای

جدید، ناگزیر از انتقال و دگردیسی از سازمان یادگیرنده به سازمان یاددهنده بود و ایلن یکلی از 

بایست با تولید دانش و ایجاد فرهنلگ های آموزش عالی و تکمیلی بوده، که میمهمترین رسالت

نش دست گیری از دانش به راهبرد کارآمدی از مدیریت داتسهی  آن و همچنین استفاده و بهره

هاسلت ارتقلاء یابلد )عزتلی و ها به عنوان سازمانی دانش بنیان که حلال چالشیافته تا دانشگاه

هلای انسلانی (  در این راستا اساتید و اعضای هیئت علملی بله عنلوان سلرمایه۱395همکاران، 

آموزش عالی از اهمیت بسزایی برخوردارند و نظامات مرتبط با این عناصر حیاتی، نقلش مهملی 

-هلای نظلامی بلهدانشگاهدر ایفای هرچه بهتر نقش آموزشی و تربیتی این سرمایه فکری دارد  

عنوان نماد نیروهای مسل ، تنها متلولی تربیلت متخصصلان، ملدیران و فرمانلدهان نظلامی، در 

ساختار نیروهای مسل ، دارای نقش راهبردی هستند و نتایج عملکرد آنها نقش حیاتی در اعتبار 

 های نیروهلای مسلل  کشلوردانشگاه .(۱39۱)رشیدزاده، نیروهای مسل  خواهد داشت و اقتدار 

گلرا بلودن ایلن باشند و حف  مأموریلتهایی هستند که دارای مأموریت خاص خود میسازمان

رود، ضلروری اسلت  ایلن شلمار ملیتحسین آنهلا بله های مثبت و قاب ها که از ویژگیدانشگاه

هلای ملرتبط بلا اهلداف و ها و آموزش در رشلتهبخش انجاش پژوهش گرایی باید در دومأموریت
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تربیت و تأمین نیروی انسانی موردنیاز نیروهای مسل  کشور، تقویلت و تثبیلت شلود  بنلابراین، 

نحو احسن انجاش دهنلد، کارکنانشلان بایلد ها بتوانند مأموریت خود را بهبرای اینکه این سازمان

(  ۱39۸آید )خلاکی، دست میی آنها بهواسطه توانمندی بالاکه به یی داشته باشندلاوری بابهره

می توانند نسبت به تحقق این مه  امیدوار باشلند کله های آموزشی نیروهای مسل  زمانی نظاش

روز ها و مراکلز آموزشلی، توسلط یلک سیسلت  هدفمنلد، پویلا و بلهسرمایه انسانی  در دانشگاه

یگر مدیریت سلرمایه انسلانی  در نیروهلای مسلل  بایلد بله مدیریت و هدایت شود، به عبارت د

آفرینی هرچه بهتر این عناصلر مهل  در عنوان مقوش و پشتیبان، قادر باشد تا زمینه را برای نقش

سازمان فراه  نماید  این در حالی است که اگر استراتژی مدیریت دانش که پیشتر توضلی  داده 

محور در درجله اول، ه افکنده باشد، آ ار این تفکر دانششد بر تاروپود این سیست  مدیریتی سای

ها و مراکز آموزشی به دنبلال دارد پیامدهای سازنده و ا ربخشی برای سرمایه انسانی  در دانشگاه

هلای محولله را از طریلق های نیروهای مسل  در مأموریتو در درجه دوش، تحقق اهداف سازمان

های سه گانه سلخت، نیمله سلخت و رزمندگان در عرصه نوشوندگی فرماندهان، افسران و آحاد

های اصللی ملدیریت سلرمایه نرش در پی خواهد داشت  در ادامه شرح مختصری از اجزاء و مؤلفه

عنلوان مطالعله ملوردی در ایلن های نظامی کشور که بلهترین دانشگاهانسانی  در یکی از بزر 

 تحقیق مورد مطالعه قرار گرفته، ارائه شده است 

   شناسایی و جذب: ۱

اد واجلد اولین مؤلفه از مدیریت سرمایه انسانی دانشگاه های نیروهای مسل ، شناسلایی افلر

ها و مراکلز شرایط دارای کرسی دانشی جهت عضویت در کادر آموزشی و هیئت علمی دانشلگاه

ختگلان وآمآموزشی متناسب با رسالت و ماموریت نیروهای مسل  است که از بین پایوران، دانش

هلای عملومی جلذب در سلازمان نیروهلای مسلل  دانشگاهی مستعد و توانمند دارای صلاحیت

 شوند گزینش می

   ترفی  و ارتقاء: ۲

های نیروهای مسل  مبتنی بلر سیرخدمتی اساتید، مربیان و اعضای هیئت علمی در دانشگاه

هلای سلازمانی و تگینظاش ترفیعات و ارتقای جایگاه سلازمانی افلراد اسلت کله براسلا  شایسل
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شود  نظاش ترفیعات بندی میتخصصی، سط  علمی، سنوات خدمتی و    در سطوح مختلف طبقه

محلور سلازمانی و از طریلق هلدایت و در دانشگاه مورد مطالعه براسا  تحقق دانشگاه مأموریت

 های علمی اساتید، مربیان و اعضای هیئت علمی در راسلتای حل  مسلائ  وجهت دهی فعالیت

 موضوعات مأموریتی سازمان بالادستی ابتناء یافته است 

   ارزیابی عملکرد: 3

انسلانی  یههای مدیریت سلرمامؤلفهارزیابی عمللکلرد، یلکی از مهمترین و پایله ای تلریلن 

اش های نظترین بخشترین و در عین حال پرچالشکه همواره یکی از حسا محسوب می شود، 

ور و مدیریت مناب  انسانی است چراکه موضوع آن ارزیابی عملکرد موجلودی ارگانیلک، ای شلع

تی درسلتلوان عملکلرد وی را بلهصاحب فکر است که با معیارهای مکانیکی و دیسلینلینی نملی

ن د، مربیلاسنجید و در مورد او به قضاوت نشست  در دانشگاه مورد مطالعه میزان موفقیت اساتی

فلای عضای هیئت علمی در تحقق رسالت دانشگاه سازمانی از طریق بررسلی دقیلق میلزان ایو ا

 گیرد یهای اجرایی مورد بررسی و ارزیابی قرار منقش، انتظارات، تکالیف اساسی و مسئولیت

   رشد و بالندگی: ۴

 ه بلاهایی تشکی  شده است کلسیرخدمتی اساتید، مربیان و اعضای هیئت علمی از ایستگاه

یگلر دشلود  بله عبلارت ای این رکن مه  تعلی  و تربیت، طراحی و اجرا ملیهدف توسعه حرفه

سلت از امؤلفه رشد و بالندگی در مدیریت سرمایه انسانی دانشگاه های نیروهای مسلل  عبلارت 

ر دهای نظامند تربیتلی و آموزشلی در سله بعلد فلردی، سلازمانی و محیطلی اقدامات و فعالیت

هلای فنلی بمنظلور های فکری، مهارتها، ظرفیتو پرورش استعدادها، توانایی راستای شکوفایی

تی پلیش های اجرایی، که در سیر خدمها، انتظارات، تکالیف اساسی و مسئولیتایفای مو ر نقش

 ( ۱395بینی شده است )نظاش جام  تربیت و آموزش نیروهای مسل ،

 ها و چارچوب مفهومی:فرضيه

 های زیر برای این پژوهش تدوین شده است:ده فرضیهبراسا  مباحث مطرح ش
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 شـدان م.
 

 انسانیم.سرمایه

 شناسایی و جذب

 ترفیع و ارتقاء

 ارزیابی عملکرد

 رشد و بالندگی

 جامعه پذیری دانش

ونی سازی دانشبر  

 درونی سازی دانش

 ترکیب دانش

قلش نفرضیه اول: مدیریت دانش در مدیریت سرمایه انسانی دانشگاه های  نیروهلای مسلل  

 دارد  

ای  های مدیریت دانلش در فرآینلد ملدیریت سلرمایه انسلانی دانشلگاه هلفرضیه دوش: مؤلفه

 نیروهای مسل  نقش دارد 

ان نشل 3های تحقیق در شک  شماره ادبیات پژوهش و فرضیهمدل مفهومی تحقیق برمبنای 

 داده شده است

 

 

 

 : مدل مفهومی تحقيق3شكل 

 روش شناسی پژوهش

 ینیروهلا مدیریت سرمایه انسلانی دانشلگاه هلای  در دانش مدیریت به منظور تعیین نقش

سلت  ده اکشور، در این پژوهش از روش توصیفی به شیوه آمیخته )اکتشافی( استفاده شل مسل 

هشلی دلی  انتخاب روش آمیخته این است که روش آمیخته بر دیلدگاه فلسلفی و پلارادای  پژو

پساساخت گرایی مبتنی است که بلر اسلا  آن پژوهشلگر پدیلده ملورد بررسلی را در شلرایط 

 (،۲005، طبیعی مورد بررسی قرار می دهد تا بتواند به شناخت بهتری از آن دست یابد )کراس 

ر مرحله با توجه به هدف و ماهیت پژوهش، طرح تحقیق شام  دو مرحله بوده است: داز این رو 

ه و در اول فنون کیفی و استفاده از روش تحقیق گروه هلای کلانونی ملورد اسلتفاده قلرار گرفتل

گرفتله تحلیلی مورد تحلی  قرار -مرحله دوش داده های کمی گردآوری و از طریق روش توصیفی

 خلاصه در این پژوهش گاش های زیر انجاش شده است: است  بنابراین به طور

 . بررسی پيشينه و آماده سازی مقدمات مرحله اول )پژوهش کيفی( تحقيق1
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: بررسی پیشینه نظری، تجربلی و تحقیقلات ملرتبط بلا ملدیریت دانلش و فرآینلدهای ۱-۱

 مدیریت سرمایه انسانی دانشگاه های نیروهای مسل 

 بندی پژوهش های مرتبط: تحلی ، مقایسه و جم  ۱-۲

 : ارائه ساختار مفهومی اولیه برخاسته از پیشینه پژوهش۱-3

 . طراحی و اجرای پژوهش کيفی )روش گروه کانونی(2

گاه هلای  : تعیین فرماندهان، مدیران، صاحب نظران و طراحان نظاش سرمایه انسانی دانش۱-۲

 نیروهای مسل 

 فی: نمونه گیری هدفمند به شیوه گلوله بر۲-۲

ملؤ ر  : مصاحبه نیمه ساختار یافته با نمونه بله منظلور شناسلایی ابعلاد و مؤلفله هلای۲-3

 مدیریت دانش و مدیریت سرمایه انسانی دانشگاه های  نیروهای مسل 

 : تحلی  داده های مصاحبه با استفاده از کدگذاری باز و محوری۲-۴

 سه سویه سازی: اعتباریابی نتایج مصاحبه ها با استفاده از الگوی ۲-5

 تحليلی(-: طراحی و اجرای پژوهش کمی )روش توصيفی3

جامعه آماری تحقیق شلام  اعضلای هیئلت علملی، اسلاتید، : تعریف جامعه آماری: 3-1

ر به محدود باشد  نظنفر می ۱93مربیان و فرمانده مربیان دانشگاه نظامی مورد مطالعه به حج  

ه شلد صورت تماش شماری )سرشماری( در نظر گرفتل بودن جامعه آماری، کلیه اعضای جامعه به

د )نلرخ شلنامه برگشلت داده پرسش ۱76ها بین کلیه اعضاء، تعداد نامهکه پس از توزی  پرسش

 ( %۸6بازگشت 

برای سلنجش ملدیریت دانلش از پرسشلنامه اسلتاندارد آوری اطلاعات: : ابزار جمع3-2

، «جامعله پلذیری»فرآینلد  ۴متنلاظر بلا  سلؤال ۲6مدیریت دانش نوناکا و تاکوچی مشتم  بر 

که روایی آن در پژوهش رحیمی و همکلاران « ترکیب دانش»و « درونی سازی»، «برونی سازی»

حاص  شلده  0.9۲( مورد تأیید قرار گرفته و با استفاده از آلفای کرونباخ پایایی آن برابر ۲0۱۱)
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یریت سلرمایه انسلانی دانشلگاه است، مورد استفاده قرار گرفته است  همچنین برای سنجش مد

های نیروهای مسل  براسلا  نتلایج چلارچوب نظلری و یافتله هلای مرحلله پلژوهش کیفلی، 

ترفیل  و »، «شناسلایی و جلذب»مؤلفله اصللی  ۴سلؤال نلاظر بله  ۱6ای مشتم  بر پرسشنامه

ی گزینه ای طراحی شلد  بلرا 5در طیف لیکرت « رشد و بالندگی»و « ارزیابی عملکرد»، «ارتقاء

پرسشنامه به همراه یک برگه نظرسنجی در اختیار ( Content Validity)سنجش اعتبار محتوا 

های مدیریت مناب  انسانی و مدیریت و برنامه ریلزی آموزشلی نفر از اساتید دانشگاه در رشته ۸

قرار داده شد که پس از تجمی  نظرات اساتید و تضارب آراء صاحب نظران، اعتبلار محتلوایی آن 

 ۲0بدست آمد  جهت ارزیابی پایایی، پرسشنامه را به صلورت آزمایشلی در اختیلار  0.۸۴د حدو

نفلر از ایشلان  ۱7نفر از اساتید، مربیان و فرمانده مربیان دانشگاه مورد مطالعه قلرار دادیل  کله 

شلد کله در  spssپرسشنامه را تکمی  و تحوی  دادند  داده های مرحله پایلوت وارد نلرش افلزار 

 محاسبه گردید  0.۸9با اجرای آزمون آلفای کرنباخ، پایایی پرسشنامه حدود  نهایت

 

 های پژوهشیافته

سلتگی های آماری استنباطی همبفرضیات پژوهش با استفاده از معادلات ساختاری و آزمون

ملورد  spssو smart pls افزارهلای پیرسون و تحلی  رگرسیون چندگانله و بلا اسلتفاده از نلرش

-شلرکت شناختیاند  همچنین به منظور بررسی تأ یر عوام  جمعیتحلی  قرار گرفتهتجزیه و ت

لیل  هلا و تحکنندگان بر متغیرها از آزمون تحلی  واریانس استفاده شده است که در ادامه یافته

 آنها به صورت توممان در دو بخش توصیفی و استنباطی ارائه شده است 

 تحليل توصيفی:

شان می دهد که بیشترین افراد شرکت کننده در دهه سلوش خلدمتی بررسی نتایج پژوهش ن

درصلد در دهله اول و  ۲0درصد افراد در دهله دوش،  35درصد( و بعد از آن  39به سر می برند )

سال خلدمت نملوده انلد  همچنلین از نظلر مرتبله علملی  30درصد از افراد بیش از  6در آخر 

درصلد و در نهایلت  35درصد(، سنس دانشیاران بلا  56بیشترین فراوانی مربوط به استادیاران )

درصد از افراد شرکت کننده را به خلود اختصلاص داده انلد  از  9اساتید با مرتبه علمی استادی 
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 ۴0تلا  30درصد ایشان بلین  ۲۴سال سن دارند و  30درصد اساتید دانشگاه کمتر از  ۱5طرفی 

 سال سن داشتند  50د( بیش از درص ۲۲سال و مابقی ) 50تا  ۴0درصد بین  39سال و 

 : توصيف آماری متغيرهای مدیریت دانش و مدیریت سرمایه انسانی جامعه آماری1جدول

 5تلا  ۱ای طراحلی و از درجله 5لات هر دو پرسشنامه در طیف لیکرت با توجه به اینکه سؤا

لاتر نمره گذاری شده است و هیچ گویه منفی وجود ندارد لذا هرچله میلانگین بدسلت آملده بلا

ی ملدول بلالا رو با توجه به نتایج جباشد وضعیت متغیر در جامعه مورد مطالعه بهتر است از این

آموزش  تغیر مدیریت دانش و مدیریت مناب  انسانی تربیت وتوان نتیجه گرفت که وضعیت دو م

ار طللوبی قلردر دانشگاه مورد مطالعه چون از میانگین نسبتاً بالایی برخوردار است در وضعیت م

 دارد 

 

: مقایسه تفاوت ميانگين مدیریت دانش و مدیریت سرمایه انسانی برحسب 2جدول

 ویژگی های جمعيتی

دمتی شناختی سن، سنوات خلنتایج آنالیز واریانس داده ها در خصوص تا یر عوام  جمعیت 

 α=0.0۱و مرتبه علمی بر روی متغیرهای اصلی پژوهش نشان می دهد که در سط  معنلاداری 

تفاوت معنلاداری بلین نظلرات اسلاتید دانشلگاه برحسلب عوامل  یادشلده جمعیلت شلناختی 

 درخصوص متغیرهای مدیریت دانش و مدیریت مناب  انسانیتربیت و آموزش وجود ندارد 

 انحراف معیار حداکثر حداقل میانگین تعداد مؤلفه ها

 0.28 3.75 3.00 4.03 176 مدیریت دانش

 0.68 4.18 1.25 3.87 176 مدیریت سرمایه انسانی

 متغیر
فاکتورجمعیت 

 شناختی
F sig 

 

 متغیر
فاکتورجمعیت 

 شناختی
F sig 

مددددددددیریت 

 سرمایه انسانی

 0.238 1.280 سن
مدددددیریت 

 نشدا

 0.071 2.379 سن

 0.264 1.339 سن خدمتی 0.241 1.410 سن خدمتی

 0.225 1.506 مرتبه علمی 0.319 1.150 مرتبه علمی
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 تنباطی:تحليل اس

به منظور بررسلی تحلیللی نتلایج پلژوهش از روش الگوسلازی معلادلات سلاختاری و روش 

شلی ا  بله عنلوان روالاسلتفاده شلده اسلت  پلی smartplsحداق  مربعات جزئی و نرش افزار 

سلت و گیلری محلدود اقدرتمند در وضعیتی مطرح می شود که تعداد نمونه ها و عناوین انلدازه

ا  در دو الی(  تحلی  نتایج در پل۲0۱0تواند نامعین باشد )هایر و همکاران، توزی  متغیرها می

ه از گیلرد  بلدین منظلور بلا اسلتفادمرحله بررسی همسانی درونی و اعتبار ترکیبی صلورت ملی

 لی تملامیتحلی  عاملی تأییدی بار عاملی مربوط به هر متغیر محاسبه و در صورتی که بار علام

این پلژوهش  شود که درباشد سازگاری درونی مدل در همه ابعاد تأیید می 0.7متغیرها بالاتر از 

دیریت دانلش از پرسشنامه مل ۱۴بعد از ارزیابی بارعاملی مربوط به کلیه سؤالات بارعاملی سؤال 

ف و در محاسبه شلده بلود، حلذ 0.۴نوناکا و تاکوچی مرتبط با متغیر ترکیب دانش که کمتر از 

لات از به سؤالات اطمینان حاص  شد و ضمن تأیید تک بعلدی بلودن سلوا نهایت از قابلیت اتکا

و اعتبلار  بدست آمد، سلازگاری 0.7گانه تحقیق بیشتر از ۸آنجایی که بارعاملی کلیه متغیرهای 

 ترکیبی مدل در تماش ابعاد مورد تأیید قرار گرفت 

ی پنهلان نقلش نظربه اینکه در آزمون الگوی سلاختاری، فرضلیات پلژوهش و ا لر متغیرهلا

دسلتور  متغیرهلا بلا tرو برای تأییلد فرضلیات پلژوهش، ضلرایب ای دارند، از اینتعییین کننده

Bootstrapping  در نرش افزارsmartpls   ( ۲0۱0) اسلنوزیتو، وینلزی و همکلارانمحاسبه شد

ن ان در بلودباشلد، بیلانگر معنلا -۱.96+ و کمتر از ۱.96بیشتر از  tمعتقد است که وقتی اندازه 

ر معنلادار باشد بیلانگ -۲.56+ و کمتر از ۲.56بیشتر از  t و چنانچه مقادیر 0.05عام  در سط  

جله نتی ۴های پژوهش اسلت  در شلک  و در پی آن تأیید فرضیه 0.0۱بودن آن عام  در سط  

 آزمون فرضیه اول پژوهش نشان داده شده است 
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 شمربوط به فرضيه اول پژوه t: ضریب 4شكل

مشخص است فرضیه اول پژوهش مبنی بر نقش مدیریت دانلش در  ۴همانطور که در شک  

 99 0مدیریت سرمایه انسانی دانشگاه های نیروهای مسل  نیروهای مسلل  در سلط  اطمینلان 

ه کلکشلد گانه تحقیق را بله تصلویر ملی ۸متغیرهای  tنیز ضرایب  5پذیرفته شده است  شک  

 ش است و حمایت فرضیه دوش پژوه 0.0۱متغیرها در سط  اطمینان  بیانگر معنادار بودن کلیه

 

 

 

 

 

 

 

 

 مربوط به فرضيه دوم پژوهش t: ضریب 5شكل
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 اتشنهاديپی و ريگجهينت

تملاش بله با توجه به اهمیت فرآیندهای مبتنی بر مدیریت سرمایه انسانی و همچنین لزوش اه

اص هلای نیروهلای مسلل  و بله طلور خلانها بویژه سازمفرآیندهای مدیریت دانش در سازمان

 آموزشلی در وروز نوشونده تربیتی های نظامی که به دنبال پاسخگویی به نیازهای روزبهدانشگاه

حاصل   های نوظهلورهای مختلف زمینی، دریایی، هوایی، سایبری و    که در پی مأموریتعرصه

 ملدیریت سلرمایه انسلانی شود هستند، در این پژوهش به بررسی نقش ملدیریت دانلش درمی

-نشلگاهدانشگاه های نیروهای مسل  در بین اساتید و اعضای هیئت علمی یکلی از بزرگتلرین دا

 وهای نظامی کشور پرداخته شد  بدین منظور پلس از مطالعله گسلترده در خصلوص فرآینلدها 

سلانی نهای مدیریت دانش و مصاحبه کانونی با متولیان و صاحب نظران مدیریت سلرمایه امدل

 دانشگاه های نیروهای مسل  برای بررسی نقلش ملدیریت دانلش در ملدیریت سلرمایه انسلانی

اختاری سلدانشگاه های نیروهای مسل  در دانشگاه نظامی مورد مطالعله، از الگویلابی معلادلات 

 مبتنی بر رویکرد حداق  مربعات جزئی استفاده شد 

رونلی ب»، «جامعه پذیری»چهار عام  دهد که مدیریت دانش با نتایج کلی پژوهش نشان می

انی به میزان قاب  توجهی بلر ملدیریت سلرمایه انسل« ترکیب دانش»و « درونی سازی»، «سازی

 رین ا ر رابیشت« برونی سازی»دانشگاه های  نیروهای مسل  ا رگذار است که در بین این عوام  

ق نشلان ایج حاص  از تحقیلبر روی فرآیندهای مدیریت سرمایه انسانی داشته است  از طرفی نت

 ورشلد »،«ترفیل  و ارتقلاء»، «شناسلایی و جلذب»دهد که در بلین فرآینلدهای چهارگانله می

تلأ یر را  ، رشد و بالندگی اساتید و اعضای هیئت علمی بیشلترین«ارزیابی عملکرد»و « بالندگی

 به خود اختصاص داده است  

( کله ۲0۱3( و چانگ و همکاران )۲0۱۱)های لیو نتایج تحقیق به طور کلی با نتایج پژوهش

مدیریت دانش را به عنوان راهبردی کلیدی در مدیریت سازمان و بویژه مدیریت سرمایه انسلانی 

 هوسلیلد ( و۲0۱3اند همخوانی دارد  از طرفی همانطور که چانگ و همکلاران )مدنظر قرار داده

 کنلد،را برای خلود اتخلاا ملی مدیریت دانش که یک سازمان راهبردیهنگام( دریافتند ۱995)

شلده و همسلو درجهلت ارتقلای سلط   اقدامات راهبردی مدیریت مناب  انسلانی بلا آن تبیلین
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های این پژوهش نیلز بله نتلایج تحقیقلات ، لذا یافتهشودعملکرد نظاش کاری سازمان تدوین می

ی و همکلاران خلانهای این پژوهش همچنین با نتایج تحقیق موسیگذارد  یافتهایشان صحه می

علالی  آملوزش در انسلانی مناب  توسعه با دانش مدیریت فرآیندهای ( در خصوص رابطه۱39۲)

 همسو و سازگاراست 

 شود که:های تحقیق حاضر پیشنهاد میبنابراین با عنایت به یافته

ه، در از آنجایی که رشد و بالندگی اساتید و اعضای هیئت علمی دانشلگاه ملورد مطالعل -۱

ی شلود مرو پیشنهاد های مدیریت دانش ارزیابی شد، از اینمتأ ر از مؤلفهاین پژوهش 

ی ای اساتید و اعضای هیئت علملی بلا رویکلرد تقویلت توانمندسلازهاکه توسعه حرفه

من های عرضی تخصصی و ضریزان دورهمدیریت دانش در دستور کار طراحان و برنامه

 خدمت سرمایه انسانی دانشگاه  قرار گیرد 

ر دهلای ملدیریت دانلش ی بیرونی سازی دانش از مجموعله مؤلفلهبه تأ یر مؤلفهنظر  -۲

-جربلهتهای ای از پروژهشود که بخش ویژهفرآیند مدیریت سرمایه انسانی پیشنهاد می

 نگاری موجود در دانشگاه به اساتید و اعضای هیئت علمی اختصاص یابد 

ای هلن تحقیلق را بله سلایر عرصلهفرماندهی دانشگاه مورد مطالعه، نتایج حاص  از ایل -3

کل   مدیریتی مربوط به آحاد پایوران و کارکنان شلاغ  در دانشلگاه تعملی  نمایلد تلا

 دانشگاه از آ ار و برکات آن منتف  شوند 

تللر از جمللله توانللد در سللطحی وسللیعتر و در موضللوعات گسللتردهایللن پللژوهش مللی -۴

توسلط « ریت دانلشالگوی جلام  ملدیریت سلرمایه انسلانی مبتنلی بلر ملدی»تدوین

 سازان در نیروهای مسل  صورت پذیرد پژوهشگران و تصمی 

ایر توان هملین فرآینلد تحقیقلی را بلا سلبه منظور تکمی  و یا آزمون این پژوهش می -5

ایه های مدیریت دانش غیر از مدل نوناکا و تاکوچی، و نقش آن در ملدیریت سلرممدل

 اد انسانی دانشگاه های   نیروهای مسل  انجاش د



۲۱                                                                                                                 روهین های دانشگاه یانسان هیسرما تیریدانش در مد تیرینقش مد 

 

 منابع

 فارسی -الف

 ،(سازیوپياده گيری،اندازه مدلها مفاهيم،)دانش مدیریت ( ۱3۸6) عبا  افرازه، 

 دوش مولف، چاپ ناشر

 ( ۱39۸الوانی، مهدی  )چاپ پنجاه و پنج ، ویراست سلوش، تهلرانمدیریت عمومی ، ،

 نشر نی

 ( ۱399جهانگیری، حسین و همکاران ،) طراحی مددل مددیریت داندش سدازمان

یت ، فصلنامه مدیرسيج استان آذربایجان شرقی با استفاده از نظریه داده بنيادب

 33 ل۸5: صص ،۱0 شماره سوش، راهبردی دانش، سال

 ( ۱3۸۲جعفری مقدش، سعید  )مستندسازی مدیران از دیدگاه مددیریت داندش ،

 تهران، نشر نی

 ،سدازمانی شهروندی رفتار تاثير(  ۱390) حسن فرد،سیدمجتبی و دانایی حسینی 

 عللوش فصللنامه  سدازمانی فرهند  ميدانجی نقش ی مطالعه دانش، تسهيم بر

 ۱09-۱30، صص:۸۲ شماره هفت ، ایران، سال مدیریت

 موانع کاربست نتدایج (  ۱399نژادماهانی، سیدمحمدرضا و مرادی، محسن )حسینی

مدیران آموزشی دانشگاه ها و مراکز  سياست پژوهی در فرآیند تصميم گيری

های نلوین در حلوزه عللوش   ششمین همایش ملی پژوهشزشی نيروهای مسلحآمو

 انسانی، اقتصاد و حسابداری

 ( ۱39۸خاکی، ابواز و مردانی شهربابک، محمد ) وری کارکندان ارائه الگدوی بهدره

، عدات و ارتباطداتلابر نقش فنداوری اط های نيروهای مسلح باتأکيددانشگاه
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  انسلانی دانشلگاه جلام  املاش حسلین )ع(، سلال های مدیریت منابفصلنامه پژوهش

 ۱67-۱۸9، صص: ۲یازده ، شماره

 ( ۱395عزتی، میترا، میرکملالی، سلیدمحمد، صلادقی، للیلا  ) ارائده الگدوی بهينده

مدیریت دانش در دانشگاه منطبق با سند چشم انداز جمهوری اسلامی ایدران 

، چهارش، شلماره سلیزده های راهبردی و کلان، سال ، فصلنامه سیاست1404 در افق

 ۱-۲3صص: 

 مدیریت منابع انسانی در عصر اقتصداد مبتندی بدر (  ۱3۸۴زاده، شهراش )خراطی

 96-۱0۲، صص: 3۴، نشریه لاستیک ایران، شماره دانش

 ( ۱395ستاد ک  نیروهای مسل  کشور ،)های نظدام مجموعه ابلاغيات و کارگشت

 معاونت آموزش و پژوهش  ،های نيروهای مسلحجامع تربيت و آموزش سازمان

 ( ۱۴0۱شهلایی، ناصر، درویشی، محسن، عنانی، حمیدرضا  )بنددی چدالشاولویت-

  فصللنامه کاری کارکندانزندگیکيفيتحوزهدر انسانی آجاهای مدیریت منابع

  ۱، شماره۲مدیریت سرمایه انسانی دفاعی، دوره

 یندی مدیریتهای فرآيتقابل نقش(  ۱397زاده دروازه، سعید و همکلاران )صادقی 

، فصلنامه مدیریت راهبردی دانش، دانش درتوانمندسازی ساختاری منابع انسانی

 ۴9-7۲، صص: ۱سال اول، شماره 

  ،آموختگان دانشدگاه افسدری ارزیابی عملكرد دانش(  ۱39۱فت  اله )رشیدزاده

، ۴5سلال دوازدهل ، شلماره فصلنامه علمی پژوهشی مدیریت نظلامی،  )ع(،امام علی

 ۱۱-۴۲صص: 
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 ( ۱396رضائی، رامین و کاراوند، امید  ) بررسی و پيش بيندی تغييدرات مددیریت

، المللی مدیریت و علوش انسلانی، اولین همایش بیندانش براساس فرهن  سازمانی

 دانشگاه تهران، تهران

 ( ۱3۸9غلامی، مسعود  )چاپ اول، تهران، انتشارات ار مبانی مدیریت ، 

 تهران: راه دانپژوهشنامه مدیریت(  ۱390ان، مجید )مقیمی، محمد و رمض ، 

 مددل ارایده(  ۱39۲پور، طهملور  و وظیفله، زهلرا )موسی خانی، محمد، حسنقلی 

 آمدوزش در انسدانی مندابع توسعه با مدیریت دانش فرآیندهای رابطه تبيين

 7۱-۴9عمومی،  مدیریت هایپژوهش  عالی
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The role of knowledge management in human resource management 

of Armed Forces universities 

(Case study: Human capital of a military university) 

Seyyed Mohammad Reza Sininejad Mahani, Reza Hoyda 

Abstract: 

The rapid movement of scientific and technological developments, 

especially in the fields of defense and security, has highlighted the need to 

strengthen organizations and military centers through the implementation of 

knowledge management processes in the armed forces, more than ever. The 

importance of this issue is doubled when knowledge management plays a 

role in the processes related to the most important component of power in 

the country's armed forces, namely human capital. Now, if this vital element 

is manifested in the form of teacher and trainer, as the basic pillar of 

education and the main factor of education, transfer of experiences, growth 

and excellence of human capital, the need for knowledge management in 

training centers of the Armed Forces will become a vital issue. Therefore, 

the present study was conducted to investigate the role of knowledge 

management in the management of human capital of Armed Forces 

universities in one of the military universities of the country. The data of 

this study were confirmed by a standard questionnaire whose validity was 

confirmed by Rahimi et al. (2011) and its reliability was obtained by 

Cronbach's alpha method of 0.92 and also a researcher-made questionnaire 

with a validity of 0.84 and Cronbach's alpha coefficient of 0.89. It was 

collected and analyzed from all university professors using structural 

equation modeling based on partial least squares and SPSS and SmartPLS 

software. The results indicate a positive and significant effect of knowledge 

management on human capital management of Armed Forces universities, 

in which the component of knowledge externalization has affected more 

than other components of human capital management. 

Keywords: Knowledge Management, Human Capital Management, 

Human Capital of Armed Forces Universities 


