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 چکیده

 یننابع انسام تیریدمنقش  یآن، بررس ی. هدف اصلپردازدیم یو کارکنان دانش یمنابع انسان کیاستراتژ تیریبه مدمقاله  نیا

 تیه بر اهماست. مقال عیسر راتییو تغ یاز دانش و تخصص کارکنان در عصر فناور یریگها و بهرهعملکرد سازمان یدر ارتقا

 یسازمان تیه موفقب یابیدست یبرا یدیکل یندیدانش را به عنوان فرآ تیریدارد و مد دیتاک یمنبع رقابت کیدانش به عنوان 

ل مسائل خاص خود در ح یهاییتوانا لیشده است که به دل یبه کارکنان دانش یاژهیمقاله، توجه و نی. در اکندیمطرح م

 یگذارکر به اشترادمقاومت کارکنان  نندما ییهادارند. چالش یسازمان ینوآور تیدر تقو ینقش مهم ت،یو خلاق رمعمولیغ

که  دارد دیاکتاند. مقاله قرار گرفته یمورد بررس یاز نقش کارکنان دانش یو شفاف قیدق فیبه تعر ازیدانش و تخصص خود و ن

 یقابتر طیمح د درند تا بتواننرا دنبال کن یدانش و منابع انسان تیریمد یهایبه طور فعال و هدفمند استراتژ دیها باسازمان

 یاختارهاس جادیت، او تبادل آزاد اطلاعا یارتباطات درون سازمان تی. اهمابندیدست  داریپا یرقابت یهاتیبه مز یکنون

 گریکنان از دکار یشخص یکار و زندگ نیتوازن ب تیو رفاه کارکنان، و اهم یمنعطف و پاسخگو، توجه به سلامت روان یسازمان

رکنان و به کا یبخشزهیو انگ تیو قدرتمند در هدا نیآفرتحول یمقاله هستند. نقش رهبر نیا موضوعات مهم مطرح شده در

 جادیا و یسازمان ارتباطات درون تیممقاله به اه ت،یاند. در نهابرشمرده شده زین تیو خلاق ینوآور یمناسب برا یطیمح جادیا

 .کندیم دیتبادل آزاد اطلاعات و دانش تأک یبرا ییفضا

 .ی،کارکنان دانشیانسان منابع ک،یاستراتژ تیریمدهای کلیدی: واژه
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 مقدمه

 بالای بسیار مرزهای به انسان و بوده سریع بسیار فناوری و رشد محیطی تغییرات آن در که کنیممی زندگی عصری در امروزه

 از کثیری حجم با که اجرایی هایدستگاه و دولتی هایسازمان خصوصاً ها،سازمان موفقیت .است یافته دست فناوری و علوم

 سازمان یک وانعن به رقابتی دنیای در زیستن .دارد بستگی آن انسانی نیروی واقع در و کارکنان به دارد، سروکار رجوع ارباب

 نگاه .است سازمانی بین هایرقابت کلید عنوان به انسانی منابع مدیریت به سازمانی توجه عطف نیازمند محور، دانش

 محیطی هایفرصت با را موجود منابع و سازمانی درون هایشایستگی تواندمی انسانی منابع مدیریت هایشیوه به استراتژیک

 دارد همراه به را پذیری انعطاف و مشارکت تناسب، تعهد، نظیر پیامدهایی انسانی منابع مدیریت .(9313آرمسترانگ،) زند پیوند

 منبعی نیز انسانی منابع مدیریت هایشیوه .آورد فراهم را سازمانی پذیری انعطاف ارتقای برای لازم هایظرفیت تواندمی و

 به ... و آموزش و توسعه اثربخش، جذب طریق از تواندمی نسانیا منابع مدیریت و هستند رقابتی هایمزیت کسب برای پایدار

 فراگیری، فرآیند دانش مدیریت .است دانش بر مبتنی فعالیتی سازمانی موفقیت فرآیند .کند کمک سازمان تعالی و پیشرفت

 نیروی مدیریت دهایفرآین بهبود سازمانی، موفقیت بافت در است دانش از استفاده و خلق گذاری، اشتراک به سازی، ذخیره

 را افراد میان در دانش گذاری اشتراک به لذا و کندمی ایجاد را دانش از توجهی قابل مقادیر و است کارتیمی شامل انسانی

 بالایی اهمیت از سازمان در مشاغل از دسته هر برای دانش مدیریت استراتژیهای تعیین . (1391دسلر،) کندمی ضروری

 ارزش تا هستند قادر کنندمی مدیریت را افراد ذهن در موجود تخصص و دانش مؤثر طور به که هاییسازمان .است برخوردار

 به تمایلی اعتماد عدم جمله از مختلف دلایل به اغلب کارکنان اما یابند؛ دست بهتری رقابتی مزیت به و نموده ایجاد بیشتری

 رقابتی برتری منابع از یکی عنوان به دانش اهمیت(.1393 سهرابی، و نقوی سید) ندارند دیگران با خود تخصص و دانش تسهیم

 بر مبتنی دیدگاه نظریه ظهور واسطه به اخیر دهه طی (.1،2020ایاوو و آدی) است شده ثابت سازمان دانش بر مبتنی دیدگاه از

 هایدارایی مدیریت بلکه نیست، مادی منابع به وابسته تنها هاسازمان موفقیت که شد آشکار محور، دانش دیدگاه نظریه و منابع

 حاشیه و مزیت ایجاد موجب بلندمدت در تواندمی موضوع این و دارند بسیاری اثر آن بر نیز سازمان فکری سرمایه و نامشهود

 که است پویا دفرآین یک نوآوری انددریافته محققان (.1398 همکاران، و دهقانی) گردد موفق و نوآور سازمانهای برای رقابتی

 هایسازمان در (.2018 ،2همکاران و چن) آوردمی ارمغا به مختلف هایشرکت برای را اقتصادی رشد و پایدار رقابتی مزیت

 جایگزینی و پاسخگویی سرعت افزایش بازار، نوسانات افزایش ها،گیری تصمیم در پیچیدگی افزایش نظیر هاییچالش امروزی

 مدیریت (.1399 همکاران، و آقاشاهی) است شده انسانی منابع و دانش مدیریت هایفعالیت نقش شدن حیاتی موجب کارکنان
                                                           
1.Ode & Ayavoo 

2 COhen, et al 
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 مدیریت  (.1398 همکاران، و دهقانی) است اطلاعات عصر و رقابتی شرایط در هاشرکت موفقیت عوامل مهمترین از یکی دانش

 خارجی، منابع از ارزش با دانش کسب جدید، دانش ولیدت شامل سازمانی جاری هایروش با هم و فناوری ابزارهای با هم دانش،

 و اسناد در اطلاعات کدگذاری خدمات، و محصولات فرآیندها، در دانش کردن وارد گیری، تصمیم در دانش دو این از استفاده

 گیری اندازه یتنها در و سازمان هایبخش سایر به دانش انتقال دانش، رشد تسهیل داده، هایپایگاه و افزارها نرم مدارک،

 یابند درمی بیشازپیش روز هر هاآن (.1395 پاک، زندی و مرادی) دارد سروکار دانش مدیریت اثرگذاری و دانشی هایدارایی

 شدنی تقلید کامل طور به که سازمانی هایرویه و دانش اطلاعات، چون ارزشی با و کمیاب منابع از شرکت، پایدار رقابتی مزیت

  (.2012همکاران، و ژائو) گیردیم سرچشمه نیستند،

 

  ادبیات مطالعه

 انسانی منابع مدیریت هایاستراتژی

 انسانی منابع خداماست و جا استراتژی (الف

 مدیریت هایاستراتژی با متناسب انسانی منابع پذیری کنترل و مهارتی ویژگیهای بر مبتنی انسانی منابع استخدام و جذب

 از که است مناسبی کارکنان جذب و آوردن دست به درصدد استراتژی این .است سازی شخصی تا کدگذاری از دانش

 ( 2004، 3)ویگباشند برخوردار کار انجام برای لازم پتانسیل و دانش ها،مهارت ها،شایستگی

 انسانی منابع توسعه استراتژی ب(

 محوری پژوهش و خودآموزی تا مهارت و دانش تزریق از مهارت و دانش تجویز حد اساس بر انسانی منابع آموزش و توسعه

 فرایندها و هامسئولیت تعدیل و اصلاح حذف، ایجاد، :است موارد این شامل انسانی منابع استراتژیک توسعه .است انسانی منابع

 وظایف انجام و قبول برای که هاییشایستگی و دانش مهارت، به هاگروه و افراد همه که ایشیوه به افراد هدایت و راهنمایی و

 هایروش تا دانش القایی هایروش از هاسازمان در توسعه برای (1384) آرمستران .شوند مجهز است، لازم سازمان آتی و فعلی

 آن دنبال به ما استخراجی یادگیری هایروش همانند القایی آموزش هایروش در .کرد استفاده توانمی محوری پژوهش

-استاد سمینار، سخنرانی، مانند هاییروش طریق از انسانی منابع به را مدنظر مهارتی و اهدداف ،هاارزش ها،نگرش که هستیم

 در محوری پژوهش هایروش در و کنیم القا انسانی منابع به را خواهدمی مدیر و سازمان آنچه نوعی به و دهیم انتقال شاگردی

                                                           
3 Wiig 
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 حل راه ارائه دنبال به کارتیمی و پژوهش با و شناسایی را مسائل خود فعالانه کاملاً صورت به انسانی منابع که هستیم این صدد

 (4،1998توری و پرسکیل) .بروند مساله حل نهایتاً و

 عملکرد مدیریت استراتژی پ(

 مدیریت هایاستراتژی .است خودارزیابیو درونی ارزیابی تا ایینپ به الاب و یرونیب هایارزیابی بر نیمبت افراد عملکرد مدیریت

 افزایش و ایستگیش مهارت، از الاتریب سطح کسب و هاگروه و نانکارک وری بهره فزایشا سازمان، ثربخشیا افزایش عملکرد،

 .است کنانکار در انگیزه و تعهد

 پاداش هایاستراتژی ت(

 و مهارت بر مبتنی روشهای تا ( یتدبرارش مبتنی )مراتبی سلسله روشهای از گیری بهره با افراد دهی پاداش و خدمات جبران

 وقتی دارد نیاز دانش از وسیعی طیف به که است وابسته انسانی منابع به حدزیادی تا سازمانی مطلوب عملکرد .است عملکرد

  (2001 ، 5زهی)است بحث کل اصلی کانون که است انسانی منابع این شود،می دانش مدیریت از صحبت

 دانش کارکنان

 فکر حالت ود در موماًع آنان .پردازندمی مسئلهحل به «غیرمتداول» هایزمینه در ارگران،ک دیگر با مقایسه در دانش کارکنان

 :کنندمی

 چند سؤال) تست که زمانی مثل نقطه؛ یک به سیدنر و گرفتن تیجهن مسئله ندینچ از مرکز،ت و دنش دقیق گرا: هم تفکر

 .کنیدمی حل را (ایگزینه

  ( سلیمانی )ترجمه: ماترسکا کاتارزینا ).رسیدن مسئله چندین هب موضوع یک زا و کردن فکر لاقانهواگرا:خ تفکر

 را ورزیدانش شفاف طور به بتواند که ندارد وجود تعریفی همچنان است، شده انجام زمینه این در که مختلفی تحقیقات مرغ به

 و هاایده در تغییر» :دهدمی توضیح گونه این را آن ریچاردفلوریدا .استشده ارائه زمینه این در مختلفی نظرات .کند تعریف

 تعریف این «.کند پیدا ایملاحظه قابل بهبود موجود محصول یک یا شود خلق دانش، محصولِ که طوری به کار انجام نحوه

 چالش به تر، وسیع تعاریف با فلوریدا ریچارد تعریف[ 3].داندمی خلاقیت به محدود اکثراً را اطلاعات با کار دامنه و نیست جامع

 کارشان اما کنند،نمی اضافه سیستم به را جدیدی و خلاق عنصر دانش کارکنان اطلاعات، مدیریت و توزیع در .شودمی کشیده

 دارند، نقش اطلاعات توزیع و تولید در که افرادی تمام» که است این شودمی گرفته نظر در که دیگری تعریف .است ارزشمند

                                                           
4 Preskill, & Torres 

5 Zhou 

https://fa.wikipedia.org/wiki/%25D8%25AE%25D9%2584%25D8%25A7%25D9%2582%25DB%258C%25D8%25AA
https://fa.wikipedia.org/wiki/%25D8%25AE%25D9%2584%25D8%25A7%25D9%2582%25DB%258C%25D8%25AA
https://fa.wikipedia.org/wiki/%25D8%25AF%25D8%25A7%25D9%2586%25D8%25B4%25E2%2580%258C%25D9%2588%25D8%25B1%25D8%25B2#cite_note-3
https://fa.wikipedia.org/wiki/%25D8%25AF%25D8%25A7%25D9%2586%25D8%25B4%25E2%2580%258C%25D9%2588%25D8%25B1%25D8%25B2#cite_note-3
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 و شفاف توضیح و گیردمی بر در را ایگسترده بسیار دامنه «دانش کارکن» عبارت صورت، این در «.هستند دانش کارکنان

 کردن پیدا برای را خود زمان از درصد 38 دانش، کارکنان شودمی گفته .کندنمی ارائه افراد شغلی موقعیت درباره واضحی

 دپارتمانی در یا خانه از متفاوت، زمانی منطقه در است ممکن و نیستند خود رئیس کنار در اغلب هاآن .کنندمی صرف اطلاعات

 کنند، کار است لازم که اطلاعاتی کارکنان تعداد اطلاعات، فناوری به وکارهاکسب وابستگی افزایش دلیل به .کنند کار متفاوت

  .استیافته افزایش گیریچشم صورت به

 تحقیقات البته .شودمی گفته نیز «طلایی یقه» آنان به اوقات گاهی کار، پروسه کنترل در نسبی استقلال بالا، حقوق دلیل به

 کنترل کارفرما، هایسازمان عادی، کارگران برخلاف همچنین .است ترمحتمل آنان برای شغلی فرسودگی است،داده نشان

 ایپیچیده کار است ممکن دانش کارکنان مدیریت ؛ (1384 عسگری، و منوریان) .دارند ورزاندانش برروی تریزدیکن و بیشتر

 شوند، «مدیریت» اینکه از و دارند دوست (کامپیوتر کمک به هاپروسه خودکارسازی) اتوماسیون از اغلب ورزاندانش .باشد

 و کردن محول از پیش باید نیز هاپروژه .اندبوده گذشته در یا هستند اطلاعات کارکنان اغلب دخو مدیران، .آیدنمی خوششان

 .دارد زیادی تأثیر پروژه شدن انجام کیفیت برروی دانش، کارکنان علایق و هدف که چرا شوند بررسی دقت به پروژه، واگذاری

 (.1384 ، سلیمانی :ترجمه ؛ ماترسکا کاتارزینا ).شود رفتار مستقل افراد عنوان به دانش کارکنان با باید

 

 :پژوهش پیشینه

 داخلی: تحقیقات پیشینه

 و است گردیده انجام (1399) نعامی و ثیرلوک توسط مقاله این : ازمانس عملکرد بر نسانیا منابع ستراتژیکا مدیریت تاثیر (الف

 با امروزی هایازمانس که کندیم بیان حقیقت ینا پردازد.می ازمانس عملکرد بر انسانی نابعم استراتژیک دیریتم تاثیر به

 فنون و هاروش از استفاده و انسانی توانمندسازی نیازمند ها،الشچ این بر لبهغ برای هک ستنده وبرور ختلفیم هایچالش

 سایر با آن هنگیهما و نسانیا منابع استراتژیک ریزیرنامهب اهمیت رب تاکید مچنین،ه هستند. یررسمیغ و سازمانی

 .است شده سازمانی هایزیرسیستم

 که شودمی پیشنهاد است. سازمان عملکرد و انسانی منابع استراتژیک مدیریت بین قوی ارتباط دهنده نشان تحقیق نتایج

 انسانی، آموزش و توسعه کارکنان، با موثر ارتباط و تعامل هایزمینه در ویژه به باشند، داشته کافی توجه امر این بر هاشرکت

 پیشنهادات .شود توجه بیشتر موارد این به که شودمی توصیه فرعی، فرضیه هفت هر تایید اساس بر کارمندیابی. و استخدام

 کارمندیابی، و استخدام فرایند به دقیق توجه جبران، خدمات هایانگیزاننده از مناسب استفاده از عبارتند تحقیق این عملی

https://fa.wikipedia.org/wiki/%25D9%2585%25D9%2586%25D8%25B7%25D9%2582%25D9%2587_%25D8%25B2%25D9%2585%25D8%25A7%25D9%2586%25DB%258C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%25D9%2581%25D8%25B1%25D8%25B3%25D9%2588%25D8%25AF%25DA%25AF%25DB%258C_%25D8%25B4%25D8%25BA%25D9%2584%25DB%258C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%25D8%25AE%25D9%2588%25D8%25AF%25DA%25A9%25D8%25A7%25D8%25B1%25D8%25B3%25D8%25A7%25D8%25B2%25DB%258C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%25D8%25AE%25D9%2588%25D8%25AF%25DA%25A9%25D8%25A7%25D8%25B1%25D8%25B3%25D8%25A7%25D8%25B2%25DB%258C
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 و توسعه برابر، شغلی هایفرصت ایجاد کارکنان، بین آشکار دانش اشتراک افزایش کارکنان، نیاز اساس بر اهآموزش برگزاری

 .کارها کیفیت افزایش برای منعطف کاری هایبرنامه و هازمانبندی از استفاده و مدیریت بهبود

شاهمرادی، سلاجقه  توسط مقاله این : اریس هرش اجرایی دستگاههای در انشد بر مبتنی نسانیا منابع دیریتم الگوی ارائه (ب

پرداخته  های اجرایی شهر ساریبه بررسی مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش در دستگاه ( انجام گردیده و1398و امیری )

ی یک دهندهان ایج نشاست. در این تحقیق، تاثیر متغیر مدیریت منابع انسانی بر مدیریت دانش مورد بررسی قرار گرفته و نت

هر شهای اجرایی ها بیانگر آن است که مدیران در دستگاهرابطه مستقیم، معنادار و مثبت بین این دو متغیر است. این یافته

نجام احو مطلوبی ناند با شناسایی و ایجاد ساختارها و سازوکارهای مناسب، فرآیند دانش کسب و بکارگیری را به ساری توانسته

نتایج  .اندهای داخلی و خارجی موفق بودهمدیران در تسهیل ایجاد دانش جدید و حمایت از آموزش دهند. همچنین، این

 های اجرایی شهر ساری نقش مهمی در بهبود درآمدهای سازمانی،اند که مدیریت منابع انسانی در دستگاهتحقیق نشان داده

نه شود. در زمین میبهتر روابط بین فردی و مدیریت کارکنا افزایش انگیزش و تعهد کارکنان دارد. این امر منجر به کنترل

داشته و در  و مطلوب رااند افرادی را استخدام کنند که توانایی انجام کار به نحانتخاب و انتصاب منابع انسانی، مدیران توانسته

ن، قعی سازماای واوجه به نیازهنتیجه به پیشرفت سازمان کمک کنند. همچنین، در زمینه آموزش منابع انسانی، مدیران با ت

ر بدر نهایت، نتایج تحقیق  .ه پیشرفت سازمانی کمک کرده استاند که این امر بهای آموزشی را طراحی و اجرا کردهدوره

حقیق ند. این تید داراهمیت مدیریت دانش و مدیریت منابع انسانی در دستیابی به مزیت رقابتی و بهبود عملکرد سازمانی تاک

یندهای های اجرایی شهر ساری با استفاده از منابع انسانی به شکل موثر و کارآمد، موفق به بهبود فرآدهد که دستگاهمی نشان

 هبود عملکرد کلی سازمان کمک کرده است.اند، که این امر به بمدیریت دانش شده

این مطالعه توسط رجب ی منابع انسانی : راهبرد تأثیر مدیریت دانش بر عملکرد سازمان، تأکید بر نقش میانجی مدیریت( پ

هدف بررسی نقش میانجیگری مدیریت منابع انسانی ( انجام گردیده است و 1400سهیلی نیک )پور، احمدی و حسین پور،

راهبردی در رابطه بین مدیریت دانش و عملکرد سازمانی بوده است. تمرکز اصلی روی مطالعه موردی در پژوهشگاه صنعت نفت 

نفر  700از سازی معادلات ساختاری انجام شده و شامل یک نمونه های آماری و مدلبا تکیه بر روش مقالهانجام شده است. این 

ها از طریق اند. دادهنفر به صورت تصادفی انتخاب شده 202ها از مدیران و کارکنان پژوهشگاه صنعت نفت بوده که از میان آن

دهند که روابط مثبت های این تحقیق نشان مییافته .آوری شده و اعتبار آن توسط متخصصان تایید شده استپرسشنامه جمع

یریت دانش و مدیریت منابع انسانی راهبردی وجود دارد. همچنین، رابطه معناداری بین مدیریت منابع و قوی معناداری بین مد

انسانی راهبردی و عملکرد سازمانی مشاهده شده است. با این حال، رابطه مستقیم معناداری بین مدیریت دانش و عملکرد 

منابع انسانی راهبردی نقش میانجیگری در رابطه بین  دهند که مدیریتسازمانی یافت نشده است. نتایج همچنین نشان می
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این نتایج بیانگر آن است که مدیریت دانش به همراه مدیریت منابع انسانی  .کندمدیریت دانش و عملکرد سازمانی ایفا می

د که مدیریت کننها تأکید میتواند به افزایش عملکرد سازمانی در پژوهشگاه صنعت نفت کمک کند. این یافتهراهبردی می

دانش و مدیریت منابع انسانی راهبردی دو عنصر کلیدی در بهبود عملکرد سازمانی هستند و باید به صورت همزمان و متقابل 

باشد. شامل مدیریت دانش، مدیریت منابع انسانی راهبردی و عملکرد سازمانی می مقالههای کلیدواژه .مورد توجه قرار گیرند

ها کمک کند تا از طریق بهبود ها به کار رود و به سازمانعنوان مبنایی برای تحقیقات آتی در این حوزه تواند بهمی مقالهاین 

 .مدیریت دانش و منابع انسانی راهبردی، عملکرد خود را ارتقا بخشند

 خارجی: تحقیقات پیشینه

توسط منان و  مقالهاین : 6 ها، دیدگاه بنگلادشدانشگاهمدیریت دانش به عنوان ابزاری از استراتژی منابع انسانی در اداره ( الف

درباره استفاده از مدیریت دانش به عنوان یک استراتژی منابع انسانی در  مقاله( انجام گردیده است . این 2010) 7ابو طاهر 

بنگلادش از محیط  هایهای اداری دانشگاهباشد. هدف از این تحقیق بررسی نحوه استفاده بخشهای بنگلادش میدانشگاه

 1990های مناسبی است که از اهداف کلی دانشگاه پشتیبانی کند. از دهه دانشی و دانش موجود برای تدوین استراتژی

میلادی، مدیریت دانش به یک روند مهم تبدیل شده است، به طوری که اکنون به عنوان یک منبع حیاتی سازمانی و یک منبع 

ها نیز با تولید و استفاده از دانش در فرآیندهای آموزشی و تحقیقاتی خود، این رویکرد را دانشگاهشود. مزیت رقابتی شناخته می

های مربوط به نظرات و درک مدیران دانشگاهی درباره ها، دادهها و مصاحبهگیرند. در این تحقیق، از طریق پرسشنامهبه کار می

های تحقیق صورت کیفی و با رویکرد توصیفی انجام شده است. یافته آوری شد. تحقیق حاضر بههای مدیریت دانش جمعشیوه

هایی مانند آموزش، استخدام و انتخاب، مدیریت پاداش و ارزیابی عملکرد از های بنگلادش در زمینهنشان داد که ادارات دانشگاه

ند نبود ادغام استراتژیک بین کنند، اگرچه این استفاده به میزان محدود است. مشکلاتی مانمدیریت دانش استفاده می

های مشخص های دانشی، و نبود سیاستای برای فعالیتهای بودجههای دیگر، محدودیتهای مختلف مدیریت و بخشبخش

های تحقیق شامل آموزش کارکنان بخش منابع انسانی در مورد مفهوم اند. توصیهدر این زمینه نیز مورد توجه قرار گرفته

های مختلف، و توجه بیشتر به حمایت از سطح مدیریتی بالاتر برای اد ادغام استراتژیک بین بخشمدیریت دانش، ایج

های زیرساختی کند که تواناییسازی مدیریت دانش به عنوان استراتژی دانشگاهی است. همچنین، این تحقیق تأکید میپیاده

 د.پذیری سازمانی دارننقش کلیدی در افزایش رقابت اجتماعی و فنی در مدیریت دانش به شدت با یکدیگر مرتبط هستند و

                                                           
6 Knowledge Management as a Tool of Human Resource Strategy in University Administration: Bangladesh 

Perspective 

7 Mannan & Abu Taher 
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: این  8های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش و عملکرد نوآوری، نقش سرمایه اجتماعی و به اشتراک گذاری دانش( شیوهب

چگونگی استفاده از و به بررسی ( انجام گردیده است 2021) 9توسط کومار سینگ ، مازوکلی، رضائی وصال و سولیدورو مقاله

پردازد. این تحقیق بر اساس های چندملیتی در بازارهای نوظهور برای ارتقاء عملکرد نوآوری میمنابع استراتژیک توسط شرکت

نظریه منابع مبتنی بر منابع و نظریه سرمایه اجتماعی انجام شده . در این مطالعه، عملکرد نوآوری کارمندان به عنوان یک 

دهنده میزان شناسی صنعتی مورد توجه قرار گرفته است. عملکرد نوآوری نشانر مدیریت منابع انسانی و روانمتغیر حیاتی د

های جدید در محیط کار است. همچنین، مدیریت منابع انسانی باعث تقویت تلاش کارمندان برای تولید، ترویج و تحقق ایده

شود که به نوبه خود نقش کلیدی در پشتیبانی از محیط سازمانی دان میها و رفتارهای مرتبط با شغل کارمنها، توانایینگرش

ای از های اجتماعی، اعتماد و مجموعههای مدیریت دانش و نوآوری دارد. سرمایه اجتماعی به شبکهمطلوب برای فعالیت

بود عملکرد سازمانی ضروری کند و برای بههنجارها اشاره دارد که همکاران را برای همکاری و هماهنگی به نفع هم جمع می

گذاری و کاربرد دانش برای دستیابی به اهداف سازمانی سازی، به اشتراکآوری، ذخیرهاست . فرآیند مدیریت دانش شامل جمع

گذاری دانش به فرآیندی اشاره دارد که در آن همکاران به طور متقابل دانش ضمنی و صریح را با هم به است. به اشتراک

فردی خلق کنند .  عملکرد نوآوری به توسعه و کاربرد چیزهای جدیدی اشاره دارد که ذارند تا تجربیات منحصربهگاشتراک می

ها در طراحی و توسعه ها را یاد بگیرند. این عملکرد برای کمک به سازمانها و دانش لازم برای آنکارمندان هنوز باید استراتژی

لعه نشان داد که عملکردهای مدیریت منابع انسانی بر اساس دانش تأثیر مستقیم و یک مزیت رقابتی پایدار ضروری است. مطا

گذاری دانش در شرکت های نوظهور چند ملیتی دارند. به علاوه، غیرمستقیم از طریق سرمایه اجتماعی بر رفتارهای به اشتراک

کند .در گری میاعی بر عملکرد نوآوری را میانجیگذاری دانش، تأثیر سرمایه اجتمهای مطالعه نشان دادند که به اشتراکیافته

نهایت، نتایج این مطالعه نشان داد که عملکردهای مدیریت منابع انسانی بر اساس دانش از طریق سرمایه اجتماعی )یعنی 

کند. گذاری دانش را در سازمان پشتیبانی میشبکه روابط کارکنان( به طور غیرمستقیم ولی به طور معناداری به اشتراک

گذاری دانش نیز به طور غیرمستقیم ولی های این مطالعه نشان داد که سرمایه اجتماعی از طریق به اشتراکهمچنین، یافته

 گذارد.مثبت و معناداری بر عملکرد نوآوری کارکنان تأثیر می

 

 

                                                           
8 Knowledge-based HRM practices and innovation performance:Role of social capital and knowledge sharing 

9 Kumar Singh, Mazzucchelli, Rezaee Vessal & Solidoro 



 پژوهش های علوم مدیریتفصلنامه 

 1403، بهار 18ل ششم، شماره سا

142 

 

  یافته های پژوهش

 منبع نگارنده                                          :          1شکل شماره

 کاستراتژی تیر. مدیممنابع انسانی و کارکنان دانشی می پردازی کاستراتژی تیرپژوهشی به موضوع مدی افتهی ندر ای ن،بنابرای

 نسازی استفاده از منابع انسانی است. هدف اصلی ای نهبهی قی به هدف های سازمانی از طریابدستی کردروی کمنابع انسانی  ی

هایی مانند انتخاب و جذب، آموزش و توسعه،  کی سازمان و منابع انسانی است و بر تکنیراتژاست انهماهنگی می جادای کرد،روی

پژوهش نشان می دهد که کارکنان دانشی نقش اساسی در رشد و توسعه  نهای ای افتهی عملکرد و پاداش تمرکز دارد.یابارزی

قادر به ارائه راه حل های نوآورانه برای چالش ها  دارند، اری خاصی که در اختیدانش و مهارت ها لسازمان ها دارند. آنها به دلی

 تیرمهم در مدی ارموضوع بسی کدانش و مهارت ها، ی ناز ای نهو استفاده بهی تیرمدی ن،و مسائل سازمانی هستند. بنابرای

ی و کارکنان دانشی انمنابع انس کاستراتژی تیرو روش مدی کردروی نچندی ،پژوهشی افتهی نمنابع انسانی است.در ای کاستراتژی

منابع انسانی و کارکنان دانشی  کاستراتژی تیربه چالش هایی که در مدی دبای نحال، همچنی نای با. ردمورد بررسی قرار می گی

حقوق و پاداش، نگهداری کارکنان دانشی و  نبندی مناسب، توازن بیبه بودجه ازچالش ها شامل نی ن. ایموجود دارد، توجه کنی

منابع انسانی و کارکنان دانشی  کاستراتژی تیرمدی ،طور کلی به ی کارکنان دانشی می شود.ازهاساختار سازمانی منطبق با نی
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الگوی کارآمد برای سازمان ها در جذب، نگهداشت و بهره وری از کارکنان دانشی عمل کند. با استفاده  کی تواند به عنوان یم

 نی به بهتریاببازار و دستی رسازمان ها می توانند برای رقابت د ،منابع انسانی کاستراتژی تیرو روش های مدی کردهااز روی

 از دانش و مهارت های کارکنان خود استفاده کنند. شکل ممکن نعملکرد ممکن، به بهتری

 باشند: ربه صورت زی توانندمنابع انسانی می کاستراتژی تیرنقاط ضعف مدی

منابع  کیتراتژاس تیری از نقاط ضعف مشترک در مدیک. عدم تطابق استراتژی منابع انسانی با استراتژی کلی سازمان: ی1

باعث از  تواندعف مینقطه ض ناستراتژی منابع انسانی و استراتژی کلی سازمان است. ای اننبود هماهنگی و تطابق می ،انسانی

 ی منابع انسانی شود.کردهاو روی هااستیساهداف سازمان و  ندست رفتن هماهنگی بی

 تواندان، میازمانی سی انسازهانی حصحی نی ناکافی و عدم تعییزی انسانی: برنامه ریازهانی نی و تعییز. نقص در برنامه ری2

 ،نیی انسارویکاری ناضافه اامر منجر به کمبود و ی نمنابع انسانی باشد. ای کاستراتژی تیری از نقاط ضعف بزرگ در مدیکی

 .شودها میشرکت ریسازمانی و کاستی در توانایی سازمان در رقابت با سا توری و امکاناناکارآمدی در بهره

جود وعدم  ،منابع انسانی کاستراتژی تیرنقطه ضعف متداول در مدی کعملکرد: ی تیری مناسب مدیندها. نداشتن فرآی3

، د کارکناناسب عملکری عملکرد کارکنان است. نقد و بررسی منابعملکرد و ارزی تیری مناسب برای مدیهاستمو سی ندهافرآی

ی و اهش کارایکباعث  توانندوجود آنها میاهداف روشن و توجه به توسعه فردی آنها، از جمله عواملی هستند که در عدم  نتعیی

 منابع انسانی شوند. تیردر مدی تموفقی

به عنوان  تواندمی زینسانی منابع ان تیری مدیندها. ابزارها و فناوری مناسب: عدم استفاده از ابزارها و فناوری مناسب در فرآی4

قت در رایی و دی بهبود کاتیری مدیهاستما و سیی مطرح شود. استفاده از فناوری مناسب، ابزارهتیرنقطه ضعف مدی کی

 .بخشدی منابع انسانی را بهبود میندهافرای

طح بالای سمرکز تو  تحمای ،منابع انسانی کاستراتژی تیردر مدی تی از عوامل موفقیک: یتیرسطح بالای مدی ت. عدم حمای5

 تاهمی ی منابع انسانیهابه موضوع دستورات و استراتژی تیرموضوع است. در صورتی که سطح بالای مدی نبر ای تیرمدی

 ود.شمنابع انسانی  تیرمنجر به نقاط ضعف و عدم هماهنگی در مدی تواندندهد و به آن توجه کافی نشود، می

ی اازهنی نییی و تعزی منابع انسانی با استراتژی کلی سازمان، نداشتن برنامه ریهاطور خلاصه، عدم هماهنگی استراتژی به

از  ت،یریی مدسطح بالا تعملکرد، نبود ابزارها و فناوری مناسب و عدم حمای تیری مدیندهاانسانی مناسب، نقص در فرآی

 رای بهبودناسب بمنقاط ضعف و اقدامات  نمنابع انسانی هستند. شناسایی ای کاستراتژی تیرجمله نقاط ضعف متداول در مدی

 باشد. دکرد سازمان مفیدر توسعه و بهبود عمل تواندآنها می

 باشند: ربه صورت زی توانندمنابع انسانی در سازمان می کاستراتژی تیرنقاط قوت مدی
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ی کلی هاژیستراتاهماهنگی با  ،منابع انسانی کاستراتژی تیری از نقاط قوت مدیک. هماهنگی با استراتژی کلی سازمان: ی1

 که کسب و شودب میبا استراتژی کلی سازمان همخوانی داشته باشد، موجسازمان است. در صورتی که استراتژی منابع انسانی 

 ی شود.ابیشکل ممکن دست نسازمان به بهتری فعمل کرده و اهدا نهکار به طور کلی بهی

در  اتربا تغیی ازمانسانطباق  ،منابع انسانی کاستراتژی تیرنقطه قوت در مدی ککسب و کار: ی طدر محی رات. انطباق با تغیی2

به بهبود  تواندیمسازمان  ،ی مناسب از منابع انسانیرگیی و بهرهطمحی راتاز تغیی قکسب و کار است. با درک عمی طمحی

 ی خود بپردازد.رپذیعملکرد و رقابت

 تیرت مدیی از نقاط قوکی کار مجرب و متخصص یروی کار مجرب و متخصص: توانایی جذب و حفظ نیرو. جذب و حفظ نی3

 ترا قویبرابر رقب هایی که قادر به جذب و نگهداری استعدادهای برتر هستند، معمولاً درمنابع انسانی است. سازمان کاستراتژی

 .ابندی دست یشتری بیآورو نو تبه خلاقی توانندو می کنندعمل می

ها و ارتقای ارتبه توسعه مه توجه ،ع انسانیمناب کاستراتژی تیری از نقاط قوت مدیکها و ارتقای عملکرد: ی. توسعه مهارت4

ی هاوانمندیتو  لاز پتانسی تواندی آموزشی و راهبردی برای کارکنان، سازمان میهاتعملکرد کارکنان است. با ارائه موقعی

 ی داشته باشد.بهتربرداری ی انسانی خود بهرهرونی

ی خود را رپذیتا رقابت کندبه سازمان کمک می ،کز بر نوآوریو تمر نهبرداری از منابع انسانی بهیی و نوآوری: بهرهرپذی. رقابت5

 انمشتری ی بازار وازهاو نی راتبه سرعت به تغیی تواندسازمان می ،ی انسانیروی نوآورانه نیهاتکند. با قابلی تدر بازار تقوی

 پاسخ دهد.

ها و ارتوسعه مهی کار مجرب، تروجذب و حفظ نی رات،طور خلاصه، هماهنگی با استراتژی کلی سازمان، انطباق با تغیی به

لکرد بهبود عم ند که باعثمنابع انسانی هست کاستراتژی تیراز جمله نقاط قوت مدی ،ی و نوآوریرپذیارتقای عملکرد، و رقابت

 .شوندی به اهداف مشخص میابسازمان و دستی

 باشد: ربه صورت زی تواندمنابع انسانی و کارکنان دانش می کاستراتژی تیرمشکلات مدی

ن و کارکنا نسانیامنابع  کاستراتژی تیری از مشکلات مدیک. نداشتن استراتژی منابع انسانی متناسب با کارکنان دانش: ی1

ی منابع هاهو روی هااستکارکنان دانش است. سی اتو خصوصی ازهادانش، عدم وجود استراتژی منابع انسانی متناسب با نی

 کنند. نای باشند که توانایی جذب، نگهداری و توسعه کارکنان دانش را تضمیبه گونه دانسانی بای

منابع انسانی و کارکنان دانش، جذب و  کاستراتژی تیرهای مدیی از چالشک. مشکلات در جذب و نگهداری کارکنان دانش: ی2

دانش و  نههای خاصی در زمیو تخصص هاتکارکنان معمولاً قابلی نی دانشی بالا است. ایهانگهداری کارکنان با توانمندی

 .شودی صرف جذب و نگهداری آنها میادزی نهفناوری دارند و زمان و هزی



 پژوهش های علوم مدیریتفصلنامه 

 1403، بهار 18ل ششم، شماره سا

145 

 

 باشد. نههیانش به نحوی نباشد که بدکارکنان  بها، ممکن است ترکیکارکنان دانش: در برخی سازمان نهبهی ب. کاهش ترکی3

وضوع م نهای آنها کم باشد. ایبرداری از تخصصممکن است تعدادی از کارکنان دانشی حاضر باشند، اما توانایی سازمان در بهره

 .شودهای دانش میی در عرصهشرودر نوآوری و پی زمانوری و توانایی ساموجب کاهش بهره

م دانش، عد ارکنانمنابع انسانی و ک کاستراتژی تیردر مدی رگمشکل دی ک. عدم توجه به توسعه و آموزش کارکنان دانش: ی4

ا تورت دارد ضر ،ریدانش و فناو نهیی و تکامل مستمر در زمیاتوجه به توسعه و آموزش کارکنان دانش است. با توجه به پوی

 کنند. جادآشنا شوند و بتوانند برای سازمان ارزش ای هارتدستاوردها و مها نکارکنان دانش با آخری

است.  تباط موثرو ار هماهنگی ازمندمنابع انسانی و کارکنان دانش نی کاستراتژی تیر. مشکلات در ارتباطات و هماهنگی: مدی5

ز ابرداری کامل هرهاعضای سازمان نقصان داشته باشد، امکان ب رکارکنان دانش و سای اندر صورتی که ارتباط و هماهنگی می

 شود.یهای کارکنان محدود مدانش و تخصص

ش، کاهش ان دانبه طور خلاصه، عدم تطابق استراتژی منابع انسانی با کارکنان دانش، مشکلات در جذب و نگهداری کارکن

ز جمله ا ،نگیکارکنان دانش، عدم توجه به توسعه و آموزش کارکنان دانش و مشکلات در ارتباطات و هماه نهبهی بترکی

ات مناسب اقدام مشکلات و اتخاذ نانسانی و کارکنان دانش هستند. شناخت ای ی مرتبط با استراتژی منابعتیرمشکلات مدی

 سازمان موثر باشد. جدر بهبود عملکرد و نتای تواندمی

 

  و نتیجه گیری خلاصه

ای با تغییرات سریع محیطی و پیشرفت فناوری این مقاله درباره مدیریت استراتژیک منابع انسانی و کارکنان دانشی، در دوره

اند. مدیریت ها، بیش از پیش به منابع انسانی وابستهها، به ویژه دولتیته شده است. تاکید بر این است که سازماننوش

کند. مدیریت دانش به عنوان فرآیند ها کمک میهای سازمانی و استفاده از فرصتاستراتژیک منابع انسانی به توسعه شایستگی

گذاری، خلق و استفاده از دانش معرفی شده است. کارکنان سازی، به اشتراکیرههایی چون فراگیری، ذخکلیدی شامل جنبه

های مقاومت کارکنان در به های خاص در حل مسائل خلاق و نوآوری، نقش مهمی دارند. چالشدانشی به دلیل توانایی

دقیق نقش کارکنان دانشی در  گذاری دانش، به دلیل عواملی چون عدم اعتماد مورد بررسی قرار گرفته است. تعریفاشتراک

ها باید به صورت فعال و هدفمند در مدیریت دانش و کند. سازمانسازمان به بهبود مدیریت دانش و منابع انسانی کمک می

های رقابتی پایدار برسند. تاکید بر اهمیت ارتباطات درون سازمانی و تبادل آزاد منابع انسانی مشارکت کنند تا به مزیت

های ارتباطی موثر و فراهم آوردن فضایی که در آن کارکنان احساس راحتی در به اشتراک گذاشتن دانش ایجاد کانالاطلاعات، 

پذیر و پاسخگو به نیازهای محیطی متغیر، تواند به بهبود همکاری و خلاقیت کمک کند. ساختارهای سازمانی انعطافدارند، می
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به کار گیرند و نوآوری را تشویق کنند. اهمیت سلامت روانی و رفاه کارکنان و ایجاد دهند تا دانش خود را به کارکنان اجازه می

محیط کاری سالم و حمایتی مورد توجه قرار گرفته است. در نهایت، مقاله تاکید دارد که مدیریت استراتژیک منابع انسانی و 

د، نیازمند توجه دائمی به تغییرات محیطی و ارزیابی کارکنان دانشی باید به عنوان یک فرآیند مداوم و پویا در نظر گرفته شو

 مستمر اثربخشی اقدامات است.
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