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  چكيده
وري منـابع انسـاني در    هـاي مـديريت دانـش در سـازمان يادگيرنـده و بهـره       ابطـة زيرسيسـتم  هدف از اين تحقيـق بررسـي ر  

جامعـة آمـاري   . همبستگي و نوع تحقيق كاربردي اسـت  -روش تحقيق حاضر از نوع توصيفي. هاي ورزشي منتخب است فدراسيون
منظـور   به. عنوان نمونه انتخاب شدند نفر به 165دهند كه از بين آنان  فدراسيون ورزشي منتخب تشكيل مي 10تحقيق را كاركنان 

از آمـار  . وري منـابع انسـاني اسـتفاده شـد     شناختي، مديريت دانش و پرسشـنامة بهـره   گردآوري اطلاعات از سه پرسشنامة جمعيت
بودن توزيع منظور بررسي طبيعي  هاي تحقيق، از آزمون كولموگروف اسميرنوف به ها و آزمون فرضيه بندي يافته توصيفي براي طبقه

بيني بين متغيرهاي پـژوهش و از آزمـون    متغيره براي تعيين ارتباط و پيش ها و از آزمون همبستگي پيرسون و رگرسيون چند داده
Z نتايج آزمون همبستگي نشـان داد كـه رابطـة مثبـت و     . هاي مستقل استفاده شد فيشر براي مقايسة ضريب همبستگي در نمونه

هاي  وري منابع انساني در فدراسيون بهره با )r=689/0(ن تمام ابعاد مديريت دانش و كل مديريت دانشبي 01/0معناداري در سطح 
هاي مديريت دانش،  در نهايت، نتايج تحليل رگرسيون گام به گام نشان داد كه از بين مؤلفه). >01/0P( ورزشي منتخب وجود دارد

وري  هاي مـديريت دانـش و بهـره    بع انساني است و تفاوتي در رابطة زيرسيستموري منا بيني معنادار بهره آفريني قادر به پيش دانش
  . هاي ورزشي گروهي و انفرادي وجود ندارد منابع انساني در فدراسيون

  
   هاي كليدي واژه

  .هاي ورزشي، مديريت دانش وري منابع انساني، سازمان يادگيرنده، فدراسيون وري، بهره بهره

                                                           
                                                          Email:mohammadirizgar@gmail.com  09181762386 :تلفن : نويسندة مسئول  . 11
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  مقدمه
اين تغييرات از زمان رنسانس . عصر حاضر، تغيير و تحول سريع در ابعاد گوناگون جوامع استهاي  يكي از ويژگي

هاي موجود در زمينة  با توجه به پيشرفت. ها نمود عملي يافته است تا قرن حاضر در تمامي زمينه
ش موتور تغييرات ميكروالكترونيك، اين تغييرات جنبة انقلابي يافته است و در اين ميان فناوري اطلاعات و دان

  .آيد شمار مي جاري به
ها  اند تا امور سازمان اي به نام دانش متكي دهند، به ابزار ويژه مديران اگرچه كارها را توسط ديگران انجام مي

خوبي آگاه است كه  گيرنده در سازمان يك پردازشگر اطلاعات است و امروزه يك مدير به تصميم. را مديريت كنند
گيري درست بسيار مهم و حياتي  سازي، پردازش و نمايش اطلاعات صحيح در تصميم ذخيره توانايي اكتساب

  ).5(شود  خوبي آشكار مي است و بدين ترتيب اهميت دانش و اطلاعات به
وري و لزوم بررسي آن با توجه به گسترش سطح رقابت، پيچيدگي فناوري، تنوع  از سوي ديگر اهميت بهره

اي است كه در سطح كلان  وري واژه بهره. سرعت تبادل اطلاعات، بر كسي پوشيده نيست ها، كمبود منابع، سليقه
با وجود اين اهميت و . گيرد وري فردي قرار مي وري جهاني تا بهره و خرد قابل بررسي است و در طيفي از بهره

هاي ذهني خود  دگاهوري براي بسياري از مديران روشن و مشخص نيست و اغلب آن را به دي گستره، مفهوم بهره
ترين بحث محافل مديريتي عصر  وري رايج كند، با اينكه بهره بيان مي 1كه سينك گونه همان. كنند محدود مي

به هر حال يافتن عواملي كه . حاضر است، متأسفانه كمتر از هر موضوع ديگري به مفهوم آن پي برده شده است
ويژه  ود، يكي از اهداف اصلي دانشمندان و محققان است، بهش ها مي وري در سازمان موجب بهبود پيشرفت بهره

  ).27(وري در هر سازماني است  ها كه منبع اساسي و مهم بهبود بهره منابع انساني سازمان
كاهش  طور چشمگيري هاي مديريت داده را به هزينه هاي اخير در فناوري اطلاعات، پيشرفت دانش، ةدر زمين
را وارد ادبيات مديريت  هاي دانشي و مديريت دانش فاهيم سازمان يادگيرنده، سازمانها م اين پيشرفت .داده است

دادهاي سازمان را ابدي  منابع ديگر است و درون ةكنند اي است كه كشف دانش منبع بالقوه. و سازمان كرده است
 ).5( ربيت نيروي دانشي استپايدار و ايجاد ثروت، ت ةدر عصر حاضر تنها راه توسع 2رثة به گفت. سازد و لايزال مي

                                                           
1. Sink 
2. Roth 
3. Mayer 
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، راهبردياخيراً در مديريت . عنوان يك منبع حياتي در اقتصادهاي جهان مورد تأكيد بوده است مفهوم دانش به
منظور  بهو هر آنچه سازمان به دانستن آن  داند طور جاري مي هكانون توجه بر مفهوم هر آنچه يك سازمان ب

در چنين . ها لازم دارد، متمركز شده است سوي نيازمندي امكانات به رقابتي بودن و نيز چگونگي همراستايي
مديريت دانش  .يابد نيل به اهداف سازماني معنا مي برايعنوان يك ابزار مديريتي  فضايي مفهوم مديريت دانش به

از طرفي مفهوم سازمان ). 16(است منظور خلق، دستيابي و پشتيباني از منبع حياتي دانش  به راهبردي
. هاي جديد است كارگيري اطلاعات و مهارت يند كسب و بهايادگيري، فر. يادگيرنده با مباحث دانش مرتبط است

سازمان يادگيرنده، دانش را خلق . رود شمار مي ها به مداوم نوآوري براي سازمان ةيادگيري، عنصر حياتي در توسع
با تغيير  ،ظرفيت يادگيري خود را توسعه نداده باشد سازماني كه. گيرد كار مي كار و تجربه به ةو در شيو كند مي

شود كه سازمان مزيت رقابتي خود را  مي سببو  دهد مييادگيري سرعت تغيير را افزايش . كند مبارزه مي
گذاري  اصلي مديريت دانش پايه ةحاصل از اين بحث اين است كه وظيف ةنتيج. )1( دست آورد و حفظ كند به

هاي يادگيري و مبادله يا  ادگيري است كه در آن كاركنان قادر به هدايت انواع فعاليتمحيط و شرايط مناسب ي
سازي اين شيوه، قدرت بدني  با پياده. صنايع مرتبط باشند ديگرتسهيم دانش و خرد خود با همكاران، مراجعان و 

 .)16(شود سازمان ارائه  ةعنوان سرماي تواند به شكل قدرت ذهني و فكري سازمان درآيد و به افراد سازمان مي
زيرسيستم مديريت دانش  ةهاي يادگيرنده، در اين پژوهش رابط نظر به اهميت نقش مديريت دانش در سازمان

    .تاس شدهبررسي وري منابع انساني  با بهرهصورت مجزا  به
و نظر سازمان وري از جمله سازوكارهايي است كه پيوسته بايد مورد توجه  از طرف ديگر در هر سازمان بهره

وري است، افراد فرهيخته و  آنچه در سازمان اساس بهره. شود وري مزيت رقابتي حاصل مي باشد، زيرا در بهره
وري در  آفرين است كه درايت و توان تبديل فكر به كالا و محصول و خدمت را دارند، زيرا اساس بهره دانش

  .وري از فكر و انديشه است سازمان، بهره
ها  وري با توجه به گسترش سطح رقابت، پيچيدگي فناوري، سرعت تبادل اطلاعات و تنوع سليقه اهميت بهره

وجوي  وري و كارايي جايگاه ارزشمندي نزد مديران دارد و همه در جست امروزه بهره. بر كسي پوشيده نيست
ثبات سازمان را در دنياي گيرد تا  ترند و تلاش آنان نيز در همين راستا شكل مي كارايي بيشتر و اثربخشي فزون

هاي عقل انسان  ها و توانايي اي مبتني بر دانش، مهارت وري به شكل فزاينده بهره. پررقابت تضمين كنند
  ).3(ديده است  آموزش
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نوعي . وري حاصل يك كسر ستانده به داده نيست، بلكه يك سيستم فكري است يافتة بهره مفهوم گسترش
ها و  فرهنگي كه انسان با فكر و انديشة خود اعمال خود را با ارزش. فرهنگ استنگرش عقلايي به زندگي و نوعي 

نتايج .  كند و سعي دارد بهترين نتيجه را در راستاي مادي و معنوي زندگ كسب كند ها منطبق مي واقعيت
و نيز وري نيروي انساني در ايران در مقايسه با كشورهاي منطقه  تحقيقات حاكي از آن است كه شاخص بهره

وري و عوامل مؤثر بر آن در كشور نشان داد كه  در تحقيقي در زمينة بهره) 1379(شكري . شرق آسيا پايين است
بر اساس آمار فقط . وري در كشور است سبب حاكم نبودن فرهنگ و نگرش بهره وري، به پايين بودن شاخص بهره

درصد از درآمد آنها به  5/2كه  درحالي. دارد درصد درآمد يك خانوادة ايراني به مسائل فرهنگي اختصاص 5/1
البته جاي اين سؤال هنوز باقي است كه آيا آگاهي از مديريت دانش و نقش آن ). 18( دخانيات اختصاص دارد 

دنبال راهكارهاي  رساند كه بايد طرحي نو دراندازيم و به وري و كارايي مديران ما را به اين نتيجه مي در بهره
هاي هوشمند و بستر  وري صرفاً يك واژة تكنيكي نيست، بلكه شالودة حيات سيستم يرا بهرهجديد باشيم، ز

  .حركت در زمان و مكان براي شكوفايي است
وري تابعي از هفت عامل در نظر گرفته شده است كه در  در الگوي هرسي و گلداسميت ميزان عملكرد و بهره

  :ن عوامل عبارتند ازاي. ايم تحقيق حاضر از اين الگو استفاده كرده
P=F(A,C.H,I.E.V,E) 

P    =عملكرد؛  
A   =آميز يك تكليف؛ توانايي و قابليت به انجام رساندن موفقيت  
C  = ؛...)شناخت شغلي وظايف، نحوة انجام آن و( وضوح 

H  = حمايت سازماني؛  
I  = ؛)اهشور و شوق و تمايل دروني به انجام دادن تكاليف بدون اجبار و اكر(انگيزه  

E  =ارزيابي، بازخورد عملكرد؛  
V  =اعتبار، منظور مناسب و حقوقي و مشروع بودن تصميمات مدير؛  
E  = 9) (سازماني عوامل برون( محيط.(    

هاي اخير بيشتر شده است، به اين دليل كه  منظور ارتقاي عملكرد سازماني در سال تأكيد بر نيروي انساني به
  توانند از آن كپي راحتي نمي ها تنها منبع كمياب است و رقبا به انساني سازمانبر اساس نظرية منابع، نيروي 
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در نتيجه با توجه به شرحي كه بر ). 27(شود  كنند، در نتيجه موجب ايجاد مزيت رقابتي پايدار براي سازمان مي
در پي پاسخ  هاي مختلف موضوع، تحقيق حاضر در مسير و چارچوب تحقيقات گذشته مطالب رفت و بيان جنبه

هاي ورزشي  وري منابع انساني در فدراسيون هاي مديريت دانش و بهره به اين پرسش است كه آيا بين زيرسيستم
  اي وجود دارد؟ رابطه

امروزه صنعت ورزش يكي از پردرآمدترين و تأثيرگذارترين صنايع در چرخة اقتصاد هر كشوري است كه 
طور در اين همين. به ديگر صنايع با ركود كمتري مواجه است حتي در روزهاي ركود شديد اقتصادي، نسبت

صنعت رقابت بسيار پيچيده و شديد است و اين جلوة ظاهري ورزش تنها بخش كوچكي از كل صنعت ورزش را 
هاي ورزشي بايد بكوشند تا در اين محيط پرتلاطم از يكديگر عقب نيفتند تا مشتريان سازمان. شود شامل مي

براي حفظ برتري و . انا تماشاگران، سهامداران، ورزشكاران، مربيان و غيره هستند، از دست ندهندخود را كه هم
هاي ورزشي حركت به سمت برتر بودن در اين سيستم پيچيده و رقابتي، مديريت دانش و دانش سازماني سازمان

زشي در كشور، كار سازمان تربيت ها و امكانات ورها، سليقهها، فرهنگتنوع ورزش .كند اهميت بيشتري پيدا مي
وري بهره )فدراسيون(دليل اينكه در هر سازماني  به). 16(هاي ورزشي را بسيار پيچيده كرده است بدني و فدراسيون

منابع انساني از جمله سازوكارهايي است كه پيوسته بايد مورد توجه و نظر سازمان باشد، بايد عوامل تأثيرگذار بر 
در نتيجه محقق در اين تحقيق بر آن شده است تا مديريت دانش و دانش . ها مشخص شودانوري در سازمبهره

هاي ورزشي بسنجد و با توجه به اينكه مديريت دانش ارتباط تنگاتنگي با دانش جاري در جاري را در فدراسيون
ها بررسي در اين فدراسيون وري منابع انسانيسازمان دارد، كوشش شده است تا ارتباط ميان اين دو مؤلفه با بهره

هاي ها و دورهاندركاران، كارگاه ها بايد براي كاركنان و دستشود، كه در صورت وجود ارتباط مديران فدراسيون
  .وري منابع انساني فراهم شودآموزشي مديريت دانش برگزار كنند تا زمينة لازم براي توسعة ميزان بهره

وري نيروي انساني، نتيجه گرفت كه هاي بهرهمورد شناسايي زمينه ، در تحقيق در)1377(الاسلامي  شيخ
) 1388(طاهري ). 19(شود وري كارمندان ميانطباق شغل با سطح دانش و تخصص موجب بالا رفتن سطح بهره

افزايش كيفيت خدمات و كاهش ( در تحقيقي در اين زمينه، بيان داشت كه مديريت دانش در موفقيت اجرايي 
افزايش درآمدها و كاهش ( تأثير دارد، و ليكن تأثير مديريت دانش در موفقيت اقتصادي ) شتريانشكايات م

وري از جمله سازوكارهايي كند در هر سازمان بهرهبيان مي) 1999(ماريا مارتنسون ). 21(ثابت نشد ) ها هزينه
آنچه در سازمان . شودي حاصل ميوري مزيت رقابتاست كه پيوسته بايد مورد توجه قرار گيرد، زيرا در بهره
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آفرين است كه با درايت و توان تبديل فكر به كار، محصول و خدمت وري است، افراد فرهيخته و دانشاساس بهره
توجه مديران به مديريت دانش ضروري . وري در فكر و انديشه استوري در سازمان، بهرهرا دارند، زيرا اساس بهره

  ). 1(شود وري و انعطاف بيشتر محسوب ميط بهرهشر مديريت دانش پيش. است
كند مديريت دانش نقش مهمي در بهبود كارايي و اثربخشي و در در تحقيقي اظهار مي) 2001( 1پاريخ

هاي يادگيري و توان از اصول و سازوكاردريافت كه مي) 2004( 2ژارونين). 44(وري دارد نهايت توسعة بهره
بيان كرد كه درك ) 2005(كونن -هري اونياس). 34(وري سازمان استفاده كرد هرهمديريت دانش براي بهبود ب

 3مك لين. كند هاي دانش محور كمك ميتر از خلق دانش سازماني و مديريت آن به بهبود عملكرد سازمانعميق
  ). 40(نشان داد بين مديريت دانش، عملكرد سازمان و عملكرد مالي رابطه وجود دارد ) 2005(

هاي بيان داشت كه سه نوع دانش صريح، ضمني و بالقوه براي ايجاد ارزش به زيرساخت) 2008( 4دلونداسم
گروهي بر اين . اجتماعي متفاوتي احتياج دارند، همچنين براي انتقال دانش، افراد بايد با يكديگر در تعامل باشند

مورد نياز است و مديريت دانش را با بهبود  اند كه مديريت دانش براي بهبود فرايندها و فناوري يك شركتعقيده
وري، ارزش افزودة هريك از كاركنان و جريانات نقدي پيوند ويژه بهبود سودآوري، بهره عملكردهاي يك شركت به

  . دهندمي
توانند به منابع دانش هاي موفق ميها از طريق افزايش احتمال نوآوريبيان داشت، شركت) 2009( 5تيموتي
ترسي داشته باشند و سطح وسيعي از اهداف نوآورانه و منابع دانش با نوآوري موفق ارتباط دارند، بيشتري دس

و ) 46(همچنين مديريت دانش تأثير مثبتي بر بروندادهاي سازمان، بهبود محصولات و پيشبرد كاركنان دارد 
تي بين كسب دانش و افزايش واحد توليدي در چين ارتباط مثب 362در تحقيقي بين ) 2010( 6و همكاران ليائو

  ).36(وري مشاهده كرد خلاقيت و در نتيجه توسعة بهره

                                                           
1. Parich 
2. Jarvinen 
3. Mclean 
4. Smudland 
5. Timuthy 
6. Liaw & et al 
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  روش تحقيق
شناختي و  معيتجهاي آوري اطلاعات مربوط به ويژگيهمبستگي است و از آنجا كه به جمع - روش تحقيق توصيفي

هاي از آنجا كه در سال. تپردازد، از نوع پيمايشي و از لحاظ هدف از نوع كاربردي استوصيف وضع موجود مي
اند و تمامي هاي مديريت دانش برداشتهساختسازي زيرهاي اساسي براي پيادههاي ورزشي گاماخير فدراسيون

اي گيري طبقهگيري در اين تحقيق، نمونهوري هستند، روش نمونهها در تلاش براي افزايش بهرهفدراسيون
هاي تيمي و پنج هاي موجود، پنج فدراسيون از ورزشراسيونبدين صورت كه از تعداد فد. تصادفي است

ها بر اين اساس بود كه انتخاب فدراسيون. عنوان جامعة تحقيق انتخاب شدند هاي انفرادي بهفدراسيون از ورزش
ها نتيجة هاي المپيك و آسيايي نسبت به ساير فدراسيونهايي كه در مسابقات مختلف از جمله بازيفدراسيون

نفر اعلام  331ها تعداد كاركنان اين فدراسيون. آوري آنها بالاتر بود، انتخاب شدندري گرفتند و پتانسيل مدالبهت
پرسشنامه تحويل گرفته  165نفر انتخاب شد و از اين تعداد  181ها شد كه بر اساس جدول مورگان تعداد نمونه

بين در اين تحقيق مديريت دانش و و ابعاد  متغيرهاي پيش. ، مشخص شده است1نمونة تحقيق در جدول . شد
وري متغير ملاك در اين تحقيق بهره. آن است كه محقق سعي دارد ارتباط آنها را با متغير ملاك بررسي كند

  . گيردبين با آن مورد بررسي قرار مي شود و ارتباط متغير پيش مي منابع انساني است كه از طريق پرسشنامه ارزيابي
 

  معة انتخابي پژوهشجا. 1جدول

 جامعة تحقيق

هاي تيمي فدراسيون هاي انفرادي فدراسيون   
نفر120= فوتبال 42= كشتي    

30=بسكتبال 23=برداري وزنه   

24=هندبال 15= كاراته    

10=كبدي 24= تيراندازي    

25=واليبال 18= وشو    

  

 
تعداد نمونة 

شده از  انتخاب
هاي  فدراسيون

 تيمي مساوي با 
نفر 114  

 
نمونة  تعداد
شده از  انتخاب

هاي  فدراسيون
انفرادي مساوي 

 با 
نفر 67  
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پرسشنامة مديريت دانش كه توسط (وط به مديريت دانش ابزار آزمون در اين پژوهش دو پرسشنامه، يكي مرب
هـاي ايـن پرسشـنامه    گويه است و پاسخ 24اي استاندارد با ، پرسشنامه)ساخته شده است) 2003( 1شرن لاسون

كـم،  . 2خيلي كـم،  . 1: هاي زير استوسيلة طيف ليكرت و شامل گزينه شده به گذاريتايي ارزش شامل طيف پنج
ترتيب وزن آخـرين   اند كه وزن اولي يك و بهگذاري شده خيلي زياد؛ كه بدين طريق وزن. 5د و زيا. 4متوسط، . 3

وري، برگرفتـه از  هاي بهـره وري منابع انساني است كه در آن ابعاد و مؤلفهاست و ديگري پرسشنامة بهره 5گزينه 
اي است صورت پنج گزينه سخ بهبر اين اساس پا. بعد است 7سؤال و  53نظرية هرسي و گلداسميت و مشتمل بر 

  را بـه خـود اختصـاص     5و بسيار زيـاد امتيـاز    1كه طيف آن از بسيار كم تا بسيار زياد است كه بسيار كم امتياز 
  ).27(دهد مي

  وري منابع انساني هاي پرسشنامة بهره تركيب سؤال. 2جدول

  ها جمع سؤال  ها در پرسشنامهشمارة سؤال هاگويه

  8  8تا  1  توان
  7  15تا  9  شناخت شغل
  8  23تا  16  حمايت سازماني

  10  33تا  24  انگيزش
  10  43تا  34  بازخور عملكرد
  4  47تا  44  سازگاري محيطي

  6 53تا48 اعتبار
 

ها به تأييد استادان مديريت و مديريت ورزشي رسيد و پايايي آنها از طريق آزمون آلفاي  روايي اين پرسشنامه
در اين . درصد ارتباط معناداري بين نتايج حاصله مشاهده شد 5د كه با احتمال خطاي كمتر از كرونباخ تأييد ش
 Zهاي آمار استنباطي شامل آزمون هاي آمار توصيفي شامل ميانگين و انحراف استاندارد و روشتحقيق از روش

رگرسيون چندمتغيري هاي مستقل، ضريب همبستگي پيرسون، و فيشر براي مقايسة ضريب همبستگي در نمونه
  .استفاده شد

                                                           
1. Lawson  
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  هاي تحقيق نتايج و يافته
وري منابع انساني كاركنان  هاي آن و بهره ، ميانگين و انحراف استاندارد مديريت دانش و زيرسيستم3جدول 

  .دهد هاي ورزشي منتخب را نشان مي فدراسيون
  وري منابع انساني هاي آن و بهره ميانگين و انحراف معيار مديريت دانش و مؤلفه. 3جدول

 انحراف معيار ميانگين متغيرها   رديف
  80767/2 7515/12 آفرينيدانش  1
  94507/2 5697/12 جذب دانش  2
  70241/2 8364/12 سازماندهي دانش  3
  55346/2 6545/12 ذخيرة دانش  4
  39706/2 3273/13 انتشار دانش  5
  69614/2 5818/12 كاربرد دانش  6
  25105/14 7215/76 مديريت دانش  7
  54992/22 9626/172 وري منابع انسانيبهره  8

  
وري منـابع انسـاني را بـر     هاي آن بـا بهـره   ، نتايج حاصل از آزمون رابطة بين مديريت دانش و مؤلفه4جدول 

  .دهد اساس ضريب همبستگي پيرسون نشان مي
  ابع انسانيوري من هاي آن با بهره ضريب همبستگي مديريت دانش و مؤلفه .4جدول 

وري منابع انسانيبهره متغيرها
723/0ضريب همبستگي پيرسونآفريني دانش  

695/0جذب دانش  

695/0سازماندهي دانش  
501/0ذخيرة دانش  

514/0انتشار دانش  
536/0كاربرد دانش  

689/0  مديريت دانش  

001/0  سطح معناداري -  
 165  تعداد -
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وري  وري منابع انساني و مديريت دانش و همچنين بـين بهـره   دهد، بين بهره نشان مي 4طوركه جدول  همان
از بـين  . هاي مديريت دانش در جامعة مورد بررسـي رابطـة مثبـت و معنـاداري وجـود دارد      منابع انساني و مؤلفه

و ) 723/0(وري منابع انسـاني در بـالاترين حـد     آفريني با بهره هاي مديريت دانش، ضريب همبستگي دانش مؤلفه
  .بوده است) 501/0(ترين حد  وري منابع انساني در پايين ضريب همبستگي ذخيرة دانش با بهره

  
  وري منابع انساني هاي مديريت دانش واردشده به مدل رگرسيوني بهره خلاصه مدل رگرسيون مؤلفه. 5جدول 

بين متغير پيش ونضريب رگرسي متغير ملاك  ضريب رگرسيون  
 استاندارد

سطح 
 معناداري

آفريني دانش وري منابع انساني بهره   808/5  723/0  001/0  

  
آفرينـي بـا ضـريب     دهد، در تحليل رگرسيون گام نهـايي تنهـا مؤلفـة دانـش     نشان مي 5طوركه جدول  همان

  . وري منابع انساني را دارد بيني معنادار بهره توان پيش 723/0استاندارد بتا 
  

  هاي ورزشي گروهي و انفرادي فيشر براي نشان دادن تفاوت رابطه در فدراسيون zنتايج آزمون . 6جدول 
وري منابع انساني بهره   05/0جدول  Z  Zقدر مطلق  همبستگي نوع 

آفريني دانش 722/0064/0انفرادي   96/1  
727/0064/0گروهي  96/1  

647/0497/0انفرادي جذب دانش  96/1  
716/0497/0گروهي  96/1  

646/0259/0انفرادي سازماندهي دانش  96/1  
670/0259/0گروهي  96/1  

438/0830/0انفرادي ذخيرة دانش  96/1  
541/0830/0گروهي  96/1  

437/0076/1انفرادي انتشار دانش  96/1  
568/0076/1گروهي  96/1  

492/0665/0انفرادي كاربرد دانش  96/1  
570/0665/0گروهي  96/1  

دانش مديريت 654/0703/0انفرادي   96/1  
715/0703/0گروهي  96/1  



  ...وري منابع انساني در  هاي مديريت دانش در سازمان يادگيرنده و بهره ة زيرسيستمبررسي رابط

 

67

 وابعاد مديريت دانش  ةبراي تفاوت رابط Zدهد، با توجه به نتايج آزمون نشان مي 6طوركه جدول  همان
م ابعاد مديريت دانش آمده براي تما دست هب Zورزشي انفرادي و گروهي،  هاي وري منابع انساني در فدراسيون بهره

شود در رابطة مديريت دانش و بنابراين نتيجه گرفته مي .است) =Z 96/1( 05/0جدول در سطح  Zكمتر از 
  .هاي ورزشي انفرادي و گروهي تفاوت معناداري وجود نداردوري منابع انساني در فدراسيونابعاد آن با بهره

  

  گيري بحث و نتيجه
بر . هاي ورزشي بودوري منابع انساني فدراسيونبطة بين مديريت دانش و بهرههدف از اين پژوهش، بررسي را

وري منابع انساني و مديريت دانش در جامعة آماري مورد بررسي رابطه وجود دارد و ، بين بهره4اساس جدول 
) 1388(ي نتايج اين تحقيق با نتايج تحقيق طاهر. شود، اين رابطه به نسبت قوي استطوركه ملاحظه مي همان

تأثير ) كاهش شكايات مشتريان وافزايش كيفيت خدمات ( كه بيان داشت مديريت دانش در موفقيت اجرايي 
، ماريا )2(وري داردكند مديريت دانش نقش بسيار مؤثري در افزايش بهرهكه بيان مي) 1389(دارد، ابراهيمي 

جمله سازوكارهايي است كه پيوسته بايد مورد وري از كند در هر سازمان بهرهكه بيان مي) 1999(مارتنسون 
-آنچه در سازمان اساس بهره. شودوري مزيت رقابتي حاصل ميتوجه سازمان باشد، همخواني دارد، زيرا در بهره

آفرين است كه با درايت و توان تبديل فكر به كار، محصول و خدمت را دارند، وري است، افراد فرهيخته و دانش
. وري در فكر و انديشه است و توجه مديران به مديريت دانش ضروري استري در سازمان، بهرهوزيرا اساس بهره

هاي پاريخ  نتايج اين تحقيق با يافته. شودوري و انعطاف بيشتر محسوب ميشرط بهره مديريت دانش پيش
وري توسعة بهره كند مديريت دانش نقش مهمي در بهبود كارايي و اثربخشي و در نهايتكه اظهار مي) 2001(

وري هاي يادگيري و مديريت دانش براي بهبود بهرهتوان از اصول و سازوكاركه دريافت مي) 2004(دارد، ژارونين 
تر از خلق دانش سازماني و مديريت كه بيان كرد درك عميق) 2005(كونن -سازمان استفاده كرد، هري اونياس

كه نشان داد بين مديريت دانش، ) 2005(كند، مك لين  مك ميمحور ك هاي دانشآن به بهبود عملكرد سازمان
كه بيان داشت سه نوع دانش صريح، ضمني ) 2008(عملكرد سازمان و عملكرد مالي رابطه وجود دارد، اسمدلوند 

هاي اجتماعي متفاوتي احتياج دارند، همچنين براي انتقال دانش، افراد و بالقوه براي ايجاد ارزش به زيرساخت
هاي ها از طريق افزايش احتمال نوآوريكه بيان داشت، شركت) 2009(با يكديگر در تعامل باشند، تيموتي  بايد

توانند به منابع دانش بيشتري دسترسي داشته باشند و سطح وسيعي از اهداف نوآورانه و منابع دانش با موفق مي
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بروندادهاي سازمان، بهبود محصولات و  نوآوري موفق ارتباط دارند، همچنين مديريت دانش تأثير مثبتي بر
واحد توليدي در چين ارتباط مثبتي بين كسب  362كه بين ) 2010(پيشبرد كاركنان دارد، ليائو و همكاران 

  .وري مشاهده كردند، همخواني دارددانش و افزايش خلاقيت و در نتيجه توسعة بهره
ابع انساني رابطة مستقيم و معناداري وجود دارد، وري مندهد كه بين مديريت دانش و بهرهنتايج نشان مي

يابد وري منابع انساني نيز در سازمان افزايش مييعني با گسترش مديريت دانش و دانش جاري در سازمان، بهره
  .ها كندتواند كمك شاياني به سازمانكه اين مطلب مي

هاي ا، تفكر، ذهنيت و مجموعه توانمنديهكه قابليت ها، كاركنان زيادي وجود دارند و درصورتير سازماند
ها در گرو سرآمدي سازمان. سازمان شاداب، سودآور و برتر خواهد بود ،كاركنان به عملكرد مطلوب تبديل شود

 كرد را سرآمد و متعالي كنانكار ديعني براي داشتن سازماني متعالي و سرآمد ابتدا باي ،سرآمدي كاركنان است
پرورش  با تعالي و سرآمدي كاركنان. و ادامه دهندكنند يافته، راه تعالي سازمان را شروع  كاركنان تعالياين تا 

ها، كار بر اين اساس لازم است سازمان. شودهاي ذهني، فكري، نگرشي و دانشي حاصل ميمجموعه توانمندي
   .ندكندار و كاربردي دنبال  دار، جهت صورت نظام منابع انساني را به ةتوسع
بيني معنادار  آفريني توان پيش هاي مديريت دانش، تنها دانش نيز نشان داد از بين مؤلفه 5هاي جدول يافته 
موجب وري بر اساس آنچه در بخش بيان مسئله گفتيم، در نهايت بهبود و تعالي بهره. وري منابع انساني را داردبهره

  .شوددر محيطش و بقاي پايدار سازمان ميآميز سازمان  تحصيل و حفظ قدرت رقابتي سازمان و حضور موفقيت
امروزه دانش در هر سازماني مانند نيروي محركي براي آن سازمان است كه همة موارد در پرتو دانش در  

هاي آموزشي برگزاري كارگاه. ها ناميدتوان دانش را زمينة اصلي تمام فعاليتسازمان قرار دارند و به نوعي مي
كند كه مديريت دانش در سازمان پيشرفت كند اي تمامي اين عوامل كمك ميرشته ينبراي ارتقاي سطح دانش ب

  :شوددر نهايت چند پيشنهاد كاربردي ارائه مي. روز بيشتر شود وري نيز در سازمان روزبهو در نتيجة آن بهره
هاي اني، مؤلفهوري منابع انسوري، بهرههاي ورزشي بهرهتوجه به اهميت موضوع، مديران فدراسيون با. 1

اين مسئله موجب ارتقاي . اي و ارزيابي مجدد كنندگيري، بررسي دورهمديريت دانش را در سازمان خود اندازه
همچنين اين . شود كه در تبديل شدن به سازمان موفق و هوشمند مورد نياز استوري ميمديريت دانش و بهره

كند، چنانچه برخورداري از دانش كشور تسهيل مي سالة انداز بيستمسئله حركت ما را در راستاي چشم
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پيشرفته، توانايي در توليد علم و فناوري، اتكا بر سهم برتر منابع انساني و سرماية اجتماعي در توليد ملي از 
  هاي آن است؛ويژگي
قش ن. ، بررسي و رفع شوند)متغيرهاي مورد بررسي(تمام موانع موجود در برابر استقرار شرايط جديد . 2

وري در چنين آفرين و تعهد مديران عالي سازمان به داشتن سطح مطلوبي از مديريت دانش و بهره رهبري تحول
  كند؛وضعيتي خودنمايي مي

  رسد؛نظر مي هاي لازم در راستاي متغيرهاي مورد بررسي ضروري بهها و رويهتدوين ساختارها، مقررات، روش.  3
 شود؛وري منابع انساني مييي كه موجب ارتقاي مديريت دانش و بهرههاپشتيباني مالي از برنامه.  4

كارگماري افراد در  سرعت سازمان در جذب افراد شايسته و صاحب دانش مورد نياز سازمان و همچنين به. 5
  كند؛مشاغل تخصصي و پشتيباني از كاركنان در برقراري مؤثر مديريت دانش به سازمان كمك مي

  كارگيري افرادي كه دانش بالايي در كار و همچنين تمايل زيادي در انتقال آن دارند؛ استخدام و به.  6
وري بهره هاي نوين افزايش جديد و و شيوههاي هاي ضمن خدمت براي آشنايي افراد با دانشبرگزاري دوره.  7

  منابع انساني؛
  هاي ارتقا بر مبناي خلق و نشر دانش؛نامه تدوين آيين.  8
  يي منابع دانش و استفاده از آن در زمان مورد نياز؛شناسا.  9

  هاي مالي براي تشويق كاركنان به مبادلة دانش؛استفاده از پاداش.  10
 منظور ذخيره، انتقال و به اشتراك گذاشتن دانش ايجادشده؛ ايجاد سيستم پايگاه دانش به.  11

 .يها و سمينارهاي آموزشي و علمشركت كاركنان در كارگاه.  12

  

  و مĤخذمنابع 
 ".وري منابع انسـاني آفرين فرهنگ سازماني و نقش آن در بهره الگوي تحول"). 1389. (آيتي، حميد. 1

  .76-24 : رسالة دورة دكتري مديريت، تهران، دانشگاه علامه طباطبايي، ص
تي، پسـت  نشرية مـديريت صـنع   ."ورينقش مديريت دانش در افزايش بهره"). 1389. (ابراهيمي، سعيد. 2

  .87 – 23 :، صSaiedebrahimi@Gmailcom: الكترونيكي
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