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Abstract   
 
Background & Aims: Today, many organizations are trying to become knowledge-based 
organizations (1-3). In this effort, the adaptation and implementation of knowledge 
management practices in any type of organization, both private and public, is considered useful 
and has the potential to play an important role in improving their performance (4,5). Evidence 
shows that effective and efficient knowledge management is considered a key success factor 
for organizations to gain a sustainable competitive advantage (8-10). Psychology is the 
foundation of knowledge management because knowledge management is all about people. 
The basic goal is to use all available knowledge to live a happier, healthier and more productive 
life. Knowledge management and psychology are similar because knowledge management can 
be used not only to improve people's lives. It can also help improve the communities we live 
in (11). What people share is their competencies, experiences, expertise, values, background 
information, and insights to create institutional frameworks for evaluating and combining new 
experiences and information (12,13). 
In fact, knowledge is related to people and that human resource management disseminates it. 
Knowledge management is developed and strengthened under the cover of human resources 
management, therefore, in long-term knowledge-based organizations, success in competitive 
arenas can only be achieved through competent colleagues (15). In this regard, sports 
organizations also need to acquire, create, store and use knowledge, as one of the most 
important factors determining growth and development. So far, few researches have 
investigated the status of knowledge management and human resource management in sports 
organizations. In this regard, Zalaf et al. (2017) investigated the quality of sports human 
resource management in Padang using the sports development index and analyzing the 
availability of sports human resources. The results showed that the development of sports in 
Pandang depends on the quantitative and qualitative scale based on the human resource 
management index (16). Also, Huang and Zhang (2011) presented the management of sports 
events based on knowledge management, which is very important to improve the management 
skill of the event organization (19). 
Despite the great research interest in knowledge sharing, there are still few studies that relate 
this behavior to human resource variables (training, growth, and performance). The influence 
of human variables on knowledge sharing has been widely neglected. According to the above, 
the current research intends to examine the question of whether knowledge management is 
related to education and development and human resources?  
Methods: The research method was descriptive-correlation and practical in terms of purpose, 
and in terms of data collection, it is field-based. The statistical population of this research 
consists of the employees of Tehran Municipal Sports Organization (1600 employees), among 
whom 310 people were selected as a statistical sample by simple random and according to 
Morgan's table. In order to collect data, the field method and the standard human resources 
management questionnaire and the Knowledge Management (Lawson, 2003) were used. To 
check the relationship between the variables, Pearson's correlation test was performed using 
SPSS version 26 software. 
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Results: The results showed that there is a significant positive relationship between knowledge 
management and human resource management in Tehran Municipality Sport Organization. 
There is a significant positive relationship between all knowledge management components 
(knowledge creation, knowledge sharing, knowledge application, knowledge storage) with all 
human resource management components (employee recruitment, training and development, 
performance evaluation, service compensation, working conditions). The highest correlation 
was obtained between knowledge storage and performance evaluation. 
Conclusion: The findings of this research show that there is a significant positive relationship 
between knowledge management and education and development and human resources. The 
results of the present research are in line with the findings of Mohammadi et al. (2013) (18). 
Knowledge management should be analyzed as a factor that affects human resource 
management. Human resource management is a set of integrated human resource practices that 
support an organization's strategy, create a sustainable competitive advantage. Human capital 
(skills, knowledge, and behaviors) and organizational capital (routines, systems, tacit 
knowledge) are the most cited in the background of the resource-based view, which are 
acquired over time and make interpretation and imitation difficult for competitors (24). 
According to the results of Theriou and Chatzoglou (2014), organizations that follow the best 
human resource management practices, through the design of human resource practices that 
support knowledge management and, in turn, support the creation of organizational 
capabilities, achieve higher performance (26). Therefore, if human resource management is 
about the effective management of people and if the most valuable resource of people is 
knowledge, then human resource management and knowledge management are closely related 
to each other (27). Studies have long supported the claim that employees are the most 
important organizational asset, especially when it comes to achieving an effective knowledge 
management process (26-29). Employees are a vehicle for creating, sharing and implementing 
knowledge. Nilsson and Ellström (2012) emphasized that overall organizational success is 
increasingly related to identifying, recruiting, managing, and retaining high-performing or 
talented individuals to meet the current and future demands of an organization (28). Therefore, 
the main purpose of human resource performance is to develop, select and hire people, train 
and develop employees, evaluate their performance, reward them and create a learning culture 
to support and achieve the organization's strategy (30). Therefore, human resource 
management activities, such as recruitment and selection, training and education, performance 
management and reward systems, are necessary for the proper management of knowledge (31) 
and instrumentally help to improve the flow of knowledge, i.e., its acquisition, transfer and 
integration in the organization. they do. The results of our study show that there is a positive 
and significant relationship between knowledge management and the components of 
recruitment, training and development, performance evaluation, service compensation and 
working conditions in Tehran Municipal Sports Organization. The most valuable asset of any 
organization is its human force, and more importantly, the knowledge within the organization. 
In other words, spending money to improve knowledge or human capital is the most valuable 
and useful investment that any organization can make (32). There were also some limitations 
in the present research since the questionnaire only measures the attitude of the employees, 
therefore it is not considered an accurate tool to measure the reality. It is suggested to carry 
out this research in other situations and compare their results with each other. 
In short, the results of the present research showed that there is a positive relationship between 
knowledge management, education and development and human resources in Tehran 
Municipal Sports Organization. Considering the positive relationship between knowledge 
management and training and development and human resources in Tehran Municipal Sports 
Organization, it is suggested that Tehran Municipal Sports Organization helps by establishing 
knowledge and training and development of staff. 
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    و همكاراني قاض ييرزايممرجان                  

  مقدمه
ـــازمان ـــياري از س كنند تا به ها تلاش ميامروزه، بس

). در اين 1-3هاي مبتني بر دانش تبديل شوند (سازمان
شيوه هاي مديريت دانش در  سازگاري و اجراي  تلاش، 

صي و چه دولتي صو سازمان، چه خ مفيد تلقي  هر نوع 
شود و اين پتانسيل را دارد كه نقش مهمي در بهبود مي 

دانش، مجموعه  . مديريت)4،5عملكرد آن ها ايفا كند (
 راهبردي منبع به كارگيري و فهم براي فرايندها از اي

رويه  كه است ساخت يافته و رويكردي سازمان در دانش
 ذخيره سازي سازماندهي، ارزيابي، شناسايي، براي هايي

كارگيري و يازها تأمين به منظور دانش به   اهداف و ن
 مديريت مي دهد. همچنين، جاي خود در را ســازمان

ــت به كنترل درآوردن محيطي فرايند دانش،  در كه اس
مي  شناسايي سازماني اهداف حصول درجهت دانش آن،

  سازماندهي  شود،
مي  گذاشــته اشــتراك به و مي شــود خلق مي گردد،

شواهد نشان مي دهند كه مديريت دانش به  ).6،7شود (
ـــب  طور موثر و كارآمد عامل كليدي موفقيت براي كس
مزيت رقابتي پايدار براي ســـازمان ها در نظر گرفته مي 

ساس8-10شود ( سي، پايه و ا شنا مديريت دانش  ). روان
مديريت دانش همه چيز درباره مردم اســت.  اســت، زيرا

 ياســت كه از تمام دانش موجود برا نيا يهدف اســاســ
شتن زندگ ستفاده كن يدا سالم تر و پربارتر ا  .ميشادتر، 

 تيريمد رايز ،مشابه هستند يو روانشناسمديريت دانش 
ها برا نه تن ندگ يدانش  فاده  يبهبود ز ـــت بل اس قا افراد 

   يكه در آن زندگ يتواند به بهبود جوامع يم ، بلكهاست
 ينچه مردم به اشتراك مآ). 11( كمك كند ،ميكن يم

ـــا ـــتگيگذارند ش ها، تجارب، تخصـــص، ارزش ها،  يس
 يها است تا چارچوب ها آن نشيو ب يا نهياطلاعات زم

 ديو اطلاعات جد اتيتجرب بيو ترك يابيارز يبرا ينهاد
ــتراك گذار جاديا  ياقدام مردم كيدانش  يكنند. به اش

 منابع مديريت). 12،13ي (اطلاعات يها ستمياست، نه س
ساني ستراتژيك و منسجم رويكرد يك عنوان به ان  براي ا

 شــده تعريف ســازمان هايدارايي ترين ارزش مديريت با
ست ستيابي به يك مزيت رقابتي از طريق  ا و به دنبال د

يك نيروي كار بســـيار متعهد و توانمند، با اســـتفاده از 
و  هاها، برنامه ريزي منابع، سياستمجموعه اي از انسان

روش هايي اســـت كه مديريت افراد يا منابع انســـاني از 
ـــتخدام، غربالگري، آموزش، پاداش و ارزيابي و  جمله اس

  ).14( غيره را انجام مي دهد
 مديريت اينكه و اســت مرتبط افراد به در واقع، دانش

 تحت دانش دهد. مديريت مي انتشار را آن انساني منابع
ساني منابع مديريت عملكرد پوشش  و يابد مي توسعه ان
 مبتني بر ســازمان هاي در ؛ از اين رو شــود مي تقويت
صه هاي رقابتي در درازمدت، در دانش  تنها موفقيت عر

ــته همكاران طريق از ــايس ــود. محقق ش  اين در مي ش
 نقش هدف بهره وري، و محور به عنوان انســـان زمينه

 تيريمد كه كرد ادعا مي توان از اين رو دارد. كليدي
 يا در اســتفاده بهره وري ركن مهم ترين يمنابع انســان

شود محسوب دانش توليد ست لازم و مي   اولويت با تا ا
ــتور در ويژه اي ). در اين 15گيرد ( قرار مديران كار دس
ستا، شي نيز را سب، نيازمند سازمان هاي ورز  خلق، ك
 عوامل مهم ترين از يكي مثابه به كاربرد دانش، و ذخيره
ــد كننده تعيين ــميت و و بالندگي رش ــند. رس  مي باش
دانش،  گذاشتن اشتراك به سهولت كاركنان، عمل آزادي

سهيم كار، تقسيم در دستورالعمل ها از  دانش كاربرد و ت
 مورد و اثربخش نتايج به دستيابي در كه هستند عواملي

هاي انتظار در  بالايي اولويت از دانش مديريت پروژه 
ستند. با ا تاكنون تحقيقات اندكي به ين حال برخوردار ه

ضعيت  سي و سان تيريمدو مديريت دانش برر  يمنابع ان
در ســازمان هاي ورزشــي پرداخته اند. در همين راســتا، 
سي كيفيت مديريت  زالاف و همكاران در تحقيقي به برر

ــاني ورزش در ــاخص  پادانگ منابع انس ــتفاده از ش با اس
بودن منابع  توسعه ورزشي و تجزيه و تحليل در دسترس

نتايج نشــان داد كه توســعه  انســاني ورزشــي پرداختند.
ـــاخص مديريت منابع  ـــاس ش ورزش در پاندانگ بر اس
انساني به مقياس كمي و كيفي وابسته است يا به عبارت 

ـــت (  ).16ديگر كميت در حد پايين و كيفيت اندك اس
ـــ درو همكاران نيز  نيآذر ـــي رابطة  ي بهپژوهش بررس

ـــاني مديريت دانش و ا نابع انس با عملكرد م جزاي آن 
. نتايج حاصـــل از تحليل رگرســـيون چندگانه پرداختند

ساني معادلة پيش شان داد كهبيني عملكرد منابع ان از  ن
مدل، متغير  يل دانش«بين ســــه متغير در  ـــ »  تحص

تأثير را در پيش ـــترين  نابع بيش بيني ميزان عملكرد م
ايجان شرقي انساني در ادارة كل تربيت بدني استان آذرب

 ي بهپژوهش درو همكاران  محمديهمچنين  .)17( دارد
بررسي رابطه زيرسيستم هاي مديريت دانش در سازمان 

ــيون ــاني در فدراس هاي يادگيرنده و بهره وري منابع انس
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نتايج نشـــان داد كه رابطه . پرداختندورزشـــي منتخب 
مديريت دانش و كل  ومثبت  عاد  معناداري بين تمام اب

دانش با بهره وري منابع انســاني در فدراســيون مديريت 
ـــي منتخب وجود دارد هوانگ و ژانگ  .)18( هاي ورزش

نيز مديريت رويدادهاي ورزشي مبتني بر مديريت دانش 
ـــازمان  را ارائه دادند كه براي ارتقاي مهارت مديريتي س

  .)19رويداد بسيار مهم است (
ـــتراك گذاري  علي رغم علاقه زياد پژوهشـــي به اش
دانش، هنوز مطالعات كمي وجود دارد كه اين رفتار را با 

ـــانمتغيرهاي  ) ي و عملكردبالندگ ،آموزش( يمنابع انس
ـــتراك  ـــاني بر اش مرتبط مي كند. تأثير متغيرهاي انس

ست. شده ا سترده ناديده گرفته   باتوجه دانش به طور گ
توانايي  دانش، كه حقيقت اين به توجه و بالا مطالب به

و  مهم ترين از يكي كــاركنــان مهــارت هــاي و هــا
ــونده ترين ــت منابعي تجديدش ــازمان ها كه اس مي  س

به اشــتراك  گيرند، بهره هاآن از خود مديريت در توانند
 شــده اهميت حايز ديگر زمان هر بيش از گذاري دانش

ــتراك گذاري دانش نقش به توجهلذا،  .اســت  در به اش
ـــازمان تغييرات  ارتباط اين عوامل با طرف و يك از س

سان شت آن بر را محقق ديگر، طرف از يمنابع ان  به تا دا
باط تعيين يت اجزاي بين ارت هاي و  دانش مدير متغير

 از بيشـــتر بهره گيري زمينة تا بپردازد يمنابع انســـان
هاي ند يت فراي ندگو  دانش مدير بال  در يآموزش و 

بنابراين تحقيق  .شــود شــناخته نظر مورد آماري جامعة
اين ســوال بپردازد كه آيا  يبررســحاضــر قصــد دارد به 

 رابطه يو منابع انسان يدانش با آموزش و بالندگ تيريمد
  دارد؟
  

  روش كار
تحقيق حاضــر از آن جهت كه به بررســي و شــناخت 

پردازد، ها و شــرايط موجود ميبيشــتر روابط ميان متغير
ــته تحقيق ــيفي هاي در دس ــتگي -توص و از نظر  همبس

سي هدف كاربردي قرار مي گيرد. جامعه آماري مورد برر
اين تحقيق را نيروي انساني در سازمان ورزش شهرداري 

ـــامل  ـــكيل دادند. در اين  1600تهران (ش كارمند) تش
ماري  عه آ جام به حجم  جه  با تو به  310تحقيق  نفر 

به عنوان  ساده و بر طبق جدول مورگان يصورت تصادف

 310 تعداد منظور همين به .نمونه آماري انتخاب شـدند
 و تكميل پرســش نامه 267 كه شــد توزيع پرســش نامه

. جهت جمع آوري داده ها از روش بازگشــت داده شــد
ـــشميداني و  ـــشو نامه مديريت دانش  پرس نامه  پرس

  به شرح ذيل استفاده شد. ي فرهنگ سازمان
مه  نا ــش  يت دانشپرس ندازه گيري  ابزار :مدير ا
مه پژوهش، اين مديريت دانش در نا  محقق پرســـش 

ـــاخته ـــد س ـــتفاده از پرســـش نامه  كه مي باش با اس
 مديريت به مربوط ) و همچنين مطالعات1389همتي(
سي و دانش سش نامه هاي برر شابه پر گرديده  تدوين م

به منظور تهيه ســوالات پرســش نامه با توجه به  اســت.
س شده و برر ساختار مطالعات انجام  صلي در  ي مفاهيم ا

ـــنهادي، ابتدا  مديريت دانش و نيز مطالعه الگوهاي پيش
ـــت مديريت دانش  هر يك از مولفه هايي كه ممكن اس
ساس مولفه هاي  شدند و در نهايت برا شند تهيه  مهم با
ــوالات  ــورت س ــده به ص منتخب، گزينه هايي تعيين ش

سوال  25پرسش نامه درآمدند. اين پرسش نامه دارا ي 
سته مولفه  سه؛ 7 تا 1گويه هاي  خلق دانشب  دانش ميت

   دانش يريكارگه ب؛ 13تا  8ي ها هيگو
ي ها هيگو دانش يســاز رهيذخو  18تا  14ي ها هيگو
شد. 25تا  19 ساس مقياس  مي با سش نامه بر ا اين پر

؛ 4؛موافقم،3؛ نظري ندارم،2؛ مخالفم،1ليكرت (خيلي كم،
ــد.) مي5كاملاً موافقم؛ ــش نامه روايي باش  مديريت پرس

ـــتگي طريق از دانش فه از يك هر بين همبس هاي  مؤل
سش نامه سط پر سون تو ضريب اثبات لاو ست.   شده ا

به  كرنباخ آلفاي براســاس لاوســون پايايي پرســش نامه
، 89/0دانش  ، جــذب84/0دانش  ايجــاد براي ترتيــب

 ، انتشـــار88/0دانش  ، ذخيره86/0دانش  ســـازماندهي
ـــت آمد ( 80/0دانش  دو كاربر 89/0دانش  ). 20به دس

خامدا، زهرا پايايي اين پرســـش نامه توســـط همچنين 
با آزمون آلفاي كرونباخ با اســتفاده از نرم افزار  ) 1388(

spss   21به دست آمده است ( 91/0بالاي.( 
سش نامه  سانيپر ستاندارد مديريت منابع ان  :ا

سش نامه  ستاندارد پر ساني داراي ا  14مديريت منابع ان
ـــد كه با يك مقياس ليكرت پنج درجه اي گويه مي باش

ـــي  (كاملاً مخالف تا كاملاً موافق) و هر ماده داراي ارزش
سؤالاتي مانند: ( 5تا  1بين   سؤالاتي ابيكارمنداست. با 
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ندگي 3-1 بال يابي عملكرد 5و  4؛ آموزش و  ؛ 6-8؛ ارز
مديريت ) 12-14؛ شـــرايط كاري 9-11جبران خدمات 

 از يك هر به دهي سنجد. براي امتيازانساني را ميمنابع 
 اين به. شد استفاده طيف ليكرت از پرسش نامه سوالات
 موافقم ،5 امتياز موافقم هاي كاملاً پاسخ براي كه ترتيب
 كاملاً و 2 امتياز مخالفم ،3 ندارم امتياز نظري ،4 امتياز

روايي پرســش نامه  .شــد گرفته در نظر 1 امتياز مخالفم
شده است. ساتيد و متخصصان اين حوزه تأييد   توسط ا

 70/0پايايي پرســـش نامه از روش آلفاي كرونباخ بالاي 
  به دست آمده است. 

ـــر  :هاتجزيه و تحليل داده حاض براي در پژوهش 
ضيات تحقيق از تحليل داده ستنباطي و آزمون فر هاي ا

يايي مدل پا باخ براي تعيين  فاي كرون ماري آل هاي آ
ها ها، جهت بررسي طبيعي بودن توزيع دادهپرسش نامه

سي ارتباط بين متغيرها  شيدگي، برر از مقادير كجي و ك
افزار گيري از نرماز آزمون همبســـتگي پيرســـون با بهره

SPSS سخه سطح معني 26 ن داري در صورت پذيرفت. 

 در نظر گرفته شده است. α=05/0ها تمامي آزمون
  

  ها يافته
نتايج آزمون همبســتگي پيرســون نشــان داد كه بين 
ـــازمان  ـــاني در س مديريت دانش و مديريت منابع انس

ــهرداري تهران ( ) رابطه Sig ،571/0=r=001/0ورزش ش
  .)1مثبت معناداري وجود دارد (جدول 

ارتباط مثبت و معناداري دهنده همچنين نتايج نشــان
ــا مؤلفــه هــاي كــارمنــديــابي بين مــديريــت دانش ب

)001/0=Sig ،421/0=r ــي ــدگ ــن ــال ــوزش و ب )، آم
)001/0=Sig ،489/0=r) 001/0)، ارزيابي عملكرد=Sig ،

516/0=r) مات خد ) و Sig ،459/0=r=001/0)، جبران 
) در سازمان ورزش Sig ،472/0=r=001/0شرايط كاري (

ــهرداري تهران  ــرايب ميش ــد. با توجه به مقادير ض باش
ستگي همان ضريب همب شترين  شد بي شاهده  طور كه م

ـــتگي مربوط به ارتباط مديريت دانش با ارزيابي  همبس
با  يت دانش  مدير ـــتگي بين  عملكرد و كمترين همبس

 
 ارتباط مديريت دانش با مديريت منابع انساني -1جدول 

  مديريت منابع انساني متغيرها
  سطح معناداري  )rضريب همبستگي ( تعداد

  001/0  571/0** 267 مديريت دانش
  P≥01/0؛ **= معناداري در سطح P≥05/0*= معناداري در سطح 

  
 منابع انسانيهاي مديريت ارتباط مديريت دانش با مؤلفه -2جدول 

  مديريت دانش متغيرها
  سطح معناداري  )rضريب همبستگي ( تعداد

  001/0  421/0** 267 كارمنديابي
  001/0  489/0** 267 آموزش و بالندگي
  001/0  516/0** 267 ارزيابي عملكرد
  001/0  459/0** 267 جبران خدمات
  001/0  472/0** 267 شرايط كاري

  
  مديريت دانش با مديريت منابع انسانيارتباط ابعاد  -3جدول 

  مديريت منابع انساني متغيرها
  سطح معناداري  )rضريب همبستگي ( تعداد

  001/0  516/0** 267 خلق دانش
  001/0  539/0** 267 تسهيم دانش

  001/0  490/0** 267 كارگيري دانشبه
  001/0  507/0** 267 سازي دانشذخيره
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يبالندگ و آموزش با دانش تيريمد نيبرابطه             

  . )2كارمنديابي بود (جدول 
، Sig=001/0نتايج نشان داد كه بين ابعاد خلق دانش (

516/0=rـــهيم )، Sig ،539/0=r=001/0دانش ( )، تس
ــه ــش (ب ــري دان ــي ــارگ ) و Sig ،490/0=r=001/0ك

) با مديريت Sig ،507/0=r=001/0ســازي دانش (ذخيره
شهرداري تهران رابطه  سازمان ورزش  ساني در  منابع ان

   .)3مثبت معناداري وجود دارد (جدول 
ضرايب به ضرايب بِتا دستاساس  آمده با توجه مقادير 

)Betaـــهيم دانش ) مي توان گفــت ميزان تــأثير تس
)250/0=β) 247/0) از ميزان تــأثير خلق دانش=β و (

) بر مديريت منابع انساني β=219/0سازي دانش (ذخيره
توان آمده ميدستبيشتر است. با توجه به مقدار بتاي به

ــهيم  ــتاندارد در تس گفت كه تغيير يك واحد انحراف اس
دانش به ترتيب باعث  ســازيدانش، خلق دانش و ذخيره

ندارد  219/0و  236/0، 250/0افزايش  تا ـــ انحراف اس

مديريت منابع انساني در سازمان ورزش شهرداري تهران 
شان مي2Rضريب تعيين (شود. همچنين مي دهد كه ) ن
مديريت  5/33 كل ميزان تغييرات  ـــد از واريانس  درص

سازي تسهيم دانش، خلق دانش و ذخيرهمنابع انساني به 
معادله  5با توجه به نتايج جدول شــود. مربوط ميانش د

  رگرسيوني به اين صورت خواهد بود:
ــره ــي ــش)(ذخ ــم 213/0ســـــازي دان ــي +(تســـــه

=مــديريــت منــابع 285/0+(خلق دانش)265/0دانش)
  انساني

پيرســون نشــان داد كه بين  نتايج آزمون همبســتگي
ـــهيم تمامي مؤلفه هاي مديريت دانش (خلق دانش، تس

ــازي دانش) با تمامي كارگيري دانش، ذخيرهدانش، به س
ساني (كارمنديابي، آموزش و مؤلفه هاي مديريت منابع ان

بالندگي، ارزيابي عملكرد، جبران خدمات، شرايط كاري) 
ناداري  ـــطح مع ناداري در س بت مع باط مث كمتر از ارت

 
  تأثير ابعاد مديريت دانش بر مديريت منابع انساني -4جدول 

ضرايب رگرسيون   مسيرها  
  )Bاستاندارد نشده (

ضرايب رگرسيون
  )βاستاندارد شده (

مقدار بحراني 
)t(  

سطح 
 معناداري

ضريب 
  تعيين

دوربين 
  واتسون

مديريت منابع  ˂---  خلق دانش
  انساني

285/0 236/0 887/2  004/0  335/0  205/2  

مديريت منابع  ˂---  تسهيم دانش
  انساني

265/0250/0 576/2  010/0  

كارگيري به
  دانش

منابعمديريت  ˂---
  انساني

073/0-066/0- 637/0-  524/0  

سازي ذخيره
  دانش

مديريت منابع  ˂---
  انساني

249/0219/0 582/2  010/0  

  
  هاي مديريت منابع انسانيهاي مديريت دانش با مؤلفهارتباط مؤلفه -5جدول 

آموزش و كارمنديابي   
  بالندگي

  شرايط كاري  جبران خدمات  ارزيابي عملكرد

 ضريب همبستگي  دانشخلق 
  سطح معناداري

**351/0 
001/0  

**420/0 
001/0  

**460/0  
001/0  

**436/0  
001/0  

**456/0  
001/0  

 ضريب همبستگي  تسهيم دانش
  سطح معناداري

**401/0 
001/0  

**485/0 
001/0  

**482/0  
001/0  

**447/0  
001/0  

**413/0  
001/0  

 ضريب همبستگي  كارگيري دانشبه
  سطح معناداري

**371/0 
001/0  

**467/0 
001/0  

**414/0  
001/0  

**369/0  
001/0  

**413/0  
001/0  

سازي ذخيره
  دانش

 ضريب همبستگي
  سطح معناداري

**389/0 
001/0  

**397/0 
001/0  

**491/0  
001/0  

**392/0  
001/0  

**415/0  
001/0  

  P≥01/0؛ **= معناداري در سطح P≥05/0*= معناداري در سطح 
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ستگي  01/0 ضرايب همب وجود دارد. با توجه به مقادير 
شاهده ميهمان ستگي بين طور كه م شود بالاترين همب
يابي عملكرد (ذخيره ، Sig=001/0ســــازي دانش و ارز
491/0=r ـــتگي بين خلق دانش و ) و كمترين همبس

يابي ( ند مد Sig ،351/0=r=001/0كارم به دســـت آ  (
  ).5(جدول 

  
  بحث
ــان مي هاييافته ــر نش بين مديريت دهد تحقيق حاض

دانش و آموزش و بالندگي و منابع انســـاني رابطه مثبت 
ـــر با يافته. معناداري وجود دارد هاي نتايج تحقيق حاض

). در اين راســتا، 18محمدي و همكاران همســو اســت (
 هاينشان داده شده است سازمان هايي كه داراي شيوه

ــتند در ــاني  مديريت دانش بهتر هس مديريت منابع انس
تايج محمدي و همكاران در  ).8عملكرد بهتري دارند ( ن

بررسي رابطه زيرسيستم هاي مديريت دانش در سازمان 
يادگيرنده و بهره وري منابع انســاني در فدراســيون هاي 
ورزشــي منتخب نشــان داد كه رابطه مثبت و معناداري 

مديريت دانش  كل  مديريت دانش و  عاد  مام اب با بين ت
ـــيون ـــاني در فدراس هاي ورزشـــي بهره وري منابع انس

فه خب وجود دارد. از بين مول يت دانش، منت مدير هاي 
دانش آفريني قادر به پيش بيني معنادار بهره وري منابع 

هاي مديريت انساني است و تفاوتي در رابطه زيرسيستم
ـــيون فدراس ـــاني در  نابع انس هاي دانش و بهره وري م

ـــي گروهي و ان ). دانش به 18فرادي وجود ندارد (ورزش
سازمان شرط عنوان منبعي براي بقاء  ضروري است و  ها 

ــازمان ــتيابي به دانش و فهم عميق در موفقيت س ها دس
ــت. به گفته پيتر دراكر  ــطوح اس راز موفقيت "تمامي س

ـــازمان ـــت 21ها در قرن س . "همان مديريت دانش اس
ـــازمان ر دانايي برتر ها بايد با تكيه ببنابراين مديريت س

تر در موضــوعات مهم و امكان اتخاذ تصــميمات معقول
رو بهبود عملكردهاي مبتني بر دانش را پيدا كند. از اين

شتراك، انتقال و تبادل سازمان ها بايد محيطي را براي ا
ــاي خود به وجود آورند و افراد را در  دانش در ميان اعض

) و 22(شان آموزش دهند جهت بامفهوم كردن تعاملات
سايي عوامل زمينه شنا سازي و  ستر اي سعي در ايجاد ب

ند.  ماي مان ن ـــاز مديريت دانش در س ـــتقرار  جهت اس

 مديريتاغلب به فرآيندهاي مديريت دانش  اثربخشـــي
و كيفيت همســويي اســتراتژيك مديريت منابع انســاني 

مديريت  ).23(ســـازمان، افراد و دانش) بســـتگي دارد (
ــاني  مديريتي كه بر بايد به عنوان عاملدانش  منابع انس

تأثير مي گذارد، تحليل شـــود. مديريت منابع انســـاني، 
شيوهمجموعه ساني يكپارچه است كه اي از  هاي منابع ان

كنند، مزيت از اســتراتژي يك ســازمان پشــتيباني مي
جاد مي يدار را اي پا قابتي  يه انســـاني ر ما ـــر ند. س كن

ــاز(مهارت ــرمايه س ماني (روال، ها، دانش و رفتارها) و س
ستم شينه سي ستناد در پي شترين ا ضمني) بي ها، دانش 

ست  ست كه در طول زمان به د ديدگاه مبتني بر منابع ا
ــوار مي ــير و تقليد را براي رقبا دش كنند مي آيند و تفس

)24 .(  
عه به عنوان مجمو نابع انســــاني  يت م اي از مدير

شيوهسياست سيستمها،  شود كه بر هايي درك ميها و 
ها، نگرشرف تأثير تار مان  ـــاز ـــاي س ها و عملكرد اعض
بتمي قا هدف آن افزايش ر يت گذارد و  پذيري و ظرف

ـــت. به يادگيري آن ها تا حد ايجاد فرهنگ يادگيري اس
ـــيوه هاي عنوان مثال، گوپ و همكاران دريافتند كه ش

يادگيري فردي، انگيزه و  كه  ـــاني،  نابع انس مديريت م
شتراك حفظ كاركنان را با هدف تقوي ت كسب دانش و ا

ماني را بهبود دانش، افزايش مي هد، عملكرد ســــاز د
). با توجه به نتايج تريو و چاتزگلي سازمان 25بخشد (مي

مديريت منابع انســـاني را  هايي كه بهترين شـــيوه هاي
نابع  هاي م ـــيوه  ند، از طريق طراحي ش بال مي كن دن

ــاني كه از ــتيباني مي كنند و در  انس مديريت دانش پش
ـــتيباني مي  ـــازماني را پش مقابل، ايجاد قابليت هاي س

). بنابراين، 26كنند، به عملكرد بالاتري دست مي يابند (
ـــاني در مورد مديريت مؤثر افراد  اگر مديريت منابع انس
شد، آنگاه  شمندترين منبع افراد دانش با شد و اگر ارز با
ساني و مديريت دانش ارتباط تنگاتنگي  مديريت منابع ان

سويتليك و همكاران بيان كردند 27ديگر دارند (با يك ). ا
ـــاني در هنگام  كه مديريت دانش و مديريت منابع انس

كاري، تيم حدهاي  جاد وا بل و ها، همكارياي قا هاي مت
يان كههمچنين جر ـــب خل ها و ش باطي در دا هاي ارت

ـــوي مرزهاي آن، فعاليت ـــازمان و فراس ها، اهداف و س
ها يك رويكرد يكپارچه آن هاي مشتركي دارند.استراتژي
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يبالندگ و آموزش با دانش تيريمد نيبرابطه             

بين مديريت دانش و مديريت منابع انســـاني پيشـــنهاد 
با  يت دانش را  مدير خه  كه اگر چر به طوري  ند،  كرد
سه كنيم، متوجه  ساني مقاي فرآيندهاي مديريت منابع ان
شترك  شويم كه فعاليت هاي مختلفي بين هر دو م مي 

ـــت ( عا 27اس مدت طولاني از اين اد عات براي  طال ). م
ـــازماني كند كه كاركنان مهمحمايت مي ترين دارايي س
ستند، به ستيابي به يك فرآيند ه صحبت از د ويژه وقتي 

سيله  ).26-29شود (مديريت دانش مؤثر مي كاركنان و
اي براي ايجاد، به اشــتراك گذاري و پياده ســازي دانش 
ــتروم تاكيد كردند كه موفقيت  ــون و الس ــتند. نيلس هس

ـــازماني به  ـــايي، عمومي س ـــناس طور فزاينده اي با ش
ستخدام، مديريت و حفظ افراد با عملكرد بالا يا افراد با  ا
سته هاي حال و آينده  ستعداد براي برآورده كردن خوا ا

). بنابراين، هدف اصــلي 28يك ســازمان مرتبط اســت (
ستخدام افراد،  سعه، انتخاب و ا ساني، تو عملكرد منابع ان

بي عملكرد آن ها، پاداش آموزش و توسعه كاركنان، ارزيا
دادن به آن ها و ايجاد فرهنگ يادگيري براي حمايت و 

ــازمان اســت ( ــتيابي به اســتراتژي س بنابراين،  ).30دس
ـــتخدام و فعاليت ـــاني، مانند اس هاي مديريت منابع انس

كرد و  ل م ع يريــت  پرورش، مــد موزش و  تخــاب، آ ن ا
هاي پاداش، براي مديريت صحيح دانش ضروري سيستم

ـــتند و به طور ابزاري به بهبود جريان دانش،  )31( هس
مان كمك  ـــاز قال و ادغام آن در س ـــب، انت يعني كس

شان مي دهد كه ارتباط كنند. مي ضر ن نتايج مطالعه حا
فه با مؤل يت دانش  مدير ناداري بين  بت و مع هاي مث

كارمنديابي، آموزش و بالندگي، ارزيابي عملكرد، جبران 
ــهرداري  ــازمان ورزش ش ــرايط كاري در س خدمات و ش

ستگي تهران مي ضريب همب شترين  شد. همچنين بي با
ابي عملكرد بوده مربوط به ارتباط مديريت دانش با ارزي

و كمترين همبســتگي بين مديريت دانش با كارمنديابي 
سقرار  ست كه هر چقدر ا شد. اين بدان معني ا شاهده  م

ـــاني نيز بالاتر دانش بيش ـــد، عملكرد منابع انس تر باش
قادير  به م جه  با تو ـــر،  حاض عه  طال هد بود. در م خوا

ستبه سهيم دانش و ذخيرهآمده د سازي خلق دانش، ت
ـــازمان ورزش دانش ب ـــاني در س نابع انس مديريت م ر 

شت. همچنين  شهرداري تهران تأثير مثبت معناداري دا
ساس نتايج به ستبر ا كارگيري دانش آمده تأثير بعُد بهد

توان بر مديريت منابع انســـاني معنادار نبود. بنابراين مي
تأثير خلق  ـــهيم دانش از ميزان  تأثير تس فت ميزان  گ

انش بر مديريت منابع انســـاني ســـازي ددانش و ذخيره
يك واحد انحراف  كه تغيير  به طوري  ـــت.  ـــتر اس بيش

سهيم دانش، خلق دانش و ذخيره ستاندارد در ت سازي ا
 219/0و  236/0، 250/0دانش به ترتيب باعث افزايش 

مديريت منابع انســاني در ســازمان انحراف اســتاندارد 
درصــد از  5/33شــد. همچنين ورزش شــهرداري تهران 

ـــاني به وا ريانس كل ميزان تغييرات مديريت منابع انس
مربوط ســازي دانش تســهيم دانش، خلق دانش و ذخيره

نقش تســهيم دانش شــود. اين بدان معني اســت كه مي
ـــازمان ورزش  ـــاني در س مهمي در مديريت منابع انس
ـــهرداري تهران دارد و بايد به طور زيادي مورد توجه  ش

كه مامي  قرار گيرد. از طرفي مشـــخص شــــد  بين ت
ـــهيم دانش، مؤلفه هاي مديريت دانش (خلق دانش، تس

مامي كارگيري دانش، ذخيرهبه با ت ســــازي دانش) 
ساني (كارمنديابي، آموزش و مؤلفه هاي مديريت منابع ان

بالندگي، ارزيابي عملكرد، جبران خدمات، شرايط كاري) 
ارتباط مثبت معناداري وجود داشت. بالاترين همبستگي 

سازي دانش و ارزيابي عملكرد و كمترين ذخيره نيز بين
ست آمد.  ستگي بين خلق دانش و كارمنديابي به د همب

ــت كه  ــتراتژي مديريت دانش كه اين بدان معني اس اس
بخشي از استراتژي سازماني است در حمايت از مديريت 

ست و ذخيره سازگار و موثر ا ساني  سازي دانش منابع ان
ريت منابع انســـاني در نقش حمايتي در مديبيشـــترين 

ـــت. ـــهرداري تهران را خواهد داش ـــازمان ورزش ش  س
ــاني ــازماني، نيروي انس ــمندترين دارايي هر س اش ارزش

ست و مهم سازمان. به ا تر از آن، دانش موجود در درون 
مان  يا ه قاي دانش  نه كردن براي ارت بارت بهتر، هزي ع

 گذاريسرمايه انساني، ارزشمندترين و مفيدترين سرمايه
ــازماني مي ــت كه هر س ). با اين 32تواند انجام دهد (اس
ـــت همان قدر كه برخورداري از دانش و همه بايد دانس

ها اهميت و اولويت دارد، مالكيت آن براي افراد و سازمان
به همان اندازه انتقال دانش از فردي به فردي ديگر و از 
سازمان به بخشي ديگر حائز اهميت است  .يك بخش از 

از  داشــت.  وجود حاضــر تحقيق در نيز هايييتمحدود
ـــش كه پرس جايى  نان را م آن كارك ها نگرش  مه تن  ينا
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ــنجش واقعيت به  ــنجد، بنابراين ابزار دقيقى جهت س س
ـــمار نم يكى ديگر از محدوديت هاى پژوهش  .رود يش

ساير  ستانعدم تعميم نتايج اين پژوهش به  كشور  هايا
شود در  ها نيز ساير موقعيتاست، بنابراين پيشنهاد مى 
شود و نتايج آن سه  اين پژوهش انجام  ها با يكديگر مقاي

  . گردند
  

  گيرينتيجه
كه بين به طور خلاصه، نتايج تحقيق حاضر نشان داد 

ـــاني در  مديريت دانش با آموزش و بالندگي و منابع انس
شهرداري تهران رابطه مثبت وجود دارد . سازمان ورزش 

با آموزش دانش با  تيريدبين مرابطه مثبت به با توجه 
شهرداري  سازمان ورزش  ساني در  و بالندگي و منابع ان
شهرداري  سازمان ورزش  شود كه  شنهاد مي  تهران پي

ــتقرار با تهران   به با آموزش و بالندگي كاركناندانش اس
  .كمك نمايد

  
  تقدير و تشكر 

آزاد دانشــگاه مصــوب  رســاله دكترايمقاله حاضــر از 
سلام شده مركزواحد تهران  يا ست.  گرفته   از كاركنانا

ـــهرداري تهران كه ما را در  ـــازمان ورزش ش محترم س
ياري نمودند،  عه  به اين مطال گردآوري اطلاعات مربوط 

 كمال تشكر را داريم.
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