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   فرهنگ و انساني منابع ي توسعه و آموزش استراتژي تأثير

  :دانش تسهيم بر آفرين دانش سازماني
  اي هسته صنعت در اي مطالعه 
 

  :دريافت  * صادق شكرزاده
  :پذيرش  ** زهرا صباغيان

  ***محمدحسن پرداختچي
  ****ابوالقاسميمحمود 

 

  چكيده
بدين . دانش به عنوان يك منبع ارزشمند و راهبردي و تسهيم دانش، قدرت برتر براي سازمانها است

بررسي تأثير  اين مقاله با هدف. جهت مطالعه پيرامون عوامل موثر بر تسهيم دانش امري ضروري است
 شناخت تأثير و نيزآفرين بر تسهيم دانش  استراتژي آموزش و توسعه منابع انساني و فرهنگ سازماني دانش

 آفرين بر رابطه بين استراتژي آموزش و توسعه منابع انساني با تسهيم دانش دانش فرهنگ سازماني تعديلي
نفر از كارشناسان سازمان بودند كه به شيوه  328نمونه پژوهش . در سازمان انرژي اتمي ايران انجام گرفت

ها و در راستاي تحليل از  اين پژوهش از پرسشنامه براي گردآوري داده در. تصادفي ساده انتخاب شدند
دار استراتژي آموزش و توسعه منابع انساني و  يافته ها تأثير معني. استروش تحليل عاملي استفاده شده

همچنين نتايج نشان داد فرهنگ سازماني . آفرين را بر تسهيم دانش نشان داد فرهنگ سازماني دانش
ين بر رابطه بين استراتژي آموزش و توسعه منابع انساني با تسهيم دانش، در جهت كاهش آفر دانش

  .همبستگي تأثير تعديلي داشت
  آموزش و توسعه، استراتژي، تسهيم دانش، منابع انساني: يكليدمفاهيم 

                                                            
 بهشتي شهيد دانشگاه آموزشي مديريت دكتري دانشجوي *

 بهشتي شهيد دانشگاه آموزشي مديريت گروه استاد **
  دانشگاه شهيد بهشتي وه مديريت آموزشياستاد گر ***

  دانشگاه شهيد بهشتي استاديار گروه مديريت آموزشي ****
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  مقدمه
آموزش و توسعه منابع انساني را تلاش برنامه ريزي شده سازمانها براي تسهيل يادگيري 

آموزش و توسعه كاركنان  .(Noe,2008)اندهاي مرتبط با شغل بيان كرده  كسب شايشتگي و
نه تنها بر كسب دانش و مهارت و ايجاد توانايي بلكه بر قدرت كارآفريني، آشنا سازي 

 ,Vemic)هاي مهم سازماني ارتباط پيدا مي كند كاركنان با تغييرات، فعاليتها و تصميم

هاي نظام مديريت دانش، امروزه در كنار آموزش و توسعه  با ظهور و تداوم انديشه .(2007
توانند از ظرفيتهاي مديريت دانش بويژه فرايند تسهيم دانش نيز نه  منابع انساني سازمانها مي

تنها براي ارتقاي سطح اطلاعات،دانش، مهارت و تجربه كاركنان بلكه در افزايش توان 
به تعبير ديگر دو حوزه علمي مهم آموزش و . اف سازماني بهره ببرندرقابتي و تحقق اهد

توسعه و مديريت دانش با تمركز بر حفظ و شكوفاسازي ظرفيتهاي سرمايه انساني در اختيار 
از آنجا كه آموزش و توسعه منابع انساني به عنوان يكي از استراتژي و ابزار . سازمانهاست

بطور خاص مطالعه علمي آن در ارتباط  (young, 2010)فرايند تسهيم دانش ياد شده است
آموزش "بيان مي كند كه ) 3ص ،1386(كشاورزي. با فرايند تسهيم دانش حائز اهميت است

و تسهيم دانش هر دو جايگاهي در يادگيري فردي و سازماني دارند و معادله اين يادگيري 
انجام شود، يادگيري فردي و  تر اين است كه هر چه تسهيم دانش مفيد در سازمان هدفمند

سازماني و نوآوري را تسريع نموده و در توسعه محصولات و ارائه خدمات بهتر متجلي 
نمايد كه موفقيت بيشتر در بازار هدف و در نهايت نيل به اهداف كلان سازمان را ميسر  مي

و هم  از طرف ديگر باستناد منابع نظري هم آموزش و توسعه منابع انساني. "مي نمايد
 ,Baltazard & Cooke,2004)فرهنگ سازماني باشد  تأثيرتسهيم دانش مي تواند تحت 

Dalkir,2011) . برخي مولفان از فرهنگ سازماني به عنوان موانع سازماني يا ساختاري موثر
 ,Leidner) اند بر استراتژي سازمان و تسهيم دانش در موقعيتهاي سازماني مختلف ياد كرده

Alavi, & Kayworth, 2006) . مطالب عنوان شده بيانگر اهميت موضوع آموزش و توسعه
پذيري آن دو از  تأثيرمنابع انساني در سازمانهاي دانش محور امروزي، تسهيم دانش و 

ها پيرامون آموزش و  ات و نظريهپژوهشعليرغم وجود نوشته ها، . فرهنگ سازماني مي باشد
ات علمي در سطح استراتژي آموزش و توسعه پژوهشولي نوشته ها و  ،توسعه منابع انساني

اي در اين  منابع انساني محدود به جغرافياي خاص بوده و در داخل كشور بطور قابل ملاحظه
استراتژي آموزش و توسعه منابع  تأثيرهدف اين پژوهش بررسي . رابطه خلاء وجود دارد

فرهنگ سازماني  تأثيرشناخت  و نيزبر تسهيم دانش  آفرين دانشانساني و فرهنگ سازماني 
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در . آفرين بر رابطه بين استراتژي آموزش و توسعه منابع انساني با تسهيم دانش است دانش
  :زير پاسخ دهند سؤالاين پژوهش نويسندگان كوشيدند به سه 

  دارد؟ تأثيرآيا استراتژي آموزش و توسعه منابع انساني بر تسهيم دانش 

  دارد؟ تأثيربر تسهيم دانش  آفرين دانشآيا فرهنگ سازماني 

 تأثيرآيا رابطه بين استراتژي آموزش و توسعه منابع انساني با تسهيم دانش، تحت 
  است؟ آفرين دانشفرهنگ سازماني 

  
  ادبيات پژوهش

 آفرين فرهنگ سازماني دانش

بررسي ادبيات نظري پيرامون فرهنگ بيانگر اين است كه دامنه مطالعه فرهنگ گسترده 
بسياري از رشته ها از جمله روان شناسي، انسان شناسي و مديريت، فرهنگ  بوده و در

. شده است موضوع مطالعه بوده است و به گونه متفاوت اما مفهومي تقريبا واحد توصيف
، يكصدو شصت تعريف 1952در سال  2كارهاي اوليه كروبر و كلوكهان بر پايه) 1994(1بادلي

در هشت طبقه موضوعي، تاريخي، رفتاري،  مختلف از فرهنگ منتشر كرده است كه
با تحديد دامنه بررسي . اي، ذهني، ساختاري، و نمادين خلاصه شده است هنجاري، وظيفه

ها پيرامون فرهنگ سازماني و به عبارت ديگر تحليل تعاريف از منظر  تعاريف و مفهوم سازي
الگوي عمومي رفتارها، علم سازمان و مديريت اين نكته آشكار مي شود كه فرهنگ سازماني 

باورها، نمادها و يك سلسله مفاهيم و ارزشهاي مشترك است كه اكثر اعضاي سازمان در آن 
از ). 1382الواني، (باشدسهيم هستند و موجب انسجام و همبستگي گروهي در سازمان مي 

. فرهنگ سازماني يك واژه توصيفي و شيوه انديشيدن اعضاي سازمان است3 نظر رابينز
وع اين است كه افراد از چه زاويه اي به سازمان و مسائل آن نگاه مي كنند؟ آيا به موض

خلاقيت و نوآوري ارج مي نهند؟ آيا هدفها و عملكردهاي مورد انتظار روشن و مشخص 
   ).1381رابينز،(هستند؟

مي باشد كه از ) 1975( 4ديدگاه هافستيد ،يكي از برداشتهاي معروف از فرهنگ سازماني
طبق نظر هافستيد . بيشتري بين پژوهشگران علم مديريت و سازمان برخوردار است وحدت

فرهنگ  تأثيرگاه نظام هاي فرهنگي بزرگتر هستند و بر اساس مطالعه گسترده  سازمانها تجلي
ملي بر فرهنگ شركتهاي چند مليتي، چهار بعد فرهنگي؛ فاصله قدرت، اجتناب از عدم 

روان شناس  5شاين ادگار). 1381رابينز،(گرايي را شناسايي كرد اطمينان، فرد گرايي، و مردم
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اي در آشكار سازي مفهومي  اجتماعي يكي از مهمترين انديشمنداني است كه سهم عمده
شاين معتقد است بزرگترين خطر جدي اين است كه در تلاش . فرهنگ سازماني داشته است

نوان راه انجام امور، يا صرفا ارزشهاي براي ساده سازي مفهومي فرهنگ سازماني، آن را به ع
هايي براي فرهنگ  از نظر شاين اگر چه اينها بيانيه. اي و يا سيستم پاداش در نظر بگيريم پايه

هستند ولي پسنده تر آن است كه تفكر پيرامون فرهنگ سازماني را در چندين سطح شامل؛ 
سطح ارزشهاي مقبول و مورد (هداف ، استراتژيها و ا)سطح حقايق آشكار(ساختارها و فرايندها 

 ,Schein)در نظر بگيريم) سطح مفروضات ضمني(، و ادراكات و افكار و احساسات )حمايت

معروف است،  6يكي از جديدترين مطالعات پيرامون فرهنگ كه به پژوهش گلوب. (2009
و به  فرهنگ سازماني را به عنوان مجموعه اي از ارزش ها و اعتقادات مشترك تعريف كرده

بررسي روابط ميان فرهنگ اجتماعي، فرهنگ سازماني و رهبري سازماني پرداخته 
نتايج مطالعات گلوب نشان .  (House, Javidan, Hanges & Doffman, 2002)است

مهمي بر اقدامات سازمان داشته و نقش موثري در  تأثيرمي دهد كه تفاوتهاي فرهنگي 
 زارعي متين، طهماسبي، و موسوي،(ازمان داردنگرشها و رفتارهاي رهبران و اعضاي س

از آنجا كه فرهنگ سازماني به عنوان يك متغير مهم سازماني در موفقيت يا شكست ). 1388
شود، مانند آنچه كه موفقيت شركتهاي ژاپني و  برنامه هاي سازمان و مديران تلقي مي

 & Hoy)داده شده استبه يك فرهنگ سازماني متحد نسبت  7آمريكايي توسط ويليام اوچي

Miskel, 2008) ات در دهه هاي اخير تلاش شده است تا ابعاد مختلف تأثير، حسب اين
 1جدول . فرهنگ سازماني شناسايي و ارتباطات آن با متغيرهاي مهم سازماني مطالعه شود

  .انواع فرهنگ سازماني و ويژگيهاي كلي آن را نشان مي دهد
   

   انواع مختلف فرهنگ سازماني ـ 1جدول 
)Nonaka & Konno, 1998; Cameron & Quinn, 2006;Dalkir,2007., Hoy & Miskel, 

2008.,Rosenberg,2008 1384؛كريتنر و كينيكي،1381رابينز،؛(  
  مختصات كلي  سازماني  انواع فرهنگ

  نوآور تشويق افراد. سطح بالاي خطر پذيري، پويايي و خلاقيت  8فرهنگ كارآفريني
  وفاداري، تعهد شخصيف كار تيميف خود مديريتي، و نفوذ اجتماعي  9فرهنگ قبيله اي

تمايل به نيل به اهداف قابل .روابط قرارداد گونه بين فرد و سازمان  10فرهنگ بازار
  گيري و مالي  اندازه
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  ينده نگريآفضاي كار موقتي، تشويق خلاقيت و نواوري، فرد گرايي، ريسك پذيري و   11فرهنگ ماموريت موقت
  محيط سازماني پايا، جذب فارغ التحصيلان دانشگاهي، تربيت و آموزش تخصصي  12فرهنگ مكتب
ارزش دادن به سازگاري با گروه و . توجه به ارشديت، تجربه  و سابقه خدمت  13فرهنگ باشگاه

  وفاداري
  استخدام پيمانكارانه، توجه به مهارت خاص،  نخبه گرايي، پاداش مبتني بر توليد  14بيس بال فرهنگ تيم

  سطح پايين امنيت شغلي، سطح بالاي تغيير شغلي، فرصت دهي به مهارتهاي خاص  15فرهنگ دژ نظامي
  نگهداري گروه، منزلت غير رسمي، تصميم گيري شراكتي، تعهد به فراگرد  16فرهنگ ايدئولوژيكي

اجراي مقررات، تصميمات مبتني بر تحليل واقعي، منبع قدرت قانوني، نظارت   17فرهنگ معقول
  و كنترل

  تعهد به ارزشها، تصميمات شهودي، منبع قدرت كاريزما، حمايت بيروني  18فرهنگ اجماع
سوددهي و كارايي،سبك رهبري دستوري،تصميمات و احكام قطعي، رييس و   19فرهنگ سلسله مراتبي

  مرئوسي
توجه زياد به افراد و عملكرد،آزادي فردي، تمايل به غير رسمي بودن و   20فرهنگ يكپارچه

  تساوي طلبي
  توجه كمتر به كاركنان، پاداش مبتني بر عملكرد فردي، مخفي كردن اطلاعات   21فرهنگ سخت گير
  وفاداري افرادتوجه زياد به افراد، اجابت ساده كاركنان از رهبران، كار گروهي،   22فرهنگ با عاطفه
  شيوع دسته بنديها، مجادله گري، عدم اعتماد. بي تفاوتي نسبت به افراد و عملكرد  23فرهنگ بي تفاوت

پي گيري يك استاندارد برتر، تفكر مستقل، كمك به سايرين جهت پيشرفت،   24فرهنگ سازنده
  رويارويي دوستانه 

تها و رويه ها، راضي نگه داشتن افراد همراهي با ديگران، پيروي از سياس  25تدافعي - فرهنگ تابع
  صاحب امتياز 

 - تهاجمي فرهنگ
  26تدافعي

آشكارسازي عيبها، پايگاه قدرت شخصي، تبديل كار به رقابت و مسابقه، 
  انجام كامل كارها

هنجار بودن تسهيم دانش، تشويق كار گروهي، همكاري، پاداش دهي براي   27فرهنگ تسهيم دانش
تسهيم دانش به عنوان قدرت برتر به جاي تفكر دانش به تسهيم دانش، تفكر 

  عنوان قدرت، تسهيم تجربيات و مدل ذهني
آگاهي به چگونگي ياد گرفتن، تسهيم دانسته ها با افراد، تمايل به تغيير بر   28فرهنگ يادگيري

  اساس آموخته هاي نو 
برخورد ايده ها، سيستم پاداش بها دادن به صاحبان دانش، انعطاف پذيري در   29آفرين فرهنگ دانش

  مبتني بر مشاركت در توليد دانش، تشويق فعاليت گروهي
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توان گفت كه تلاشهاي علمي  با توجه به مجموع نظرات و تعاريف و ابعاد مطرح شده مي
به منظور تحليل و مفهوم سازي فرهنگ سازماني از سه رويكرد؛ فرهنگ به عنوان خرده 

ني، فرهنگ به عنوان استعاره بنيادي حاكم بر ساير خرده سيستم و متغير مهم سازما
هايي براي فرهنگ سازماني مورد مطالعه قرار گرفته  سيستمهاي سازمان و گاه استعاره

عليرغم تنوع در ابعاد و يا انواع فرهنگ سازماني، مطابق ديدگاه . (Mats, 2005)است
هنگ سازماني سيستمي از استنباط فر"مبني بر اتفاق نظر بر اينكه ) 1059ص ،1384(رابينز

وجود استنباط مشترك يا نوع خاصي از فرهنگ  "مشترك اعضا نسبت به سازمان است
با ظهور نظام مديريت دانش و نفوذ آن بر سازمانها، دور از انتظار نيست  آفرين دانشسازماني 

مانع يا و تقريبا در ادبيات و گفتمان جامعه علمي، مفهوم فرهنگ سازماني به عنوان 
مطالعات بيانگر اين است كه . گر مديريت دانش و فرايندهاي آن مطرح مي شود تسهيل

مي  تأثيرفرهنگ بر مديريت دانش، فرايندهاي دانش و پيامدهاي دانش درون سازمان 
، همچنين فرهنگ يكي از ابعاد مهم مديريت دانش )1387 فايرستون و مك ال روي،(گذارد

در . (Dalkir, 2007)گذار بر شكست يا موفقيت آن است تأثيرماني و از مولفه هاي مهم ساز
آن بر تسهيم دانش و استراتژي  تأثيرو  آفرين دانشاين مطالعه بطور خاص فرهنگ سازماني 

طبق تعريف  آفرين دانشفرهنگ سازماني . آموزش و توسعه منابع انساني منظور مي باشد
فرهنگي است كه به صاحبان دانش بها مي دهد، براي كسب و بكارگيري دانش توسط 

كند، انعطاف  كاركنان انگيزه ايجاد مي كند، بين مديران و كارمندان اعتماد متقابل ايجاد مي
، سيستم پاداش و ارزشيابي عملكرد در برخورد با ايده هاي جديد را تشويق مي كند پذيري

ميزان مشاركت در توليد دانش را تشويق مي كند، همكاري، كار گروهي و تسهيم  مبتني بر
و تسهيم دانش قدرت  دانش را دارائي سازمان تلقي مي كند ،دانش را تشويق مي كند

  .محسوب مي شود
  

  استراتژي آموزش و توسعه منابع انساني
دراكر . ريف شده استمانند خيلي از مفاهيم سازماني به شيوه هاي متفاوت تع 30استراتژي

استراتژي  31از نظر دفت. (Drucker, 1974)استراتژي را اقدام هدفدار تعريف كرده است
عبارت است از برنامه براي ايجاد رابطه متقابل با عوامل محيطي جهت تعيين هدف هاي 

استراتژي تعيين كننده شيوه رسيدن به مقصد و . سازمان كه معمولا ضد و نقيض هستند
مينس برگ در تبيين ابعاد مفهومي استراتژي آن را برنامه، صف ). 1377دفت، (هدف است
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در مقابل . (Mintzberg, 1994)، الگو، موقعيت و ديدگاه تعريف كرده است32آرايي
كه مبين كسب و كارهايي  34)شركت(بين دو سطح استرتژي؛ استراتژي بنگاه  33آندروس

كه يك كسب و  35با استراتژي كسب و كاراست كه شركت در صدد رقابت بر سر آنها است، 
بدين . (Andrews, 1980)كار به عنوان مبناي رقابت مد نظر است، تفاوت قايل شده است

با ورود واژه رقابت به عرصه تحليل مفهومي استراتژي، پورتر با تركيب اهداف و خط  ترتيب
صر به فرد و با ارزش مشي، استراتژي را برنامه و موقعيت و به عبارتي خلق يك موقعيت منح

برخي مطالعات از . (Porter, 1996)كه در برگيرنده فعاليتهاي متفاوت باشد، تعريف كرد
به معني نگرش  و برنامه مورد استفاده يك حوزه كاري  36اي استراتژي كاركردي يا وظيفه

براي رسيدن به اهداف و استراتژي سطح شركت و كسب و كار از طريق حداكثر كردن بهره 
حوزه هاي كاري ). 1384 ؛ رحمان سرشت،1381هانگر و ويلن، (ري منابع، نام برده اندو

و توسعه، بازاريابي، سيستمهاي اطلاعاتي و  پژوهشاستراتژي كاركردي شامل توليد، مالي، 
منابع انساني هستند كه استراتژي آنها به توسعه و تقويت يك شايستگي بارز منتهي مي شود 

از آنجا ). 1388 اعرابي و ياوري گهر،(تا بدين وسيله شركت بتواند به مزيت رقابتي دست يابد
ي منابع انساني است، قاعدتا منشا كه آموزش و توسعه منابع انساني يكي از زير سيستمها
را مي بايست در كانون مطالعات  37پژوهش پيرامون استراتژي آموزش و توسعه منابع انساني

از نظر تاريخي نشانه هاي استراتژي آموزش و توسعه منابع انساني . منابع انساني جستجو كرد
، آموزش موضوعات را در دوره رنسانس مي توان آموزش فني و مهندسي دوران قرون وسطي

، تجربه به 39، آموزشهاي حسي تحت افكار جان لاك38غير ديني تحت افكار مارتين لوتر
 41و آموزش يدي تحت افكار ژان پستالوزي 40عنوان بهترين معلم تحت افكار ژان ژاك روسو

هاي آموزشي از قبيل كارآموزي،  دوره انتقال از قرن نوزدهم به قرن بيستم استراتژي. يافت
، آموزشهاي فني و استفاده از ظرفيتهاي دولت در 42اده از ظرفيتهاي دانشگاه شركتاستف

از نخستين ربع سده (Werner & Desimone, 2009). آموزشهاي فني نمود پيدا كرد
بيستم كه رشته منابع انساني به صورت مديريت كاركنان به وجود آمد تاكنون، ماهيت 

هاي  عمده شد و به تناسب آن همسويي استراتژي مديريت منابع انساني دستخوش تغييرهاي
. آموزشي با استراتژيها و اهداف سازمان بطور رسمي وارد ادبيات سازمان و مديريت شد

ضمن ارائه نظريه مديريت علمي يكي از  1870با مطالعه وضعيت صنايع در دهه  43تيلور
ت علمي كاركنان راهكارهاي گشايش در مشكلات صنايع آن زمان را اصل آموزش و تربي

استراتژي آموزش تيلور به جاي تاكيد صرف به تجربه، طراحي ). 1378 سعادت،(اعلام كرد
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برنامه آموزشي صحيح و منظم متناسب با نيازهاي كار در جهت تامين منافع فرد و سازمان و 
در تبيين استراتژيهاي آموزش . توليد محصولات بيشتر با هزينه كمتر و كيفيت بهتر بود

ركنان  متناسب با سير تكاملي تحولات در سازمانها از سازمان اداري وظيفه گرا به كا
بيان مي كند كه استراتژي آموزش در ) 1383(اي فرايند گرا، طباطبايي سازمانهاي توسعه

دنياي سنتي ابزاري و محدود، در دنياي مدرن شغل محور و در دنياي فرا مدرن دانش محور 
توان در نظام مديريت  جهان شمول توجه به تدوين استراتژي را مييك نمونه موفق و . است

نظام مديريت ژاپن در پاسخ به كمبود مهارتهاي ويژه در بازار كار آزاد با . ژاپن مشاهده كرد
وقوع سريع صنعتي شدن، تمركز بر منابع انساني را به عنوان الگوي كار، حفظ بازار كار 

اني جهت كسب تخصص و فنون مختلف و نيز داخلي يعني آموزش كافي درون سازم
اجتماعي سازي فشرده و آموزش توجيهي بدو خدمت براي كسب هويت سازماني و  آموزش 
توجيهي زمان ترفيع جهت آشنايي با فرهنگ گروه و وظايف كاري جديد را به عنوان 

برگ و  كويين، مينتس(هاي آموزش و توسعه منابع انساني طراحي و عملياتي نمود استراتژي
يك نمونه از مطالعات پيرامون استراتژي آموزش و توسعه منابع انساني در ). 1376جيمز، 

در مطالعه مذكور . انجام گرفته است) 1387(اعرابي و همكاران داخل كشور توسط ابطحي،
استراتژي آموزش و توسعه منابع انساني در دو فرايند ورودي منابع انساني و كاربرد و 

ع انساني با استفاده از روش تحليل نقاط قوت و ضعف دروني و نيز فرصتها و نگهداري مناب
تهديدات بيروني نظام مديريت منابع انساني و با در نظر گرفتن چارچوب شرايط سياسي، 

در مطالعه حاضر استراتژي آموزش . فرهنگي و فني شناسايي شده است -اقتصادي، اجتماعي
اي حوزه آموزش و توسعه منابع  ستراتژي كاركردي يا وظيفهو توسعه منابع انساني به عنوان ا

اي از بيانيه ها و برنامه هاي مورد استفاده براي رسيدن به اهداف  به مفهوم مجموعهو انساني 
آن بر تسهم دانش مورد مطالعه قرار  تأثيرآموزش سازمان مي باشد و به عنوان متغير مستقل 

  . مي گيرد
  

  آفرين  دانش موزش و توسعه منابع انساني و فرهنگ سازمانيتسهيم دانش، استراتژي آ

همگرايي و نقطه تلاقي آموزش و توسعه منابع انساني و فرايند تسهيم دانش در ارزش 
هاي  سرمايه انساني به عنوان دارائي مهم سازماني، حفظ و انتقال دانش و يادگيري در محيط

طبق نظر پيتر دراكر پايه و .  (Bowles, 2006)كاري و تجلي آثار آن در عملكرد شغلي است
و به عبارت ديگر انتقال از دانش به  44اساس سازمانهاي دانش محور امروزي، تخصصي شدن



 ... :دانش تسهيم بر آفرين دانش سازماني فرهنگ و انساني منابع ي توسعه و آموزش استراتژي تأثير

125 

كه اين انتقال به عنوان يكي از مراحل  (Chining Lang, 2001)ها است مجموعه دانش
انگيزه ذخيره  دراكر از .(Hansen, Mors, & Lovas,2005)تسهيم دانش ياد شده است

دانش توسط افراد در سازمانها به عنوان يك نگراني ياد مي كند و تاكيد مي كند كه اگر چه 
اين انگيزه ناشي از اين تفكر است كه دانش منبع قدرت است ولي در آينده قدرت در اختيار 

. (Sheikh, 2008)افراد و سازماني خواهد بود كه به تسهيم و انتقال دانش همت مي گمارند
بر اساس نظر تافلر دانش در صورت تسهيم بر خلاف منابع سنتي، خاصيت تمام نشدني، 

. (Toffler, 1999)تجديد پذيري و فراگيري پيدا كرده بطور خارق العاده توسعه پيدا مي كند
نقش آموزش و توسعه منابع انساني در سازمانهاي امروزي  اعتقاد دارند برخي محققان

 پژوهشدر يك  .(Noe, 2008)توليد و تسهيم دانش و يادگيري است ،برخلاف ديدگاه سنتي
مطالعه رابطه تسهيم دانش با استرتژي آموزش و توسعه منابع انساني اينگونه بيان شده است 
كه اتخاذ استراتژي اكتشافي آموزش منابع انساني براي تسهيم دانش ضمني و استراتژي 

سهيم دانش آشكار به شيوه هاي فناورانه مناسب بهره برداري آموزش منابع انساني براي ت
استراتژي آموزش زمينه تسهيم دانش آشكار و ضمني كسب شده از تجارب كاري را  .است

از  (Butler, 1996; Gloet, 2006).بين افرد و گروه ها و در كل سازمان فراهم مي كند
ني اينگونه استنباط پيرامون آموزش و توسعه كاركنان و تسهيم دانش سازما مجموع نظرات

داراي كاركرد  منابع انساني مي شود كه اگر چه هم تسهيم دانش و هم آموزش و توسعه
دانش و تجربه مي باشند و در ايجاد و توسعه تخصصهاي فردي موثرند، در عين حال  تسهيم

 لذا  .آموزش و توسعه منابع انساني به عنوان ابزار و استراتژي تسهيم دانش محسوب مي شود
استراتژي آموزش و توسعه منابع انساني بر تسهيم دانش ارزشمند بوده و  تأثيرمطالعه پيرامون 

  :فرضيه اول اينگونه مطرح مي شود كه بر اين اساس. از اهميت خاصي برخوردار است
  .استراتژي آموزش و توسعه منابع انساني بر تسهيم دانش بين كاركنان تأثير دارد: 1فرضيه

بر جريان افقي و عمودي تسهيم  مهم سازمانيرهنگ به عنوان متغير از طرف ديگر ف
 ;Mats, 2005). گذار بوده و مورد مطالعه قرار گرفته است تأثيردانش درون سازمان 

Dalkir, 2007; Dalkir, 2011; Sheikh, 2005)  فرهنگ  تأثيرهمچنين برخي مطالعات
 ,Hwang(سازماني بر استراتژي آموزش و توسعه منابع انساني را بازگو كرده است 

بنابراين فرضيه دوم و سوم اينگونه مطرح مي  ).1384 كريتنر و كينيكي،؛1378رابينز،؛2003
  :شوند
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  .آفرين بر تسهيم دانش تأثير دارد فرهنگ سازماني دانش: 2فرضيه 
آموزش و توسعه كاركنان و تسهيم دانش تحت تأثير فرهنگ  رابطه بين استراتژي: 3فرضيه 

  .باشد مي آفرين سازماني دانش
  

  روش پژوهش
اين پژوهش با توجه به اينكه هدف آن پيش بيني تغييرات تسهيم دانش به عنوان متغير 

و فرهنگ سازماني  منابع انسانيمتغيرهاي استراتژي آموزش و توسعه  در اثر دخالتوابسته 
مي باشد، از نوع همبستگي تحليل  و كنترل رين به عنوان متغيرهاي مستقلآف دانش

  .مي باشد 2چارچوب مفهومي پژوهش مطابق شكل   .است 45رگرسيون
  
  

  
  
  
  

  چارچوب مفهومي پژوهش ـ 1شكل 
  

كليه كاركنان سازمان انرژي اتمي ايران بودند كه با استفاده از  پژوهش جامعه آماري 
 (Cohen, Manion & Morrison, 2000) 46جدول تعيين حجم نمونه كرجسي و مورگان

ابزار پژوهش پرسشنامه . نفر به روش تصادفي ساده به عنوان نمونه گزينش شدند 328تعداد 
با توجه به هدف پژوهش پس از مطالعه ادبيات نظري و پيشينه موضوع، . ساخت بود محقق

بررسي پرسشنامه هاي رايج و مصاحبه با خبرگان آموزش و توسعه منابع انساني، پرسشنامه 
پرسشنامه فرايند ) پرسشنامه استراتژيهاي آموزش و توسعه كاركنان؛ ب) سه وجهي الف

متناسب با مقياس ليكرتي پنج آفرين  هنگ سازماني دانشپرسشنامه فر) تسهيم دانش و ج
به . محاسبه شد كرونباخپايايي پرسشنامه با استفاده از روش آلفا . طراحي و نهايي شدطيفي 

درصد باشد ابزار  70عنوان يك قاعده كلي چنانچه مقدار ضريب آلفا بزرگتر و يا مساوي 
توان به نتايج آن اعتماد  مي در اين صورت بهتر اندازه گيري از پايايي بالايي برخوردار است و

 80در هر سه سازه مورد مطالعه بالاتر از  كرونباخمقدار ضريب آلفا . (Hinton, 2004)كرد

  

 ستراتژي آموزش و توسعه منابع انسانيا
  تسهيم

 دانش 

 آفرين فرهنگ سازماني دانش

H3

H1

H
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همچنين . گويه هاي مقياس است قابل قبول درصد بوده و نشان دهنده همسازي دروني
خبرگان و متخصصان  براي اطمينان از روايي ابزار اندازه گيري پس از كسب نظرات

استادان راهنما و مشاور و اعمال اصلاحلات مورد نظر در موضوعي سازمان مورد مطالعه و 
گويه هايي كه . ابزار اندازه گيري، از روش تحليل عاملي از نوع مولفه هاي اصلي استفاده شد

ند و با يك عامل همبستگي داشتند گزينش شد) درصد و بالاتر 50(با بار عاملي معني دار
تعدادي گويه ها در هر سازه كه داراي بار عاملي ضعيف بودند و يا روي چندين عامل بار 

 50با توجه به تعداد نمونه آماري، سطح بار عاملي . شدند از مجموعه گويه ها حذف شدند
  ).1385 منصورفر،(بسيار قابل قبول تلقي مي شود داري معنيدرصد،  سطح 

  
  هاي پژوهش  يافته

استراتژي آموزش و توسعه منابع انساني بر تسهيم  تأثير( پژوهش آزمون فرضيه اولبراي 
از روش آماري ) آفرين بر تسهيم دانش فرهنگ سازماني دانش تأثير( و فرضيه دوم ) دانش

نشان  4و  3، 2نتايج در جداول . تحليل رگرسيون چند گانه به روش گام به گام استفاده شد
  .داده شده است

  
  گام  به گانه به روش گام نتايج تحليل رگرسيون چند ي خلاصه ـ 2 جدول

  سطح معنا داري  خطاي برآورد  Fمقدار  R  مقدار Rمقدار  مدل

1  769./ 592./ 52/472 50296./  000./  
2  790./ 624./ 92/269 48329./  000./  
استراتژي آموزش و توسعه منابع انساني و فرهنگ  2استراتژي آموزش و توسعه منابع انساني؛ مدل :1مدل

  آفرين سازماني دانش
 تسهيم دانش: متغير وابسته

  
نشان مي دهد در مدل نخست متغير استراتژي آموزش و توسعه  2همانطور كه جدول 

درصد واريانس متغير  59اين متغير به تنهايي . منابع انساني وارد معادله رگرسيون شده است
در مدل دوم با اضافه شدن فرهنگ سازماني . وابسته تسهيم دانش را تبيين مي كند

محاسبه شده به منظور  Fمقدار . ي شوددرصد واريانس تسهيم دانش تبيين م 62 آفرين دانش
ضرايب  3در جدول . معنادار مي باشد/. 01تعيين دقت پيش بيني در هر دو مدل در سطح 
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نشان مي  3نتايج موجود در جدول . براي معناداري آنها ارائه شده است T بتا و نتايج آزمون
وارد معادله رگرسيون دهد در مدل اول كه متغير استراتژي آموزش و توسعه منابع انساني 

يعني يك انحراف استاندارد تغيير در استراتژي . است/. 769شده، ميزان ضريب بتاي آن 
انحراف استاندار تغيير در متغير تسهيم دانش مي /. 77آموزش و توسعه منابع انساني موجب 

ن وارد معادله رگرسيون شده است و ميزا آفرين دانشدر مدل دوم فرهنگ سازماني . گردد
مي باشد كه بيانگر اين است كه يك انحراف استاندارد تغيير در /. 254ضريب بتاي آن 

انحراف استاندار تغيير در متغير تسهيم دانش مي /. 25آفرين موجب  فرهنگ سازماني دانش
  .در مورد هر دو مدل با سطح اطمينان بالا معنادار مي باشد Tآزمون. گردد

  
  )تسهيم دانش(ضرايب تأثير رگرسيوني متغيرهاي مستقل بر متغير وابسته  ـ 3 جدول

ضريب  متغيرهاي مستقل  مدل
  بتا

خطاي 
سطح   Tمقدار  استاندارد

  داري معني
  /.000  74/21  /.058  /.769  استراتژي آموزش و توسعه منابع انساني  1

 /.000  29/12  /.079 /.590 استراتژي آموزش و توسعه منابع انساني  2
 /.000  30/5  /.066 /.254 آفرينفرهنگ سازماني دانش

  
به منظور آزمون فرضيه سوم و تعيين اينكه رابطه بين استراتژي آموزش و توسعه منابع 

آفرين ميباشد، از روش  و كنترل فرهنگ سازماني دانش تأثيرانساني و تسهيم دانش تحت 
  .ارائه شده است 5 نتايج در جدول. استفاده شد 47آماري ضريب همبستگي جزئي
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  ضريب همبستگي جزئي  ـ 4جدول 

فرهنگ سازماني 
 آفرين دانش

تسهيم 
 دانش

استراتژي 
آموزش و توسعه 

 كاركنان
 متغيرها

  استراتژي آموزش و توسعه كاركنان 1  
  تسهيم دانش  /. (**)769  1 
  آفرين دانش فرهنگ سازماني  /. (**)706 /.(**)670  1

 :متغير كنترل استراتژي آموزش و توسعه كاركنان 1  
فرهنگ سازماني 

  تسهيم دانش /.(**)563 1   آفرين دانش
  /.  05داري رابطه در سطح خطاي كوچكتر از  معني *

  /.01داري رابطه در سطح خطاي كوچكتر از  معني **
 

، همبستگي بين استراتژي آموزش و توسعه منابع انساني و تسهيم 4 در بخش اول جدول
در قسمت دوم  آفرين دانشبا كنترل اثر متغير فرهنگ سازماني . مي باشد/. 769دانش 

كاهش /. 563جدول، رابطه بين استراتژي آموزش و توسعه منابع انساني و تسهيم دانش به 
استراتژي ( مسير مستقيم از متغير مستقل به بيان ديگر يك. پيدا كرده و كوچكتر شده است
وجود داشته است، با اين وجود ) تسهيم دانش(به متغير وابسته ) آموزش و توسعه منابع انساني

به عنوان يك متغير كنترل به روابط بين دو متغير استراتژي  آفرين دانشفرهنگ سازماني 
  .گذاشته است تأثيرابطه آموزش و توسعه منابع انساني و تسهيم دانش در جهت كاهش ر

  
  بحث و نتيجه گيري

استراتژي آموزش و توسعه منابع انساني بر تسهيم  تأثيراين پژوهش با هدف شناخت 
آفرين بر رابطه بين آموزش و  دانش از يك طرف و مطالعه اثر كنترلي فرهنگ سازماني دانش
يافته هاي اين پژوهش نشان . توسعه منابع انساني و تسهيم دانش از طرف ديگر، انجام شد

بر تسهيم دانش  آفرين دانشداد استراتژي آموزش و توسعه منابع انساني و فرهنگ سازماني 
رابطه  كنترل آفرين به عنوان متغير همچنين نتايج نشان داد فرهنگ سازماني دانش. دارد تأثير

بين استراتژي آموزش و توسعه منابع انساني و تسهيم دانش را در جهت كاهش همبستگي 
استراتژي آموزش و توسعه منابع انساني بر تسهيم دانش از برخي  تأثير. قرار داد تأثيرتحت 
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 پژوهشات مورد مطالعه قرار گرفته است، در تاييد نتايج پژوهشها كه در ساير  ابعاد و مولفه
در مطالعه اسپاركز و مياك، آموزش رسمي به عنوان بهترين استراتژي تسهيم . باشد مي حاضر

اي استراتژي  طي مطالعه گسان. (Sparkes & Miyake, 2000)دانش ذكر شده است
آموزش قبل از انتصاب و توجيهي را در شركتهاي دانش محور سنگاپور داراي رابطه معني دار 

مطالعه ديگر استراتژي  چنددر . (Tsang, 1999)ش كرده استبا تسهيم و انتقال دانش گزار
 دارايآموزش و توسعه منابع انساني به عنوان زيرسيستمي از استراتژي مديريت منابع انساني 

 شدهدار بر قابليتهاي مديريت دانش از جمله تسهيم دانش گزارش  مستقيم و معني تأثير
قان استراتژي آموزش و توسعه منابع برخي محق. (Jha, 2011., Lin & Kuu,2007)است

در استراتژي مديريت دانش . انساني را در تعامل با استراتژي مديريت دانش مطالعه كردند
كدكذاري كه تسهيم دانش آشكار مورد هدف است، استراتژي آموزش و توسعه منابع انساني 

در اين . ده استگروه محور و يادگيري از راه دور مبتني بر كامپيوتر مناسب شناسايي ش
مطالعه استراتژي آموزش و توسعه منابع انساني فردمحور و مربيگري با استراتژي مديريت 

سازي دانش كه در آن تسهيم دانش ضمني مطرح است،  سازي يا شخصي دانش دروني
 ;Hansen, Nohoria & Tierney, 1999).استراتژي مناسب شناسايي شده است

Edvardson, 2006) .  
 استراتژي كلان واعم از  هاي سازمان استراتژي كه اين نقطه نظر ازمذكور العه نتايج مط

استراتژي سطح كاركردي مانند آموزش و توسعه منابع انساني از موانع بالقوه سازماني  يا
زمينه كنكاش بيشتري را در تدوين و كاربرد ) 1386كشاورزي، (تسهيم دانش فرض مي شوند
استراتژي مديريت دانش كه تسهيم دانش يكي از فرايندهاي آن  استراتژي آموزش متناسب با

فرهنگ  تأثيرحاضر نشان داد  پژوهشنتيجه ديگري كه   .است، در كانون توجه قرار مي دهد
آن بر رابطه بين استراتژي آموزش و توسعه  تأثيربر تسهيم دانش و نيز  آفرين دانشسازماني 

ات بوده پژوهشگ سازماني موضوع مطالعه بسياري از فرهن. منابع انساني با تسهيم دانش بود
و به عنوان يك متغير مهم سازماني موثر بر موفقيت يا شكست خيلي از برنامه هاي سازماني 

 وابر تسهيم دانش، اونيل و آ آفرين دانشفرهنگ سازماني  تأثيردر جهت تاييد . ذكر شده است
كننده تسهيم  سهيم دانش با فرهنگ تسهيلعقيده دارند افزايش تمايل كاركنان به ت) 2007(

در يك مطالعه ديگر فرهنگ سازماني دانش . (O’Neill & Adua, 2007)دانش رابطه دارد
طبق اين مطالعه از آنجا كه . معني دار بر تسهيم دانش گزارش شده است تأثيرمحور داراي 

رج و احترام قايل براي مشاركت افراد ا و فرهنگ سازماني دانش محور حامي صميميت بوده
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تسهيم دانش و  كننده تواند تسهيل كند، لذا مي مي مي شود و محيط سازماني حمايتي فراهم
همچنين فرهنگ به عنوان يك مولفه . (Janz & Prasarnphanich, 2003)يادگيري شود

 Andreeva)بر تسهيم دانش و استراتژي گزارش شده است تأثيرساختاري يا سازماني داراي 

& Yurtaikin, 2006; Bates et al, 1995) .2005(و نوناكا و تويوما) 1998(نوناكا و كونو (
به عنوان  48در تبيين مدل حلزوني فرايند توليد دانش از مفهوم فضاي مشترك آغازين

فرهنگ سازماني تسهيل كننده تسهيم دانش ياد مي كنند و اضافه مي كنند در چنين 
اي ذهني را تسهيم مي كنند و طرح سازماني باز و تعاملات با فرهنگي افراد تجربيات و مدله

 ,Nonaka & Konno,1998; Nonaka & Toyama)مشتريان در اولويت قرار مي گيرد

فرهنگ بر استراتژي آموزش سازمان از برنامه آموزش  تأثير همچنين در بيان. (2005
ابطحي ). 1378 رابينز،(فرهنگ شركت ياد شده است تأثيرتوجيهي شركت والت ديسني تحت 

فرهنگ سازماني را بر ماهيت و  تأثيربه نقل از مجله مديريت استراتژيك ) 1387(و همكاران
استراتژي سازمان و نيز استراتژي منابع انساني كه آموزش و توسعه به عنوان زير سيستمي از 

آموزش و  استراتژيهاي تأثيرمطالعه ديگر ضمن تبيين . آن محسوب مي شود، يادآور شدند
توسعه منابع انساني از جمله؛ اقدام پژوهي، تمرين فن سخنراني براي كسب مهارت ارتباطي 
و تعاملات و نيز تفكر سيتمي بر فرايندهاي مديريت دانش و تسهيم دانش تاكيد كرده است 
كه استراتژيهاي آموزشي مي بايست در ارتباط با موضوع فرهنگ سازماني تدوين و تحليل 

آموزش و توسعه منابع انساني را  تأثير حاضر مطالعهبا توجه به اينكه  .(Hwang,2003)شود
بر تسهيم دانش در سطح استراتژي شناسايي و مطرح كرد و نيز اين رابطه را در تعامل با 

تبيين كرد، از بعد نظري يك دستاورد علمي و فضاي مطالعه  آفرين دانشفرهنگ سازماني 
اي  گذارد و در عين حال از نظر عملي براي افراد حرفه يجديد پيش روي پژوهشگران م

اتي كه جامعه مورد مطالعه پژوهشمديريت منابع انساني در سازمانها بويژه سازمانهاي علمي 
محدود بودن .  كند مي بود ضرورت استفاده از استراتژي مناسب براي تسهيم دانش را نمايان 

از محدوديتهاي پژوهش است كه لازم است در اتي پژوهشنمونه آماري به سازمان علمي و 
از آنجا كه همچنين . احتياط علمي رعايت شود ي خدماتيتعميم نتايج آن به ساير سازمانها

آموزش سازمان خط مشي و اهداف در انتخاب استراتژي هاي آموزش و توسعه منابع انساني 
پژوهشگران ابعاد  شود ساير ، توصيه ميپژوهش موثر است لذا ضمن بيان اين محدوديت

استراتژي آموزش و توسعه منابع انساني را با در نظر گرفتن استراتژي مديريت دانش در 
  .   سطح كلان سازمان مورد مطالعه قرار دهند
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