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 15/7/1385: تاريخ وصول                                                                                                                     

  1/11/1385: تاريخ تأييد                                                                                                                

  
  
  
  
  

  وري منابع انساني و مديريت دانش بهره
  **رضا نجاري /*السادات زاهدي  شمس

  

وري و مديريت دانش  ها در بهره  رمز موفقيت سازمان:چكيده
. كنند در هر دو آنها منابع انساني نقش كليدي ايفا مي. است

وري منابـع  وري و بهـره رهدر اين مقاله نخست مفاهـيم بـه
شـود، سپس به  انسـاني بررسي و مدلي از آن بيـان مي

مديريت دانش پرداخته و مدلي هم از آن توضيح داده 
در پايان با تأكيد بر رابطه بين آن دو، مدلي از . شود مي
وري منابع انساني و مديريت دانش با رويكردي  بهره

  . استراتژيك ارائه خواهد شد
  

وري منابع انساني، مديريت دانش، مدل  بهره: اژهكليدو
  .وري منابع انساني و مديريت دانش بهره

  
  مقدمه

ترين  وري و مديريت دانش از جذاب امروزه بهره
  ژه ـوي ف بهـوم مختلـرد در علـورد كاربـاي مـه اژهو
  

  اي ردهـ گستومـوري مفه رهـبه. ندـاشـب ريت ميـمدي
هاي   ديدگاهسطوح مختلف و از كه درتـاس

در اين راستا . شده است گوناگوني به آن توجه
. كند وري منابع انساني نقش كليدي ايفا مي بهره

دانش هم از مفاهيمي است كه بسياري از 
اند  هاي پيشرو به اهميت و نقش آن پي برده سازمان

چرا كه امروزه تمام دارايي ما از منابع طبيعي به فكر 
يريت آن از د بنابراين، م.و دانش تغيير يافته است

در اين . هاي موفق است هاي مهم سازمان دغدغه
ر ـررسي مختصـود ضمن بـش ي ميـمقاله سع

ع انساني و مديريت دانش به ابوري من م بهرهـمفاهي
رابطة بين آن دو پرداخته شود و در پايان يك مدل 

  .از رابطه بين آن دو ارائه خواهد شد
       

                                                                     .علامه طباطبايياستاد دانشگاه *   
  .نور عضو هيئت علمي دانشگاه پيام**
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  3   …وري منابع انساني بهره

  وري بهره
وري از مفاهيمي است كه بـسيار خلـط           متأسفانه بهره 

بــراي ايــن نخــست بــه . و اشــتباه درك شــده اســت
  :شود هاي نادرست اشاره مي تبرداش

  
  وري چه نيست؟ بهره

وري   بهـره . 2. وري كـاركردن زيـادتر نيـست        بهره. 1
وري كـاهش كاركنـان    بهره. 3. ها نيست  كاهش هزينه 

. وري كار اضافي براي مديران نيـست        بهره. 4. نيست
هـالس  (استخدام متخصصان جديد نيست   وري  بهره. 5

بـــه كـــارگيري وري  بهـــره. 6. )9: 1376و همفـــري، 
وري هدف غـايي      بهره. 7. تكنولوژي جديدي نيست  

وري   بهـره . 9. وري عملكـرد نيـست      بهره.  8. نيست
. وري ظرفيت توليد نيـست      بهره. 10. خروجي نيست 

  .وري سودآوري نيست بهره. 11
  

  وري چه هست؟ بهره
در پاسخ به اين سؤال شش ديـدگاه وجـود دارد كـه             

داران،  انان، حــسابديــدگاه اقتــصادد: انــد از عبــارت
شناسان سـازماني     دانان، مهندسان صنايع، روان     فيزيك

پريچــارد، (و صــنعتي و، در نهايــت، ديــدگاه مــديران
448:1992.(  

تـر و     از آنجا كـه ديـدگاه مـديران از بقيـه جـامع            
هـاي سـازماني كـه       تر است و بـر هـمه جنبه       گسترده

  در كاركرد مؤثر سازمان نقش دارند تأكيد دارد، 

  ).3:1990اسميت، (شود وضيح داده ميت
وري ميــزان موفقيــت  در ديــدگاه مــديريتي، بهــره

سيستم را در استفاده از منـابع بـراي كـسب اهـداف             
 هم مفهوم كـارايي و      وري  هرهدر واقع، ب  . كند  بيان مي 

در صورتي كـه تعريـف      . هم اثر بخشي را در بردارد     
 وري   بهـره  وري شامل كارايي و اثربخشي باشـد        بهره

با مفاهيمي نظير خروجي، توليد، سودآوري، ظرفيت       
توليد، عملكرد، كـاهش هزينـه، يـا كاراضـافي فـرق            

  ).456، 457 :1992 پريچارد،(كند مي
 با مفاهيم   وري  بهرههمان طور كه گفته شده است       

ــوآوري،   كــارايي، اثربخــشي، ســودآوري، كيفيــت، ن
كيفيت زندگي كاري و فرهنـگ در ارتبـاط اسـت و،            

  .تركبيي از آنهاستدرواقع، 
اثربخـشي و      را مركب از كارايي،      وري  بهرهبرخي  

توانايي تغيير متناسب با اقتضائات داخلي و خـارجي         
  ).35:1381كاظمي، (دانند  سازمان مي

f =وري بهره  
 سازمان  وخارجيقتضائات داخلياتوانايي تغيير متناسب با (

  )و اثربخشي و كارايي
ليد كالاهـا يـا     تو(به نظر نگارندگان، خروجي     

تـوان با متغيرهاي مختلـف       را مي ) ارائة خدمات 
ــا آن    ــسه خروجــي ب ــه از مقاي ــود ك ــسه نم مقاي

آيد كـه بـا       متغيرها، مفاهيم مختلفي به دست مي     
شـود و برآينـد       هاي مختلف سـنجيده مـي       نسبت

  .وري است همه آنها بهره
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  1387 بهار سال ششم، شماره اول،نور،  پيك   4

  
  

  نتيجه  هاي سنجش نسبت  مفاهيم  متغيرها  عمل  محصول
  خروجي  كارايي. 1  ورودي مصرفي. 1

  ورودي
  اهداف تحقق يافته  اثربخشي. 2  ها هدف. 2

  اهداف مورد انتظار
ارزش نسبي محصول . 3

  يا استانداردها
  

  هاي محصول ويژگي  كيفيت.3
  استانداردها

 انطباق با تغييرات و. 4
  اقتضائات محيطي

  

  انطباق موجود  نوآوري.4
  انطباق مطلوب

ها يا  بازگشت دارايي. 5
  ها سرمايه
  

  فروش  سودآوري. 5
  ها هزينه

  
  
  
  
  
  
  

  خروجي

  
  
  
  
  
  
  

مقايسه با عوامل 
  گانه شش

  

ميزان ارضاي نيازهاي . 6
  كاركنان

كيفيت زندگي . 6
  كاري

  ابعادكيفي محيط كاري موجود
  كاري مطلوب ابعادكيفي محيط

  
  
  
  
  
  
  

  وري بهره

  )1385زاهدي، نجاري، (

  منابع انسانيوري  بهره
منابع انساني به عنوان عامل اصـلي در عوامـل 

كننده در  توليـد خروجي و مديريت آن نقش تعيين
وري  ه هر رويكردي به بهبود بهر. وري دارد ه بهر

سازماني بايستي امور پرسنلي را دربرداشته باشد زيرا 
ها هستند كه كارهاي سـازمان را انجـام  انسان
تأكيـد اوليه مطالـعات مديريت منابع البتـه . دهـند مي

انساني يـا امور پرسـنلي بـه چگونگي ايجاد 
وري، استفاده از  انگيزش جهت افزايش بهـره

ابـزارهـاي ارزيـابي عملـكرد و پـرداخـت 
ين ـل موشكـمث(سـالاري بوده اسـت براسـاس شايسته

  ). 1980، 1و سنديفر
  

  
نـابع انسـاني و استراتژيـك در م اما امروزه، رويكرد

مثل بن، فيرمن و (وري اتخاذ شـده اسـت بهره
نظران نقـش  بـرخـي از صـاحب) 2002، 2رايسوسي

استراتـژيـك مديريت منابع انسـاني در موفقيـت 
  : اند سازمان را در سـه امر مطرح كرده

مشاركت در ايجاد . 2مشاركت در ارزش افزوده، . 1
نابع انساني بر تأثير مديريت م. 3مزيت رقابتي، 
  ).158 - 167: 1384آرمسترانگ، (عملكرد سازمان

از طرف ديگر هرسي و گلداسميت در سال 
 د ـان براي عملكرد ارائه داده ACHIEVE  مدل1980

  

1.  Mushkin and Sandifer 
2. Ban, Faerman and Riccucci  

  

  گانه وري برآيند مفاهيم شش  بهره.1نمودار
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  5   …وري منابع انساني بهره

  :كه براساس آن، عملكرد تابعي از عوامل زير است

  عملكرد = F)بازخور، پشتيباني سازماني، درك نقش، تمايل، توانمحيط، اعتبار، (
 

 دانـش، مهـارت و تجـربه لازم بتراي انجـام :توان
  .كار است
  .علاقه و انگيزش لازم براي كار: تمايل
كاري، چه موقع و چگونه انجام   چه: نقش درك

  .شود 
 نيروي   عواملي نظير بودجه لازم،:پشتيباني سازماني

افي، تسهيلات و تجهيزات مناسب و انساني ك
  .هرگونه كمك لازم از سوي سازمان

 بازخور عملكرد يا هدايت حين كار به :بازخور
  .افراد
 مشروع و مقبوليت تصميمات مربوط به :اعتبار

  .نيروي انساني
 انطباق با محيط و ساير عوامل محيطي مؤثر :محيط

بر عملكرد نظير رقابت، موقعيت بازار، قوانين 
 - 393: 1996هرسي و ديگران، (كنندگان  وب و تأمينمص
389.(  

  
    H.R.p.(3(وري منابع انساني مدل بهره

انسـاني را  وري منـابع  برخي نويسنـدگان مدل بهـره
  ).2001افرازه، (اند بـه صورت زير ارائه كرده

: اند از وري مـنابع انسـاني عبارت عوامل مؤثر بهره
  6.امكان داشتن)  ج5توانستن)  ب4خواستن) الف

اين سه عامـل همه مـوارد و وسـايل لازم 
وري منابع انساني  بـيروني و دروني مرتبط با بهـره
  :گيرد در سازمان را به شرح زير دربرمي

شامل عوامل خواستن و توانستن : عوامل لازم درونيـ 
اين عـوامل ارتبـاط مسـتقيم با منـابع . اسـت

  .مان دارندانسـاني و غيرمستقيم با ساز

اين . شامل عامل امكان داشتن است: عوامل بيرونيـ 
عامل ارتباط مستقيم با سـازمان و غيرمسـتقيم با 

در اين بين نقش خواستن از دو . منـابع انساني دارد
عامل ديگر يعني توانستن و امكان، بيشـتر است و 

توان گفـت كه ايـن عامل به صـورت عامـل  مـي
. گذارد دو عامل ديگر اثر ميدهنـده بر  شـتـاب
گانة فوق به شرح زير  هاي كلي عوامل سه ويژگي
  :است

دهد، ايجاد انگيزه و خواست  انرژي مي: خواستن. 1
گيري براي انجام يا عدم  كند و منجر به تصميم مي

در واقع، خواستن تابعي از . شود انجام كار مي
سيستم ارزشي و هنـجـارهاي حاكـم بـر فـرد و نيز 

. دهي در سازمان است سيـستم ارزشـيابي و پاداش
گيرد  هر فرد متناسب با اين دو موضوع تصميم مي

  .كه كاري را انجام دهد يا ندهد
دهد كه چگونه انرژي ايجاد  نشان مي:  توانستن.2

شده از خواستن به صورت صحيح مورد استفاده 
اين عامل به توانـايي، تجـربه، دانش . قرار گيرد

هاي جسمي و  و در پـايـان تواناييتخصـصي 
  .روحي فرد بستگي دارد

بسترهاي مناسب و لازم را براي : امكان داشتن. 3
آورد اين عامل  استفاده از انرژي ايجاد شده فراهم مي

وابسته به سـازمـان و عوامل محيـطي نظيـر اختـيار 
و مسـئوليت، ابزاركـار، تكنـولوژي، منابـع، ساخـتار 

  .ها و غيره است قوانين، روشسازمـاني، 
هر چه عوامل مذكور بيشتر در سازمان وجود داشته 

وري منابع انسـاني و  باشد به همان نسبت بهره
  . هاي رفتاري بيشـتر خـواهد شد شايستگي

 

3. Human Resource Productivity  

 4. Will   
 5. Can 
 6. May 
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  1387 بهار سال ششم، شماره اول،نور،  پيك   6

ورد بـنابرايـن، چنـانچه يـكي از عوامل كمتر مـ
وري منابع انساني  توجه قرار گيرد شايستگي و بهره

يا به صورت محدود بروز نموده يا سريعاً نزول 
  ).146 -148: 1384افرازه، (كند  مي
  

  مديريت دانش
هاي اخير بسـيار وسيع و زيـاد  رشد دانـش در سال

امـروزه دانـش بـه عنـوان مـنبعـي . بوده اسـت
رايي اصلي مطرح ارزشـمنـد و استراتژيك و دا

بدون مديريت و استفاده درست از آن . است
. شوند ميرقابت خارج  ها از گردونه سازمان
نظـران زيـادي در ايجـاد و توسـعة آن نقش  صاحب
با ابداع ) 1986 (7اند مانند سيوبي و كونـراد داشته

  )1986( ويگ 8ترازنامه نامشهود، كارل
 با 9تـر هاوس، وا»مفهـوم مديـريت دانش«با ابداع 

، »هـاي تجـاري در مديـريت دانش استراتژي«ارائه 
بازبيـني «با طـرح ) 1991 (10نوناكا و تاكوشي 

و بـا نگـارش كتـاب شركـت » تجاري هـاروارد
بـا ) 1991 (11، تـام استـورات)1995(دانـش آفـرين

با ) 1994 (12اهميـت به سـرمايه فكـري، پيـتر دراكر
دانش «با طـرح ) 1995 (13، رومر»منبع دانش«طـرح 

با نگارش «) 1995 (14، بارتون»پايان به عنوان منبع بي
  .... .و » هاي دانش كتاب سرچشمه
ها پردازش، پالايش و سازمـاندهي  هرگاه داده

شـوند و اطلاعـات  شـوند بـه اطـلاعات تبديـل مي
اگر تفـسير، تبـديل و گستـرش يافته و عمـلي 

درواقع، اطلاعات . گردند تبديل ميشـوند به دانش 
تواند به دانـش تبديل شود مگر اينـكه ارزش آن  نمي

اي از طـريق تفسـير، سازماندهي، پالايش،  به گونـه
  ).20: 1383راينگ، (گزينش يا مهندسـي بالا رود

هاي تجاري در دو قلمرو يافت  دانش در سازمان
 تجـاري ندهايـهاي اطـلاعاتي و فراي نظام. 1: شود مي

  ،)دانـش به عـنوان اطـلاعات( اطـلاعات مـدار
 

  ).دانش به عنوان منابع انساني(كاركنان. 2
سازمان . هر دو نوع دانش براي سازمان ارزشمندند

براي اينكه موفق شود بايد بـه رشد و توسعه هر دو 
هاي دانش خود  نوع دانش به عنوان بخشي از دارايي

 در نوآوري 15انگمركز ارنست و ي. همت گمارد
 شركت 431سازماني با بررسي پيمايشي حدود 
توانند  ها مي آمريكايي و اروپايي دريافت كه سازمان

مزاياي زير را از مديريت دانش فعال خود به دست 
  :آورند

انعطـاف . 2افزايش پاسخگويي و حس مسؤليـت، . 1
كارآيي، . 5نوآوري، . 4گيري،  بهبود تصميم. 3پذيري،  

. 8كـاري،  كاهـش دوبـاره. 7ـبودِ كيفيـت، به. 6
  ).24-25: 1383رادينگ، (توانمندي

  
  مفهوم و تعريف مديريت دانش

به طور كلي مديريت دانش بر شناسايي و 
آشكارسازي دانش به نحوي كه با يك شيوه رسمي 
قابل توزيع بوده و ارزش آن از طريق استفاده مجدد 

 دانش، دانـش را مديريـت. افزايش يابد، تأكيد دارد
  .سازد سـازمان قابـل دسـترس مي

مديريت دانش شيوه شناسايي، در اختيار گـرفتن،        
سازماندهي و پردازش اطلاعات جهت خلـق دانـش         

به عبارت ديگـر،    . شود  است كه پس از آن توزيع مي      
گيرد تا براي خلق دانش       در دسترس ديگران قرار مي    

مـديريت  ). 33 :1383رادينگ،  (بيشتر به كار گرفته شود    
دانش كسب دانش درسـت بـراي افـراد مناسـب در            

  زمان صحيح و مكان مناسب 
  

7.Sievby & Konrad  
8. Wigge  
9. House  
10. Nonaka & Takeuchi  
11. Stewart 
12. Drucker  
13. Romer  
14. Barton  
15. Ernst & Young center for Business Innovation 
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  7   …وري منابع انساني بهره

 انسان

آنان بتواننـد بـراي دسـتيابي بـه         اي كه     است به گونه  
اســتفاده را از دانــش   اهــداف ســازماني بهتــرين  

  ).32: 1384رش، به نقل از افرازه،  پت(ببرند
مديريت دانش بنايي سنجيده، صـريح و اصـولي         
براي تجديد و استفاده از دانـش در جهـت افـزايش            
تأثير و بازگشت دانـش مربـوط بـه سـرمايه دانـشي             

  ).33: 1997ويگ، (است
ديريت دانش فرايند كـشف، كـسب، توسـعه و          م

ايجاد، تـسهيم، نگهـداري، ارزيـابي و بـه كـارگيري            
مناسب در زمان مناسب توسط فرد مناسب در        دانش  

سازمان است كه از طريـق ايجـاد پيونـد بـين منـابع              
ــاد    ــات و ايج ــات و ارتباط ــاوري اطلاع ــساني، فن ان

ساختاري مناسب براي دستيابي به اهـداف سـازماني         
  ).35: 138افرازه، (پذيرد صورت مي

اين تعريف بر انسان، سـاختار و فنـاوري اسـتوار       
 مديريت دانش بر سه موضوع اصـلي        در واقع، . است

انــسان، ســاختار و فنــاوري اطلاعــات تأكيــد دارد و 
كند با ايجاد ساختار و فرايندهاي مناسب و          تلاش مي 
هـاي تكنولـوژي لازم سـازمان و نيـز بـا              زيرساخت

سـازي او بـه عنـوان         محور قرار دادن انسان و آمـاده      
دانشگر با كسب و توليـد و نيـز اسـتفاده صـحيح از              

-36: همـان (بع دانش به اهداف سازماني دست يابد      من
35.(  

  :توان نشان داد اين معني را در قالب نمودار زير مي
  

  
  
  
  
  
  

تـوان مـديريت دانـش را ايـن گونـه             در مجموع مـي   
فراگرد كشف، تـشخيص، اسـتخراج،      «: تعريف نمود 

ايجاد و توليد، تبديل، پالايش، كاربرد، ذخيره         كسب ، 
ل و تسهيم و انتشار و ارزيابي دانش        داري، انتقا   و نگه 

ــراد    ــاني و مكــاني مناســب توســط اف در ظــرف زم
شايسته از طريـق ايجـاد پيونـد بـين منـابع انـساني،              
فرايند، ساختار، فناوري اطلاعـاتي و محـيط جهـت         

  .»دستيابي بهتر و حداكثري به اهداف سازماني
  

  هاي مديريت دانش مدل
  ايي را در فرايند ه تاكنون بسياري از نويسندگان مدل

  كـه )  مدل30حـدود (اند مديريت دانش ارائه كـرده
  بيشتر آنها از نظر محتوايي تقريباً مشابه يكديگرند، 

  ها و مراحل و توالي با هم ولي از نظر ساختار، واژه

  
  
  
  

شود و از  اند كه به برخي از آنها اشاره مي متفاوت
  16 هيكسمدل. شود بين آنها مدلي توضيح داده مي

مـدل    ،  )2002 (17الـروي   ، مدل مارك و مك    )2000 (
، )1996 (APQC, C 19 تـدل هف ــم، )1999 (18من بك
و » نوناكا«، مدل   )1999 (20»ويليامز«و  »  يزـبكووت«دل  ـم
و » روب«، »پروبــست«و مـــدل  )1995 (21»تاكوشــي«
تـر   كه اين مدل به دليل كاربردي     ) 2002 (22»مهارت«

 جامـع بــودن توضيــح مختــصري        بـودن و نسبـتاً  
  .شود داده مي

 

  
16. Hieks 
17. Marc & Mecelroie 
18. Beckman 
19. America Productivity & Quality center 
20. Bikowitz & Williams 
21. Nonaka & Takeuchi 
22. Probst & Raub & Romhardt 
 
 

 

 )K. M. B( مديريت دانش اصليهاي پايه.2نمودار

  فناوري اطلاعاتي ساختار

www.SID.ir



Arc
hi

ve
 o

f S
ID

  1387 بهار سال ششم، شماره اول،نور،  پيك   8

 23انـش دمـديريت   ) هاي ساختمان   پايه( بناهاي    مدل سنگ 
)B.S.K.M( 

اين مدل توسط پروبست، روب و مـهاردت در 
  آنها مديريت دانش را .  ارائه شده است2002سـال

  بينـند كه در چرخـش به صورت چرخـه پويايـي مي
 مراحل اين مدل شـامل هشـت جـزء . دائمي است

  .متشكل از دوچرخه دروني و بيروني است
   24يـياـاسـاي شنـه ط بلوكـتوس: يـدرونة ـچرخ. 1

، 27، تــسهيم26، توســعه)تــسخير (25كــسب). كــشف(
  ساخته  29داري ، ذخيره و نگه)برداري بهره (28كاربرد

  .شود مي
 دانـش و    30هاي اهـداف     شامل بلوك  :چرخة بيروني . 2

 . آن است31ارزيابي
است كه نمودار » بازخور«كامل كننده اين دو چرخه 

  .دهد زير آن را نشان مي

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  

  
  
  

  
23. BuildingStones of  Knowledge management  
24. Identification  
25. Capture 
26. Development 
27. Sharing 
28. Use 
29. Save & Storage 
30. Goals 
31. Evaluating 

هاي دانشي هدف  ارزيابي 

 شناسايي كاربرد

داري نگه  كسب 

 توسعه تسهيم

 بازخور

بناهاي مديريت دانشمدل سنگ.3ودارنم  
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  9   …وري منابع انساني بهره

  : ها به شرح زير است نحوه عملكرد اين پايه
هـاي مـديريت دانـش        هـدف : هاي دانش   يين هدف تع.1

هـاي اصـلي سـازمان نـشئت گرفتـه و             بايد از هدف  
هاي ديگـر سـازمان       هماهنگ با اهداف خرده سيستم    

. در دو سطح استراتژيك و عملياتي مـشخص شـوند         
داري سـازمان بـر       در سطح استراتژيك تبديل و نگـه      

مبناي مديريت  دانش و نيز ايجـاد فرهنـگ و اتخـاذ     
شود و در سـطح       هاي لازم براي آن انجام مي       تسياس

هـاي مـذكور بايـد نحـوة          عملياتي با توجه به هـدف     
داري دانـش     شناسايي، استفاده، توزيع، كاربرد و نگـه      

هـاي لازم طراحـي شـده در          مشخص شده و برنامـه    
  .زمان معين به اجرا درآيد

دانـيم    آيا مـي  «با طرح اين پرسش     «: شناسايي دانش . 2
بايـستي انجـام ايـن وظيفـه يعنـي          » نيم؟دا  كه چه مي  

هـا بـه      بسياري از سـازمان   . كشف دانش را آغاز كرد    
گيري و يـا      سبب آشنا نبودن با دانش خود در تصميم       

ناگفتـه نمانـد    . شوند  ها دچار مشكل مي     گذاري  هدف
كه شناسـايي منـابع دانـش درون و بيـرون سـازمان             

  .شود توأمان انجام مي
هـاي    لـه بايـستي دانـش     در ايـن مرح   : كسب دانش . 3

ــي و     ــاي داخل ــده از بازاره ــايي ش ــشف و شناس ك
در اينجا بايد مشـخص كرد كه      . خارجي شكار شوند  

هايي را از خارج خريداري كـرد و مـورد            چه قابليت 
  .استفاده قرار داد

بايد دانش را در سازمان گسترش داد       : توسعه دانش . 4
د، هاي جدي   ها، محصول، ايده    كه شامل توسعه قابليت   

  .شود فرايند و مسائلي نظير آن مي
   امـوري نـظير چـگونـگي بـه: دانـش تـسهيـم. 5

گذاري دانش موجـود و انتقـال آن بـه محـل              اشتراك
اي كــه در ســازمان  مناســب و مــورد نيــاز بــه گونــه

دسترسي و استفاده باشد و نيز چگـونگي انتقـال            قابل
دانش از سطح فردي به سطح گروهـي و نيـز سـطح             

  .ماني مد ِنظر استساز
اطمينان از كاربرد مفيد دانـش در       : استفاده از دانش  . 6

سازمان و شناسـايي و رفـع موانـع اسـتفادة مفيـد از              
دانش جديد مربوط به اين قسمت است تـا بتـوان از            
آن به طور عملـي در ارائـه محـصولات و خـدمات             

  .استفاده كرد
ــه. 7 ــش نگـ ــه : داري از دانـ ــره و نگـ داري و  ذخيـ

مدكردن دانـش و جلـوگيري از نـابودي دانـش           روزآ
هاي بعدي است كه در اين راسـتا بايـد            براي استفاده 

  .ساز و كارهاي مناسبي درنظر گرفته شود
هـاي معـين     نحوة رسيدن بـه هـدف     : ارزيابي دانش . 8

شده و استفاده از نتايج به عنوان بازخور براي تعيـين           
 البتـه . گيـرد   يا اصلاح هدف در اينجـا صـورت مـي         

بايــستي نتــايج كمــي و كيفــي بــا هــم درنظرگرفتــه  
  ).62-66: 1384افرازه، (شوند

  
  وري منابع انساني در مديريت دانش مدل بهره

برخي نويـسندگان مـدل مفهـومي بـه نـام مـاتريس             
وري منابع انساني در چارچوب مديريت دانـش          بهره

وري منابع انساني و نيـز        با تلفيق و تركيب مدل بهره     
تر ذكر شـد    ساختمان دانش كه در پيش هاي  مدل پايه 

ــه داده ــه    ارائ ــه آن پرداخت ــر ب ــه در شــكل زي ــد ك ان
  ).145-147: 1384افرازه، (شود مي
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وري منابع انساني و مديريت دانش،        در مدل بهره  
وري منابع انـساني      ه  سطرها شامل عوامل مؤثر بر بهر     

ايند مديريت دانـش    ها دربرگيرندة اجزاي فر     و ستون 
هر خانه از ماتريس محل تلاقي يك فعاليـت         . هستند

از فرايند مديريت دانش با يكي از عوامـل مـؤثر بـر             
بـراي آنكـه    . وري منابع انساني در سازمان است       بهره

هـر خانـه    ( در هر مرحله از فراينـد مـديريت دانـش         
وظيفه مديريت دانش به خوبي انجام شـود        ) ماتريس

  هاي مربوط به عوامـل انـساني،        اليتبايد نكات و فع   
اجـزاي ايـن مـاتريس بـر        . مشخص و رعايت شوند   

يكديگر تأثير متقابل دارند و بايد به صـورت پويـا و            
اي كه بـراي انجـام        نكته. يكپارچه درنظرگرفته شوند  

آميز مديريت دانش در رابطه با منابع انـساني           موفقيت
در انسان ) ور  بهره(وجود دارد، ايجاد يا رفتار مناسب       

تـوان   ايـن امـر را مـي   . در زمينه مديريت دانش است  
نوعي شايستگي كليدي به نام شايستگي رفتـاري بـه          

شايستگي رفتاري انساني از راه برقراري      . شمار آورد 
پيونـد مناســب بــين ســه عنــصر دانــش، انگيــزش و  

 . كند ساختار بروز مي

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

با سه فاكتور اصـلي  اي  توان به گونه اين عناصر را مي 
وري از ديدگاه مديريت دانش بـه صـورت زيـر             بهره

  .منطبق كرد
به عنوان توانايي عملي، قضاوت در اين مـورد         : دانش

كه چه كاري بايد انجام شود و با توجـه بـه شـرايط              
قابل تطابق با   (موجود چه كاري را مي توان انجام داد       

  ).توانستن
تحقـق  . كنـد   يبه عنوان عوامل فردي عمل م     : انگيزش

به كارگيري دانـش در مرحلـه نخـست مـشروط بـه             
  ).قابل تطابق با خواستن(داشتن انگيزه است 

آورد    براي همكاران اين موقعيت را فراهم مي       :ساختار
كه دانش خود را به كار گيرند يا امكان به كـارگيري            

  ).قابل تطبيق با امكان داشتن(آن را فراهم كنند
ان بخواهــد، بتوانــد و نتيجـه اينكــه چنانچــه انــس 

امكان داشته باشد، دانش خود را به صورت فعال بـه           
هـاي    توان چنين ادعا كرد كه شايستگي       كار گيرد، مي  

رفتاري بالقوه او در عمل به كـار گرفتـه شـده و بـه               
  .)148-149: 1384افرازه، (فعليت درآمده است

  

 
 
 
 منابع انساني

 حوزه خواستن

 حوزه امكان

 حوزه توانستن

ف
 حوزه كش

 حوزه توسعه

 حوزه تسهيم

 حوزه كاربرد

ب
 حوزه كس

 حوزه نگه داري

 حوزه ارزيابي

 حوزه بازخور

 حوزه هدف

ش 
مديريت دان

 
  )146: 1384افرازه، (وري منابع انساني در چارچوب مديريت دانشماتريس بهره .4نمودار

www.SID.ir



Arc
hi

ve
 o

f S
ID

  11   …وري منابع انساني بهره

وري منابع انساني و مديريت دانش با  مدل بهره
  تژيكرويكرد استرا

  ع ـوري مناب رهـدل بهـه مـدر پايان مدلي از تلفيق س

 بناهـاي مديـريت دانـش و مــدل   مدل سنگ   انساني،  
وري منابع انـساني      هاي مديريت دانش، مدل بهره      پايه

  .گردد و مديريت دانش ارائه مي
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

وري منـابع     هـاي مـديريت دانـش، مـدل بهـره           پايه
  .گردد  دانش ارائه ميانساني و مديريت

هـاي مـديريت       در مـدل پايـه     با اين تفاوت كه   
دانش كه بر سـه پايـه انـسان، سـاختار و فنـاوري              

بر چهار پايه انسان، فرايند،     ) 2نمودار(اطلاعات بود 
گيرد و انـسان      ساختار و فناوري اطلاعاتي قرار مي     

تــرين ســرمايه فكــري، داراي  نيــز بــه عنــوان مهــم
 مزيت رقابتي و نيز محـور       هاي محوري،   شايستگي

اصــلي دانــش در ســازمان در مركــز ثقــل و نقطــه 
ــي  ــرار م ــوري ق ــاوري   مح ــاختار و فن ــرد و س گي

بناهـاي    اطلاعات و فراينـد دانـش از مـسير سـنگ          
مديريت دانش با رويكردي استراتژيك كه با توجه        
به رسالت و اهداف سازمان و راستاي كاركردها و          

 اهداف با تحليل    استراتژي سازمان جهت تحقق آن    
هـاي بيرونـي محيطـي و نقـاط           تهديدها و فرصت  

گيـري    ضعف و قوت دروني سـازمان بـراي بهـره         
حداكثري از امكان محيطي و سـازماني و افـزايش          
خواستن و توانستن دارايي انسان همگام بـا بهبـود          

  وري كل سازمان  وري منابع انساني، بهره بهره
 
 

 
 
 
 
 
 
  

. بسط و توسعه مـي دهـد      را نيز افزوده و دانش را       
هـا بـا رويكـردي اسـتراتژيك در           تلفيق ايـن مـدل    

  .خورد  به چشم مي5نمودار 
  

  گيري نتيجه
ــره ـــش و   به ـــريت دان ــساني، مدي ــابع انـ وري من

  مديـريت 
استراتژيك از مفاهيمي هستند كه كاملاً با هم در 

كرده و خاصيت  ارتباط بوده و همديگر را تكميل 
ر سه موجب افزايش توانمندي افزايي دارند و ه هم

ها  منابع انساني و افزايش قدرت رقابت سازمان
توانند بدون توجه  بنابراين، مديران نمي. گردند مي

به هر يك از آنها انتظار موفقيت در امور ديگر و، 
درنهايت، تحقق مطلوب اهداف سازماني را داشته 

شود كه مديران  به همين دليل توصيه مي. باشند
د را از اين مفاهيم افزايش داده و در عمل درك خو

نيز براي عملياتي شدن آنها اقدامات لازم را انجام 
  .دهند

  
  

K.M.B.     Model 

H.R.P.K.M.    Model 

H.R.P.     Model 

B.S.K.M.  Model 

رويكرد

استراتژيك
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