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 نحویکه به محسوب میشود، سازمان براي هر رقابتی منابع مهمترین از یکی مدیریت دانش،: چکیده

 برسانند کاربردي مرحله به و ش را کسبدان سریعتر هرچه بتوانند که هایی شرکت که معتقدند بسیاري

 به باید به این نکته توجه داشت که رسیدن دیگر از طرفی .بود خواهند ترموفق رقابتی، یک بازار در

ان از این مهم جز با ناست، و اطمی محوله امور انجام در انسانی نیروي توانایی گروي در سازمان اهداف

این سوال است که آیا یافتن پاسخ  دنبال به تحقیق این پذیر نیست.ارزیابی عملکرد منابع انسانی امکان 

را داراست و همچنین اینکه آیا رابطه  توانایی پیش بینی عملکرد منابع انسانی ت دانشیدیرفرآیندهاي م

 کاربردي در  تحقیقِ این .معناداري بین فرآیندهاي مدیرت دانش و عملکرد منابع انسانی وجود دارد

 تن از مدیران و کارمندان این سازمان 031در میان  پیمایشی صورتی به ن قدس رضوي وسازمان آستا

توان اذعان داشت که با توجه به تحلیل همبستگی میدر مدل تحقیق پیش رو   .است گرفته صورت

باشند و ترتیب را دارا می منابع انسانیفرآیندهاي مدیریت دانش تاثیر مثبت و مساعدي در عملکرد 

فرآیند ( 0 به ترتیب زیر است: منابع انسانیو اولویت تاثیرگذاري فرآیندهاي دانش در عملکرد  اهمیت

اشتراك و تسهیم دانش؛ کسب،خلق و دریافت دانش؛ به کارگیري  ( سه فرآیند انتقال،2 ارزیابی و بازخور

ش. در مورد تحلیل دهی دانفرآیند نگهداري و سازمان (3 و و اجرا دانش نسبتا در یک سطح از اثرگذاري

فرآیند ارزیابی و بازخور بیشترین  ،رگرسیونی هم می توان اذعان کردکه با توجه به معادله به دست آمده

دهی و را داراست و در سطح بعدي فرآیندهاي نگهداري و سازمان منابع انسانیبینی عملکرد قدرت پیش

بینی تغییرپذیري عملکرد دانش در پیشبه کارگیري دانش و در آخر فرایندهاي کسب و خلق و تسهیم 

 باشند.موثر می منابع انسانی
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 مقدمه -1

 کافی تنهایی به تغییر اما کنند، تغییر پیوسته باید دهه، یک براي حتی بقاء منظور به فعلی، هاي سازمان

 به آنها تبدیل و و داخلی خارجی محیط از مناسبی هاي داده آوري جمع بر تنیمب باید تغییر نیست،

(. دانش به طور فزاینده اي به عنوان یک جزء حیاتی براي 2102باشد)هرناندز سانچز و همکاران،  دانش

 اهمیت امروزي، هاي سازمان در دانش(. 2100نیکلاس و مرونو کردان، ها شناخته شده است)سازمان

 پیشرو کشورهاي در که نحوي به دارد کنونی متغیر و رقابتی محیط در ماندگاري و موفقیت رايب زیادي

است )سی شی و  تغییرکرده دانش نفع به سازمانی منابع سایر و دانش بین تعادل جهانی، اقتصاد در

مکاران، شده )بلوم و ه ریزي برنامه مدیریتی و راهکاري عملی و ابزار دانش (. مدیریت2102همکاران، 

 افراد دانش که کند می تلاش سازمان منابع ترین مهم عنوان به افراد دانش بر تأکید با که ( است2103

 افراد میان در و برسانند عینیت به را خود دانش که کند کمک افراد به نماید، جذب و شناسایی را

 از آن سازماندهی و ذخیره با تا کند می تلاش همچنین و شود؛ گرفته بکار تا گذارند اشتراك به سازمان

محققان بسیاري با اهداف مختلف بر روي  (.2112نماید )هالت و همکاران،  جلوگیري رفتنش هدر

مفهوم مدیریت دانش کار کرده اند، برخی از آنها مدیریت دانش را به شکلی فرآیند محور مورد بحث 

 کاربرد و اشتراك خلق، ارتباط، که هستند اتیابتکار و فعالیتها دانش، مدیریت فرآیندهاي قرار داده اند،

(. درکنار اهمیت 0330)شفیعی نیک آبادي، میکنند تسهیل سازمان بیشتر هرچه اثربخشی براي را دانش

 نیروي توانایی گروي در سازمان اهداف به باید به این نکته توجه داشت که رسیدندانش در سازمان ها، 

 مهمترین از یکی عنوان به انسانی نیروي .(0333ادري و همکاران،است)ق محوله امور انجام در انسانی

 بهسازي و عملکرد بهبود بنابراین میشود، محسوب سازمانها وريبهره ارتقاي و اهداف پیشبرد عوامل

 از یکی عملکرد (. مدیریت0331است )حبیبی و ضابط،  سازمانها براي انکارناپذیري نیاز انسانی نیروي

 کارکنان و عملکرد ارتقاي براي مناسبی ابزار و است استراتژیک انسانی منابع یتمدیر ویژه مباحث

 و ملزومات با عملکرد مدیریت که صورتی در (2103آید )شیمومورا و همکاران،  می حساب به سازمان

 و شناسایی را سازمان مشکلات و مسائل از بخشی تواندمی شود، اجرا و طراحی سازمان در آن نیاز پیش

. یکی از ابزارهاي (0330کند )حمیدي زاده و همکاران،  ارائه عملی راهکارهاي آنها حل جهت در

ها، ارزیابی عملکرد می باشد، این ارزیابی فرآیند یکپارچه اي براي سنجش و مدیریت عملکرد در سازمان

توجه با اهمیت  (. با0331باشد )حیدري فر و همکاران، انی میتقویت رفتارها و نتایج کاري نیروي انس

 مدیریت رابطة بررسی پژوهش پیش رو، از هر دو موضوع مدیریت دانش و عملکرد نیروي انسانی، هدف

فرضیه هاي تحقیق در مورد کارکنان سازمان  .انسانی می باشد منابع عملکرد با آن، اجزاي و دانش

 اند.س رضوي به بوته آزمون گذاشته شدهآستان قد

 

 



 

 

 ادبیات تحقیق -2

 دانش مدیریت 

 و سیاست اقتصاد فضاي در ها واژه ترین توجه قابل از یکی عنوان به دانشی، دانش اقتصاد شدن پدیدار اب

 منبع سازمان و در سرمایه استراتژیکترین دانش که بینیم می امروزه (.2102است )میرنز، شده تبدیل

 مختلف علمی منابع در دانش (. واژه2102است)الهاواري و همکاران،  اقتصادي ارزش و نوآوري خلاقیت،

 :از عبارتند که دارد متعددي تعاریف

لی و است ) اطلاعاتی هاي سرمایه و مهارتها الگوها، ها، تئوري تجربیات، نظریات، از ايیختهآم دانش، -

 (2103همکاران،

از  دانش است، همچنین مطالعه یا تجربه طریق از شده درك کسب و آگاهی خبرگی، شامل دانش -

 (0331شود )شعبانی و همکاران،  می حاصل ارتباطات و مستمر شناسایی یسه،مقا

 حافظه انسان در شده ثبت هاي روش و ها داده مفاهیم، واقعیتها، ها، ایده ذهنی صورت همان دانش -

 (0330است)یحیی پور و جعفري، 

 :شامل که است گونه دو به دانش کلی طور به

 .کرد مخابره و منتشر ها نامه آیین و مدارك و اسناد قالب در را آن سادگی به توان می که:آشکار دانش (0

 مشکل بسیار آن تشریح و گیرد می شکل انسانها ذهنی زمینه پس در و است ناملموس که: یمنض دانش (2

 .(2102)استرهویزن و همکاران،  است

 پرداختندمیدن آن نیز به مدیریت و به روز نمو ، بایدبا توجه به ظهور مفهوم دانش، سازمان ها ناگزیر

)سید نبوي و  شد مطرح 1994 سال در بار اولین احتمالا دانش، مدیریت واژه (.2103ژن و همکاران، )

 و راهبردهاي تجاري سایر کنار در ارزش با و جدید رهیافتی عنوان دانش به مدیریت .(0333فیاضی، 

 مزایاي از تا افتادند دانش مدیریت هاي نامهبر سازي فکر پیاده به ها سازمان منظور این به است. رقابتی

(. جدول زیر روند تغییرات مدیریت دانش را در دهه هاي 2102کنند )لی و چن،  جوییبهره آن ي بالقوه

 .(0333مختلف نشان می دهد )کاظمیان و کاظمی،

 

 روند پیشرفت مفهوم دانش دهه

 دانش  فرم 0321

 شاراتی در مورد آن صورت گرفت.دانش افزوده شده و انت بر اهمیت 0331

 فعالیت شرکت هاي آمریکایی، اروپایی و ژاپنی در حوزه مدیریت دانش شهرت یافت. 0331اوایل 

 شبکه هاي بین المللی مدیریت دانش پدید آمد. 0331اواسط 

 مدیریت دانش در زمره فعالیت هاي تجاري شرکت هاي بزرگ در آمد. 0331اواخر 

درصد از درآمد خود را به مدیریت دانششان  55هاي بزرگ اروپایی، حدود  شرکت 20اویل قرن 

 اختصاص داده اند.

علاوه بر شرکت هاي مستقر در کشورهاي توسعه یافته، شرکت هاي کارآمد درکشورهاي در  حال حاضر

 حال توسعه نیز به مدیرت دانش خود روي آورده اند.

 : روند پیشرفت مدیریت دانش 0جدول 



 

 

 

 ندهای مدیریت دانشفرآی 

 مجموعه از مراحل همه در که میباشد وابسته بهم و متصل هم به رویه هاي از یکسري معناي به فرآیند،

 و خام همچون مواد دادههایی تبدیل براي پول و ماشین آلات انرژي، زمان، کارمندان، همچون منابعی

 بعد مرحله براي موثري ورودي عنوان به نیز خروجیها این که میکنند استفاده هایی خروجی به قطعات

)شفیعی نیک آبادي، شود اصلی کسب هدف مرحله، آخرین خروجی دریافت با درنهایت تا میشوند لحاظ

( مدیریت دانش یک فرآیند مداوم است و یک چرخه در حال توسعه که منجر به مدیریت بیشتر 0330

(. می توان گفت که مدیریت دانش 0331ان، کیوان آرا و همکارگردد )و بیشتر دانش در طول زمان می

 از هر آمده بدست خروجیهاي مجموعه از استفاده قادر است با فرآیندهاست و از مجموعه اي شامل

برسد )سالارزهی و  است، سازمانها در محور دانش رقابتی یک سلاح ایجاد که خود اصلی هدف به فرآیند،

 مهمترین از برخی ان مقاله حاضر می باشد،محقق که حاصل مطالعات 2در جدول (. 0330،همکاران

 .شده است مدیریت دانش بیان فرآیندهاي براي مختلف هاي بندي طبقه

 

 فرآیندهای مدیریت دانش محقق
Huber (1991) ،سازمانی حافظه ایجاد تفسیر، و تعبیر توزیع، کسب 
Dixon(1992) ،بازیابی سازمانی، حافظه ایجاد معناسازي، تفسیر، و تعبیر توزیع، کسب 

Bartezzaghi et al. (1997) کاربرد توزیع، تجسم، تولید، و سازي چکیده 
Alle (1997) ،دهی وفق سازماندهی، کاربرد، اشتراك، ساخت، شناسایی، گردآوري 

Demarest(1997) ،گیري اندازه مدیریتو استفاده، توزیع، تجسم، ساخت 
Despres and Chauvel(1999) اشتراك، و کاربرد ذخیره، بندي، بسته خلق، و وتسخیر کسب ري،بردا نقشه 

 مجدد برداري بهره و تکامل و نوآوري
Ahmed et al.(1999) ،بهبود و یادگیري گیري، اندازه اشتراك، خلق 
Lai and Chu (2000) گذشته به نگاه استفاده، انتقال، و توزیع انبار، مدلسازي، تولید، اندازي، راه 
Martensson(2000) از استفاده اطلاعات، دسترسپذیري اطلاعات، سازي ذخیره اطلاعات، اوري جمع 

 اطلاعات
Alavi and Leidner(2001) ،کاربرد انتقال، ذخیره، خلق 

Bouthillier and Shearer (2002) ،کاربرد اشتراك، سازماندهی، و انبار خلق، کسب، کشف 
Stollberg et al.(2004) ،ابقا و نگهداري کاربرد، توزیع، تخصیص، سازي، آماده کسب، شناسایی 

Bose(2004) ،مدیریت توزیع، انبار، پالایش، تسخیر، خلق 
Chen and Chen(2005) ،تکمیل توزیع، و چرخش تبدیل، خلق 
Deng and Yu(2006) ،خدمات انبار، انتخاب، تسخیر، شناسایی 
Lee and Lee(2007) ،و انتقال، کاربرد جاسازي، ارائه، سازي، تسهیل سی،دستر و دستیابی ایجادکردن 

 گیري اندازه
Liao et al.(2010) ،برداري بهره و تسهیم خلق 

Franco and Mariano (2010) ضبط، بازیابی 
Allame et al. (2011) خلق، تسخیر، سازماندهی، انبار، انتشار، کاربرد 

Chang Chang and Chuang (2011) انبار، اشتراكانتخاب، دسترسی ، 
Marra et al. (2012) اکتشاف، استخراج 



 

 

Biasutti and EL-Deghaidy (2012) اکتساب، درونی کردن، ایجاد، اشتراك، کاربرد 
Varra et al. (2012) انتشار، ترکیب، انتقال 

Baytok et al. (2013) کشف، ایجاد، مستند کردن، انتشار، اشتراك، استفاده 

 سازماندهی و ذخیره و گیري بهره توزیع، و اشتراك توسعه، کسب، شناسایی، (0333ن )امیري و همکارا

 دانش

 ایجاد، جذب، سازماندهی، ذخیره، انتشار و کاردبرد دانش (0331رحیمیان و شامی زنجانی )

 تولید و خلق کسب، -برداريبهره و کاربرد استفاده، -توزیع اشتراك و انتقال، (0330شفیعی )

 .بازخور ارزیابی و -انبار و نگهداري ازماندهی،س -دانش

 محققین( توسط آوري مدیریت دانش)جمع فرآیندهاي انواع :2جدول 

 

(، به عنوان 0330)نیک آبادي در مقاله پیش رو، از مولفه هاي فرآیندي ارائه شده در مقاله شفیعی 

ر یک از فرآیندها)شفیعی نیک هاي هشاخص گردد.نظر براي مدیریت دانش استفاده میمولفه هاي مد 

 شرح داده شده اند. 3(، در جدول 0330آبادي،

 
 شاخص های خلق، کسب و تولید دانش

 مشارکت مستمر با تمامی مشتریان داخلی و بین المللی در جهت نیازسنجی آنان

 جیرهمشارکت مستمر با شرکتهاي همکار در جهت ارزیابی مستمر تغییرات و تحولات در میان اعضاي زن

 حساسیت به تغییرات بازار و ارزیابی مستمر تحولات انجام شده در میان رقباي موجود در صنعت

تحقیقاتی و مطالعه مستمر نتایج تحقیقات مرتبط با صنعت، جهت شناسایی بهترین  –حضور در مجامع صنعتی، علمی

 استانداردها و الگوها

 ده با هدف ایجاد نوآوري در محصول و فرآیند تولیدوجود گروههاي مختلف بجث و گفتگو جهت ارائه ای

 ایجاد فرصتهاي تصمیم گیري توسط سیستمهاي آموزشی جهت ارتقا و به روز رسانی مهارتهاي افرا د

 جذب و حفظ کارمندان دانش محور و متخصص در هر حوزه

 شاخص های ذخیره و نگهداری دانش

 و نتایج پروژه هاي انجام شده توانایی دسترسی تمامی افراد به منابع دانش

 ثبت، به روز رسانی و بازنگري مستمر تجارب افراد 

 شاخص های انتقال، اشتراک و توزیع دانش

 وجود تیمها و جلسات بین وظیفه اي در جهت بررسی روندهاي مختلف در بازار و زنجیره

بط جهت تسهیل ارتباطات و تسهیم اطلاعات وجود ابزارها، شبکه هاي ارتباطی و سیستمهاي اطلاعاتی مناسب و مرت

 درمیان اعضاي زنجیره

 ایجاد گروههاي غیر رسمی و شبکه هاي انسانی )همچون حلقه هاي کیفیت(

 وجود فرهنگ قوي و باز جهت تسهیم اطلاعات و پذیرش مشاوره

 تخصصی با تامین کنندگان و اعضاي لجستیک –اشتراك اطلاعات فنی 

 ریت در اشتراك و تسهیم دانش و اطلاعات تشویق و حمایت مدی

 استفاده و بروز رسانی پایگاههاي داده اي و ذخایر دانشی متفاوت جهت بهبود کیفیت فرآیند

 وجود ارتباطات سازمانی دوطرفه میان مدیران ارشد و اعضا



 

 

 شاخص هاي استفاده و بهره برداري از دانش

 جدید میزان دخالت دانش در تولید و توسعه محصول

 میزان دسترس پذیري به دانش و تجارب براي افراد نیازمند به این دانش و تجارب

 علاقه کارمندان به انجام فعالیتهاي دانش محور و استفاده از دانش در حین انجام کار

 توانایی بروز واکنش متناسب با دانش بدست آمده از مشتریان

 ولوژیکی رقباتوانایی بروز واکنش مناسب به تغییرات تکن

 توانایی سازمان در تطبیق فرآیندهایش با دانش بدست آمده از تغییرات تکنولوژیکی

 شاخص های ارزیابی و بازخور

 بهبود ارتباطات اعضاي زنجیره

 بهبود توانمندیهاي کارکنان

 بهبود میانگین زمان حل مسئله

 (0330ي، : شاخص هاي فرآیندهاي مدیریت دانش )شفیعی نیک آباد3جدول 

 

  منابع انسانیارزیابی عملکرد 

 

 مزبور رویکرد. لذا باشدمی "کار نیروي " رب  مبتنی عمده طور به محور است و "فعالیت"پرسنل  مدیریت

 و سازمان اهداف توضیح آنها، به پرداخت براي هماهنگی کار، ایجاد نیروي آموزش و یافتن شامل

شود)سید نقوي  می پرسنل، کار به نیازهاي مرتبط ارضاي و انمدیر هاي فعالیت مدیران،توجیه انتظارات

 منابعی و شده گرفته نظر در شروع نقطه یک عنوان به ،نسازما در شاغل (. افراد0333و فیاضی، 

ناپذیرترند)شیمومورا و  انعطاف نسبتا پول و مواد مانند منابع سایر با مقایسه در که شوند می محسوب

 مدیریت .گرفت قرار بیشتري توجه مورد ،"انسانی منابع مدیریت" ، 1980 دهه (. در2103همکاران،

صورتی  در سازمان انسانی منابع دیدگاه، این مطابق .میشود محسوب "محور منبع" انسانی منابع

 ایجاد ارزشی مطلوب سازمان براي که شوند، محسوب سازمان رقابتی مزیت منابع عنوان به میتوانند

 به مدیران نیاز بر بیشتر انسانی منابع مدیریت رویکرد، این طبق(. 0333اضی، )سید نقوي و فیکنند

 علاوه همچنین دارد، تاکید آنها ش پرور و تربیت بکارگیري، چگونگی و کارمندان( لزوما انسانی )نه منابع

 به رسیدگی دستمزد، و حقوق نظامهاي طراحی نظیر موضوعاتی پرسنل، مدیریت براي مذکور وظایف بر

 وظایف به "کارکنان عملکرد ارزیابی "انتصابات و  نظام انسانی، منابع عملکرد ایمنی و بهداشت مسائل

یهاي سازمان ا(. منابع انسانی جزو دار0333)تاج الدین و همکاران، شد اضافه انسانی منابع مدیریت واحد

 می قادر شرکت را که ستا انسانی یا سازمانی فیزیکی، ویژگی دارایی ))هرگونه یکمی باشند چرا که 

 کار به و کرده بخشند، ایجاد می بهبود بازار در را آن اثربخشی و کارایی که هاییاستراتژي سازد

(. با توجه به موارد ذکر شده بدیهی است که هر سازمان نیاز به 0330گیرد(()حمیدي زاده و همکاران، 



 

 

آیندي بیسار بسیار مهم و از عملکرد کارکنان فرارزیابی ارزیابی عملکرد منابع انسانیش را احساس بکند. 

چارچوب و روش (. 0333ترین مسائلی است که مدیران با آن مواجه اند)تاج الدین و همکاران، حساس

تی براي این منظور هاي مختلف ارزیابی منابع انسانی وجود دارد و محققان مختلف از رویکردهاي متفاو

ارائه داده  0392ت اولین چارچوب جامع در این زمینه را لاولر در سال بهره برده اند. تقریبا می توان گف

اسلام  (.0329پردازد)میري،درجه به ارزیابی منابع انسانی می 391است، وي با استفاده از روش بازخورد 

ه ( ب2102ایوتا )اند. ( از یک رویکرد تحلیل سلسله مراتبی براي این ارزیابی بهره برده2119و مهد رساد )

براي ارزیابی عملکرد  ارائه چارچوبی جامع شامل ابعاد مالی، مشتري، داخلی و رشد ناشی از آموزش 

را اي فازي ( هر یک، مدلی مقایسه2103و همچنین می )( 2100ونگ و لو ) پرسنل سازمان می پردازد.

مدل ریاضی تصمیم ( به ارائه یک 2102اند و گوربوز )پیشنهاد نموده براي ارزیابی عملکرد کارکنان 

( موفق به ارائه یک مدل 2102منوهران و همکاران ) گیري چند معیاره براي این منظور پرداخته است.

مرکب جامع براي ارزیابی عملکرد کارمندان شامل معیارهاي دانش شغلی، ارتباط با مشتري، عادات موثر 

ز تحلیل سلسله مراتبی، تصمیم کاري، روابط محیط کار، کمیت و کیفیت خروجی شغلی با استفاده ا

در میان محققان ایرانی نیز روش هاي جدیدي براي این منظور ارائه شده،  گیري چند معیاره شده اند.

( مدلی جامع براي ارزیابی عملکرد نیروي انسانی بر اساس 0333الدین و همکاران در مقاله اي )تاج

ها از راي ارزیابی عملکرد کارکنان بانک( ب0333ارائه کرده اند. همچنین قادري و همکاران )  5wمدل

( چارچوبی نوین را براي 0330بهره جسته اند. احسانی و ولی پور ) Fuzzy DEAو  DEAروش هاي 

وري اسلامی ایران ارائه کرده اند، انتخاب بهترین روش ارزیابی عملکرد منابع انسانی در صنعت نفت جمه

و استارد را  MBOبر مبناي هدف،  مدیریت روشدرجه،  391ی هاي ارزیاباین تحقیق به ترتیب روش

هاي ابتکاري ارائه نی صنعت نفت می داند. یکی از روشها براي ارزیابی عملکرد نیروي انسابهترین گزینه

( می باشد، این 0331شده براي ارزیابی نیروي انسانی چارچوب ارئه شده توسط رعنایی و سقا پور )

به ارائه الگوي نظام مند  BSCو   EFQMالگوي مدیریت علکرد سازمانی یعنی محققان با تلفیق دو 

فارسی نیز شیمومورا و اند. در جدیدترین نمونه غیربراي ارزیانی نیروي انسانی سازمان ها نائل گردیده

( به پیش بینی خواسته ها و معیارهاي رضایت مشتري از طریق شبکه هاي عصبی 2103همکاران )

د و سپس الگوریتمی ارائه کرده اند که با استفاده از این معیارها به ببرسی وضعیت دست زده ان

با توجه به جامعیت درخور چارچوب ارائه شده از سوي   پردازد. به هر ترتیب،عملکردي منابع انسانی می

ابعاد  یردر ز 0نمودار   رعنایی و سقاپور، در مقاله پیش رو از روش پیشنهادي آنان استفاده شده است.

  الگوي مدنظر و وزن آنها را نشان میدهد.



 

 

 

 : ابعاد الگوي ارزشیابی عملکرد کارکنان0شکل

ابزارهاي قابل استفاده براي انجام ارزیابی عملکرد منابع انسانی به شرح زیر می باشد )احسانی و ولی پور، 

0330:) 

  مشاهده 

  مصاحبه 

 گزارش هاي کتبی، آماري و سیستمی 

 پرسشنامه 

 یزي و ارزیابی بر اساس استانداردهاي کیفیتمم 

این ابزارها می توانند توسط خود شخص )خودارزیابی(، همکار )همقطار(، سرپرست و ارزیاب مستقل 

مورد استفاده قرار بگیرند، بهترین حالت این است که این ارزیابی توسط ارزیاب مستقل و یا سرپرست 

 (. اما خودارزیابی نیز داراي محاسن خودش می باشد،2102مستقیم صورت بگیرد)مهرداد و همکاران، 

 در گشا راه نتایجی و بوده، تر سریع بسیار ها مدل این از استفاده سیستم، طراحی هاي مدل با در مقایسه

 اندازه پیچیده هاي سیستم و استقرار طراحی به نیاز عدم در توان می را اصلی علت داشت. خواهد بر

سازمان(  برونی و درونی شرایط سریع به تغییرات توجه ها )با مدل این بالاي فانعطا و عملکرد گیري

(. از طرفی دیگر یکی از ابزارهاي تعریف شده براي سنجش ابعاد 0331دانست)هاشم زهی و همکاران، 

EFQM ،بنابراین با توجه به اینکه مدل مورد  (.0330، خودارزیابی می باشد)حسن زاده و همکاران

طرحریزي شده است و با توجه به مزایاي ابزار خودارزیابی،  EFQMر تحقیق حاضر بر مبناي استفاده د

 این رویکرد در ارزیابی پرسنل سازمان آستان قدس رضوي به کار رفته است.

 
 
 
 
 



 

 

 فرآیندهای مدیریت دانش و عملکرد منابع انسانی 

ملکرد سازمان وجود دارد از جمله اي مدیریت دانش و عمورد یررسی رابطه بین اجزمقالات متعددي در 

( )گاریدو مورنو و 0331زاده و همکاران، ()صفر0330حمیدي زاده و همکاران، توان به مقالات )می

  ( اشاره کرد.2103)والیس کرافت و همکاران، (2100( )نیکلاس و مرونو کردان، 2100همکاران، 

که به  (2113چن و هانگ ) مقاله ی می توان بهاما در مورد ارتباط مدیریت دانش با عملکرد منابع انسان

بررسی رابطه مدیریت منابع انسانی و نوآوري با میانجیگري مدیریت دانش می پردازد، اووي و همکاران 

( که موفق به توسعه مدلی از مدیریت کیفیت فراگیر با بررسی نقش عملکرد منابع انسانی و 2113)

مدیریت منابع انسانی و   که به نوع رابطه (2100و کینی )اسوارت مدیریت دانش در آن شده است و 

مدیریت دانش توجه نموده اند، اشاره کرد. مقاله دیگر در این ارتباط مقاله شریعتمداري و مهدي 

( است که به بررسی ارتباط بین مدیرت دانش و عملکرد کارکنان در آموزش عالی پرداخته است. 2102)

( به بررسی تاثیر اقدامات مرتبط با نیروي انسانی بر میزان 0333رنجبري )برومند و در مقالات فارسی، 

( با افزودن معیارهاي مدیریت دانش به 0333اجرائی شدن مدیرت ئانش پرداخته اند. رفیعی )

رویکردهاي سنتی ارزیابی عملکرد به چارچوب جدید براي ارزیابی منابع انسانی دست یافته است. دانش 

ها، از ( در مقاله خود تحت عنوان تاثیر مدیریت دانش بر توان رقابتی شرکت0333فرد و ذاکري )

اند.  همچنین منصوري و عملکرد منابع انسانی به عنوان یکی از معیارهاي توان رقابتی سازمان یاد نموده

( در پژوهش خود در سطح موسسات آموزش عالی به بررسی تاثیر راهبرد مدیریت 0331همکاران )

( اشاره شده 0331در مقاله کیوان آرا و همکاران )اند. ر کارکردهاي منابع انسانی سازمان پرداختهدانش ب

 منابع عملکرد بهسازي براي خوبی فرصت لازم، ابزارهاي داشتن اختیار در با دانش، مدیریت است که

مقاله خود با عنوان ( نیز در 0330عسگري پور و همکاران ) کند. می ایجاد رقابتی مزایاي نیز و انسانی

بدري و اند. بررسی نقش منابع انسانی در تسهیم دانش، رابطه مثبتی را بین این دو بعد متصور گردیده

انسانی پرداخته  منابع عملکرد و دانش مدیریت اجزاي بین رگرسیونی رابطة تحلیلبه ( 0330همکاران )

تفاوت تحقیق در  قاله پیش رو می باشد،ترین تحقیق در راستاي خواستهاي مپژوهش اخیر نزدیک .اند

دست با آن، یکی در مورد فرآیندهاي مدیریت دانش مد نظر و دیگري در نحوه ارزیابی عملکرد و 

همینطور رویکرد ارزشیابی منابع انسانی در مقاله حاضر  همچنین محل پیاده سازي تحقیق می باشد.

ست. در این مقاله علاوه بر بررسی تحلیل رگرسیونی متفاوت بوده و از خودارزیابی پرسنل استفاده شده ا

رابطه بین مولفه هاي فرآیند مدیریت دانش با عملکرد منابع انسانی به بررسی رابطه هر یک از مولفه ها 

 با عملکرد منابع انسانی پرداخته شده است.
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ا به صورت زیر ترسیم نمود؛ که توان مدل مفهومی تحقیق ربا توجه به مرور ادبیات صورت گرفته، می

 باشد.می منابع انسانیشامل دو متغیر اصلی فرآیندهاي مدیریت دانش و عملکرد 

 

 

 : مدل مفهومی تحقیق2شکل 

 

 زیر را براي تحقیق حاضر تبیین نمود. هايتوان گزارهدبیات و مدل مفهومی میبا بررسی ا

  فرضیه های اصلی تحقیق 

 رابطه معناداري وجود دارد. منابع انسانیریت دانش و عملکرد بین فرآیندهاي مدی 

 از طریق به کارگیري فرآیندهاي مدیریت دانش امکان پذیر است. منابع انسانیبینی میزان عملکرد پیش 

 هاي تحقیق عبارت اند از:فرضیه هاي فرعی استخراج شده براساس عوامل متغیر

 رابطه معناداري وجود دارد. منابع انسانیلکرد بین فرآیند خلق،کسب و دریافت دانش و عم 

 رابطه معناداري وجود دارد.منابع انسانی دهی و نگهداري دانش و عملکرد بین فرآیند سازمان 

  رابطه معناداري وجود دارد.منابع انسانی بین فرآیند انتقال، اشتراك و تسهییم دانش و عملکرد 

 رابطه معناداري وجود دارد.منابع انسانی کرد کارگیري دانش و عملبین فرآیند اجرا و به 

  رابطه معناداري وجود دارد.منابع انسانی بین فرآیند ارزیابی و بازخور در مدیریت دانش و عملکرد 

 از طریق به کارگیري فرآیند خلق،کسب و دریافت دانش امکان منابع انسانی بینی میزان عملکرد پیش

 پذیر است.

 دهی و نگهداري دانش امکان از طریق به کارگیري فرآیند سازماننابع انسانی مبینی میزان عملکرد پیش

 پذیر است.

 از طریق به کارگیري فرآیند انتقال، اشتراك و تسهییم دانش منابع انسانی بینی میزان عملکرد پیش

 امکان پذیر است.



 

 

 کارگیري دانش امکان پذیر از طریق به کارگیري فرآیند اجرا و بهمنابع انسانی بینی میزان عملکرد پیش

 است.

 از طریق به کارگیري فرآیند ارزیابی و بازخور در مدیریت دانش منابع انسانی بینی میزان عملکرد پیش

 امکان پذیر است.

 

 شناسی تحقیقروش 

دسته  هاي کیفی و دراین تحقیق از باب نتایج تحقیق کاربردي بوده و از منظر متغیر شامل متغیر

روش تحقیق پیمایشی و با استفاده از باشد. فی قرار گرفته و با رویکرد استقرایی میتحقیقات توصی

 باشد: ها پرداخته شده که شامل دو بخش میروشهاي استاندارد و منظم به گردآوري داده

آوري پیشینه پژوهش و بررسی رابطه بین فرآیندهاي اي جهت جمعبخش اول شامل مطالعات کتابخانه

باشد؛ و بخش دوم از آنجا که این پژوهش در قملرو می منابع انسانیو عملکرد  مدیریت دانش

هاي همبستگی و  تحلیل رگرسیونی قرار دارد تجزیه وتحلیل اطلاعات با استفاده از تحلیل پژوهش

بینی پذیر بودن همبستگی آماري و تحلیل رگرسیونی انجام شده است؛ و رابطه متغیر ها و میزان پیش

نش تبیین شده است. اکارگیري فرآیندهاي مدیریت داز طریق بررسی و به منابع انسانیعملکرد 

ها، از دو پرسشنامه فرآیند اند. در این راستا دادهصورت گرفته  SPSS16 افزارها نیز توسط نرمتحلیل

بوده  گویه 33که شامل  منابع انسانیگویه و پرسشنامه بررسی عملکرد  29هاي مدیرت دانش که شامل 

بسیار  5اي ) عدد گزینه 5دهی به سوالات پرسشنامه از طیف لیکرت آوري شد. جهت پاسخاست، جمع

است. از آنجا که یکی از اهداف این تحقیق تعمیم مدل مورد نظر بسیار کم( استفاده شده 0زیاد و عدد 

باشد. ضوي خراسان میباشد، در نتیجه جامعه آماري سازمان آستان قدس ربه سازمان هاي دولتی می

سال سابقه کار و  3پرسشنامه ها توسط مدیران و کارمندان واحدهاي مختلف آستان قدس که داراي 

 هاي زیر پر شده است.همچنین با دارا بودن یکی از ویژگی

 . داراي تحصیلات دانشگاهی0

 . فعالیت علمی یا اجرایی مرتبط با موضوع2

اداره املاك، اداره مستقلات و بین واحد هاي آستان قدس از جمله پرسشنامه در  031در نهایت تعداد 

پرسشنامه مناسب بررسی بوده اند. روایی محتوایی و  012آستان قدس رضوي توزیع گردید که. موقوفات

ظاهري پرسشنامه توسط چند تن از اساتید دانشگاهی و کارشناسان موجود در نمونه آماري پس از 

یید قرار دادند. در این تحقیق براي بررسی پایایی از روش ضریب آلفاي بررسی پرسشنامه مورد تا

باشد آزمون از پایایی مناسب برخوردار است )  1.2کرونباخ استفاده گردید؛ که اگر این ضریب بیشتر از 

باشد؛ در نتیجه می 1.35( و ضریب آلفاي کرونباخ پرسشنامه برابر 203-209. 0330مومنی، منصور.

 ایایی مناسب برخوردار است.آزمون از پ



 

 

 تحلیل عاملی 

ر این پژوهش هدف از بکارگیري تحلیل عاملی، شناسایی عوامل با اهمیت تر فرآیندهاي مدیریت دانش د

 را جهت اطمینان از کفایت نمونه  KMOاست؛ البته پیش از آن بایستی آزمون  منابع انسانیو عملکرد 

 اشد و آزمون بارتلت را جهت رد فرضیه شناخته شده بودن ماتریس ب 1.9بایست بالاتر از گیري را که می

 ابعاد فرآیندهاي مدیریت دانش و عملکرد منابع انسانی عاملی بار  :3 شکل

 

 و در  1.225پرسشنامه فرآیندهاي مدیریت دانش  KMOهمبستگی را مورد بررسی قرار داد. شاخص 

ها براي تحلیل عاملی است؛ در نتیجه تعداد پرسشنامه شده 1.9.3برابر  منابع انسانیپرسشنامه عملکرد 

درصد شده است و فرض شناخته شده بودن  5کافی است؛ همچنین مقدار آماره آزمون بارتلت کمتر از 

گردد و بر این اساس تحلیل عاملی براي شناسایی مدل عاملی مناسب است ) ماتریس همبستگی رد می

ه به بررسی تحلیل عاملی پرسشنامه ها پرداخته شده؛ تا بتوان از ( در ادام033. 0330مومنی، منصور. 

را برگزید و ترتیب اهمیت آن را مشخص نمود. با توجه به نتایج به  1.5این طریق عامل هاي بالاتر 

دارند که این مسئله، خود  1.5شود و بار عاملی بیش از دست آمده هیچ یک از متغیرها حذف نمی

 شود.ه هاي مورد استفاده پژوهش حاضر میبیانگر روایی پرسشنام

 

 تحلیل همبستگی 



 

 

در این پژوهش با استفاده از آزمون ضریب همبستگی به تجزیه و تحلیل همبستگی بین متغیرهاي 

پرداخته شده است. در جدول مقادیر ضریب  منابع انسانیفرآیندهاي مدیریت دانش و عملکرد 

 شده است. ارائه  %33همبستگی اسپیرمن با اطمینان 

 هاي مدیریت دانش و عملکردمنابع انسانی:  نتایج تحلیل همبستگی بین فرآیند.جدول

 

 تحلیل رگرسیونی 

پذیري متغیر یبیندر این بخش از پژوهش به کمک تحلیل رگرسیونی چندگانه به بررسی میزان پیش

ده است، که ابتدا براساس متغیرهاي فرآیندهاي مدیریت دانش پرداخته ش منابع انسانیعملکرد 

کارگیري از رگرسیون مورد بررسی قرار گرفت و پس از محقق شدن مفروضات، تحلیل مفروضات به

 رگرسیون صورت پذیرفته است.

 تحلیل رگرسیون چندگانه و خلاصه مدل رگرسیونی برازش شدههاي : آماره5جدول 

 

 

 



 

 

 

 تحلیل واریانس رگرسیون چند متغیره :9جدول

 

 

 

 

 

 منابع انسانیهاي متغیر وارده در مدل برازش رگرسیونی عملکرد مارهآ :2جدول

 

 بررسی نتایج آماری 

توان اذعان داشت که فرآیندهاي مدیریت در بخش دوم نتایج آماري با توجه به تحلیل همبستگی می

 لویتوباشند و ترتیب اهمیت و ارا دارا می منابع انسانیدانش تاثیر مثبت و مساعدي در عملکرد 

بیشترین اثرگذاري مربوط به به قرار ذیل است.  منابع انسانیعملکرد تاثیرگذاري فرآیندهاي دانش در 

فرآیندارزیابی و بازخور در این سازمان است، بعد از آن سه فرآیند انتقال،اشتراك و تسهیم دانش؛ 

لویت دوم ودر ا کسب،خلق و دریافت دانش؛ به کارگیري و اجرا دانش نسبتا در یک سطح از اثرگذاري



 

 

ترین سطح از تاثیرگذاري در دهی دانش در پایینقرار دارند؛ و در نهایت فرآیند نگهداري و سازمان

قرار گرفته است؛ و در بخش سوم نتایج آماري با توجه به جداول و تحلیل  منابع انسانیعملکرد 

زان تغییرپذیري در متغیر شده است که بیان کننده می ...1رگرسیون چندگانه ؛ ضریب تعیین برابر 

 .در جدول  Betaو با توجه به مقادیر    توان به وسیله رگرسیون آن را توضیح داد.وابسته که می

را داراست و در  منابع انسانیبینی عملکرد توان دریافت فرآیند ارزیابی و بازخور بیشترین قدرت پیشمی

رگیري دانش و در آخر فرایندهاي کسب و خلق دهی و به کاسطح بعدي فرآیندهاي نگهداري و سازمان

توان با باشند. در نهایت میموثر می منابع انسانیبینی تغییرپذیري عملکرد و تسهیم دانش در پیش

بینی عملکرد سازمان در آستان قدس رضوي مشهد به صورت زیر معادله پیش   .توجه به نتایج جدول 

 فرموله کرد:

Y= a + b1x1 + b2x2 + …+ bk xk  

Y = 2.958 + 0.095KA – 0.095 KB + 0.093 KC + 0.105 KD + 0.142 KE 
 

 بحث و نتیجه گیری -4

شوند. یعنی بین ي آماري، فرض هاي تحقیق تایید میبا توجه به نتایج به دست آمده از تحلیل ها

 یزان عملکردبینی مرابطه معناداري وجود دارد و پیش منابع انسانیفرآیندهاي مدیریت دانش و عملکرد 

از طریق به کارگیري فرآیندهاي مدیریت دانش امکان پذیر است. این نتایج با نتایج حاصل منابع انسانی 

 ( هم خوانی دارد. در آن تحقیق نتیجه از این قرار بود که با توجه به0330از تحقیق بدري و همکاران )

،  1.210دانش  ، تشخیص53.93با  برابر انسانی منابع عملکرد پیشبینی معادلة چندگانه رگرسیون تحلیل

تحقیق فوق  مدل در متغیرها دیگر نبود آمد، به دست .1.109و تسهیم دانش 23..1تحصیل دانش 

ندارند. در مدل تحقیق پیش رو  نقش مدل در معنادار به طور متغیرها بقیة که است این معنی بهالذکر 

ه فرآیندهاي مدیریت دانش تاثیر مثبت و مساعدي توان اذعان داشت کبا توجه به تحلیل همبستگی می

باشند و ترتیب اهمیت و اولویت تاثیرگذاري فرآیندهاي دانش در را دارا می منابع انسانیدر عملکرد 

عملکرد سازمان به قرار ذیل است: بیشترین اثرگذاري مربوط به فرآیند ارزیابی و بازخور در این سازمان 

انتقال،اشتراك و تسهیم دانش؛ کسب،خلق و دریافت دانش؛ به کارگیري و است، بعد از آن سه فرآیند 

اجرا دانش نسبتا در یک سطح از اثرگذاري در اولویت دوم قرار دارند؛ و در نهایت فرآیند نگهداري و 

قرار گرفته است. در مورد  منابع انسانیترین سطح از تاثیرگذاري در عملکرد دهی دانش در پایینسازمان

توان دریافت فرآیند رگرسیونی هم می توان اذعان کردکه با توجه به معادله به دست آمده می تحلیل

را داراست و در سطح بعدي فرآیندهاي  منابع انسانیبینی عملکرد ارزیابی و بازخور بیشترین قدرت پیش

نش در دهی و به کارگیري دانش و در آخر فرایندهاي کسب و خلق و تسهیم دانگهداري و سازمان

این نتایج با نتیجه آزمون فرضیات مقاله  باشند.موثر می منابع انسانیبینی تغییرپذیري عملکرد پیش

( همخوانی دارد، در آن مقاله، یکی از نتایج تحقیق این بوده است که عملکرد منابع 2113چن و هونگ )



 

 

ایج با مقاله دانش فرد و انسانی داراي همبستگی مثبت با اجراي مدیرت دانش داراست. همین طور نت

سیستم مدیریت تیجه می رسند که ن( هم قرابت دارد، در آن مقاله نویسندگان به این 0333ذاکري )

دانش با نظام مدیریت منابع انسانی به عنوان یکی از ابعاد توان رقابتی سازمان داراي همبستگی مثبت 

رو با نتایج مقاله شریعتمداري و مهدي  قوي می باشد. به همین ترتیب نتایج از حاصل از تحقیق یش

ما یافته هاي تحقیق پیش رو یافته هاي تحقیق منصوري و خوانی می باشد. ا( نیز داراي هم2102)

وري کارکنان بی تاثیر هاي مدیریت دانش بر بهره( را که استدلال می کنند شاخص0331همکاران )

مر تفاوت در نمونه مورد بررسی در هر یک از این نماید، ممکن است علت این ارا پشتیبانی نمی است

باشند که ماهیتا با مقالات باشد، چرا که نمونه مورد بررسی تحقیق فوق الذکر موسسات آموز عالی می

 موسسه آستان قدس رضوي داراي تفاوت هستند. 

 :پیشنهادات

 کارکنان دیگر به باسابقه انکارکن تجربة و دانش انتقال راستاي در میشود توصیه سازمانها مدیران به 

 رابطة .باشند منابع انسانی عملکرد در بیشتري بهبود شاهد نهایت در تا کنند سرمایه گذاري بیشتر

 به ازاینرو شد، اثبات پژوهش این در انسانی منابع عملکرد و دانش و انبار نگهداري مثبت و معنادار

 بهبود جهت در آنها روزرسانی به و سازمان در شدان بانکهاي و مخازن ایجاد با میشود مدیران توصیه

سرانجام با توجه به اینکه فرآیند ارزیابی و بازخور بالاترین رابطه  .کنند حرکت منابع انسانی عملکرد

معنادار را با عملکرد منابع انسانی داشته است، به مدیران توصیه می گردد که یک سیستم دریافت 

 د طراحی نمایند.بازخورد اثربخش براي سازمان خو
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هاي مدیریت دانش بر نوآوري و عملکرد  (، بررسی تاثیر استراتژي0330صفرزاده، حسین و همکاران، ) .33

 39-29، ص 0، شماره00، سال پژوهشی دانشکده بهداشت یزد -فصلنامه علمیسازمانی، 

(. اقدامات راهبردي مدیریت منابع انسانی و عملکرد نوآوري: تاکید 0333مجتبی و همکاران. ) .برومند .1.

 .2ششم، شماره ، سال بر نقش مدیریت دانش. دو ماهنامه توسعه انسانی پلیس

(. پیوند سیستم مدیریت دانش و ارزیابی عملکرد؛ سیستم موثر منابع 0333رفیعی.سعید حسین . ) .0.

 22انسانی. فصلنامه تخصصی پارك ها و مراکز رشد. شماره 

(. تاثیر مدیریت دانش بر تقویت توان رقابتی شرکت هاي مشاور. 0333دانش فرد،کرم اله و همکاران. ) .2.

 33-0. ص 5.سال هفدهم. شماره  فصلنامه بصیرت.

(. ارزبایی تاثیر راهبرد مدیریت دانش بر کارکردهاي مدیریت منابع انسانی در 0331منصوري. حسین. ) .3.

فصلنامه علمی پژوهشی  . BSCکتابخانه هاي دانشگاهی و موسسات آموزش عالی با استفاده از رویکرد 

 223-293. ص  0شماره . 22پژوهشگاه علوم و فناوري اطلاعات ایران. دوره 

 
 5.. ص 20(. دو ماهنامه منابع انسانی. شماره 0330حسین و همکاران. ) گلویک. پور عسکري ...

 
 در سازمانی هوش و دانش مدیریت هاي مؤلفه ي رابطه(، 0331کیوان آرا ،محمود و همکاران، ) .5.

  680-673. 8 (5)اصفهان، پزشکی علوم هاي دانشگاه دانشکده

 اعمال همداندر پزشکی علوم دانشگاه عملکرد ارزیابی (،0333همکاران، ) امیري، محمدرضا و .9.

 چهارم، و چهل سال ،اطلاع رسانی دانشگاهی و کتابداري تحقیقات نشریه .دانش مدیریت فرآیندهاي

 33-81 ص ، 1389 مستان، ز54 شماره

 و عملکرد زاریابیبا دانش مدیریت یهاي داراي بین رابطه بررسی(، 0330حمیدي زاده و همکاران، ) .2.

 3نفت،  صنعت در انسانی منابع مدیریت پژوهشی -علمی لنامهفصایران،  پتروشیمی صنعت در سازمان

(02 ،)3-2. 

 هاي مؤلفه بینی پیش در دانش مدیریت مولفه هاي (، نقش0330سالارزهی، حبیب الله و همکاران، ) .3.

 013 -35ص   هجدهم، شماره پنجم، ، سالعمومی مدیریت پژوهشهايسازمانی،  سلامت

 2. -0.، ص 213، تدبیر(، ارکان ارزیابی عملکرد منابع انسانی، 0333تاج الدین،محمد و همکاران، ) .3.

 الگوهاي بر مبتنی کارکنان عملکرد ارزشیابی الگوي (، طراحی0331رعنایی، حبیب الله. سقایی، آسیه، ) .51

 .00-35، ص 9 ،شمارهدولتی مدیریت چشم انداز سازمانی، عملکرد هاي مدیریت



 

 

( تاثیر عوامل فرهنگ سازمانی بر استقرار فرآیندهاي مدیریت 0331رحیمیان، حمید. شامی، هانیه،) .50

 ، فصلنامه علمی پژوهشی پژوهشگاه علوم و فناوري اطلاعات ایران،دانش در سازمان امور مالیاتی کشور

 0113-333(،ص .)29

 منابع عملکرد و دانش مدیریت اجزاي بین رابطة رگرسیونی (، تحلیل0330بدري، یعقوب و همکاران، ) .52

 51 -35، ص 05 ،ورزشی مدیریت نشریة انسانی،

 مدیریت سازي پیاده بر مؤثر عوامل رتبه بندي و بررسی (، شناسایی،0331شعبانی، احمد و همکاران، ) .53

 329-303(، ص 3)3، سلامت اطلاعات مدیریت، TOPSISتکنیک از استفاده با دانش

 انسانی در نیروي بهسازي بر عملکرد ارزیابی تاثیر بررسی(، 0331ضابط، محمد رضا، ) حبیبی، آرش. ..5

 022-000، ص 0،مدیر پارس پژوهشی-علمی ، فصلنامهناجا مرکزي ستاد

 منابع عملکرد بر مؤثر هیجانی هوش هاي مؤلفه بندي (، رتبه0331حیدري فر، پرستو و همکاران، ) .55

 59-2.(، ص 9)22، تعاونتعاون،  انسانی وزارت

فصلنامه علمی ، EFQM(،ارزیابی سطح تعالی سازمانی با استفاده از 0330حسن زاده، الهه و همکاران،) .59
 29.-23.(، ص 2)23، پژوهشی پژوهشگاه علوم و فناوري اطلاعات ایران

 پزشکی علوم دانشگاه التحصیل فارغ عمومی پزشکان خودارزیابی(، 0332پور امیري،علی و همکاران، ) .52

 آموزش در توسعه هاي ارتوپدي، گام مشکلات و درمان تشخیص توانایی به نسبت انکرم

 02-0(، ص 0)01پزشکی،

 رویکردهاي خودارزیابی و عملکرد سنجش نظامهاي انواع بررسی(، 0330هاشم زهی،  علی و همکاران، ) .53

 .9 -35(، ص 3)3 ارزیابی، دانش فصلنامهدرمان،  و بهداشت بخش در

، تامین زنجیره در مدیریت دانش فرآیندهاي براي (، چارچوبی0330، محسن، )شفیعی نیک آبادي .53
 فصلنامه علمی پژوهشی پژوهشگاه علوم و فناوري اطلاعات ایران،

 

 
 

 


