
 

 

 

 قیی خلا تبدیل دانش با نوآوری و بررسی ارتباط بین فرآیند

 شهرستان آمل وپرورشآموزشدر بین کارکنان اداره  
 1یمحسن اصغر

 2یمیرح یدحم 
 شناسیمطالعات دانش

 16تا  1ص ، 69تابستان ، 11شماره ، سال سوم
 11/20/69تاريخ دريافت: 

 11/21/69تاريخ پذيرش:
 چکيده

داره بین کارکنان ا خلاقیت در تبديل دانش با نوآوری و بررسی رابطه بین فرآيند حاضرپژوهش از هدف 

توصیفی همبستگی بود. جامعه آماری شامل کلیه کارکنان ، پژوهش روشوپرورش شهرستان آمل بود. آموزش

وش نفر بودند که با استفاده از فرمول کوکران و به ر 130وپرورش شهرستان آمل به تعداد اداره آموزش

های موردنیاز از طريق دو پرسشنامه فرآيند عنوان نمونه انتخاب شدند. دادهنفر به 121، گیری تصادفی سادهنمونه

ای درجهگويه برحسب مقیاس پنج 10گويه در چهار مؤلفه و پرسشنامه نوآوری و خلاقیت با  02تبديل دانش با 

حتوايی توسط کارشناسان تائید گرديد. پايايی صورت مها بهآوری گرديد. روايی پرسشنامهجمع، لیکرت

برآورد گرديد.  60/2و برای نوآوری  61/2ها از طريق ضريب آلفای کرونباخ برای فرآيند تبديل دانش پرسشنامه

ون ضريب همبستگی پیرس، تحلیل واريانس چند متغیره، ایتک نمونه tهای ها از آزمونداده وتحلیلتجزيهبرای 

 فرآيند و خلاقیت نوآوری و که وضعیت دادهای پژوهش نشان ها: يافتهاستفاده شد. يافته و ضريب رگرسیون

مه همچنین همبستگی بین ه ؛ واستمتوسط  حد از وپرورش شهرستان آمل بالاتراداره آموزش تبديل دانش در

ی بالاترين ه درونی سازمؤلف ؛ کهمثبت و معنادار بوده است، های فرايند تبديل دانش با نوآوری و خلاقیتمؤلفه

میزان همبستگی مثبت و معنادار را با نوآوری و خلاقیت داشته است به عبارتی هر چه فرايندهای درونی سازی 

نیز  هاآنفرآيندهای تبديل دانش کارکنان افزايش يابد به همان میزان نوآوری و خلاقیت  درنهايتدانش و 

، ابقهاز طريق کارکنان با س، اداره بالایردهشود مديران وصیه میت با توجه به نتايج پژوهش يابد.افزايش می

حین عمل افزايش دهند؛ زيرا درونی  را از طريق يادگیری در ترسابقهو کم يدجدخلاقیت کارکنان  نوآوری و

 يابد.سازی از طريق يادگیری در حین عمل افزايش می

  نوآوری و خلاقیت ،کارکنان، دانشفرآیند تبدیل ، وپرورشآموزشکليدی:  یهاواژه
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 مقدمه

ری . عصری که ساختار فکاستها عصر تحولات و تغییرات شگرف در فناوری، عصر حاضر

آن آکنده از عمق بخشیدن به اطلاعات و توجه به مشارکت نیروی انسانی خلاق و دانش گرا 

یشتر و رچه برو مديريت هوشیار بر آن است تا هنیروی انسانی عملکردی است. ازاين یجابه

 ،بهتر در جهت استفاده از ابزاری به نام دانش برای رويارويی و مقابله با عوامل عدم اطمینان

اين امر  ،حفظ موقعیت و ايجاد خلاقیت و نوآوری جهت گسترش عرصه رقابتی خود برآيد

مستلزم اين است که سازمان با ارج نهادن به مديريت دانش و متقابلاً مديريت خلاقیت و 

عنوان يک نیاز استراتژيک و ضرورتی جهت پیشگامی در عرصه آن را به، وآورین

 درواقعدار خود قرار دهد. مديريت نوآوری های اولويتدر زمره برنامه، پذيریرقابت

نو  یهادهيپدفرايندی است که از طريق ترکیب و يکپارچگی اجزا مختلف دانش به ايجاد 

عنوان محرکی اساسی در موفقیت فرايند دانش به یریکارگبهپردازد. در اين راستا می

 سازمان خواهد داشت. کارايیدر  ایملاحظهقابلتأثیر ، نوآوری

سازمانی مشهوداست.  مطالعات اجتماعی و در، تیو خلاقامروزه مفهوم مديريت دانش 

که درمجموع  شودهايی میمهارت و دانش، مديريت دانش سبب دسترسی به تجارب

بهتر ردن ب به کار وهیش، نوآوری خلاقیت و تشويق، های جديد قدرت اجرايی عملیاتتوانايی

 جادسازمان اي را در روزروزبهتجارت  فرايند دانش در از استفاده بهتر موجود سازمان و دانش

 کنند.می

داد. در درگذشته سرمايه يک سازمان را منابع کمیاب و اساسی آن سازمان تشکیل می

که  شوندهای سازمان کارکنان دانشی آن محسوب میترين سرمايهاز مهم عصر حاضر يکی

های جديد فرايندهای سازمانی نوين و تولید و ارائه محصولات و منجر به خلق فناوری

گذاری در مديريت های نوآورانه در سازمان درنتیجه سرمايهتلاش گردند.خدمات جديد می

 .دارند يکديگر دانش ارتباط نزديکی با دانش و کارکنان دانشی است. خلاقیت و

شود. يکی از موضوعات مهم در مديريت نوين امروزه محسوب می، مديريت دانش

ند. اپژوهشگران بسیاری اهمیت دانش را در نائل شدن به مزيت رقابتی و حفظ آن درک کرده
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برخی از دانش منبعی بادوام از مزيت رقابتی است. ، (1661) 1با توجه به گفته نوناکا

ط ترين منبع تسخیرشده توسترين و پراهمیتپژوهشگران عقیده دارند که دانش باارزش

 (.0222، 0سازمان و برای ادامه حیات سازمان ضروری است )هوآنگ و هشو

انتشار  ،دهیسازمان، گزينش، ها در شناسايیفرآيندی است که به سازمان، مديريت دانش

صورت هم که بخشی از حافظه سازمانی هستند و غالباً بههای م)انتقال( اطلاعات و تخصص

، (. در تعريفی ديگر1666، 3)زاک کندکمک می، ساختار نیافته در سازمان وجود دارند

ه استفاد، تسهیم و انتقال دانش، خلق، مديريت دانش را آگاهی از دانش موجود در سازمان

کنند که اين اقدامات تعريف می کسب دانش جديد و ذخیره و انباشت آن، از دانش موجود

گیرد. ها صورت میدر فرآيند يادگیری سازمانی و با توجه به فرهنگ و استراتژی سازمان

پذيری عنوان منبعی برای رقابتدهد دانش بهمطالعات زيادی نشان می باوجوداينکه

تنها  شود ویخوبی مديريت نماما همچنان اين منبع ارزشمند در سازمان به، شده استشناخته

شود خوبی مديريت میها معتقدند که دانش در سازمانشان بهدرصد اندکی از مديران سازمان

 (.0220، 2)سالیس و جونز

خصیص تا حد کمی مبتنی بر ت هاموفقیت حال و آينده در رقابت بین سازمان، بر اين اساس

وظیفه ، نبنابراي؛ هد بودمنابع فیزيکی و مالی و تا حد زيادی مبتنی بر مديريت دانش خوا

حاضر  در عصر، تررهبری يک سازمان خلق محیطی برای مديريت دانش است. به بیان روشن

آماده کردن محیط مناسب برای رشد و پرورش ذهن انسان در ، چالش پیش روی مديران

ترين مهارت برای مديران اساسی، بنابراين؛ (1661، 1محور است )بونتیسسازمان دانش

عنوان يک طرح مديريت دانش بايد به به است.« مديريت دانش»، محورهای دانشنسازما

ر محور ب، های استراتژی متمرکز باشدمديريتی يکپارچه نگريسته شود که بر هدف

(. 0220، 9بگیرد )نوروکار حرکت کند و از فناوری اطلاعات کمک فرآيندهای کسب
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با ديدگاهی که پیش برنده ، يک سازمان مديريت دانش با کشف و ارتقاء دارايی دانش

شود شامل دانش آشکار و هم شود. دانشی که مديريت میاهداف سازمان است مرتبط می

، (. مديريت دانش به خلق1661، 1دانش پنهان )دانش ذهنی افراد( است )داونپورت

ا ت کندپردازد و تلاش میذهن و تخیل افراد می، گذاری و نفوذ دانش در فکراشتراک

آوری و مديريت کند تا به خلق ای جمعگونهدر افراد سازمان را به شدهپراکندههای دانش

های استراتژيک تلاش، مديريت دانش درواقع(. 0222، 0دانشی جديد منجر شود )يوگش

اعی وکار و محیط اجتمارزش افزا برای بهبود اثربخشی سازمان در تغییرات محیط کسب

 (.0226، 3است )جو و لی

های صريح و ضمنی چهار نوع استراتژی خلق و تبديل دانش، (1661نوناکا و تاکوچی )

ازی سترکیب، سازیبرونی، اجتماعی سازی اند از:اند که عبارتهکردها را ارائه در سازمان

يابد و دانش پنهان انتقال می، و درونی سازی. در استراتژی اجتماعی سازی )پنهان به پنهان(

های افراد تجارب و مدل، گردد. در استراتژی اجتماعی سازیه دانش پنهان تبديل میمجدداً ب

ی گذارند. اين فرايند شامل دستیاببا ديگران به اشتراک می، ذهنی خود را جهت بهبود دانش

، هاتسهیم ديدگاه، تعاملات اجتماعی چهره به چهره افراد به درک متقابل از طريق

، ار(سازی )پنهان به آشکاستراتژی برونی در .استيت گری و غیره تعاملات حما، انديشیهم

د به افراد گردد. اين فراينسازی به دانش آشکار تبديل میدانش پنهان از طريق فرايند برونی

ه و با ديگران به کردصورت انفرادی مفاهیم دانش ضمنی را تدوين دهد که بهاجازه می

 ،دانش شخصی يا ضمنی، ديگرعبارتود آورند. بهاشتراک بگذارند و دانش جديد به وج

استراتژی  شود. درها به دانش صريح تبديل میفرضیات و مدل، هاتشبیه، هاصورت استعارهبه

شده و به اشتراک گذاشته، شده موجوددانش تجزيه، سازی )آشکار به آشکار(ترکیب

ری تبديل تصريح پیچیدهگردد. در اين حالت دانش صريح به دانش ترکیب و تفسیر می

عقايد در اين مرحله با يک سیستم دانش )مانند پايگاه داده( ترکیب ، ديگرعبارتبه، شودمی
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کالمات م، جلسات، پردازند و اين دانش از طريق مستنداتشوند. افراد به تبادل دانش میمی

ترکیب  کامپیوتری هایها و ابزارهايی مانند شبکهتلفنی و تبادل اطلاعات از طريق فناوری

ق ای است که دانش آشکار از طريشیوه، )آشکار به پنهان( شوند. استراتژی درونی سازیمی

ريق تواند از طگردد. اين امر میشود و به دانش ضمنی تبديل میدرونی می، تفسیر دانش

ند نقش حیاتی را در اين فراي، يادگیری حین عمل صورت بگیرد و دانش مستندسازی شده

يک پروژه را با ، دهد که کارگران جديد دانشکند. درونی سازی زمانی رخ میزی میبا

ه توان مشاهده کرد کاحیاء کنند. همچنین درونی سازی را زمانی می، های آنمطالعه بايگانی

يک  سخنرانی کنند و يا نويسندگان تصمیم به نوشتن بیوگرافی از باتجربهمديران يا خبرگان 

 مورداستفادههای جديد دانش، درونی شدن محضبهسسه داشته باشند. کارآفرين يا مو

گیرد که آن را در پايگاه دانش پنهان موجود خود توسعه داده و کارکنانی قرار می

 (.0221، اند )گری و همکارانمجدد کرده دهیسازمان

 نکشش بی ارتباط با در، خود اخیر هایپژوهش ای در( به فرض عمده1662) 1ويسبرگ

 ای راهای عمدهقسمت ای وپايه کند. دانش ممکن است عناصرخلاقیت اشاره می دانش و

ای در برای اينکه اين ساختارهای پايه کند اما فراهم، که برای ساختن ايده جديد لازم است

خلاقیت  و تعصب زيادی نشان داد. ارتباط بین دانش های کهنه نبايدايده به، دسترس باشند

وع دانش به وق حد وسطی از آن بالاترين خلاقیت در که در شودرونه فرض میصورت وابه

 داشتن منظورهب نيبنابرا، دارد مثبتی ارتباط با خلاقیت دانش نظريه اين پیوندد. بر اساسمی

 اصاختص سازمان در دانش درونی سازی برای را زيادی زمان ديبا، خلاقیت از بالايی سطح

 .داد

ظرات ن، هاانديشه، خود نیازمند افکارو سازنده  مثبت تداوم نقش و اءها براى بقسازمان

ها ها و تئورىيشهاند میدانى و قاتیبر تحق ینو مبتنهاى تا بـا دريافـت ديدگـاه هستند تازه و نو

مقاومت  .ندهستو نابودى  زوالروبه اين صورت ریدر غبتوانند پويايى خود را تضمین کنـند و 

                                                                                                                                        

1. Weisberg 
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شده و حتى  هاآناى موجب حذف جهانى و منطقه و تحولاتتغییرات  در قبالها سازمان

 .حـفظ وضع موجود نیز نخواهند بودبـه قـادر 

ها و نوعى کندوکاو منظم براى يافتن شیوه درواقعبهبود و نوآورى مستمر و فراگیر 

ده و های پیچیمحیطمـحیطى است چراکه در  و تـحولات رییو تغهاى نو به فشارها پاسخ

و بوده کارآمد نتغییرات اين هاى تکرارى براى رويارويى با مـتحول امـروزى ديگـر واکنش

ن به عبارتى آ. برآمدمحیط  در برابرهای جديد براى واکنش راه یدر جستجوبايد  دائماً

ادامـه ود قاء ختوانند به بمى پر تحولدر محیط پیچیده و  يیهاستمیو سها دسـته از سازمان

ا و مقابله با فشارهلازمه هاى جديدى را که ها و طرحمستمر قادر باشند ايده طوربهدهـند که 

 در که اسـت مـعتقد( 1662) 1. ريکادزنـمايندو منتشر ايجاد ، تحولات محیطى است

، تغییر هب میل و انتقادى تفکر بروز، ريسک بـه تـمايل، خلاقیت حیث از فقیر هایمحیط

 اىلیشهک رفتارهاى در عمدتاً بايد را حالت اين آمدن پديد علت. يابدمى توجهیقابل کاهش

 و دست مقررات، کارىمـحافظه مـوج و کننده ناکام هاىارزيابى، هامحدوديت از مملو و

. کرد وجستج سازمان در خلاق افراد به توجهىبى و اهداف در ابهام، شـغلى نـاامنى، پاگیر

 ىبستر شودمى واقع اقبال مورد هاآن در خلاقیت روح که سازمانى هایمحیط در برعکس

 .گرددمى فراهم ابتکارى حرکات براى مناسب

پذيری به دلیل ارتباط آن با انعطاف هاسازمانای مهم برای افراد و عنوان مسئلهنوآوری به

( بر اين باورند 0223) 3(. کر و گاگلیاردی2220، 0و تولید بسیار مهم و اساسی است )رانکو

 ها نوآوری و خلاقیت است به همینترين عامل در رشد و پیشرفت بشر در تمام زمینهکه مهم

 کنونی است. پررقابتها در محیط دلیل نوآوری عامل مهمی در بقای سازمان

اختن آن لی سکه نوآوری عمپیدايی و تولید انديشه و فکری نو است؛ درحالی، خلاقیت

انديشه و فکر نو است. از خلاقیت تا نوآوری اغلب راهی طولانی در پیش است و تا انديشه 

ها و بايد زمان طولانی بگذرد و تلاش، صورت فرآورده يا خدمتی نوين درآيدنو به

                                                                                                                                        

1. Rickards 

0. Runco 

3. Kerr & Gagliardi 
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های تراود و در سالهای بسیاری انجام شود. گاهی ايده و انديشه نو در ذهن فرد میکوشش

صورت نوآوری در محصول يا خدمت متجلی فرد ديگری به لهیوسبهانديشه نو  بعد آن

های مؤثر بر نوآوری و خلاقیت در بین (. ازآنجاکه ارزيابی عامل1320، گردد )الوانیمی

و  ارزشیابی، ناپذير در مديريت هر نظام پويا استمديران آموزشی کشور اصلی جدايی

دهد و اثربخشی کارکنان و سازمان را افزايش می، نوآوریهای مؤثر بر نظام آگاهی از عامل

کند؛ لذا ارزشیابی از میزان خلاقیت و نوآوری آن جلوگیری می یدگیپاشازهمنظمی و از بی

 به نقل از موسی خانی و، بايد بخش اساسی هر مديريتی باشد )نصر اصفهانی و همکاران

 (.1311، همکاران

 و دانش تبديل فرايند میان نسبت»عنوان  با خودپژوهش در ( 1313) زاده قلی

 اهجايگ بالاترين از دانش مديريت قلمرو در سازی درونی که نشان داد «یسازمانفرهنگ

 بعدی مراتب در ترکیب و سازی برون، شدن اجتماعی، ترتیب به و برخورداراست

، سازی درونی و سازمانیفرهنگ میان، آمدهدستبه نتايج اساس بر همچنین و اندقرارگرفته

 دنش اجتماعی با رابطه اين کهدرحالی، دارد وجود معناداری رابطه ترکیب و سازی برون

 .نیست معنادار

 و دانش تبديل فرايند بین رابطه بررسی به پژوهشی در( 1319) رحیمی و پور رجايی

 تبديل ندرايف بین که داد نشان نتايج. پرداختند اصفهان دانشگاه یعلمئتیه اعضای عملکرد

 .دارد وجود معنادار و مثبت همبستگی عملکرد میزان و دانش

 در ضمنی دانش نقش مديريت»عنوان  باپژوهش خود  در (1311همکاران ) و فتحیان

کرده  تأيید را سازمانی نوآوری و خلاقیت بر ضمنی مثبت دانش نقش، «نوآوری و خلاقیت

 مهمی نقش نوآوری و خلاقیت فرايند در مهم محرکی عنوانبه ضمنی دانش، است معتقد و

 کند.می ايفا سازمان در موفقیت عامل و سازمانی منبع يک عنوانبه را

 اندازچشم: دانش مديريت»عنوان  باخود پژوهش  در (0221) 1همکاران و گلد

 را ازمانس اثربخشی، دانش مديريت فرايند هایظرفیت که دريافتند «سازمانی یهاتیقابل

                                                                                                                                        

1. Gold & et al 
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 داشته بسزايی تأثیر سازمان عملکرد روی بر انسانی سرمايه مورد اين در که دهدمی افزايش

 (.0220، 1بونتیس) است

 مديريت در آن نقش و هاسازمان در فکری سرمايه»درباره  ایمطالعه به( 0222) بونتیس

 دانش مديريت و فکری سرمايه بین معناداری ارتباط که دريافت و پرداخت هاسازمان «دانش

 در نیز را ایعمده نقش، همديگر با عمیق ارتباط داشتن بر علاوه ابعاد اين که دارد ودوج

 .کندمی ايفا سازمان دانش مديريت

 در عالی آموزش مؤسسات رهبری نقش»عنوان  با پژوهش در (0221) 0مارين و مارتین

حیط م یرو بر وسیعی کنترل انسانی منابع و عامل رهبری که دادند نشان «دانش فرايند

 دارد. آن مديريت و دانش پردازشی

 یانسازمفرهنگ اثرات وتحلیلتجزيه و بررسی»عنوان  با( در پژوهش خود 1321بیات )

ن نشان داد که بی «زنجان استان دولتی یهاسازمان سطح در سازمانی نوآوری و خلاقیت بر

 م فرهنگ يکاز راه تنظی و وجود داردفرهنگ و خلاقیت سازمان يک رابطه همبستگی 

توان خلاقیت آن سازمان را افزايش و يا کاهش داد. هرچه فرهنگ يک سازمان سازمان می

خلاقیت آن سازمان بالاتر و هرچه به فرهنگ سلسله ، تر باشدبه فرهنگ مشارکتی نزديک

 تر خواهد بود.خلاقیت آن پايین، تر باشدمراتبی نزديک

 دانش مديريت یهامؤلفهررسی رابطه بین ب»عنوان  باخود پژوهش ( در 1319رحیمی )

 سازیترکیب که دريافت «اعضای هیأت علمی دانشگاه اصفهان خلاقیت میزان و سازمانی

سپس ، است برخوردار جايگاه بالاترين از، اصفهان دانشگاه علمی هیأت بین اعضای دانش

 بین، چنیندارد. هم دانش قرار سازی درونی و سازی اجتماعی، سازیبرونی ترتیب به

داری معنی و مثبت همبستگی آنان خلاقیت با علمی اعضای هیأت دانش مديريت میانگین

 دارد. وجود

 و يادگیری سازمانیبررسی رابطه مديريت دانش »عنوان  باخود پژوهش ( در 1321) امانی

دريافت که  «شهر تهران 6و  2با خلاقیت و نوآوری سازمانی در مديران مدارس مناطق 

                                                                                                                                        

1. Bontis 

2. Martin & Marion 
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دارای رابطه مثبت و معنادار با ، ت دانش و ابعاد آن و يادگیری سازمانی و ابعاد آنمديري

 متغیرهای خلاقیت و نوآوری هستند.

يادگیری و مديريت دانش در فرآيند توسعه »عنوان  باخود پژوهش در  (0221) 1وال

متغیرهای  امستقیم و معنادار ب، نشان داد که متغیر مديريت دانش دارای رابطه مثبت «خدمات

خلاقیت و نوآوری است. متغیر خلاقیت دارای رابطه مثبت با متغیر نوآوری است. متغیرهای 

 خلاقیت و نوآوری دارای رابطه مثبت و معنادار با متغیر يادگیری است.، مديريت دانش

( در پژوهش خود به بررسی رابطه و نقش مديريت دانش با خلاقیت و 0221) 0هیند

نشان داد که متغیر مديريت او راکز آموزش عالی پرداخت. نتايج پژوهش نوآوری مديران م

، نیچنمهمستقیم و معنادار بر متغیرهای خلاقیت و نوآوری است. ، دانش دارای اثرات مثبت

 متغیر خلاقیت دارای اثر مثبت و معنادار بر متغیر نوآوری است.

رهبری و جوسازمانی با های ی سبک( در پژوهش خود به بررسی رابطه0226) 3سونه

کنگ پرداخت. نتايج پژوهش خلاقیت و نوآوری در بین معلمان مدارس ابتدايی شهر هنگ

غیرهای مستقیم و معنادار بر مت، نشان داد که متغیر سبک رهبری مديران دارای اثرات مثبتاو 

دار بر امستقیم و معن، خلاقیت و نوآوری معلمان است. متغیر جوسازمانی دارای اثرات مثبت

 متغیرهای خلاقیت و نوآوری است.

و  ارايیکها و بهبود ساز پیشرفتتواند زمینهمسلماً نوآوری و خلاقیت در هر سازمانی می

ر تواند نقش مهمی را در نشاز طرفی فرآيند تبديل دانش نیز می، وری آن سازمان باشدبهره

 ژوهشپ سازمان شود. اين کارايیبود ه و منجر به بهکردو انتقال اطلاعات میان کارکنان ايفا 

کارکنان  خلاقیت و نوآوری با دانش تبديل فرآيند ارتباط میان بررسی باهدف

ضمن سنجش فرآيند تبديل دانش و نیز سنجش نوآوری و ، وپرورش شهرستان آملآموزش

 داد.واهد قرار خ یموردبررسرابطه احتمالی اين دو متغیر مهم و بنیادين را ، خلاقیت کارکنان

  

                                                                                                                                        

1. Wall 

2. Hind 

3. Soonhee 
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 بیان شده است: در ادامه پژوهش هایفرضیه

وپرورش آمل بالاتر از حد وضعیت فرآيند تبديل دانش و نوآوری و خلاقیت در اداره آموزش .1

 متوسط است.

ه وپرورش آمل رابطنوآوری و خلاقیت در اداره آموزش های فرآيند تبديل دانش بابین مؤلفه .0

 وجود دارد.

رش وپرورد فرآيند تبديل دانش و نوآوری و خلاقیت در آموزشبین ديدگاه کارکنان در مو .3

ت( پست سازمانی و سابقه خدم، مدرک تحصیلی، جمعیت شناختی )جنسیت هایويژگیبرحسب 

 تفاوت وجود دارد.

 پژوهشروش 

جامعه آماری پژوهش شامل تمامی کارکنان شاغل  .بود همبستگی توصیفی، پژوهش روش

اند. ازآنجاکه نفر بوده 130ستان آمل که بر اساس آمار برابر با وپرورش شهردر اداره آموزش

انجام يک مطالعه مقدماتی بر روی ، واريانس جامعه آماری نامعلوم بود، در اين پژوهش

 منظور پیش برآورد واريانس نمونه ضرورت داشت. لذا يک گروهگروهی از افراد جامعه به

توزيع شد.  هاآنها در بین اب گرديد و پرسشنامهصورت تصادفی انتخنفرِ از کارکنان به 32

جم ح، های گروه مزبور و پیش برآورد واريانسهای مربوط به پاسخپس از استخراج داده

 121، گیری تصادفی سادهنمونه آماری پژوهش با استفاده از فرمول کوکران و به روش نمونه

 نفر به دست آمد.

سشنامه استفاده شد. پرسشنامه استاندارد فرآيند تبديل ها نیز از دو پرآوری دادهبرای جمع

درونی ، مؤلفه اجتماعی سازی قالب چهار گويه در 02 ( با1319، دانش )رحیمی و رجايی پور

تا خیلی  خیلی زياد) ای لیکرتدرجه 1 اساس مقیاس سازی برترکیب سازی وبرونی، سازی

وری در سازمان از پرسشنامه بود. جهت سنجش میزان حمايت از خلاقیت و نوآ( کم

ای درجه 1گويه و بر اساس مقیاس  10( با 1311، استاندارد خلاقیت و نوآوری )مقیمی

 ،لیکرت )کاملاً موافقم تا کاملاً مخالفم( استفاده شد. با توجه به اينکه در هر سه پرسشنامه

میانگین  کهنحویبه، ( مبنا قرار گرفت3میانگین فرضی )، ای استدرجهمقیاس پنج
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( معرف وضعیت 3تر از )دهنده وضعیت بالا و میانگین پايین( نشان3آمده بالاتر از )دستبه

 12پايین در دو متغیر مذکور است. جهت سنجش روايی پرسشنامه از روايی محتوايی )تأيید 

نفر از متخصصان مديريت( استفاده گرديد. در اين پژوهش برای تعیین پايايی از روش آلفای 

و پايايی پرسشنامه  60/2کرونباخ استفاده شد. پايايی پرسشنامه خلاقیت و نوآوری برابر با 

 tهای ها از آزمونوتحلیل دادهبرآورد گرديد. برای تجزيه 61/2فرآيند تبديل دانش برابر با 

ن ضريب همبستگی پیرسون و ضريب رگرسیو، تحلیل واريانس چند متغیره، ایتک نمونه

 استفاده شد.

 پژوهشهای یافته

گروه نمونه را  %6/11گروه نمونه مرد و  %1/11دهد که های جمعیت شناختی نشان میيافته

دارای  %2/11، ديپلمگروه نمونه دارای مدرک فوق %6/6اند. همچنین زن تشکیل داده

، معاونین %2را اند. گروه نمونه لیسانس بودهدارای مدرک فوق %2/32، مدرک لیسانس

زير  %1/02سابقه کار  ازلحاظاند. کارشناس تشکیل داده %0/22و کارشناس مسئول  01.1%

 اند.سال سابقه بوده 02بالای  %2/12سال و  02تا  12 %11/00، سال 12

وپرورش آمل : وضعیت فرآيند تبديل دانش و خلاقیت و نوآوری در اداره آموزش1فرضیه 

 بالاتر از حد متوسط است.

 یو نوآور یتدانش و خلاق یلتبد یندفرآ یانگینم یسه. مقا1جدول 

 df t P میانگین تعداد متغیر
 221/2 01/6 122 11/3±19/2 121 اجتماعی سازی

 221/2 12/2 122 3/3±20/2 121 سازیبرونی

 221/2 20/6 122 91/3±92/2 121 سازیترکیب

 221/2 11/1 122 12/3±99/2 121 درونی سازی

 221/2 10/1 122 1/3±12/2 121 فرايند دانش

 221/2 12/3 122 32/3±6/2 121 نوآوری
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های فرآيند تبديل دانش از میانگین فرضی نشان داد میانگین هر يک از مؤلفه 1جدول 

( بیشتر بود و فرض ادعای پژوهشگر مورد تأيید قرار گرفت. بالاترين میانگین در بعد 3)

چنین میانگین نوآوری و خلاقیت بود. هم 91/3±92/2 سازی دانش به میزانترکیب

 ( بود و فرض پژوهشگر مورد تأيید قرار گرفت.3( بالاتر از میانگین جامعه )6/2±32/3)

 وپرورشهای فرآيند تبديل دانش با نوآوری و خلاقیت اداره آموزش: بین مؤلفه0فرضیه 

 آمل رابطه وجود دارد.

 پذیرییتمسئول با یهوش اخلاق یهامؤلفه ینب یهمبستگ یبضر. 2جدول 
 Sig همبستگی متغیر

 221/2 92/2 اجتماعی سازی با نوآوری

 221/2 91/2 سازی با نوآوریبرونی

 221/2 26/2 سازی با نوآوریترکیب

 221/2 22/2 درونی سازی با نوآوری

 221/2 22/2 فرايند تبديل دانش با نوآوری

 فرايند تبديل دانش با نوآوری وهای دهد که همبستگی بین همه مؤلفهنشان می 0جدول 

مثبت و معنادار است. به عبارتی هر چه فرايندهای تبديل دانش در میان کارکنان ، خلاقیت

ن يابد. همچنین بالاترينیز افزايش می هاآنافزايش يابد به همان میزان نوآوری و خلاقیت 

 بود. 22/2با نوآوری به میزان  درونی سازیهمبستگی بین 

 دانش یلتبد یندفرا یهااز مؤلفه یکهر  یونرگرس یبراض. 3جدول 

 t Sig خطای استاندارد B Beta متغیرها
 221/2 12/10 36/2 - 10/0 مقدار ثابت

 221/2 13/1 11/2 01/2 02/2 اجتماعی سازی

 221/2 92/2 13/2 02/2 02/2 سازیبرونی

 221/2 31/2 19/2 03/2 00/2 سازیترکیب

 221/2 92/1 19/2 31/2 39/2 درونی سازی
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نوآوری  ینیبشیپقابلیت فرايند تبديل دانش های همه مؤلفهجدول رگرسیون نشان داد 

 توانند در مدل رگرسیونی قرار گیرند.و خلاقیت کارکنان را دارد و می

: بین ديدگاه کارکنان در مورد فرآيند تبديل دانش و نوآوری و خلاقیت در 3فرضیه 

پست  ،مدرک تحصیلی، جمعیت شناختی )جنسیت هایويژگی برحسبوپرورش آموزش

 سازمانی و سابقه خدمت( تفاوت وجود دارد.

 جمعیت شناختی هایویژگیمقایسه فرایند تبدیل دانش و نوآوری برحسب  .4جدول 

 F P میانگین مربعات df مجموع مربعات متغیر

شدهمقدار تصحیح  
20/10 نوآوری  2 22/1  22/0  20/2  

دانشفرآيند   11/2  2 96/2  33/0  23/2  

 مقدار ثابت
02/013 نوآوری  1 02/013  01/6  122/2  

20/026 فرآيند دانش  1 20/026  01/2  122/2  

 جنسیت
11/0 نوآوری  1 11/0  22/0  211/2  

22/2 فرآيند دانش  1 22/2  36/0  21/2  

 مدرک تحصیلی
29/2 نوآوری  0 23/0  2/0  29/2  

31/1 فرآيند دانش  0 96/2  30/0  1/2  

 پست سازمانی
29/2 نوآوری  0 23/0  26/0  29/2  

2/0 فرآيند دانش  0 0/1  20/2  20/2  

 سابقه خدمت
10/1 نوآوری  0 29/2  21/1  31/2  

0/2 فرآيند دانش  0 1/2  33/2  21/2  

دهد بین ديدگاه کارکنان در مورد فرآيند تبديل چند متغیره نشان می واريانستحلیل 

ود تفاوت معناداری وج، مدرک تحصیلی و سابقه خدمت، جنسیت برحسبدانش و نوآوری 

تفاوت ، پست سازمانی برحسباما بین ديدگاه کارکنان در مورد فرآيند تبديل دانش ، ندارد

 معنادار است.

 گيریبحث و نتيجه

پژوهش بررسی رابطه بین فرآيند تبديل دانش با نوآوری و خلاقیت در اداره  اصلیهدف 

از  میانگین هر يککه  دهدیمآمده نشان دسترستان آمل بود. نتايج بهوپرورش شهآموزش
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( بیشتر بود و فرض 3از میانگین فرضی )فرآيند تبديل دانش و نوآوری و خلاقیت های مؤلفه

دهد ان میها نشيافته، ادعای پژوهشگر مورد تأيید قرار گرفت. در بعد فرايند تبديل دانش

افکار و اطلاعات شخصی ديگران که مبتنی بر تجربه ، ايدکنند با عقسعی می، کارکنان

تجارب زندگی و کاری خود را با ، های گروهیدر فعالیت، هاست آشنا شوندشخصی آن

در  ،به تبادل دانش و اطلاعات بپردازند گريکديکنند با سعی می، هم در میان بگذارند

و اطلاعات مربوط به شغل به نح منظور تشريک و تبادلسازمانی بههای درونشبکه، سازمان

ای ای حرفههرا به تبادل افکار و ايده گريکدي، کارکنان، گیرندقرار می مورداستفادهمطلوب 

، شودمی أکیدتبرای رشد و موفقیت بر توسعه فرهنگ کارآفرينی ، در سازمان، انگیزندبرمی

واره بر هم، م استزمینه مناسب برای به اشتراک گذاشتن اطلاعات شخصی کارکنان فراه

شود و دانش مبتنی بر همکاری به کارکنان می تأکیدتقويت روحیه همکاری و مشارکت 

ارکنان ک، دهدها نشان میيافته، در بعد نوآوری کند تا کارشان را بهتر انجام دهند.کمک می

وند شکارکنان تشويق می، جديد انجام کارها را بیازمايند هایروششوند که تشويق می

 های جديد و نوسازمان نیز از ايده، را بیازمايند هاآنهای خود را ارائه کنند و ها و ايدهگزينه

کند و کارکنان تمايل دارند تا در حل مسائل مرتبط با کار مشارکت کنند. استقبال می

یت در يک محیط به نسبت کوچک فعال گريکديبسیاری از کارکنان اداره با  کهيیازآنجا

تر های پايینهای بالاتر و پستحتی بین پست، و همچنین روابطی که بین کارکنانکنند می

شود و از سوی ديگر کارکنان اداره به دلیل همین محیط به نسبت کوچک ايجاد می

طور مستمر با اداره کل استان و وزارت خانه در تعامل بوده و وپرورش شهرستان بهآموزش

کار دارند از مهارت فرآيند تبديل دانش مطلوبی برخوردارند. آوری سروهای الزامبا بخشنامه

وپرورش شهرستان آمل به امور تعدادی زيادی از معلمان و از طرفی کارکنان اداره آموزش

برای ، رو هستندکنند و به دلیل اينکه با حجم زيادی از کار روبهدانش آموزان رسیدگی می

لاقیتی که به طبع با نوآوری و خ، موقع به انجام برسانندهها بآنکه بتوانند امور را طبق بخشنامه

. نندکترين زمان ممکن به امور رسیدگی کنند تا در کوتاهدهند سعی میاز خود به خرج می

قلمرو مديريت  در یساز یدرون، مشهد در دانشگاهدريافت که ( 1313زاده ) یقلهمچنین 

یب ترک وسازی  برون، شدن اجتماعی، رتیبت و بهدانش از بالاترين جايگاه برخورداراست 
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با کاربست مديريت دانش  که دريافت( 0229مک کارتی )اند. بعدی قرارگرفته در مراتب

 یمیان همه اعضا راحتیبهيابد و دانش امر تدريس و يادگیری بهبود می، هادر دانشگاه

دانش  يانان و متصدکارکنمديريت دانش کمک زيادی به  توسعه و شودمی یمدانشگاه تسه

سازی ( دريافت که ترکیب1319) رحیمی کند.در امر تحقیق می يژهودر آموزش عالی به

سپس به  ،بالاترين جايگاه برخورداراست از، دانش بین اعضای هیأت علمی دانشگاه اصفهان

 دارد. درونی سازی دانش قرار سازی و اجتماعی، سازیترتیب برونی

، یتهای فرايند تبديل دانش با نوآوری و خلاقی بین همه مؤلفههمبستگ، طبق فرضیه دوم

مثبت و معنادار است. به عبارتی هر چه فرايندهای تبديل دانش در میان کارکنان افزايش يابد 

ا يابد. در بررسی فرايند تبديل دانش بنیز افزايش می هاآنبه همان میزان نوآوری و خلاقیت 

مستندسازی  پالايش و، ثبت، ديل دانش ضمنی به دانش صريحتوان گفت که با تبنوآوری می

، یدرونی ساز، آن و همچنین تسهیم دانش بین همکاران در قالب فرايندهای اجتماعی سازی

، (0221توان به افزايش نوآوری و خلاقیت کمک کرد. وال )سازی میسازی و ترکیببرونی

پژوهش ( نیز در 1321) ( وامانی1311) و همکارانفتحیان ، (1319رحیمی )، (0221هیند )

تقیم و معنادار مس، خود به اين نتیجه دست يافتند که متغیر مديريت دانش دارای رابطه مثبت

 با متغیرهای خلاقیت و نوآوری است.

خوبی صورت گیرد و کارکنان در مورد مطمئناً در يک محیط کاری اگر تبادل دانش به

توانند با نوآوری و خلاقیت که از خود نشان می، اشندامور مختلف آگاهی کافی را داشته ب

بهتر به امور رسیدگی کنند. نوآوری و خلاقیت که کارکنان در اداره در حین انجام ، دهندمی

ور طاز طرفی همان کندتواند بسیاری از امور اداره را آسان دهند میبه کار از خود نشان می

به ، ردگیز طريق يادگیری در حین عمل صورت میا درواقعدرونی سازی ، که قبلاً ذکر شد

نوآوری و خلاقیت نیز در انجام امور افزايش ، همین خاطر هرچه درونی سازی بیشتر باشد

 بالای اداره با کمک کارکنان با سابقه نوآوریشود مسئولین ردهتوصیه می درواقعيابد. می

 گیری در حین عمل افزايش دهند.را از طريق ياد ترسابقهکمو خلاقیت کارکنان جديد و 

 رحسبببین ديدگاه کارکنان در مورد فرآيند تبديل دانش و نوآوری ، طبق فرضیه سوم

اه اما بین ديدگ، تفاوت معناداری وجود ندارد، مدرک تحصیلی و سابقه خدمت، جنسیت



06 

 شناسیدانشفصلنامه مطالعات 

 

ال
س

 
وم

س
، 

ره 
ما

ش
11، 

ن 
ستا

تاب
69

 

شان ن نتفاوت معنادار است. اي، پست سازمانی برحسبکارکنان در مورد فرآيند تبديل دانش 

يدگاه د، دهد کارکنان مرد و زن با مدارک تحصیلی مختلف و سوابق خدمتی گوناگونمی

بتاً ها و با توجه به وضعیت نسيکسانی در مورد فرايند تبديل دانش دارند. بر اساس يافته

مطلوب فرايند تبديل دانش و نوآوری در میان کارکنان و همچنین ارتباط مثبت فرايندهای 

گردد فضای لازم را جهت مشارکت هر چه پیشنهاد می، نوآوری کارکنان تبديل دانش با

ساختن  علاوه بر يکپارچه بیترتنيابهبیشتر کارکنان در امور مختلف به وجود آورند تا 

 قوی و یسازمانفرهنگبا ايجاد يک ، را در خلق دانش جديد تقويت کنند هاآن، اعضاء

 ها و ابتکارات اعضاء فراهم گردد.جهت بروز خلاقیتهای لازم زمینه، موردقبول در سازمان

افکار و  ،کنند با عقايدکارکنان سعی می کهيیازآنجاو  هاافتهيو  هاهیفرضبا توجه به 

های عالیتدر ف، هاست آشنا شونداطلاعات شخصی ديگران که مبتنی بر تجربه شخصی آن

ه نتیج گونهاين توانیمذارند تجارب زندگی و کاری خود را با هم در میان بگ، گروهی

زايش را اف هاسازمانخلاقیت کارکنان در  توانیمگرفت که از طريق فرآيند تبادل دانش 

داد و همچنین هر چه فرايندهای تبديل دانش در میان کارکنان افزايش يابد به همان میزان 

انش ضمنی ا تبديل دکه ب نتیجه گرفت توانیميابد. نیز افزايش می هاآننوآوری و خلاقیت 

پالايش و مستندسازی آن و همچنین تسهیم دانش بین همکاران در ، ثبت، به دانش صريح

ه توان بسازی میسازی و ترکیببرونی، درونی سازی، قالب فرايندهای اجتماعی سازی

 افزايش نوآوری و خلاقیت کمک کرد.

 هاپيشنهاد
رای هر با تعیین سرپرست ب های مختلف ووهگردد تا با تشکیل کارگربه مديران پیشنهاد می -

کارگروه کارکنان را به همکاری با يکديگر سوق دهند تا از اين طريق بتوانند به تبادل دانش با 

 د.خلاقیت و نوآوری کارکنان افزايش يابپژوهش های يکديگر پرداخته تا درنهايت مطابق يافته

ن را در آنا، ز اختیارات خود به کارکنانگردد تا با تفويض بخشی ابه مديران پیشنهاد می -

درگیر  . چراکه از اين طريق بیشترکنندمشارکت هر چه بیشتر در انجام امور مختلف سازمان تشويق 
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تواند باعث افزايش درونی سازی و يادگیری در حین عمل شده امور و مسائل شده که اين خود می

 گردد.یمنجر به افزايش فرآيند تبديل دانش م درنهايتکه 

ای صمیمی فض، افزايی در بین کارکنانهای دانششود برای افزايش زمینهبه مديران پیشنهاد می -

ای را در سازمان به وجود آورند تا بدين گونه تعاملات بین اعضاء افزايش يابد و تبادل و دوستانه

 تر گردد.گسترده هاآناطلاعات و دانش بین 

 برای کارکنان اداره جهت تبادل اطلاعات و دانش های مختلف کارگاهیبرگزاری دوره -

 ترسابقهمککه بتوانند کارکنان جديد و  یاباسابقهبرای کارکنان ، گرفتن پاداش مناسب در نظر -

 درستی آموزش دهند.را به

حول م کارکنان گردد تا اطلاعات و آگاهی لازم را پیرامون اموری که بهبه مديران پیشنهاد می -

ل دهند تا کارکنان با آگاهی لازم و کافی به انجام آن امور بپردازند چراکه آگاهی انتقا کنندمی

 گردد.منجر به بروز خلاقیت می، کافی نسبت به مسئله

 منابع

: نتهرا .(سازیپیادهو  گیریاندازه، هامدل، مديريت دانش )مفاهیم. (1312) .عباس، افرازه

 .عباس افرازه

ی رابطه مديريت دانش و يادگیری سازمانی با خلاقیت و بررس(. 1312مرتضی. )، امانی

نامه کارشناسی . پايانشهر تهران 6و  2نوآوری سازمانی در مديران مدارس مناطق 

 ارشد رشته مديريت آموزشی دانشگاه شهید بهشتی.

بر خلاقیت و  یسازمانفرهنگوتحلیل اثرات بررسی و تجزيه(. 1321حمیدرضا. )، بیات
د نامه کارشناسی ارشپايان های دولتی استان زنجان.نی در سطح سازماننوآوری سازما

 .طباطبائیدانشکده حسابداری و مديريت دانشگاه علامه 

تهران:  (.1326)سرشت. رحمان ترجمه .مديريت دانش(. 1661) .تامس اچ، داونپورت

 ساپکو.

ترجمه تقوی و  .شرفتهمديريت منابع انسانی پی(. 0229. )انيادر، نسونیلکيو ؛تام، ردمنف

 .هکامهم :تهران (.1311. )اول چاپ ،ختايی
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 فرايند میان (. نسبت1313سعید. )، مرتضوی بختیار؛، ورکی شعبانی رضوان حسین؛، قلی زاده

مطالعات تربیتی و مشهد.  فردوسی دانشگاه در یسازمانفرهنگ و دانش تبديل
 .01-1، (1)9 ،شناسیروان

ارائه مدلی جهت کسب (. 1361سمانه. )، زادهترک و محمد ،حقیقی ؛محمد، موسی خانی

وفاداری مشتری با استفاده از مديريت دانش مشتری در صنعت بانکداری کشور 

 .192-122، (0)2، مديريت بازرگانی. خصوصی( هایبانک)
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