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Abstract  

Background & Purpose: Knowledge management is an important tool through 

which organizations can better manage knowledge and information. In order to 

establish all the assigned missions, the Army of the Islamic Republic of Iran, in 

order to achieve its goals in defending the country's borders, has to use new 

processes such as knowledge management. The main purpose of this article is to 

investigate the role of knowledge management in the formation of AJA human 

capital with the mediating role of communication skills of employees of this 

organizationThe type of research is applied.  

Methodology: The approach of deductive research and the method of its 

implementation is correlation. It is also descriptive in terms of data collection. 

The statistical population of this study is the staff of the Command Headquarters 

of the Army of the Islamic Republic of Iran in Tehran. The size of the study 

population is equal to the protection coefficient of 210 people. Due to the fact 

that the size of the statistical population in this study is limited, so the census 

method has been used to determine the sample population. 

Findings: Findings indicate that there is a significant relationship between the 

components of knowledge management and the formation of human capital and 

communication skills of employees in defense organizations. 

Conclusion: The results showed that knowledge management has a positive 

effect on the formation of human capital with the mediating role of employees' 

communication skills. Employees' communication skills also have a positive 

effect on human capital formation. 
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های سازمان انسانی های سرمایه گیریشکل در دانش مدیریت نقش لحلیت

  ارتباطی های مهارت میانجی نقش دفاعی با 
 3رضا جهانفر، 2، مهدی بصیری1جواد اسحاقی

 چکیده

توانند دانش و اطلاعاا    ها از طريق آن بهتر مي مديريت دانش ابزار مهمي است كه سازمان زمینه و هدف:

، های محولاه ماموريتدانش بنیان نمودن كلیه  را مديريت كنند. ارتش جمهوری اسلامي ايران نیز در راستای
همچاون ماديريت    يناگزير است از فرآيندهای ناوين دفاع از مرزهای كشور در زمینه  اهداف خودبرای تحقق 

 نقش با انساني آجا سرمايه گیریشکل در دانش مديريت نقش هدف اصلي مقاله بررسي .دانش بهره گیرد
 مي باشد. اين سازمان ارتباطي كاركنان هایمهار  میانجي

 اسات.  روش اجارای آن  همبسات ي   و قیاسي تحقیق است. رويکرد تحقیق كاربردی نوع شناسی: روش
جامعه آماری اين پژوهش كاركنان ستاد فرماندهي  .باشد مي نوع توصیفي از ها داده آورینظرجمع از همچنین

ماورد بررساي برابار باا اعمااب  اري         باشد. حجم جامعاه ری اسلامي ايران در شهر تهران ميارتش جمهو
لااا از روش  باشد، معه آماری در اين پژوهش محدود ميباشد. با توجه به اينکه حجم جانفر مي 012حفاظتي 

 سرشماری جهت تعیین جامعه نمونه استفاده شده است.

گیری مديريت دانش و شکل هایمولفهت كه رابطه معنا داری میان يافته های تحقیق بیان ر آن اس ها: یافته

 های دفاعي وجود دارد.در سازمان و مهار  های ارتباطي كاركنان های انسانيسرمايه

باا نقاش   نتايج تحقیق نشان داد مديريت دانش تاثیر مثبت بر شاکل گیاری سارمايه انسااني      گیری: نتیجه

       تااثیر مثبات بار   ي كاركناان نیاز   هاای ارتبااط  . همچناین مهاار   های ارتباطي كاركنان داردمیانجي مهار 
 .گیری سرمايه انساني دارندشکل

 

 های دفاعيهای ارتباطي، سازمانيريت دانش، سرمايه انساني، مهار مد ها: کلیدواژه
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 مقدمه
با پیشرفت علوم و پیچیده شدن كارها، سازمان ها با محیط و تغییرا  و تحولا  متنوعي 

 مواجه هستند كه همواره منابع سازماني و از جمله منابع انساني را تحت تأثیر قرار مي دهد.

در اين شرايط، سازمان ها در ارتباط با محیط خود همچون موجودا  زنده عمل مي كنند و 

برای رسیدن به موفقیت همواره بايد يادگیرنده باشند. يکي از ويژگي های سازمان های 

نظامي در عصر حا ر، شکل گیری مجموعه ای از ساختارها، فرايندها و منابع انساني بر 

اقع دانش منبع حیاتي و مزيت راهبردی برای چنین سازمان های مبنای دانش است. در و

 .(0201)دگبي و پلتو،  تلقي مي گردد

تارين مبااحثي اسات كاه      های انساني در مديريت يکي از مهم مسائل مرتبط با سرمايه
هاا و مناابع    تارين سارمايه   و ازآنجاكه سارمايه انسااني از اصالي    هستندآن مواجه  مديران با

 یا ژهيا و اهمیات  آناان  یهاا  مهار  سطح ارتقای و شود، توانمندسازی مي  سازماني محسوب

 در شود مي انساني نیروی  دانش ،بینش ومهار  عنوان عاملي كه سب  ارتقای به آموزش.دارد
 اداری ینااادهايدر فرآ ساااتيبا يمااا انسااااني نیاااروی.دارد بسااازايي تاااأثیر ماااديريت

زماان،   از وری عملکارد(، بهاره   ساطح  بهبود طريق )از ها هزينه در جويي كیفیت،صرفه:شامل
 ماديريت  حوزه های چالش با متناس پايری  ای هرگونه ريسکبر آمادگي و صحیح ارتباطا 
 انجاام  .نماياد  طاي  را وظاايفش  شار   با متناس  های آموزش و داشته را لازم آگاهي دانش

 محورهاای  و مو اوعا   تعريا   و اداری هاای  فعالیات  باا  متناس  آموزشي های نیازسنجي
هماهنا  و   (.1931)عزيزی و همکااران،   باشد اين بخش مي های اولويت از مرتبط آموزشي

افازايش ر اايت شااغلي و بهباود روحیااه     ،ی اداریهااا تیا همساو نماودن كاركنااان باا فعال   
بهن ام سازی دانش و توان نیروی انسااني ،كماک    كاری، كاركنان،كاهش حوادث و  ايعا 

ی انساني  به تغییر و تحولا  ،تقويت روحیه همدلي و همکاری در بین كاركنان از اهداف نیرو
 .باشد مي

برخورداری سازمان ها از منابع انساني با مهار  های بالا در حوزه های مختل  يکي از 
  رقابتي امروز مي باشد. برخورداری سازمان هاا از  حیط های به شدمدلايل موفقیت آنها در 
توانمندی های بالا منبع اصلي ايجاد ارزش برای سازمان هاا محساوب   چنین منابع انساني با 

. سرمايه انساني سازمان ها يکي از عوامل موفقیت مديريت داناش  (0213)هاسائي،  مي شود
مورد امر از زماني كه دانش  مني كاركنان  اينهای امروزی محسوب مي گردد. در سازمان 

توجه مديران سازماني قرار گرفته و با فناوری ها و جريان اطلاعا  حاكم بر ساازمان هماراه   
 (.0213)دانلي،  داشته استشده است، نقش مهمي در برنامه ريزی های آنان 
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های فیزيکي و تکنولوژی نخواهد بود بلکه شالوده  امروزی دي ر سرمايه یها ثرو  سازمان
منشأ  .دهند يتشکیل م شانيها زهیثرو  هر سازمان را كاركنان در قال  دانش و مهار  و ان 

ديد نخواهد بود، بلکه ابتکار ج یفنّاور در صحنه نبرد برای سازمان های دفاعي،اصلي برتری 
 مايت و مشاركت كاركنان خواهد بود كه در سايه توانمندسازی، خلاقیت، تعهد، جل  حعمل

سازمان ارتش جمهوری اسلامي  .به دست خواهد آمد و توجه بر دانش موجود در ذهن آنها
ايران به عنوان يکي از نهادهای قدر  ساز دفاعي از جاي اه ويژه ای در تامین امنیت 

ان برخورداری اين سازمان از كاركناني مرزهای میهن اسلامي برخوردار مي باشد. در اين می
توانمند و مجهز به مهار  های مختل  از جمله مهار  های ارتباطي مي تواند در تقويت 
توان دفاعي خود به اهداف تعیین شده دست يابد. بر اين اساس مقاله پیش رو به دنباب 

سازمان ها و با سرمايه های انساني اين نوع از بررسي نقش مديريت دانش در شکل گیری 
 (.0202)اودی و همکاران،  توجه به نقش میانجي مهار  های ارتباطي مي باشد

 
 ادبیات نظری

 مدیریت دانش

     ريت دانش يک رويکرد سامانه ای بارای شناساايي، ماديريت و تساهیم اطلاعاا      يمد
مي باشد كه اطلاعاتي را دربااره باه روزرسااني و انتقااب داناش ارائاه ماي كناد) ساین  و          

هاای بسایاری در   دو دهه اخیر، برنامه های مديريت داناش در ساازمان  (. در 0210همکاران، 
 (.  0201)كاسانه و همکاران،  جهان معرفي و بکار گرفته شده است

كاربرد فناوری جديد تا بهره بارداری   اصطلا  مديريت دانش برای توصی  همه چیز از
بر اساس تعري  جي لیبوويتز، مديريت دانش  .از سرمايه فکری يک سازمان استفاده مي شود

عبار  است از فرايند خلق ارزش از دارايي های نامحسوس سازمان، دارايي های نامحساوس  
يه ارتباطي مي باشد. به عنوان سرمايه معنوی شامل سرمايه انساني، سرمايه ساختاری و سرما

مديريت دانش يک ديدگاه برنامه ريزی شده و ساختارمند برای ايجاد، به اشاترا  گاااری و   
ذخیره كردن دانش به عنوان دارايي سازماني بارای ارتقاای توانمنادی، سارعت و اثربخشاي      
سازمان در ارائه محصولا  و خدما  برای مشتريان در راستای استراتژی  كس  و كاار ماي   

 (.1022)معدني و چاردولي،  اشدب
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 مفهوم سرمایه انسانی

در واقع سرمايه ی انساني تركیبي متناقض و عجی  و غري  است كه با زبان جديد معاصر، 
يعني همان گفتار نئولیبراب تحمیل شده است. ان ار كه سرمايه اين هیولای سرد، اين انباشت 

با مکیدن مداوم خون كار زنده، در حالي كه  كار مرده، كه نمي تواند ادامه ی حیا  دهد م ر
میلیاردها انسان بي گناه را به فقر و بیکاری محکوم مي كند، مي تواند نشانه ای از انسانیت 

اقتصاد دانان، مديران، مردان سیاست يا هر آدم معمولي كه گستاخانه از اين  .داشته باشد
اين نوع ن رش به دنیا را به نمايش مي عبار  استفاده مي كنند، در واقع غیر انساني بودن 

گاارند كه در آن هر كس و هر چیز مجبور است موجوديت خود را با ترازويي كه يک وزنه ی 

 .(0212، 1)فركاس ييكالا ارزش ی ارزشمند بیشتر ندارد بسنجد: وزنه

مجموعه ی اختیارا  و تواناايي هاای فیزيکاي )مانناد زور باازو، اساتقامت، مهاار  ،        
كارداني(، توانايي های اخلاقي )مانند شجاعت، پشتکار، وجدان كاری(، توانايي های عقلاناي  
)مانند اطلاعا  عمومي، تخصص، تخیل و هوشمندی(، توانايي های زيبايي شناساي )ذو  و  

حقو  ب یران مي توانناد ايان    كهاشرتي )قدر  معاشر  و مااكره( سلیقه( و توانايي های مع

ی  سرمايه هايي كه قدر  كار را به عنوان يک آن .توانايي ها را در بازار كار به فروش برسانند
كاس باا    هر   انساني نشان مي دهند، درواقع مي خواهند به خود و به كارمندان بقبولانند كه

ی است كه بايد آن را به ساود دهاي برسااند. ارزش آن را    قدر  كاری خود صاح  سرمايه ا
با تعلیم و تربیت مداوم خود، با تجربه ی كاری خود، باا شاغل   حاب حفظ كند و حتي بالا ببرد

 ياا  خود، حفاظت از سلامتي خود، فعالیت های فرهن ي و تفريحاي، معاشارتهای شخصاي و   

 .غیره

داری، در هر يک از ابعاد وجاودی خاود،   هر كس بايستي به شیوه ی يک بن اه سرمايه 

ببیند و در اين راه عمل كند. پس وظیفه ی هر  مالي يک مركز بالقوه برای جمع آوری ثرو 
داری كه سرمايه اش چیزی جز كس است كه به شیوه ی يک سرمايه دار رفتار كند. سرمايه 

 .شخص خودش نیست. همه سرمايه دارند و همه كارفرما و رئیس خود هستند

به سراغ آن وقاحت يا حماقتي برويم كه بازهم حرف از سرمايه مي زند ) يعني از امکان 
تمام آن هاايي  است منظور ارزش گااری و ثرو  اندوزی(، هن امي كه صحبت از نیروی كار 

عیت خود را منتهي و خلاصه شده در كارهای ناپايدار ، بي آينده و يا باي كااری   است كه و 

به حساب مي آيند كاه   اقتصادیومي بینند و حتي به سادگي جزو مطرودين از نظر اجتماعي 

 

1 Farkas 

https://www.bourseiness.com/dictionary/baby-bonds
https://www.bourseiness.com/dictionary/financial-repression
https://www.bourseiness.com/breaking-news/
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كااری   قادر   فقط به خاطر اينکه كمتر موفق شده اناد  تازه تعدادشان نیز رو به فزوني است.
خود را به عنوان يک كالا به فروش برسانند واصلا نتوانسته اند آن را به عناوان سارمايه باه    

  (.1931)طیبي و همکاران، سود دهي برسانند

 سرمایه های انسانی:ریت دانش و مدی

 را نشاان  انسااني و ماديريت داناش   هاای مناابع   رمايههای اخیر وجود ارتباط بین سپژوهش
تواند به عنوان تسهیل كننده ای در توانمندسازی باشد و كیفیات  دهند. مديريت دانش مي  مي

 میاان نیروی انساني را به واسطه ايجاد، تسهیل و به اشترا  گاااری داناش و اطلاعاا  در    
با تغییر رويکردهای سخت منابع انساني كه اثربخشي ماديريت مناابع   كاركنان بهبود بخشد. 

تحلیل سود و بازده سرمايه گاااری فعالیات هاای     انساني را با معیارهايي پولي چون تجزيه و
منابع انساني مي سنجد. به رويکردهای نرم، كه تاكید بر ارتباطا ، ان یزش و رهباری دارد و  
با كاركنان همانند دارايي های با ارزش رفتار مي كند، نحوه استخراج و اشترا  گااری دانش  

   د ابزارهای فنااوری و پاي ااه دانشاي تاكیاد     مني نیز تغییر يافت. اگر چه در گاشته بر ايجا
مي شد، اما هم اكنون جنبه های انساني ماديريت داناش و نقاش تعامال و همکااری حاائز       
اهمیت است به طوری كه موج  نسل جديدی از مديريت دانش باا راهبارد اشاترا  داناش     

توان دانش و مديريت منابع انساني، مي سازی مديريتهمچنین با يکپارچه مني شده است. 
وری و بقاا در  زمان عملکارد برتار، كاارايي و بهاره    افزايي ايجاد و در نتیجه بارای ساا  اثر هم

 .(1933سهرابي و همکاران، و عیت رقابتي به ارمغان آورد )

 های ارتباطی:هارتم

ها نیز از ايان   و انسان ی مخلوقا  زمین الزامي استی همهتوانايي برقراری ارتباط برا
شاوارتر از سااير مخلوقاا     تار و د بسیار پیچیاده  هاناقانون مستثني نیستند. البته، ارتباط انس

ها وجود دارد. اتفاقي نیسات  های متعدد و مختلفي برای برقراری ارتباط میان انسانراه است.
   شاغلي كاركناان،   بارای پیشارفت  ی آموزشي خاود  در برنامه هاناها و سازمكه اكثر شركت

تارين  اصالي يکاي از  توان گفت كاه  های ارتباطي را نیز مي گنجانند. تا حد زيادی ميمهار 
هاا كاه باه ناوع     آناسات.   هاا ، صلاحیت برقراری ارتباط كاركنان آنهامانسازعامل موفقیت 
های ارتباطي مثل ساخنراني در جماع نیااز دارناد، دوره هاای وياژه در       مهار  بخصوصي از

 .شوددسته از كاركنان تدار  ديده مييا خارج از آن برای آن سازمان
های ارتباطي فرد قوی تر باشاد، باه   معدود افرادی هستند كه عقیده دارند هرچه مهار 

تاری خواهاد داشات.    ی شاغلي درخشاان  موفقیت بیشتری دست پیادا خواهاد كارد و آيناده    
های  ار وجود دارد، اما از اهمیت مهار فاكتورهای مهم دي ری نیز برای كس  موفقیت در ك

https://www.bourseiness.com/dictionary/ability-to-pay
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 .(1931و همکاران،  پوراصغر) ارتباطي در اين زمینه نبايد غافل بود
 

 های ارتباطیمزایای مهارت

برخي از فوايد و مزايای آن های ارتباطي بسیار زياد و مختل  است.  منافع و مزايای مهار 
 :(1932، كهنعظیمي و  حسیني نس ) عبارتند از در كار و تجار 

 کنترل کارمندان 

كنترب كارمندان نیازمند ارتباط پايدار و موثر است. اگر نتوانید با افراد زيردستتان رابطه برقرار 
كنید، توانايي شما در مديريت محدود خواهد شد و روحیه ی كاركنان را از بین خواهد برد. 

ردن، تشويق كردن، در  كردن های مامور كنیاز به برقراری ارتباط به طور صحیح در زمان
 .ها الزامي استكارمندان و آموزش دادن به آن

را ترغی  و تشويق كنیاد   هاآندهد بتوانید خوب با كارمندان، به شما فرصت ميارتباط 
ها بدهید. داشتن مهار  برقراری ارتبااط صاحیح، از شاما    آنی لازم برای كار را به و ان یزه

 .سازد مديری بهتر و كامل تر مي

 برخورد با افراد خارج از سازمان 

، بايد با كار كنید و چه برای يک شركت تجاری ی دولتيچه برای يک سازمان يا اداره
افرادی خارج از آن شركت يا سازمان از طريق تلفن ارتباط برقرار كنید. داشتن مهار  های 

تتان را به بهترين شکل به شود بتوانید در چنین موقعیتي خود و شرك برقراری رابطه، باعث مي
كند، اوب به  رو تاثیرگااری شما دو برابر اهمیت پیدا مي طرف مورد نظر نشان دهید، از اين

دهید، دوم به خاطر  ها نشان مي خاطر تصويری كه از شركت يا سازمان محل كار خود به آن
 .پیشرفت كاری خودتان

 ایجاد اعتماد به نفس 

خواهید ديد كه اعتماد به نفستان نیز رو به افزايش شما  با پیشرفت مهار  های ارتباطي
استراتژی های طولاني مد   قسمتي ازاست، از اينرو تقويت مهار  های ارتباطي مي تواند 

 (.1932، عظیمي كهنو  حسیني نس د )شما برای رسیدن به موفقیت باش

 راه های پیشبرد مهارت های ارتباطی 

 دوره های آموزشي يادگیری مهار  های ارتباطييکي از متداوب ترين راه ها شركت در 
امکان دارد حتي كارفرمای خودتان نیز چنین دوره هايي را برای كارمندان شركت  است كه

ی انتخابي شما بست ي به نیازهای شما دارد، دوره های مهار  سخنراني  برپا كند. نوع دوره
اری ارتباط كلامي، مهار  های تلفني، مهار  های ارتباطي نوشتاری، در جمع، مهار  برقر
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 انتخاب را است نیازتان مورد بیشتر كه ها دوره اين از يکي رئیستان، با مشور  با بايد شما…و
 (.1931)شمسي و همکاران،  كنید شركت آن در و كرده

 پیشینۀ پژوهش
مديريت دانش بر عملکرد سازمان با نقش ( در تحقیقي برتاثیر 0212) 1سانچز و همکاران

شواهد تجربي  قبلي نشان مي دهند  میانجي روش های استراتژيک منابع انساني پرداختند.
كه مديريت دانش و روش های منابع انساني مي توانند در جهت بهبود عملکرد شركت تعامل 

ل وی يکپارچه ای است ايش اداشته باشند.براساس اين ايده هدف از اين مطالعه ارائه و آزم
های استراتژيک منابع انساني را به عنوان مکانیسم تحلیلي موثر بر اثربخشي كه روش

مديريت دانش مورد بررسي قرار دهند.يافته های اين پژوهش تايید مي كند كه استراتژی 
های استراتژيک منابع انساني تاثیر مثبتي بر ی مديريت دانش با نقش میانجي روشها

 د سازمان دارند.عملکر
استراتژی های تکامل دانش و عملکرد )در تحقیقي با عنوان  (0211) 0چن و همکاران

اين مو وع را مورد بررسي قرار دادند. در اين مقاله به ( سازماني: تحلیل تناس  استراتژيک
منظور بررسي اين مساله كه آيا استراتژی های مختل  تکامل دانش بر عملکرد سازماني در 

اين مفهوم از تکامل  .مطر  گرديدايط مختل  تاثیر گاارند نظريه تناس  استراتژيک شر
جهش دانش  -1شود تا دو استراتژی تکامل دانش را تعري  نمايد:  مي         طبیعي انتخاب

انتقاب دانش كه از منابع خارجي از قبیل جوامع  -0كه به منابع داخلي دانش تکیه دارد 
كه جهش و انتقاب اين تحقیق نشان داد نتايج .حرفه ای بهره مي جويدآنلاين و مشاوران 

بعلاوه ديده شده كه در بسیاری از .دانش بر جنبه های مختل  عملکرد سازماني تاثیر دارد
عوامل صنعتي از قبیل تغییر محیط و فشردگي دانش و عوامل سازماني از جمله توانايي 

تاثیر تعديل كننده ای دارند. يافته های اين فناوری اطلاعا  و اشترا  گااری فرهن  
پژوهش به سازمان ها كمک خواهد كرد كه استراتژی مناسبي برای افزايش دانش انتخاب 

( در پژوهش خود 1930) خلعتبری و همکارانكنند و مسیرهای جديد بیشتر را روشن نمايند. 
 عصر دري( بیان كردند، سازمان دانش خلق ظرفیت توسعه در انساني سرمايه )نقش با عنوان

 موفقیت اجرای برای نیاز مورد های زيرساخت كوشندمي پیشرو های سازمان محوری دانايي

 فعالانه ای گونه به تا كنند مي تشويق را خود كاركنان و كنند فراهم را دانش مديريت آمیز

 

1 Sanchez et al 
2 Chen et al 
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 مساعد  سازماني دانش تسهیم و خلق به و كنند مشاركت دانش مديريت فرايندهای در

 مهمترين از يکي به كه است انساني سرمايه توانمندساز های زيرساخت اين از يکي. كنند

 به پژوهش اين در راستا اين در. است شده تبديل سازمان ناملموس و ارزشمند های سرمايه

 دانش خلق توسعه به توانندمي چ ونه انساني سرمايه كه میشود پرداخته اساسي مسئله اين

 و تجربه خبرگي،مهار ،) انساني سرمايه از بعد چهار تاثیر منظور بدين. كنند كمک سازماني
 نوع از و توصیفي تحقیق، روش د.شومي بررسي سازماني دانش خلق ظرفیت بر (تحصیلا 
 اقتصاد بانک كارشناسان و مديران نفر 322 شامل نیز آن آماری جامعه. است همبست ي

 نمونه عنوان به ها آن نفر 020 شده، انجام تصادفي گیری نمونه با كه است تهران در نوين

 ظرفیت بر انساني سرمايه شده بررسي ابعاد همه دهدمي نشان پژوهش نتايج .شدند انتخاب

  .دارند مثبت ور معنادا تاثیری سازماني دانش خلق
ارايه مادلي بارای سانجش    »( در تحقیق خود با عنوان 1912موسي خاني و همکاران )

در ايان   .ايان مو اوع را بررساي نماود    «ن ها در زمینه مديريت داناش امادگي سازمآمیزان 
خبره مورد بررساي قارار    22پژوهش مدلي فر ي ارائه شده و از طريق پرسشنامه نظر تعداد 

بعد از مشخص شدن مدب نهايي برای تعیین وزن عوامل و شاخص هاای آن از  . گرفته است
یان ین موزون استفاده شده است و در نهايت میزان كاربردی بودن مدب در مركز آمار روش م

ايران مورد آزمون قرار گرفته است و عیت آمادگي آن در ابعاد مختل  مشاخص شاده و بار    
نتايج نشان داد كه مركز آمار ايران در زمینه   اساس و عیت آن پیشنهاد هايي ارائه شده است.

 ص های مورد ارزيابي آمادگي كافي برای مديريت دانش را دارد.همه ی عوامل و شاخ

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی تحقیق .1شکل 

 

مديريت دانش در حوزه 
 منابع انساني

شکل گیری سرمايه 
 انساني

مهار  های ارتباطي 
 كاركنان
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 شناسی پژوهش روش
دانش حوزه منابع  تيرينقش مد يبررسدر تحقیق حا ر سعي شده است كه به  كه ييازآنجا 

 كاركنان يارتباطی مهار  ها يانجیبا نقش م يانسان یها هيسرما یریدر شکل گ يانسان
به  هدف تحقیق از نوع تحقیقا  كاربردی لحاظ ازتوان اين پژوهش را  مي پرداخته شود،
واقع  كاركنان ستاد فرماندهي ارتش ج. ا. ا.كلیه شامل  جامعه آماری اين پژوهششمار آورد. 

به منظور تعیین نمونه  .(1930نفر مي باشند )در ساب  012در شهر تهران است كه در حدود 
آماری از روش سرشماری استفاده شده است. لاا جامعه نمونه منطبق بر جامعه آماری مي 

های مرحله دوم اين تحقیق، پرسشنامه است كه به عنوان يکي از ابزار گردآوری داده باشد.
پرسشنامه برای اين  012شود. تعداد ها، تلقي مي ترين ابزارهای گردآوری داده هشناخته شد

سرمايه انساني ( و تحقیق آماده شد كه متغیرهای وابسته)عناصر مديريت دانش( و مستقل)
 . نمودگیری حقیق را اندازهت متغیر میانجي ) مهار  های ارتباطي(

استفاده شده است. دامنة كرونباخ آلفای از روش برای محاسبه پايايي ابزار تحقیق           
+ )ارتباط كامل( است.  ري  قابلیت اعتماد 1 ري  قابلیت اعتماد از صفر )عدم ارتباط( تا 
 ويژگي  های با ثبا  آزمودني و يا گیری ويژگي نشان ر آن است كه تا چه اندازه ابزار اندازه

سنجد.  های متغیر و موقتي وی را مي
های هر زيرمجموعه  به  ري  آلفای كرونباخ ابتدا بايد واريانس نمرهبرای محاس

های پرسشنامه و ورايانس كل را محاسبه كرد. سپس با استفاده از فرموب زير مقدار  سواب
 (.1932)خاكي، . كنیم  ري  آلفا را محاسبه مي
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 كه در آن : 

  های پرسشنامه يا آزمون =  های سئواب تعداد زير مجموعه

  ام  واريانس زير آزمون 

  واريانس كل پرسشنامه يا آزمون 

 92بايد ياد آور شد، برای اندازه گیری پايايي پرسشنامه ابتدا از يک نمونه اولیه شامل 
 صدم شد. 31لفای كرونباخ آو مقدار پرسشنامه پیش آزمون گرفته  شد

 
 پایایی پرسشنامه  .1جدول 
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Cronbach's Alpha No. of Items 

0.912 210 

 

ی پرسشنامه بسته به حجم نمونه با استفاده از ها دادهوتحلیل  يهتجزهمچنین به منظور 
 گرفته است. صور اسمار  پي اب اس  افزار نرممدب معادلا  ساختاری و از طريق 

 های پژوهش یافته
آمده است. نتايج حداقل و حداكثر در جدوب  0جدوب  در بررسي مورد متغیرهای توصیفي آمار

در نوسان است. با  2تا  0نشان مي دهد كه گستره نمره آزمودني ها در پرسشنامه بین 
مقايسه انحراف معیار متغیرهای مورد بررسي به اين نتیجه مي رسیم كه انحراف معیار متغیر 

انساني دارای كمترين مهار  های ارتباطي دارای بیشترين پراكندگي و متغیر سرمايه 
پراكندگي است. به طور كلي پايین بودن انحراف استاندارد در مولفه ها نشان از پراكندگي كم 
پاسخ ها مي باشد. موقعیت چول ي و كشیدگي نیز نشان مي دهد كه مقادير چول ي برای 

( قرار -9و9ها نیز در بازه )( همچنین مقادير كشیدگي همه مولفه-9و9همه متغیرها در بازه )
 ها نرماب است.ها برای همه مولفهتوان گفت كه توزيع دادهدارد لاا مي

 متغیرهای تحقیق آمار استنباطی .2جدول 

 مهارت های ارتباطی سرمایه انسانی مدیریت دانش 

 حجم نمونه
 012 012 012 مورد قبول

Missing 2 2 2 

 95200 05021 05221 میانگین

 95122 05012 05100 میانه

 281 08111 18111 مد

 25101 25291 25221 انحراف معیار

 25012- 25011- 25220- چولگی

 15221- 15109- 25113- کشیدگی

 059 95000 05210 حداقل

 252 252 252 حداکثر
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 هابررسی نرمال بودن توزیع داده

شد. در آزمون اسمیرون  استفاده -ها، از آزمون كلموگرفجهت بررسي نرماب بودن داده
 22/2ها نرماب است، در سطح خطای اسمیرنوف اين فرض صفر كه توزيع داده-كولموگروف
باشد، در اين صور   22/2و مساوی  تر بزرگبنابراين اگر سطح معناداری ؛ شودآزمون مي

ها نرماب خواهد عبار  دي ر توزيع دادهدلیلي برای رد فرض صفر وجود نخواهد داشت. به
 شود:صور  زير تنظیم ميهای آماری برای اين آزمون بهیهبود. فر 

H0 داده ها از توزيع نرماب برخوردار هستند : 

H1 داده ها از توزيع نرماب برخوردار نیستند : 

 منعکس شده است. 9اسمیرون  در جدوب -خلاصه نتايج آزمون كلموگرف

 نتایج آزمون کلموگروف اسمیرنوف .0جدول 

 
مدیریت 

 دانش

سرمایه 

 انسانی

مهارت های 

 ارتباطی

 012 012 012 حجم نمونه

 پارامترهای نرمال

 95200 05011 05291 میانگین

انحراف 

 معیار
25221 25290 25191 

Most Extreme 

Differences 

 2533 25122 25111 مثبت

 2530 25122 2522 منفی

 -2531 -2539 -25111 میانگین

 2533 25112 25101 آماره ازمون

 25022 25022 25112 سطح معناداری

 

اسمیرنوف( سطح معناداری در همه -)نتايج آزمون كلموگروف 2بر پايه اطلاعا  جدوب 
دهد كه به دي ر نتايج جدوب نشان مي ؛ به عبار باشدمي 22/2متغیرهای پژوهش بیشتر از 

% بیان 32توان در سطح اطمینان ، مي22/2دلیل بیشتر شدن سطح معناداری كلیه متغیرها از 
 شود.، تايید مينرماب استپژوهش های  توزيع دادهداشت كه فرض صفر يعني اينکه 

 (:1932)داوری و ر ازاده،smart pls افزار  نرم با ساختاری معادلا  روش از استفاده دلايل



 121 یارتباط یمهارت ها یانجیبا  نقش م یدفاع یها سازمان یانسان یها هیسرما یریگ دانش در شکل تیرینقش مد لیتحل

 میانجي متغیرهای شامل فر یا  آزمودن 

 نمونه حجم كم 

 نرماب غیر یها داده 

برای  PLSاسمار   افزار نرمبا توجه به وجود اين دو شرط اوب در پژوهش حا ر، بنابراين از 
 استفاده شده است. ها داده لیوتحل هيتجز

 بررسی مدل بر اساس معیار های اندازه گیری

، روايي 1برای برازش مدب های اندازه گیری از سه مورد استفاده مي شود: پايايي شاخص
 (1932)داوری5 ر ازاده5  . 0واگراهم را و روايي 

 پايايي شاخص نیز خود به سه معیار تقسیم مي شوند:

 9(  راي  استاندارد9( پايايي تركیبي، 0( آلفای كرونباخ، 1 

 آلفای کرونباخ 
باشد. مقدار اين  ري   يکي از عوامل در ارزيابي قابلیت سازگاری دروني مدب، مقدار آلفا مي

نامطلوب ارزيابي 12/2پايرفته و مقادير كمتر از 22/2مقادير بالاتر از  متغیر است. 1تا  2از 

نشان داده شده  1(. كه در مدب اين پژوهش مقادير آلفا در جدوب 0،1321گردد )كرونباخ مي

باشد. زيرا تمامي  دهد كه ابزار مورد استفاده از پايايي لازم برخوردار مي است. مقادير نشان مي

 باشند.  مي 252مقادير بالای 

 آلفای کرونباخ

ضرایب 

 آلفا
 متغیرها

 مديريت دانش 2511129

 مهار  های ارتباطي 2523111

 سرمايه انساني 2510209

 

1 Composite Reliabity 
2 Discriminant Validity 
3 Loading 
4 Cronbach 
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 پایایی ترکیبی

معیار مدرن  plsمعیار آلفای كرونباخ يک معیار سنتي برای تعیین پايايي سازه هاست، روش 
تری نسبت به آلفا به نام پايايي تركیبي را ارائه مي دهد. در نتیجه برای سنجش بهتر پايايي 

شوند. در صورتیکه مقدار هر معیار در هر  ، هر دوی اين معیارها به كار برده مي plsدر روش 
باشد، نشان از پايداری دروني مناس  برای مدب های اندازه گیری دارد و  2/2سازه بالای 

مقادير استخراج شده از  0دهد. در جدوب  عدم وجود پايايي را نشان مي 1/2مقدار كمتر از 
 2/2مدب نشان داده شده است. همانطور كه ملاحظه مي شود تمامي مقادير متغیرها بالای 

 باشد. ي لازم برخوردار مييپاياباشند. بنابراين ابزار از  مي

 مقادیر پایایی ترکیبی  .0جدول 

 متغیرها CRمقدار 

 مديريت دانش 25110031

 مهار  های ارتباطي 25111021

 سرمايه انساني 25122019

  روایی همگرا

به  plsروايي هم را دومین معیاری است كه برای برازش مدب های اندازه گیری در روش 
نشان دهنده میان ین واريانس به اشترا  گااشته شده بین  AVEكار برده مي شود. معیار 

هر سازه با شاخص های خود است. به بیان ساده تر میزان همبست ي يک سازه با شاخص 
های خود را نشان مي دهد كه هرچه اين همبست ي بیشتر باشد، برازش نیز بیشتر است. در 

روايي  252بالای  AVEاست. بدين معني كه مقدار  252ني عدد مقدار بحرا AVEمورد 
. همانطور كه در (1932ر ازاده5 ر ا5  ;)داوری5 علي دهد هم رای قابل قبوب را نشان مي

دهد در تمامي مقادير متغیرهای پژوهش روايي هم را برقرار است. زيرا  نشان مي 2جدوب 
 هستند. 252بالاتر از تمامي مقادير 

 مقادیر روایی همگرا .5جدول 

 متغیرها AVEمقدار 

 مديريت دانش 25290321

 مهار  های ارتباطي 25203000

 سرمايه انساني 25200201
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 روایی واگرا

مدب های اندازه گیری مورد  روايي واگرا سومین معیاری است كه برای بررسي برازش
ر ازاده5 ر ا5  ;)داوری5 علي كلي به دو روش تقسیم مي شودبه طور  گیرد. استفاده قرار مي

1932): 

 روش ضرایب استاندارد متقابل

روش اوب كه عبار  است از مقايسه میزان همبست ي بین شاخص های يک سازه با آن   

 سازه در مقابل همبست ي آن شاخص ها با سازه های دي ر.

استاندارد از طريق محاسبه مقدار همبست ي شاخص های يک سازه با آن سازه  راي  
را ملا   راي   252(، عدد 1311) محاسبه مي شود. برخي نويسندگان مثل ريوارد و هاف

اين  . همانطور كه قبلا نیز بیان گرديد، در(1932ر ازاده5  &)داوری  استاندارد ذكر نموده اند
 مد نظر است. 252پژوهش معیار 

 روش فورنل و لارکر

روش دوم عبار  است از مقايسه میزان همبست ي يک سازه با شاخص هايش در مقابل 
 1همبست ي آن سازه با ساير سازه ها. از روش فورنل و لاركر استفاده مي شود. در جدوب 

متغیرهای  AVEار جار مقادير هر شاخص با دي ر شاخص ها نشان داده شده است. مقد
مکنون در پژوهش حا ر كه در قطر اصلي ماتريس قرار گرفته اند، از مقدار همبست ي آن ها 
كه در خانه های زيرين و چپ قطر اصلي بیشتر است. از اين رو مي توان اظهار داشت كه در 

ای پژوهش حا ر، سازه ها در مدب تعامل بیشتری با شاخص های خود دارند تا با سازه ه
 دي ر. به بیان دي ر روايي واگرای مدب در حد مناسبي است.

 مقادیر همبستگی روش فورنل و لارکر .6جدول 

 
 سرمایه انسانی مهارت های ارتباطی مدیریت دانش

 2529231 مديريت دانش
  

 25201000 25231130 مهار  های ارتباطي
 

 25200212 25211992 25222922 سرمايه انساني

 پژوهش مدل نهایی

های برازش مورد بررسي قرار گرفت. كه در  ابتدا مدب نهايي تحقیق جهت بررسي شاخص

قسمت های قبل گزارش گرديد. مدب نهايي تحقیق در ادامه با دو مقدار بارعاملي و آماره تي 
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را ملا  بارهای  2/2و  9/2عاملي بین  برخي نويسندگان معیار بارارائه گرديده شده است. 

(. لازم به ذكر است مقادير بارعاملي تنها میزان 1932 نموده اند)داوری و ر ازاده، عاملي ذكر

          تاثیرگااری متغیرها را بیان مي كند و مبنای تايید يا رد فر یا  مقدار آماره تي در مدب

دهد مقدار  نشان مي 0مانطور كه شکل بارعاملي را نشان مي دهد. ه نتايج 0شکل مي باشد. 

نشان دهنده اين است كه باشد كه  مي 25020مديريت دانش بر سرمايه انساني برابر با  تاثیر

مقدار  درصد بر سرمايه انساني اثرگاار است كه 02مديريت دانش حوزه منابع انساني میزان 

و تاثیر 25232قابل قبولي است. مقدار تاثیر مديريت دانش بر مهار  های ارتباطي برابر با 

مي باشد كه همه اين مقادير تاثیر قابل  25223باطي بر سرمايه انساني برابر با مهار  های ارت

 قبولي را نشان مي دهد.

 
 قیتحق ییدر مدل نها یبارعامل ریمقاد .2شکل 

هستند. در  tابتدايي ترين معیار برای سنجش رابطه ی بین سازه ها در مدب، اعداد معناداری 

بیشتر شود، نشان از صحت رابطه بین سازه ها ودر نتیجه تايید  31/1صورتیکه اين مقدار از 

         نشان  9، همانطور كه شکل درصد مي باشد 32فر یه های پژوهش در سطح اطمینان 

، مقدار تاثیر مديريت  15120مي دهد مقدار تاثیر مديريت دانش بر سرمايه انساني برابر با 

و تاثیر مهار  های ارتباطي بر سرمايه انساني  115319دانش بر مهار  های ارتباطي برابر با 

 مي باشد كه نشان دهنده تايید فر یا  پژوهش است. 25900برابر با 
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 مقادیر آماره تی در مدل نهایی تحقیق . 0شکل 

 

 گیری بحث و نتیجه
 با انسانی سرمایه گیری شکل در انسانی چه تاثیری منابع حوزه دانش مدیریت

 ارتباطی کارکنان دارد؟ مهارت های میانجی نقش

كه مديريت دانش حوزه منابع انساني در شکل گیری سرمايه انساني با نقش داد نتايج نشان 
توان به سخن بهتر مي تاثیر مثبت دارد. های نظاميسازمانمیانجي مهار  ارتباطي كاركنان 

در حوزه منابع  مديريت دانشدهند كه به كارگیری بازتاب ميها اين نکته را يافته گفت،
گیری سرمايه انساني با كمک بهبود مهار  های ارتباطي كاركنان تاثیر مثبت انساني بر شکل

افزايش تعهد و در سازمان موج   ایرابطهچنین توان گفت كه وجود واقع مي در دارد.
 و ادراكي ن اه سیستمي، بهبود كار تیمي، بهبود مهار  های فني،و ان یزه، تقويت تفکر 

استقاده از دانش در حوزه مديريت منابع انساني باعث   .شود ميانساني در سازمان  ابطور
شود كه وجود ارتباط مناس  بین كاركنان و ايجاد هبود و تسريع در عملکرد سیستم ميب

عدم كنترب بیش از حد باعث اثربخشي و ماندگاری طولاني  فضای مطلوب و نبود ابهام و
. نتايج به دست آمده در اين بخش با نتايج تحقیقا  ن در سیستم مي گرددمد  كاركنا

هم چنین اگر كاركنان احساس كنند در برابر توانايي آنان در  ( هم خواني دارد.0212سانچز)
انجام آنچه دوست دارند تقدير و تمايل نشان داده مي شود حس مسئولیت پايری و تعهد آن 

 .يابد ها نسبت به سیستم افزايش مي
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 پاسخ به سوالات فرعی پژوهش

 یها هیسرما یریبر شکل گ یریچه تاث یدانش در حوزه منابع انسان تیرمدی •

 دارد؟ یانسان

كه مديريت دانش در حوزه منابع انساني در شکل گیری سرمايه نتايج تحقیق نشان داد 
 تيريكرد كه مد داعترافيبابا توجه به نتیجه حاصله  انساني در ستاد آجا تاثیر مثبت دارد.

 تيريشودو مد يم تيو تقو ابدي يتوسعه م يمنابع انسان تيريدر پوشش مد قتیدانش در حق
 : اصل استوار است  نياست كه بر ا افرادبر تيريمد کردياز رو ينوع يمنابع انسان

سازمان به نقش  تیسازمان هستند و موفق ييدارا نيسازمان مهم تر کيكاركنان 
 .داردي كاركنان بست  نيموثر بر ا تيريمد
کارکنان  یارتباط یبر مهارت ها یریچه تاث یدانش در حوزه منابع انسان تیرمدی •

 دارد؟

نتايج نشان داد كه مديريت دانش در حوزه منابع انساني بر مهار  های ارتباطي كاركنان در 
دانش مو وع  تيرمدي كهيافته ها نشان از آن دارد  تاثیر مثبت دارد. ستاد فرماندهي آجا

ي مربوط م یفکر یها هيسرما يعني يارزشمند سازمان هيسرما نيمهمتر به رايز ،است يمهم
بهبود  یها راه ،عوامل مؤثر بر ارتباطا  ،يانسان چون ارتباطا  یامور تيريدر مدو  شود

در سازمان مطر  است.ازجمله  يمراودا  انسان ومدنظرداشتني رفع موانع ارتباط وارتباطا  
 يارتباط یها و كاركنان و تنش رانيارتباط مد یها تنش تا شودیكه باعث م ييهاي ژگيو

چون  يو كاركنان از مو وعات رانيمد ع داشتنطلاا ابديسازمان كاهش  طیموجود در مح
احساسا   ح،كنتربیزبان ساده، گوش دادن صح ،يخود گشودگ ايبازخورد نمودن، افشاء 

 يارتباط یهادرست با مهار  ييآشنا يبطوركل و يو همدل یگفتار ریغعلائم وتوجه به 
كه به كمک به كارگیری مديريت دانش در حوزه منابع انساني اين امر حاصل  است حیصح

 ( در تطابق مي باشد.0210يافته های اين بخش با نتايج تحقیق چن و همکاران) مي شود.
 یانسان یها هیسرما یریبر شکل گ یریکارکنان چه تاث یارتباط های مهارت •

 دارد؟

نتايج نشان داد كه مهار  های ارتباطي كاركنان بر شکل گیری سرمايه انساني در ستاد 
 در واقع هرچه سطح مهار  هایدهد  فرماندهي آجا تاثیر مثبت دارد. يافته ها نشان مي

 اعتماد كاركنان نسبت به سازمان بیشتر باشدتر  مطلوب آن هاكاركنان از نظر يارتباط

 .شود مي
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 پیشنهادات کاربردی
با توجه به اهمیت سرمايه های انساني و مهار  های ارتباطي كس  شده از سوی آنان 
پیشنهاد مي گردد سازمان های نظامي با ايجاد زيرساخت های فني هوشمند و به روز نسبت 

 به ايجاد مخزن دانش سرمايه های انساني به صور  متمركز اقدام نمايند. 
نادهای ماديريت داناش و عملکارد ساازماني،      به وجود رابطه مثبات باین فراي   توجهبا 

های نظامي علاوه بر آموزش مهار  های موثر در مديريت داناش  پیشنهاد مي گردد سازمان
از جمله مهار  های ارتباطي، نسبت به تعمیق فرهن  مشاركت به منظاور تقويات مهاار     

بررساي نقاش    گردد ساير محققان نس  باه  همچنین پیشنهاد مي های ياد شده اقدام نمايند.
مديريت دانش در شکل گیری ساير سرمايه های سازماني از جمله ساختار سازماني و سرمايه 
های ارتباطي سازمان بپردازند. همچنین پیشنهاد مي گردد نسبت به بررساي نقاش ماديريت    
دانش در مديريت سرمايه های انساني با نقش میانجي شايست ي هاای فاردی نیاز پرداختاه     

 شود.
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 .موسسه نشر ويرايش

، بررسي رابطه مديريت دانش با ارتقاء مديريت ارتباط با مشتری و عملکرد سازماني(. 1931) حبیبي، نسرين

 نامه كارشناسي ارشد، دانش اه آزاد اسلامي واحد تهران مركزی، دانشکده مديريت. پايان

https://www.adinehbook.com/gp/product/9646184413/ref=sr_2_1000_title_3
https://www.adinehbook.com/gp/product/9646184413/ref=sr_2_1000_title_3
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بررسي و عیت مهار  های ارتباطي كاركنان  (.1932)خاطره  ،عظیمي كهن و ؛سیدداوود ،حسیني نس 

 .32رابطه آن با ر ايت ارباب رجوع )معلمان( آموزش پرورش ناحیه يک شهر اردبیل ساب  واداری 

 در انساني سرمايه (. نقش1930) و روزبهاني، علي ؛اسکندری، ابراهیم ؛امیری، حامد ؛خلعتبری معظم، مريم

  هجدهم. شماره پنجم، انساني. ساب منابع مطالعا  سازماني. فصلنامه دانش خلق ظرفیت توسعه

،انتشارا  جهاد PLS افزار ( مدب سازی معادلا  ساختاری با نرم1932ر ازاده، آرش )و داوری، علي؛ 

 .دانش اهي، چاپ اوب

(. ارائه مدب مدون سازی دانش  مني منابع 1933) عزتي آراسته، فائزه ؛ واصغری، علي ؛سهرابي، رو  اله

فصلنامه مديريت انساني و شناسايي موانع پیاده سازی آن در اداره كل امور اقتصادی و دارايي همدان. 

 . 33. تابستان 3. ساب سوم. شماره راهبردی دانش سازماني. دانش اه جامع امام حسین )ع(

 يک سبز انساني منابع (. مديريت1932) و نوبری، علیر ا ؛رروشندب اربطاني، طاه؛ سیدر ا سیدجوادين،

. فصلنامه علمي پزوهشي دانش سرمايه گااری. ساب پنجمپايدار.  توسعه و گااری سرمايه رويکرد

 شماره بیستم.

 آماد مناس  (. مدب1931) و قادری، سیامک ؛ذوالفقاری، علي صفر ؛قیم، جماب ؛نادی، علیر ا ؛شهلائي، ناصر

اوب.  ساب آينده پژوهشي دفاعي.آينده.  فضای نبرد در منطقه ای مشتر  فرماندهي در پشتیباني 

 .9شماره 

(. بررسي رابطه بین مهار  های ارتباطي مديران و 1931) زماني، اصغر ؛ وپورآتشي، مهتاب؛ شمسي، شهناز

 .1931پايیز و زمستان  .01دوفصلنامه علمي كارآفن. شماره سبک رهبری با توانمندسازی منابع انساني. 

(. عوامل موثر بر ماندگاری منابع انساني دانشي در 1931خدابخشي ) و؛ امیر حسین سید ،طیبي ابوالحسني

 . 112-130 (،0)3،های مديريت منابع انساني پژوهش .بنیان های دانش شركت

(. انتقاب بین سازماني دانش 1931) و البدوی، امیر؛ آراستي، محمدر ا ؛صبیحیه، محمدحسین ؛عزيزی، مجتبي

. فصلنامه نوآوری و ارزش آفريني. ساب اوبمديريت پروژه، كلید نوآوری در سازمآن های پروژه محور. 

 .1شماره

(. طراحي ال وی رايانش اجتماعي دانش در سازمان های دفاعي 1022) چهاردولي، عباس ؛ ومعدني، جواد

. . فصلنامه مديريت دانش نظاميای مکت  اسلام ناب جمهوری اسلامي ايران مبتني بر ارزش ه

 . 10دانش اه جامع امام حسین )ع(. ساب چهارم. شماره 

مدلي برای  هرائا (.1912) سید رحیم صفوی  میر محله،؛ و مهدی اجلي قشلاجوقي،؛ محمد موسي خاني،

گروه  .سنجش میزان آمادگي سازمآن ها در زمینة مديريت دانش )مورد مطالعه: مركز آمار ايران(

 .دانش اه تهران ت،يرياطلاعا ، دانش ده مد یفناور تيريمد
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