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Abstract 

Purpose: Nowadays, students and the scientific community are eager to improve their access to 

and receive support from information services. Libraries and information centers are making 

significant changes to keep up with this phenomenon. In the ever-changing landscape of knowledge, 

the role of information specialists has also evolved. Some researchers believe that the only solution 

available for information professionals to overcome all the problems caused by the ever-changing 

environment in the digital age is change management. Therefore, the present study was conducted to 

investigate the impact of managers' attitudes toward change and the development of human resources 

on knowledge management in university libraries. 

Method: The present research is descriptive in nature and purpose, and it employs a correlational 

survey approach for data collection. The research's statistical population consisted of 49 university 

library managers in Fars province in 2021-2022, who were selected using the census method. To 

collect the data, organizational change questionnaires based on ADKAR's Model (Hiatt, 2006) were 

utilized. These questionnaires included six components: participating in change, supporting change, 

not resisting, preparation for change, informing, and understanding the need for change. Additionally, 

Shai's (2006) human resource development model, consisting of four components (staff training, 

competence development, information sharing, and empowerment), and Lawson's (2003) knowledge 

management model, comprising six components (applying knowledge, disseminating knowledge, 

organizing knowledge, storing knowledge, knowledge creation, and knowledge absorption), were 

employed using the Likert scale. The validity of the questionnaires was confirmed by assessing both 

the face and content validity. The reliability of the questionnaires was confirmed with estimated values 

of 0.74, 0.81, and 0.78, respectively. To assess the normal distribution of the data, the Kolmogorov-

Smirnov test was conducted. To test the research hypotheses, the beta regression coefficient (path 

coefficient), the t statistic, and the Pearson correlation coefficient were utilized with PLS software. 
Findings: The research results revealed that the attitude towards change significantly impacts the 

development of human resources in academic libraries, with a path coefficient of 0.733 and a t-value 

of 7.016 at a 95% probability level. This indicates that a one standard deviation increase in the attitude 

towards change leads to a 0.733 standard deviation increase in the development of human resources 

in academic libraries. On the other hand, the impact of attitude toward change on knowledge 
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management was confirmed with a path coefficient of 0.746 and a t-statistic value of 254.8. The 

Pearson correlation coefficient between the two variables is 0.735, and with a significance level of 

0.00, it can be concluded that there is a positive and significant correlation. Knowledge management 

also had a significant impact on the development of human resources, with a path coefficient of 

0.483 and a t-statistic value of 397.2 in the libraries under investigation. The study confirmed 

the direct impact of attitude toward change on human resource development. It also found that 

knowledge management serves as a mediator in this relationship. Based on the data obtained, there 

is a 95% probability that the impact of attitude towards change on human resources development 

(0.483  0.746 = 0.360) has occurred through the mediation of knowledge management. 

Conclusion: The current research provides a new perspective on the transformation of university 

libraries under study. Exploring the mediating effect of knowledge management and attitude towards 

change, as well as its positive and direct impact on the development of human resources, can provide a 

suitable strategy for the advancement of university libraries. This strategy should consider new 

methods of delivering services to customers in accordance with national and international standards. 

Based on the obtained results and the confirmation of all research hypotheses, it is recommended 

that university library managers prioritize emphasizing the benefits of redirecting human resources 

development and enhancing the capabilities and skills of employees.Developing a strategy to 

implement change as a positive force for achieving organizational goals and objectives necessitates 

training and developing new skills and capabilities to enhance the knowledge of both individual 

employees and the organization as a whole. This will enable them to effectively participate in the 

implementation of new goals and reduce the challenges associated with change. 

 

Keywords: Attitude to Change, Human Resource Development, Knowledge Management, 

Academic Libraries. 
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 چکیده

 .هستند یاز خدمات اطلاعات یبانیو پشت یدسترس شیدر انتظار افزا یو جامعه علم انیمروزه، دانشجواهدف:

 دنیای درباشند.  می این پدیدههمگام شدن با  یبرا یتوجه قابل راتییتغ جادیدر حال ا یرسان اطلاعو مراکز  ها کتابخانه

حل  که تنها راهبرخی پژوهشگران بر این باورند  .است افتهی رییتغنیز ، نقش متخصصان اطلاعات دانش و دانایی متحول

 تال،یجیدر عصر د رییدر حال تغ دائماً طیاز مح یغلبه بر همه مشکلات ناش یمتخصصان اطلاعات برا یموجود برا

با مدیریت  توسعه منابع انسانیبه تغییر و  مدیراننقش نگرش هدف بررسی  پژوهش حاضر با، رو نیا از. است رییتغ تیریمد

 .شده است  انجام ی دانشگاهیها کتابخانهدانش در 

پیمایشی،  و رویکرد ها دهدای نظر گردآورد ازو  کاربردی توصیفی ،هدف ماهیت و نظر پژوهش حاضر از :روش

بوده  8433-8438در سال ی دانشگاهی استان فارس ها کتابخانهاز مدیران  نفر 44 جامعه آماری پژوهش. استهمبستگی 

 (8332 ،8اتیهمدل ادکار ) های تغییر سازمانی ها از پرسشنامه دادهبرای گردآوری  مشخص شدند.به روش سرشماری که 

 ،و درک ضرورت تغییر( یرسان یر، پشتیبانی از تغییر، مقاومت نکردن، آمادگی برای تغییر، اطلاعبعد )مشارکت در تغی 2شامل 

 ، تسهیم اطلاعات و توانمندسازی(ها یستگیبعد )آموزش کارکنان، توسعه شا 4در  (8332) 1شایتوسعه منابع انسانی 

دانش،  رهیدانش، ذخ یده سازمان ،دانشانتشار  ،دانش یریکارگ مؤلفه )به 2در  (8331) مدیریت دانش لاوسون و

مورد تأیید  ،محتوایی صوری و رواییسنجش ها، با  روایی پرسشنامه .در طیف لیکرت استفاده شد ،، جذب دانش(ینیآفر دانش

و مورد تأیید قرار گرفت. آمد  به دست 11/3، 18/3، 14/3به ترتیب  ها پرسشنامه یاییآزمون پا از حاصل یجنتا. قرار گرفت

از ضریب  پژوهش، یها هیآزمون فرضجهت ف و اسمیرنو -آزمون کولموگروف ، ازها دادهتوزیع طبیعی  منظور سنجش هب

 افزار نرم ، و ازهمبستگی پیرسون و ضریب tآماره (، )ضریب مسیر یونیبتای رگرس
PLS استفاده شد. 

                                                           
ی ها کتابخانهت دانش در با مدیری توسعه منابع انسانیبررسی نقش نگرش مدیران به تغییر و  (.2041) هیمرض ،زنگنه یار ی  استناد به این مقاله:

 https://doi.org/10.22091/STIM.2023.9528.1969 .440-924(: 0)9، علوم و فنون مدیریت اطلاعاتدانشگاهی. 

 89/98/9489: انتشار آنلاینتاری    خ  ؛  00/80/9489تاری    خ پذیرش:  ؛  98/82/9489تاری    خ اصلاح:  ؛  94/80/9489 تاری    خ دریافت: 

:   پژوهش  ع مقاله: نو        نویسندگان.  ©  دانشگاه قم ناشر

2. Hiatt 

3. Shai 

4. Lawson 
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دانشگاهی با  یها عه منابع انسانی کتابخانهبر توس ،نگرش به تغییر ریکه تأثحاکی از آن است نتایج پژوهش  ها: یافته

که با افزایش یک انحراف استاندارد است؛ به این معنی درصد معنادار  49با احتمال ، 382/1و مقدار تی  111/3ضریب مسیر 

. از یافتانحراف استاندارد افزایش خواهد  111/3اندازه  دانشگاهی به یها در نگرش به تغییر، توسعه منابع انسانی کتابخانه

مقدار ضریب  .شد دییتأ 8/254و مقدار آماره تی  0/746  نگرش به تغییر بر مدیریت دانش با ضریب مسیر ریتأث سوی دیگر،

نتیجه گرفت که  توان یم 0/00و با توجه به سطح معناداری  بوده 0/735برابر با  ،شده همبستگی پیرسون بین دو متغیر ذکر

با ضریب مسیر  بر توسعه منابع انسانی یتأثیر معنادارهمچنین دانش  مدیریت .د داردوجو یدار یمعنمثبت و همبستگی 

مستقیم نگرش به تغییر بر توسعه منابع  ریتأث دییبا تا ی داشت.بررس مورد یها کتابخانهدر  2/397و مقدار آماره تی  0/483

نگرش به تغییر بر  ی مستقیمرگذاریتأثر د ،صورت یک متغیر میانجی به ،که متغیر مدیریت دانش مشخص شد ،انسانی

نگرش به تغییر  یدرصد تمامی اثرگذار 95با احتمال  ،آمده  دست به یها دادهتوجه به با  .دینما یتوسعه منابع انسانی عمل م

 گری مدیریت دانش صورت گرفته است. از طریق میانجی (0/360=0/483*0/746) بر توسعه منابع انسانی

. داد قرار یبررس مورد ی دانشگاهیها کتابخانهتغییر پیش روی  ایجاد یبرا یدیانداز جد العه چشممط نیا گیری: نتیجه

 تواند یمی که بر توسعه منابع انسانی دارد، میمثبت و مستق ریتأثو  رییتغ و نگرش بهدانش  تیریمد یا کشف اثر واسطه

با را همسو خود  انیارائه خدمات به مشترجدید ی ها وهیشی دانشگاهی که ها کتابخانهراهبرد مناسبی برای توسعه 

ی ها هیفرضهمه  دییتاو  آمده  دست بهبنابر نتایج  اختیار قرار دهد. در ،اند دادهقرار  مدنظر یالملل نیب ملی و یاستانداردها

سانی و افزایش توسعه منابع ان در جهتی ایجاد تغییر ایبر مزا یدانشگاهی ها کتابخانهمدیران که  شود یم هیتوصپژوهش، 

مثبت در جهت  یاقدامی که ا گونه به ،رییتغ یاجرا یبرا یاستراتژ جادی. اداشته باشند دیکارکنان تأک یها مهارتو  ها تیقابل

ی ارتقاء دانش فردی و ها تیقابلی جدید و ها مهارتنیازمند آموزش و توسعه  باشد، یبه اهداف و مقاصد سازمان یابیدست

 در اجرای آن مؤثر طور بهی تغییر است، تا بتوانند ها چالشاهداف جدید و کاهش  ن کتابخانه براساسکارکناسازمانی کلیه 

 مشارکت داشته باشند.
 

 ی دانشگاهی، دانش سازمانی، کارکنان.ها کتابخانه، مدیریت دانش، توسعه منابع انسانینگرش به تغییر،  ها: کلیدواژه
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 مقدمه. 1

 ینظر گرفتن فشارهادر . با هستند ریینسبت به قبل در حال تغ یشتریها با سرعت ب سازمانه امروز
به تحول در  ازیبا ن یا ندهیطور فزا ها به سازمان ،یو رقابت جهان ایپو یبازارها، فناور رییاز تغ یناش

 ساختار، را از ها تحول همه بخش نی(. ا0191و همکاران،  1)اسلام شوند یمواجه م کیسطح استراتژ
 کیساختار و ادغام،  دیتجد ،فنّاورانه یها شرفتیپ گرفته تا و فرهنگ آن ندهایفرآ ،یاورمنابع، فن

 (.0191)اسلام و همکاران،  کند یم هموار ییایو پو رییتغو مسیر را برای  ردیگ یوکار را در برم کسب
اسب و از طریق تغییر رفتارهای کنونی و الگوهای موجود و نیز حرکت به سمت شرایط من ها سازمان

 ،2بول و برونپردازند ) سازی تغییر می آمیزی به پیاده ها، به نحو موفقیت تثبیت دوباره آن تیدرنها
م کنند، بازارها را تجسّ  ریینحوه تغ توانند یکه م است یکسان  آنِ از  تیموفق این میان در (.0191

، حال نیباا .«دهند رییتغ را یباز نیقوان»و  کرده ییرا شناسا لیتحو ایخدمات  دیجد یها یکربندیپ
 (.0191 ،3کاشف عمران و همکاران) ستیچندان آسان ن رییتغ ندیفرآ

و  تیریمد یاز سو یادیز یها است که تلاش دهیچیپ یندیها فرآ در سازمان رییتغ تیریمد یاجرا
مربوط به  تنها رییتغ تیریمد جه،یاست. درنت یتوجه قابل ینگر ندهیآ ازمندیو ن ردیگ یدربرمرا کارکنان 

، دهد یرخ نم خود یخود به رییتغ رایز مربوط است؛ بیرون سازمان نیزبلکه به  ست،یسازمان ن درون
 (.0100 ،4منشاه )دادزی و است تیموفق یو کارکنان برا تیریمد یو همراه لیتما ازمندین کهبل

 ایوردن سهم بازار، به دست آ یاغلب بر شکست دادن رقبا برا کیاستراتژ یزیر برنامه یتسنّ  یها مدل
 یها کتابخانه یاهداف برا نیمعنادارتر ای نیمولدتر نهایاما ا کنند، یتمرکز م انیمشتر تیجلب رضا

 یها کتابخانهی ها برنامه با توجه به اینکهها  مدل نیاستفاده از ا ،نیبنابرا .شوند ینممحسوب  یدانشگاه
اند، ممکن  شده  واقعهستند که در آن  ییها اهدانشگ یها برنامهو وابسته به  ریتأثتحت  ،دانشگاهی

 نیا نداشته باشند و خود به اهداف یابیدست یبرا تیظرف جادیا ییتوانا ایبر منابع  یادیکنترل ز است
 (.0100 ،5کریرکند ) زیبرانگ ها چالش را در کتابخانه یزیر تواند برنامه یله مأمس

 .هستند یاز خدمات اطلاعات یبانیو پشت یرسدست شیدر انتظار افزا یو جامعه علم انیدانشجو
 این پدیدههمگام شدن با  یبرا یتوجه قابل راتییتغ جادیدر حال ای نیز رسان اطلاعو مراکز  ها کتابخانه

نیز امروز، نقش متخصصان اطلاعات دانش و دانایی  متحول دنیای در .(0198 ن،ی)ج باشند می
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متخصصان اطلاعات  یحل موجود برا که تنها راهباورند  . برخی پژوهشگران بر ایناست افتهی رییتغ
 رییتغ تیریمد تال،یجیدر عصر د رییدائماً در حال تغ طیاز مح یغلبه بر همه مشکلات ناش یبرا

اقدامات  تیهدا تیمسئول دیکتابخانه با یکه رهبر کنند یاستدلال م. آنها (0198 ،1لایکام)است 
و  تیروشن کند و ابتکار، خلاق رییتغ یهدف و جهت را برا رد،یعهده بگررا ب شده ی زیر برنامه

 یها و رفتارها ها، نگرش مهارت .(0191 ،2و کمال خاننماید ) قیرا در کتابخانه تشو یخودانضباط
 یها در کتابخانه یدیمسائل کل از ،رییتغ تیریو مد یتحولات فناور با مواجهه درکارکنان کتابخانه 

 ها کتابخانهدر موفق  رییتغ تیریمد یای(. از مزا0109 ،3نسونیاتک) روند      یم شمار هب یدانشگاه
 شیافزا منابع انسانی، کار، توسعه تیریو بهبود مد ییکارا شیافزا ،کار یساز سادهبه  توان یم

 هیو بهبود روح کننده نی/تأمیتر، بهبود روابط مشتر ساده یده درآمد، سازمان شیافزا ،یخودکارساز
 (0100 ،منشاه ره کرد )دادزی واشا کارکنان

 یدر بهبود عملکرد سازمان تواند یم کیاستراتژ یزیر نشان داده است که برنامه بسیاری قاتیتحق
 کیاستراتژ یزیر برنامه یندهایفرآ ایجاد لی(. ازجمله دلا0191، 4مانستر و واکر ،مؤثر باشد )جورج

تفکر  تیمشترک ظرف یرهبر اشاره کرد.انه مشترک در کتابخ یرهبروجود  به توان یم یاتیحو مؤثر 
فراتر از  به تا سازد یقادر م یو افراد را در هر سطح کند یم جادیرا در سراسر کتابخانه ا کیاستراتژ

، است نیکل بهتر کیعنوان  کتابخانه به یبرا را که آنچه بیاندیشند و بخش خود ای تیموقع یازهاین
 یرا که برا نظر اتفاقو  یفکرهمحل مسئله و  یها مهارت ،رکمشت یرهبر نیتمر برگزینند. ببینند و

 (.0100 )کریر، دهد یاست، توسعه م یضرور یزیر برنامه یندهایمشارکت معنادار در فرآ
از  یعیوس فیط یو اجرا یریکارگ در به یادینبوغ ز یدانشگاه یها کتابخانهدر حال حاضر 

 یها از اهداف و مقاصد دانشگاه تیکاربران خود و حما یازهایکمک به برآورده کردن ن یبرا ها یفناور
 یتوجه طور قابل به ی،دانشگاه یها مختلف در کتابخانه یها یفناور رشیاند. پذ خود نشان داده

کتابخانه متمرکز بود، اما در  تیریمانند مد ییها بر حوزه هیاول یاست. کار خودکارساز افتهی  گسترش
ش فراوانی گستر یاجتماع یها رسانهی مانند فناور یکاربرد یها رنامهاستفاده از بمیلادی  0101سال 
تمرکز  ،یکیاز منابع الکترون یا ندهیفزا فیبه ط یبا فراهم کردن دسترس یدانشگاه یها . کتابخانهیافت

مانند  ییها حوزه ن،یبر ا اند. علاوه داده رییتغ نیآنلا یها به مجموعه یکیزیف یها خود را از مجموعه
                                                           

1. Kamila 

2. Khan & Kamal 
3. Atkinson 

4. Walker & Monster 
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، ها کتابخانه ندهیآ یرارا ب ییها ها و چالش فرصت دیگر، یها یو فناور ءایاش نترنتیا ،یمصنوعهوش 
 یها کتابخانه تیموفق، نیبنابرا. (0109 ،نسونیاتک) کنند یم جادیا ی منابع انسانیها حوزهبخصوص در 

خواهد بود.  یز فناورا یغن یطیدر مح شرفتیپ یها برا آن ییمنوط به توانا یا ندهیطور فزا به یدانشگاه
مرتبط با کامل مسائل  یبلکه بررس ها، یخود فناور یتنها تمرکز بر رو نه ،هدف نیبه ا دنیرس یبرا
 ،یمنابع انسان تیریو مد یرهبر گرفتنبا در نظر  ،ها و استفاده از آن یساز ادهیپ به واسطه رییتغ تیریمد
ها و  فرهنگ، مهارت ،یمال یها جنبه ،یزمانو اجرا، مسائل کارکنان و سا یزیر برنامه یندهایفرآ

 .دارد ضرورتکل  کیعنوان  بر خدمات، کارکنان، کاربران و سازمان به ریها و تأث ارزش
ها و مراکز  را در کتابخانه یمیاطلاعات و ارتباطات، تحول عظ یدانش و فناور عیرشد سر

؛ 0116 ،1نیکرده است )ج جادیا و انتشار اطلاعات رهیکسب، پردازش، ذخ یها نهیدر زم یاطلاعات
 ،رییتغ جادیا ییبنابراین، توانا .است ها دانش منبع اصلی تحول در سازمان ،حاضر در عصر .(0111

و اثربخشی فرایندهای مدیریت مشخص ارزش براساس دانش  خلقعاملی است که  نیتر یاساس
، موفقیت در چنین شرایطی برای (.0190 2،روسلی و همکاران) کند یتعیین مدر سازمان را دانش 
بهبود خدمات  یدانش را برا تیریمد یراهبرد کردیرو یها و مراکز اطلاعات کتابخانه است یضرور

 رانیمد ،رو نیا از .استفاده شود یرقابت تیمز کیعنوان  به تواند یم دانش تیریمد د.رنیگ کار خود به
به ارمغان مدیریت و کارکنان در تغییر  ریشرکت فراگ یدانش برا تیریکه مد یاز فرصت دیاطلاعات با

 (.0111 ن،ی)ج بهره گیرند ،آورد یم
باید است که  یتغییرات گسترده و درازمدت رندهیتغییر استراتژیک دربرگ در چنین محیط پویایی،

که برحسب هدف و  ی استا ندهیدر سراسر سازمان صورت گیرد و به معنی انتقال به یک وضعیت آ
در  ریینوع تغ نیا ،قرارمی دهد تاثیرسازمان را تحت  تیو مأمور شده  فیژیکی تعرانداز استرات چشم

است. در  دسترس  قابل مدیریت دانش سازمانی، فرهنگ، نیروی انسانی و یچارچوب ساختار، فنّاور
برده  کار ها به به این نکته است که دانش موجود در سازمان مدیریت دانش توجهاین ساختار متحول، 

اجرای آن  کننده نیتضمیی تنها دانش به ندهیفزا تی. اهمگردد سازمان منجر یتا بتواند به سودده ،شود
و استفاده از دانش برای  عالی حمایت مدیران، بلکه سازمان نیست یها تیدر فعال ،در هر زمان

است  ییاه ، دارایی واقعی سازماندانش درواقع .مؤثر خواهد بود در این امر رقابت و افزایش کارایی
ها و منابع  ارزش یی و یکپارچگیگرا همبرای  ،که برای حضوری موفق در عرصه پررقابت جهانی

و  انگی)ژانگ،  استفاده کنند یک اهرم رقابتی عنوان بهاز آن  توانند یمو کنند  یسازمانی خود تلاش م
                                                           

1. Jain 

2. Rusly  
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توانند  محور می شدان یها جوامع علمی و تجاری هر دو بر این باورند که سازمان. (0191 ،1مکلین
برای  روشعنوان یک  های رقابتی حفظ کنند. مدیریت دانش به های بلندمدت خود را در عرصه برتری

 تواند یبرداری از تمام امکانات، مجموعه عظیمی از دانش است که هر سازمانی م تولید و حفظ و بهره
تأثیر با توجه به اهمیت و  .(9833زاده،  شود )حسن مند بهره ها روزانه خود از آن یها تیدر فعال

 و دانش تیریمشترک و هماهنگ مد یاجرا، ها سازمان اثربخشیبر  مدیریت دانش و آمادگی تغییر
 (.0193 ،2زلنکوف)است  شده  هیها توص از پژوهش یاریبس در ،ها سازمان در رییتغ تیریمد

 ،ها در کتابخانه رییتغ تیریمدموجود  بررسی تحقیقات پیشین حاکی از آن است که مطالعات
ها  کتابخانه منابع انسانیدر  راتیینه بر تغ ، ودنتمرکز دار یآور فن یها یبر تحولات و نوآوربیشتر 

 تیریمدکه  دیگرد مشخص ،پژوهش انجام زمان در یاطلاعات یهاگاهیپا یبررس با .طور خاص به
مدنظر پژوهشگران قرار نگرفته و چندان  منابع انسانی با مدیریت دانش توسعه آن بر ریتأثو  رییتغ

، انجام پژوهش در این زمینه جهت پر کردن نیبنابرا. شده است  اندکی در این حوزه انجام تحقیقات
 موجود، حائز اهمیت است. خلأ

و توسعه منابع  ریینگرش به تغ نیب ارتباط یبررس بر یمبندر ادامه، در راستای اهداف پژوهش، 
در ارتباط با  شده  انجامی، به برخی از مطالعات دانشگاه یها کتابخانه دانش در تیریبا مد یانسان

 شود.  پژوهش حاضر اشاره می
با  یریپذ قیجهت ایجاد تغییر و تطب ( نشان داد که9810ابراهیمی و فرج پهلو ) پژوهشی ها افتهی

و نگرش مثبت به  ، داشتن مهارت مدیریت تغییریرسان ها و مراکز اطلاع محیط در حال تغییر کتابخانه
 ،تر که نگرش رفتاری بهتری به تغییر دارند مدیران جوان یریکارگ هر دو لازم است. همچنین، به ،تغییر

زمینه پذیرش تغییر  تواند یم ،تر است ها به تغییر برجسته در کنار مدیران مجرب که نگرش شناختی آن
 .نماید ءرا مهیا

( 9811)لار خودپا موغلی وپژوهش یت تغییر در ارتباط مدیریت دانش با مدیر نتایج بررسی
بیشترین تأثیر را بر موفقیت  ،اطلاعات یآور عوامل انسانی و عوامل فرهنگی و فننشان داد که 

  شدند.بردن سطح کارایی سازمان  مدیریت دانش داشتند و منجربه تقویت عملکرد سازمانی و بالا
د که مدیریت دانش از طریق آمادگی برای نشان دا (9816صادقی و همکاران ) نتایج پژوهش

، صورت اثربخش مدیریت دانش به و کاربست مثبت و معناداری دارد ریبر تعهد به تغییر تأث ،تغییر
نشان داد ( 9119یاری زنگنه و الهایی )های پژوهش  یافتهاست.  مدیرانمستلزم مدیریت تغییر از سوی 

                                                           
1. Zheng, Yang & McLean 

2. Zelenkov 



 117 ...توسعهبررسی نقش نگرش مدیران به تغییر و 

 

 /h
ttp

://stim
.q

o
m

.ac.ir 

 
/h

ttp
://stim

.q
o
m

.ac.ir 

 
/h

ttp
://stim

.q
o
m

.ac.ir 

 
/h

ttp
://stim

.q
o
m

.ac.ir 

 یدار رابطه مثبت و معنی ،نی و توانمندسازی کارکنانکه بین ابعاد مدیریت دانش با نوآوری سازما
تقویت مدیریت دانش باعث تحلیل نتایج بدست آمده از این پژوهش بیانگر آن است که  .وجود دارد

 یند اداری و بهبود خدمات و کاراییفراهای تولید محصولات،  در بخش افزایش نوآوری سازمانی
 شود. میکارکنان 

نشان ( 0190) 1بارو مطالعه در جرینی ها دانشگاهی کتابداران و چرخش شغلتغییر برنامه  یابیارز
کارکنان کتابخانه را  تیاز رضا ییو سطح بالابوده  مؤثر ها آن یعملکرد شغل این برنامه بر داد که

کتابخانه اجازه  نبرنامه به کارکنا نینشان داد که انتایج این مطالعه  همچنین .موجب شده است
در  دیروابط جد کسب کرده و با تعریف یور بهره در راستای افزایش یدیجد یها هارتتا م دهد یم

 آورند. به دست نیزرا  ندهیآ یشغل شرفتیپ یبرا ازیموردن یها مهارت ،کتابخانهی ها بخشهمه 
ر پژوهشی با عنوان آمادگی برای تغییر در وضعیت مدیریت دانش ( د0190) 2همکاران روسلی و

 دارد.مثبت معناداری بر آمادگی برای تغییر  رییریت دانش تأثکه مد دریافتند
 استراتژی مدیریت دانش ( در تبیین نقش0191) کاشف عمران و همکارانی مطالعه ها افتهی

مدیریت دانش از طریق  یها یاستراتژبیانگر این است که  در سازمانتغییر  زیآم تیبرای اجرای موفق
 دارند.در تغییر سازمانی موفق  یتأثیر غیرمستقیم ،یادگیری سازمانی و آمادگی تغییر

 یبر اثربخش رییتغ یدانش و آمادگ تیریمد ریتأث ( در بررسی0193) 3زلنکوفی پژوهش ها افتهی
 ی،خصوص یها سازماندر  رییتغ تیریدانش با توسعه مد تیریمدکه  ی نشان دادروس یها سازمان

 دانش تیریمد ،یدولت یها سازماناما برای دارد؛  یبر اثربخش یتوجه قابل ریطور مشترک تأث به
به  ژهیتوجه وو  رییتغ تیریدانش و مد تیریمشترک و هماهنگ مد ی. اجراستین یعامل اثربخش

 ی این پژوهش است.شنهادهایپاز  د،کن یبانیپشت یفرد رییتغ یکه از آمادگ یسازمان  نهیزم
تغییر،  کیاستراتژ یزیر که برنامه دادن نشا نیز (0191) 4و مانستر واکر ،جورج نتایج پژوهش

 کیاستراتژ یزیر مثبت برنامه ریدارد؛ و تأث یبر عملکرد سازمان یمثبت، متوسط و معنادار ریتأث
 کیاستراتژ یزیر و برنامه یعنوان اثربخش است که عملکرد به تر یقو یزمان ی،بر عملکرد سازمان

 .شود یریگ اندازه یرسم صورت به
بر ارزش ی دانشگاهی غنا، ها کتابخانهبررسی مدیریت تغییر در  ( در0100) 5منشاه دادزی و

                                                           
1. Baro 
2. Rusly  
3. Zelenkov 
4. Walker & Monster 
5. Dadzie & Mensah 
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. نتایج کردند دیتر تأک روان یو اجرا رییتر کردن تغ آسان یبرا تیساختارمند و شفاف ندیارتباطات، فرآ
ی دانشگاهی ها توسعه کتابخانه یبرا تیریمنظم کارکنان و مد و یچرخش رییتغ کهاین پژوهش نشان داد 

 .کند یمی آفریقا توصیه ها کتابخانهبرای تمام  را رییتغ ضرورتمطالعه  نیا نیهمچنسیار مهم است ب
 رییتغ تیریمد در حوزه ها گسترش پژوهش رغم یعلکه  دهد یمی پژوهش نشان ها نهیشیپمرور 

عه منابع آن بر توس ریتأثو  یدانشگاه یها کتابخانه در همچنان پرداختن به این راهبردها،  در سازمان
 همچنین با در نظر گرفتن .استنوآورانه  نسبتاً موضوعی  انسانی با در نظر گرفتن نقش مدیریت دانش،

در  کنندگان استفادهرضایتمندی  و ،سو کیاز  ی دانشگاهیها کتابخانهخدمات در  ارائهاهمیت کیفیت 
مدیریت منابع  به موضوعو توجه  ،از سوی دیگر آنهانیازهای اطلاعاتی  نیتأمدسترسی به منابع و 

تواند ملاک ارزیابی اثربخشی و کارایی  خود می ،آل و وضعیت مطلوب در شرایط ایدهکه  انسانی
تغییر نگرش به در راستای با مدیریت دانش  ضرورت پرداختن به منابع انسانی ،سازمان محسوب شود

 یها کتابخانه مدیران قدامات آتیها و ا گیری نقش بسزایی در تصمیم ی دانشگاهی،ها کتابخانه سازمانی
 خواهد داشت. دانشگاهی

پژوهش حاضر درصدد پاسخ به این سوال است که آیا ارتباطی بین  شده، مطرح مطالبتوجه به  با
ی دانشگاهی وجود ها کتابخانهبا مدیریت دانش در  توسعه منابع انسانینگرش مدیران به تغییر و 

با مدیریت  توسعه منابع انسانیارتباط بین نگرش به تغییر و  بررسی هدف بادر همین راستا،  دارد؟
 شوند: های زیر بررسی می ی دانشگاهی از دیدگاه مدیران، فرضیهها کتابخانهدانش در 

 دارد. دانشگاهی تاثیر یها کتابخانه بر توسعه منابع انسانینگرش به تغییر، ( 9

 .دارد دانشگاهی تاثیر یها نهکتابخادر مدیریت دانش  یبر اجرانگرش به تغییر، ( 0

 .دارد ریدانشگاهی تأث یها مدیریت دانش بر توسعه منابع انسانی کتابخانه( 8

 است.توسعه منابع انسانی  با نقش میانجی مدیریت دانش دارای رابطه معناداری با نگرش به تغییر( 1

 پژوهش روش. 4

 عات توصیفی از نوعلاطگردآوری ا وهینظر ش ازو نظر هدف کاربردی  پژوهش حاضر از
فارس  ی دانشگاهی استانها کتابخانهاز مدیران  نفر 11همبستگی است. جامعه آماری این پژوهش 

بزار ا گرفت. قرار مطالعه موردمحدودیت جامعه آماری، کل جامعه  لیبه دلبودند.  9119در سال 
 (0111 ،2اتیه) 1ارمدل ادک اطلاعات سه پرسشنامه شامل: پرسشنامه تغییر سازمانی گردآوری

                                                           

1. Edkar 
2. Hiatt 
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 یرسان بعد )مشارکت در تغییر، پشتیبانی از تغییر، مقاومت نکردن، آمادگی برای تغییر، اطلاع 1شامل 
 شای، پرسشنامه توسعه منابع انسانی برای سنجش توسعه منابع انسانی ؛و درک ضرورت تغییر(

هیم اطلاعات و ، تسها یستگیبعد )آموزش کارکنان، توسعه شا 1در  (0111) 1و همکاران
انتشار  ،دانش یریکارگ مؤلفه )به 1در  (0118) 2مدیریت دانش لاوسون پرسشنامه وتوانمندسازی( 

 ییطیف لیکرت. روا در، جذب دانش( ینیآفر دانش، دانش رهیدانش، ذخ یده سازمان ،دانش
در این  گرفت.قرار  نظر مورد بررسی ارائه به اساتید صاحبو با  روایی صوریها از طریق  پرسشنامه

 یاییآزمون پا از حاصل یجنتاآلفای کرونباخ استفاده شد.  از ،ابزارپژوهش برای محاسبه پایایی 
برای  .قبول هستند  در حد قابل یهمگ آمد که به دست 63/1، 39/1، 61/1به ترتیب  ها پرسشنامه

 موردها  ل بودن دادهنرمابرای بررسی  3اسمیرنوف -آزمون کولموگروفابتدا  ها داده لیوتحل هیتجز
 موردآمده   دست روابط به یمعنادار ر،یمس لیو فن تحل یدییتأ یعامل لیتحل با قرار گرفت. استفاده

 استفادهپژوهش  یرهایمتغ یاجزا انیم ارتباط یبررس یبرا یهمبستگ بیضراز  وآزمون قرار گرفت 
از  ، و با استفادهت ساختاریتحلیل رگرسیون و مدل معادلا طریق پژوهش از یها هی. آزمون فرضشد
 افزار نرم

pls .انجام شد 

 ی پژوهشها افته. ی3

 یها هیبررسی فرضو  ها پرسشنامهاز  شده  استخراجی ها داده لیوتحل هیتجزدر این پژوهش جهت 
 tمعناداری  بیشده است. ضرا  استفاده ()ضریب مسیر یونیو ضریب بتای رگرس tاز آماره  پژوهش،

متغیرها  ریهستند یا خیر؟ گام بعدی تعیین شدت تأث دار یپژوهش معن یها هیآیا فرض که دهد ینشان م
لحاظ بزرگی،  ست. ضرایب مسیر باید ازا شده مسیرها با استفاده از ضرایب استاندارد ،بر یکدیگر

دهنده روابط مستقیم بین  قرار بگیرند. ضرایب مسیر مثبت نشان یبررس علامت و معناداری مورد
دهنده  نشان (بتای منفی). در مقابل، ضرایب مسیر منفی باشند یزا م زا و برون ای پنهان درونمتغیره

، از آزمون ها نرمال بودن دادهبرای بررسی  زا است. زا و برون رابطه معکوس بین متغیرهای پنهان درون
نشانگر  میانگین و انحراف استاندارد متغیرها یها شاخص. استفاده شداسمیرنوف  –کولموگروف 

نرمال بودن حاکی از طبیعی بودن توزیع متغیرهای پژوهش  یها ها و شاخص پراکندگی مناسب داده
 .باشند یم

                                                           

1. Shai  

2. Lawson 

3. Kolmogorov – Smirnov Z 
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 پژوهش متغیرهای اسمیرنوف –آماری و آزمون کولموگروف  یها شاخص -1جدول 

 P  مقدار Z  ۀآمار انحراف معیار میانگین متغیر

 0/160 1/124 0/73 2/91 نگرش به تغییر

 0/209 1/063 0/64 2/88 ریت دانشمدی

 0/547 0/798 0/64 2/85 توسعه منابع انسانی

 (.P≥11/1) است 0/05تر از  برای تمام متغیرها بزرگ P که مقدار دهد می نشان (9ی جدول )ها داده
 ی پارامتریک بهره برد.ها از آزمون توان یم بنابراین؛ هستنداز توزیع طبیعی برخوردار  هامتغیرهمه 

 گذار است.ریدانشگاهی تأث یها بر توسعه منابع انسانی کتابخانه نگرش به تغییر فرضیه اول:

 و ضریب مسیر استانداردشده tنتایج برآورد ضرایب معناداری  -2 جدول

 بر توسعه منابع انسانی بین نگرش به تغییر

 نتیجه
 همبستگی پیرسون

 اولفرضیه  ضریب مسیر استاندارد t مقدار
sig r 

 توسعه منابع انسانی یر نگرش به تغی 733/0 7/016 0/693 0/00 دییتأ

 دانشگاهی یها کتابخانهمدیران نگرش به تغییر  ری، تأثشود یملاحظه م (0)طور که در جدول  همان
این مسیر  tچون مقدار آماره  ی،معنادار است. به عبارت t 7/016و مقدار آماره  733/0با ضریب بتای 

نگرش به تغییر بر توسعه منابع  ریفرضیه این قسمت مبنی بر وجود تأث ،است 96/1قدر مطلق بیشتر از 
درصد معنادار است. چون مقدار ضریب بتای بین این  95دانشگاهی با احتمال  یها انسانی کتابخانه

نگرش نتیجه گرفت که با افزایش یک انحراف استاندارد در  توان یآمده است، م  دست ها مثبت به سازه
انحراف استاندارد افزایش  733/0اندازه  دانشگاهی به یها به تغییر، توسعه منابع انسانی کتابخانه

بدست  0/693شده برابر با مقدار  خواهد یافت. مقدار ضریب همبستگی پیرسون بین دو متغیر ذکر
 وجود دارد، در یدار ینتیجه گرفت که همبستگی معن توان یم، 0/00و با توجه به سطح معناداری  آمد

و توسعه منابع انسانی  مدیران مبنی بر وجود ارتباط بین نگرش به تغییرپژوهش  یهفرض ،جهینت
 .شود یم دییتأ اولفرضیه  شده ودانشگاهی پذیرفته  یها کتابخانه

 .یرگذار استدانشگاهی تأث یها کتابخانهدر مدیریت دانش  اجرای بر ،ریینگرش به تغ فرضیه دوم:

 و ضریب مسیر استانداردشده tتایج برآورد ضرایب معناداری ن -6جدول 

 بین نگرش به تغییر و مدیریت دانش

 نتیجه
 همبستگی پیرسون

 دومفرضیه  ضریب مسیر استاندارد t مقدار
sig r 

 مدیریت دانش یر نگرش به تغی 733/0 7/016 0/693 0/00 دییتأ
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 یها نگرش به تغییر بر مدیریت دانش کتابخانه ریث، تأشود یملاحظه م (8)طور که در جدول  همان
 tچون مقدار آماره  ی،معنادار است. به عبارت  t 8/254و مقدار آماره  0/746دانشگاهی با ضریب بتای 

نگرش به تغییر بر  ریفرضیه این قسمت مبنی بر وجود تأث ،است 96/1این مسیر بیشتر از قدر مطلق 
چون از طرفی، . خواهد بوددرصد معنادار  95گاهی با احتمال دانش یها مدیریت دانش کتابخانه

نتیجه گرفت که با افزایش یک  توان یآمده است، م  دست ها مثبت به مقدار ضریب بتای بین این سازه
اندازه  دانشگاهی به یها کتابخانهدر مدیریت دانش  اجرایانحراف استاندارد در نگرش به تغییر، 

 افزایش خواهد یافت. مقدار ضریب همبستگی پیرسون بین دو متغیر ذکرانحراف استاندارد  0/746
نتیجه گرفت که همبستگی  توان یم 0/00شده و با توجه به سطح معناداری  0/735شده برابر با مقدار 

مبنی بر وجود ارتباط بین نگرش به تغییر و مدیریت  پژوهش یهفرض جهیدرنت .وجود دارد یدار یمعن
 .شود یم دییفرضیه دوم نیز تأ شده ودانشگاهی پذیرفته  یها کتابخانهدر دانش 

 گذار است.ریدانشگاهی تأث یها مدیریت دانش بر توسعه منابع انسانی کتابخانه :سومفرضیه 
 شده و ضریب مسیر استاندارد tنتایج برآورد ضرایب معناداری  -6 جدول

 بین مدیریت دانش و توسعه منابع انسانی

 نتیجه
 سونهمبستگی پیر

 سومفرضیه  ضریب مسیر استاندارد t مقدار
sig r 

 یوسعه منابع انسانت  دانش تیریمد 483/0 2/397 0/552 0/00 دییتأ

مدیریت دانش بر توسعه منابع انسانی  ری، تأثشود یملاحظه م (1) طور که در جدول همان
چون  ی،معنادار است. به عبارت t 2/397و مقدار آماره  0/483دانشگاهی با ضریب بتای  یها کتابخانه

 ریفرضیه این قسمت مبنی بر وجود تأث ،است 96/1مقدار آماره تی این مسیر بیشتر از قدر مطلق 
درصد معنادار است.  95دانشگاهی با احتمال  یها مدیریت دانش بر توسعه منابع انسانی کتابخانه

نتیجه گرفت که با افزایش  توان یه است، مآمد  دست ها مثبت به چون مقدار ضریب بتای بین این سازه
 0/483اندازه  دانشگاهی به یها یک انحراف استاندارد در مدیریت دانش، توسعه منابع انسانی کتابخانه

شده برابر  انحراف استاندارد افزایش خواهد یافت. مقدار ضریب همبستگی پیرسون بین دو متغیر ذکر
 یدار ینتیجه گرفت که همبستگی معن توان یم، 00/0ح معناداری و با توجه به سط بوده 0/552با مقدار 

 در مبنی بر وجود ارتباط بین مدیریت دانش و توسعه منابع انسانی پژوهش یهفرض جهیدرنت .وجود دارد
 .شود یم دیینیز تأ سومفرضیه  شده، ودانشگاهی پذیرفته  یها کتابخانه

توسعه  دارای رابطه معناداری با ،یریت دانشبا نقش میانجی مد نگرش به تغییر :چهارمفرضیه 
 .استمنابع انسانی 
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این امکان  ،شود یمعادلات ساختاری( استفاده م یساز )مدل رهیمتغ وقتی از تحلیل رگرسیون چند
دیگر نیز محاسبه شود. یکمتغیرها بر  میرمستقیغ ریمستقیم، تأث ریبر تأث که بتوان علاوه دیآ یبه دست م

نگرش به تغییر بر مدیریت دانش، مسیر اثرگذاری  یرگذاری، سه مسیر تأثچهارم جهت بررسی فرضیه
مدیریت دانش بر توسعه منابع انسانی و مسیر اثرگذاری نگرش به تغییر بر توسعه منابع انسانی مورد 

متغیر  ریمتغیر مستقل بر میانجی و تأث ریاست که اگر تأث صورت  نینحوه داوری بد آزمون قرار گرفت.
. نتایج مربوط به فرضیه شود یم دییگری تأ انجی بر وابسته همزمان معنادار شود، نقش میانجیمی

 آمده است. (1)در جدول  پژوهش چهارم

 شده و ضریب مسیر استاندارد tنتایج برآورد ضرایب معناداری  - 9 جدول

 مدیریت دانش و توسعه منابع انسانی ،بین نگرش به تغییر

 ها هیمسیر فرض سیر استانداردضریب م tآماره  نتیجه

 دانش مدیریت ←نگرش به تغییر  0/746 8/254 شد دییتأ

 توسعه منابع انسانی ←مدیریت دانش  0/483 2/397 شد دییتأ

733/0 7/016 شد دییتأ
 توسعه منابع انسانی ←نگرش به تغییر  

 مستقیم ریتأث میرمستقیغ ریتأث کل ریتأث

 معنادار 0/360 0/360

نقش متغیر نگرش به تغییر بر مدیریت دانش  ری، تأثشود یمشاهده م (1)طور که در جدول  همان
مدیریت دانش بر  ریقبول واقع شد. همچنین تأث مورد t 8/254و مقدار آماره 0/746  با ضریب مسیر

زمون گردید. با توجه به آ دییتأ t 2/397و مقدار آماره  0/483توسعه منابع انسانی نیز با ضریب مسیر 
در  یا استنباط کرد که متغیر مدیریت دانش نقش واسطه توان یاین دو مسیر در قالب یک مدل م

. در مرحله دوم جهت تشخیص نوع دینما ینگرش به تغییر بر توسعه منابع انسانی ایفا م یرگذاریتأث
با توجه  .ر گرفتقرا یبررس مستقیم نگرش به تغییر بر توسعه منابع انسانی در مدل مورد ریمیانجی، تأث
 t 7/016و مقدار  0/733 ریمستقیم نگرش به تغییر بر توسعه منابع انسانی با ضریب مس ریبه اینکه تأث

ی رگذاریر تأثدصورت یک متغیر میانجی  استنباط کرد که متغیر مدیریت دانش به توان یشد، م دییتأ
  یگردآور یها با توجه به داده ،براینبنا کند. مینگرش به تغییر بر توسعه منابع انسانی عمل  مستقیم

 ینگرش به تغییر بر توسعه منابع انسان یگفت که تمامی اثرگذار توان یدرصد م 95و با احتمال  شده
 گری مدیریت دانش صورت گرفته است. از طریق میانجی( 0/360=0/483*0/746)

 یریگ جهینت .4

و توسعه منابع انسانی استراتژی  یازس ادهیها ایجاد تسهیلاتی جهت پ سازمان مدیرانوظیفه 
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با مدیریت تغییر و طور مستقیم یا غیرمستقیم  به ها یاستراتژ ایناجرای ست. ا ها آنی توانمندساز
زمینه را برای تربیت نیروی متخصص و توانمند فراهم  و در سازمان مرتبط بوده نگرش مدیران

 است مدیراننگرش  و یوابسته به آمادگشدت  به نیآفر تحول رییتغ کی ی. شروع و اجراسازد یم
 بررسی ارتباط بین نگرش هدف باحاضر  پژوهشراستا،  نیهمدر (. 0191؛ باترا، 0191، 1)عادل

 -با روش توصیفی ی دانشگاهیها کتابخانهبا مدیریت دانش در  توسعه منابع انسانیبه تغییر و 
با توجه به ضریب مسیر  ش به تغییرها نشان داد که نگر تحلیل داده جینتا همبستگی انجام شد.

، فرضیه رو نیا از .دانشگاهی دارد یها تأثیر معناداری بر توسعه منابع انسانی کتابخانه ،آمده  دست به
با نتایج  توان ینتایج این بخش از پژوهش را م .شد دییدرصد تأ 11اول پژوهش در سطح اطمینان 

ی دانشگاهی؛ ها کتابخانهه تغییر بر عملکرد کارکنان برنام ریثأتمبنی بر  (0190) 2باروی ها پژوهش
بر عملکرد تغییر  کیاستراتژ یزیر مثبت برنامه ریتأث مبنی بر (0191) 3مانستر و واکر ،جورجپژوهش 

ی ها کتابخانه توسعهمدیریت تغییر بر  ریتأث( مبنی بر 0100ی؛ و پژوهش دادزی و منشاه )سازمان
 .همسو و هماهنگ دانستدانشگاهی 
کارکنان ی ها مهارتحاکی از این است که مدیریت تغییر موجب توسعه  آمده  دست بهنتایج 
و رهایی از  و روابط جدید ها مهارتبا کسب تا  سازد یرا قادر م ها آنو  شود یکتابخانه م

کار کنند؛  متحول دنیای اطلاعات طیطور مؤثر در مح به، کار معمول کتابخانه مرتبط با یها یکنواختی
هستند، خود و کارکنان  یشغل انداز که به دنبال گسترش چشم های دانشگاهی کتابخانه مدیران و
، برند یهم کارکنان و هم سازمان سود م  برد که در آن -برد راهبرد کیعنوان  بهبرنامه تغییر را  دنتوان یم

تواند  نابع انسانی، میپیشرفت و بهسازی م نهیمز در تغییراتی یده سازمان دیگر، از طرف پیاده کنند.
 ها تیداشته باشد. نظارت و ارزشیابی این فعال ها در افزایش کیفیت خدمات کتابخانه یتوجه تأثیر قابل

ها آگاه ساخته و شناسایی  و نگرش آن یسازمان  مدیران را از نیازهای منابع انسانی، فرهنگ ،و اقدامات
. مدیریت منابع سازد یو تقلیل هزینه میسر ملازم را برای بهتر شدن کیفیت خدمات  یها تیفعال

در  یتوجه ها نقش قابل کتابخانهاین نیست.  ینیز از این قاعده مستثن ی دانشگاهیها انسانی کتابخانه
دارند.   بر عهده پژوهشی استادان و دانشجویانو  یا و حرفه تخصصی نیازهای اطلاعات علمی نیتأم

هزینه و دقت  ،سرعت دسترسی به منابع،ها بر  انی کتابخانهت و کیفیت نیروی انسبدین ترتیب کمیّ 
 ی دارد.ریانکارناپذ ریارائه خدمات، تأث

                                                           
1. Adil 
2. Baro 

3. George, Walker & Monster 
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در وجود ارتباط بین نگرش به تغییر و مدیریت دانش ی سدر برر پژوهشآزمون فرضیه نتایج 
 یها کتابخانهدر نگرش به تغییر بر مدیریت دانش  که دهد یدانشگاهی نشان م یها کتابخانه

نیز  نتایج مطالعات پیشینمثبت و معناداری گذاشته است. در  ریتأث0/746  رینشگاهی با ضریب مسدا
است. نتایج این  یی ارائه شدهها گزارش مدیریت تغییردر خصوص تأثیرپذیری مدیریت دانش از 

مبنی بر  (9816صادقی ده چشمه و همکاران )با نتایج پژوهش  توان یبخش از پژوهش را م
همسو و  ،ری مثبت و معناداری مدیریت دانش از طریق آمادگی برای تغییر بر تعهد به تغییرتأثیرگذا

و  یدر سطح فرد یچه نوع اصلاحات نکهیو ا رییشروع تغ یبرا یمنابع سازمان نوع .هماهنگ دانست
و  یاست )چو گرفته قرار توجه مورددر منابع مختلف  ،است ازین مورد رییتغ یاجرا یبرا یگروه

مانند  رییعوامل تغ ر،ییمؤثر تغ یاجرا ی(. برا0199 ،3کری؛ پترسون و ب0111، 2وسو؛ ن0199، 1ارون
 تیظرفو  افرادو سطح دانش  کرده فایا یدینقش کل یارتباط یها یو استراتژ رییعاملان تغ ،دانش

 ندی(. فرآ0199 ر،یو الکجا ی)براند دنکن یم نییتع در سازمان را رییتغ ندیفرآ یاجرا یآنها برا یفکر
اجرا، اجرا و پس از اجرا. هر مرحله  شیپ ر،ییاست، شروع تغ یمراحل مختلف یدارا یسازمان رییتغ
شروع  (. زمان0111 ،4د )بیرلی و همکاراندار ازین حیانجام صح یاز دانش برا یبه نوع خاص رییتغ
مقابله با مشکلات  ینش براو پس از اجرا دا یمرحله اجرا مستلزم دانش اصل ،هیپا دانشنیازمند  رییتغ

 (.0191 ،6بی؛ سون و گ0198، 5)جاکوبز و همکاران ضرورت داردپس از اجرا 
بر توسعه  یدانش تأثیر معنادار تیریمد 0/483 رینتایج پژوهش نشان داد که با توجه ضریب مس

درصد  11گفت این فرضیه در سطح اطمینان  توان یدانشگاهی دارد و م یها منابع انسانی کتابخانه
 تقویت عملکرد سازمانی و بالابر  مدیریت دانش ریتأث است. نتایج این پژوهش از منظر شده دییتأ

مدیریت  مثبت و معنادار ریتأث( و از منظر 9811)لار خودپا موغلی و مطالعه با یی،کارآ بردن سطح
 7چو ( همسو است.9119یاری زنگنه و الهایی )های پژوهش  یافته ، بادانش با توانمندسازی کارکنان

ل استفاده به سه هدف متفاوت اما مکمّ  یابیدست یها از دانش برا ( خاطرنشان کرد که سازمان0111)
اهداف با  نیای. ریگ میو تصم ها ینوآور جادیا ،یخارج طیدر مح راتییتغ صی: تشخکنند یم

                                                           

1. Choi & Ruona 
2. Neves 
3. Peterson & Baker 
4. Bierly  
5. Jacobs  
6. Sune & Gibb 
7. Cho 
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ش فردی و سازمانی داناگر افراد شاغل در سازمان  .مرتبط هستند رییتغ تیریمختلف مد یها جنبه
نداشته باشند، ممکن است  ی مرتبط با تخصص خود راها یریگ میتصم لازم جهت شرکت در

شده است و   قطعآن مسائل موجود در و  سازمان روزمره یکارها با انش ارتباط که دناحساس کن
بنابراین، جهت  باشند، وجود دارد.داشته تعهد ن یشنهادیپ یها نسبت به برنامه احتمال اینکه جهیدرنت

 ها سازماننیز مانند سایر  ها کتابخانهی مرتبط با تغییر ها چالشو برطرف کردن  مؤثرایجاد تغییر 
گاهی علمی و ارتقای سطح اطلاعات و دانشنیازمند توسعه منابع انسانی در جهت  توسعه  ،ایجاد آ

و توسعه مدیریت  مطلوب اجرایبرای رسیدن به  حل مسائل و انجام کارجدید  یها یمهارت و توانائ
 دانش سازمانی هستند.

در  یا متغیر مدیریت دانش نقش واسطهتحلیل فرضیه چهارم پژوهش نشانگر این است که  نتایج
استنباط کرد  توان یمبنابراین،  .دینما ینگرش به تغییر بر توسعه منابع انسانی ایفا ممستقیم  یرگذاریتأث

نگرش به تغییر بر توسعه  یرگذاریتغیر میانجی کلی در تأثصورت یک م که متغیر مدیریت دانش به
بخشی از نتایج  است. شده دییدرصد تأ 11این فرضیه در سطح اطمینان کند.  یمنابع انسانی عمل م

مدیریت دانش  معناداریو مثبت  ریتأث ( مبنی بر0190)همکاران  روسلی و یها افته، با یآمده  دست به
استراتژی مدیریت دانش ی ا واسطه ( در تبیین نقش0191) ران و همکارانکاشف عم ،بر آمادگی تغییر

 تیریمد یا واسطهنقش  ریتأث دییتأ( در 0193) زلنکوفسازمانی، و تغییر  زیآم تیبرای اجرای موفق
 یه مطابقت دارد.روسخصوصی  یها سازمان یاثربخش و رییتغ یآمادگ بردانش 

طور مداوم  به ها آنو  است شده  لیهنجار تبد کیدر حال رشد به  یها سازمان یبرا رییتغ
نگرش به  در رییتغ .رندیگ یکار م بهوضعیت خود بهبود  یبرا رییشروع تغ یرا برا یمتعدد یها روش

 یفکر ییتواناکارکنان و مدیران و افزایش دانش و  در بخشتوسعه منابع انسانی  ،خدمات ارائه
با همسو خود  انیارائه خدمات گسترده به مشتر ی دانشگاهی که شکل جدیدی ازها کتابخانه
ی دانشگاهی ها کتابخانه است. ریانکارناپذ، ضرورتی اند دادهقرار  مدنظررا  یالملل نیب یهنجارها

نگرش در  تیکه موفقنشان داد پژوهش حاضر نتایج  ، در این راستا،دهند رییخود را تغ ناگزیرند که
 ها تیتوسعه قابل یبرا دانشاست.  ریپذ ، امکانی مدیریت دانشها یاتخاذ استراتژ با یسازمان رییتغ

 .کند یم فایا یسازمان راتییتغ تیدر موفق یمهم است و نقش مهم اریبس رییدر عوامل تغ
از آن برای بهبود و  توان یمی پژوهش، ها هیفرضهمه  دییتأو  آمده  دست بهبنابر نتایج  تیدرنها

ی ها کتابخانهتغییر در  نگرش به یرا برا یدیانداز جد مطالعه چشم نیاتوسعه منابع انسانی بهره برد. 
 و رییتغ زیآم تیموفق یاجراو دانش  تیریمد یا کشف اثر واسطه. داد قرار یبررس مورد دانشگاهی

به همان  تواند یمی دانشگاهی دارد، ها کتابخانهی که بر توسعه منابع انسانی میمثبت و مستق ریتأث
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پژوهش حاضر دارای  عمل کرده و ارزشمند باشد. مؤثر ها سازماندر سایر  رییتغ ش بهبرای نگر اندازه
نمونه  که ی طور باید در نظر گرفته شود، به نهیبعدی در این زم یها در پژوهش بود که ییها تیمحدود

 یریپذ میتعم ، جهترو نیا ازی دانشگاهی استان فارس بود. ها کتابخانهمدیران محدود به  یبررس مورد
انجام و با مشارکت همه کارکنان  ها پژوهش حاضر در سایر دانشگاه که شود یپیشنهاد م جینتا شتریب

 .شود

 پژوهش یشنهادهایپ. 5

ی ایبر مزا یدانشگاهی ها کتابخانهمدیران که  شود یم هی، توصحاضر مطالعه یها افتهیبا توجه به 
داشته  دیکارکنان تأک یها مهارتو  ها تیابلقتوسعه منابع انسانی و افزایش  در جهتایجاد تغییر 

به اهداف و  یابیمثبت در جهت دست یاقدامی که ا گونه به رییتغ یاجرا یبرا یاستراتژ جادی. اباشند
ی جدید و ارتقاء دانش فردی و سازمانی ها مهارتنیازمند آموزش و توسعه  باشد، یمقاصد سازمان

 مؤثر طور بهی تغییر است، تا بتوانند ها چالشد و کاهش اهداف جدی کارکنان کتابخانه براساسکلیه 
 مشارکت داشته باشند. در اجرای آن

 سپاسگزاری. 6

 این انجام در ی صمیمانههمکار برای ی استان فارسها دانشگاهی مرکزی ها کتابخانه رانیمداز 
 شود. می یقدردان و تشکر پژوهش
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 منـابـع

در مدیران  رییسنجش ارتباط بین میزان مهارت مدیران در مدیریت تغییر و نگرش به تغ (.9810). فرج پهلو، ع ،.ابراهیمی، س
 .11-11 :(90)1، مطالعات کتابداری و علم اطلاعات. های دانشگاهی منطقه جنوب کشور کتابخانه
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01-99 . 
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