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 مقدمه و بیان مسأله

سازمان است که از  ، زندگی، تغییر1اتزیونی آمیتایجامعه امروز جامعۀ سازمانی است. به گفته 

پیوندد. تسری مقوله سازمان به سراسر  سازمان زایشگاه آغاز و سرانجام به سازمان گورستان می

ای از پژوهشگران  احوال بشر و انگیزه تکامل و عملکرد مطلوب، مقصود وی و خیل گسترده

به ویژه از طریق وحدت فنون سازمانی شده است. در اینجا فرض است که به موجب 

گفته، نیازمند تغییری بنیادین در نگرش دشوارِ دستیابی به  ها در تحقق مقصود پیش رسایینا

گرایی در  رو(. نگرش وارونۀ وحدتالگوی پیش) باشیموحدت فنون پراکنده مدیریت، می

نیروی انسانی( فنون پراکنده، از نابالغی سازمانی و ) فنون از زمانی رواج یافته که کاربران

ساز پرورشی نباشند که اگر باشند خود به وردار بوده و محصول یک نظام جامعهاجتماعی برخ

زا در عین  و نوعی واحدگرایی درون -های پراکنده خواهند بود  نحو مطلوبی بکارگیرنده روش

در این تغییر نگرش، بکارگیری  -( 1311دادفر و همکاران، ) گرداند کثرت فنون را محقق می

گرایی و مدیریت دانش  از مسیر دانش-ر بالندگی و بلوغ منابع انسانیهای جامعِ تحول دمدل

و بسیاری از مشاهیر اسلامی نسبت به صاحبنظران جدید  ص() که مورد تأکید مقدم پیامبر اکرم

گرای پیشین شده و در آن ارتقاء سطح  جایگزین نگرش وحدت-همچون؛ نیومن و کانرد است

صرفاً فنی و عقلیِ فرد میسر است. در چنین سازوکاری دیگر های بینشی و قلبی و نه مهارت

گرا و جامعِ  های وحدتنگران استیصال پژوهشگران رشته توسعه و بهبود سازمان در ارائه مدل

فنی نخواهیم بود. چرا که انسان بالغ در بکارگیری فنون حتی بخشی و ناقص، بصیر بوده و به 

گر، میانجی و متغیرهای پنهان  دیافتگی آن با فنون مداخلهزا و در اجرا، عالِمِ پیوننحو درون

باشد. این، راهبردی است جهت ساخت انسان مؤثر با قدرت فازی شناخت در سازمانی می

های سازیگرایی فنون و مدلهای جزمیِ توسعۀ سازمان، بجای توهّم در ترکیباجرای مدل

شکوفایی نسخ کاربردی پژوهش در حوزه ای است برای   گرای ناکارآمد و البته زمینه وحدت

گفته، کمک به ارتقاء عملکرد سازمانی است با این  علوم اجتماعی. حال هدف نگرش پیش

تفاوت که رویکرد آن، وحدت فنون دستیابی به عملکرد عالی نبوده بلکه ارائه یک نسخه 

                                                           
1 Amitai Etzioni  
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پس از -ازمانینیاز عملکرد یعنی انسان سزا جهت بازپردازش مهمترین پیشزیرساختی درون

باشد. باید در بکارگیری فنون جزمی متمایز و مستقل اداری، می-رفتهکودکی از دست دوره

ساعتچی، ) و بازپروری انسان باشد ای دیگر جهت تربیتتواند مدرسهدانست سازمان می

باشد. لذا  گرایی مورد اشاره، مترتب به قشر سنی معینی نمی (، مضاف آنکه دانش142: 1333

تواند دارای تبعات اجتماعی از نحله تأثیرگذاری  ثار این تجویز علاوه بر پیامدهای سازمانی میآ

 کارکنان( آن بر جامعه باشد. ) سازمان مورد مطالعه( و بازیگران) عملکرد اداره امور عمومی

هایی که ضرروتاً  حال با توجه به تبیین نگرش پژوهشگر در حل مسأله، برای سازمان

گرایی مطابق  آوری به مدلی که با محوریت دانشگرا، روی بوده و نه صرفاً خروجی پیامدگرا

کسب، توزیع، ذخیره و بکارگیری دانش( به عنوان ) ص() مدل چهار عملگرِ پیامبر اکرم

گرایی در فنون مدیریتی را کنار  ترین تکنیک دستیابی به مقصود مزبور، وحدت راهبردی

گردد.  نماید، پیشنهاد می ش کارکنان سازمانی را ارائه میگذاشته و سازوکار جامع پرور

های مفهومی در جانمایی  دار خطوط نظری بوده و به سردرگمی مدل سازوکاری که خود وام

عوامل مؤثر بر عملکرد، خاتمه داده و در آن کارکنان بالغ، بکارگیرنده فنون متمایز و پراکنده 

گردد؛ الف( تبیین نفی تلاش  طابق مراحل زیر بیان میمدیریت خواهند بود. لذا مسأله پژوهش م

گرا در های جامع آوری به مدلگرا در فنون و لزوم روی های وحدتدر دستیابی به مدل

نگرش آغازین(، ب( تبیین لزوم توجه به ) بازپروری انسانِ سازمانی جهت بهبود عملکرد

در سازمان مورد مطالعه به مثابه اداره پیامدها و تبعات عملکرد بجای تأکید بر خروجی به ویژه 

پایگی سازمان کثیرالخدمت مورد مطالعه و ضرورت امور عمومی، ج( تبیین لزوم دانش

پیامدگرایی( که مستلزم اقدامات دانشی عمیق با مروری بر اندیشه ) توانمندسازی مددجویان

رغم  ح انتظارات کیفی علییابی عدم دستیابی به نتایج در سط ص(، است، د( عارضه) پیامبر اکرم

ای مدیریت دانش، هـ( تبیین ای و سامانهبرخورداری سازمان مورد مطالعه از بسترهای بخشنامه

های مفهومی پیشین در ارتقاء سطح عملکرد سازمانی که در  و روشنگری سردرگمی مدل

مجرد از شالوده رغم جامعیت ظاهری فنون،  سازمان مزبور نیز مورد اقدام و استفاده بوده و علی

باشند، و( استفاده از یک مدل مفهومی جامع عملکرد سازمانی مبتنی  و خطوط نظری کلان می
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بر سازوکار بازپروری انسان سازمانی جهت بکارگیری فنون جزمی و پراکنده مدیریتی و 

 شناسی مقدمه، بیان گردید. سازمانی که در معرفت

نبوده، بلکه بهبود تبعات عمومی های سازمان سودآوری مالی پیامد عملکردی مورد انتظار

کنندگان نهایی، فرآیندهای نرم و اجتماعی محصولات، رضایت کارکنان، ذینفعان و مصرف

افزایی و برخورداری از داخلی و یادگیری، مقصود نظر است و موضوع خِردگرایی، دانش

گرای اء یک مدل نظامزا در تمامی اجززا و برونعاملان دانشی بعنوان یک متغیر دورن

شود. ها محسوب میمحور، وجاهت یافته و ابزاری پیامدمحور برای این دسته از سازمان انسان

ضرورت وجود چنین سازوکاری اثبات اولویت ادارۀ مؤثر و هدفمند دانش سازمانی به عنوان 

ازمان یک روساخت استراتژیک بوده و هویت ایجابی آن دارای کارکردهای عملکردی است. س

پایه به عنوان نهادی مردم ره() هدف این مطالعه یعنی مجموعه تشکیلاتی کمیته امداد امام خمینی

 که در رسالت متعالی و بشردوستانه خود، موجّد خدمات بسیاری در ابعاد متنوع نیازهای بشری

 ( است و از این رو ضمنو ... اشتغال، فرهنگ، خوراک، مسکن و انرژی، پوشاک، بهداشت)

رسانی، خود نمونه مناسب، و مدل کوچکی از تمامی های متفاوت خدمتبرخورداری از حوزه

ترین تشکیلات در مواجهه های اجتماعی یک دولت رفاه محسوب شده و البته مرتبطفعالیت

باشد. علمی با موضوع فقر و استفاده از ابزارهای پیامدمحور همچون راهبرد مدیریت دانش می

های اسلام  ین سازمان با مواضع کنترل و رفع محرومیتش که مطابق ضرورتدلیل انتخاب ا

(، اندازه گسترده آن در 1313شیرینی، ) نماید نقشی اساسی در پیشرفت هر کشوری ایفا می

موضوع و اهداف، نسبت به همتایان تشکیلاتی خود بوده و متناسب با این ویژگی، اصالتاً 

-مدار است. همچنین قبضه دیگر اثباتِ دانشصی و دانشنیازمند اِعمال یک مدیریت چندتخص

مداری و خردیابی سازمان مزبور و لزوم استفاده از راهبرد مدیریت دانش، هدف کلانش یعنی؛ 

پیامد و ) های ایجاد اشتغال پایدار ترین روش توانمندسازی مددجویان از طریق دانشی

یین، دغدغه اصلی پژوهشگر اینگونه گرایی( است. پس از این تب گرایی بجای خروجی تبعات

گردد که نظر به برخورداری سازمان از دستورالعمل اجرایی و برخط مدیریت دانش و بیان می

-قبل از آن برقراری نظام پیشنهادها، درخت دانش در سامانه مزبور هنوز نتوانسته به نحو بایسته

رآیندهای مورد عمل را موجب نگاری بارور شده و بهبود فمهارت و تجربهثبت ای از طریق 
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 شود؟ مفروض است حسب بررسیای تغذیه میشود. لکن عارضه برشمرده از چه نحله

با برداشتی از وضعیت ) شناسی مهندسی و طراحی سازمانادبیات، مبانی نظری و معرفت

سازمان در دوره حیات ساختار و ارائه نسخه متناسب( پژوهشگر پی به آن برده که شکاف 

های مفهومی معنامحور و نه مبنامحورِ در دنیای ها و چارچوب میان خیل پژوهش عمیق

شناسی عوامل مؤثر بر عملکرد که مورد استفاده از حیث جانمایی و گروه-مدیریت دانش

با چارچوب و مبانی نظری کلان در موضوع دستیابی به عملکرد -باشد سازمان مورد مطالعه می

-((، عامل اصلی این عارضه می11: 1311سرلک و فراتی، ) سازمان از طریق پیوندیافتگی منابع

جامعیت »باشد. مفاهیمی سرشار از تناقض ناشی از تجریدگرایی غیرکاربردی و مطابق مقدمه، 

، صرفاً نسخۀ نهایی را بکارگیری راهبرد مدیریت دانش تجویز، ولی انسان «اسمی فنون

دات هدایت رفتاری وی را که شامل ظرف ای از تمهیسازمانی، میزان بلوغ و مجموعه

گردانند. نکتۀ ظریف و منتسب ساختاری و مظروف فنون مدیریت منابع انسانی بوده، لحاظ نمی

زندگی زنبوران در ادامه( آن است که تمهیدات مزبور و ناشی از ) به دوره حیات سازمان

ره بلوغ از حیات سازمان ساختار و مدیریت منابع، خود در دو استراتژی مدیریت دانش، یعنی

نمایند. اینک پس از مقدمه فلسفی و آفرینی میدر مقام محرک و موجد مدیریت دانش، نقش

خاص تبیین گشته، مدل مفهومی حاضر در  1شناسانه مسأله که با اقناعات زبانیبیان معرفت

و کارکرد گردد. این چارچوب دارای دهای نظری پشتیبان ارائه میمدار نظریه و پارادایم

بخش و هم مدلی برای همزمان بوده که در جریان اجرای مدل، هم یک سازوکار تعالی

 0گردد. حسب ضرورت دقتمندیسازمان( قلمداد می) بازپروری انسان در مدرسه چهارم خود

در تبیین نتایج پژوهش قابل ذکر است، پژوهش ( 032-031: 1310فرد و همکاران، دانایی)

بازپردازی انسان( در مقام ) سازی نتایج کارکردی اول و کارکرد دوممیحاضر متمرکز بر ک

تبیین و پیامد اجرای مدل است و دارای یک جایگاه مفهومی در مدل تأییدی حاضر نیست. در 

افزاری مبنا و معنای خدمات محسوب که اقدامات نرم ره() تشکیلات کمیته امداد امام خمینی

های مدیریت دانش بیش از هر عامل راهبردی آن برای مؤلفه گردد، نقش انسان و عاملیتمی

                                                           
1 Rhetoric  
2 Rigor  
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ساختی، هچون دیگری است. انسانی که مهمترین منبع سازمانی بوده و دادۀ پردازشگرهای زیر

نظام مدیریت منابع انسانی راهبردی و ساختار سازمانی است. تضمین اجرای چنین مطلوبی 

سازی طرح یدهای زیرساختی آن همچون پیادهوابسته به علم مدیران سیاستگذار نسبت به با

مدار بوده که های دانشجامع مدیریت منابع انسانی و ساختار سازمانی همگن با ابعاد سازمان

خاستگاه نظری این ضرورت، از بعد طراحی، فاز ستاد و کارکردهای عملی آن، دو فاز صف و 

های خطی دوری از چارچوب 1گراشود. لذا در یک رویکرد عملستاد سازمان را شامل می

شناسانه غیرخطی و چندوجهی، پژوهش و همت بر نسبت ذاتی مقصود توسط یک نظام سبب

اقدامی خردمندانه است. نظامی که مطابق تحلیل فوق، سازوکار دستیابی به عملکرد عالی را 

 ظریهنماید. حال آنکه مطابق آراء، همچون نفراتر از نسخه مجرد مدیریت دانش فراهم می

( و روابط 36-42، 1331الوانی، ) م( سازمان، موجودیتی چندوجهی داشته1136) گَرت مورگان

نمایاند. از این رو آنچه که ای، غیر قابل درک و تحقیق میغیرخطی را به صورت پیچیده

، (0224، 0سی.ای.ان) های پشتیبان و اهمیتگردد، نظریهموجب همگرایی این وجوه جانبی می

ودن برخی از این وجوه است. آمیخته این همگرایی در یک مثلث زیرساختی و ترکیبی مبنایی ب

، 3؛ نیومن و کانردص() پیامبر اکرم) عملگرهای چهارگانه() های پارادایم مدیریت دانشاز یافته

(، ساختار سازمانی 0211و همکاران،  4سانچز) (، فنون مدیریت منابع انسانی راهبردی0222

لایه پایگاه دانش، ) یافته حاضرگانه آن به عنوان بعد الحاقی مدل توسعههای سهبا لایه 1فرامتن

، به عنوان (111-110، 0221و همکاران،  6دیرکز) باشد(لایه نظام اداری و لایه تیم پروژه می

نتایج رفتاری، مدیریت منابع انسانی و ) و عملکرد سازمانی 2های تنظیم کنندهمیانجی

پایه این (، نسخه راهبردی و پرورش0214و همکاران،  1؛ لاپینا0212، 3گسِت) عملکردی(

خدماتی و غیرانتفاعی با ضریب نفوذ اجتماعی  پژوهش جهت دستیابی به مطلوبیات سازمان
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باشد. بنابراین پاسخ به یک سوال اساسی فرض جامع پژوهشگر را شکل داده و گسترده می

بسته تجویزی مقاله خواهد بود. آیا مدیریت دانش بر  های نظری و عملی،پس از آزمون

گری فنون مدیریت با میانجی ره() های کمیته امداد امام خمینیهایی با ویژگیعملکرد سازمان

 تأثیر معناداری دارد؟ منابع انسانی راهبردی و ساختار سازمانی فرامتن

 اهدف و پرسش تحقیق

فهومی زیرساخت( بر عملکرد مثلث م) مؤثرتعیین و تبیین چارچوبی جامع از عوامل 

 باشد.  الخدمت هدف اصلی تحقیق میهای خدماتی جامع سازمان

 تعیین و تبیین رابطه مستقیم و مؤثر متغیر مدیریت دانش با عملکرد سازمانی.  .1

 تعیین و تبیین رابطه مستقیم و مؤثر متغیر فنون مدیریت منابع انسانی با عملکرد سازمانی. .0

 تبیین رابطه مستقیم و مؤثر متغیر ساختار سازمانی فرامتن با عملکرد سازمانی.تعیین و  .3

گر فنون مدیریت منابع انسانی در رابطه مستقیم بین مدیریت  تعیین و تبیین رابطه میانجی .4

 دانش با عملکرد سازمانی.

ت دانش گر ساختار سازمانی فرامتن در رابطه مستقیم بین مدیری تعیین و تبیین رابطه میانجی .1

 با عملکرد سازمانی.

همچنین عبارت؛ آیا بین عملگرهای چهارگانه مدیریت دانش و عملکرد سازمانی با 

گری ساختار سازمانی فرامتن و فنون مدیریت منابع انسانی، روابط مؤثر و مستقیمی میانجی

 گردد: وجود دارد، سؤال اصلی تحقیق بوده و سؤالات فرعی نیز به ترتیب ذیل طرح می

 آیا بین متغیر مدیریت دانش با عملکرد سازمانی رابطه مؤثر و مستقیمی وجود دارد؟ .1

 آیا بین متغیر فنون مدیریت منابع انسانی با عملکرد سازمانی رابطه مؤثر و مستقیمی وجود دارد؟ .0

 آیا بین متغیر ساختار سازمانی فرامتن با عملکرد سازمانی رابطه مؤثر و مستقیمی وجود دارد؟ .3

گر رابطه مؤثر و مستقیم مدیریت دانش با  متغیر فنون مدیریت منابع انسانی میانجیآیا  .4

 عملکرد سازمانی است؟

گر رابطه مؤثر و مستقیم مدیریت دانش با عملکرد  آیا متغیر ساختار سازمانی فرامتن میانجی .1

 سازمانی است؟



 2411( بهار 20)پیاپی  2سال نهم شماره  // فصلنامه علمی مطالعات الگوی پیشرفت اسلامی ایرانی 07

 

 

 پیشینه پژوهش

 پیشینه داخلی

تأثیر مدیریت دانش بر نوآوری با »، که (1312) عسکریپژوهش اسماعیلی، رمضان و علی ـ 

اند. را مورد آزمون قرار داده« مورد: صداوسیمای استان قم() نقش میانجی ساختار سازمانی

های متفاوتی از مدیریت دانش و ساختار سازمانی بهره برده و پژوهش مزبور از مدل

این پژوهش در جامعه هدف روساخت مدیریت منابع انسانی را نادیده گرفته است. نتایج 

  مورد مطالعه حاکی از تأیید فرضیه اصلی است.

رابطه درگیری مثبت در کار و »( که 1312) نژاد،پور سوته و پیرانـ پژوهش کوکبی سقی، قلی

-را مورد مطالعه قرار داده« گر ساختار سازمانیبهره وری دانش نیروی کار با نقش میانجی

فاوتی در بخش ساختار سازمانی بهره برده و روساخت مدیریت های متاند. پژوهش از مدل

منابع انسانی را نادیده گرفته است. همچنین نتایج این پژوهش در جامعه هدف مورد 

 مطالعه حاکی از تأیید فرضیه اصلی است. 

های نقش میانجی ساختار سازمانی با مؤلفه»( که 0214) پور و همکارانـ پژوهش کفاش

گی و تمرکز و یادگیری سازمانی را در رابطه میان مدیریت دانش و عملکرد رسمیت، پیچید

متفاوتی در بخش عملکرد،  گیری از مدلبررسی نموده است. پژوهش با بهره« سازمانی

عدم تجویز یک نسخه ساختاری واحد و نادیده گرفتن روساخت فنون مدیریت منابع 

 ه است.انسانی، به نتایج تأیید فرضیه اصلی دست یافت

 پیشینه خارجی

های منابع انسانی نقش میانجی تکنیک»( که 0211) پژوهش آنتونیو سانچز، مارین و مورالس - 

« در رابطه میان مدیریت دانش و عملکرد سازمانی راهبردی را فارغ از بستر ساختاری خود

کرد به متفاوتی در بخش عمل گیری از مدلبررسی نموده است. پژوهش مزبور نیز با بهره

ترین پژوهش رها نتایج تأیید فرضیه اصلی دست یافته است. بنابراین پژوهش ایشان نزدیک

های مفهومی بوده لکن با فقدان مقوله ساختار سازمانی روبروست و یافته از سردرگمی

 کشی مناسبی از عوامل باشد. نتوانسته حق نظریات را ادا نموده و چله
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 3جکسون(، 0211) و همکاران، 0(، مدونای0212) و همکاران، 1پژوهشگرانی همچون ابوبکر -

( و بسیاری دیگر از مآخذ به روابط موجود میان متغیرهای حاضر اشاره 0214) و همکاران،

باشـند، یـک؛ در ارائـه یـک مـدل       اند. لکن جملگی آنها دارای دو نارسایی عمده مـی  نموده

های پژوهشی در  سردرگمیدین سبب دچار دار یک لنز نظری پشتیبان نبوده و ب مفهومی وام

؛ در موارد مشـابه بـا مـدل حاضـر و جانمـایی      اند. دو عوامل مؤثر بر عملکرد شدهجانمایی 

 باشند. صحیح عوامل دارای کمبود متغیرهای لازم جهت عملکرد سازمانی می

 ملاحظات نظری

 تعریف مفاهیم

ها، اطلاعات مفهومی و  یافته، ارزش نظامدانش را ترکیب سیالی از تجارب  مدیریت دانش؛

کند،  بینش خبره که چارچوبی برای ارزیابی و تلفیق تجارب و اطلاعات جدید فراهم می

(، معتقد است، مدیریت دانش 0222) 1ناب مک(. 16: 0226، 4دیبوسکی) اند تعریف نموده

یاب شدن  ره بهرهپیرامون مدیریت اطلاعات جهت ساختن بیشترین دانش در یک سازمان در زم

: 0222ناب، مک) باشد های ابداعی برای سؤالات قدیمی و جدید می از یافتن و کاربرد پاسخ

آوری، سازماندهی و  (، نیز فرایند شناسایی، جمع0226) (. مدیریت دانش از دیدگاه دیبوسکی2

تعریف شده باشد،  ها، حیاتی می های فکری که برای عملکرد بلند مدت سازمان انتشار سرمایه

 (116: 0226دیبوسکی، ) است

 که رفتارهایی یا هافعالیت عنوان به را ( عملکرد1113) 6متوویدلو و عملکرد سازمانی؛ بارُن

کنند که شامل دو بخش فردی و باشند، تعریف میمناسب دستیابی به اهداف سازمان می

های مالی و غیر مالی را  (. عملکرد، هر دو شاخص0212ابوبکر و همکاران، ) شودسازمانی می

شامل شده که اطلاعاتی را در مورد درجه موفقیت و نتایج است. عملکرد پویا است، نیازمند 

دهد چگونه اقدامات  قضاوت و تفسیر است و ممکن است توسط یک مدل علّی که توضیح می
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م عملکرد فعلی، ممکن است بر نتایج آینده تاثیر بگذارد، نشان داده شود. برای تعریف مفهو

های سازمانی آگاه بوده و های عناصر آن برای هر حوزه از مسئولیت لازم است تا از ویژگی

(. بنابراین 0212، 1دیوای) گزارش میزان آن، مستلزم توانایی ما در تعیین کمیت نتایج است

نتایج رفتاری، مدیریت منابع انسانی و ) های عملکردی در پژوهش حاضرانتخاب مدل و مؤلفه

عملکردی( منبعث از تحلیل موجود در تعریف فوق است و نظر به قلمرو موضوعی مدل که 

کشد، تعقیب ارتباطات مستقیم عملکردی افزاری سازمان را به تصویر میسطح انسانی و نرم

 آن، با بخش غیرمالی ابعاد عملکرد، بدیهی است. 

به عنوان یک رویکرد استراتژیک و منسجم در مدیریت  مدیریت منابع انسانی؛

های سازمان یعنی افرادی که در آن به طور انفرادی و جمعی جهت  ارزشمندترین دارایی

(، تا به طور مؤثر و 3، 0226، 0آرمسترانگ) کننددستیابی به اهداف خود با یکدیگر همکاری می

( 12: 1313سیدجوادین،) ه را تضمین نمایدای منافع فردی، کارکنان، سازمان و جامعمنصفانه

نیز فنون مدیریت منابع انسانی را به عنوان یک  (1132) تعریف شده است. اسکولار و جکسون

دهنده و انگیزاننده کارکنان جهت تأمین عملکرد مؤثر، بقای کننده، توسعهسازوکار جذب

 .(0212و همکاران،  3راجنی) اندسازمان و افرادش تعریف نموده

کنـد کـه    (، معتقد است که سـاختار سـازمانی تصـریح مـی    1332) رابینز ساختار سازمانی؛

وظایف، چگونه تخصیص داده شوند، چه شخصی به چه کسی گـزارش دهـد و سـازوکارهای    

رابینـز،  ) است  هماهنگی رسمی و همچنین الگوهای تعاملی سازمانی که باید رعایت شوند کدام

شـود کـه در   هـا گفتـه مـی    ی به سطوح مدیریت و تقسیم مسئولیت(. ساختار سازمان00، 1332

هـایی ماننـد تخصـیص کـار،      چارت سازمانی قابل نمایش است. ساختار سازمانی شامل فعالیت

و  4شـارما ) هماهنگی و نظارت است که در جهت دستیابی به اهداف سازمانی تنظیم شده است

( و نوناکـا و  1113) اکـا، کونـو و کوزاکـا   . یک ساختار سازمانی جدید کـه نون (0214همکاران، 

ای غیرترتیبی و پیچیده که عناصـرش   اند و سازمان فرامتن ]شبکه  (، ارائه نموده1111) تاکیوچی
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شود. طراحی سازمان فرامتن، عاملی حیاتی در هماهنگی زمـان،   شوند[ نامیده می باهم مرتبط می

ترین نـوع سـاختار    واقع شده و مناسبمکان و منابع و راهی جهت عطف به تحصیل تنوع لازم 

 .(111-113، 0221دیرکز و همکاران، ) طور کارا و اثربخش است برای تولید دانش به

گانه مؤثر بر عملکرد سـازمانی، کـه ناشـی از آگـاهی      عوامل سه؛ مثلث مفهومی زیرساخت

دانشـی و  پـردازی  مند و فرآیندمدار از عمرشناسی، دانش ساخت، طراحـی جـامع و نقشـه   نظام

آزمایش ) دیدگاهی جامع که در مدل حاضر ناشی از نظریات پشتیبانمحور سازمان است. انسان

تبیینی و آزمایش نشده( و مشتمل بر پنج منبع تشـکیلاتی مـورد   ) پایهشده( تا فرآیندهای روش

، 1ینز؛ راب11: 1311سرلک و فراتی، ) باشد نیاز سازمان؛ دانش، انسان، پول، تجهیزات و زمان می

 (. 121: 1316؛ بابایی و همکاران، 1-6 :1314؛ میرسپاسی، 43، 1332

 مبانی نظری

با رویکرد مروری برگزیده در مقاله حاضر در مفاهیم نظـری مـدیریت دانـش،    مدیریت دانش؛ 

 گردد.  دو دسته از نظریات معرفی که شامل نظریات مؤخر و نظریات مقدم می

، نوناکـا و نیـومن و   0پارادیم مدیریت دانش را به پولانی بنیاد مفهومی الف( نظریات مؤخر؛

 داننـد و دانش سازمانی را مشتمل بر دو نوع دانش ضـمنی و صـریح مـی   دهند، کانرد نسبت می

مند منتقـل  دانش صریح از طریق زبان رسمی و نظام (.1113؛ نوناکا و همکاران، 1166پولانی، )

های اطلاعاتی و آرشـیوها   ها، نمودارها، پایگاهات، رویهافزارها، اختراعدار نرمو ممکن است وام

سـازی، ارتبـاط و   باشد. دانش ضمنی نیز از طریق تجربه و ذهن انسان به دست آمده و رسـمی 

(. مطابق این نظریه بخـش متنـابهی از دانـش    1166پولانی، ) اشتراک آن با دیگران دشوار است

( کـه در  110-113: 0221ز و همکـاران،  دیرک ـ) سازمان، ضمنی و منبـع مهـم سـازمانی اسـت    

(. راسـولا و  0211، 3لوپز نیکولاس و مورانو سردان) دهد صورت مدیریت، عملکرد را ارتقا می

( معتقدند چهار عملگر ایجاد، ذخیره، سـازماندهی و اسـتفاده از دانـش تـأثیر     0210) همکاران،

دیگری تعامل اجتمـاعی، قـدرت    مثبتی بر عملکرد سازمان دارند. در همین راستا مطابق مطالعه

                                                           
1 Robbins  

2 Polanyi  

3 López-Nicolás, C. & Merono-Cerdán  
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عـدم چنـین   هـم  دهد. مطالعاتی های مدیریت دانش و عملکرد را افزایش میرابطه بین مهارت

میلـز و  ) انـد. رابطه مثبتی را اجرای ناصحیح راهبرد و تعامل بین ابعـاد مختلـف دانـش دانسـته    

ی مـرتبط بـا ورود   هـا  همچنین تولید دانش را فعالیت(. 0222، 0؛ سلیم و خلیل0211، 1اسمیت

دانش جدید به سیستم تعریف و آن را مشتمل بـر توسـعه، کشـف و تسـخیر دانـش سـازمانی       

های مرتبط با جریان دانش از بخشـی بـه بخـش دیگـر بـوده و       اند. توزیع دانش، فعالیتدانسته

ه هـایی ک ـ  سازی دانش نیز شامل فعالیـت   شود. ذخیره شامل ارتباطات، تفسیر، پالایش و ارائه می

گردد، بـاقی بمانـد. بکـارگیری     دهد که در سیستمی که مجدداً بنا می دانش را حفظ و اجازه می

نیـومن و  ) باشـد  وکـار مـی   دانش نیز رویدادهای مرتبط با استعمال دانش در فرآیندهای کسـب 

   (.0221هالِس، ؛ 0222کانرد، 

در منابع اسلامی چـه  ب( نظریات مقدم؛ نظریه مؤخر مذکور دارای مفاهیم مقدم و مشابهی 

شناختی و چه از باب الگو است. به عبارتی اگر بخواهیم برای مبانی غربیِ از باب مبانی معرفت

شناختی تا الگـو  نظریات حاکم در مدل حاضر، نظایر اسلامی در چارچوبه تولید علم از معرفت

ل از این منظر اشارات . حاتر از اشَکال نوین آن فراهم استبیابیم، چنین سازوکاری بسیار مقدم

گرایی و لزوم مدیریت دانـش جهـت نیـل بـه تعـالی      متعددی از آثار اسلامی به ضرروت دانش

کـه بنیـان و فلسـفه وجـود مفـاهیم و نظریـات       ص(  ) الله مجید و پیامبر اسـلام وجود دارد. کلام

ده کـه هـر   گیرد دارای آیات و اشـارات مسـتقیمی بـو   اسلامی از زلال بیانات آنان سرچشمه می

گردند. های تجویزی در حوزه مزبور قلمداد میسازی آیینه چارچوبی در نسج و نهج علمیِ مدل

أرْبعََةٌ تَلزَْمُ کُلَّ ذِی حِجىً وَ عقَْلٍ مِنْ أُمَّتیِ قِیلَ یَا رَسوُلَ اَللَّهِ مَا هُننَّ  میفرماینـد؛   ص() حضرت

: چهار چیز بر صاحبان خرد از امت من واجـب  رُهُ وَ اَلعَْمَلُ بِهِقَالَ اِسْتِمَاعُ اَلْعِلمِْ وَ حفِْظُهُ وَ نشَْ

: 1321؛ کلینـی،  32: 1314حرانـی،  ) است؛ شنیدن و کسب دانش، انتشار، حفظ و بکارگیری آن

شناسی بومی مدل مدیریت دانـش  (. این مفهوم عمیق که درآمد اصلی این پژوهش در مفهوم31

تقدم( در انطباق با مفـاهیم مصـرح در نظریـات معاصـر،      از باب) آوری باشد، بطور اعجابمی

 آوری پژوهشگران بـه نسـخ  ضرورت رویهمچون نظریه چرخه دانش نیومن و کانرد است که 

                                                           
1  Mills & Smith  

2  Seleim & Khalil  
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گردانـد.  اسلامی، ایرانی و منطبق بر سیره مدیریت علوی در تعالی جامع سازمانی را نمایان مـی 

سلام به مربع عملگرهای مـدیریت دانـش   همچنین در احادیثی دیگر شاهد توجه بزرگان دین ا

؛ پاینـده،  2انبیاء: ) (. توزیع دانش1333: 1366؛ آمدی، 61: 1311پاینده، ) باشیم؛ تولید دانشمی

: 1331؛ ابـن بابویـه،   62: 1321کلینـی،  ) ( ذخیره دانش032و  146: 1314حرانی، ؛ 136: 1311

محمـدی   ؛032: 1314حرانـی،  ؛ 391، 1366آمـدی،  ) بکارگیری دانش (11: 1314حرانی، ؛ 61

های مفهومی از تئوری مدیریت دانش مطابق  (. این مقاله در بخش مؤلفه021: 1314شهری، ری

 کـانرد و  نیـومن هـای عملیـاتی از مـدل     ها و شـاخص  و در بخش سازه ص() اکرم پیامبرحدیث 

 مند شده است.   بهره

محـیط در حـال تغییــرِ کسـب و    بـرای موفقیـت در فنون مدیریت منابع انسانی راهبردی؛

پـور و   حسین) ها به دانش، نظرات، انرژی و خلاقیت تمامی کارکنان نیازمند هستند کار، سازمان

(. در پویایی محیطی، اهمیت مدیریت سـرمایه انسـانی، بنیـانی بـرای فراوانـی      1313همکاران، 

هـا از طریـق   . سـازمان (0214جکسون و همکـاران،  ) های پایدار و انطباق با محیط استمزیت

فـردی   ، رفتار و خروجـی ها، نگرشگیری مهارتتوانند در شکلفنون مدیریت منابع انسانی می

. (0211و همکـاران،   1لـو مـی ) های خـدماتی و تولیـدی بـزرؤ مـؤثر باشـند     و جمعی سازمان

ی را برای ارتبـاط فنـون مـدیریت منـابع انسـانی بـا خروج ـ      زیادی های مطالعات تجربی تلاش

 ( و مبتنـی بـر اعتمـاد   1116، 0دلانـی و هیوسـلید  ) کـارا  هـای اداری سازمان چه از طریق نظـام 

در سطح  (1111، 4دافیمک) های نوآورانه(، چه از طریق مشارکت بالا یا فعالیت1114، 3آرتور)

( 31: 1333کـاتر،  ) ( و شـرایط محیطـی امـروز   1116، 1گـر  کاچ و مـک ) کسب و کار فردی

دهد که فنون مدیریت منـابع انسـانی بـر عملکـرد سـازمان از      ها نشان مین بررسیاند. اینموده

هـای بـالقوه و جـاری،    وری فردی و گروهی که شامل بهبود مهارت، قابلیتطریق تأثیر بر بهره

گسـت  ) ، مؤثر استشودمی افزایش انگیزه، مشارکت، تعهد، تقویت بقای نوع اثربخش کارکنان

هایشان ایـده فـوق را تأییـد    هم کاملاً موافق این رابطه نبوده لکن یافته . اگرچه مطالعاتی(1112

                                                           
1 Mei Lu  
2 Delaney & Huselid  

3 Arthur  

4 MacDuffie  
5 Koch & McGrath  
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لذا انتظار است که فنون مدیریت منابع انسانی مشـتمل بـر    (.0216و همکاران،  1زهیر) نمایدمی

جبران خـدمات  استخدام بهینه، آموزش قوی، مشارکت فعالانه کارکنان، ارزیابی عملکرد جامع، 

 دهنده عملکرد، مؤثر باشد.  کارکنان جهت ارائه نگرش و رفتارهای ارتقاءمحرک عملکرد، بر 

-های متعددی ساختار سازمانی را مؤثر بر عملکرد دانسـته پژوهش؛ ساختار سازمانی فرامتن

(. نـوع سـاختار نیـز وابسـته بـه      0216و همکـاران،   3؛ سیشـیاوان 0211و همکاران،  0آگبو) اند.

سـاختار سـازمانی   (. 1112رابینـز،  ) باشدناوری و انتخاب مدیران میاستراتژی، محیط، اندازه، ف

های سازمان است. سـاختار سـنتی مـانع     شدۀ وظایف افراد و بخش  ریزی استدلال منطقیِ برنامه

توزیع دانش و مروّج فردگرایی بوده و ساختار منعطف توزیع دانش را توسط کارکنـان تسـهیل   

موجّد ترکیبی از ساختار بوده که مناسب فرآیند  4و تاکیوچیکند. مدل مدیریت دانش نوناکا می

 تـاکیوچی و  نوناکـا ( و 1113) 1مدیریت دانـش اسـت. سـاختاری کـه نوناکـا، کونـو و کوزاکـا       

 سنتی میان دو نوع دیوانسالاری و گـروه کـاری    نامند. ساختار(، آن را سازمان فرامتن می1111)

(، معتقدنـد؛ سـاختار   1100) 2( و وبـر 1142) 6موقـت(، در نوسـان اسـت. سـایمون    –کـار  ویژه)

ای و نامطمئن سازگار نیست و از نگاه با تغییر سریع، ریشه سالار مناسب شرایط باثبات و دیوان

سـازمانی، تشـریفات و    ( با مقاومت درون1141) 12( و سلزنیک1142) 1(، مرتون1114) 3گلدنر

ر، دشواری مدیریت دانش و نارسایی گرایی، کاهش حس مسئولیت و ابتکا مقررات زائد، بخشی

دیرکز و ) شودطور عمودی هدایت و دانش نامطلوب جاری می اهداف همراه شده، ارتباطات به

ــاران،  ــکی، ؛ 111-110: 0221همک ــاق 116: 0226دیبوس ــاختاری انطب ــارگروه، س ــذیر (. ک ، پ

ای  ف در وظیفـه هـای مختل ـ  عنوان نمایندگان بخش های رسمی بوده که با هم بهمشارکتی و تیم

کننـد. نقـاط   آفرینـی مـی  سخت و اغلب موقت به صورت خودگردان جهت تولید دانـش نقـش  

                                                           
1 Zehir  
2 Ogbo  

3 Setiawan  

4 Takeuchi  

5 Kono, Kosaka  
6 Simon, H. A.  
7 Weber, M. 

8 Gouldner A. W.  
9 Merton, R. K.  
10 Selznik, P.  
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بوده که برای بکارگیری و تبادل سراسـری دانـش مناسـب     1ضعفش نیز طبیعت ویژه و موردی

سـالاری در اجـرا، بکـارگیری و     های کوچک کارگر نبـوده و دیـوان  کارگروهحتی ادغام نیست. 

( متناسب با راهبرد و حرکت 1شکل ) ش جدید، مؤثرتر است. این طرح ساختاریاندوختنِ دان

؛ جورنـا،  111-113: 0221دیرکز و همکاران، ؛ 0221، 0کاپلان و نورتن) ای کارکنان است دایره

 نامـد کنـد، مـی  کار می 3های متحرک کالدر آویزه  که شبیه« چندگانه«  (. تافلر آن را سازمان0221

 (.361: 1363تافلر، )

   

 

 

 

 

 

 

 (722 :2112دیرکز و همکاران، ) سازمان فرامتن - 2شکل 

غالب منابع اولیه مدیریت دانش بر فناوری ؛ فنون مدیریت منابع انسانی راهبردیاثر میانجی 

هیسـلی و  ؛ 0222، 4آفیـونی ) انـد تأکید داشته اما منابع اخیر به بعد انسانی نیز بسیار اهمیت داده

(. مدیریت منابع انسانی، مدیریت مؤثر افراد و دانش اسـت. لـذا بایـد مـدیریت     0221، 1باکسل

، 6کاسـتیا -استلیک و اسـتاورا ) شندها و اهداف باانسانی و مدیریت دانش در تبادل فعالیتمنابع 

( مدیریت افراد متأثر از مدیریت دانش و برعکس را تشـریح  0221) 2(. داونپورت و وُلپل0222

هـای متفـاوت   کننـده نظـام  کنند. صاحبنظرانی روش مؤثر مدیریت دانش را رویکرد ترکیـب می

                                                           
1 Ad hoc 

2 Kaplan & Northon  

3 Calder Mobiles  
4 Afiouni  

5 Haesli & Boxall  

6 Svetlik & Stavrou-Costea  
7 Davenport & Völpel 

چرخه دانش پویا که مستمراً 
دانش را تولید، بکارگیری و 

 نمایدآوری میجمع

 لایه تیم پروژه )تولید دانش(

لایه نظام اداری 
)بکارگیری 
 دانش(

آوری و لایه پایگاه دانش )جمع
 توزیع دانش(
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نبه مهم فهم و توسعه ایـن اسـتراتژی، اولویـت عوامـل انسـانی در بسـتر سـاختار        اند. جدانسته

فنون مدیریت منابع انسانی باید  به اعتقاد دیگران ( است.316: 1313میرسپاسی، ) بکارگیری آن

سازی، انتشار و استفاده از دانش کارکنان، بکـارگیری  برای پایش و مداخله در ساخت، شخصی

(. برخی اقـدام بـه   0210و همکاران،  1ونگ) ، تجربه و خلاقیت گرددو موجب افزایش مهارت

دهی فنـون آن از دیـدگاه اهـداف و راهبـرد دانـش      سازی مدیریت منابع انسانی و جهتمفهوم

هـای  سازوکارهای تقویت خروجـی  کنندهاند. فنونی که انعکاس تقاضای سازمان و فراهمنموده

(. لذا تأکید بر استخدام کارکنانی با توانـایی  0213کاران، و هم 0چانگ) مورد نیاز کارکنان است.

، آمـوزش  ارزیـابی مهـارت   و همچنـین  کننده تجربه و دانـش حل مشکل، تحمل ابهام و توزیع

گسترده کارکنان، مطابق نیازهای فردی و اهداف، و پاداش برای اشتراک دانش ضمنی و صـریح  

دانش استفاده نمود، ولی اغلب، اثر ایـن راهبـرد    مدیریت توان صرفاً از راهبرداست. اگرچه می

 (.0221، 3شی و چیانگ) بر عملکرد پایدار مستلزم اجرای فنون منابع انسانی است

هـای برخـورداری از   سـاختارهای فـرامتن بـا ویژگـی     ؛اثر میانجی ساختار سازمانی فرامتن

تمرکز و وسیع نظارت، عدم هایسازهای فنی و خبره، حیطههای مشاوره، تصمیمها، تیمکارویژه

هـای مبتنـی بـر راهبـرد مـدیریت      های سازگار با محتوا، زیرساختی مناسب در سازمانرسمیت

نکته بسیار موشکافانه در هویت چنین نظامی از عناصـر سـازمانی، جایگـاه علـت     دانش است. 

اختار های موجود در ایجـاد ایـن نـوع از س ـ   برای متغیر مدیریت دانش برخلاف بیشتر پژوهش

توسط مدیران بوده که در فاز بلوغ سازمان، پایداری ایـن علـت، خـود معلـولی در بسـتر علـّی       

ساختار سازمانی فرامتن است. استعاره این پدیـده سـازمانی سـازوکار زنـدگی زنبـوران اسـت.       

دانـش(  ) باشد، شـهد گـل  شهد فراوری شده( می) عنصر اساسی کندو که بستر نگهداری عسل

(. 121 :1316بابـایی و همکـاران،   ) شـود خوار استخراج میدد شکمی زنبور عسلبوده که از غ

شهد گل، منبع تغذیه زنبور و به مثابه استراتژی مدیریت دانـش بـوده و زنبـوران بـا چشـمانی      

 هـای مـومین بـوده   بـودن حفـره   ای که دلیلی برای شش ضلعیهای آیینهمرکب از شش ضلعی

ها است، مدیرانی هستند  تعاره، همان دانش صریح و دستورالعمل( و در مقام اس11همان منبع، )

                                                           
1 Wang  

2 Chuang  

3 Shih & Chiang  
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ویـژه در   بـه -که با دیدگاه دانشی خـود و در فـاز اولیـه از دوره حیـات یـا بـازآفرینی سـازمان       

انـد. پـس کنـدوی مـومین     موجد شکل معینی از ساختارهای سـازمانی -المنفعه های عام سازمان

ریح، خود عامـل نگهـداری و پایـداری علـت     همان زیرساخت معلول شکل گرفته از دانش ص

یعنی عسل و در دوره تدقیق و بلوغ سازمان است و عسل حسب سیالیتش در تعبیـر سـازمانی،   

دانش ضمنی نام گرفته است. حال وابسته به نوع استراتژی از منظـر میـزان تنـوع، سـاختارهای     

-تعیین(، 1160) 1آلفرد چندلرای هآید که در نظریهای پدید می یافتهسازمانی با پیچیدگی توسعه

 0نظریـه مـایلز و اسـنو   کننده بودن استراتژی در تعیین ساختار رابینز، رابطه صـنعت و سـاختار   

، تنـوع خـدمات و اسـتراتژی پیچیـده    (. 1311؛ نجـاران،  124-114: 1332رابینـز،  ) روشن است

رهبـری، فرآینـد و پیونـد    مدار در سبک مندی از ساختار و رفتار سازمانی دانشمشروط به بهره

و اسـتراتژی،   (1333میرزایی و غلامیان، فقیه) یک استراتژی باشد. پس مدیریت دانشمنابع می

و ابـزار   (0212، 3؛ الکسـی و جـلاوی  111: 1332رابینـز،  ) بعد محتوایی موجد سـاختار اسـت  

( 413: 0221، 4هیـل و جـونز  ) اساسی در اجرای استراتژی، طراحی سازمان سازگار با آن است

( که حسب 1111، 2؛ بویست1133، 6؛ منتزبرؤ1162، 1تامسون) ساختار فرامتن،بنابراین نیاز به 

 (0221جورنـا،  ) ( اسـت 0221) وجود انواع دانش ایجاد شده و نمونه تکامل یافته مدل جورنـا 

 روشن است.

ر اشاره همانطور که در بیان مسأله به مالکان نظری متغیرهای جاری در مدل پژوهشی حاض

پیش رو و روابط علّی حاکم در آن را از یک گردیده لازم به ذکر است پژوهشگر مدل مفهومی 

های پژوهشی پیش از این را که ناشی از عـدم آگـاهی    اندیشی لنز نظری جامع استخراج و جزم

پـردازی دانشـی و   مند و فرآیندمدار از عمرشناسی، دانش ساخت، طراحـی جـامع و نقشـه   نظام

دیدگاه دهد. باشد، در مدار نظری خود قرار می محور سازمان در بستر ساختار سازمانی میانسان

پایه و شـامل پـنج منبـع تشـکیلاتی     جامع حاضر، ناشی از رویکردی نظری تا فرآیندهای روش

                                                           
1 Alfred Chandler  

2 Miles & Snow  

3 Aleksić & Jelavić  
4 Hill & Jones  

5 Thompson  
6 Mintzberg  
7 Boisot  
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(( که برگرفته از مفاهیم کتاب تئـوری  11، 1311سرلک و فراتی، ) مورد نیاز جهت نوع سازمان

کننـده بـودن اسـتراتژی در تعیـین     های تعیین(، تئوری43: 1332رابینز، ) (1112) سازمان رابینز

-114همـان،  ) 0ساختار چندلر-، استراتژی1ساختار رابینز، رابطه صنعت و ساختار مایلز و اسنو

و تبیین جایگاه ساختار سـازمانی در  ( 1-6، 1314میرسپاسی، ) (، مدل چهارنظام میرسپاسی104

به عنوان بستری برای سه نظام جذب، نگهداری و بهسازی و یـک  ابع انسانی نظام بکارگیری من

 باشد.تحلیل زنبوری( که شرح آن آمد، می) استدلال منطقی

تواند نقش زیرساختی خـود را در ارتقـاء سـطح عملکـرد ایفـا و مدرسـه       مدل پژوهش می

گرایـی و  انـش چهارمی برای فرد و بـازپروری وی تلقـی گـردد و چنـین مهمـی را از طریـق د      

محوری سازمان، منطبق بر اشارات فراوان منابع دینی و خداوند متعال بـه انجـام رسـاند،     انایید

راد و فـاتح ) گـردد ای که مخرب نظام اسلامی نبوده، از حق، صادر شده و بـه او بـاز مـی   طریقه

ت و ( و انسان دانشی را در همین راستا فرهنگی نموده بـه سـوی حکم ـ  444: 1310همکاران، 

(. چنین الگویی بخشی از اسباب دسـتیابی بـه   410همان منبع، ) نمایدسعادت الهی رهنمون می

های بالادستی توسعه بوده کـه   ایرانی پیشرفت کشور و برنامه-افزاری الگوی اسلامیاهداف نرم

 دهد.بنیان و تعالی اجتماعی را نتیجه میجامعه حکمت

 شود: یر و در پاسخ به سؤالات پژوهش بیان میبا این توضیحات فرضیات پژوهش مطابق ز

 بین متغیر مدیریت دانش با عملکرد سازمانی رابطه مستقیم و مؤثری وجود دارد.  .1

بین متغیر فنون مدیریت منابع انسانی با عملکرد سازمانی رابطه مستقیم و مؤثری وجود  .0

 دارد.

رابطه مستقیم و مؤثری وجود بین متغیر متغیر ساختار سازمانی فرامتن با عملکرد سازمانی  .3

 دارد.

گر رابطه مستقیم بین مدیریت دانش با عملکرد  متغیر فنون مدیریت منابع انسانی میانجی .4

 باشد. سازمانی می

                                                           
1. Miles & Snow  
2. Alfred Chandler 
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گر رابطه مستقیم بین مدیریت دانش با عملکرد  متغیر ساختار سازمانی فرامتن میانجی .1

 باشد. سازمانی می

 روش پژوهش

بر مبنای روش، توصیفی، پیمایشی، علّی و همبسـتگی  ی، کاربردروش پژوهش به لحاظ هدف 

بندی کلی در زمره تحقیقات کمی و مدل مفهومی پـیش رو بـه جهـت بعـد     و در دستهباشد می

های مفهومی و نه در بعد نظریه از پیشینه برخـوردار   الحاقی ساختار سازمانی فرامتن که در مدل

 آماری، تشکیلات سازمانی کمیته امداد امـام خمینـی   جامعه گردد.ای محسوب مینبوده، توسعه

(، بـرای هـر متغیـر    1های متنوعبرداشت متوسطی از روش) گیریاست. مطابق موازین نمونه ره()

 11متغیر موجود در مدل پژوهش، حجم نمونه در سطح اطمینـان   13نمونه و به ازای  02پنهان 

دارای مقیـاس   (. پرسشـنامه 12: 1316ور، حبیبی و عدن) آزمودنی تعیین گردید 062درصدی، 

 ای لیکرت بوده که پایایی آن با روش آلفای کرونباخ سنجیده شد. گزینهپنج

 جزئیات پرسشنامه - 2جدول 

 متغیرهای مکنون
علامت 
 اختصاری

آلفای کرونباخ 
(Alpha>0.7) 

 منابع

 KM 21212 مدیریت دانش
(، 0222، نیومن و کانرد ))ص( حضرت رسول

 (1113نوناکا و کونو )

فنون مدیریت منابع 
 انسانی

HRM 0.720 
(، سانچز و 0214آرمسترانگ و همکاران )
 (0211همکاران )

ساختار سازمانی 
 فرامتن

HOS 0.714 ( 0221دیرکرز، نوناکا و همکاران) 

 (0212(، )1112گِست ) FP 0.701 عملکرد سازمانی

با رویکرد حـداقل مربعـات جزئـی در تحلیـل     سازی معادلات ساختاری همچنین روش مدل

ها و کوچک بودن نمونـه  خطی متغیرهای مستقل، نرمال نبودن دادهها روش مناسب شرایط همداده

روابـط متغیرهـای آشـکار بـا     ) گیـری اندازه های معادلات ساختاری شامل برازش مدلاست. مدل

مسـتقل و وابسـته( بـا    ) ای پنهـان روابـط متغیره ـ ) هـای سـاختاری  متغیرهای پنهان(، برازش مدل

                                                           
1 The Method of Monte Carlo simulation, 10-times rule, Minimum R-

squared, Inverse square root and Gamma-exponential  
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عنـوان سـنجه توانـایی     گیری و مدل سـاختاری بـه  شامل مدل اندازه) یکدیگر( و برازش مدل کلی

 (.13-11: 1316، مؤمنی و همکاران) بینی متغیرهای مکنون درونزا( هستندمدل در پیش

کرونباخ و پایایی در اینجا ضریب بار عاملی، ضریب آلفای ؛ گیریهای اندازهبرازش مدل

ضریب بار عاملی که قدرت رابطه بین متغیر پنهان و متغیر است. مقدار  استفاده شده 1ترکیبی

باشد،  216اگر بیش از  ((39: 1316ور، حبیبی و عدن) کندگیری میقابل مشاهده را اندازه

، 0براون) باشد، ضعیف است 213باشد، مناسب و اگر کمتر از  216و  213مطلوب، اگر بین 

 مناسب( و) 214. لذا مقدار همه ضرایب بارهای عاملی سؤالات بیش از (332-301: 0226

مطلوب( بوده که پایایی مدل ) 212استاندارد ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی بیش از 

 و مناسب است. 211است که مقدار آن که بزرگتر از  3معیار دوم روایی همگرا گردد.تأیید می

تحلیل عاملی تأییدی مرتبه دوم در حالت ) tساختاری؛ تمامی مقادیر آزمون  ش مدلبراز

است، لذا معناداری روابط مدل ساختاری در سطح اطمینان  1116معناداری( بیشتر از مقدار 

دومین معیار در  (.300-310: 0226و براون،  1316:11ور، حبیبی و عدن) گرددتأیید می 11%

R) معیار ضریب تعیین یا واریانس تبیین شدهبررسی این برازش، 
2
)

مربوط به متغیرهای پنهان  

Rزای مدل است. درون
زا زا بر یک متغیر درونمعیاری است که نشان از تأثیر یک متغیر برون 2

به ترتیب با ارزش ضعیف، متوسط و قوی ضرایب در نظر  2162و  2133، 2111با سه مقدار 

R. مقادیر (1113، 4چین) شودگرفته می
حاکی از مناسب بودن برازش مدل  0در شکل شماره  2

 ساختاری است.

 زادرون برای سازه R2نتایج معیار  - 2جدول 

 R2 علامت اختصاری متغیرهای مکنون

 HRM 0.136 فنون مدیریت منابع انسانی

 HOS 0.045 ساختار سازمانی فرامتن

 FP 0.507 عملکرد سازمانی

                                                           
1 Composite (C.R) 

2 Brown  

3 Average Variance Extracted (AVE) 

4 Chin  



 13زاده، مصیب سامانیان/ ...؛ میثم نجاریان، حسینعلی بهرامالگوی جامع عملکرد سازمانی، ذیل مثلث مفهومی

 

 

GOFاین برازش از معیار؛ برازش مدل کلی
1
و  2101، 2121کند. سه مقدار استفاده می  

 .(0211، 0هافمن و کتلر) عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی آن معرفی شده است به 2136

 دهنده برازش مدل کلی است.است که نشان 340/2برابر با  GOFبنابراین مقدار 

 
 چارچوب مفهومی پژوهش در حالت تخمین ضرایب استاندارد – 2شکل 

 های پژوهش یافته

ارائـه شـده و    1و  4درصـد و در جـداول شـماره     11نتایج آزمون فرضیات در سطح اطمینـان  

تواند تأییـد  بدیهی است، روابط مستقیم بین متغیرها شرط تأیید فرضیات و رابطه معکوس، نمی

 اشد.مفروضات و پیشینه نظری آنها ب

                                                           
1 Goodness of Fit  
2 Hoffmann & Ketteler 

فنون مدیریت منابع 
 انسانی راهبردی

ارزیابی 
 عملکرد

 

 آموزش جبران خدمات مشارکت

 

ساختار  
 سازمانی فرامتن

 

عملکرد 
 سازمان

مدیریت 
 دانش

نتایج 
 رفتاری

نتایج مدیریت 
 منابع انسانی 

 

نتایج 
 عملکردی

 

 ذخیره دانش

 توزیع دانش

لایه تیم 
 پروژه

 

لایه نظام 
 اداری

 

لایه پایگاه 

 دانش

 جذب و
 استخدام

0.136 

0.507 

0.045 

0.382 

0.377 0.212 

0.039 
0.696 

0.808 

0.849 

0.879 

0.625

  

0.640 
0.720 

0.766 0.515 0.602 
0.660 

0.369 

 و کسب تولید
 دانش

 بکارگیری دانش

0.626 

0.752 

0.

70900 

0.592 
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 نتایج آزمون فرضیات - 9جدول 

 روابط علی بین متغیرهای پژوهش فرضیه
علامت 

 اختصاری

ضریب مسیر 

(β) 

 معناداری

(T-

Value) 

نتیجه 

 آزمون

 اول
عملکرد  ---مدیریت دانش 

 سازمانی
KM---FP 21231 01111 

تأیید 

 فرضیه

 دوم
 ---فنون مدیریت منابع انسانی 

 عملکرد سازمانی
HRM---FP 21330 131311 

تأیید 

 فرضیه

 سوم
 ---ساختار سازمانی فرامتن 

 عملکرد سازمانی
HOS---FP 21322 141204 

تأیید 

 فرضیه

 

 نتابج آزمون فرضیات میانجی – 4 جدول

 مسیر ساختاری تحقیق فرضیه
علامت 

 اختصاری

مقدار آماره 

آزمون سوبل 
Z-Value 

P-Value 
نتیجه 

 آزمون

 چهارم
فنون مدیریت  ---مدیریت دانش 

 عملکرد سازمانی ---منابع انسانی 

KM---
HRM---FP 

456.9 0.000 
تأیید 
 فرضیه

 پنجم
ساختار سازمانی  ---مدیریت دانش 

 عملکرد سازمانی --- فرامتن

KM---
HOS---FP 

751.7 0.000 
تأیید 
 فرضیه

و ضریب  β، در رابطه مستقیم سه فرضیه نخست، ضریب استاندارد شده 3مطابق جدول 

دهنده معناداری روابط و تأیید فرضیات مزبور بوده و نشان 1116بیشتر از قدرمطلق  tمعناداری 

سوبل، ) استفاده شده است 1از آزمون سوبل باشد. جهت بررسی نقش متغیرهای میانجیمی

برای فرضیات چهارم و  Z-value، قدرمطلق مقدار 4(. بنا به نتایج این آزمون در جدول 1130

 باشد. بنابراین؛ دهنده تأیید این فرضیات می بیشتر بوده که نشان 1116پنجم از 

توان به سؤال اصلی آیا بین عملگرهای چهارگانه مدیریت های آماری پیشین، می نظر به یافته. 1

ابع انسانی، گری ساختار سازمانی فرامتن و فنون مدیریت مندانش و عملکرد سازمانی با میانجی

روابط مؤثر و مستقیمی وجود دارد، پاسخی مثبت داد و نظام نظری حاکم بر آن را مبنایی 

                                                           
1 sobel  
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های های علّی موجد عملکرد مطلوب سازمانجهت معنا بخشیدن به سازوکار زیرساخت

سطوح سلسله مراتب مدیران میانی از شود؛  خدماتی و عمومی قلمداد نمود. لذا پیشنهاد می

یوم شغلی و ساختاری با تمرکز بر واحدهای همسو به لحاظ موضوع و هدف طریق کنسرس

کاهش یابد؛ مانند ادغام واحدهای سازمانی که دارای ماهیت حمایت و سلامت خانواده 

های مردمی نتیجه  باشند. درچنین موضعی، حوزه حمایت در کنار معاونت توسعه مشارکت می

تواند در سطوح ادارات بود. این ادغام ساختاری می اندازه خواهند یک ساختار کالیبره و خوش

شهرستانی و ادارات کل استانی صورت پذیرد، لکن تفکیک ساختاری کنونی جهت 

های تواند با الزام برقراری ارتباطات و هماهنگیهای تخصصی خدمات متنوع میسیاستگذاری

. در این شرایط شاهد بخشی مبتنی بر همدلی در سطح ستاد مرکزی سازمان ابقا گرددبین

مددکاران عمومی و تخصصی( خواهیم بود ) مندی بیشتر ساختار از بدنه کارشناسی بیشتر بهره

مدت های میانهای پرسنلی کاهشی، سازمان از جذب و استخدام در دورهو با توجه به سیاست

پاری سهای ساختاری، بستر مناسب جهت بروننیاز شده و با توجه به کاهش پیچیدگیبی

های اجرایی خدمات هزینه مترتب به آن در بخش هزینه-خدمات مشروط به محاسبات منفعت

آفرین و در راستای تحقق اهداف عنصر  گردد. به موازات این تغییرِ مقاومتحمایتی فراهم می

میانجی فنون مدیریت منابع انسانی، سازمان مستلزم اعمال طراحی یک نظام حقوق و دستمزد 

آنالیز مشاغل و وابستگی حقوق و مزایا به شغل و عملکرد ناشی از شغل نه جایگاه مبتنی بر 

ساختاری شغل، خواهد بود. این مطلوب موجب انتقال لنگرگاه انگیزشی کارکنان از صعود 

از ) های شغلی چندگانه ناشی از گردش شغلی پایه( به اغنای مهارت سیاسی) مراتبی سلسله

همچنین ابتناء نظام مدیریت منابع انسانی بر  گردد. پایه( می دانش) عمومی به تخصصی(

های داده رشدیافته در ساختار  های زنجیره فنون مدیریت منابع انسانی مبتنی بر پایگاه حلقه

های زیرساختی برشمرده در مدل  سازی نظام در جریان پیاده گردد. سازمانی فرامتن پیشنهاد می

باشند، سازمان مورد مطالعه  زیدن راهبرد مدیریت دانش مییافته برگ حاضر که محصول تکامل

ورز در ساختار سازمانی خود  های اندیشه ها و کارگروه حسب برخورداری از لایه کارویژه

همواره در مسیر تولیدات دانشی مرتبط گام برداشته و فرآیندهای خدمت را پیوسته مشمول 

 مود.های اداری خواهد ن چابکی، کیفیت و کاهش هزینه
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با  مدیریت دانشآیا بین متغیر  های آماری پیشین، و پاسخ مثبت به سؤال نظر به یافته. 0

دستورالعمل مدیریت گردد؛ پیشنهاد می عملکرد سازمانی رابطه مؤثر و مستقیمی وجود دارد،

دانش در بستر سامانه جاری و درخت دانش تعبیه شده، اجرا و در مسیر توسعه تجربی قرار 

های اینترنت، اینترانت، ویدئو کنفرانس، پست و شبکه  و ابزارهای تکنولوژیکی بروز مانند؛ گیرد

همچنین حمایت از  افزاری( وغیره فراهم گردد. نرم) ها ارتباطی برخط، مدیریت اسناد و پرونده

جوّ سازمانی باز و مورد اعتماد که در آن افراد در یک جریان آزاد اطلاعاتی که عوارض و 

های سازمانی را هر آیینه اسکن نموده و دور از بایدها و نبایدهای دیوانسالارانه، دانش  سایینار

های اقدام  ها و رویه های دانشی خود را در بخشنامه ضمنی خود را به اشتراک گذاشته و یافته

دهند. از پیشنهادات مترتب به تأثیر عملگرهای چهارگانه مدیریت دانش بر عملکرد  تسری می

باشد. همچنین نتایج مورد انتظار از بکارگیری چنین تکنیک استراتژیکی مستلزم  زمانی میسا

های زمانی بلندمدت است. سازمان مورد مطالعه در  امعان نظر مدیران و طی طریق در برنامه

محور است. همانطور که در بیان مسأله آمد پیچیدگی سازمان مورد  اهداف یک سازمان تبعات

جه به خدمات گسترده و شرایط متفاوت اقشار مردمیِ محروم و نُرم الزامی اقدمات مطالعه با تو

زا و درخور این رسالت است. چرا که  مدار، مستلزم اتخاذ یک راهبرد پیچیده، درون آمایش

روشن است در صورت عدم ارائه خدمات اثربخش در حوزه فقرزدایی، هزینه خدمات در 

تواند صرفاً  گردد. لذا چنین تشکیلاتی نمی ن مضاعف میمراجعات مجدد و پیوستۀ محرومی

استفاده کننده دانش باشد بلکه هر آیینه در میادین ناهمگن تصمیم، نیازمند آن است که مولدّ 

 ترین اقدام منتج به تعالی عملکردی خواهد بود. دانش باشد و راهبرد مدیریت دانش مرتبط

مدیریت منابع آیا بین متغیر فنون  خ مثبت به سؤالهای آماری پیشین، و پاس نظر به یافته. 3

با توجه به گردد؛ پیشنهاد میبا عملکرد سازمانی رابطه مؤثر و مستقیمی وجود دارد،  انسانی

و  نظام حقوق و مزایاگرایش سنجه عملکرد سازمان به نتایج رفتاری و مدیریت منابع انسانی 

های کارکردی مدیریت منابع انسانی که ترتیباً شامل؛  ارزیابی عملکرد کارکنان و البته سایر حلقه

های  های نزدیک به شرایط مشاغل هدف، آموزشهای علمی و آزمون جذب و استخدام با شیوه

فعال و ضمن خدمت جهت انتقال مؤثر بینش و مهارت در این سازمان، مشارکت کارکنان در 

انتقال دانش ) ط توانمندسازی آنانها با برقراری شرای سازی بازمهندسی فرآیندها و تصمیم
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محور و  سازی و تفویض اختیار(، ارزیابی عملکرد فرآیندمحور، نتیجه شغلی، تیم

محور با جامعیت فنون مترتب به آن و نظام جبران خدمات که مستلزم برقراری نسبت  شخصیت

د، مبتنی باش مناسبی از سهم شغل، شاغل و عملکرد دانشیِ شاغل و جایگاه ساختاری شغل می

گفته بنا گردد که بر میزان تسهیم دانش و یادگیری مستمر کارکنان و میزان حصول نتایج پیش

های کارکنان تأکید شده باشد. چنین مطلوبیاتی منطبق بر  ها و هم نتایج تلاش هم بر تلاش

های ساختار پیشنهادی در مدل حاضر خواهد بود، چرا که ساختار سازمانی فرامتن  ضرورت

 نماید و مستلزم برخورداری از نوع ماتریسی های متفاوتی از کارکنان را طلب می نقش

توان متصور شد که برای تشکیلات سازمانی پیش  چندمهارتی( آن است. در چنین شرایطی می)

گزینی تعبیه و سازمان به صورت نامتعامد  رو یک سازوکار خودتنظیم از مدیرپروری و شایسته

ناشی  های مند شده و هم از تحمل هزینه ریزی منابع انسانی بهره لقه برنامهاز مزایای کاربردی ح

 ایم. یابی و مسیریابی شغلیِ کارکنان در این حلقه احتراز نموده از تخصص

فرامتن  ساختار سازمانیهای آماری پیشین، و پاسخ مثبت به سؤال آیا بین متغیر  نظر به یافته. 4

سازمان دانشی باید گردد؛ پیشنهاد میبا عملکرد سازمانی رابطه مؤثر و مستقیمی وجود دارد، 

سازمان   سالار و انعطاف جهت پیامدهای عملکردی از طریق ساختار، کارایی سازمان دیوان

ن تری گردد. پایینکارگروهی را دنبال کند. ساختار سازمانی فرامتن با سه لایه خود مجسم می

ها، فرهنگ سازمانی و دانش صریح  لایه، پایگاه دانش مشتمل بر دانش ضمنی وابسته به رویه

-در قالب مدارک، نظام بایگانی و پایگاه داده بوده که مانند دانشگاه سازمان به تولید دانش می

لایه، کند. بالاترین سالاری عمل می پردازد. دومین لایه، نظام اداری بوده که با مکانیزم دیوان

های پروژه را در تولید مشترک  شده تیمپروژه است که در فضایی چندگانه، نقش ضعیفتیم

کند. سازمان فرامتن اشَکال مختلفی از ساختار را بسته به  انداز تقویت می دانش توسط چشم

 طور ای پویا از داده و دانش بوده که درون سه لایه به انداز، اِعمال و مدیریت دانش چرخه چشم

های متنوعِ لایه نظام اداری  های پروژه در لایۀ بالایی از بخش مورّب متحرک است. کارکنان تیم

ها پیگیری و با انجام های مدیریت دانش را با کارگروه و مطابق راهبردها، فعالیت  انتخاب شده

ه لایه بندی و کدگذاری دانش جدید ب روند. پس از طبقهوظیفه دفعتاً به لایه پایگاه دانش می

میزان عناوین پردازند. لذا نظام اداری بازگشته و تا فراخوان پروژۀ دیگر به عملیات عادی می
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های تخصصی در هسته مرکزی ساختار در ستاد مرکزی و جهت  شغلی کاهش یافته و کارگروه

 گردد. های تدوینی در سطح ادارات کل استانی تشکیل می آمایش برنامه

اری پیشین، و پاسخ مثبت به سؤالِ آیا متغیر فنون مدیریت منابع انسانی های آم نظر به یافته. 1

گردد؛ با گر رابطه مؤثر و مستقیم مدیریت دانش با عملکرد سازمانی است، پیشنهاد می میانجی

محور بوده، نظام مدیریت منابع  توجه به آنکه راهبرد مدیریت دانش که یک راهبرد انسان

میانجی که روساختِ حلقه ساختار سازمانی فرامتن و زیرساختی  انسانی به عنوان یک محرّض

بوده مورد تأکید و اعتقاد درونی مدیران باشد و  3و  0، 1عملکردی مطابق شرایط بندهای 

ای  های فنی آن جهت اثربخشی راهبرد مدیریت دانش ضرورت برنامه اجرای تمامی حلقه

 سازمان محسوب گردد.

فرامتن  ساختار سازمانیی پیشین، و پاسخ مثبت به سؤال آیا متغیر های آمار نظر به یافته. 6

گردد؛ پیشنهاد میبا عملکرد سازمانی است،  مدیریت دانشگر رابطه مؤثر و مستقیم  میانجی

میزان ادارات در یک جغرافیای پراکنده به موجب لزوم تحقق اهداف دولت الکترونیک کاهش 

ی از عوامل پیچیدگی ساختاری یعنی؛ پراکندگی جغرافیایی یابد. این پیشنهاد به دنبال حذف یک

پیشنهادات مرتبط با شرح  4ارائه شده. همچنین کنترل کارکنان ماتریسی ناشی از اجرای بند 

های دست و پاگیر و روغنکاریِ  ها و نظارت شغل جدید و کاهش وابستگی آنان به دستورالعمل

همچنین گانه ساختار سازمانی فرامتن، کاهش یابد. های سهعملیاتِ انتقال موضع در میان لایه

لزوم تفویض اختیار و برگزاری جلسات مباحثه میان کارکنان و مدیران ناشی از ساختار جدید 

 و محرک عملکرد، مورد پیشنهادی این مقال است.

 گیرینتیجه

عنوان میـانجی روابـط بـین مـدیریت منـابع       این مطالعه فراتر از دیدگاه سنتی مدیریت دانش، به

شکاف مهمی در تحقیقات که نقش میانجی ساختار سازمانی فرامتن و و انسانی و عملکرد رفته 

محـور و   هـای دانـش   مدیریت منابع انسانی در رابطه بین مـدیریت دانـش و عملکـرد سـازمان    

بعد الحاقی مدل حاضـر بـوده    کند. ساختار سازمانی فرامتن،شود را پر میغیرانتفاعی نامیده می

عنوان میانجی و هم معلول متأثر از راهبرد مدیریت دانش در فاز اولیـه دوره حیـات و    که هم به
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تریلوژی و مثلث زیرساختی حاضر( و ) تحلیل زنبوری( فاقد پیشیته مفهومی) بازآفرینی سازمان

سازوکار تبیینی موجود داشته ها نشان از تصدیق مدل حاضر با دار یک لنز نظری است. یافته وام

های مدیریت منابع انسـانی و اشَـکال مناسـبی از سـاختار     و به توسعه دانش در مورد سهم نظام

منـدی از مـدلی    جهت بهره پیشین یافته به پیشنهاد پژوهشگرانسازمانی کمک و پاسخی توسعه

می در بـاب مـدیریت   آور آثار مقدم اسلا ای مروری و اعجاب باشد. همچنین در اشارهجامع می

با تنـاظر دقیقـی از مـؤخر آن در مـدل      ص() دانش را با محوریت حدیثی گوهربار از پیامبر اکرم

نیومن و کانرد مقایسه تا توانسته باشیم توجه پژوهشگران را به ارزشمندی شـناخت حـدیث و   

ی از بسـیار الگوهای تدوینی اسلام در تکامل و حیـات سـعادتمندانه انسـان معطـوف نمـاییم.      

نظریاتی که دارای خاستگاهی غیرایرانی بوده و از صـاحبنظران غربـی و شـرقی ارائـه شـده در      

ای مقدم بر ای تبیینی و مباحثهتاریخ علمی ما به ویژه در منابع علمی پس از اسلام دارای پیشینه

یـز دارای  عنوان یکـی از انـواع علـوم ن    نظریات جدید است. البته استناد به منابع الهی و دینی به

اللهـی،  فـتح ) بنـدی علـوم  توان به نظریـه طبقـه  پشتوانه نظری اسلامی و غیراسلامی بوده که می

-( اشاره نمود. در عرصه علم مدیریت نیز منابع اسلامی بسیاری حداقل در سـطح هسـتی  1313

های عملیاتی مفهوم، مقدم بـر نظریـات    پردازی و شاخصشناسی و نه تئوریشناسی و شناخت

هـای  امروزی بوده لکن شکاف ناشی از عدم احصاء روشمند مفاهیم سازمانی و عدم مدلسـازی 

هـا از نـام ایرانـی و    علمی از نصوص حدیث و علوم قرآنی موجب فقدان انبان علمی دانشـگاه 

این اسـت   ص() های منحصر به فرد بیان حضرت یکی از ویژگیاسلامی نظریات مدیریت است. 

دانش را از سـطح صـاحبان داده و اطلاعـات و حتـی دانـش بـه سـطح        که استراتژی مدیریت 

( که یادآور لزوم بکارگیری این راهبـرد در  12: 1331ابطحی و صلواتی، ) خِردمندی ارتقاء داده

باشد. این موضوع تبیین و علتی روشـن جهـت ایجـاب    های بالغ و تولیدکننده دانش میسازمان

انسانی و تعبیه سازوکار دسـتیابی بـه بلـوغ سـازمانی در     میانجی ساختار و فنون مدیریت منابع 

در ایـن حـدیث وجـوب و     ص() است. موضع دیگر حضـرت  1مدرسه چهارم فرد یعنی سازمان

                                                           
مدرسه  مهارت(، مدرسه محل کسب شخصیت و) خانواده؛ محل کسب شخصیت(، مدرسه دوم) مدرسه اول) 1

 ها((دانشگاه؛ محل کسب مهارت) سوم
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لزوم استفاده از راهبرد مدیریت دانش است. وجوبی جهت مدیران و مسئولین کشورمان کـه در  

یج این پژوهش دستیابی بـه چـارچوبی   سازی آن هستند. نتانظام اسلامی مکلّف به اتخاذ و پیاده

گـردد.  الخـدمت معرفـی مـی   های جـامع پایه و پیامدگرای سازمان یکپارچه در مدیریت پرورش

ــیم) هــای متنــوعچــارچوبی کــه معــرف برخــورداری ســازمان از کــارگروه  ــروژه(، –لایــه ت پ

نـد اسـناد   پـذیری بـا عوامـل تحـول مان    استانداردهای اداری برخط و یکپارچه با قابلیت تطبیـق 

-باشد و همواره از پایگاهتحول در نظام اداری کشور و دولت الکترونیک( می) بالادستی توسعه

مند اسـت. ایـن چـارچوب سـازوکار بکارگیرنـده بخـش       ساز بهرههای داده راهبردی و تصمیم

بـه   گانه سازمانی یعنی منابع انسانی و دانشی به نحو مستقیم و بخشی دیگرمتنابهی از منابع پنج

گانه عوامـل مـؤثر بـر عملکـرد، نتیجـه مهـم پرهیـز از انجـام         نحو غیرمستقیم بوده و تبیین سه

گسـترش ایـن    -1پیشنهاد برای آینده؛  های ناقص و سردرگم در انتخاب عوامل است.پژوهش

تواند چارچوبی با متغیرهای محدود و اقتضایی فـراهم کنـد.   های کوچک میمطالعه در سازمان

دل حاضر برای یک بخش خاص درک عمیقی از سـازوکارهای درگیـر در تعیـین    هرچند م -0

کنـد و اولـین رویکـرد در رابطـه بـا نقـش       عوامل میانجی مؤثر در اجرای راهبردها ایجـاد مـی  

مدیریت منابع انسانی و نوع خاصی از ساختار است لکن گسـترش ایـن مطالعـه در چگـونگی     

گیـری  ردهای میانجی و بالقوه و البته با ضرورت بهـره تعامل راهبرد مدیریت دانش با دیگر راهب

حسب آنکه سازمان تنها پدیده بشری بوده که تمـامی  - (Bigdata) از سازوکار تحلیل کلان داده

-گردد، مانند؛ پیادهتجویز می-نماید های داده ثبت می رفتارها و اقدمات واقعی خود را در پایگاه

سـازی، تـأثیر   ه به عملگری کارکنان در شرایط کوچـک سازی استراتژی مدیریت دانش و وابست

های سـاختاری غیرمکـانیزه، مطالعـه گـرایش سـازمانِ متـأثر از       فناوری اطلاعات در چارچوب

 قدرت ذینفعان، اندازه و محیط.
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