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Abstract 

The main purpose of the research was the role of knowledge management on organizational 

performance with an emphasis on the strategic measures of human resource management in the 

General Directorate of Sports and Youth of Kerman province. The research was carried out in terms 

of applied purpose and escriptive correlation. The statistical population of the research was all the 

employees of the General Directorate of Sports and Youth of Kerman province (736 people) an402 

people were selected using the Cochran formula by stratified random method. The data collection tool 

was a questionnaire. In the strategi management of human resources, Niknejad questionnaire (2015) 

organizational performance (Hersi andGoldsmith,2014) and Nonaka and Takeuchi knowledge 

management questionnaire (2010) were used. Its content validity and its reliability were calculated by 

Cronbach's alpha and respectively for strategic managemen Human resources were calculated as 

0.831, organizational performance as 0.82and knowledge management as 0.798. The collected data 

was analyzed using structural equation modeling. The findings of the research showed that knowledge 

management directly and indirectly through strategic measures of human resources has an effect on 

the organizational performance of the General Directorate of Sports and Youth in Kerman province. 
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منابع   تیریمد یاقدامات راهبردتأکید بر با  یدانش بر عملکرد سازمان تیریمد نقش

 ی در اداره کل ورزش و جوانان استان کرمانانسان

 ،یاه آزاد اسلامواحد جهرم، دانشگ  ،یورزش تیریگروه مد ،یورزش تیریمد ی دکترا ی دانشجو

 ران یا

   یسکانی ک  سالاری  حمزه 

 

 ،یواحد جهرم، دانشگاه آزاد اسلام ،یورزش تیریگروه مد ،یابیبازار یورزش تیریمد ار،یاستاد

ران یا  

 محمد حسن صلح جو 

  

 ان یزارع  نی حس رانیتهران ا  ،یوعلوم ورزش یبدن تیپژوهشگاه ترب   ،یورزش تیریگروه مد ار،یاستاد
 

 چکیده

در اداره کل ورزش و   ی منابع انسان   تیریمد  یبر اقدامات راهبرد  دیبا تأک  ی دانش بر عملکرد سازمان  تیریپژوهش نقش مد  ی اصل  هدف

اداره کارکنان    هیکل  قیتحق  ی آمار  ۀ اجرا شد.جامع   ی همبستگ-ی فیو به صورت توص  یلحاظ هدف کاربرد  . پژوهش ازبود  جوانان استان کرمان

انتخاب شدند. طبقه ای    ی نفر به روش تصادف   402بودندکه با استفاده از فرمول کوکران تعداد    رنف  (736)  کل ورزش و جوانان استان کرمان

  ی هرس،ی عملکرد سازمان  (1395)نژاد  کینامه ن از پرسش  ی منابع انسان  یراهبرد  تیرینامه بود. در بخش مد اطلاعات، پرسش  یابزار جمع آور

  ق یآن ازطر  یی ا یو پا  یی آن به صورت محتوا  یی استفاده شد. روا  (210ی)تاکوچ  دانش نوناکا و   تیرینامه مد و پرسش  (2014)تیو گلداسم

محاسبه شد.    798/0دانش    تیریومد  823/0ی عملکرد سازمان  ،0/ 831ی منابع انسان  ی راهبرد  تیریمد  یبرا  بیکرونباخ محاسبه و به ترت  یآلفا

و    م یدانش به صورت مستق ت یرینشان داد مد  قیتحق  یها  افتهیشد.  لیتحل  یمعادلات ساختار  یشده با استفاده مدل ساز  یجمع آور  اطلاعات

 .دارد ریتأث ی اداره کل ورزش و جوانان استان کرمانبر عملکرد سازمان ی منابع انسان  یاقدامات راهبرد قیازطر میرمستقیغ

 ی عملکرد سازمان ی،منابع انسان  ،دانش تیریمد: واژگان کلیدی
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 مقدمه 

تحولات،مدیریت سازمان های    با سرعت گرفتن روند تغییرات در دانش و فناوری، بنگاه ها و سازمان ها پیچیده تر می شوند و همگام با این 

به ویژه تجاری شدن ورزش ها و رشد باشگاه های    ورزشی نیز رو به پیچیدگی بیشترمی گذارد.امروزه  با توجه به تحولات جهانی درورزش 

چراکه مدیریت بر انسان ها که سرمایه  ، خصوصی ادارة سازمان ها و باشگاه های ورزشی  با روش ها و شیوه های سنتی امکان پذیر نیست 

های اصلی سازمان ها ی ورزشی را تشکیل می دهند،کار آسانی نیست و مدیران ارشد به ویژه مسئولان منابع انسانی، باید دانش و مهارت  

امروزه یکی از مهم ترین چالش های مطرح  . ( 2013، عبدلی وابزاری امر مهم کسب کنندو به طور مؤثر آنها را به کار گیرند)   لازم را برای این 

ت.  در حوزه منابع انسانی،برقراری ارتباط و هماهنگی بین راهبرد منابع انسانی با راهبرد های بالادستی مانند راهبرد توسعه خصوصی سازی اس 

گویی به چالش های فوق، حوزه جدید و نوپایی شامل مفاهیم، نظریه ها و الگوهای    نیادی در سه دهه اخیر برای پاسخ تحقیقات کاربردی و ب 

ه  مدیریت راهبردی منابع انسانی و راهبرد منابع انسانی در ورزش را به وجود آورده است. مطالعات اخیر،مدیریت راهبردی منابع انسانی را ب 

زیت رقابتی مطرح می کند و کارکنان نیز به طور گسترده رویکرد، فرایند و دیدگاه خودشان را با برنامه ریزی  عنوان عاملی برای افزایش م 

راهبردی سازمان محک می زنند. مدیریت راهبردی منابع انسانی،روشی برای تصمیم گیری درباره مقاصد و طرح های سازمان است که به  

چنین مدیریت    دیابی، آموزش، پاداش ها و سیاست ها و روش های مرتبط با روابط کارکنان. هم روابط اشتغال، کارمن   مسائل زیر مربوط است 

ه  راهبردی منابع انسانی به روابط بین مدیریت منابع انسانی و مدیریت راهبردی در اداره کل ورزش و جوانان استان کرمان می پردازد و هم ب 

عبارتی مدیریت راهبردی  ه عه قابلیت های فرایند یعنی توان انجام امور به شیوه اثربخش.ب نیازهای سرمایه ای انسانی توجه دارد و هم به توس 

پذیرد  می  تأثیر  آن  از  یا  و  گذارد  می  تأثیر  سازمان  راهبردی  طرح  بر  یا  که  دارد  توجه  عمده  انسانی  مسئله  هر  به  انسانی  )نادریان  منابع 

ترین عناصر کسب مزیت رقابتی است و مزیت رقابتی یک سازمان، از    مهم   .ازسوی دیگر ،دانش در دنیای کنونی یکی از ( 2016جهرمی، 

(.دانش، ابزاری بسیار مهم برای کاهش پیچیدگی محیطی است و عامل  2013، د)عبدلی وابزاری دانش منحصربه فرد آن سرچشمه می گیر 

شرایط تجاری امروز سازمان  (. در 2013بوشانی فرقانی وخ مهمی است که به یک کارآفرین توان می دهد که خود را از رقبایش متمایز کند) 

دانشی    دراقتصاد . ( 2018، 1هبه،رامون،روث ومارک ) تر خواهند بود که دارایی های مبتنی بر دانش را شناسایی کنند و ارزش دهند  موفق   یی ها 

های افراد می شود و تأکید بر این دارد  مندی   به جای تمرکز افراطی بر فرایند ورودی و خروجی داده ها،تأکید زیادی بر استعدادها و توان 

رادارند.درعصرحاضر مدیریت دانش،بخشی ضروری از    ها توانایی استفاده و به کارگیری ظرفیت های کارکنان شان   که کدام  سازمان 

یجاد مزیت  رقابتی  فعالیت های تجاری سازمان هاست که با اهداف کوتاه مدت و بلندمدت آنها درهم تنیده شده و به عنوان ابزاری برای ا 

مدیریت دانش و ابعاد مختلف آن برای مدت ها، موضوع موردمناقشه بین صاحب نظران مدیریت بوده  (. 2012)احمدی، مطرحِ می شود  

  و است  البته پایه و اساس مدیریت دانش، کارکنان دانشی هستند که خلق، انتشار و استفاده از دانش را تسهیل می کنند؛ بنابراین، تعاملات  

بااین حال، ایجاد و تدوین  . کننده و  تعیین کننده اجرای مدیریت دانش عمل کند  کنش متقابل بین افراد می تواند به عنوان عامل  تسریع 

  یدی دانش، لزوماً به بهبود عملکرد سازمانی و یا ایجاد ارزش در سازمان منجر نمی شود، بلکه نیازمند آن است تا منابع انسانی به عنوان  کل 

ن منابع سازمانی، به صورت کارآمد و اثربخش و با نگرش راهبردی مدیریت شود، تا بتواند با تکیه بر رویکردی راهبردی در مدیریت  تری 
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منابع انسانی سازمان در برابر محیط ناپایدار، واکنش مناسب نشان داده و منابع انسانی را درجهت کسب مزیت رقابتی بسیج کند.  پیچیدگی  

ف مدیریت دانش تاحدی به دلیل چالش های موجود در تعریف خود دانش است. تعاریف بسیار و متنوع از مدیریت دانش  نهفته در تعری 

ها و فرایندهایی سازمانی است که ترکیبی از ظرفیت پردازش سازمان در زمینه داده    در متون،ارائه شده است. مدیریت دانش شامل  فعالیت 

دانش    (.مدیریت 2013فرقانی وخبوشانی، ) زمان در زمینه خلاقیت و نوآوری کارکنان،جستجو می کند. مندی سا   ها و اطلاعات را با توان 

دانش  که  نحوی  دانش،به  قراردادن  دردسترس  برای  که  است  هایی  فعالیت  کلیه  مناسب   درست   شامل  قرار    وکاربردی،دراختیارافراد 

  اطلاعات و ایجاد کامل برای همه کارکنان است که وظایف   و به کارگیری دانش و   ت هدف مدیریت دانش، مهار . گیرد،ضروری هستند 

و  شان را بهتر انجام دهند.مدیریت دانش را ترکیبی از دو عامل ابزار پایگاه داده ها، اسناد و فناوری برای مشارکت دانش و فرایندآموختن  

شده و    ل ی است که چگونه اطلاعات به دانش تبد   ن ی ا   رد، ی همواره مورد توجه قرار گ   د ی که با   حل مشکل گروهی تبیین  می کند. نکته ای 

  ی اجتماع مطرح است   ی دو نوع از دانش چهار راهبرد اساس   ن ی ا   ن ی ب   ا ی پو   ی تعامل   جاد ی دانش با ا   ل ی تبد   ند ی فرا   در شود.    ی آموختن منجر م   به سپس  

  شرفته ی شود.مثل روابط پ   ی م   جاد ی ا   ی ذهن   ی صورت مدل ها   به ی  انش شخص که د   ی وقت   ات، ی تبادل تجرب   ی به دانش ضمن   ی از دانش ضمن   کردن 

تقل  و خطا،  آزمون  کار، روش  آموزش ضمن  د   د ی همکاران،  مغز گران، ی از  طوفان  عقا   ن ی ،تمر ی جلسات  آموزش،تبادل    ی وگفتگو   د ی و 

  ی مشارکت مؤثر و فعال در زندگ   ی لازم برا   ی اجتماع   ی که به واسطه آن هر فرد، دانش و مهارت ها   است   ی شدن فراگرد   ی .اجتماع ار ی بس 

   . ( 2016) سهرابی، جعفری ، میداندار، کند   ی را کسب م   ی و اجتماع   ی گروه 

  ح ی ها و مدل ها به دانش صر   ه ی ها، فرض   ه ی به صورت استعاره ها، تشب   ، ی ضمن   ا ی   ی دانش شخص ی  ح ی به دانش تصر   ی از دانش ضمن ی  ساز   ی رون ی ب 

  ی کردن اقدام م   ی کند، اغلب به برون   ی استفاده م   ی طراح   ند ی فرا   ن ی جهت ا   ی ات جمع   و توجه   لات ی که شخص ،از تبد   ی شود.زمان   ی م   ل ی تبد 

که    است ا نج ی در ا   را ی کند؛ ز   ی م   اد ی دانش    ل ی در تبد   ی د ی کل   ی ند ی به عنوان فرا   ی ساز   ی ازبرون (. 2014)سیدعامری ،سواره و ابراهیمی، کند. 

 کند.    ی آشکار ظهور م   ی ها   ی شود و طراح   ی م   د ی تجد   ی دانش ضمن 

پردازند و    ی شوند.افراد به تبادل دانش م   ی م   ب ی نظام دانش ترک   ک ی مرحله با    ن ی در ا   د ی عقا   ی، ح ی به دانش تصر   ی ح ی از دانش تصر   ب ی ترک 

 شوند .   ی م   ب ی ترک   ی ا   انه ی را   ی مانند شبکه ها   یی رسانه ها   ق ی و تبادل اطلاعات ازطر   ی مستندات،جلسات ،مکالمات تلفن   ق ی دانش ازطر   ن ی ا 

  ح ی دانش صر   ی و طبقه بند   ب ی ،افزودن، ترک   ی ساز   ره ی ذخ   ۀ ل ی به وس   ی مجدد اطلاعات کنون   ی ساختارده   ق ی تواند ازطر   ی م   ز ی ن   د ی جد   دانش 

 شود.    جاد ی ا 

  ن ی ح   ی ر ی ادگ ی   ق ی تواند ازطر   ی امر م   ن ی .ا د ی آ   ی درم   ی از دانش ضمن   ی به عنوان بخش   ح ی است که در آن، دانش صر   ی ند ی فرا   ، ی ساز   ی درون 

دهد که کارگران    ی رخ م   ی زمان   ی ساز   ی کند. درون   ی م   ی باز   ند ی فرا   ن ی را در ا   ی ات ی شده، نقش ح   ی و دانش مستندساز   رد ی عمل صورت گ 

  ا ی   ران ی توان مشاهده کرد که مد   ی م   ی را زمان   ی ساز   ی درون   ن ی چن   کنند. هم   ا ی آن، اح   ی ها   ی گان ی پروژه را با مطالعه با   ک ی دانش،    د ی جد 

 مؤسسه را داشته باشند.    ا ی   ن ی کارآفر   ک ی به نوشتن شرح حال از    م ی تصم   سندگان ی نو   ا ی کنند و    ی باتجربه سخنران   ن ی متخصص 

   ی سازمان   عملکرد 

  ی سازمان   ات ی انجام عمل   ی که بر چگونگ   است ی  سازه کل   ک ی   ی عملکرد سازمان   ن، ی کارکرد.بنابرا   ت ی ف ی ک   ا ی حالت    ی عن ی در لغت    عملکرد 

اقدامات    یی و کارا   ی اثربخش   ت ی ف ی ک   ن یی تب   ند ی فرا ، ارائه شده است ( 2018)هبه وهمکاران، توسط د  عملکر   ف ی تعر   ن ی اشاره دارد. معروف تر 
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خدمات    د ی استفاده سازمان از منابع در تول   ی کننده چگونگ   ف ی که توص   یی کارا : شود   ی م   م ی عملکرد به دو جزء تقس   ف، ی عر ت   ن ی گذشته. مطابق ا 

کننده درجه   ف ی که توص  ی اثربخش معین  ی برون دادها  د ی تول  ی و مطلوب درون دادها برا  ی واقع  ب ی ترک  ن ی رابطه ب  ی عن ی محصولات است،  ا ی 

 است.    ی به اهداف سازمان   ل ی ن 

  گروه    ان ی ارائه م   ، ی فراوان   ر ی نظ   یی جنبه ها  دردسترس بودن  ان ی مشتر  ی ازها ی انطباق برون دادها با ن  ۀ اهداف معمولًا در قالب مناسبت درج   ن ی ا 

   (. 2013، فرقانی وخبوشانی ) شوند   ی م   ن یی تب   از ی موردن   ی تحقق استانداردها   ۀ درج   ت ی ف ی و ک   ی ک ی ز ی دار و فاصله  ف   ت ی اولو   ی ها 

سازمان ها و    ت ی ر ی مد   ی چگونگ   ی اب ی دارد:ارزش   د ی تأک   ر ی به شرح ز   ی ن ی و ارزش آفر   ت ی ر ی مد   ی خود از سنجش عملکرد بر چگونگ   ف ی درتعر 

  دهد.درضمن ،همان طورکه  ی را پوشش م  ت ی و هم کمّ  ت ی ف ی هم ک   ی اب ی واژه  ارزش   را ی نفعان.ز   ی ذ   گر ی و د   ان ی مشتر  ی آنها برا   ی ن ی ارزش آفر 

  دارند بدانند   از ی ن   ران ی شک، مد   ی دارد.ب   ی د ی نقش کل   ی سازمان   ت ی نفعان در موفق   ی ذ   ی برا   ی ن ی کند، ارزش آفر   ی اشاره م   ز ی ن   ( 2012، ,احمدی ) 

نفعان    ی عملکرد، سازمان ها را به سنجش ادارک ذ   ف ی امر در تعر   ن ی ا   ح ی و تصر   کنند ی  ها را چگونه ادراک  م   سازمان آن   ی د ی کل   نفعان ی ذ 

نظام  (. 2016، 1)گرام و آدامز شود   ی م   ف ی اما  کمتر تعر   رد، ی گ   ی مورد بحث قرار م   شتر ی است که ب   ی کند.سنجش عملکرد،عنوان   ی م   ب ی ترغ 

  نان ی حصول اطم   ند ی از فرا   است شده اند. سنجش عملکرد، عبارت    ی و اعمال نظارت طراح   ش ی پا   ی برا   ی سنجش عملکرد به عنوان ابزار   ی ها 

  د ی نسبتاً جد   ی عملکرد در بخش دولت   ی ر ی شود.اگرچه اندازه گ   ی اهداف منجر م   را دنبال کند که به تحقق  یی سازمان راهبردها   ک ی   نکه ی از ا 

اماتحق  توجه   قات ی است،  اواخر ده   ی قابل  از  واژگان 1972  ۀ در خصوص عملکرد  قالب  اندازه گ   ی در  ها   ی ر ی چون    ی عملکرد، شاخص 

ارز  تأم   ی اب ی عملکرد،  و  ها   ن ی عملکرد  دولت   ی سازمان  مقا   ی بخش  ک   سه ی در  است   د ی تول   ت ی ف ی با  ،سواره  سید  ) شده  عامری 

است از    ی سازمان تابع   ک ی داند. سطح عملکرد    ی و مهم م   ز ی مشکل، چالش برانگ   ده، ی چ ی پ   فه ی وظ   ک ی سنجش عملکرد را  (. 2014وابراهیمی، 

  ی سازمان. ب   ک ی   ی و اثربخش   یی کارا   تّیّکم   ن یی تع   ند ی ن، سنجش عملکرد، عبارت است از فرا ی بنابرا   ، ی سازمان   ات ی عمل   ی و اثربخش   یی کارا 

 .  ( 2019.)قربانی،معظمی،صفری و جعفرلو، است   ی اما ابزار   ست، ی هدف ن   ک ی شک، سنجش عملکرد،  

  ص ی تشخ   د، ی ا   را پنهان  کرده   ازها ی که شما امت   ی کندتازمان   ی با عملکرد سازمان اشاره م   ی ورزش   ی ها   ت ی فعال   اس ی با ق ( 2020)زردتشیان وبهرامی، 

  ی ر ی اندازه گ   ی .فلسفه اصل واضح است عملکرد    ی ر ی اندازه گ   ت ی دشوار است.امروزه اهم   د، ی شده ا   روز ی پ   ا ی   د ی در مسابقه شکست خورده ا   نکه ی ا 

را بهبود    آن   م ی توان   ی نم   م، ی موجود را نشناس   ت ی که وضع   ی است که سازمان در آن قرار دارد.مطمئناً تا زمان   ی از سطح عملکرد   ی عملکرد آگاه 

  ع، عملکرد درواق   ی ر ی گ   .اندازه م ی و چند گل زده ا   م ی چند گل خورده ا   م ی ن ی بب   د ی ابتدا با   م ی برس   ی روز ی به پ   نکه ی ا   ی مسابقه فوتبال برا   ک ی .در م ی ده 

عملکرد    ی ر ی وکار خود به دست آورده است.اندازه گ   کسب فعالیت ها و  است که سازمان در عرصه     یی ازها ی همان مشخص کردن امت 

کند در چه    ی را فراهم کرد و روشن م   ت ی موفق   ی رود تا براساس آن بتوان مبان   ی م   ش ی پ   ی کارها به خوب   یی در چه جاها   کند ی  مشخص  م 

   (. 2019و همکاران،   ی قربان )  را در آن موارد به کار گرفت   ی اقدامات اصلاح   ن رود تا بتوا   ی نم   ش ی پ   ی کارها به خوب   یی جاها 

  م ی اهداف و مقاصد سازمان بپرداز   ی به بررس   ابتدا است    از ی ن   م، ی ده   ش ی کسب شده توسط سازمان را محاسبه و نما   ی ازها ی امت   م ی بتوان   نکه ی ا   ی برا 

  دا ی اهداف دست پ  ن ی به ا  ی ق ی از چه طر  م ی کن  ی بررس  د ی با  ز ی حال ن   ن ی . درع م ی ها رامشخص کن  ت ی به اهداف، اولو  ی اب ی  دست  زان ی و پس از م 

  م ی توان   ی از دو بخش فوق م ؟ م ی استفاده کرده ا   ی ع ی مناسب و بد   ی ها   ه ی از رو   ا ی آ   م؟ ی را به هدر داده ا   ی اد ی راه منابع ز   ن ی در ا   ا ی آ ؟   م ی کرده ا 
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شده است    ل ی دو بعد تشک   ن ی عملکرد هر سازمان از هم ( 2015)شکراللهی و کریمی، . به اعتقاد م ی کن   اد ی   ی و اثربخش   یی کارا   م ی تحت عنوان مفاه 

درست انجام دادن، ارزش    ی دهد کارها   ی آنچه که انجام م   ی و اثربخش   دهد کارها را درست انجام دادن   ی م   جام که ان   یی همه کارها   یی کارا 

دو بعد را مورد سنجش قرار    ن ی ا   د ی با   ی همان مشخص کردن سطح عملکرد فعل   ا ی سازمان    ی ازها ی مشخص کردن امت   ی برا   د ی با   ن ی را ی ها. بنا 

تحت عنوان شاخص    ی ارها ی مع   ن ی سازمان است. از ا   ی ها   ت ی که مشخص کننده اولو   م ی دار   یی ارها ی به مع   از ی ابعاد ن   ن ی سنجش ا   ی . برا م ی ده 

  از ی امت   ک ی تحت عنوان    ش ی نما   ی برا   ت ی درنها   د ی که با   ی ف ی ک   ا ی هستند و    ی به صورت کم   ا ی شاخص ها    ن ی شود.ا   ی م   اد ی عملکرد سازمان    ی ها 

 . است   ی و اثربخش   یی کارا   ی ساز   ی کم   ند ی عملکرد، فرا   ی ر ی گ   زه توان عنوان داشت:اندا   ی شوند. پس م   ی شده و کم   ل ی به عدد تبد 

   ی منابع انسان   ی راهبرد   ت ی ر ی مد 

شدن    کپارچه ی و بر    ی منابع انسان   ی راهبرد   ت ی استوار است که بر ماه   ی منابع انسان   ت ی ر ی بر نقش مهم مد   ، ی منابع انسان   ی راهبرد   ت ی ر ی مد   مفهوم 

شده منابع    ی ز ی برنامه ر   ص ی تخص   ی الگو   ی منابع انسان  ی راهبرد   ت ی ر ی مد .( 2016)نادریان،   کند  ی م  د ی با راهبرد سازمان تأک   ی راهبرد منابع انسان 

  ی است برا   ی روش   ، ی منابع انسان   ی راهبرد   ت ی ر ی .مد است به اهدافش    دن ی کمک به سازمان در رس   ی موردنظر برا   ی ها   ت ی و انجام فعال   ی انسان 

  ن عملکرد کارکنا   ت ی ر ی آموزش ،پاداش و مد   ، ی اب ی مانند: اشتغال، کارمند   ، ی سازمان که به مسائل   ی درباره مقاصد و طرح ها   ی ر ی گ   م ی تصم 

  ی سازمان م   ی راهبرد   ت ی ر ی و مد   ی منابع انسان   ت ی ر ی مد   ان ی به روابط م   ی به طورکل   ی منابع انسان   ی راهبرد   ت ی ر ی شوند. درواقع مد   ی مربوط م 

  ی رو، سازمان ها ،اقدامات مختلف   ن ی ازا برخوردار شد.   یی بسزا   ت ی از اهم   ی انسان   ه ی مؤثر سرما   ت ی ر ی مد   ، ی کسب وکار امروز   ط ی مح   در    پردازد 

مد  انسان   ت ی ر ی از  برا   ی منابع  را  ها  نظام  توانمند   ی اب ی دست   ی و  تقو   ی ها   ی به  و  کارکنان  م   به    ی رقابت   ت ی مز   ت ی بالقوه    ی کار 

مهارت ها، رفتار و نگرش کارکنان را تحت    ، ی منابع انسان   ت ی ر ی که اقدامات مد   دهد ی  انجام شده نشان م   ی ژوهش ها (.پ 2012، ی احمد ) رند ی گ 

 (. 2016) گرام و آدامز، شود   ی م   سر ی راه م   ن ی از ا   ی به اهداف سازمان   ی اب ی   که، دست   ی دهد ،به طور   ی قرار م   ر ی تأث 

بر عملکرد کارکنان    ی منابع انسان   ت ی ر ی دهد که اقدامات مد   ی و عملکرد کارکنان نشان م   ی منابع انسان   ت ی ر ی انجام شده درخصوص مد   مطالعات 

ی  اقدامات راهبرد   ن ی دهد که ب   ی انجام شده نشان م   ی پژوهش ها (. 2019)مهدیان رادو فضلی، سازمان اثرگذار است   ک ی   ی رقابت   ت ی و کسب مز 

اقدامات    ی ر ی در به کارگ   کپارچه ی   ی کرد ی رو سنجش عملکرد    . وجود دارد    ی دار   ی رابطه مثبت و معن   ی و عملکرد سازمان   ی منابع انسان   ت ی ر ی مد 

سطح    ی اقدامات ارتقا   ن ی ا   جه ی ت و تعهد کارمندان را فراهم خواهد کرد و ن   ی مند   ت ی رضا   ش ی موجبات افزا   ، ی منابع انسان   ت ی ر ی مد   ی راهبرد 

  ی مختلف  ی از راه ها   ی منابع انسان  ت ی ر ی مد   ی دهد که اقدامات راهبرد   ی مطالعات انجام شده نشان م   ی است.بررس   ی و گروه   ی فرد  ی عملکرد 

شانزده  (.  2016)نادریان ، کند    ی بهبود عملکرد را فراهم م   نه ی تعهد در کارکنان زم   جاد ی ا ، ی سطح نوآور   ی ارتقا   ، ی شغل   ی ر ی درگ   ش ی همانند افزا 

توان به   ی اقدامات م  ن ی ا  ۀ قرار داد. از جمل  یی به کار بست، مورد شناسا  سازمان های ورزشی  ی رقابت  ت ی بهبود مز  ی توان برا  ی را که م  ی گام 

  ش ی جبران خدمات، افزا   ، کارکنان، آموزش و رشد مهارت   ی اطلاعات، مشارکت و توانمندساز   م ی در استخدام، تسه   نش ی کارکنان ،گز   ت ی امن 

به پاسخ    ی بر عملکرد سازمان   ی منابع انسان  ت ی ر ی مد   ی اقدامات راهبرد   ر ی دهد که تأث   ی نشان م   . تحقیقات کرد   کارکنان اشاره  ی حقوق و ارتقا 

خواهد    ش ی مثبت باشند،عملکرد افزا   ی ارک اد   ی وابسته است.اگر کارکنان دارا   ی منابع انسان   ت ی ر ی کارکنان به اقدامات به کارگرفته شدة مد 

های)قربانی  .پژوهش  ( 2021) زرگر،رین، افت ی کاهش خواهد    ی باشند،عملکرد سازمان   ی منف   ی ادارک   ی و برعکس،اگر کارکنان، دارا   افت ی 

ی)حسینی  ها   افته .ی بر رفتار کارکنان دارد   ی منابع انسان   ت ی ر ی به اقدامات مد   ی اد ی ز   ی کارکنان،وابستگ   ی نشان داد که اثربخش ( 2019و همکاران، 
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  ی منابع انسان   ی آموزش و توسعه، مشارکت و جبران خدمات به عنوان اقدامات راهبرد   نش، ی که استخدام و گز   دهد  ی م نشان     ( 2010و حبیبی، 

که آموزش و    (انجام شد نشان داد 2017، 1)مساده ،شنک،مقبله وترهینی انجام شده توسط   ی پژوهش ها   گر ی شوند. ازطرف د   ی محسوب م 

بهره    ش ی کارکنان در بهبود عملکرد و افزا   ت ی و امن   ی منابع انسان   ی ز ی پاداش، برنامه ر   خدمات   ن عملکرد، جبرا   ی اب ی ارز   ، ی رشد، کار گروه 

اقدامات    ی به طبقه بند دیگر عبارت    به  ( 2020، ی بهرام ان، ی زرتشت ) دارد   یی سازمان نقش بسزا   ی ر ی کارکنان مؤثر بوده و در انعطاف پذ   ی ور 

انسان   ت ی ر ی مد   ی راهبرد  گز   ی منابع  نظام  ارز   نش ی شامل  ،نظام  م   ی اب ی ،آموزش  کارکنان  مشارکت  و  خدمات  جبرات  ،نظام    ی عملکرد 

کارکنان و جبران    ،مشارکت عملکرد    ی اب ی ازجمله استخدام، آموزش، ارز   ی مطالعه، ابعاد مختلف   ن ی به اهداف ا   ی اب ی  دست   ی ،برا ن ی پردازد.بنابرا 

   (. 2011)مدهوشی و ساداتی، درنظر گرفته شده اند   ی منابع انسان   ت ی ر ی خدمات به عنوان اقدامات مد 

 دانش     ت ی ر ی و مد   ی منابع انسان   ی راهبرد   اقدامات 

شدن با    خته ی گذارد و فرصت آم   ی آنها اثر م  زش ی کارکنان و انگ   ی ها   یی چگونه بر توانا   ی منابع انسان   ی است که اقدامات راهبرد   ن ی ا   پرسش 

  ی رود اقدامات راهبرد   ی شود. انتظار م   ی دانش در درون سازمان م   جاد ی و ا   ی باعث اشتراک، نگهدار   ا ی کند    ی دانش را فراهم م   ت ی ر ی مد 

  ق ی ازطر  زش ی بر انگ  ی منابع انسان  ت ی ر ی اقدامات مد  ا ی و  بگذارد  ر ی تأث  ی و بالندگ  ی ر ی ادگ ی کارکنان شامل  ی ها  یی بر توانا  ی ان منابع انس  ت ی ر ی مد 

  ی رگذار ی تأث   ق ی دانش ازطر   جاد ی با ا   ی ارتباط مثبت   ، ی رود اقدامات منابع انسان   ی انتظار م   قت ی بگذارد. درحق   ر ی تأث   ی اب ی ارزش   ی ها   وه ی پاداش و ش 

از دخالت و مشارکت   ی بردار بهره  معتقدند ( 2011، ی و سادات  ی مدهوش (.) 2015، 2تینگو  )چی هسینگ و سازمان داشته   در براشتراک دانش 

دانش کارکنان و    ت ی به استنباط و تقو   ی اصل   ی کردها ی رو   ی سازمان ها مهم است و اقدامات منابع انسان   ی دانش برا   ت ی ر ی مد   ق ی کارکنان ازطر 

منابع  از اقدامات    ی ک ی مشارکت به عنوان  .( 2012دامنی ،صادقی،ذوالفقار،منفردی وسالاری، (است   ان سازم   ی اصل   ی ازها ی کردن ن   ی تخصص 

شود. افراد با داشتن مهارت    ی ر ی ادگ ی   ی ها   ت ی دانش و فعال   ت ی ر ی آنها در مد   رشدن ی ممکن است باعث جذب کارکنان و درگ   ، ی راهبرد   ی انسان 

دهد که آموزش    ی نشان م   قات ی کنند. تحق   ی م   م ی را خودشان تنظ   رها دارند و کا   ی شتر ی استقلال ب   شتر، ی ب   ی ر ی پذ   ت ی ها، تجربه ها و مسئول 

رفتار کارکنان و    ت ی لازم جهت تقو   نه ی عملکرد و جبران خدمت زم   ی اب ی ارز . 2015، 3) گرین وود و وینسام دانش   ت ی ر ی مد   ت ی کارکنان بر ظرف 

همراه   آن   ب ی ترغ  به  سازمان   ی ها  اهداف  دارد   ر ی تأث  با  حب   ی ن ی حس ) مثبت  ها ( 2010، ی ب ی و  پژوهش  توسط    ی .  شده    ی فرقان )  انجام 

)  گذارد.   ی رم ی تأث   ی منابع انسان   ی دانش و نگهدار   ی اشتراک گذار   زش، ی بر انگ   ی است که اقدامات منابع انسان  از آن   ی حاک ( 2013، ی ،خبوشان 

دانش مرتبط است و    ت ی ر ی مد   ت ی باظرف   ی به طور مثبت   ی راهبرد   ی کردند که اقدامات منابع انسان   ان ی ب   ( 2015منتظری،پسندی پورو علیرضایی، 

اقدامات    ن ی ب   ی دانش، نقش واسطه ا   ت ی ر ی را نشان داد که مد   ی پژوهش آنان شواهد   ی ها   افته ی اثر مثبت دارد.   ی بر عملکرد نوآور   ز ی خود ن   ن ی ا 

 دارد .    ی و عملکرد نوآور   ی راهبرد   ی منابع انسان 
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   ی دانش و عملکرد سازمان   ت ی ر ی مد 

و کاربرد    م ی تسه   ، ی ساز   ره ی گستردة سازمان شامل کسب، خلق، ذخ   ی ها   ت ی فعال   ی نظام مند و منسجم هماهنگ ساز   ند ی دانش به فرا   ت ی ر ی مد 

شامل    را   یی ها و مدل ها   ی فناور   ندها، ی ها، فرا   ه ی دانش نظر   ت ی ر ی مد   .اشاره دارد   ی تحقق اهداف سازمان   ی افراد و گروه ها برا   ۀ ل ی دانش، به وس 

که در دانش    ی فکر   ی ها   ه ی کردن سرما   ت ی ر ی کند. با مد   ی م   ت ی حما   ی دانش   ی ها   یی از دارا   ی بهره بردار توسعه و    ، ی بان ی شود که از پشت   ی م 

کسب وکار خود استفاده    ی ندها ی دانش در فرا   ن ی و از ا   رد ی بگ   اد ی   طش ی توان به سازمان کمک کرد تا از مح   ی و آشکار وجود دارد، م   ی ضمن 

  ی تجرب   د یی تأ   ی کردند. آنها برا   ی بررس   ی دانش را بر عملکرد سازمان   ند ی فرا   ر ی تأث   ی پژوهش در  ( 2012)اسدی و مرادی، . ( 2016گرام و آدامز، ) کند 

  ی تواند برا   ی م   د ی دانش جد   م ی و تسه   ی دهد جمع آور   ی حاصل نشان م   ج ی تلاش کردند. نتا   ی دانش بر بهبود عملکرد سازمان   ت ی ر ی مد   یی توانا 

   . عملکرد سازمان شود بهبود  موجب    ت ی فراهم کرده و درنها   ی رقابت   ت ی سازمان مز 

   ی راهبرد اقدامات منابع انسان   ی انج ی م 

خود را    ی به مرور زمان ابعاد فناورانه جا   ی بوده ول   ی موضوعات فناور   یۀ دانش در ابتدا بر پا   ت ی ر ی دهد که مد   ی موجود نشان م   ات ی ادب   ی بررس 

دانش و    ت ی ر ی مد   ی است، ول ا  ه   ت ی ازاولو   ی فناور   ی سازمان، برخوردار   ک ی   ی اگرچه برا (. 2012همکاران، و  )دامنی  داده است   ی به ابعاد انسان 

کارا و مؤثر افراد است، پس    ت ی ر ی ارزشمند و درجهت مد   ی ر ی متغ   ی انسان   منابع  ت ی ر ی . اگر مد ست ی ن   ی مکف   ی منابع انسان   ت ی ر ی ارتباط آن با مد 

ی)  ها  افته ی  . از آنها بهره برد  ی به اهداف سازمان  ی اب ی  تا بتوان در دست  ارتباط متقابل داشته باشند  باید  دانش  ت ی ر ی و مد  ی انسان  منابع  ت ی ر ی مد 

دانش را    ت ی ر ی توانند مد   ی و بر عکس، افراد هم م   د ی نما   ت ی ر ی تواند افراد را مد   ی دانش م   ت ی ر ی دهد که مد   ی نشان م ( 2019، 1لیوی و کلیا 

مختلف    ی است که در آن از روش ها   ی کرد ی دانش، رو   ت ی ر ی مد   ی روش برا   ن ی موثرتر (معتقدند  2019راد و فضلی،    )مهدیان . ند ی نما   ت ی ر ی د م 

بتواند در پرتو آن به    ان تا سازم   رد ی درجهت نظارت، انتشار و خلق دانش، مورد استفاده قرار گ   ی ست ی با   ی اقدامات منابع انسان   . البته  استفاده شود 

در سطح    ی د ی کل   ی به عنوان عامل   د ی دانش با   ت ی ر ی اساس، راهبرد مد   ن ی . برا ابد ی دست    ت ی از دانش، مهارت، تجربه و خلاق   ی سطح مناسب 

هت  و ج   ی منابع انسان   ت ی ر ی مد   ی از محققان شروع به مفهوم پرداز   ی برخ (. 2015)منتظری،پسندی پورو علیرضایی، رد ی سازمان ها مدنظر قرار گ 

 ( 2013، ی ،خبوشان   ی فرقان ) از نقطه نظر اهداف سازمان و راهبرد دانش نموده اند   ی اقدامات منابع انسان   ی ها   وه ی از ش   ی ر ی گ 

  ی ها   ت ی از فعال   ت ی کارکنان درجهت حما   یی بهبود کارا   ی را برا   ی بوده و سازوکار   ی سازمان   ت ی از ظرف   ی بازتاب   ی منابع انسان   ت ی ر ی اقدامات مد 

کند،    ی خود اتخاذ م   ی دانش را برا   ت ی ر ی سازمان، راهبرد مد   ک ی که    ی .به عنوان مثال، هنگام ( 2012)هنری، کند   ی کارکنان فراهم م   ی کار 

راهبرد  انسان   ت ی ر ی مد   ی اقدامات  تب   ی منابع  آن  ارتقا   ن یی با  درجهت  همسو  و  کار   ی شده  برنامه  عملکرد  تدو   ی سطح    ی م   ن ی سازمان 

  امات سازمان ها مهم است و اقد   ی دانش برا   ت ی ر ی مد   ق ی از دخالت و مشارکت کارکنان ازطر   ی بهره بردار   .( 2015)شکراللهی وکریمی، شود 

  ی اصل  ی ازها ی کردن ن   ی دانش کارکنان و تخصص  ت ی به استنباط و تقو  ی اصل  ی کردها ی جذب و انتخاب  رو   ند ی به خصوص فرا  ی منابع انسان 

 (. 2010) ناظم و کریم زاده، سازمان است  

 
1. Levie  &Kelleya 
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  ت ی ر ی آنها در مد   رشدن ی ممکن است باعث جذب مثبت کارکنان و درگ   ی، راهبرد   ی از اقدامات منابع انسان   ی ک ی مشارکت به عنوان  در حقیقت  

دارند و کارها را خودشان    ی شتر ی استقلال ب   شتر، ی ب   ی ر ی پذ   ت ی مهارت ها، تجربه ها و مسئول   شود. افراد با داشتن   ی ر ی ادگ ی   ی ها   ت ی دانش و فعال 

 (.   2017)ماساده و همکاران، شوند   ی سازمان م   کارکنان   ن ی و آشکار دانش ب   ی دانش ضمن   ی و سبب اشترک گذار   کرده   م ی تنظ 

دانش را فراهم    ت ی ر ی مد   استفاده از   به منظور لازم  های    ۀ ن ی زم   ی منابع انسان   ت ی ر ی اقدامات مد   استفاده از   با توجه به مبانی نظری و نتایج تحقیقات 

  ت ی ر ی نقش مد در این تحقیق تلاش بر آن است تا  دانش و عملکرد سازمان عمل خواهد نمود.   ت ی ر ی مد   ن ی ب   ی زور ی نموده و به عنوان کاتال 

بررسی و تحلیل    در اداره کل ورزش و جوانان استان کرمان   ی منابع انسان   ت ی ر ی مد   ی بر اقدامات راهبرد   د ی با تأک   ی دانش بر عملکرد سازمان 

  ر ی تأث   ی منابع انسان   ت ی ر ی اقدامات مد   ی انج ی با ملاحظه نقش م   ی دانش بر عملکرد سازمان   ت ی ر ی مد این است که    پژوهش   ی ها   ه ی فرض لذا    وند. ش 

  . دارد 

 
 . مدل مفهومی تحقیق 1شکل 

 روش شناسی

  قی تحق  یآمار  ۀجامع  شود.  یمحسوب م  یدانیم  قاتیجزو تحقو    یفیاطلاعات، توص   لیو تحل  یگردآور   وه ی ش  ازنظرتحقیق حاضر  

نفر 736که تعداد آنان    )ادارات ورزش و جوانان و هیات های ورزشی در سال(کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان کرمان  هیکل
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  اطلاعات، پرسش   ی انتخاب شدند. ابزار جمع آور  ی طبقه ا  ینفر به روش تصادف   402بودند که با استفاده از فرمول کوکران تعداد  

( و  2014هرسی و گلداسمیت،)  ،یعملکرد سازمان(1395)  نیک نژادنامه   از پرسش  یمنابع انسان  یراهبرد  تیرینامه بود. در بخش مد

کرونباخ   یآلفا  قیآن ازطر  ییایو پا ییآن به صورت محتوا یی(استفاده شد. روا2010ی )دانش نوناکا و تاکوچ تیرینامه مد پرسش

. اطلاعات  شدمحاسبه    798/0دانش    تیریو مد  0/ 823ی، عملکرد سازمان831/0یمنابع انسان  یراهبرد  ت یریمد  یبرا  بی محاسبه و به ترت

جامعه آماری کلیه کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان     شد.  ل یتحل  ی معادلات ساختار  یشده با استفاده مدل ساز  ی جمع آور

نامه به   پرسش ییروا قیتحق نیدرانفر شامل می شد. 718که تعداد آنان  1400کرمان)ادارات ورزش و هیات های ورزشی( در سال 

  نه یش ینامه محقق ساخته که براساس پ  پرسش  ن یمتخصص  وة ینامه به ش  پرسش  یی روا  د ییدو روش حاصل شده است: در روش اول تأ

اعمال شد.    شانیقرار گرفت و اصلاحات مورد نظر ا  ورزشی  تی ریحوزه مد  نیاز متخصصنفر    6  اریشده است ،دراخت  یپژوهش طراح

  ه ی ها قرار گرفت. باتوجه به فهم کل  پاسخگویان   ارینامه دراخت  ، پرسشیصور  ییروا  وة ی نامه به ش  پرسش  ییروا  دیی دوم تأ   وه یدر ش

  ی شد.برا  دیی نامه تأ  پرسش  ییبه دست آمد، روا  ت کامل به سؤالا  ییپژوهشگران و پاسخگو  ینامه ازسو  عوامل مربوط به پرسش

  نه یگز  5  یو برا  کرتیل  فی نامه از ط  به سؤالات پرسش  ییگو  پاسخ  یبرا.  کرونباخ استفاده شد  یاز آلفاق،یابزارتحقیی  ایپا  یبررس

درنظر گرفته شده است    5،4،3،2،1  یعدد   یارزش ها  بیند، به ترتندارم، موافقم و کاملاً موافقم هست  ینظر  م،کاملاً مخالفم، مخالف

برا  ریز  یآمار  یبه دست آمده از روش ها  یداده ها  لیوتحل  هیتجز  ی. برا  ی شناس  تیسؤالات جمع  لی تحل  یاستفاده شده است: 

و با جداول و نمودار    یفیبه صورت توص  ینمونه آمار  یها  یژگ یاز و  یشده است تا برخ  تفاده اس  ی فیاز آمار توص  قینامه تحق پرسش

 استفاده شد .   23نسخه   SPSSهمراه 54/8 زرلیو نرم افزار ل یها از روش  معادلات ساختار  هی آزمون فرض ی ارائه شود. برا

 ها   افتهی  

با داده    رهایمتغ ی آنها، نشان دهندة برازش مدل درنظرگرفته شده برا ی مقدار شاخص ها با حد مجاز درنظرگرفته شده برا انیم سهیمقا

  لیبه طور اخص فن تحل   ،یمعادلات ساختار  ی پژوهش و با استفاده از مدل ساز  یشده دارد. اکنون با مدل مفهوم  ی جمع آور  یها

  ن یدهد. بد  یرا به طور هم زمان نشان م  ق یتحق   ی رهایمتغ  نیاست که روابط ب   ی فن  ر،یمس  لی.تحل  میپرداز  یها م  ه یفرض  یبه بررس  ر،یمس

استاندارد و مدل در حالت   ن یمهم نرم افزار، مدل در حالت تخم  یاستفاده شده است. دو خروج  50/8نسخه زرلیمنظور از نرم افزار ل

وابسته به    ی رهایتوسط متغ  ری هر متغ  انس یوار  نییتب  زان یاستاندارد م  نییتب  زان یم  داستاندار  ن یاست. در حالت تخم  ی دار  یمعن  بیضرا

مقدار  ی)دار  یمعن  ب یشود .اگر ضرا  ی مشخص م  رها یداربودن روابط متغ  یمعن  ، یدار  یمعن  بیضرا  یشود و در خروج  یآن مشخص م

نرم افزار را    یدو خروج  3و   2  ی دار است. شکل ها  یمعنشده   ن ییتب انسیباشد، مقدار وار  -96/1کم تر از   ای  96/1از شیب (   tآمارة  

 . دهند ینشان م

 ق یمدل تحق یاطلاعات مربوط برازش کل. 1جدول 

 حدمجاز  مقدار  نام پارامتر

 3کوچک تر از 1/ 930 نسبت کای اسکوئر به درجه آزادی 

 9/0بزرگ تر از  97/0 ( NNFIشاخص برازش غیرنرم)
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 0/ 9بزرگ تراز 98/0 ( CFIشاخص برازش تطبیقی)

 9/0بزرگ تر از  97/0 ( IFIافزایشی)شاخ برازش 

 9/0بزرگ تر از  95/0 (GFIشاخص برازندگی)

 9/0بزرگ تر از  91/0 (AGFIشاخص برازندگی تعدیل یافته)
 

 

 استاندارد  نیدر حالت تخم یمدل ساختار. 2شکل 

  تیریمد  ریتأث  زانی م  62/0  یمنابع انسان  تیریدانش بر اقدامات مد  تیریمد  ریتأث  زانیشود، م  یمشاهده م   3طورکه در شکل    همان

 است.    0/ 46ی بر عملکرد سازمان  یمنابع انسان تیریاقدامات مد ر یتأث زانیو م 21/0دانش بر عملکرد

روابط مشخص شده در    یهمبستگ   بی ضرا  ی دار  یمعن  زانیاست، م  ی دار  یمعن  ب ینرم افزار در حالت ضرا  یکه همان خروج  3  شکل

  ب یباشد، ضرا -96/1کوچک تر از  ایو 96/1بزرگ تر از  یخروج ن یابه دست آمده درtدهد.چنان چه آماره  یشکل قبل را نشان م

اثر    زانی. باتوجه به مستیقابل قبول ن  یاز نظر آمار  ر،یمس  بیضرا  یعدد به دست آمده برا  رتصو  نیا  ریدار هستند و درغ  یمعن  ریمس

  یخلاصه ا  5پرداخت. جدول    ات یرد فرض  ای  د ییتوان به تأ  یروابط، م  ن یا  یدار  یمعن  ب یو با درنظرگرفتن ضرا  گریکدیبر    رهایمتغ

 .دهد یرا نشان م جیاز نتا
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 ی دار  یمعن بیدر حالت ضرا ی. مدل ساختار3 شکل 

و    یدانش و عملکرد سازمان  ت یریبر مد  یمنابع انسان  تیریدار اقدامات مد  ینشان دهندة اثر مثبت و مع  2ارائه شده در جدول    جینتا

  ت یحما  قی اول، دوم و سوم تحق  ی ها  ه یاز فرض جینتا نیاست .لذا ا  یدانش بر عملکرد سازمان  تیریدار مد  یاثر مثبت و معن  نیهمچن

  میرمستقیطور غ به  م،یمستق  ریعلاوه بر تأث یمنابع انسان تیریدهد که اقدامات مد ینشان م ریمس لی تحل  جینتا، گرید ی.ازسودینما یم

توان    یم  ن، یاست. بنابرا  (21/0)میمستق   ریاز تأث  شتر یب  (25/0  )ری تأث  نیگذارد که ا  یاثر م  یدانش بر عملکرد سازمان  تیریمد  ق یو ازطر

  ق یطر ن یدارد که بد یدانش و عملکرد سازمان تیریاقدامات مد  نیب  ۀ بر رابط یگری انجیم  اثر دانش  تیریمد ریگرفت که متغ جه ینت

 . شود یم  تیحما زین ق یتحق  یاصل  یۀاز فرض

 ق یتحق  یها ه یآزمون فرض جی. نتا2جدول

 نتیجه معناداری میزان تاثیر فرضیه

 تایید  01/2 21/0   یدانش بر عملکرد سازمان تیریمد ریتأث

 تایید  21/4 62/0 ی منابع انسان یدانش بر اقدامات راهبرد تیریمد ریتأث

 تایید  96/3 46/0 یبر عملکرد سازمان ی منابع انسان یاقدامات راهبرد ریتأث

اقدامات   ی انجیدانش بر  عملکرد سازمان باتوجه به نقش م تیریمد ریتأث

 یمنابع انسان تیریمد

 تایید  ------ 26/0
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 گیری و نتیجه بحث  

  ی به مرور زمان، ابعاد فناورانه جا  ی بوده ول  ی موضوعات فناور   یۀ دانش در ابتدا بر پا   ت ی ر ی نشان داد که مد  ق ی تحق  نه ی ش ی پ   ی بررس 

انسان  ابعاد  به  را  برا   ی خود  اگرچه  است.  برخوردار   ک ی   ی داده  اولو   ی فناور   ی سازمان،  ول   ت ی از  و    ت ی ر ی مد   ی هاست،  دانش 

منابع   ت ی   ر ی .اگرمد ( 2020، 1)ولیکوویچ،رحم،اکسلسون،بوربیک،رایدن،جانسون ست ی ن   ی مکف  ی منابع انسان  ت ی ر ی آن با مد   ارتباط 

  ی در ارتباط   د ی دانش با   ت ی ر ی و مد   ی منابع انسان   ت ی ر ی کارا و مؤثر افراد است، پس مد   ت ی ر ی ارزشمند و درجهت مد   ی ر ی متغ   ی انسان 

ا  و  بوده  با هم  توان دست   ن ی تنگاتنگ  اهداف سازمان   ی اب ی ارتباط،    افته ی .  ند ی نما   ی م   ل ی را تسه   ی زمان عملکرد سا   جه ی و درنت   ی به 

  ی و برعکس، افراد هم م   د ی نما   ت ی ر ی تواند افراد را مد   ی دانش م   ت ی ر ی نشان داد که مد   ( 2021، 2ی)چانگ،هسیه،چو وهوانگ ها 

  یاست که در آن از روش ها   ی کرد ی دانش، رو  ت ی ر ی مد   ی روش برا   ن ی .به زعم مؤثرتر   ند ی نما   ت ی ر ی دانش را مد  ت ی ر ی توانند مد 

شود.  استفاده  ازجمله   ق ی تحق   ی ها   افته ی مختلف  مختلف  محققان  توسط  انجام شده  مطالعات  ولیتر با   خاطرنشان ( 2017، 3)بیکر 

تا سازمان بتواند در   رد ی درجهت نظارت، انتشار و خلق دانش مورد استفاده قرار گ   د ی با  ی منابع انسان   ی اقدامات راهبرد  کردندکه 

  ی به عنوان عامل   د ی دانش با   ت ی ر ی اساس، راهبرد مد   ن ی برا .ابد ی دست    ت ی از دانش، مهارت، تجربه و خلاق   ی پرتو آن به سطح مناسب 

قرار گ   ی د ی کل  برخ   ن ی درا .رد ی در سطح سازمان ها مدنظر  به   ی راستا  انسان   ت ی ر ی مد   ی مفهوم پرداز   از محققان  و جهت    ی منابع 

ش   ی ر ی گ  انسان   ات اقدام   ی ها   وهی از  ان   ی منابع  نموده  اقدام  دانش،  راهبرد  و  سازمان  اهداف  نظر  نقطه  د)هونگ  از 

کارکنان   یی بهبود کارا  ی برا   ی بوده و سازوکار   ی سازمان  ت ی از ظرف   ی بازتاب   ی منابع انسان  ت ی ر ی مد  ی قدامات راهبرد (.ا 2021، 4ولی 

دانش   ت ی ر ی سازمان، راهبرد مد  ک ی که  ی کند. به عنوان مثال، هنگام  ی کارکنان فراهم م  ی کار  ی ها   ت ی فعال  از  ت ی حما  ت درجه 

سطح عملکرد    ی شده و همسو درجهت ارتقا   ن یی با آن تب   ی منابع انسان   ت ی ر ی مد   ی کند، اقدامات راهبرد   ی خود اتخاذ م   ی را برا 

تدو   ی نظام کار  بردار (. 2019)هنری، شود   ی م   ن ی سازمان  ازطر   ی بهره  برا   ت ی ر ی مد   ق ی از دخالت و مشارکت کارکنان    ی دانش 

دانش    ت ی به استنباط و تقو   ی اصل   ی کردها ی جذب و انتخاب  رو   ند ی به خصوص فرا   ی سازمان ها مهم است و اقدامات منابع انسان 

و تخصص  ن   ی کارکنان  است   ی اصل   ی ازها ی کردن  عنوان  . سازمان  به  مشارکت  انسان   ی ک ی درواقع  منابع  اقدامات    ، ی راهبرد   ی از 

و درگ  مثبت کارکنان  باعث جذب  فعال   ت ی ر ی آنها در مد   رشدن ی ممکن است  با داشتن    ی ر ی ادگ ی   ی ها   ت ی دانش و  افراد  شود. 

  یکرده و سبب اشترک گذار   م ی تنظ دارند و کارها را خودشان    ی شتر ی استقلال ب   شتر، ی ب   ی ر ی پذ   ت ی مهارت ها، تجربه ها و مسئول 

ب   ی دانش ضمن  دانش  م   ن ی و آشکار  باعنا ( 2021)زرگر ورین، شوند   ی کارکنان سازمان  به کارگ   ت ی .  است،  آنچه آمده    یر ی به 

دانش    ت ی ر ی مد   ن ی ب  زور ی دانش را فراهم نموده و به عنوان کاتال   ت ی ر ی مد   ل ی لازم جهت تسه   ۀ ن ی زم   ، ی منابع انسان   ت ی ر ی اقدامات مد 

 و عملکرد سازمان عمل خواهد نمود .  

 
1. Velickovic,Rahm ،Axelsson ،Borrebaeck, Rayden& Johnson 

2. Chang,Hsieh,Chou &Huang  
3. Bakker &Leiter 

4. Huang& Lee 



همکاران  و یسکانیک  | 102  

پرداخته است.    ی و عملکرد سازمان   ی منابع انسان   ی دانش در رابطه با اقدامات راهبرد   ت ی ر ی مد   ت ی نقش ظرف   ی مقاله به بررس   ن ی ا 

بر   ی دانش و درمقابل به طور مثبت  ت ی ر ی مد  ت ی با ظرف   ی به طور مثبت   ی منابع انسان   ی دهد که اقدامات راهبرد   ی نشان م   ق ی تحق  ج ی نتا 

 مؤثر است .   ی عملکرد سازمان 

با اقدامات راهبرد   ت ی ر ی مد   ت ی کننده ظرف   ل ی تعد   ر ی از نقش و تأث   ن ی همچن  انسان   ت ی ر ی مد   ی دانش در رابطه  و عملکرد    ی منابع 

  ت ی ظرف   ق ی ازطر   ی خود را بر عملکرد سازمان   د ی مف   رات ی تأث   ، ی منابع انسان   ت ی ر ی مد   ی کنند. اقدامات راهبرد   ی م   ت ی حما   ی سازمان 

دانش در    ت ی ر ی و مد   ی منابع انسان   ت ی ر ی و مهم مد   ی ات ی بر نقش ح   ج ی نتا   ن ی کنند. ا   ی و کاربرد دانش اعمال م   م ی در کسب، تسه 

  ی اقدامات راهبرد   ن ی روابط ب  ح ی تشر   ی برا   ی مدل مفهوم  ک ی  ی در توسعه نظر  ق ی تحق   ج ی نتا   ن ی دارند. همچن   د ی تأک  ی سازمان  ند ی فرا 

انسان  سازمان   ت ی ر ی مد   ت ی ظرف   ، ی منابع  عملکرد  و  مد   ی برا باشد.    ی م   د ی مف   ی دانش  از  مناسب  اقدامات    ت ی ر ی استفاده  و  دانش 

 شود:    ی م   شنهاد ی پ   ر ی موارد ز   ، ی عملکرد سازمان   ی درجهت ارتقا   ی منابع انسان   ی راهبرد 

  ی از آنها بر دانش سازمان   ی و الگوبردار   اداره   ی ها   ت ی در حوزه فعال   سازمان ها و هیات های ورزشی موفق از    د ی بازد   ق ی ازطر   - 

 افزوده شود.     اداره کل و همچنین هیات های ورزشی 

اره کل و  اد  ی رو   ش ی پ  د ی جد   دات ی و براساس آن فرصت ها و تهد  رد ی مستمر قرار گ   ش ی همواره مورد پا  ی برون سازمان  ط ی مح   - 

 شود.    د ی تأک  ی سازمان   برون    ط ی بر مطالعه مح   از، ی شده و جهت کسب دانش مورد ن   یی ،شناسا   واحدهای تابعه 

ا    ـ اداره کل و هیات  توسط    د ی خدمات جد   ن، ی نو   ی ها   ی و به کاربردن فناور   د ی جد   ی ها   ده ی همواره تلاش شود با استفاده از 

 ارائه شود.  های ورزشی  

 .    رد ی قرار گ   زان ی گذاران و برنامه ر   است ی س   ت ی و حما   د ی مورد تأکورزشی و مرتبط با ورزش  بهبود مستمر همه خدمات     ـ

مورد نیاز  قرار گرفته و در ارائه همه خدمات  اداره  همواره مدنظر    ن ی نو   ی ها   ی و فناور   د ی جد   ی ندها ی استفاده از روش ها، فرا    ـ

 .  دشود ی تأک   جامعه  

 .  رند ی آنان درنظر بگ   ی برا   ی ژها ی و    لات ی حفظ و نگهداشت کارکنان متعهد، تسه   ی برا   ی عال   ران ی مد    ـ

برقرار    ی د ی خصوص ارتباط تک به تک با کارکنان کل  ه دوطرفه، ب   ی ارتباط   ی کانالها   ق ی دانش کارکنان را ازطر  ، ی عال  ران ی مد   ـ

 .ند ی آنان را درک نما   ی و خواسته ها   ازها ی کنند و ن 
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