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The purpose of this research is to investigate and explain the trilogy infrastructure re-
lationships with organizational performance in the service-rich and knowledge organi-
zation of Imam Khomeini Relief Committee (RA) as a state-downsizing organizational 
model. The research method is descriptive, correlational, field and survey. Generally, it 
is quantitative and developmental research. Based on the sampling criteria of the confir-
matory factor analysis and structural models that are tested by partial least squares (PLS), 
260 subjects are selected to collect data. The data collection tools were two standard 
questionnaires whose validities and reliabilities were confirmed by related tests. The sep-
aration of the second questionnaire is due to its extended dimension to the basic model 
and indicative of the developmental model of the research. The study results show sig-
nificant impacts between existing arguments (knowledge management strategies, Heu-
ristic organizational structure, human resource management, and organizational perfor-
mance) and the necessity of designing and implementing the organizational mechanism 
resulting from the present integrated model. These prescriptive results can be used as a 
source of study and action in organizations with a tendency to provide comprehensive 
services (state-downsizing) to achieve excellence.

A B S T R A C T

Key words: 
Infrastructure trilogy, 
Hypertext organization-
al structure, Human 
resource management 
techniques, Performance, 
State-Small (SS)

* Corresponding Author:
Hoseinali Bahramzadeh, PhD.
Address: Department of Public Administration, Faculty of Human Science, Bojnourd Branch, Islamic Azad University, 
Bojnourd, Iran.
E-mail: basiratemodiriati@chmail.ir 

Citation: Najjaran, M., Bahramzadeh, H., & Samanian, M. (2020). [The Trilogy Infrastructure 
Model, Performance Macro Strategy in the Modern Organizational Concept of State-Small (Per-
sian)]. Journal Strategic Studies of Public Policy, 10(36), 120-141.

Use your device to scan 
and read the article online

Received: 15 Nov 2019
Accepted: 09 May 2020
Available Online: 01 Nov 2020



پاییز 1399. دوره 10. شماره ۳۶

121

1. دانشجوی دکتری، گروه مدیریت دولتی، دانشکده علوم انسانی، واحد بجنورد، دانشگاه آزاد اسلامی، بجنورد، ایران.
2. استادیار، گروه مدیرت دولتی، دانشکده علوم انسانی، واحد بجنورد، دانشگاه آزاد اسلامی، بجنورد، ایران.

مقاله پژوهشی
الگوی سه‌گانه زیرساخت، راهبرد کلان عملکرد در مفهوم نوین سازمانی دولت کوچک

، مصیب سامانیان2 ، *حسینعلی بهرام‌زاده2  میثم نجاران1 

* نویسنده مسئول:
دکتر حسینعلی بهرام‌زاده

نشانی: بجنورد، دانشگاه آزاد اسلامی، واحد بجنورد، دانشکده علوم انسانی، گروه مدیریت دولتی.
 basiratemodiriati@chmail.ir :پست الکترونیکی

هدف پژوهش، بررسی و تبیین روابط سه‌گانه زیرساختی با عملکرد سازمانی در تشکیلات کثیرالخدمت و 
مستلزم دانش‌مداری کمیته امداد امام خمینی)ره( به عنوان یک مدل سازمانی دولت کوچک است. روش 
پژوهش از نوع توصیفی، همبستگی، میدانی و پیمایشی بوده و در دسته‌بندی کلی در زمره تحقیقات کمی 
و توسعه‌ای محسوب می‌‌شود. بر اساس موازین نمونه‌گیری در تحلیل عاملی تأییدی و مدل‌های ساختاری 
که با روش حداقل مربعات جزئی آزمون می‌شود، از 260 آزمودنی جهت گردآوری داده استفاده شده است. 
ابزار گردآوری داده‌ها شامل دو پرسش‌نامه استاندارد بوده که پایایی و روایی آن‌ها توسط آزمون‌های مرتبط 
تأیید شده است. تفکیک پرسش‌نامه دوم ناشی از بعُد الحاقی به مدل پایه و نشانه توسعه‌ای بودن مدل است. 
نتایج پژوهش نشان‌دهنده تأثیرات معنادار بین آرگومان‌های موجود )راهبردهای مدیریت دانش، ساختار 
سازمانی فرامتن، فنون مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمانی( بوده است و لزوم طراحی و پیاده‌سازی 
سازوکار سازمانیِ ناشی از الگوی تلفیقی حاضر، تجویزی منبعث از همین نتایج است که می‌تواند به عنوان 
یک منبع مطالعه و اقدام در سازمان‌های با گرایش ارائه خدمات جامع )دولت کوچک( برای نیل به تعالی 

مورد استفاده قرار گیرد.
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 سه‌گانه زیرساخت، 

ساختار سازمانی 
فرامتن، فنون مدیریت 
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دولت کوچک
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مقدمه

متعالی،  سازمان  از  برخورداری  جهت  امروزه 
نیازمند تغییری بنیادین در نگرش دشوار دست‌یابی 
به وحدت روش‌های پراکنده مدیریت و یک مدل 
تجویزی واحد و جامع هستیم. این نگرش وارونه، 
زمانی پدید می‌آید که کاربران روش‌های پراکنده، 
نظام  یک  پرورده  و  برخوردار  اجتماعی  نابالغی  از 
نگرش،  تغییر  این  در  نباشند.  پرورشی  جامعه‌ساز 
و  )آموزش  انسانی  منابع  توسعه  مبانی  در  تحول 
پرورش( و ساخت انسان بالغ، جایگزین وحدت روش 
شده و حیاتی‌ترین دوره پرورشی او، یعنی کودکی 
مهارت‌های  با  آشنا  کودکی  می‌گیرد.  قرار  هدف 
بینشی و قلبی و نه فنی و عقلی. در چنین سازوکاری 
دیگر نگران استیصال پژوهشگران رشته توسعه در 
انسان  چراکه  بود؛  نخواهیم  جامع  مدل‌های  ارائه 
بالغ در به‌کارگیری مدل‌های حتی بخشی و ناقص 
پیوندیافتگی  مجری  درون‌زا  نحو  به  و  بوده  بصیر 
آن با متغیرهای پنهان و درگیر است. این برنامه‌ای 
جهت ساخت انسان مؤثر با قدرت فازی شناخت در 
اجرای مدل‌های استقرایی توسعه به جای توهم در 
ترکیب‌گرایی روش و مدل‌سازی‌های جامع است و 
البته زمینه تحول نسخ کاربردی پژوهش در حوزه 
علوم اجتماعی. حال در کاربرد مدل حاضر، هدف 
این  با  است،  سازمانی  عملکرد  ارتقای  به  کمک 
نگرش  تغییر  لزوم  جاری جهت  تجویز  که  تفاوت 
روش‎های  در  جامعیت  مدعی  مدل‎پردازی‎های  در 
جزمی ارتقای عملکرد سازمانی ارائه شده و نشان 
سازمانی  انسان  بازپرورش  در  جامعیت‎گرایی  از 
عنوان  به  )کودکی(  پرورش  حیاتی  دوره  از  پس 
عامل اصلی به‌کارگیری فنون و روش‌های پراکنده، 
متمایز و مستقل اداری، دارد. باید دانست سازمان 
می‌تواند مدرسه‌ای دیگر برای انسان، پس از دوره 

تربیت‌پذیری در مدرسه نخستش باشد؛ بنابراین آثار 
این تجویز علاوه بر پیامدهای سازمانی دارای تبعات 
راهبردی اجتماعی، به‌ویژه از نحله اداره امور عمومی 

نیز هست. 

1. ادبیات موضوع

1-1. مدیریت دانش و عملکرد سازمان

داونپورت و پروساك1 )2000( دانش را تريكبی 
از تجارب نظامي‌افته، ارزش‌ها، اطلاعات مفهومي و 
بينش تخصصی كه چارچوبي براي ارزيابي و تلفيق 
تعریف  ميك‌ند،  فراهم  جديد  اطلاعات  و  تجارب 
انواع   .(Bolisani & Bratianu, 2018: 13) کرده‌اند 
 (Polanyi, دانش مشتمل بر ضمنی و صریح است
(Nonaka & Kono, 1998 ;22 :1966. دانش ضمنی، 
ذهنی بوده و از تجربه به دست می‌آید و به تمرین 
وابسته است، نه طرز عمل از پیش تعیین‌شده در 
اینجا، آنجا و اکنون. دانش صریح، عینی و منطقی 
شده  ایجاد  نرم‌افزاری  و  نظام‌مند  پی‌در‌پی،  است، 
(Maravilhas, Mar� است  وابسته  نظریه‌ها  به   و 

(tins, 2019. مطابق نظریه پولانی )1958(، بخش 
مهم  منبع  و  سازمانی، ضمنی  دانش  از  معتنابهی 
لی3  و  چوی  و   )1999( هانسن2  است.  سازمان 
دانش  مديريت  استراتژي  كه  معتقدند   ،)2002(
سازمان بايد یا بر کدگذاری بر اساس دانش صريح 
يا بر شخصي‌سازي بر اساس دانش ضمني متمرکز 
باشد. کدگذاری، دانش فردی را استخراج و فناوری 
رویدادهای  ضبط  و  ثبت  دیوان‌سالارانه  رویکرد  و 
تجربی جهت استفاده مجدد، آن را ذخیره می‌کند. 
هدف از کدگذاری »تبدیل دانش به اشَکال کاربردی 

1.Thomas Davenport & Lorenz Prusak
2. Hansen
3. Choi & Lee
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ارتباط  بر  شخصی‌سازی  است.  دسترس«  قابل  و 
 (Nguyen & بین‌فردی جهت نشر دانش تأکید دارد
(Pham, 2017: 85; Attar, 2020. این دو استراتژی، 
منحصر‌به‌فرد نبوده و می‌توانند در فرایند مارپیچی 
دانش  تبدیل  و  ضمنی  به  صریح  دانش  تبدیل 
 (Nonaka & ضمنی به صریح با هم ترکیب شوند
(Kono, 1998 و در صورت مدیریت ]ایجاد، ذخیره، 
سازمان‌دهی و به‌کارگیری[، اثربخشی را ارتقا دهند 
 .(Muñoz-Pascual, Galende & Curado, 2020)
بسیاری مديريت دانش را راهبرد و فرایند این ارتقا 
 (Bergeron, 2003: 9-8; McNabb, 2007: دانسته‌اند
(Abbas & Sağsan, 2019 ;7. با نهادی شدن دانش 
در سرمایه انسانی، صلاحیت‌های سازمان گسترش 
(Grant, 1996; Hansen, 1999; Spend�  می‌یابد 

رابطه،  این  تأیید  ضمن  صاحب‌نظران   .er, 1996)
تعاملات اجتماعی کارکنان را عامل زیرساختی آن 
اعتمادساز  ارتباطات موربِ  با تشویق  می‌دانند که 
)اجرای طرح‌ها و جشنواره‌های ورزشی و اردوهای 
راهبردهای  اثربخشی  موجب  کارکنان(  خانوادگی 
می‌شود.  عملکرد  سطح  ارتقای  و  دانش  مدیریت 
مطالعاتی هم که شواهد مثبتی را نیافته‌، علت را 
فقدان اجرای شایسته راهبرد و تعامل ابعاد دانش 
 (Darroch, 2005; Seleim & Khalil, دانسته‌اند 
(2007. بنابراین مفروض است بین مدیریت دانش از 
طریق پیاده‌سازی راهبرد‌های تدوین و شخصی‌سازی 
و عملکرد سازمانی رابطه مستقیم و معنی‌داری وجود 

دارد.

1-2. تکنیک‌های مدیریت منابع انسانی و عملکرد 
سازمان

در پویایی و پیچیدگی محیطی، مدیریت سرمایه 
و  سازمان  پایدار  مزیت‌های  فراوانی  بنیان  انسانی، 

 (Jackson, Schuler & Jiang انطباق با محیط است
از  بزرگ  تولیدی  و  خدماتی  سازمان‌های   .2014)
طریق فنون منابع انسانی می‌توانند در شکل‌گیری 
 (Lu, مهارت‌ها، نگرش‌، رفتار و عملکرد مؤثر باشند
(Chen, Huang & Chien, 2015. مطالعات تجربی 
تلاش زیادی را برای ارتباط فنون منابع انسانی با 
نظام‌های  طریق  از  چه  کرده‌اند  سازمان  خروجی 
 (Delaney & Huselid, 1996; Huselid, اداری کارا
(1995 و مبتنی بر اعتماد (Arthur, 1994)، چه از 
فعالیت‌های  یا   ،(Batt, 2002) بالا  مشارکت  طریق 
نوآورانه (MacDuffie, 1995) در سطح کسب و کار 
فردی و شرایط محیطی امروز )کاتر، 1383: 31(. 
این بررسی‌ها نشان می‌دهد که فنون منابع انسانی 
بر عملکرد سازمان از طریق تأثیر بر بهره‌وری فردی 
و گروهی، شامل بهبود دانش، مهارت، قابلیت‌های 
تعهد،  مشارکت،  انگیزه،  افزایش  جاری،  و  بالقوه 
اثربخشِ  نوعِ  بقای  تقویت  کار،  از  اجتناب  کاهش 
 (Lapiņa, Maurānea & است  مؤثر  کارکنان، 
(Stariņecab 2014; Jackson et al., 2014. اگرچه 
لکن  نبوده،  رابطه  این  موافق  کاملًا  هم  مطالعاتی 
 (Zehir, می‌کند  تأیید  را  فوق  ایده  یافته‌هایشان 
استدلال  با   .Gurol, Karaboga & Kole, 2016)
مذکور، انتظار است که فنون منابع انسانی راهبردی 
مشتمل بر استخدام بهینه، آموزش قوی، مشارکت 
فعالانه کارکنان، ارزیابی عملکرد جامع و سیستم‌های 
محرک، بر کارکنان تشویق‌شده برای ارائه نگرش و 
رفتار ارتقا‌‌دهنده عملکرد، مؤثر باشد. بنابراین مفروض 
است بین فنون منابع انسانی راهبردی انتخاب بهینه 
ارزیابی  فعال،  مشارکت  قوی،  آموزش  کارکنان، 
عملکرد جامع و جبران خدمت مبتنی بر عملکرد و 
عملکرد سازمان، رابطه مستقیم و معنی‌داری وجود 

دارد.
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1-3. ساختار سازمانی فرامتن و عملکرد سازمان

پژوهش‌های متعددی ساختار سازمانی را مؤثر بر 
 (Ogbo, Chibueze, Christopher عملکرد دانسته‌‌‌اند
 & Anthony, 2015; Setiawan, Made Putrawan,
(Murni & Ghozali, 2016. نوع ساختار نیز وابسته 
به استراتژی، محیط، اندازه، فناوری و انتخاب مدیران 
است )رابینز، 1387: 43(. ساختار سازماني، استدلال 
افراد و بخش‌های  برنامه‌ريزي‌شده وظايف  منطقيِ 
و  دانش  توزيع  مانع  است. ساختار سنتی  سازمان 
توزيع  منعطف  و ساختار  بوده  فردگرا  رفتار  مروج 
دانش را درون و برون سازمان تسهیل می‌کند. مدل 
مدیریت دانش نوناكا و تايكوچي4 موجّد ترکیبی از 
ساختار بوده که مناسب فرايند مدیریت دانش است. 
ساختاری كه نوناكا، كونو و كوزاكا5 )1993( و نوناكا و 
تايكوچي )1995(، آن را سازمان فرامتن6 ]شبكه‌اي 
ساختار‌  می‌نامند.  مرتبط[  عناصری  با  غيرترتيبي 
كاري  گروه  و  دیوان‌سالاری  نوع  دو  ميان  سنتی 
)ويژهك‌ار موقت(، در نوسان است. سايمون7 )1947( 
و وبر8 )1922(، معتقدند ساختار ديوان‌سالار مناسب 
شرايط باثبات است و با تغيير سريع و ریشه‌ای سازگار 
نیست و از نگاه گلدنر9 )1954(، مرتون10 )1940( 
و سلزنكي11 )1949( با مقاومت، تشريفات، مقررات 
زائد، بخشي‌گرايي، کاهش حس مسئوليت و ابتكار، 
دشواری مدیریت دانش و عدم تحقق اهداف همراه 
شده و ارتباطات عمودي و دانش نامطلوب، مستمراً 
 (Dierkes, Antal, Child & Nonaka, جاری می‌شود
(Debowski, 2006: 116 ;511-512 :2001. کارگروه، 

4. Takeuchi
 5. Kono, Kosaka
6. Hypertext
7. Simon
8. Weber
9. Gouldner
10. Merton
11. Selznik

ساختاری انطباق‌پذير، مشاركتي و تيم‌های رسمي 
نمايندگان بخش‌هاي  عنوان  به‌  با هم  هستند كه 
در موضوعی  اغلب  و  در وظيفه‌اي سخت  مختلف 
موقت به صورت خودسازمانده12 جهت توليد دانش 
نقش‌آفرینی می‌کنند. نقاط ضعف کارگروه طبيعت 
ويژه و موردي13 است که براي بهك‌ارگيري و تبادل 
مستمر و سراسری دانش مناسب نیست. حتی ادغام 
کارگروه‌های كوچك کارگر نیست و ديوان‌سالاري 
در اجرا، بهك‌ارگيري و اندوختنِ دانش جديد مؤثرتر 
است. سازمان دانشی باید كارايي سازمان ديوان‌سالار 
و انعطاف‌ سازمان کارگروهی را دنبال کند. تصویر 
پايگاه دانش،  با سه لايه  را  این ساختار  شماره 1، 
نظام اداري و تيم‌پروژه مجسم می‌گرداند. پايين‌ترين 
لايه، پايگاه دانش مشتمل بر دانش ضمني وابسته 
به رويه‌ها، فرهنگ سازماني و دانش صريح در قالب 
مدارك، نظام بايگاني و پايگاه داده است که مانند 
دانشگاه، سازمان به توليد دانش می‌پردازد. دومين 
لايه، نظام اداري است که با مکانیسم ديوان‌سالاری 
عمل می‌کند. بالاترين لايه، تيم‌پروژه است كه در 
فضايي چندگانه، نقش ضعيف‌شده تيم‌هاي پروژه 
را در توليد مشترك دانش توسط چشم‌انداز تقویت 
ميك‌ند. سازمان فرامتن اشَكال مختلفي از ساختار را 
بسته به چشم‌انداز، اعِمال می‌کند و مدیریت دانش، 
چرخه‌اي پويا از داده و دانش است كه درون سه لايه 
به ‌طور مورب متحرک است. كاركنان تيم‌هاي پروژه 
در لايه بالايي از بخش‌های متنوعِ لايه نظام اداري 
(Kaplan & Northon, 2005; Di�  انتخاب می‌شوند 

(erkes et al., 2001: 513-512 و مطابق راهبردها، 
فعاليت‌هاي مدیریت دانش را با کارگروه‌ها پیگیری 
می‌کنند و با انجام وظيفه دفعتاً به لايه پايگاه دانش 
دانش  کدگذاري  و  طبقه‌بندي  از  پس  و  می‌روند 

12. Self-Organizing
13. Ad hoc
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فراخوان  تا  و  بازگشته  اداري  نظام  لايه  به  جديد، 
پروژه ديگر به عمليات عادی می‌پردازند. این طرح 
دايره‌اي  حركت  و  راهبرد  با  متناسب  ساختاری 
 (Dierkes et al., 2001: 512-511; است  كاركنان 
»چندگانه«  سازمان‌  را  آن  تافلر14   .Jorna, 2002)
کار می‌کند،  كالدر15  آويزه‌هاي متحرك  که شبيه‌ 
می‌نامد )تافلر، 1368: 365(؛ بنابراین مفروض است 
بین ساختار سازمانی فرامتن و عملکرد سازمان رابطه 

مسقیم و معنی‌داری وجود دارد.

انسانی  منابع  مدیریت  فنون  میانجی  اثر   .4-1
راهبردی

غالب منابع اولیه مدیریت دانش بر فناوری تأکید 
بسیار  نیز  انسانی  بعُد  به  اخیر  منابع  اما  داشته، 
 (Lendzion, 2015; Figueiredo, داده‌اند  اهمیت 
و  داونپورت   .Pais, Monteiro & Mónico, 2016)
مدیریت  از  متأثر  افراد  مدیریت   )2001( وُلپل16 
دانش و برعکس را تشریح می‌کنند. صاحب‌نظرانی 
روش مؤثر برای مدیریت دانش را رویکرد ترکیبی 

14. Toffler	
15. Calder Mobiles
16. Davenport & Völpel

جنبه  دانسته‌اند.  متقابل(  )اثر  متفاوت  نظام‌های 
عوامل  اولویت  استراتژی،  این  توسعه  و  فهم  مهم 
انسانی در بستر ساختار به‌کارگیری آن )میرسپاسی، 
برای  باید  انسانی  1393: 356( است. فنون منابع 
انتشار  پایش و مداخله در ساخت، شخصی‌سازی، 
از دانش کارکنان، به‌ کار رود و موجب  و استفاده 
(Iqbal, Latif, Mari�  افزایش بهره‌وری کارکنان شود 

(mon, Sahibzada & Hussain, 2019. برخی اقدام 
به مفهوم‌سازی مدیریت منابع انسانی و جهت‌دهی 
فنون آن از دیدگاه راهبرد دانش کرده‌اند. فنونی که 
انعکاس تقاضای سازمان و فراهم‌کننده‌ سازوکارهای 
است؛  کارکنان  نیاز  مورد  خروجی‌های  تقویت 
و  )کدگذاری  دانش  مدیریت  راهبرد  اجرای  مانند 
شخصی‌سازی( و تمایل فنون مزبور به عملکرد عالی 
(Chuang, Jackson & Jiang, 2016) بنابراین تأکید 
بر استخدام کارکنانی با توانایی حل مشکل، تحمل 

ابهام و توزیع‌کننده تجربه و دانش است. 

سازمان می‌تواند بعد از ارزیابی مهارت و آموزش 
گسترده کارکنان، مطابق نیازهای فردی و اهداف، از 
پاداش برای اشتراک دانش ضمنی و صریح استفاده 
از راهبرد‌های تدوین و  کند. اگرچه می‌توان صرفاً 
شخصی‌سازی استفاده کرد، ولی اثر راهبرد مدیریت 

۱۰

 
 
 
 
 
 

)512 :2001(دیرکز و همکاران، سازمان فرامتن  .1شکل 

 فرامتن و عملکرد سازمان یساختار سازمانبین  ؛مفروض است بنابراین
 دارد. داري وجودمعنیمسقیم و رابطه 

 يراهبرد یمنابع انسانمدیریت  میانجی فنوناثر . 2-4
بعد به  منابع اخیر اماداشته  دیکأت يفناوربر دانش  تیریمد هیمنابع اولغالب 

و  ٤۳فیگوریدو ؛2015، ٤۲لندژن( انداهمیت داده بسیارنیز  یانسان
از  متأثرافراد  تیریمد) 2001( ٤٤وُلپلو  داونپورت .)2016همکاران،

 يبرا ثرؤمروش  صاحبنظرانی .ندنکرا تشریح می و برعکسدانش  تیریمد
. انددانسته (اثر متقابل) متفاوت هاينظام یترکیب کردیرو را دانش تیریمد

در بستر ساختار  یعوامل انسان تیاولو این استراتژي، فهم و توسعه مهم جنبه
 يبرا دیبا یمنابع انسان فنون .است )356 :1393کارگیري آن (میرسپاسی، ب

، انتشار و استفاده از دانش يسازیو مداخله در ساخت، شخص شیپا
و  ٤٥اقبال( گرددکارکنان  وريبهره شیافزاوجب و م بکارگیري ،کارکنان

و  یمنابع انسان تیریمد يسازاقدام به مفهوم یبرخ .)9: 2018همکاران، 

42. Lendzion
43. Figueiredo 
44. Davenport & Völpel
45. Iqbal

چرخه دانش پویا که 
مستمراً دانش سازمانی 
را تولید، بکارگیري و 

نمایدآوري میجمع

لایه تیم پروژه
(تولید دانش)

لایه نظام 
اداري 
(بکارگیر
ي دانش)

لایه پایگاه دانش 
و توزیع آوري (جمع

(Dierkes et al., 2001: 512) تصویر 1. سازمان فرامتن
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دانش بر عملکرد پایدار، مستلزم اجرای فنون منابع 
بنابراین  (Sánchez et al., 2015)؛  است.  انسانی 
مفروض است فنون مدیریت منابع انسانی راهبردی 
عملکرد  و  دانش  مدیریت  بین  رابطه  میانجیگر 

سازمانی است.

1-5. اثر میانجی ساختار سازمانی فرامتن

 ساختارهای فرامتن با برخورداری از کارویژه‌ها،
 تیم‌های مشاوره، تصمیم‌سازهای فنی و خبره،

 حیطه‌های وسیع نظارت، عدم‌تمرکز و رسمیت‌های
 سازگار با محتوا، زیرساخت مناسب سازمان‌ها در

 راهبرد دانش‌مداری هستند. نکته اکتشافی در
 هویت چنین نظامی از عناصر سازمانی، جایگاه علت
 برای عامل مدیریت دانش برخلاف بیشتر پژوهش‌ها
 در ایجاد این نوع از ساختار سازمانی توسط مدیران

 است که در فاز ثانویه، پایداری این علت، خود
 معلولی در بستر علیّ ساختار فرامتن و استعاره

 آن، سازوکار زندگی زنبوران است. عنصر اساسی
 کندو که ساختار نگهداری عسل است، شهد گل‌ها
 و عسل است که از غدد شکمی زنبور عسل‌خوار
 خارج می‌شود. عسل، منبع تغذیه زنبور و به مثابه
 راهبرد مدیریت دانش و زنبوران با چشمانی مرکب
 از شش ضلعی‌های آینه‌ای که دلیلی نامتعامد برای

جدول 2. پیشینه داخلی و خارجی پژوهش

نتایجشرح تطبیق با مدل حاضرنویسندگانعنوان پژوهش

بررسی تأثیر مدیریت دانش بر نوآوری 
با نقش میانجی ساختار سازمانی )مورد: 

صداوسیمای استان قم(

)اسماعيلي، رمضان و 
علي‌عسکري، ۱۳۹۷(

مدیریت  مدل‌متفاوت  از  بهره‌مندی 
ساختار  ساده  و  نظری  مدل  دانش، 
مدیریت  تکنیک‌های  فقدان  سازمانی 

انسانی منابع 

تأیید فرضیه اصلی

کار  در  مثبت  درگیری  رابطه  بررسی 
نقش  با  کار  نیروی  دانش  بهره‌وری  و 

سازمانی ساختار  میانجیگر 

)کوکبي‌سقي، قلي‌پورسوته و 
پيران‌نژاد، 1397(

بهره‌مندی از مدل نظری و ساده ساختار 
سازمانی و فقدان تکنیک‌های مدیریت 

منابع انسانی
تأیید فرضیه اصلی

بررسی نقش میانجی ساختار سازمانی با 
مؤلفه‌های رسمیت، پیچیدگی و تمرکز 
رابطه میان  را در  یادگیری سازمانی  و 
سازمانی  عملکرد  و  دانش  مدیریت 

است. کرده  بررسی 

(Kaffashpoor, Hos-
seini Moghadam 

Ghouchan Kohneh, 
Khaleghi & Hajitabar, 

2014)

مدیریت  متفاوت  مدل  از  بهره‌مندی 
ساده  و  نظری  مدل  عملکرد،  و  دانش 
تکنیک‌های  فقدان  سازمانی  ساختار 

انسانی منابع  مدیریت 

تأیید فرضیه اصلی

بررسی نقش میانجی تکنیک‌های منابع 
انسانی راهبردی در رابطه میان مدیریت 

دانش و عملکرد سازمانی

(Sánchez, Marín & 
Morales, 2015) 

مدیریت  متفاوت  مدل  از  بهره‌مندی 
دانش و عملکرد، تکنیک‌های مدیریت 
و  نظری  فقدان  مدل  و  انسانی  منابع 

سازمانی ساختار  ساده 

تأیید فرضیه اصلی
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 شش ضلعی‌ بودن کندو است )سازمان پژوهش و
 برنامه‌ريزي آموزشي، 1396: 91 و 175(، همان
 مدیران دانشیِ موجّد ساختار سازمانی‌اند. پس

 کندوی مومین همان زیرساخت معلولی است که
 خود، عامل نگهداری علت، یعنی عسل یا استراتژی
 مدیریت دانش است. حال وابسته به نوع استراتژی
 از منظر میزان تنوع، نوعی ساختار از منظر میزان

 پیچیدگی توسعه‌یافته پدید آمده که در نظریه آلفرد
 چندلر17 )1962(، مطابق جدول شماره 1 و نظریه
مایلز و اسنو18 روشن است )رابینز، 1387، 114-
 122؛ نجاران، 1391(. تنوع خدمات، استراتژی

 پیچیده‌ و مشروط به بهره‌مندی از ساختار و رفتار
 سازمانی دانش‌مدار در سبک رهبری، فرایند و پیوند

 منابع است. پس مدیریت دانش یک استراتژی
 )غلامیان و فقیه‌میرزایی، 1388( و استراتژی، بعُد
 (محتوایی موجّد ساختار است )رابینز، 1387: 111

17. Alfred Chandler
18. Miles & Snow

(Aleksić & Jelavić, 2017) و ابزار اساسی در اجرای 
 & Hill) استراتژی، طراحی سازمان سازگارشده است
Jones, 2001: 413) بنابراین نیاز به ساختار فرامتن، 
(Thompson, 1967; Mintzberg, 1983; Boisot, 
 که حسب انواع دانش ایجاد شده و نمونه (1995

 روشن (Jorna, 2002) تکامل یافته مدل جورنا است
 است. از این‌ رو استراتژی مدیریت دانش وابسته به
 Kanten, Kanten) شکل بدیعی از ساختار است

& Gurlek, 2015)؛ یعنی ساختار سازمانی فرامتن 
 که میانجیگر رابطه بین مدیریت دانش و عملکرد

.سازمانی است

2. روش‌شناسی پژوهش

روش پژوهش به ‌لحاظ هدف کاربردی و بر مبنای 
همبستگی  و  میدانی  پیمایشی،  توصیفی،  روش 
است. بیان تبیینی بودن روش، همان لزوم استفاده 
مرور  تفسیر،  همچون،  تحقیق  دیگر  روش‌های  از 
)خاکی، 1386:  است  آن  به  مترتب  نقادی‌های  و 
پژوهش،  زمان  آماری ‌21810نفری  209(. جامعه 

۱٦

کرونباخ  اختصاري
)Alpha>0.7( 

 KM0.709 مدیریت دانش
)، 1998نوناکا و کونو (
 )2015سانچز و همکاران (

هاي مدیریت تکنیک
 )2014آرمسترانگ و همکاران ( HRM0.720 منابع انسانی

ساختار سازمانی 
 HOS0.714 فرامتن

دیرکرز، نوناکا و همکاران 
)2001( 

 )2017)، (1997( ٥۷گِست FP0.701 سازمانیعملکرد 

اِلپـی افـزارنـرم يمعادلات ساختار سازياز روش مدلها داده لیتحل در
 .استه استفاده شداِس 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 استاندارد تخمین ضرایب مدل مفهومی پژوهش در حالت .2شکل 
  

57. Guest

هاي تکنیک
مدیریت منابع 
انسانی راهبردي

ارزیابی 
جبران خدمات مشارکتعملکرد آموزش

ساختار 
سازمانی 

فرامتن

مدیریت دانشسازمانعملکرد 

نتایج 
رفتاري

نتایج مدیریت 
منابع انسانی 

نتایج 
عملکرد

 

شخصی 
سازي 
دانش

 

تدوین 
دانش

 

لایه تیم 
پروژه

 

لایه نظام 
 اداري

 

لایه پایگاه 
دانش

جذب و 
استخدام

0.418

0 000 0.545

0.298

0.66

0.25

0.310.54

0.28
0.70

0.81

0.84
2

0.86

0.84

0.79

0.65 0.73

0.77
3

0.49 0.58
0.61

0.64

تصویر 3. مدل مفهومی پژوهش در حالت تخمین ضرایب استاندارد
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سازمان کمیته امداد امام خمینی)ره( است. مطابق 
موازین نمونه‌گیری )برداشت متوسطی از روش‌های 
متنوع19(، برای هر متغیر پنهان بیست نمونه و به 
ازای سیزده متغیر موجود در مدل، حجم نمونه در 
سطح اطمینان ‌95درصدی، 260 آزمودنی تعیین 
تعداد  این  از  و عدن‌ور، 1396: 17(.  شد )حبیبی 
214 نفر مرد و 46 نفر زن و درمجموع 255 نفر 

 19. The Method of Monte Carlo simulation, 10-times
 rule, Minimum R-squared, Inverse square root and
 Gamma-exponential

دارای تحصیلات دانشگاهی بودند. از نظر سن 112 
نفر زیر 40 سال و 148 نفر بالای 41 سال، از نظر 
سابقه 105 نفر زیر 15 سال و 155 نفر بالای 16 
بررسی  مطابق   2 شماره  جدول  در  هستند.  سال 
نمونه‎های در دسترس به نزدیک‌ترین پیشینه‎های 
مفهومی  مدل  و  پژوهش حاضر  و خارجی  داخلی 
جزئیات  مطابق  پرسش‌نامه  است.  شده  اشاره  آن 
مندرج در جدول شماره 3 با مقیاس پنج‌گزینه‌ای 
لیکرت و پایایی آن با روش آلفای کرونباخ، سنجیده 

جدول 3. جزئیات پرسش‌نامه

آلفای کرونباخ علامت اختصاریمتغیرهای مکنون
(Alpha>0.7)منابع

 KM0/709(Nonaka & Konno, 1998) (Sánchezمدیریت دانش
et al., 2015) 

 HRM0/720(Armstrong & Taylor, 2014)تکنیک‌های مدیریت منابع انسانی

HOS0/714(Dierkes et al., 2001)ساختار سازمانی فرامتن

FP0/701(Guest, 2017)عملکرد سازمانی
گِست )1997(

۱۷

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 يمعناداردر حالت  قی تحقیمدل مفهوم .3 شکل

 هـايمـدل ،يرگیـانـدازه از مـدل یبـترکی يمعادلات سـاختار هايمدل
کـه ذیـلاً  )18-19، 1396(مؤمنی و همکـاران،  هستندو مدل کلی  يساختار

 برازش آنها ارائه شده است.

 هاي پژوهشیافته.4
 يدییتأ یعامل لیحاصل از تحل جیو نتا یفیآمار توص .4 جدول

 متغیر مکنون
متغیرهاي 

 آشکار
بارعاملی 

)FL( 
Cronbach's 

AlphaC.RAVE

 KC0.845 مدیریت دانش 
0.709 0.80

2 
0.67

0 KP0.791 

هاي تکنیک
مدیریت منابع 

 انسانی 

T0.613 

0.720 0.76
5 

0.70
0 

PA0.496 
S0.596 
C0.660 
P0.773 

ساختار سازمانی 
  فرامتن

LK0.863 
0.714 0.79

6 
0.56

8 
LO0.651 
LT0.731 

هاي تکنیک
مدیریت منابع 
انسانی راهبردي

 جبران  مشارکتارزیابی عملکرد
خدمات

 آموزش

ساختار سازمانی 
فرامتن

مدیریت دانشعملکرد سازمان

نتایج رفتاري

نتایج مدیریت 
 منابع انسانی 

نتایج عملکردي

شخصی سازي 
دانش

 

 تدوین دانش

لایه پایگاه دانش لایه نظام اداريلایه تیم پروژه

جذب و استخدام

12.65
0

3.43
2

4.9112.84

4.49

13.427

23.01

38.90

47.29

36.78

25.69

16.13 12.84

23.78 6.06 7.65
13.08
3

19.29
2

تصویر 2. مدل مفهومی تحقیق در حالت معناداری
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شده است. به علت آنکه برقراری رابطه میان عوامل 
از شکل نامتعامد آن دور شود و سازوکاری ضمنی 
که متغیرها را به هم مربوط می‌کند )خاکی، 1386: 
242-243(، در ناخودآگاه آزمودنی حاکم شود، در 
طراحی هدفمند گویه‌های متغیر مستقل سعی شده 
ساختمان ادراکی او با سوگیری متغیر وابسته، بنا 
وابسته دچار  متغیر  گویه‌های  به  پاسخ  در  و  شود 
روش  از  داده‌ها  تحلیل  در  نشود.  ادراکی  غریبگی 
مدل‌سازی معادلات ساختاری و نرم‌افزار پی‌الِ‌اسِ 

استفاده شده است.

مدل‌  از  ترکیبی  ساختاری،  معادلات  مدل‌های 
اندازه‌گیری، مدل‌های ساختاری و مدل کلی هستند 
)مؤمنی، دشتي، بايرام‌زاده و سلطان‌محمدي، 1391( 

که برازش آن‌ها ارائه شده است.

3. یافته‌های پژوهش

در برازش مدل اندازه‌گیری، مطابق مقادیر جدول 
رابطه  )قدرت  عاملی  بار  ضریب  مقادیر   ،4 شماره 
بین عامل "متغیر پنهان" و متغیر قابل مشاهده(، 
(Brown, 2006: 321-337)، ضریب آلفای کرونباخ و 

جدول 4. آمار توصیفی و نتایج حاصل از تحلیل عاملی تأییدی

Cronbach’s بارعاملی )FL(متغیرهای آشکارمتغیر مکنون
AlphaC.RAVE

مدیریت دانش 
KC0/845

0/7090/8020/670
KP0/791

تکنیک‌های مدیریت منابع 
انسانی 

T0/613

0/7200/7650/700

PA0/496

S0/596

C0/660

P0/773

ساختار سازمانی فرامتن 

LK0/863

0/7140/7960/568 LO0/651

LT0/731

عملکرد سازمانی 

RH0/702

0/7010/8290/620 RB0/811

RP0/842
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پایایی ترکیبی20 و روایی هم‌گرا یا میانگین واریانس 
با  سازه  هر  ارتباط  میزان  )بررسی  استخراج‌شده21 
(As�  شاخص‌های خود( دارای اندازه مناسب هستند 

(trachan, Patel & Wanzenried, 2014. در برازش 
مدل‌ ساختاری؛ مطابق تصویر شماره 2 تمامی مقادیر 
معناداری  و  بوده   1/96 مقدار  از  بیش   )t( آزمون 
روابط مدل ساختاری در سطح اطمینان 95 درصد 
 (Kline, 2011: 195; Brown, است  تأیید  مورد 
(322-352 :2006. معیار ضریب تعیین یا واریانس 
تبیین‌شده )R2(، دومین معیار بررسی برازش مدل 
ساختاری )بررسی تأثیر یک متغیر برون‌زا بر یک 
جدول  و   3 شماره  تصویر  مطابق  درون‌زا(  متغیر 
شماره 5، مقدار مناسبی را به خود اختصاص داده 
است (Chin, 1998: 323). اندازه برازش مدل کلی22، 
 (Hoffmann & .با توجه به استانداردها مناسب است

 20. Composite Reliability (C.R)
 21. Average Variance Extracted
22. Goodness of Fit (GOF)

(Ketteler, 2015 )جدول شماره 6(. همچنین حاصل 
میانگین مقادیر اشتراکی متغیرهای پنهان پژوهش 
 (Tenenhaus, Vinzi, Chatelin & Lauro است 

(2005 )فرمول شماره 1(. 

.1
1.GOF= √ commnalit ies × R2

3-1. آزمون فرضیه‌ها

نتایج حاصل از آزمون فرضیات در سطح اطمینان 
95 درصد و در جدول‌های شماره 7 و 8 ارائه شده 

است.

پنجم  و  چهارم  فرضیات  Z-Valueبرای  مقدار 
)فرمول شماره 2(

.2
2. Z-Value=

 √ (b2*sa
2)+ (a2*sa

2)+ (sa
2*sb

2)
a*b

جدول 5. میزان Communality و R2 متغیرهای پژوهش

CommunalityR2متغیرهای مکنون

0/6700/000مدیریت دانش
0/7000/418تکنیک‌های مدیریت منابع انسانی

0/5680/298ساختار سازمانی فرامتن
0/6200/545عملکرد سازمانی

جدول 6. نتایج برازش مدل کلی

CommnalitiesR2GOF

0/6400/4200/518
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رابطه مستقیم سه  مطابق جدول شماره 7، در 
فرضیه نخست، ضریب استاندارد شده β و ضریب 
و  بوده   1/96 قدرمطلق  از  بیشتر   t معناداری 
نشان‌دهنده معناداری روابط و تأیید فرضیات مزبور 
است )حبیبی، 1395(. جهت بررسی نقش متغیرهای 
 (Sobel, میانجی از آزمون سوبل23 استفاده شده است
(1982. بنا به نتایج این آزمون در جدول شماره 8، 
و  برای فرضیات چهارم   Z-value قدر مطلق مقدار
پنجم از 1/96 بیشتر و نقش میانجی تکنیک‌های 
فرامتن  سازمانی  ساختار  و  انسانی  منابع  مدیریت 
و عملکرد سازمانی  دانش  میان مدیریت  رابطه  در 

معنی‌دار بوده و این فرضیات تأیید می‌شوند.

 23. Sobel

4. بحث ونتیجه‌گیری

در پژوهش حاضر تلاش بر اتخاذ یک رویکرد کلان 
و جامع در ساخت یک نظریه رسمی24، کاربردی، 
مبنایی و نه معناساز )رابینز، 1387: 28( )محصول 
مشاهدات تجربی پژوهشگر در منابع نظری و میدانی( 
و مطابق با خصوصیات جامع و دانش‌مدار )در وضعیت 
مطلوب( با عنوان نوین دولت کوچک25 در سازمان 
همواره  بنابراین  است؛  مطالعه  مورد  کثیرالخدمت 
دغدغه پژوهشگر دو شکاف راهبردی در حوزه نظری 
و میدانی اداره امور عمومی بوده است. حوزه نظری 
درواقع همان ازهمگسیختگی پژوهش‌های مرتبط به 
تعالی ساز‌مان‌ها از طریق مدیریت دانش در معنای 
خاص و راهکار جامع عملکرد در معنای عام آن است. 

 24. The Formal Theory
 25. Small-state (Assistive shortcut)

جدول 7. نتایج آزمون فرضیات

معناداریضریب مسیر(β)روابط علی بین متغیرهای پژوهشفرضیه
(T-Value)نتیجه آزمون

تأیید فرضیه 0/2804/497مدیریت دانش ....... عملکرد سازمانیاول

تأیید فرضیه 0/2583/432تکنیک‌های مدیریت منابع انسانی ....... عملکرد سازمانیدوم

تأیید فرضیه 0/3144/913ساختار سازمانی فرامتن ....... عملکرد سازمانیسوم

جدول 8. نتابج آزمون فرضیات میانجی

مقدار آماره آزمون سوبل مسیر ساختاری تحقیقفرضیه
Z-Value

P-Valueنتیجه آزمون

مدیریت دانش --- تکنیک‌های مدیریت منابع چهارم
تأیید فرضیه 5/2940/000انسانی --- عملکرد سازمانی

مدیریت دانش --- ساختار سازمانی فرامتن --- پنجم
تأیید فرضیه 6/8080/000عملکرد سازمانی
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چالش حوزه میدانی خاصیت ویژه این سازمان به 
جهت پوشش انواع خدمات مورد نیاز جامعه هدف 
بوده است و شباهت این نمونه بارز سازمانی به یک 
دولت رفاه )به مثابه نمونه حاضر در کشور ما( در 
محدودیت‌های  )با  آن  گسسته  و  بزرگ  مقیاس 
مطالعه‌پذیری( بوده است که قابلیت تعمیم اجرای 
مدل را فراهم می‌کند. کار در محیط‌ پیچیده و با 
سندرم‌های نوین اقدام، الزام توجه به منابع راهبردی 
و نحوه مدیریتشان، به‌ویژه کارکنانی که قادر به بهبود 
 (Sánchez et al., سازمان‌اند را اجتناب‌ناپذیر می‌کند
(2015. ظرفیت‌های فکری و انسانی، زمینه مدیریت 
دانش و دانش‌آوری در کنار تجهیزات، از دارایی‌های 
مهم سازمان‌ بوده و مدیریت آن‌ها در ظرف ساختاری 
مناسب (Jorna, 2002)، با چارچوبی آزمایش‌شده بر 
توسعه مدل‌های مدیریت منابع انسانی و بهبود پایدار 
عملکرد در سه بعُد تعریف‌شده کمی و کیفی مدل 
گست )1997(، مشتمل بر رفتاری، مدیریت منابع 
 (Lapiņa et al., 2014; انسانی و عملکردی مؤثر است
 Guest, 2017; Abubakara, Elrehailb, Alatailatc
 & Elçi, 2019; Rašula, Bosilj Vukšić & Indihar
(Štemberger, 2012، مطالعات متعددی هستند که 
بر یکی از عوامل سه‌گانه26 موجود تأکید دارند. دلیل 
عوامل  جانماییِ  اختلافات،  این  تبیینی  و  منطقی 
نظام‌مند و  آگاهی  بر عملکرد سازمانی، عدم  مؤثر 
طراحی  ساخت،  دانش  عمرشناسی،  از  فرایندمدار 
جامع و نقشه‌پردازی دانشی و انسان‌محور سازمان در 
بستر ساختار سازمانی است؛ گریز از این عارضه در 
گرو به‌کارگیری دیدگاه جامع نظری در تصویر شماره 
4، برگرفته از مفاهیم کتاب تئوری سازمان رابینز 
میرسپاسی  نظام  )رابینز، 1387: 43(، مدل چهار 
)میرسپاسی، 1393، 6-5( استدلال وام‎دار طبیعت 

زنبوران و غیره است:

 26. Trilogic

دیدگاه مزبور می‌تواند تعیین کند؛ آیا نظام‌های 
نیازها  قادرند  انسانی  منابع  مدیریت  و  اداری  ویژه 
هماهنگی  با  و  سازگار  را  سازمانی  راهبردهای  و 
رفتارهای کارکنان نتایج سازمانی بهتری ایجاد کنند؟ 
در این مطالعه نقش نظام‌ مدیریت منابع انسانی در 
ارزیابی  آموزش، مشارکت،  کارمندیابی،  زمینه‌های 
و  نوین27  راهبردی  رویکرد  یک  اتخاذ  در  عملکرد 
و  کاتالیزوری  سازوکار  عنوان  به  خدمات  جبران 
بسترهای ساختاری متناسب را در سه لایه تیم‌پروژه، 
نظام اداری و پایگاه دانش (Constandse, 2013) در 

توسعه راهبردها و اهداف سازمانی، آنالیز می‌کنیم. 

میان  روابط  تبیین  در  بررسی  این  است  انتظار 
و  دانش  کدگذاری  و  شخصی‌سازی  راهبردهای 
با  روابط  آزمون  باشد.  راهگشا  سازمانی،  عملکرد 
و  ساختاری  معادلات  مدل‌سازی  روش  از  استفاده 
نرم‌افزار پی‌ال‌اس در یک سازمان عمومی غیردولتی 
شده  انجام  خیریه  امور  در  فعال  کوچک(  )دولت 
قلمداد  اجتماعی  اورژانس  نحو جامعی یک  به  که 
می‌شود و در جمیع نیازهای ضروری مددجویان ارائه 
خدمت می‌کند و مدل کوچکی از تمامی فعالیت‌های 

اجتماعی یک دولت رفاه محسوب می‌شود. 

در اشاره‌ای رسالت‌محور و رویکردی نظام‌گرا و با 
سطح بالایی از اولویت، می‎توان لزوم اقدام در جهت 
سیاست‌گذاری‌های پژوهشی، سیاست‌های راهبردی 
که  خمینی)ره(  امام  امداد  کمیته  ششم  پنج‌ساله 
افق  در  کشور  توسعه  کلان  برنامه  از  برشی  خود 
سال 1404 است را موجّد و عاملی اساسی جهت 
همسویی جامعه پژوهشی کشور در مسیر این دست 
لزوم  می‌توان  همچنین  کرد.  قلمداد  تحقیقات  از 

دو  از  ترکیبی  وام‌دار  انسانی  منابع  فنون  انتخاب  آن  در  که  رویکردی   227
عمل  آزادی  و  کنترل  طیف  انتهای  )دو  مشارکت  و  انگیزه  ایجاد  منطق 
کارکنان( بوده )بامبرگر و مشلوم، 1393( و علت اتخاذ این رویکرد جمعی از 

عوامل محیطی، سازمانی، نهادی و فناوری است )بامبرگر و مشلوم، 1393(
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عامل  بر  مبتنی  دانش‌ورزی  حوزه  در  هم‌راستایی 
انسان در یک اقتصاد دانایی‌محور و توانمندساز را 
به عنوان اسباب ضرورت این مقال در نظر گرفت. 
مطابق بررسی‌های پژوهشگر در شماری بالغ بر 250 
عنوان مقاله و چهل عنوان کتاب این نتیجه‌ حاصل 
شده که تحرکات پژوهشی مرتبط در مقیاس‌های 
جهانی از سال 1995 رو به رشد بوده که پیوسته 
با توسعه نظری مدیریت دانش و تأثیرات کارکردی 
آن همراه بوده است، اما به موازات این نحله مثبت 
در  نه  التقاطی  اندیشه  نوعی  همواره  پژوهشی، 
پارادایم مدیریت دانش بلکه در حوزه زیرساخت‌های 
این راهبرد مولدّ، مشاهده شده و می‌شود؛ بنابراین 
مطابق توضیحات تصویر شماره 4 جمع مناسبی از 
زیرساخت‌ها )سه‌گانه( ضرورت دست یافتن به یک 

الگوی کاربردی در ارتقای سطح عملکرد از طریق 
راهبرد مدیریت دانش هدف این اثر پژوهشی بوده 
است. این تحقیق بنابر ضرورت دست یافتن به یک 
الگوی کاربردی در ارتقای سطح عملکرد از طریق 
مدل  یک  و  شده  انجام  دانش  مدیریت  راهبرد 
تجویزی جامع با تمرکز بر بازپردازی انسان سازمانی 

محسوب می‌شود. 

این مطالعه فراتر از سنت تحقیقات که مدیریت 
دانش را میانجیگر روابط بین مدیریت منابع انسانی 
و عملکرد دانسته، نقش فنون منابع انسانی راهبردی 
به عنوان تسهیلگرِ اثربخشی راهبرد مدیریت دانش را 
بر عملکرد، بررسی کرده و ترمیم‌کننده شکاف دانشی 
مهمی در این حوزه است. همچنین نوع خاصی از 
ساختار سازمانی به عنوان محرکی درون‌زا در ارتقای 
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ریزی منابع انسانی، کارمندیابی و جذب، سازی سایر فنون منابع انسانیِ پس از آن مانند؛ برنامهبندی آنها و پیادهدسته

بهسازی، نگهداری و بکارگیری در قالب ساخت واحدهای سازمانی متنوع که به عنوان بستری برای فنون فوق 
 ر اقدامات مدیریتی است. کند و خود یک سازوکار مفهومی پویا در سازوکاایفای نقش می

متناسب با ابعاد  زمانیساختار سا
أکید مدیران مانند محتوایی مورد ت

 مدیریت دانش  راهبرد

تخصیص 
بودجه جهت 

اندازی راه
موتور اجرایی 

 سازمان

   
 

انی
سازم

دار 
نمو

هیه 
ت

 

ریزی راهبردی در فرآیند برنامه -1
جهت استفاده بهینه از منابع مالی، 

 تجهیزاتی، اطلاعاتی و زمانی
 WBSساختار شکست کار  -2

 ریزی()بودجه
 

دف
ن ه

تعیی
 

 

کرد
عمل

 

گی
ماهن

و ه
ت 

اطا
ارتب

 

1 2 3 
 

4 5 6 

برای  مداردانشقالب و گرایش 
فرآیند سازماندهی جهت دستیابی 

 به هماهنگی و عملکرد عالی
 

 هافاز تدوین برنامه
 

هافاز اجرای برنامه  
 

تصویر 4. دیدگاه جامع در جهت درک جانمایی عوامل سازمانی: فرآیند طراحی دانش مدار سازمان )سازماندهی( و پیوند آن با 
محورهای وظیفه ای دیگر مدیریت و دستیابی به مطلوبیت )بنیاد مفهومی مدل این پژوهش(
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که  است  بوده  حاضر  مدل  توسعه‌ای  بعد  عملکرد، 
هم به عنوان میانجی و هم معلول متأثر از راهبرد 
مدیریت دانش، دارای پیشنیه اندکی است و تنها در 
مطالعات اولیه و اساسی سازمان )تصویر شماره 4 و 
جدول شماره 1( به آن اشاره شده و در بررسی‌ها 
مدلی با ترکیب سه‌گانه عاملی موجود که متفاوت با 
ابعاد میانجی مدل حاضر است، یافت نشد. نتایج این 
پژوهش فرضیات اثر مثبت مدیریت دانش بر عملکرد، 
تأثیر ساختار سازمانی فرامتن بر عملکرد و تأثیر مثبت 
فنون منابع انسانی راهبردی )مبتنی بر بالاترین مدل 
اداری عملکرد( بر عملکرد را تأیید می‌کند. بنابراین به 
ترکیب مناسبی از تولید، کدگذاری، شخصی‌سازی، 
انتشار و استفاده از دانش کارکنان نیاز است و ماهیت 
آن بیانگر لزوم میانجیگری عناصر یک نظام اداری 
فنون  میانجیگری  در  است.  عملکرد  برای  بهینه 
اثر  دانش  مدیریت  هرچند  انسانی  منابع  مدیریت 
معنی‌داری بر ارزیابی عملکرد دارد، ولی این مؤلفه 

نقش برجسته‌ای نیز ندارد. 

منابع  مدیریت  یافته‌ها،  این  مفهوم‌سازی  در 
انسانی به معنی نظام‌هایی از فنون و با آثار هم‌افزا و 
جمعی نه انفرادی، بسیار مؤثرتر است. همچنین نیاز 
به یک محرک‌ زیرساختی نظام‌مند است که متأثر 
بستری جهت  عنوان  به  سازمان  استراتژی  نوع  از 
پیاده‌سازی فنون مدیریت، عملکرد را تقویت کند، 
دارد.  نام  فرامتن  سازمانی  ساختار  که  زیرساختی 
ادبیات پس  تأیید  از  نشان  ما  یافته‌های  همچنین 
دارد؛  موجود  تحلیلی  و  تبیینی  سازوکار  با  این  از 
بنابراين مقاله حاضر، پاسخی توسعه‌یافته به پیشنهاد 
پژوهشگران پیشین جهت جست‌وجوی یک مدل 
میانجی‌محور کامل‌تر است. به علاوه، وابسته به نتایج 
با  کارکنانی  از  برخورداری  ضمن  مدیران  مطالعه، 
سطح تحصیلی و تجربی مناسب باید بر راهبردهای 

مديريت دانش که متناسب با نیاز این نوع سازمان 
)دولت کوچک( و جامعه هدف آن هستند، تأکید و 
منابع را بر پیاده‌سازی این راهبرد متمرکز کنند. نظر 
به مثال زنبور، راهبرد مدیریت دانش عامل ایجابی 
مقدم در ظهور ساختار فرامتن و فنون مدیریت منابع 
انسانی و در دوره ثانویه این ایجاب دوسویه خواهد 
بود. مدیران باید مطابق موازین مدیریت دانش به 
کار  مناسب  شیوه‌های  سازمانی،  تحول  ابزار  مثابه 
)ساختار سازمانی فرامتن، ارتباطات مورب سازمانی، 
شخصی‌سازی،  بر  که  غیره(  و  اطلاعات  فناوری 
کدگذاری، تدوین، انتشار و استفاده از دانش توسط 
کارکنان تمرکز دارد را برگزینند. نتیجه کلیدی این 
پژوهش دست‌یابی به چارچوبی یکپارچه در مدیریت 
سازمان‌های جامع‌الخدمت به‌لحاظ کارکردی است 
می‌شود.  معرفی  کوچک  دولت‌  عنوان  تحت  که 
از عوامل موجد تعالی  این چارچوب قالب جامعی 
زیرا همان‌طور که در هرامش ریوصت  است.  سازمانی 
4 مشخص است توانسته‌ایم تمامی منابع سازمانی 
مشتمل بر منابع انسانی، مالی، تجهیزاتی و اطلاعاتی 
)به غیر از زمان( را در پوشش نظری خود قرار دهیم. 
همچنین با تبیین سه‌گانه عوامل مؤثر بر عملکرد، 
و  ناقص  پژوهش‌های  انجام  از  پرهیز  مهم،  نتیجه 
جزیره‌ای در انتخاب عوامل است. این پژوهش بدون 
محدودیت نبوده و بیان آن فرصتی برای تحقیقات 
این  نتایج  تجویز  و مهم‌ترین آن عدم  آینده است 
پژوهش به سازمان‌هایی با اندازه کوچک و مالکیت 
خصوصی است که از شیوه‌های پیشرفته اداری که 
شامل شیوه‌های منابع انسانی، پایگاه‌های ساختاری 
دانش و نظام اداری مدون و ارگانیک است، استفاده 
سازمان‌های  در  مطالعه  این  گسترش  نمی‌کنند. 
کوچک )از حیث تعدد اهداف و فعالیت( می‌تواند 
چارچوبی با متغیرهای محدود و اقتضایی فراهم کند. 
شمولیت عوامل دیگر همچون ابعاد رفتار سازمانی 
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می‌تواند به تبیین ارتباط بین عوامل سه‌گانه موجود 
کمک کند. آزمون مدل در سطوح مختلف کارکنان 
می‌تواند نتایج متفاوتی را به همراه داشته باشد. هرچند 
مدل حاضر برای یک بخش خاص )دولت کوچک( 
درک عمیقی از سازوکارهای درگیر در تعیین عوامل 
ایجاد می‌کند و  راهبردها  اجرای  میانجی مؤثر در 
اولین رویکرد در رابطه با نقش مدیریت منابع انسانی 
و نوع خاصی از ساختار سازمانی است، لکن گسترش 
استراتژی  تعامل  چگونگی  در  مطالعه  این  سطح 
مدیریت دانش با دیگر راهبردهای بالقوه و البته با 
ضرورت بهره‌گیری از سازوکار تحلیل کلان‌داده28 و 
به صورت همزمان می‌‌تواند مورد تجویز ما باشد. به 
عنوان مثال پیاده‌سازی استراتژی مدیریت دانش و 
وابسته به عملگری کارکنان در شرایط کوچک‌سازی 
یا تأثیر فناوری اطلاعات در چارچوب‌های ساختاری 
غیرمکانیزه، مطالعه گرایش وضعیت سازمان به لحاظ 
سهم قدرت ذی‌نفعان، دوره حیات سازمان و غیره. 
در آینده می‌توان مدل‌های دیگر مدیریت دانش را 
سنجید که چارچوب وسیع‌تری از ابعاد انسانی و فنی 

این راهبرد را با قید جزئیات دربر می‌گیرد.

ملاحظات اخلاقي

پيروي از اصول اخلاق پژوهش

رعایت  پژوهش  این  در  اخلاقی  اصول  تمامی 
شده است. مقاله كد اخلاق ندارد، اما آزمودنی‎ها و 
واحدهای ناظر در سازمان هدف مطالعه از موضوع 
پژوهش آگاه بوده‌اند و جمع‎آوری داده‎ها با رضايت 

228 بنا به تعریف داونپورت کلان‌داده )Bigdata( مجموعه داده‌های بسیار 
بزرگی هستند که ممکن است برای نمایش الگوها، روندها و ارتباطات، به‌ویژه 
در رابطه با رفتار و تعامل انسان، از طریق محاسباتی مورد تجزیه و تحلیل 
قرار گیرند. کلان‌داده‌ متنوع بوده و انواع مختلفی از اطلاعات مانند داده‌های 
منابع داخلی و خارجی و همچنین داده‌های ساختاری و بدون ساختار را با 

.)Demigha, 2019: 88( هم ترکیب می‌کند

آن‌ها و از طریق مکاتبات رسمی انجام شده است. 
در  آن‌ها  به  آزمودنی  گمنامی  اصل  رعایت  ضمن 
مکاتبات و محتوای پرسش‌نامه‎ها اطمینان داده شد 

که داده‎ها و نظراتشان محرمانه باقی خواهد ماند.

حامي مالي

این مقاله مستخرج از رساله دکتری میثم نجاران 
در رشته مدیریت دولتی در گروه مدیریت دولتی 
دانشگاه آزاد اسلامی واحد بجنورد و فاقد حمایت 

مالی بوده است.

مشارکت نویسندگان

مفهوم‎سازی، روش‎شناسی، اعتبارسنجی، تحلیل، 
نجاران؛  میثم  پیش‎نویس:  نگارش  و  منابع  نتایج، 
حسینعلی  نظارت:  و  نهایی‎سازی  و  ویراستاری 

بهرام‎زاده و مصیب سامانیان. 

تعارض منافع

بنابر اظهار نویسندگان اين مقاله هيچ‌گونه تعارض 
منافعي ندارد.
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