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‌مقدمه مؤلف 

بررسی‌تأثیر‌شیوه‌های‌مدیریت‌منابع‌انسانی،‌یادگیری‌سازمانی،‌فرهنگ‌سازمانی‌‌این‌کتاب‌با‌هدف‌‌

و‌تواناییهای‌مدیریت‌دانش‌بر‌عملکرد‌سازمانی‌در‌شرکت‌کشتی‌سازی‌فراساحل‌ایران‌انجام‌شده‌‌

روش‌به‌کار‌رفته‌به‌لحاظ‌هدف‌از‌نوع‌پژوهش‌های‌کاربردی‌و‌به‌لحاظ‌نحوه‌گردآوری‌داده‌‌‌‌است.

نفر‌از‌کارکنان‌شرکت‌کشتی‌‌‌260جامعه‌آماری،‌‌همبستگی‌است.‌‌‌‌-وهش‌های‌توصیفیها‌از‌نوع‌پژ

نفر‌می‌باشد‌که‌به‌روش‌نمونه‌گیری‌طبقه‌ای‌تصادفی‌نسبی‌و‌‌‌‌260سازی‌فراساحل‌ایران‌به‌تعداد‌‌

‌‌ی‌منظور‌بررسبه‌‌ نفر‌به‌عنوان‌نمونه‌محاسبه‌شده‌است.155با‌استفاده‌از‌فرمول‌کوکران‌تعداد‌‌

معادلات‌‌‌‌یاز‌مدل‌ساز‌‌قی‌تحق‌‌اتیفرض‌‌یو‌به‌منظور‌بررس‌‌یدییتا‌‌یعامل‌‌لیمه‌از‌تحلپرسشنا‌‌ییروا

.‌‌استفاده‌شد‌‌SmartPLS 3افزار‌‌‌(‌‌با‌كمك‌نرمSEM)‌یمعادلات‌ساختار‌‌یابیروش‌الگو‌‌یساختار

شیوه‌های‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌،‌یادگیری‌سازمانی‌،‌فرهنگ‌سازمانی‌‌نتایج‌حاکی‌از‌آن‌است‌که‌‌

تاثیر‌‌و‌‌ ایران‌ بر‌عملکرد‌سازمانی‌در‌شرکت‌کشتی‌سازی‌فراساحل‌ دانش‌ توانایی‌های‌مدیریت‌

 معناداری‌دارد.‌
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‌بیان مسئله  -1-1

‌1مدیریت‌منابع‌انسانی‌،‌که‌به‌جنبههایی‌از‌فعالیت‌کارکنان‌بستگی‌دارد‌یمجموعه‌سیاستها‌و‌اقدامات‌
آموزش،‌ارزیابی،‌پاداش،‌‌از‌‌.‌‌گفته‌میشود‌ به‌جذب‌کارمند،‌ اقدامات‌میتوان‌ فعالیت‌و‌ این‌ جملهی‌

اشاره‌داشت.‌‌ برای‌کارمندان‌ نمودن‌محیط‌سالم‌ این‌‌فراهم‌ به‌ توجه‌ به‌گونهای‌‌با‌ که‌همه‌مدیران‌
درگیر‌فعالیتهایی‌همچون،‌یافتن‌نیروی‌کار‌واجد‌شرایط،‌مصاحبه،‌گزینش‌و‌آموزش‌میباشند،‌از‌‌

.‌منابع‌انسانی‌به‌عنوان‌با‌ارزشترین‌وان‌همه‌مدیران‌را‌مدیر‌منابع‌انسانی‌نیز‌نامیددیدگاهی‌میت
سرمایه‌یک‌سازمان‌در‌نظر‌گرفته‌میشود.‌این‌سازمانها‌منابع‌انسانی‌را‌به‌صورت‌سازمان‌یافته‌‌
یط‌‌برای‌دستیابی‌به‌حداکثر‌نتیجه‌حفظ‌میکنند.‌بنابراین،‌در‌این‌راستا،‌سازمانها‌به‌دنبال‌یک‌مح‌

مدیریت‌دانش‌موثر‌و‌موفق‌برای‌استخر‌مناسب‌خود‌هستند.‌علاوه‌بر‌این،‌این‌فعالیت‌منجر‌به‌‌
توسعه‌منابع‌مناسب‌در‌یک‌موقعیت‌خاص‌به‌ویژه‌برای‌متخصصان‌دانش‌برای‌افزایش‌تواناییهای‌‌

لیت،‌‌میشود.‌علاوه‌بر‌این،‌مجموعه‌منابع‌انسانی‌با‌چند‌م و‌افزایش‌عملکرد‌سازمان مدیریت‌دانش
فرهنگهای‌متعدد‌با‌نگرشها‌و‌برداشتهای‌مختلف‌مشخص‌میشود‌که‌به‌تنوع‌نیروی‌کار‌کمک‌میکند‌‌
دنبال‌‌ به‌ دانش‌ مدیریت‌ تواناییهای‌ این،‌ بر‌ است.‌علاوه‌ مفید‌ نوآوریها‌ با‌ سازمانی‌ یادگیری‌ در‌ و‌

صمیم‌بر‌‌این‌ت.‌‌نوآوری‌و‌همچنین‌کسب‌موفقیت‌آمیز‌دانش‌عمدتا‌در‌زمینه‌مدیریت‌عملیاتی‌است‌
داشتن‌یک‌فرهنگ‌سازمانی‌مطلوب‌و‌انعطاف‌پذیر‌از‌طریق‌فراهم‌‌نوآوری‌سازمانی‌تأثیر‌میگذارد.‌‌

کردن‌یک‌محیط‌سازمانی‌مناسب‌برای‌یادگیری،‌میتواند‌نحوه‌تعامل‌بین‌افراد‌را‌تغییر‌داده،‌به‌‌
دگیری‌سازمانی،‌‌یا‌‌.نحوی‌که‌با‌استفاده‌از‌الگوی‌مدیریت‌دانش‌بتوان‌به‌مزیت‌رقابتی‌دست‌یافت
مدیریت‌دانش‌یا‌همان‌‌.‌‌فعالیت‌بلند‌مدتی‌است‌که‌شرایط‌را‌به‌شرایط‌سودمند‌رقابتی‌تبدیل‌میسازد

مدیریت‌دانش‌فرآیند‌‌.‌‌در‌واقع‌مفهومی‌است‌که‌در‌علوم‌مدیریتی‌نقش‌مهمی‌دارد2مدیریت‌دانایی‌
فناور از‌ تعای‌سیستماتیک‌منسجمی‌است‌که‌ترکیب‌مناسبی‌ انسانی‌را‌به‌کار‌‌های‌اطلاعاتی‌و‌ مل‌

را سازمان‌ اطلاعاتی‌ سرمایههای‌ تا‌ کند.‌‌‌میگیرد‌ وتسهیم‌ مدیریت‌ شامل‌‌‌‌شناسایی،‌ داراییها‌ این‌
.‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌بر‌یادگیری‌سازمانی‌‌پایگاههای‌اطلاعاتی،‌اسناد،‌سیاستها،‌و‌رویهها‌میشود‌

یریت‌دانش‌و‌نوآوری‌سازمانی‌‌و‌فرهنگ‌سازمانی‌تاثیرگذار‌است.‌فرهنگ‌سازمانی‌با‌قابلیتهای‌مد
همراه‌است.‌فرهنگ‌سازمانی‌نقش‌مهمی‌در‌تعیین‌باورها،‌ارزشها‌و‌سیستم‌کاری‌دارد.‌از‌این‌‌
بر‌‌ دانش،‌ مدیریت‌ دهد.‌ تغییر‌ را‌ سازمانی‌ عملکرد‌ و‌ نوآوری‌ میتواند‌ سازمانی‌ فرهنگ‌ طریق،‌

‌‌،‌مدیریت‌دانشم‌داشته‌باشد.‌‌عملکرد‌سازمانی،‌نوآوری‌و‌نیز‌عملکرد‌سازمانی‌میتواند‌تاثیر‌مستقی
های‌فکری‌در‌سطح‌‌طیف‌وسیعی‌از‌فعالیتها‌است‌که‌برای‌مدیریت،‌مبادله،‌خلق‌یا‌ارتقای‌سرمایه‌

کار‌می‌ به‌ دانشکلان‌ مدیریت‌ فر‌‌،رود.‌ و‌آطراحی‌هوشمندانه‌ ساختار‌ ابزار،‌ قصد‌‌...،‌‌‌‌یندها،‌ با‌
در‌هر‌کدام‌از‌سه‌عنصر‌سرمایه‌فکری‌‌افزایش،‌نوسازی،‌اشتراک‌یا‌بهبود‌استفاده‌از‌دانش‌است‌که‌‌

می‌ نمایان‌ اجتماعی‌ و‌ انسانی‌ ساختاری،‌ دانش‌‌.شودیعنی‌ به‌سازمانها‌‌آفر‌‌،‌مدیریت‌ که‌ است‌ یندی‌
شود‌و‌به‌‌عنوان‌حافظه‌سازمانی‌محسوب‌می‌ه‌‌کند‌تا‌اطلاعات‌و‌مهارتهای‌مهم‌را‌که‌بکمک‌می

،‌انتخاب،‌سازماندهی‌و‌منتشر‌نمایند.‌‌طور‌معمول‌به‌صورت‌سازماندهی‌نشده‌وجود‌دارند،‌شناسایی
و‌تصمیمگیریهای‌‌ برنامه‌ریزی‌راهبردیاین‌امر‌مدیریت‌سازمانها‌را‌برای‌حل‌مسائل‌یادگیری،‌‌

‌‌اندازهگیری‌‌‌برای‌‌‌شاخصی‌‌‌ را‌میتوان‌‌عملکرد‌سازمانی.‌‌سازدپویا‌به‌صورت‌کارا‌و‌موثر‌قادر‌می‌
کارایی‌‌‌توسط‌‌،‌که‌میتواندنمودقدام‌به‌اهداف‌تعیین‌شده‌تعریف‌مــوثر‌یک‌ا‌و‌خوب‌دستیابی‌‌میزان

عملکرد‌سازمانی‌تابع‌عملکرد‌منابع‌انسانی‌‌.‌‌و‌اثر‌بخشی‌سازمان‌در‌دستیابی‌به‌اهداف،‌برآورد‌شود
از‌سوی‌دیگر‌عملکرد‌منابع‌‌.‌‌و‌تعامل‌آنها‌با‌منابع‌و‌امکانات‌و‌تکنولوژی‌موجود‌در‌سازمان‌میباشد

ست.‌توانایی‌منابع‌انسانی‌خود‌تابع‌دانش‌شغلی‌و‌مهارت‌‌ا‌‌انگیزش‌و‌توانایی‌آنها‌‌انسانی‌هم‌تابع
 

1 Human Resource Management 
2 Knowledge Management 

https://sharifstrategy.org/linking-business-strategy-to-technology-strategies-in-a-firm/
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شرایط‌‌‌‌،‌کاربرد‌دانش‌مذکور‌در‌انجام‌وظایف‌و‌فعالیتهای‌شغلی‌است.‌انگیزش‌منابع،‌تابع‌نگرش
.‌با‌توجه‌به‌مطالب‌فوق،‌این‌کتاب‌به‌بررسی‌متغیرهایی‌چون‌‌و‌موقعیتی‌است‌که‌در‌آن‌کار‌می‌کند

دانش‌و‌عملکرد‌سازمانی‌‌مدیری ت‌منابع‌انسانی،‌یادگیری‌سازمانی،‌فرهنگ‌سازمانی‌و‌مدیریت‌
و‌‌ سازمانی‌ فرهنگ‌ سازمانی،‌ یادگیری‌ انسانی،‌ منابع‌ مدیریت‌ شیوههای‌ تاثیر‌ میزان‌ میپردازد.‌

‌تواناییهای‌مدیریت‌دانش‌بر‌عملکرد‌سازمانی،‌ارزیابی‌میگردد.‌‌
‌
 اهمیت و ضرورت  -1-2

در‌هر‌جامعهای،‌سازمانها،‌کارکردهای‌مهمی‌دارند‌و‌نقشی‌حیاتی‌در‌زندگی‌اقتصادی،‌‌‌‌امروزه
اجتماعی،‌فرهنگی‌و‌ادارهی‌امور‌جامعه‌بازی‌میکنند.‌بدون‌سازمانهای‌کارآمد‌و‌پویا،‌افراد‌نمیتوانند‌‌

ارزشمندی‌‌به‌هدفهای‌خود‌دست‌یابند‌و‌نیازهای‌گوناگون‌خود‌را‌برآورده‌کنند.‌در‌سازمان‌ها،‌منابع‌‌
امّا،‌‌ ایفا‌میکنند.‌ آنها‌ بدون‌شک‌نیروی‌‌وجود‌دارد‌که‌هر‌یک‌به‌نوبهای‌نقش‌مهمی‌در‌موفقیت‌

.‌مدیریت‌کردن‌این‌سرمایه‌‌انسانی‌در‌هر‌سازمانی‌از‌سرمایههای‌زیربنایی‌واساسی‌آن‌سازمان‌است
ازمان‌انجام‌شود.‌‌ارزشمند‌و‌استفاده‌بهینه‌از‌آن،‌یکی‌از‌مهمترین‌کارهایی‌است‌که‌باید‌در‌هر‌س

منابع‌انسانی‌با‌ارزشترین‌عامل‌تولید‌و‌منبع‌اصلی‌فرآیند‌افزایش‌کارآیی‌و‌بهبود‌عملکرد‌سازمانی‌‌
به‌شمار‌میآید.‌بی‌شک‌درهر‌سازمان‌و‌ادارهای،‌مدیریت‌منابع‌انسانی،‌مدیریت‌دانش،‌عملکرد،‌‌

انی‌نقش‌مهمی‌برای‌شرکتها‌‌فرهنگ‌و‌یادگیری‌کارکنان‌مهم‌به‌نظر‌میرسد.‌قابلیت‌یادگیری‌سازم
در‌دستیابی‌به‌اهداف‌سازمانی‌دارد.‌تنها‌مزیت‌رقابتی‌پایداری‌سازمانی‌است‌که‌متعهد‌به‌رشد‌و‌‌
یادگیری‌است.‌به‌دلیل‌اینکه‌در‌بین‌کارکنان‌ادارهها‌این‌متغیرها‌شایع‌است،‌ضرورت‌دارد‌در‌‌

‌گیرد.‌مورد‌این‌متغیرها‌و‌رابطهی‌آنها‌با‌هم‌مطالعات‌بیشتری‌صورت
‌‌
 اهداف  -1-3

 هدف اصلی-1-3-1
تأثیر‌شیوههای‌مدیریت‌منابع‌انسانی،‌یادگیری‌سازمانی،‌فرهنگ‌سازمانی‌و‌تواناییهای‌مدیریت‌‌‌

‌،‌بررسی‌میگردد.‌دانش‌بر‌عملکرد‌سازمانی‌در‌شرکت‌کشتی‌سازی‌فراساحل‌ایران
 
 اهداف فرعی-1-3-2
‌انسانی‌بر‌عملکرد‌سازمان‌بررسی‌تأثیر‌شیوههای‌مدیریت‌منابع‌-1
‌فرهنگ‌سازمانی‌بر‌مدیریت‌دانش‌‌‌ بررسی‌تاثیر‌-2
‌بررسی‌تاثیر‌شیوه‌های‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌در‌مدیریت‌دانش‌‌‌‌-3
‌بررسی‌تاثیر‌یادگیری‌سازمانی‌بر‌عملکرد‌سازمانی‌‌‌‌ -4
‌فرهنگ‌سازمانی‌‌بر‌عملکرد‌سازمانی‌‌ بررسی‌تاثیر‌-5
‌انش‌بر‌عملکرد‌سازمانی‌‌مدیریت‌د بررسی‌تاثیر‌-6
‌بررسی‌تاثیر‌شیوه‌های‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌بر‌فرهنگ‌سازمانی‌‌‌‌-7
‌‌
 فرضیات -1-4

 فرضیه اصلی-1-4-1
شیوههای‌مدیریت‌منابع‌انسانی،‌یادگیری‌سازمانی،‌فرهنگ‌سازمانی‌و‌تواناییهای‌مدیریت‌دانش‌بر‌‌

‌تأثیر‌معناداری‌دارد.‌عملکرد‌سازمانی‌در‌شرکت‌کشتی‌سازی‌فراساحل‌ایران‌
‌‌‌

 فرضیات فرعی -1-4-2
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‌شیوههای‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌تأثیر‌مثبتی‌بر‌عملکرد‌سازمان‌دارد.‌‌-1
‌فرهنگ‌سازمانی‌بر‌مدیریت‌دانش‌تأثیر‌مثبت‌میگذارد.‌ -2
‌شیوههای‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌بر‌مدیریت‌دانش‌تاثیر‌معنیدار‌دارد.‌‌-3
‌عملکرد‌سازمانی‌تأثیر‌مثبت‌میگذارد.‌‌یادگیری‌سازمانی‌بر‌ -4
‌فرهنگ‌سازمانی‌به‌طور‌قابل‌توجهی‌بر‌عملکرد‌سازمانی‌تأثیر‌میگذارد.‌‌ -5
‌مدیریت‌دانش‌بر‌عملکرد‌سازمانی‌تأثیر‌مثبت‌می‌گذارد.‌ ‌-6
‌شیوههای‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌بر‌فرهنگ‌سازمانی‌تاثیر‌معنیدار‌دارد.‌‌-7
‌
 روش تحقیق -1-5

همبستگی‌است.‌‌‌-‌و‌به‌لحاظ‌نحوه‌گردآوری‌دادهها‌از‌نوع‌پژوهشهای‌توصیفیاین‌تحقیق‌کاربردی‌
مطالعه،‌‌ مورد‌ ایران‌‌کارکنان‌‌جامعه‌ فراساحل‌ کشتیسازی‌ تحلیل‌‌شرکت‌ و‌ تجزیه‌ برای‌ میباشد.‌

و‌برای‌فرضیههای‌آماری‌‌‌‌Spssویژگیهای‌جمعیت‌شناختی‌از‌روشهای‌آمار‌توصیفی‌و‌نرم‌افزار‌‌
‌استفاده‌میشود.‌‌Smart PLSهای‌آمار‌استنباطی‌و‌نرم‌افزار‌از‌روش

 
 

 تعاریف اصطلاحات و واژگان -1-6

 اصطلاحات مفهومی -1-6-1

 مدیریت منابع انسانی  
مدیریت‌منابع‌انسانی،‌در‌واقع‌به‌کارگیری‌سرمایههای‌مؤسسه‌به‌منظور‌دستیابی‌به‌اهداف‌سازمانی‌‌

فوق‌منظور‌از‌بهکارگیری‌نیروی‌انسانی‌شناسایی،‌انتخاب،‌استخدام،‌تربیت‌و‌‌‌‌است.‌در‌تعریف‌
که‌در‌سطوح‌‌ است‌ افرادی‌ تمام‌ انسانی‌سازمان،‌ منابع‌ از‌ مقصود‌ است.‌ انسانی‌ نیروی‌ پرورش‌

 مختلف‌سازمان‌مشغول‌به‌فعالیت‌میباشند.‌
 یادگیری سازمانی 

 سازگاری ،‌تغییرات با سرعت با که سازدیم‌ رقاد را سازمان که ستا‌‌‌پویا‌ فرآیندی‌ سازمانی یادگیری
 اصلی‌ راه‌ ،‌سازمانی یادگیری .‌میشود رفتارها و‌ اتهمهار جدید،‌ دانش‌ تولید شامل‌ ،‌یندآفر این .‌یابد
‌.‌باشد‌ پویا یادگیری‌ در باید موفق سازمان یک پس است؛ سازمان کارایی بهبود و دانشی کار ایجاد‌

 فرهنگ سازمانی 
،‌به‌الگویی‌از‌ارزشها،‌عقاید‌و‌رفتارهای‌یاد‌گرفته‌شده‌از‌گذشته‌به‌همراه‌تجربه‌‌فرهنگ‌سازمانی

ای‌که‌در‌خلال‌تاریخ‌‌سازمانها،‌اشاره‌دارد.‌و‌تمایل‌دارد‌در‌ترتیبات‌عمده‌و‌رفتاری‌اعضا‌آشکار‌‌
‌شود.‌

 مدیریت دانش 
محور‌‌‌‌-کري‌و‌دانش‌مدیریت‌دانش‌فرآیندي‌است‌که‌طي‌آن‌سازمان‌به‌ایجاد‌ارزش‌از‌داراییهاي‌ف

 پردازد.‌مي
 عملکرد سازمانی  

ارزیابی‌عملکرد،‌سنجش‌سیستماتیک‌و‌منظم‌کار‌افراد‌در‌رابطه‌با‌نحوه‌انجام‌وظیفه‌آنها‌در‌مشاغل‌‌
بعد‌‌ در‌ ارزیابی‌عملکرد‌ میشود.‌ تعریف‌ بهبود،‌ و‌ در‌جهت‌رشد‌ موجود‌ پتانسیل‌ تعیین‌ و‌ محوله‌

لیتها‌است.‌منظور‌از‌اثر‌بخشی،‌میزان‌دستیابی‌به‌اهداف‌‌سازمانی،‌معمولًا‌مترادف‌با‌اثربخشی‌فعا
‌و‌برنامهها‌با‌ویژگی‌کارا‌بودن‌فعالیتها‌و‌عملیات‌است.‌

‌
 تعریف عملیاتی -1-6-2
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 مدیریت منابع انسانی  
‌‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌‌‌گویهای‌‌14است‌كه‌پاسخ‌دهندگان‌به‌سوالات‌‌نمرهای‌‌‌مدیریت‌منابع‌انسانی،‌

‌میدهند.‌
 یادگیری سازمانی 

از‌پرسشنامه‌استاندارد‌یادگیری‌سازمانی‌گومز‌به‌‌‌‌افراد‌نمونه‌ی‌است‌که‌‌هامرن‌‌،‌سازمانی یادگیری
‌میباشد.‌مولفه‌‌4و‌‌گویه‌16دارای‌‌،دست‌آوردهاند.‌این‌پرسشنامه

 فرهنگ سازمانی 

فرهنگ‌سازمانی‌‌گویهای‌پرسشنامهی‌‌‌‌36نمرهاي‌است‌كه‌کارکنان‌به‌سوالات‌‌فرهنگ‌سازمانی،‌‌

‌میدهند‌.‌

 مدیریت دانش 
گویهای‌پرسشنامه‌استاندارد‌مدیریت‌دانش‌‌‌25مدیریت‌دانش،‌نمرهای‌است‌که‌کارکنان‌به‌سوالات‌‌

‌میدهند.‌

 عملکرد سازمانی  
عملکرد‌سازمانی،‌نمراتی‌است‌که‌پاسخ‌دهندگان‌از‌پرسشنامه‌استاندارد‌عملکرد‌سازمانی‌کاپلان‌و‌

‌نمایند.‌نورتون‌کسب‌می‌
 

‌  
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 فصل دوم : 
 مفاهیم 
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 مبانی و مفاهیم -2-1
‌1مدیریت منابع انسانی  -2-1-1

انسانی‌‌ منابع‌ انسانی)مدیریت‌ منابع‌ اختصار‌ به‌ افراد،‌‌(‌‌یا‌ با‌ کردن‌ کار‌ فرایند‌ از‌ است‌ عبارت‌
زمانی‌که‌تغییر،‌نیاز‌به‌‌شان‌به‌توانمندی‌کاملی‌دست‌یابند،‌حتی‌‌که‌این‌افراد‌و‌سازمان‌طوریبه

در‌واقع‌‌ .‌های‌جدید‌و‌شکل‌جدیدی‌از‌روابط‌را‌ملزم‌باشدهای‌جدید،‌تقبل‌مسئولیت‌کسب‌مهارت
هایی‌‌استفاده‌از‌نیروی‌انسانی‌در‌جهت‌اهداف‌سازمان‌است‌و‌شامل‌فعالیت‌‌‌،مدیریت‌منابع‌انسانی‌

د.‌به‌عبارتی‌دیگر‌مدیریت‌‌شونظیر‌کارمندیابی،‌آموزش،‌حقوق‌و‌دستمزد‌و‌روابط‌سازمانی‌می‌
 استراتژیکرسانی‌به‌اهداف‌‌منابع‌انسانی‌تابعی‌در‌سازمان‌است‌که‌عملکرد‌کارکنان‌را‌در‌خدمت‌

انسانی‌‌ منابع‌ مدیریت‌ میرساند.‌ اعلا‌ حد‌ به‌ در‌‌کارفرما،‌ افراد‌ مدیریت‌ چگونگی‌ یافتن‌ دنبال‌ به‌
های‌مدیریت‌منابع‌انسانی،‌‌واحدها‌و‌بخش‌ د.باشها‌میها‌و‌سیستم‌ها،‌با‌تمرکز‌بر‌سیاست‌سازمان

و‌پاداش‌و‌‌ ارزیابی‌عملکردو‌توسعه،‌ آموزش،‌استخدام‌نظیرها،‌از‌فعالیت‌‌بخشیخصوصاً‌مسئول‌
روابط‌‌باشد.‌همچنین‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌به‌‌مدیریت‌سیستم‌حقوق‌و‌مزایا(‌می‌‌‌به‌عنوان‌نمونهجزا‌)
بین‌کارکنان‌و‌‌های‌‌توجه‌دارد،‌که‌همان‌تعادل‌در‌اعمال‌سازمانی‌با‌قوانین‌ناشی‌از‌بحث‌ صنعتی

ابتدا‌علم‌مدیریت.‌‌باشدمدیران‌و‌قوانین‌دولتی‌می‌ ارجحیت‌و‌اولویت‌را‌به‌سازمان‌میداد‌تا‌‌‌‌،‌در‌
‌.‌منابع‌انسانی،‌اما‌امروزه‌توجه‌علم‌مدیریت‌به‌منابع‌انسانی‌معطوف‌است

باشد،‌زمانی‌که‌محققان‌‌در‌اوایل‌قرن‌بیستم‌می‌ جنبش‌روابط‌بشریمحصول‌‌،مدیریت‌منابع‌انسانی
وسیله‌مدیریت‌استراتژیک‌نیروی‌‌‌‌وکار‌بههای‌کسبهای‌ایجاد‌ارزش‌شروع‌به‌مستندسازی‌روش

بود،‌اما‌با‌‌ مزایاو‌‌ حقوقکار‌کردند.‌این‌تابع‌در‌ابتدا‌تحت‌تأثیر‌کارهای‌معاملاتی،‌مانند‌سازمان‌‌
قیقات‌بعدی،‌اکنون‌مدیریت‌منابع‌‌ها،‌پیشرفت‌تکنولوژی،‌و‌تح‌،‌تقویت‌شرکتجهانی‌شدنتوجه‌به‌‌

روابط‌‌ ریزی‌جانشینیبرنامه‌،‌‌مدیریت‌استعداد،‌‌ام‌و‌تملیکادغانسانی‌بر‌ابتکارات‌استراتژیک‌مانند‌‌
 .‌باشدمی‌ گنجایشو‌ چندگانگی‌فرهنگ،‌روابط‌کاریو‌ صنعتی

وظایف‌مربوط‌به‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌به‌وسیله‌متخصصان‌آموزش‌،‌‌های‌نوپاشرکت‌ممکن‌است‌در‌‌
های‌بزرگتر،‌یک‌گروه‌تمام‌کارآمد،‌با‌داشتن‌کارکنانی‌متخصص‌در‌‌شود.‌در‌شرکت‌دیده‌اجرا‌می‌

 وکارکسب‌گیری‌استراتژیک‌در‌‌شناس‌که‌در‌تصمیمظایف‌مختلف‌منابع‌انسانی‌و‌رهبری‌وظیفه‌و

می‌ قوانین‌ اجرای‌ خود‌را‌وقف‌ دارد،‌ کارکننقش‌ آموزش‌ منظور‌ به‌ تحصیلات‌‌کند.‌ ان،‌موسسات‌
اند،‌که‌به‌وظایف‌‌هایی‌برای‌مطالعه‌ایجاد‌کردهها‌برنامه‌های‌تخصصی،‌خود‌شرکت‌عالی،‌انجمن‌

به‌کار‌‌‌‌سعی‌درهای‌آکادمیک‌و‌انسانی‌نیز‌‌این‌بخش‌اختصاص‌دارند.‌با‌توجه‌به‌شواهد،‌سازمان
ای‌از‌مطالعات‌‌نسانی،‌رشته‌ند.‌مدیریت‌منابع‌اردا‌‌‌گرفتن‌و‌پیش‌بردن‌رشته‌مدیریت‌منابع‌انسانی

از‌محبوبیت‌بالایی‌برخوردار‌‌ شناسی‌صنعتی‌و‌سازمانیروانست‌که‌در‌زمینه‌مدیریت‌و‌‌ا‌‌‌تحقیقاتی‌
روانشناسی‌‌) شناسی‌صنعتیروانمدیریت‌منابع‌انسانی‌با‌علومی‌چون‌مدیریت‌رفتار،‌‌‌‌،واقع‌‌است.‌در‌

باید‌‌‌‌،‌کار(،‌اقتصاد‌نیروی‌انسانی،‌آمار‌و‌کامپیوتر‌ارتباطی‌تنگاتنگ‌دارد.‌مدیریت‌منابع‌انسانی
نفعان‌داخلی‌و‌هم‌خارجی‌است.‌‌آفرینی‌هم‌برای‌ذی‌آفرینی‌کند.‌این‌ارزش‌ها‌ارزشبرای‌سازمان

گذاران‌و‌همچنین‌‌نفعان‌خارجی‌مشتریان‌سازمان،‌سرمایهذی‌‌وینفعان‌داخلی‌کارکنان‌و‌سازمان‌‌ذ
 .‌جامعه‌است

های‌جهانی‌بر‌ابقای‌استعداد‌و‌آگاهی‌نیروی‌کار‌تمرکز‌دارند.‌‌در‌محیط‌کاری‌فعلی،‌تمام‌شرکت
بخشند.‌استخدام‌‌‌‌کوشند‌تا‌ترک‌خدمت‌کارکنان‌را‌کاهش‌و‌آگاهی‌آنان‌را‌ارتقاء‌ها‌میتمام‌شرکت‌
در‌آن‌منصب،‌‌ناتوان‌‌‌‌آورد،‌بلکه‌خطر‌آمدن‌افرادهای‌بالایی‌به‌بار‌می‌نه‌تنها‌هزینه‌‌‌جدید‌نیروی‌کار‌‌

 
1 Human resource management 

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B1%D8%A7%D9%87%D8%A8%D8%B1%D8%AF
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%AE%D8%AF%D8%A7%D9%85
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A2%D9%85%D9%88%D8%B2%D8%B4
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B1%D8%B2%DB%8C%D8%A7%D8%A8%DB%8C_%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%B1%D9%88%D8%A7%D8%A8%D8%B7_%D8%B5%D9%86%D8%B9%D8%AA%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%B1%D9%88%D8%A7%D8%A8%D8%B7_%D8%B5%D9%86%D8%B9%D8%AA%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%AC%D9%86%D8%A8%D8%B4_%D8%B1%D9%88%D8%A7%D8%A8%D8%B7_%D8%A8%D8%B4%D8%B1%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AD%D9%82%D9%88%D9%82
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D9%85%D8%B2%D8%A7%DB%8C%D8%A7&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AC%D9%87%D8%A7%D9%86%DB%8C_%D8%B4%D8%AF%D9%86
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%A7%D8%AF%D8%BA%D8%A7%D9%85_%D9%88_%D8%AA%D9%85%D9%84%DB%8C%DA%A9&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%A7%D8%AF%D8%BA%D8%A7%D9%85_%D9%88_%D8%AA%D9%85%D9%84%DB%8C%DA%A9&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%A7%D8%AF%D8%BA%D8%A7%D9%85_%D9%88_%D8%AA%D9%85%D9%84%DB%8C%DA%A9&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA_%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B9%D8%AF%D8%A7%D8%AF
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%A8%D8%B1%D9%86%D8%A7%D9%85%D9%87%E2%80%8C%D8%B1%DB%8C%D8%B2%DB%8C_%D8%AC%D8%A7%D9%86%D8%B4%DB%8C%D9%86%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%A8%D8%B1%D9%86%D8%A7%D9%85%D9%87%E2%80%8C%D8%B1%DB%8C%D8%B2%DB%8C_%D8%AC%D8%A7%D9%86%D8%B4%DB%8C%D9%86%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%A8%D8%B1%D9%86%D8%A7%D9%85%D9%87%E2%80%8C%D8%B1%DB%8C%D8%B2%DB%8C_%D8%AC%D8%A7%D9%86%D8%B4%DB%8C%D9%86%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%B1%D9%88%D8%A7%D8%A8%D8%B7_%D8%B5%D9%86%D8%B9%D8%AA%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%B1%D9%88%D8%A7%D8%A8%D8%B7_%D8%B5%D9%86%D8%B9%D8%AA%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%B1%D9%88%D8%A7%D8%A8%D8%B7_%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%DA%86%D9%86%D8%AF%DA%AF%D8%A7%D9%86%DA%AF%DB%8C_%D9%81%D8%B1%D9%87%D9%86%DA%AF&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%DA%AF%D9%86%D8%AC%D8%A7%DB%8C%D8%B4_(%D8%A7%D8%B1%D8%B2%D8%B4_%D9%88_%D8%B9%D9%85%D9%84)&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B4%D8%B1%DA%A9%D8%AA_%D9%86%D9%88%D9%BE%D8%A7
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B4%D8%B1%DA%A9%D8%AA_%D9%86%D9%88%D9%BE%D8%A7
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B4%D8%B1%DA%A9%D8%AA_%D9%86%D9%88%D9%BE%D8%A7
https://fa.wikipedia.org/wiki/%DA%A9%D8%B3%D8%A8%E2%80%8C%D9%88%DA%A9%D8%A7%D8%B1
https://fa.wikipedia.org/wiki/%DA%A9%D8%B3%D8%A8%E2%80%8C%D9%88%DA%A9%D8%A7%D8%B1
https://fa.wikipedia.org/wiki/%DA%A9%D8%B3%D8%A8%E2%80%8C%D9%88%DA%A9%D8%A7%D8%B1
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86%E2%80%8C%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3%DB%8C_%D8%B5%D9%86%D8%B9%D8%AA%DB%8C_%D9%88_%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86%E2%80%8C%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3%DB%8C_%D8%B5%D9%86%D8%B9%D8%AA%DB%8C_%D9%88_%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86%E2%80%8C%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3%DB%8C_%D8%B5%D9%86%D8%B9%D8%AA%DB%8C_%D9%88_%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86%E2%80%8C%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3%DB%8C_%D8%B5%D9%86%D8%B9%D8%AA%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86%E2%80%8C%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3%DB%8C_%D8%B5%D9%86%D8%B9%D8%AA%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86%E2%80%8C%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3%DB%8C_%D8%B5%D9%86%D8%B9%D8%AA%DB%8C
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می‌ افزایش‌ تلاش‌میرا‌ انسانی‌ منابع‌ مدیریت‌ به‌‌دهد.‌بخش‌ جذاب‌ مزایای‌ دادن‌ پیشنهاد‌ با‌ تا‌ کند‌
 .‌کارکنان،‌خطر‌از‌دست‌دادن‌آگاهی‌را‌کاهش‌دهند

 :‌سازمانکارایی‌
سازمان استراتژی‌ از‌ حمایت‌ برای‌ مهم‌ شیوه‌ چندین‌ انسانی‌ منابع‌ مدیریت‌ که‌‌در‌ دارد‌ وجود‌ ها‌

  :اند‌ازعبارت

کند‌چه‌تعداد‌پرسنل‌با‌مهارت‌و‌دانش‌خاص‌برای‌‌مشخص‌می‌:‌‌تحلیل‌کار‌و‌طراحی‌شغل •
 .سازمان‌نیاز‌است

 جذب‌کارکنانی‌توانمند‌ :‌ریزی‌منابع‌انسانی‌برنامه •

 انتخاب‌کارکنان‌مناسب‌ :‌گزینش •

 ها‌برای‌آینده‌سازی‌آن‌آموزش‌کارکنان‌برای‌انجام‌وظایف‌خود‌و‌آماده :‌آموزش •

 سنجش‌کارایی‌کارکنان :مدیریت‌عملکرد •

 ‌‌‌‌‌پاداش‌به‌کارکنان •
 خلق‌محیط‌مناسب‌کاری‌ :روابط‌کارکنان •

هایی‌‌د،‌بهترین‌بازده‌را‌خواهد‌داشت.‌در‌سازمانها‌را‌به‌خوبی‌مدیریت‌کناگر‌سازمانی‌تمام‌این‌شیوه‌
با‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌مؤثر،‌کارکنان‌و‌مشتریان‌تمایل‌به‌رضایت‌بیشتری‌دارند‌و‌از‌طرف‌دیگر،‌‌

وری‌بیشتری‌دارد‌و‌در‌نتیجه‌شهرت‌بیشتری‌نیز‌‌سازمان‌نیز‌بیشتر‌تمایل‌به‌نوآوری‌داشته‌و‌بهره‌
 .‌‌کنددر‌جامعه‌پیدا‌می‌

آفرینی‌شوند.‌اولین‌راهکار‌‌توانند‌باعث‌ارزش‌حل‌می‌صان‌منابع‌انسانی‌با‌تمرکز‌بر‌سه‌راه‌اما‌متخص
بخش‌‌گردد.‌نیروی‌کار‌متعهد،‌قابل‌و‌نتیجه‌تمرکز‌بر‌مدیریت‌استعداد‌است‌که‌به‌سطح‌فردی‌برمی‌

انی‌‌یابد.‌دومین‌راهکار‌تمرکز‌بر‌سازمان‌است‌که‌با‌ارتقای‌فرهنگ‌سازماز‌این‌طریق‌پرورش‌می
رسد.‌اما‌این‌‌شود.‌ترکیب‌این‌دو‌به‌راهکار‌سوم‌که‌رهبری‌است،‌می‌و‌توسعه‌سازمانی‌حاصل‌می‌

راهکارها‌از‌طریق‌تمرکز‌بر‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌باید‌اجرا‌گردد‌و‌در‌این‌زمینه‌چهار‌مقوله‌مهم‌‌
  :است

 سازماندهی‌واحد‌منابع‌انسانی‌ .1

 .ت‌کارکنان،‌حقوق‌و‌دستمزد‌و‌آموزش‌و‌توسعهتمرکز‌بر‌اقدامات‌منابع‌انسانی‌مانند‌مدیری .2

 .کنندمتخصصان‌منابع‌انسانی‌و‌افرادی‌که‌در‌این‌حوزه‌کار‌می .3

بع‌انسانی‌و‌استراتژی‌‌سطح‌کردن‌مناکند:‌هم‌گونه‌بیان‌می‌وظایف‌منابع‌انسانی‌را‌بدین‌ دیوید‌اولریچ
پاسخ‌کسب نوع‌مهندسی‌کردن‌فرآیندهای‌سازمانی،‌شنیدن‌و‌ از‌ به‌کارکنان،‌مدیریت‌‌وکار،‌ گویی‌

تغییرات‌ و‌ بر‌‌.‌‌انتقال‌ نظارت‌ مسئول‌ انسانی‌ منابع‌ مدیریت‌ گسترده،‌ فرهنگ‌‌و‌‌ رهبریدر‌سطح‌
دهد.‌این‌قانون‌با‌تغییر‌‌اطمینان‌می‌ قانون‌کاراست.‌همچنین‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌موافقت‌با‌‌ سازمانی

کند،‌و‌اغلب‌بر‌سلامت،‌ایمنی،‌و‌امنیت‌نظارت‌دارد.‌در‌شرایطی‌که‌کارکنان‌‌جغرافیایی‌تغییر‌می‌
طور‌ویژه،‌به‌‌صورت‌دهند،‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌به‌ توافق‌جمعی‌که‌یک‌‌‌‌مند‌و‌مجاز‌هستندعلاقه

شود.‌در‌‌وارد‌تعامل‌می‌ (اتحادیه‌کارعنوان‌رابط‌اصلی‌شرکت‌با‌نماینده‌کارکنان‌)اغلب‌به‌عنوان‌‌
های‌دولتی‌)از‌جمله‌در‌ایالات‌متحده،‌‌با‌آژانس گریلابی‌نتیجه،‌مدیریت‌منابع‌انسانی،‌در‌تلاش‌‌

این‌موضوع‌شامل‌مدیریت‌پویایی،‌به‌‌.‌‌است (شورای‌روابط‌ملی‌کارو‌‌ وزارت‌کار‌ایالات‌متحده
باشد.‌منابع‌انسانی‌اغلب‌‌می ادغام‌و‌تملیکباشد؛‌و‌اغلب‌شامل‌‌می‌ مهاجرانویژه‌موارد‌مربوط‌به‌‌

هش‌خطرات‌کمک‌‌ها‌و‌کاشوند‌و‌به‌کم‌کردن‌قیمت‌وکار‌دیده‌می‌به‌عنوان‌وظایف‌پشتیبانی‌کسب‌
 .‌کنندمی

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA_%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9_%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C#cite_note-7
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA_%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9_%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C#cite_note-7
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA_%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9_%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C#cite_note-7
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%AF%DB%8C%D9%88%DB%8C%D8%AF_%D8%A7%D9%88%D9%84%D8%B1%DB%8C%DA%86&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%81%D8%B1%D9%87%D9%86%DA%AF_%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%81%D8%B1%D9%87%D9%86%DA%AF_%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%82%D8%A7%D9%86%D9%88%D9%86_%DA%A9%D8%A7%D8%B1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%AA%D9%88%D8%A7%D9%81%D9%82_%D8%AC%D9%85%D8%B9%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B3%D9%86%D8%AF%DB%8C%DA%A9%D8%A7
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%84%D8%A7%D8%A8%DB%8C%E2%80%8C%DA%AF%D8%B1%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%84%D8%A7%D8%A8%DB%8C%E2%80%8C%DA%AF%D8%B1%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%84%D8%A7%D8%A8%DB%8C%E2%80%8C%DA%AF%D8%B1%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%88%D8%B2%D8%A7%D8%B1%D8%AA_%DA%A9%D8%A7%D8%B1_%D8%A7%DB%8C%D8%A7%D9%84%D8%A7%D8%AA_%D9%85%D8%AA%D8%AD%D8%AF%D9%87
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%B4%D9%88%D8%B1%D8%A7%DB%8C_%D8%B1%D9%88%D8%A7%D8%A8%D8%B7_%D9%85%D9%84%DB%8C_%DA%A9%D8%A7%D8%B1&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D9%87%D8%A7%D8%AC%D8%B1%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%A7%D8%AF%D8%BA%D8%A7%D9%85_%D9%88_%D8%AA%D9%85%D9%84%DB%8C%DA%A9&action=edit&redlink=1
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‌
 فلسفه مدیریت منابع انسانی  - 2-1-1-1

منابع‌انسانی‌مهمترین‌دارایی‌یک‌سازمان‌است‌و‌مدیریت‌اثربخش‌آنها‌کلید‌موفقیت‌سازمان‌‌ •
  ت.‌اس

ای‌‌های‌مربوط‌به‌کارکنان‌سازمان‌با‌همدیگر‌تطابق‌و‌سهم‌قابل‌ملاحظه‌ها‌و‌رویه‌اگر‌سیاست‌ •
دستیابی‌به‌موفقیت‌سازمانی‌‌‌‌،‌های‌استراتژیک‌داشته‌باشندبه‌اهداف‌سازمان‌و‌برنامه‌‌‌در‌دستیابی‌

 .‌تر‌است‌محتمل
‌،‌گیردرفتار‌مدیریتی‌که‌از‌آن‌فرهنگ‌نشأت‌می‌‌های‌کلی،‌شرایط‌سازمانی‌وفرهنگ‌و‌ارزش •

‌‌گذارد.‌چنین‌فرهنگی‌نیازمند‌مدیریت‌شدن‌است‌تأثیر‌زیادی‌بر‌دستیابی‌به‌تعالی‌مطلوب‌می‌
 .‌بدین‌معنی‌که‌باید‌تلاشی‌مستمر‌برای‌ایجاد‌پذیرش‌و‌انجام‌آنها‌صرف‌شود

یکپارچگی • به‌ تمام‌‌‌‌،دستیابی‌ که‌ است‌ این‌ یکپارچگی‌ از‌ منظور‌ است.‌ مستمر‌ تلاش‌ نیازمند‌
‌ .اعضای‌سازمان‌با‌داشتن‌حسی‌از‌مقصود‌مشترک‌با‌یکدیگر‌کار‌کنند

 وظیفه مدیر منابع انسانی  -2-1-1-2

‌فعالیت‌کلیدی‌مرتبط‌با‌افراد‌شناخته‌شده‌است‌که‌منابع‌انسانی‌باید‌به‌طور‌موثر‌برای‌ارزششش‌‌
 .‌افزوده‌یک‌شرکت‌به‌آن‌توجه‌کنند‌
  :این‌شش‌وظیفه‌به‌شرح‌زیر‌هستند‌

 مدیریت‌موثر‌و‌مبتنی‌بر‌افراد‌ •

 ارزیابی‌عملکرد‌ •

 .دهدگسترش‌مواردی‌که‌عملکرد‌فردی‌و‌سازمان‌را‌ارتقاء‌می •

 نوآوری،‌خلاقیت‌و‌انعطاف‌پذیری‌لازم‌برای‌افزایش‌رقابت‌‌‌افزایش •

 سازی‌و‌ادغام‌فناوری‌از‌طریق‌بهبود‌کارایی،‌اموزش‌و‌ارتباط‌با‌کارکنانمدیریت‌پیاده‌ •

ای‌و‌تحرکات‌‌فهتوسعه‌حر‌‌ریزی،های‌جدید‌در‌طراحی‌فرآیند‌کار،‌برنامه‌اعمال‌رویکرد •
 بین‌سازمانی‌

 

 ها مدل منابع انسانی برای سازمان پنج - 2-1-1-3 
‌مدل‌استاندارد‌علیت‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌-1

های‌‌ها،‌مدل‌استاندارد‌علیت‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌است.‌این‌مدل‌از‌مدلترین‌مدلیکی‌از‌شناخته‌شده‌

گیرد.‌این‌مدل،‌زنجیره‌‌ت‌میأمنتشر‌شد،‌نش‌‌2000و‌‌‌‌90بسیار‌زیاد‌و‌مشابهی‌که‌در‌طول‌دهه‌‌
شود‌و‌کار‌شروع‌میودهد‌که‌از‌طریق‌فرآیندهای‌منابع‌انسانی‌با‌استراتژی‌کسب‌ی‌را‌نشان‌می‌علیت

های‌منابع‌انسانی‌‌دهد‌که‌چگونه‌فعالیت‌این‌مدل‌همچنین‌نشان‌می‌‌.یابدبا‌بهبود‌عملکرد‌مالی‌پایان‌می‌
.‌با‌توجه‌به‌این‌‌شودکار‌میوکه‌با‌استراتژی‌سازمانی‌در‌یک‌راستا‌هستند،‌منجر‌به‌عملکرد‌کسب‌

کار‌در‌یک‌راستا‌‌وکند‌که‌استراتژی‌آن‌با‌استراتژی‌کسب‌مدل،‌منابع‌انسانی‌زمانی‌مفید‌عمل‌می‌
)در‌راستای‌مناسب‌ استراتژی‌کلی‌نشات‌‌باشد‌ از‌ انسانی‌ استراتژی‌منابع‌ بنابراین،‌ ترین‌نظریه(.‌

کردن،‌مثال:‌استخدام‌‌‌‌به‌عنوان‌‌کند.های‌منابع‌انسانی‌از‌استراتژی‌آن‌پیروی‌می‌شیوه‌. استگرفته‌‌
شوند.‌‌هایی‌هستند‌که‌به‌نتایج‌مشخصی‌منجر‌می‌دادن‌و‌اقدامات‌جبرانی‌شیوه‌‌‌دادن،‌پاداش‌‌‌آموزش

،‌‌این‌نتایج‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌‌.شودپذیری‌می‌این‌نتایج‌شامل:‌تعهد،‌خروجی‌با‌کیفیت‌و‌مسئولیت‌
شود‌و‌همین‌نتایج‌هم‌‌می‌‌‌را‌شامل‌‌‌آوری‌و‌کیفیتوری،‌نوباعث‌بهبود‌عملکرد‌داخلی‌شده‌که‌بهره‌

گذاری‌‌منجر‌به‌عملکرد‌مالی‌شده‌که‌شامل:‌سود،‌گردش‌مالی،‌حاشیه‌سود‌بهتر‌و‌بازده‌سرمایه‌

بدون‌واسطه‌است‌که‌نشان‌می‌رابطه‌‌‌.شودمی انسانی‌ از‌‌ای‌جالب،‌اثر‌مدیریت‌منابع‌ دهد‌بعضی‌
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قیم‌موجب‌بهبود‌عملکرد‌داخلی‌شوند.‌برای‌مثال:‌یک‌‌طور‌مست‌‌تواند‌به‌های‌منابع‌انسانی‌می‌شیوه‌
طور‌مستقیم‌باعث‌عملکرد‌بهتری‌‌تواند‌بدون‌تاثیر‌گذاشتن‌بر‌نتایج‌منابع‌انسانی،‌به‌‌آموزش‌خوب‌می‌

می‌‌‌.شود نشان‌ مدل‌ این‌ در‌ معکوس‌ قوی‌علیت‌ مالی‌ یک‌عملکرد‌ مواقع‌ بعضی‌ که‌ باعث‌‌دهد‌ تر‌
بیشتر‌در‌شیوه‌سرمایه آن‌می‌های‌منابگذاری‌ نتایج‌بهتر‌ انسانی‌و‌ که‌عملکرد‌قوی‌‌شود.‌زمانی‌‌ع‌

این‌موضوع‌نشان‌‌‌.است،‌کارمندان‌معمولا‌تعهد‌بیشتری‌نسبت‌به‌کار‌دارند‌)نتیجه‌منابع‌انسانی(

طور‌کلی‌این‌مدل‌منابع‌انسانی‌‌حال،‌به‌‌بااین .دهد‌که‌روابط‌در‌این‌مدل‌همیشه‌یک‌طرفه‌نیستمی
گیرد‌و‌تاثیر‌آن‌بر‌فرآیندهای‌داخلی‌و‌نتایج‌‌استراتژی‌منابع‌انسانی‌چگونه‌شکل‌می‌دهد‌که‌‌نشان‌می‌
‌.‌کار‌چیست‌ومالی‌کسب‌

‌1جعبه‌از‌پاول‌بوسلی‌‌8مدل‌-2
ها‌در‌منابع‌انسانی‌استفاده‌‌کردن‌الگوی‌فعالیت‌‌‌های‌متفاوت‌که‌معمولا‌برای‌مشخص‌یکی‌از‌مدل

جعبه‌عوامل‌متفاوت‌خارجی‌و‌داخلی‌را‌نشان‌‌‌‌8است.‌مدل‌‌‌‌جعبه‌از‌پاول‌بوسلی‌‌‌8شود،‌مدل‌‌می

اول‌از‌همه،‌شرایط‌بازار‌عمومی‌‌‌‌.گذارددهد‌که‌بر‌اثربخشی‌اقدامات‌ما‌در‌منابع‌انسانی‌تاثیر‌میمی
نهادی‌جمعیت‌‌ شرایط‌ و‌ بیرونی‌ سازمانی‌عمومی‌ شرایط‌ بیرونی،‌ بازار‌جمعیت‌ شرایط‌ بیرونی،‌

،‌عوامل‌خارجی‌هستند‌که‌بر‌اقدامات‌ما‌در‌منابع‌انسانی‌‌د‌مذکوررموا‌‌کنید.بیرونی‌را‌مشاهده‌می‌

دار،‌اگر‌کمبود‌مهارتی‌در‌‌مثال،‌در‌مقایسه‌با‌فراوانی‌کارمندان‌صلاحیت‌‌‌به‌عنوان‌‌.گذارندتاثیر‌می‌
گذارد.‌‌کردن‌و‌گرفتن‌نیروی‌جدید‌تاثیر‌می‌‌‌باشد،‌بر‌نحوه‌یافتن‌منابع،‌استخدام‌بازار‌وجود‌داشته‌‌

گذاری،‌بر‌نحوه‌کار‌کردن‌در‌منابع‌انسانی‌‌قانون‌.‌‌دهدازمانی‌همچنین‌شرایط‌را‌تغییر‌می‌شرایط‌س
های‌‌که‌سندیکای‌کارگری‌و‌انجمنگذارد‌)برای‌مثال،‌تاثیر‌روزانه‌منابع‌انسانی(‌درحالی‌تاثیر‌می‌

اقدامات‌ما‌را‌در‌منابع‌انسانی‌محدود‌می‌ بندی‌آغاز‌‌فرآیند‌اصلی‌در‌میانه‌راه‌با‌پیکر‌‌.کنند‌کاری‌
شده‌در‌یک‌شرکت،‌عواملی‌هستند‌که‌بر‌موضوعاتی‌‌شود.‌تاریخ،‌فرهنگ‌و‌تکنولوژی‌استفاده‌می

های‌‌ها‌برسیم‌و‌اینکه‌چقدر‌در‌سیاست‌خواهیم‌به‌آنکنیم،‌اهدافی‌که‌می‌که‌در‌منابع‌انسانی‌مبادله‌می‌
استراتژی‌منابع‌انسانی‌هم‌تاثیر‌‌‌‌گذارند.‌همه‌این‌عوامل‌برشویم،‌تاثیر‌می‌منابع‌انسانی‌موثر‌واقع‌می‌

 :استراتژی‌منابع‌انسانی‌شامل‌شش‌بخش‌است‌که‌به‌شرح‌زیر‌است‌‌.گذارندمی

 شده منابع انسانی اقدامات از پیش تعیین •
دهد‌ها‌داریم،‌خیلی‌مهم‌هستند‌ولی‌این‌مدل‌نشان‌می‌نیتی‌که‌در‌مورد‌استخدام،‌آموزش‌و‌دیگر‌شیوه‌

 .شوندعنوان‌نقطه‌شروع‌محسوب‌می‌به‌‌‌هاکه‌این‌نیت‌
 های واقعی منابع انسانی شیوه •
های‌منابع‌انسانی‌به‌معنی‌‌باشیم‌ولی‌اجرای‌شیوه‌‌‌های‌بزرگی‌داشته‌توانیم‌در‌ذهن‌خود‌نیت‌ما‌می‌

گیرد‌کارها‌را‌به‌شیوه‌متفاوتی‌‌که‌مدیر‌تصمیم‌می‌همکاری‌بین‌منابع‌انسانی‌و‌مدیر‌است.‌زمانی‌‌

 .تر‌استهای‌واقعی‌خیلی‌متفاوت‌تواند‌خوب‌باشد‌ولی‌شیوه‌می‌‌هدفانجام‌دهد،‌
 شده منابع انسانی  های درکشیوه •

دادن‌است.‌منابع‌انسانی‌‌‌‌شوند‌که‌چه‌اتفاقی‌در‌سازمان‌در‌حال‌رخبا‌این‌روش‌کارمندان‌متوجه‌می‌
ها‌دارند‌و‌کاری‌که‌‌که‌آن‌‌هدفیباشند‌ولی‌اگر‌نسبت‌به‌‌‌‌توانند‌بهترین‌عملکرد‌را‌داشته‌و‌مدیر‌می‌

فعالیت‌ از‌ متفاوتی‌ درک‌ افراد‌ دادند،‌دیگر‌ انجام‌ آنواقعا‌ داشته‌‌های‌ دیگر‌‌ها‌ افراد،‌ باشند،‌درک‌

 .های‌منابع‌انسانی‌باشد‌کننده‌شیوه‌تواند‌منعکس‌نمی
 نتایج منابع انسانی  •
به‌نتایجی‌‌‌‌،نتایج‌‌شوند.‌اینشده‌منابع‌انسانی‌)خوشبختانه(‌به‌نتایج‌مشخصی‌منجر‌می‌های‌درک‌‌شیوه‌

 .شد‌که‌در‌مدل‌استاندارد‌علیت‌منابع‌انسانی‌توضیح‌داده‌‌،‌شبیه‌هستند

 
1 Paul Boselie 
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پذیری،‌‌صرفه‌بودن،‌انعطاف‌شود‌)یعنی‌مقرون‌به‌‌نتایج‌منابع‌انسانی‌منجر‌به‌اهداف‌بسیار‌مهمی‌می‌
،‌سهم‌بازار‌و‌‌شوند‌)سودکار‌میوها‌هم‌به‌نوبه‌خود‌منجر‌به‌اهداف‌نهایی‌کسب‌بودن(‌که‌آنقانونی‌‌

کند‌تا‌‌که‌کمک‌می‌،‌شدن‌سازمان‌و‌عوامل‌دیگر‌است‌سرمایه‌بازار‌که‌همه‌مرتبط‌با‌توانایی‌موفق‌
‌.‌(مزیتی‌رقابتی‌ایجاد‌شود

‌زنجیره‌ارزش‌منابع‌انسانی‌-3
مدل‌بر‌اساس‌‌‌های‌منابع‌انسانی‌است.‌اینترین‌مدلزنجیره‌ارزش‌منابع‌انسانی‌یکی‌از‌شناخته‌شده‌

است‌و‌در‌مورد‌دو‌مدل‌قبلی‌در‌‌گذاری‌شده‌‌پایه‌‌‌1997در‌سال‌‌ 2و‌ریچاردسون 1های‌پاوافعالیت‌

ایجاد‌کرد‌ اختلاف‌جزئی‌ ارزش‌منابع‌‌‌‌.خصوص‌نحوه‌عملکرد‌منابع‌انسانی،‌ به‌زنجیره‌ توجه‌ با‌
‌‌دسته‌تقسیم‌شود‌که‌شامل‌تواند‌به‌دو‌‌می‌،‌‌در‌منابع‌انسانی‌انجام‌شده‌یا‌سنجیده‌شده‌‌‌‌انسانی،‌هر‌کار

 .شودهای‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌و‌نتایج‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌می‌فعالیت‌
 های مدیریت منابع انسانی فعالیت •

پروری‌است.‌این‌‌های‌جبرانی،‌آموزش‌و‌طرح‌جانشین‌استخدام،‌فعالیت‌‌‌انند‌های‌روزانه‌مفعالیت‌
شوند‌که‌به‌اصطلاح،‌معیارهای‌‌منابع‌انسانی‌سنجیده‌می‌‌‌با‌استفاده‌از‌معیارهای‌‌،ها‌اغلبفعالیت‌

 .تر‌استخدام‌کنیم،‌بهتر‌استشوند.‌هرچه‌افراد‌را‌با‌هزینه‌کمتر‌و‌سریعسودمندی‌نامیده‌می‌
کنیم‌‌های‌منابع‌انسانی‌تلاش‌می‌اهدافی‌هستند‌که‌با‌استفاده‌از‌فعالیت‌‌‌نتایج مدیریت منابع انسانی، •

دهیم‌تا‌به‌‌های‌جبرانی‌انجام‌می‌دهیم‌و‌فعالیت‌کنیم،‌آموزش‌می‌ام‌می‌ها‌برسیم.‌ما‌استخدبه‌آن‌
اهداف‌یا‌نتایج‌مشخصی‌برسیم.‌این‌نتایج‌شامل‌رضایت‌کارمندان،‌انگیزه،‌حفظ‌کارمندان‌در‌‌

 .‌شودسازمان‌و‌حضور‌می
ها‌‌نه‌طور‌خودکار‌بر‌کاهش‌هزیهای‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌تمرکز‌کنیم،‌به‌‌اگر‌فقط‌بر‌سنجش‌فعالیت‌

جای‌آن،‌بر‌نتایج‌مدیریت‌منابع‌‌تمرکز‌کردیم‌)به‌حداکثر‌رساندن‌سودمندی(.‌با‌این‌حال‌باید‌به‌‌

برای‌مثال،‌‌‌‌.کند‌تا‌فرآیندها‌را‌با‌اهدافمان‌در‌یک‌راستا‌قرار‌دهیمکمک‌می‌‌‌چونانسانی‌تمرکز‌کنیم،‌‌
دهیم‌زمان‌نتایج(‌ترجیح‌می‌کارمند‌مناسبی‌برای‌شرکت‌باشد‌)کیفیت‌استخدام:‌معیار‌‌،‌اگر‌فرد‌جدید

بیشتری‌را‌برای‌استخدام‌او‌صرف‌کنیم‌)زمان‌استخدام:‌یک‌معیار‌سودمندی(.‌هدف‌باید‌انتخاب‌‌
توانیم‌‌جویی‌در‌وقت‌تا‌جایی‌که‌می‌ترین‌جایگاه‌باشد.‌نباید‌فقط‌برای‌صرفهبهترین‌فرد‌در‌مناسب‌

ها‌بر‌سنجش‌‌جای‌فعالیت‌‌‌دهد‌باید‌به‌ارزان‌و‌سریع‌این‌کار‌را‌انجام‌دهیم.‌این‌موضوع‌نشان‌می

 .نتایج‌تمرکز‌کنیم
های‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌و‌نتایج‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌به‌هدف‌خود‌رسیدند،‌منجر‌‌که‌فعالیت‌‌‌زمانی

که‌ما‌فرد‌مناسبی‌را‌استخدام‌‌شوند.‌این‌موضوع‌به‌این‌معنی‌است‌که‌زمانی‌به‌عملکرد‌بهتری‌می‌
برنامه‌می آکنیم،‌ برگزار‌میهای‌ افراد‌ برای‌ درست‌ به‌‌موزشی‌ را‌ مناسبی‌ کارمندان‌ و‌ دست‌کنیم‌

‌‌.‌دهداطلاعات‌هم‌در‌این‌زمینه‌تاثیر‌متفاوتی‌را‌ارائه‌می‌‌.یابدآوریم،‌عملکرد‌شرکت‌افزایش‌می‌می
کند.‌دلیل‌‌های‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌افزایش‌پیدا‌می‌که‌عملکرد‌شرکتی‌بالاتر‌است،‌فعالیت‌زمانی‌‌

این‌است‌که‌شرکت‌‌این دارنداتفاق‌ بیشتری‌در‌‌سرمایه‌‌‌معمولًا‌‌‌،‌هایی‌که‌سوددهی‌بیشتری‌ گذاری‌
های‌یادگیری‌و‌توسعه‌‌فرصت‌‌،‌افزار‌منابع‌انسانیدهند‌که‌شامل‌نرم‌های‌منابع‌انسانی‌انجام‌می‌برنامه

 .‌شودبرای‌کارمندانشان‌می‌
 زنجیره‌ارزش‌منابع‌انسانی‌پیشرفته‌-4

اول،‌عملکرد‌‌‌‌.ل‌زنجیره‌ارزش‌منابع‌انسانی‌شبیه‌است‌ولی‌دو‌تفاوت‌مهم‌دارداین‌مدل‌خیلی‌به‌مد
شود.‌کارت‌امتیازی‌متوازن‌شامل:‌شاخص‌عملکرد‌‌سازمانی‌در‌کارت‌امتیازی‌متوازن‌تعریف‌می‌

 
1 Paauwe 
2 Richardson 
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های‌منابع‌انسانی‌‌شود.‌این‌موارد‌با‌زنجیره‌ارزشاصلی‌از‌دید‌مالی،‌دید‌مشتری‌و‌دید‌فرآیند‌می‌
کار‌اضافه‌‌وکند‌تا‌ارزشی‌که‌منابع‌انسانی‌به‌کسب‌شده‌کمک‌می‌ند.‌این‌اطلاعات‌ثبت‌شوادغام‌می‌

،‌این‌مدل‌با‌تعدادی‌از‌توانمندسازها‌‌سپس‌‌.و‌آن‌را‌در‌یک‌راستا‌قرار‌دهد‌‌‌.را‌نشان‌دهد‌‌‌،است‌‌‌کرده
اقداماتی‌که‌منابع‌انسانی‌در‌کسب‌می‌‌‌راهاندازی توانمندسازها‌برای‌ این‌ انجام‌‌وکند.‌ دهند،‌‌می‌کار‌

روند.‌توانمندسازها‌شامل‌سیستم‌منابع‌انسانی،‌بودجه،‌متخصصان‌توانا‌و‌‌بسیار‌مهم‌به‌شمار‌می‌

باید‌‌‌ طور‌موثر‌عمل‌کند،‌این‌توانمندسازها‌شود.‌برای‌اینکه‌زنجیره‌ارزش‌به‌موارد‌مهم‌دیگر‌می

باشد،‌اگر‌بودجه‌کم‌باشد‌یا‌اگر‌‌دیده‌اگر‌منابع‌انسانی‌فاقد‌متخصصان‌آموزش‌‌.باشند‌‌حضور‌داشته‌
ها‌قدیمی‌بوده‌و‌مانع‌نوآوری‌شوند،‌منابع‌انسانی‌در‌رسیدن‌به‌نتایج‌منابع‌انسانی‌و‌نتایج‌‌سیستم‌

 .وری‌کمتری‌دارد‌کار‌بهرهوکسب
 چارچوب‌هاروارد‌برای‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌-5

 .است‌که‌شامل‌شش‌بخش‌استچارچوب‌هاروارد‌برای‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌یک‌مدل‌منابع‌انسانی‌‌
داران،‌مدیریت،‌گروه‌کارمندان،‌‌این‌ذینفعان‌شامل‌سهام.‌شوداین‌مدل‌با‌سهام‌ذینفعان‌آغاز‌می •

 .کندهای‌منابع‌انسانی‌را‌تعریف‌می‌سیاست‌‌،هاشود.‌این‌سهام‌دولت‌و‌موارد‌بیشتر‌می‌
دهند.‌عوامل‌موقعیتی‌شامل:‌‌میها‌را‌تحت‌تاثیر‌قرار‌این‌سهام‌ در‌همین‌حین،‌عوامل‌موقعیتی •

جعبه‌قرار‌داده‌شده‌‌‌‌8ها‌و‌همه‌عوامل‌دیگری‌است‌که‌در‌مدل‌‌های‌نیروی‌کار،‌اتحادیه‌ویژگی
 .است

سیاست‌ • بر‌ ذینفعان‌ سهام‌ و‌ موقعیتی‌ می‌عوامل‌ تاثیر‌ انسانی‌ منابع‌ مدیریت‌ این‌‌های‌ گذارند.‌

 .شوددام،‌آموزش‌و‌سیستم‌پاداش‌می‌استخ‌مانند‌های‌اصلی‌منابع‌انسانی‌ها‌شامل‌فعالیت‌سیاست‌
های‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌به‌نتایج‌مثبت‌مدیریت‌‌درستی‌انجام‌شود،‌سیاست‌که‌کارها‌به‌‌‌زمانی •

می‌ منجر‌ انسانی‌ مقرون‌منابع‌ شرکت،‌ در‌ کارمندان‌ حفظ‌ شامل‌ مثبت‌ نتایج‌ این‌ شود.‌

 .ها‌اشاره‌شد‌آنبه‌‌‌در‌بخشهای‌قبلشود‌که‌بودن،‌تعهد‌و‌صلاحیت‌می‌صرفهبه
تواند‌‌مدت‌میشود.‌این‌نتایج‌بلند‌مدت‌منجر‌میاین‌نتایج‌مثبت‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌به‌نتایجی‌بلند‌ •

 .فردی،‌سازمانی‌و‌اجتماعی‌باشد
تری‌را‌اتخاذ‌‌نسبت‌به‌منابع‌انسانی‌شیوه‌جامع‌‌‌،چارچوب‌هاروارد‌یک‌مدل‌منابع‌انسانی‌است‌که‌

‌.‌شودنتایج‌می‌‌است‌که‌شامل‌سطوح‌مختلفکرده‌
‌

 رویکردهای مدیریت منابع انسانی  -2-1-1-4
‌ .دو‌رویکرد‌کلی‌در‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌وجود‌دارد:‌رویکرد‌سخت‌و‌رویکرد‌نرم‌

خروجی‌برقرار‌‌‌‌-‌شود‌که‌باید‌معادله‌ورودیبه‌کارکنان‌مانند‌دیگر‌منابع‌نگاه‌می‌‌‌:رویکرد‌سخت
‌ د.شود‌و‌به‌صورت‌کارآمد‌اداره‌شون

توان‌با‌کارکنان‌مانند‌دیگر‌منابع‌رفتار‌کرد‌‌کند‌که‌نمی‌بیشتر‌به‌این‌حقیقت‌توجه‌می‌‌‌:رویکرد‌نرم
دهند.‌در‌این‌رویکرد‌بر‌‌العمل‌نشان‌می‌برخلاف‌دیگر‌منابع،‌منابع‌انسانی‌فکر‌کرده‌و‌عکس‌،زیرا

مأموریت،‌استراتژی‌ از‌ کارکنان‌ ساختن‌ آگاه‌ طریق‌ از‌ تعهد‌ به‌ دستیابی‌ برای‌ ها،‌‌ارزش‌‌هایی‌
گیری‌در‌مورد‌چگونگی‌انجام‌‌های‌سازمان‌و‌شرایط‌محیطی،‌مشارکت‌کارکنان‌در‌تصمیم‌برنامه

در‌واقع‌‌ .شودهای‌کاری‌بدون‌نظارت‌رسمی‌تأکید‌بیشتری‌می‌بندی‌کارکنان‌در‌تیمامور‌و‌گروه
بر‌طرز‌در‌حالی‌که‌رویکرد‌نرم‌‌‌‌.کندرویکرد‌سخت‌بر‌فرایند‌مدیریت‌امور‌کارکنان‌تمرکز‌می

ها‌‌العملها‌و‌دستورها،‌رویهکند.‌رویکرد‌سخت‌سیستم‌تلقی‌کارکنان‌و‌چگونگی‌رفتار‌با‌آنان‌تأکید‌می‌
عوامل‌انسانی‌و‌رفتاری‌را‌‌‌،دهد.‌رویکرد‌نرمیندها‌را‌مورد‌بررسی‌قرار‌میآ‌و‌چگونگی‌انجام‌فر

‌.گیرددر‌نظر‌می‌
‌



17 
 

 یادگیری سازمانی -2-1-2
به‌تدریج‌تغییرات‌‌‌‌بردند.‌ها‌در‌محیطی‌پایدار‌و‌باثبات‌به‌سر‌می‌دور،‌سازمان‌‌در‌زمانی‌نه‌چندان‌

اما‌‌‌‌.ها‌را‌تحت‌تأثیر‌قرار‌دادبه‌سرعت‌سازمان سیاستو‌‌ فرهنگ،‌‌اقتصادمربوط‌به‌علم‌وفناوری،‌‌
ارزشمند‌بنگرند‌و‌‌ای‌‌اند‌که‌به‌یادگیری،‌به‌عنوان‌پدیده‌ها‌در‌یافته‌امروزه‌مدیران‌ورهبران‌سازمان

طور‌اثر‌بخش‌و‌‌ای‌بهتر،‌سازمانی‌را‌پرورش‌دهند‌که‌به‌خوبی‌و‌به‌برای‌موفقیت‌در‌ایجاد‌آینده‌
باشد‌ فراگیری‌ پی‌ در‌ دگرگونی‌‌.پایدار‌ با‌ خود‌ بقای‌ برای‌حفظ‌ گرددو‌ که‌‌ .ها‌هماهنگ‌ یادگیری‌

،‌‌اطلاعاتیری،‌دسترسی‌به‌‌از‌دیدگاه‌فردی،‌یادگ‌‌.یندی‌مادام‌العمراست،‌تعاریف‌گوناگونی‌داردآفر
ها،‌دیدگاهها،‌‌از‌دیدگاه‌سازمانی،‌یادگیری،‌بر‌به‌دست‌آوردن‌سنت‌.‌‌ستا‌‌هادرک‌آن‌و‌کسب‌مهارت

که‌البته‌در‌هر‌دو‌دیدگاه،‌یادگیری‌با‌ابداع،‌تشخیص،‌‌ .ها‌و‌انتقال‌دادن‌دانش‌متمرکز‌استاستراتژی‌
 .‌جدید‌همراه‌است‌ دانشخلاقیت،‌کشف‌و‌تولید‌

به‌دنبال‌‌‌‌ای‌ازمنابع‌که‌در‌یک‌چهار‌چوب‌تعریف‌شده‌وهماهنگعبارت‌است‌از‌مجموعه‌سازمان:
 .‌باشد‌دستیابی‌به‌یک‌سری‌اهداف‌خاص‌می‌

رفتار‌خودش‌‌.‌ی‌ایجاد‌و‌کسب‌و‌انتقال‌دانش‌استیسازمان‌یادگیرنده:‌سازمانی‌است‌که‌دارای‌توانا
می‌ تعدیل‌ منعکس‌را‌طوری‌ که‌ ودیدگاه‌کند‌ دانش‌ باشدکننده‌ جدید‌ گفته‌‌.‌‌های‌ به‌ یادگیرنده‌ سازمان‌

در‌ایجاد‌کسب‌و‌انتقال‌دانش‌واصلاح‌رفتارافراد‌برای‌انعکاس‌‌گاروین،‌مهارت‌و‌توانائی‌سازمان‌‌
 است.‌‌‌دانش‌وبینش‌جدید‌

فایول‌و‌لایلز‌از‌یادگیری‌سازمانی‌به‌عنوان»کشف‌و‌‌‌‌یادگیری‌سازمانی‌تعاریف‌گوناگونی‌دارد.
یادگیری‌سازمانی،‌فعالیت‌بلند‌مدتی‌است‌که‌شرایط‌را‌به‌شرایط‌سودمند‌‌‌‌.کنندیاد‌می‌‌‌اصلاح‌خطا«

 .‌قابتی‌تبدیل‌میسازدر
.‌‌خواهد‌در‌دنیای‌جدید‌اقتصادی‌پا‌بر‌جا‌بماند‌ادگیری،‌عامل‌کلیدی‌مورد‌نیاز‌سازمانی‌است‌که‌می‌ی

پایدار رقابتی‌ مزیت‌ منبع‌ تنها‌ که‌ معتقد‌است‌ سنگه‌ سازمان‌‌پیتر‌ برای‌ مدت‌ بلند‌ یادگیری‌‌در‌ ها،‌
های‌رقیب‌اثر‌‌گردد،‌از‌سایرسازمانسریعتر‌نسبت‌به‌رقبا‌است‌و‌چنانچه‌سازمان‌به‌این‌امر‌نائل‌‌

آوری‌افتد‌که‌اطلاعات،‌جمع‌زمانی‌اتفاق‌می‌‌‌،یادگیری‌ازدیدگاه‌سازمانی.‌‌بخش‌تر‌و‌کاراتر‌خواهد‌شد
آن‌را‌از‌‌‌‌ودیدگاه‌جدیدی‌را‌خلق‌‌‌‌.و‌به‌منظور‌تولید‌وگسترش‌حقایق‌جدید،‌تجزیه‌و‌تحلیل‌شوند

سط تمام‌ به‌ وتعامل‌ وگفتگو‌ تدریس‌ ارتباط،‌ کند‌طریق‌ منتقل‌ سازمانی‌ یادگیری‌‌‌‌.‌وح‌ عبارتی،‌ به‌
نظریه‌یادگیری‌‌ د.‌‌پردازسازمانی‌به‌چگونگی‌وقوع‌یادگیری‌یا‌عنصر‌دانش‌در‌یک‌سازمان‌می

سازمان‌را‌به‌مثابه‌‌.‌‌گرددو‌اقتضایی‌به‌مدیریت‌محسوب‌می‌‌‌سازمانی‌از‌جمله‌رهیافتهای‌سیستمی‌
ها‌نیز‌مانند‌‌یرد.‌با‌تأکید‌بر‌این‌نکته‌که‌سازمانگیک‌"سیستم‌باز‌صاحب‌اندیشه‌و‌زنده"‌در‌نظر‌می‌

ها‌درست‌‌ها‌برای‌تطبیق‌با‌شرایط‌محیطی‌متحول،‌متکی‌به‌دریافت‌بازخورند؛‌سازمانذهن‌انسان‌
ای‌مانند‌‌و‌درگیر‌فراگردهای‌ذهنی‌پیچیده‌‌گرفته‌ها‌از‌تجربه‌درس‌مانند‌حیوانات‌باهوش‌تر‌و‌انسان‌
شوند.‌دو‌نفر‌از‌نظریه‌پردازان‌سازمان‌بر‌‌احی‌و‌حل‌مسئله"‌می‌"پیش‌بینی،‌شناسایی،‌تعریف،‌طر

طور‌منظم‌ایجاد‌‌ها،‌برخی‌از‌حالات‌یادگیری‌سازمانی،‌به‌این‌باورند‌که‌"در‌بسیاری‌از‌سازمان
های‌بهبود‌و‌توسعه‌منابع‌‌فعالیت‌:‌‌شوند"؛‌نظیر‌سه‌فراگرد‌متداول‌یادگیری‌سازمانی‌که‌عبارتند‌ازمی

های‌جدید‌در‌سازمان.‌‌کارگیری‌و‌تسلط‌بر‌فناوریریزی‌راهبردی؛‌و‌بههای‌برنامه‌فعالیت‌انسانی؛‌‌
گیرند.‌حاصل‌یادگیری‌‌ها‌معمولًا‌همه‌استعداد‌و‌توان‌یادگیری‌خود‌را‌به‌کار‌نمی‌به‌هر‌حال،‌سازمان

کل‌‌ یادگیری‌ حاصل‌ یعنی‌ است؛‌ آن‌ اجزای‌ مجموعه‌ انفرادی‌ یادگیری‌ حاصل‌ از‌ پیش‌ سازمان،‌
های‌‌های‌تشکیل‌دهنده‌آن‌بیشتر‌است.‌یادگیری‌های‌انفرادی‌و‌مجزای‌بخش‌زمان،‌از‌جمع‌یادگیری‌سا

های‌علمی،‌آشنایی‌‌های‌نیروی‌انسانی،‌فراهم‌آوردن‌پایگاه‌منفرد‌حاصل‌از‌آموزش‌و‌توسعه‌مهارت
نظریه‌ چبا‌ و‌ فقط‌‌رچوباها‌ جدید،‌ تاثیرهای‌ صورت‌ اقدام‌‌‌در‌ مشی‌بر‌ خط‌ مدیریتی،‌ و‌ها‌‌های‌

‌‌‌.‌شودیادگیری‌سازمانی‌منجر‌میبه‌‌راهبردهای‌طراحی‌سازمانی‌

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%82%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D8%AF
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%81%D8%B1%D9%87%D9%86%DA%AF
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B3%DB%8C%D8%A7%D8%B3%D8%AA
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B7%D9%84%D8%A7%D8%B9%D8%A7%D8%AA
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4


18 
 

 نظریه یادگیری سازمانی -2-1-2-1

گردد‌‌ می‌ محسوب‌ مدیریت‌ به‌ اقتضایی‌ و‌ سیستمی‌ رهیافتهای‌ جمله‌ از‌ سازمانی‌ یادگیری‌ نظریه‌

بر‌این‌نکته‌‌‌‌نظر‌می‌گیرد.‌با‌تأکید‌‌در‌‌زنده”‌‌و‌‌اندیشه‌‌صاحب‌‌باز‌‌“سیستم‌‌یک‌‌مثابه‌‌به‌‌را‌‌سازمان و
که‌سازمانها‌نیز‌مانند‌ذهن‌انسانها‌برای‌تطبیق‌با‌شرایط‌محیطی‌متحول،‌متکی‌به‌دریافت‌بازخورند؛‌‌
سازمانها‌درست‌مانند‌حیوانات‌باهوش‌تر‌و‌انسانها‌از‌تجربه‌درس‌می‌گیرند‌و‌درگیر‌فراگردهای‌‌

”‌می‌شوند.‌دو‌نفر‌از‌نظریه‌‌ذهنی‌پیچیده‌ای‌مانند‌“پیش‌بینی،‌شناسایی،‌تعریف،‌طراحی‌و‌حل‌مسأله
پردازان‌سازمان‌بر‌این‌باورند‌که‌“در‌بسیاری‌از‌سازمانها،‌برخی‌از‌حالات‌یادگیری‌سازمانی،‌به‌‌
طور‌منظم‌ایجاد‌می‌شوند”؛‌نظیر‌سه‌فراگرد‌متداول‌یادگیری‌سازمانی‌که‌عبارتند‌از:‌فعالیتهای‌‌

اهبردی؛‌و‌به‌کارگیری‌و‌تسلط‌بر‌فن‌آوریهای‌‌بهبود‌و‌توسعه‌منابع‌انسانی؛‌فعالیتهای‌برنامه‌ریزی‌ر

مه‌استعداد‌و‌توان‌یادگیری‌خود‌را‌به‌کار‌نمی‌‌ه‌‌ جدید‌در‌سازمان.‌به‌هر‌حال،‌سازمانها‌معمولًا‌
گیرند.‌حاصل‌یادگیری‌سازمان،‌پیش‌از‌حاصل‌یادگیری‌انفرادی‌مجموعه‌اجزای‌آن‌است؛‌یعنی‌‌

انفرادی‌و‌مجزای‌بخشهای‌تشکیل‌دهنده‌آن‌بیشتر‌‌حاصل‌یادگیری‌کل‌سازمان،‌از‌جمع‌یادگیریهای‌
و‌توسعه‌مهارتهای‌نیروی‌انسانی،‌فراهم‌آوردن‌پایگاههای‌‌ش‌‌است.‌یادگیریهای‌منفرد‌حاصل‌از‌آموز

رچوبهای‌جدید،‌فقط‌هنگامی‌به‌یادگیری‌سازمانی‌منجر‌میشود‌که‌‌اعلمی،‌و‌آشنایی‌با‌نظریهها‌و‌چ
 .‌بردهای‌طراحی‌سازمانی‌اثر‌بگذاردبر‌اقدامهای‌مدیریتی،‌خط‌مشیها‌و‌راه

میلادی‌مطرح‌شد.‌سازمان‌یادگیرنده‌از‌نظر‌پیتر‌‌‌‌۱۹۷۰موضوع‌یادگیری‌سازمانی‌در‌حدود‌دهه‌‌
سنج،‌سازمانی‌است‌که‌با‌استفاده‌از‌افراد،‌ارزشها‌و‌سایر‌خرده‌سیستمها،‌و‌با‌تکیه‌بر‌درسها‌و‌‌

خود‌را‌تغییر‌میدهد‌و‌آن‌را‌بهبود‌میبخشد،‌‌‌‌تجربه‌هایی‌که‌به‌دست‌میآورد،‌به‌طور‌پیوسته‌عملکرد
 :به‌نظر‌وی‌اجزای‌اصلی‌هر‌سازمان‌یادگیرنده‌عبارتند‌از

 افراد‌شیوه‌های‌قدیمی‌اندیشیدن‌را‌کنار‌می‌گذارند؛‌‌یهمه‌،‌در‌این‌سازمانها‌:‌مدلهای‌ذهنی-1

 ورد‌دارند؛‌در‌این‌سازمانها،‌افراد‌خودآگاه‌بوده،‌به‌طور‌باز‌با‌دیگران‌برخ‌:‌مهارت‌شخصی-2

 همه‌اعضای‌این‌سازمانها‌یاد‌میگیرند‌که‌کل‌سازمان‌چگونه‌کار‌می‌کند؛‌ :تفکر‌سیستمی‌-3

همه‌اعضای‌این‌سازمانها‌به‌شناسایی‌و‌تعریف‌برنامه‌های‌عملی‌خود‌میپردازند‌‌‌‌:بصیرت‌مشترک‌-4
 و‌در‌مورد‌آنها‌توافق‌حاصل‌میکنند؛‌

این‌‌‌‌:یادگیری‌گروهی-5 توافق،‌‌همه‌اعضای‌ اجرا‌درآوردن‌برنامه‌های‌مورد‌ برای‌به‌ سازمانها‌
‌همکاری‌میکنند؛‌
سازمان‌یادگیرنده‌سازمانی‌است‌که‌در‌ایجاد،‌کسب،‌انتقال‌دانش‌و‌اصلاح‌رفتار‌‌»به‌نظر‌گاروین،‌‌

گاروین‌و‌برخی‌از‌صاحب‌نظران‌دیگر‌‌‌‌.«‌خود‌در‌واکنش‌به‌دانش‌و‌بصیرتهای‌جدید‌مهارت‌دارد
برای‌‌‌‌"مغز‌انسان"دل‌سیستم‌باز‌به‌سازمان‌و‌در‌نظر‌گرفتن‌قابلیتی‌نظیر‌قابلیت‌‌با‌تسری‌مصادیق‌م

باور‌است‌که‌یادگیری‌سازمانی‌درست‌مثل‌‌ این‌ دادند.‌گاروین‌بر‌ توسعه‌ آن‌مدل،‌این‌نظریه‌را‌
(‌رفتار‌)توسعه‌مهارتها‌و‌‌۲شناخت‌)یادگیری‌مفاهیم‌جدید(؛‌‌ (‌‌۱:یادگیری‌انسانی،‌سه‌مرحله‌دارد‌

(‌عملکرد‌)انجام‌کار،‌به‌طور‌واقعی(.‌تحقق‌هر‌سه‌مرحله‌فوق،‌مستلزم‌آن‌‌۳های‌جدید(؛‌و‌‌توانائی
 .است‌که‌فاصله‌موجود‌میان‌نظریه‌و‌عمل‌حذف‌شود

طبق‌نظر‌گاروین،‌سازمان‌برای‌استفاده‌از‌فکرهای‌جدید‌در‌بهبود‌عملکرد‌سازمانی‌و‌تبدیل‌آنها‌‌
(‌یادگیری‌از‌تجربه‌‌۳(‌کسب‌تجربه؛‌‌۲حل‌مسأله؛‌‌ (‌‌۱:به‌برنامههای‌عملی،‌به‌پنج‌مهارت‌نیاز‌دارد

اگر‌سازمانهای‌امروزی‌در‌صدد‌پیشرفت‌‌‌‌.(‌انتقال‌یا‌اجرا۵(‌یادگیری‌از‌دیگران؛‌۴خود‌و‌تاریخ؛‌
 .‌باشند‌)به‌جای‌اینکه‌فقط‌در‌اندیشه‌حفظ‌و‌تداوم‌حیات‌خود‌باشند(،‌به‌همه‌مهارتهای‌فوق‌نیاز‌دارند‌

‌
‌عوامل موثر در سازمان یادگیرنده -2-1-2-2
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.‌برای‌پاسخ‌دادن‌‌است‌‌سازمان‌‌در‌‌مفهومی‌‌چنین‌‌پیادهسازی‌‌‌چگونگی‌‌میشود‌‌‌مطرح‌‌‌که‌‌‌سوالی‌‌حال‌
به‌این‌سوال‌لازم‌است‌عوامل‌موثر‌در‌ایجاد‌و‌رشد‌سازمان‌یادگیرنده‌و‌یادگیری‌سازمانی‌معرفی‌‌

‌از:‌‌‌و‌بررسی‌شوند.‌این‌عوامل‌عبارتند
توانمندسازها:‌توانمندسازها‌عواملی‌هستند‌که‌سازمان‌را‌در‌تبدیل‌به‌یک‌سازمان‌یادگیرنده‌یاری‌‌‌-

‌کنند.‌‌می
محیط‌لازم‌برای‌رشد‌سازمان‌یادگیرنده‌وجود‌‌‌‌،اما‌‌‌.‌ساز‌مهیا‌باشدمحیط:‌اگر‌تمامی‌عوامل‌توانمند‌‌‌-

در‌ادامه‌به‌بررسی‌هر‌کدام‌از‌‌ثمر‌و‌یا‌لااقل‌کم‌اثر‌خواهند‌بود.‌‌نداشته‌باشد،‌تمامی‌کوششها‌بی‌
میپردازیم.‌ شده‌ گفته‌ ‌عوامل‌

ها‌و‌نگرشها‌و‌شرایط‌مختلف‌متفاوت‌باشند،‌‌مدل‌‌‌در‌‌توانمندساز‌‌عوامل‌‌است‌‌:‌ممکنتوانمندسازها-1
دارند: وجود‌ عمومی‌ صورت‌ به‌ ذیل‌ عامل‌ چهار‌ ‌اما‌ و‌استراتژی‌‌ ها‌

‌.‌‌اطلاعات‌فناوری‌  ؛(انسانی‌‌منابع‌فرآیندهای‌)افراد‌‌بر‌‌مدیریت‌ ؛(‌مدیریت)رهبری‌ سیاستها؛

شود.‌در‌واقع‌‌دگیری‌آگاهانه‌می‌یا‌آگاهانه،‌‌و‌‌عمدی‌‌سیاستهای‌‌اتخاذ‌‌با‌‌‌ ها: ها و سیاستاستراتژی -
مدیریت‌سازمان‌باید‌به‌صورت‌روشن‌و‌صریح‌اشتیاق‌و‌اراده‌خود‌را‌به‌مدیریت‌آگاهانه‌یادگیری‌‌

ها‌متجلی‌گردد.‌در‌واقع‌در‌چنین‌سازمانی‌یادگیری‌‌چشم‌انداز‌و‌استراتژینشان‌دهد.‌این‌امر‌باید‌در‌‌
‌‌در‌‌‌باید‌‌یادگیری‌‌پیام‌‌ساله‌‌همه‌‌باید‌تبدیل‌به‌ارزش‌شود‌و‌بیانیه‌ارزشها‌پشتوانه‌چنین‌ارزشی‌است.‌‌

‌‌را‌‌‌یادگیری‌‌امر‌»نوکیا«،‌‌شرکت‌مثال،‌‌برای.‌‌شود‌‌‌متجلی‌‌‌کارکنان‌‌کلیه‌‌‌به‌‌‌مدیریت‌‌‌پیام‌‌و‌‌‌گزارشها
‌است.‌‌‌گنجانده‌ارزشها‌‌انیهبی‌در
یرنده‌باید‌‌یادگ‌‌سازمان‌‌‌یک‌‌‌رهبر.‌‌است‌‌‌فرهنگ‌‌سازنده‌‌‌مدیران‌‌و‌‌رهبران‌‌اعمال‌‌‌و‌‌‌رفتار  رهبری:-

‌دارای‌ویژگیهایی‌باشد‌که‌مشوق‌و‌فرهنگساز‌یادگیری‌باشد.‌‌
؛‌‌ذهن‌باز‌و‌‌پذیر؛‌‌توانمندسازچشم‌انداز؛‌‌ریسک،‌برخی‌از‌این‌ویژگیها‌عبارتند‌از:‌داشتن‌دید‌‌

‌روشن؛‌‌مربیگری‌دیگران؛‌‌فراگیر.‌
ازمانها‌هر‌روزه‌درگیر‌عملیات‌جاری‌هستند،‌‌س‌‌در‌‌افراد‌‌مدیریت افراد )فرایندهای منابع انسانی(:  ‌‌-
های‌توسعه‌‌یندها‌و‌عملیات‌جاری‌موسسات‌باید‌حامی‌و‌مشوق‌یادگیری‌باشند.‌برای‌مثال‌برنامه‌آفر

گیری‌طراحی‌گردند.‌البته‌چنین‌روشهایی‌نیازمند‌تغییرات‌فرهنگی‌‌و‌ضوابط‌ترفیع‌باید‌در‌جهت‌یاد
میباشند.‌‌ ‌نیز‌

های‌یادگیری؛‌نقشها‌‌مدیریت‌کارایی‌و‌بازخور؛‌برنامه‌‌‌‌‌یندها‌عبارتنداز:آهایی‌از‌این‌گونه‌فرنمونه
‌و‌انتخابها؛‌مدیریت‌مسیر‌شغلی؛‌پاداش؛‌مدیریت‌منابع.‌‌

اطلاعات:  - فناوری  از  ‌‌در‌‌‌توانمندسازها‌‌موثرترین‌‌و‌‌مهمترین‌‌از‌‌یکی‌‌طلاعاتا‌‌فناوریاستفاده 
توان‌ادعا‌کرد‌حتی‌در‌صورت‌وجود‌سایر‌توانمندسازها،‌‌وری‌که‌می‌ط‌‌به.‌‌است‌‌یادگیرنده‌‌سازمانهای

سازمانهای‌‌ بود.‌ خواهد‌ ممکن‌ غیر‌ یا‌ و‌ ناقص‌ یادگیرنده‌ سازمان‌ تحقق‌ اطلاعات‌ فناوری‌ بدون‌
‌های‌زیر‌هستند:‌قابلیت‌یادگیرنده‌نیازمند‌حداقل‌

‌هوش‌و‌حافظه‌سازمانی‌جهت‌حفظ‌و‌نگهداری‌و‌انتشار‌دانش‌و‌تجربه؛‌‌-
‌امکانات‌همکاری،‌هماهنگی‌و‌کار‌تیمی‌ورای‌مرزهای‌جغرافیایی‌و‌حتی‌زمانی؛‌‌-
‌ها‌و...‌؛‌برقراری‌ارتباط‌جهت‌تبادل‌پیام،‌فایل‌-
‌ایجاد،‌بازیابی‌و‌ارایه‌اطلاعات‌بهنگام.‌‌‌-

‌‌قابل‌‌‌اطلاعات‌‌فناوری‌‌توسط‌‌نیاز،‌‌مورد‌‌دیگر‌‌قابلیتهای‌‌از‌‌بسیاری‌‌و‌‌شده‌‌اشاره‌‌قابلیتهای‌‌‌تمامی
های‌دانش،‌گروه‌افزارها،‌سیستمهای‌پست‌الکترونیک،‌و‌سایر‌ابزارها‌به‌‌ستند.‌وجود‌پایگاه‌ه‌تحقق‌

می کمک‌ مهم‌ ‌کنند.‌‌این‌

‌‌به‌‌‌چشمگیری‌‌تحولات‌‌توانستهاند،‌‌ابزارها‌‌این‌‌‌کارگیری‌‌‌به‌‌با‌‌‌یادگیرنده‌‌‌سازمانهای‌‌از‌‌بسیاری‌‌  
ه‌دست‌آمده‌در‌حین‌عمل،‌ب‌‌تجارب‌‌علمی،‌‌هاییافته‌‌‌مختلف،‌‌اطلاعات‌‌و‌‌آمار‌‌ثبت.‌‌آورند‌‌وجود
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ها‌و‌متخصصان‌و‌بسیاری‌از‌اطلاعات‌حیاتی‌دیگر‌که‌سازمان‌را‌در‌محیط‌و‌در‌‌انواع‌تخصص‌
،‌در‌شرکت‌‌1توان‌از‌سیستم‌اروینگ‌می‌‌‌هستند.‌برای‌مثال،‌‌نوع‌از‌این‌‌‌‌،سازدمقابل‌رقبا‌مجهز‌می‌

عضو‌است‌و‌یا‌شبکه‌واکنش‌سریع‌‌‌‌1500که‌سیستم‌مربوط‌به‌جامعه‌تخصصی‌با‌‌‌‌ICLکامپیوتری‌‌
ای‌مکنزی‌و‌یا‌سیستم‌به‌اشتراکگذاری‌اطلاعات‌و‌تجارب‌در‌موسسه‌»پرایس‌‌در‌شرکت‌مشاوره2

‌.‌‌واترهاوس«‌نام‌برد
 
  3فرهنگ سازمانی-2-1-3

‌‌.‌برندشناسی‌آن‌را‌به‌کار‌می‌ای‌است‌که‌علمای‌علم‌اجتماع‌و‌پژوهشگران‌رشته‌مردم‌واژهفرهنگ‌
آن و‌ است‌ برخوردار‌ از‌گسترش‌وسیعی‌ واژه‌ سایر‌علوم‌این‌ در‌ را‌ آن‌ که‌ شده‌ واقع‌ مفید‌ چنان‌

در‌قالب‌بحث‌تخصصی‌خود‌در‌حدود‌اواسط‌قرن‌نوزدهم‌‌‌‌،فرهنگ ند.براجتماعی‌نیز‌به‌کار‌می
کاربرد‌علمی‌کلمه‌فرهنگ‌در‌اواخر‌قرن‌مذکور‌توسط‌‌‌‌.شناسی‌پدیدار‌شد‌های‌علمای‌مردمدر‌نوشته‌
( مردم‌1832ـ1917تایلر‌ با‌‌(‌ اساسی‌علوم‌رفتاری‌ مبانی‌ از‌ یکی‌ گرفت.‌ انگلیسی‌صورت‌ شناس‌

‌‌؛‌شناسی‌فرهنگی‌استشناسی،‌انسان‌های‌فرعی‌انسانیکی‌از‌رشته‌‌‌.شودشناسی‌آغاز‌می‌رشته‌انسان‌
شناسی‌فرهنگی‌با‌رفتار‌مکتسبه‌انسانها‌که‌‌العه‌رفتار‌سازمانی‌ارتباط‌نزدیک‌دارد.‌انسانکه‌با‌مط

با‌فرهنگ‌متأثر‌از‌این‌رفتار‌سر‌و‌کار‌دارد.‌در‌واقع‌بدون‌‌‌همچنین‌.گیرداز‌فرهنگ‌آنها‌تأثیر‌می‌
فرهنگ‌‌توان‌رفتار‌سازمانی‌را‌به‌درستی‌فهمید.‌نقشی‌که‌‌فهم‌عمیق‌ارزشهای‌فرهنگی‌جامعه‌نمی‌

 .‌ترین‌مفاهیمی‌است‌که‌در‌علوم‌رفتاری‌وجود‌داردکند،‌یکی‌از‌مهمدر‌رفتار‌انسان‌ایفا‌می‌
صورت‌خیلی‌کلی‌مفهوم‌فرهنگ‌عبارت‌است‌از،‌کیفیت‌زندگی‌گروهی‌از‌افراد‌بشر‌که‌از‌یک‌‌به‌‌

ن‌یک‌پدیده‌که‌‌عنواتوان‌به‌فرهنگ‌را‌می‌‌،‌کند.‌به‌عقیده‌ادگار‌شایننسل‌به‌نسل‌دیگر‌انتقال‌پیدا‌می‌
مورد‌تجزیه‌و‌تحلیل‌قرار‌داد.‌به‌نظر‌وی‌هنگامی‌‌‌‌،‌اطراف‌ما‌را‌احاطه‌کرده‌است‌‌،‌در‌تمام‌مدت

تواند‌به‌‌می‌‌؛آوردکه‌فردی،‌فرهنگی‌را‌به‌سازمان‌یا‌به‌داخل‌گروهی‌از‌سازمان‌به‌ارمغان‌می
آن‌را‌زیر‌نفوذ‌خود‌‌و‌سرانجام‌‌.چگونگی‌به‌وجود‌آمدن،‌جای‌گرفتن‌و‌توسعه‌آن‌را‌ببیند‌،وضوح

پژوهشگران‌مسائل‌فرهنگی،‌کاربرد‌فرهنگ‌را‌در‌دو‌زمینه‌‌.‌‌درآورده،‌مدیریت‌و‌سپس‌تغییر‌دهد
 :‌کنندبیان‌می‌

های‌تمدن‌پیچیده‌و‌پیشرفته‌اشاره‌داشته‌باشد‌‌تواند‌به‌فرآورده‌ترین‌معنی‌می‌فرهنگ‌در‌گسترده‌ .1
 .گرددشناسی‌باز‌می‌،‌هنر،‌فلسفه،‌دانش‌و‌فن‌که‌در‌چنین‌معنایی‌به‌چیزهایی‌مانند‌ادبیات

به‌‌‌‌،‌کنندشناسان‌و‌دیگر‌کسانی‌که‌انسان‌را‌بررسی‌می‌فرهنگ‌از‌سوی‌مردم‌‌،‌در‌زمینه‌دیگر .2
در‌پی‌‌‌‌،‌که‌‌.‌های‌اندیشه،‌عادات،‌اشیاء‌عادی‌اشاره‌داردبه‌آفریده‌‌‌فهوم،در‌این‌م‌‌‌.رودکار‌می

 .آیدمحیط‌طبیعی‌وی‌پدید‌می‌ای‌بین‌انسان‌و‌انباشت‌آنها‌سازگاری‌پیچیده‌

سیستمی‌که‌اعضای‌آن‌‌‌‌.‌عنوان‌نوعی‌فرهنگ‌به‌حساب‌آوردکه‌باید‌سازمان‌را‌به‌‌‌،این‌موضوع‌
دارند از‌سازمان‌ بود‌‌،استنباط‌مشترکی‌ این‌ بر‌ است.‌در‌گذشته‌تصور‌ تازه‌ پدیده‌نسبتاً‌ که‌‌‌‌،یک‌

آن‌یک‌گروه‌از‌افراد‌را‌کنترل‌‌توان‌با‌استفاده‌ازسازمان‌یک‌وسیله‌یا‌ابزاری‌منطقی‌است‌که‌می‌
و‌کارهای‌آنها‌را‌هماهنگ‌کرد.‌این‌سازمان‌دارای‌سطوح‌عمودی،‌دوایر،‌سلسله‌مراتب‌اختیارات‌‌

ست‌و‌مانند‌یک‌‌او‌از‌این‌قبیل‌ویژگیها‌بودند.‌ولی‌واقعیت‌این‌است‌که‌یک‌سازمان‌بیش‌از‌اینها‌‌
دارای‌نوعی‌حیات‌‌‌‌.آیدنهاد‌درمی‌‌صورت‌یککه‌یک‌سازمان‌بههنگامی‌.‌‌فرد‌دارای‌شخصیت‌است

شود.‌از‌‌و‌به‌خودی‌خود‌دارای‌ارزش‌می‌‌.که‌با‌زندگی‌اعضای‌آن‌متفاوت‌است‌‌‌،شودو‌زندگی‌می

 
1 Earwing 
2 Rapid Response Network 
3 Organizational culture 
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به‌رو‌هنگامی‌این نهاد‌درمی‌که‌سازمان‌ قبول‌همه‌‌‌‌،‌آیدصورت‌یک‌ از‌رفتار‌مورد‌ الگوی‌خاصی‌
 .خوردشم‌می‌که‌در‌همه‌جای‌سازمان‌به‌چ‌،اعضای‌سازمان‌قرار‌خواهد‌گرفت

.‌این‌‌،‌است‌یافته‌از‌روابط‌متقابل‌افراد‌برای‌دست‌یافتن‌به‌هدفهای‌معینیند‌های‌نظام‌آفر‌‌،سازمان
 :تعریف‌از‌پنج‌عنصر‌تشکیل‌شده‌است‌

 .شودسازمان‌همیشه‌از‌افراد‌تشکیل‌می‌ -

 .این‌افراد‌به‌طریقی‌با‌یکدیگر‌ارتباط‌و‌بین‌آنها‌روابط‌متقابل‌برقرار‌است -

 .توان‌نظام‌بخشیدروابط‌متقابل‌را‌می‌‌این -

کلیه‌افراد‌در‌سازمان‌دارای‌هدفهای‌مشخصی‌هستند‌و‌بعضی‌از‌این‌هدفها‌در‌عملکرد‌آنها‌اثر‌‌ -
گذارند.‌هر‌فرد‌انتظار‌دارد‌که‌از‌طریق‌همکاری‌در‌سازمان‌به‌هدفهای‌شخصی‌خود‌نیز‌‌می

 .نایل‌شود

اعضای‌سازمانها‌‌‌‌.‌کندسازمان‌را‌میسر‌می‌‌این‌روابط‌متقابل‌همچنین‌نیل‌به‌هدفهای‌مشترک‌ -
کنند.‌با‌توجه‌‌برای‌دست‌یافتن‌به‌هدفهای‌فردی،‌حصول‌هدفهای‌مشترک‌سازمانی‌را‌دنبال‌می‌

به‌تعریف‌فوق،‌سازمان‌چیزی‌جز‌روابط‌متقابل‌بین‌افراد‌نیست‌و‌ساختار‌سازمانی‌این‌روابط‌‌
الیتها،‌سلسله‌مراتب‌هدفها‌و‌سایر‌ویژگیهای‌‌متقابل‌را‌که‌شامل‌تعیین‌نقشها،‌روابط‌بین‌افراد،‌فع‌

 .نمایدسازمان‌است،‌منعکس‌می‌

،‌در‌رو‌به‌رو‌شدن‌با‌‌سازمانمجموعه‌ای‌از‌مفروضات‌اساسی‌است،‌که‌افراد‌‌،‌‌فرهنگ‌سازمانی
داده‌ توسعه‌ به‌وحدت‌و‌انسجام‌داخلی،‌ایجاد،‌کشف‌و‌ با‌محیط‌و‌دستیابی‌ در‌‌‌‌.اند‌مسائل،‌انطباق‌

انتقال‌می‌‌‌عنوان‌روش‌صحیح‌ادراک،‌تفکر‌و‌احساس،‌بهبه‌‌‌،‌نتیجه یابد.‌به‌عبارت‌‌اعضای‌جدید‌
از‌ارزش تفاهم‌دیگر،‌مجموعهای‌ باورهای‌راهنما،‌ بین‌اعضای‌‌ها‌و‌روشها،‌ تفکر،‌که‌در‌ های‌

های‌صحیح‌انجام‌کارها‌و‌تفکر‌‌سازمان‌مشترک‌بوده‌و‌از‌طرف‌اعضای‌جدید‌نیز‌به‌عنوان‌روش
می‌ می‌جستجو‌ نامیده‌ سازمانی‌ فرهنگ‌ سازشود،‌ فرهنگ‌ دربرگیرندهشود.‌ و‌‌ارزش‌‌یمانی‌ ها‌

‌‌،‌نماید.‌فرهنگرفتارهایی‌است‌که‌به‌محیط‌اجتماعی‌و‌روانی‌منحصر‌به‌فرد‌سازمان‌کمک‌می‌
ها،‌نمادها،‌زبان،‌مفروضات،‌باورها‌و‌عادات‌سازمان‌‌ها،‌هنجارها،‌سیستم‌انداز،‌ارزششامل‌چشم‌

 .‌است
یعنی‌قوانین‌رفتاری‌جمعی،‌هنجارها‌‌تعریف‌فرهنگ‌سازمانی‌میتواند‌توسط‌چهار‌جنبه‌تجسم‌شود،‌

با‌‌ یکدیگر،‌ با‌ گروهها‌ و‌ کارکنان‌ تعامل‌ الگوهای‌ خارجی؛‌ و‌ داخلی‌ های‌ سازمان‌ برای‌ آیینها‌ و‌
مشتریان‌و‌با‌ذینفعان؛‌فرضیه‌های‌پذیرفته‌شده‌و‌مشترک‌ارزشها،‌ایدئولوژیها‌و‌باورها‌در‌یک‌‌

شامل‌ارزشها،‌باورها‌و‌مفروضاتی‌‌‌‌سازمان‌و‌تعلیم‌اعضای‌جدید‌و‌تقویت‌آن.‌فرهنگ‌سازمانی
است‌که‌در‌میان‌اعضاء‌به‌اشتراک‌گذاشته‌میشود،‌راهنمای‌رفتار‌کارکنان‌است‌و‌معانی‌به‌اشتراک‌‌

 .‌گذاشته‌شده‌را‌تسهیل‌میکند
به‌فرهنگ‌سازمانی،‌از‌نظر‌مفهومی،‌‌ قلمرو‌‌‌موضوعی‌است‌که‌ دانش‌مدیریت‌و‌در‌ تازگی‌در‌

یافته‌است.‌فرهنگ‌از‌دیرباز‌برای‌شرح‌کیفیت‌زندگی‌جامعه‌انسانی‌به‌کار‌‌راه‌‌‌‌،‌رفتار‌سازمانی
‌‌،‌آنچه‌مربوط‌به‌کار‌و‌رفتار‌مردمان‌در‌سازمان‌است‌‌،شود.‌ولی‌درباره‌فرهنگ‌سازمانیبرده‌می‌

 .کمتر‌سخن‌گفته‌شده‌است

این‌‌‌،دو‌واژهیک‌از‌آن‌ای‌تازه‌پدید‌آمده‌است‌که‌هیچاندیشه‌‌،از‌ترکیب‌دو‌واژه‌فرهنگ‌و‌سازمان
که‌عناصر‌فرهنگ‌نه‌‌درحالی‌‌‌.اندیشه‌را‌در‌بر‌ندارد.‌سازمان‌یک‌استعاره‌برای‌نظم‌و‌تربیت‌است

‌‌.‌کند‌تا‌درباره‌چیزی‌جدای‌از‌مسائل‌فنی‌در‌سازمان‌سخن‌گفته‌شودمنظم‌هستند.‌فرهنگ‌کمک‌می‌
فرهنگ‌در‌یک‌سازمان‌‌‌،‌بنابراین.‌‌نوعی‌از‌روان‌همراه‌با‌نوعی‌رمز‌و‌راز‌پدید‌آید‌‌،شودباعث‌می‌

 .مانند‌شخصیت‌در‌یک‌انسان‌است

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86
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ای‌است‌که‌در‌سازمان‌است‌و‌همه‌اعضاء‌اتفاق‌نظر‌دارند‌که‌یک‌دست‌‌پدیده‌‌‌،فرهنگ‌سازمانی
هدایت‌می مرئی‌ نا‌ رفتار‌ نوعی‌ در‌جهت‌ را‌ افراد‌ فرهنگ‌‌ناپیدا‌ که‌ چیزی‌ و‌درک‌ کند.‌شناخت‌

کند‌تا‌بهتر‌بتوانیم‌رفتار‌افراد‌در‌سازمان‌ما‌کمک‌می‌سازد،‌شیوه‌ایجاد‌و‌دوام‌آن‌بهسازمان‌را‌می‌
 .‌را‌توجیه‌کنیم‌

‌
 ویژگیهای فرهنگ سازمانی -2-1-3-1

بدانیم،‌یک‌‌در‌صورتی نسبت‌به‌یک‌سازمان‌ استنباط‌مشترک‌اعضاء‌ از‌ که‌فرهنگ‌را‌سیستمی‌
یا‌برای‌‌‌‌،هدنای‌از‌ویژگیهای‌اصلی‌تشکیل‌شده‌است‌که‌سازمان‌به‌آنها‌ارج‌می‌سیستم‌از‌مجموعه

 :زویژگی‌عبارتند‌ا‌10آنها‌ارزش‌قائل‌است.‌این‌

 .خلاقیت‌فردی:‌میزان‌مسئولیت،‌آزادی‌عمل‌و‌استقلالی‌که‌افراد‌دارند

می‌ریسک تشویق‌ افراد‌ که‌ میزانی‌ کارهای‌‌پذیری:‌ به‌ دست‌ دهند،‌ خرج‌ به‌ عمل‌ ابتکار‌ تا‌ شوند‌
 .آمیز‌بزنند‌و‌بلند‌پروازی‌کنندمخاطره‌

 .نمایدرود‌انجام‌شود،‌مشخص‌می‌میزانی‌که‌سازمان‌هدفها‌و‌عملکردهایی‌را‌که‌انتظار‌می‌رهبری:‌‌

 .کنندای‌که‌واحدهای‌درون‌سازمان‌به‌روش‌هماهنگ‌عمل‌می‌یکپارچگی:‌میزان‌یا‌درجه‌

کنند،‌آنها‌را‌‌ای‌که‌مدیران‌با‌زیردستان‌خود‌ارتباط‌را‌برقرار‌می‌حمایت‌مدیریت:‌میزان‌یا‌درجه‌
 .کننددهند‌و‌یا‌از‌آنها‌حمایت‌می‌ی‌یاری‌م

 .کنندکنترل:‌تعداد‌قوانین‌و‌مقررات‌و‌میزان‌سرپرستی‌مستقیم‌که‌مدیران‌بر‌رفتار‌افرادی‌اعمال‌می‌

ای‌که‌فرد‌در‌آن‌تخصص‌‌ای‌که‌افراد،‌کل‌سازمان‌)و‌نه‌گروه‌خاص‌یا‌رشته‌هویت:‌میزان‌یا‌درجه‌
 .داننددارد(‌را‌معرف‌خود‌می‌

یعنی‌افزایش‌حقوق‌و‌ارتقای‌مقام(‌بر‌‌)ای‌که‌شیوه‌تخصیص‌پاداش‌‌میزان‌یا‌درجه‌سیستم‌پاداش:‌‌
 .بازی‌و‌از‌این‌قبیل‌شاخصهااساس‌شاخصهای‌عملکرد‌کارکنان‌قرار‌دارد‌نه‌بر‌اساس‌سابقه،‌پارتی‌

یا‌درجه‌ تعارض:‌میزان‌ با‌پدیده‌ بسازند‌و‌پذیرای‌‌ای‌که‌افراد‌تشویق‌می‌سازش‌ تعارض‌ با‌ شوند‌
 .ی‌آشکار‌باشندانتقادها

ای‌که‌ارتباطات‌سازمانی‌به‌سلسله‌مراتب‌احتیاجات‌رسمی‌محدود‌‌الگوی‌ارتباطی:‌میزان‌یا‌درجه‌ 
 .‌شودمی
‌
 عوامل و اجزاء فرهنگ سازمانی -2-1-3-2

ای‌است‌‌)ارزشها‌و‌باورها(‌لایه‌‌از‌دو‌لایه‌اصلی‌تشکیل‌شده‌است.‌نخستین‌لایه،‌‌ی،فرهنگ‌سازمان
نمایشگر‌‌ اسطورهکه‌ افسانه‌نمادهای‌ملموس‌مانند‌طرز‌پوشش،‌رفتار،‌مراسم،‌تشریفات،‌ ‌‌ها‌ها‌و‌

ای‌و‌یا‌شالوده‌اساسی‌فرهنگ‌سازمان‌است‌که‌به‌‌دیگر‌فرهنگ‌سازمانی،‌لایه‌پایه‌‌‌یست.‌لایها
ارزشهای‌زیربنایی،‌مفروضات،‌باورها‌و‌فرآیندهای‌فکری‌افراد‌و‌گروههای‌سازمانی‌اشاره‌دارد.‌‌

دهنده‌فرهنگ‌سازمان‌‌دهد.‌عوامل‌تشکیل‌در‌واقع‌فرهنگ‌راستین‌سازمان‌را‌تشکیل‌می‌‌،‌این‌لایه
‌.عبارت‌اند‌از:‌هنجارها،‌سنتها‌و‌تشریفات،‌و‌مفروضات

 :شوددر‌این‌قسمت‌در‌مورد‌هریک‌از‌عوامل‌ذکرشده‌توضیح‌مختصری‌داده‌می‌

ارزشهای‌جامعه‌و‌محیطی‌است‌که‌سازمان‌‌ارزشها:‌ارزشهای‌فرهنگ‌سازمان‌معمولًا‌بازتابی‌از‌‌
عنوان‌راه‌حلهای‌معتبر‌‌ها‌و‌تمایلات‌و‌نظراتی‌هستند‌که‌عمدتاً‌به‌در‌آن‌قرار‌دارد.‌در‌واقع‌ایده‌

 .‌اندبرای‌مشکلات‌پذیرفته‌شده‌
اعتقاد‌به‌خدا،‌اعتقاد‌به‌کارایی‌گروههای‌‌‌‌مانند،‌باورها:‌مردم‌باورها‌یا‌اعتقادات‌گوناگونی‌دارند‌‌

پچ‌کردن‌و‌پی‌بردن‌به‌ماجراهای‌اداری‌محیط‌‌سردکن‌برای‌پچکاری‌و‌یا‌جمع‌شدن‌در‌کنار‌آب‌‌
کار.‌بعضی‌از‌باورها‌مربوط‌به‌نکات‌جزئی‌زندگی‌روزمره‌و‌بعضی‌از‌آنها‌در‌حوزه‌مسائلی‌‌
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اهمیت‌زیادی جامعه‌ یا‌ و‌ سازمان‌ فرد،‌ نظر‌ از‌ که‌ به‌‌‌است‌ باورهای‌شکل‌دارد.‌ کلی‌ دهنده‌‌طور‌
مشترک‌‌ باورهای‌ و‌ )استراتژیک(‌ راهبردی‌ باورهای‌ را‌ سازمان‌ کلان‌ و‌ بلندمدت‌ تصمیمات‌

سو‌نمودن‌این‌دو‌دسته‌باور‌به‌‌نامند.‌هم‌اجراکنندگان‌تصمیمات‌را‌باورهای‌کاربردی‌)عملیاتی(‌می
انرژیها‌‌‌‌،صورتکند.‌در‌غیر‌اینمک‌می‌افزایی‌فرهنگی‌و‌توفیق‌سازمان‌در‌تحقیق‌اهداف‌خود‌کهم

سوی‌هدفهای‌خود‌خواهد‌شد.‌‌صرف‌خنثی‌کردن‌یکدیگر‌و‌باعث‌اخلال‌و‌مانع‌حرکت‌سازمان‌به
می‌ تعیین‌ را‌ روزمره‌ باورهای‌ حرکت‌ جهت‌ راهنما،‌ راهنما،‌‌باورهای‌ باورهای‌ واقع‌ .در‌ کنند‌

روشی‌است‌که‌‌‌‌،باورهای‌روزمره‌‌.کننده‌روشی‌است‌که‌هر‌کار‌باید‌بر‌اساس‌آن‌انجام‌شودتعیین
به‌ عملاً‌ می‌کارها‌ انجام‌ روزانه‌ بنیادیطور‌ قوانین‌ مانند‌ راهنما‌ باورهای‌ تغییر‌‌به‌‌‌،‌شوند.‌ ندرت‌

  د.کننباورهای‌روزمره،‌به‌رفتار‌روزمره‌مربوط‌و‌متناسب‌با‌شرایط‌تغییر‌می‌‌‌،کهدرحالی‌‌‌.‌کنندمی

ایجا اجتماعی‌سازمان:‌عامل‌دیگری‌که‌در‌ د‌و‌تکوین‌فرهنگ‌سازمانی‌مهم‌است،‌فرآیند‌‌فرآیند‌
گیرند‌‌کنند.‌یاد‌می‌افراد‌جای‌خود‌را‌در‌سازمان‌باز‌می‌‌،از‌طریق‌این‌فرآیند‌‌.اجتماعی‌سازمان‌است‌

چگونه‌جذب‌سازمان‌شوند،‌با‌هنجارها‌و‌استانداردهای‌سازمان‌آشنا‌و‌رفتار‌مناسب‌را‌فرا‌‌‌‌،که
صورت‌آموزشهای‌توجیهی‌قبل‌از‌خدمت‌و‌آموزشهای‌حین‌‌به‌‌،فرآیند‌اجتماعی‌در‌سازمانها‌.‌گیرند

تدریج‌به‌‌تدریج‌هنجارها‌و‌رفتارهای‌مناسب‌را‌تشخیص‌و‌به‌افراد‌خود‌به‌‌‌،‌گاهی‌‌.باشدخدمت‌می‌
می‌ خو‌ اولآنها‌ حالت‌ به‌شکل‌غیر‌رسمی‌‌‌‌،گیرند.‌در‌ دوم‌ حالت‌ در‌ و‌ به‌شکل‌رسمی‌ آموزش‌

تباط‌زیادی‌به‌ماهیت‌فرهنگ‌سازمان‌و‌نوع‌هنجارهای‌‌ار‌‌،موفقیت‌فرآیند‌اجتماعی‌سازمان‌‌.‌باشدمی
  د.غالب‌در‌سازمان‌دار

سنتها تشریفات:‌ و‌ به‌‌‌،سنتها‌ و‌ گرفته‌ سازمان‌شکل‌ در‌ که‌ پایدار‌‌الگوهایی‌هستند‌ عادت‌ صورت‌
ارباب‌‌شده‌ افراد‌و‌ با‌کار،‌ نوع‌برخورد‌ الگوها،‌رفتارهای‌ویژه‌در‌مراسم‌عمومی،‌ تأکید‌بر‌ اند.‌

ه‌گردهماییها‌پیروی‌از‌شعارها‌و‌نمادهای‌ارتباط‌)هر‌شیء،‌عمل،‌رویدادی‌که‌‌رجوع،‌تشویق‌ب
طور‌انتظار‌‌کننده‌انتظارهای‌سازمان‌از‌افراد‌و‌همین‌رود(،‌همگی‌بیانبرای‌انتقال‌معنی‌به‌کار‌می‌

  .متقابل‌آنها‌از‌سازمان‌است

های‌برجسته‌مؤسسات‌و‌یا‌‌موفقیتها‌و‌کار‌‌،‌ای‌از‌تاریخ‌گذشته‌سازمان‌است‌کهها:‌نمونه‌اسطوره‌
انگیزش‌کارکنان‌و‌پیروی‌آنها‌از‌آن‌‌‌‌،هدف‌آن‌‌.کندصورت‌الگو‌بازگو‌میمدیران‌در‌گذشته‌را‌به‌

آنان‌از‌عضویت‌در‌سازمان‌‌‌،‌ر‌کارکنان‌دلبستگی‌ایجاد‌و‌باعث‌شودد‌‌کهطوری‌‌به‌  ست.ا‌‌الگوها
را‌از‌لحاظ‌قابلیت‌مشاهده‌و‌تغییر‌و‌تداوم‌‌‌احساس‌غرور‌و‌به‌خود‌ببالند.‌اجزای‌فرهنگ‌سازمانی‌

تر‌که‌کمتر‌قابل‌مشاهده‌است.‌شامل‌‌در‌سطح‌عمیق‌‌،کهطورید.‌به‌‌نکنآن‌به‌دو‌سطح‌تفکیک‌می‌
در‌سازمان‌باقی‌خواهند‌ماند.‌‌‌،شود‌که‌حتی‌اگر‌اعضای‌گروه‌هم‌تغییر‌کنندارزشهای‌مشترکی‌می‌

فرهنگ‌به‌سختی‌قابل‌تغییر‌‌‌‌،دهند.‌در‌این‌سطحمی‌این‌ارزشها‌رفتار‌گروه‌را‌شکل‌‌‌‌،‌که‌در‌واقع
افراد‌در‌سازمانها‌از‌لحاظ‌توجه‌به‌مسائل‌مالی،‌نوآوری‌و‌یا‌عملکرد‌مشخص‌‌‌‌،‌در‌این‌تفاوت‌‌.‌است
که‌کارکنان‌‌‌‌.دهدشود.‌در‌سطح‌دیگر‌که‌قابل‌مشاهده‌است،‌فرهنگ‌الگوهای‌رفتاری‌را‌نشان‌می‌می
 .‌آموزند.‌فرهنگ‌در‌این‌سطح‌قابل‌تغییر‌استن‌قدیمی‌می‌طور‌خودکار‌از‌کارکناوارد‌به‌تازه
‌
 فرآیند تغییر فرهنگ سازمانی -2-1-3-3

ینده:‌بازنگری‌در‌نیروهای‌داخلی‌‌آگام‌اول:‌درک‌محیط‌و‌نیروهای‌دیگر‌تاثیر‌گذار‌در‌استراتژیهای‌‌
 .‌و‌خارجی‌تاثیر‌گذار‌بر‌شرکت

تعیین‌ارزشهای‌‌‌‌گام‌اساسی‌در‌تغییر‌فرهنگ،‌‌گام‌دوم:‌شناسائی‌وتعیین‌ارزشهای‌بنیانی‌شرکت:‌
  ت.بنیانی‌و‌همیشگی‌اس

از‌آنچه‌که‌شرکت‌می‌خواهد دیدگاه‌مشارکتی‌ ایجاد‌ ،‌‌ د.بشو‌‌،‌گام‌سوم:‌ این‌که‌چه‌نوع‌فرهنگ‌
ارزشها‌وساختار‌سازمانی‌نیاز‌است‌تا‌بتوانیم‌به‌توسعه‌واستقرار‌استراتژی‌و‌تطابق‌با‌محیط‌جاری‌‌
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نیاز‌به‌سرعت‌عمل‌بیشتری‌است‌؟‌آیا‌نیاز‌به‌ارتباط‌نزدیکتری‌با‌مشتریان‌‌‌‌آیا‌‌‌ وآینده‌پرداخته‌شود.
 است‌؟‌‌

تعیین‌عناصری‌از‌فرهنگ‌که‌نیاز‌به‌تغییر‌آن‌است.‌تغییرات‌‌‌‌گام‌چهارم:‌ارزیابی‌فرهنگ‌موجود‌و
با‌تشخیص‌فرهنگ‌موجود‌و‌ارزیابی‌از‌اهداف‌استراتپیک‌آینده‌شروع‌می‌شود.‌‌‌‌فرهنگی‌معمولًا‌

دیدن‌فرهنگ‌سازمانی‌مشکلتر‌‌‌‌،‌ر‌چه‌کار‌مشکلی‌است،‌زیرا‌وقتی‌شما‌درون‌سازمان‌هستیداگ
  .است

گام‌پنجم:‌تعیین‌اینکه‌چه‌تغییراتی‌بایستی‌انجام‌شود‌تا‌فاصله‌بین‌دو‌استراتژی‌پر‌گردد.‌آیا‌عناصر‌‌

  .دموجود‌)ارزشها،‌نرمها،‌ساختارها،‌سیستمها‌و‌....(‌در‌راستای‌اهداف‌آینده‌میباشن

عامل‌کلیدی‌موفقیت‌برای‌تغییر‌‌‌‌،گام‌ششم:‌تعیین‌مدیران‌ارشد‌در‌هدایت‌تغییر‌فرهنگ.‌تیم‌رهبری
تاثیر‌بسیار‌خوبی‌خواهد‌داشت.‌رهبر‌گروه‌‌‌‌،فرهنگ‌است.‌اگر‌تیم‌از‌افرادی‌گوناگون‌وقوی‌باشند‌

گروه‌باید‌‌‌‌ارند.‌و‌تمرکز‌لازم‌را‌د‌‌تسلط‌‌،که‌افراد‌بر‌اهداف‌در‌نظر‌گرفته‌شده‌‌‌،باید‌مطمئن‌باشد‌

باشد واطمینان‌‌،‌قادر‌ اعتماد‌ ایجاد‌ سازمان‌ کلیه‌سطوح‌ راه‌‌‌‌باید‌‌تیم،.‌‌کند در‌ را‌ گروههای‌زیادی‌
غییر‌گردد،‌‌تتصمیمگیری‌وعملیاتی‌که‌منجر‌به‌‌  نیاز‌است‌که‌دیگران‌را‌برای‌‌،اندازی‌کند.‌همچنین

  .توانمند‌سازد

نگامی‌که‌فاصله‌بین‌فرهنگ‌جدید‌و‌موجود‌سازمان‌گام‌هفتم:‌استقرار‌برنامه‌اهداف‌و‌افق‌زمانی‌.‌ه

پیدا‌کند.‌اولویتها‌کدامند؟‌چه‌منابعی‌مورد‌نیاز‌است؟‌‌‌‌توسعه‌بایستی‌‌ شناسائی‌شده،‌برنامه‌عملیاتی
به‌عهده‌چه‌‌ مختلف‌ بخشهای‌ مسئولیتهای‌ است؟‌ نیاز‌ مدت‌زمان‌ چه‌ چگونه‌است؟‌ اقدامات‌ توالی‌

‌‌با‌ فرهنگ‌‌تغییر تا‌پروژه‌پیچیده‌‌،اجرا‌وپیگیری‌گردد‌‌د‌پروژه‌بایکسانی‌است؟‌اصول‌اساسی‌مدیریت‌‌
  برسد.‌‌انجام‌به‌‌موفقیت

تغییر‌در‌فرهنگ‌سازمانی‌نیازمند‌‌‌‌.گام‌هشتم:‌برقراری‌ارتباط‌و‌ایجاد‌انگیزه‌در‌میان‌تمامی‌ذینفعان
ا‌در‌حلقه‌زنجیر‌‌با‌پرسش‌از‌تمامی‌کارکنان‌آنها‌ر‌‌د‌برقراری‌ارتباطی‌دقیق‌و‌متقاعد‌کننده‌دارد.‌بای

‌‌.‌به‌طیقی‌که‌نیاز‌به‌تغییر‌را‌درک‌کنند،‌قرار‌داد.‌آنان‌باید‌بدانند‌که‌چگونه‌تغییر‌به‌نفع‌آنان‌است‌
و‌چگونه‌فرصتهای‌جدیدی‌را‌ایجاد‌خواهد‌کرد.‌رهبری‌تغییر‌به‌منزله‌هدایت‌کننده،‌تسهیل‌ساز‌‌

  .‌برای‌پشتیبانی‌از‌تغییر‌است‌‌وتوانمند‌کننده‌کلیه‌نیروها،

گام‌نهم:‌شناسائی‌موانع‌و‌منابع‌مقاومت‌وتوسعه‌استراتژی‌برای‌رفع‌آنان.‌افراد‌در‌مقابل‌تغییر‌‌
‌‌،‌اگر‌در‌تمام‌سطوح‌تضاد‌و‌چالشها‌برطرف‌نشوند.‌‌عکسالعملهای‌متفاوتی‌از‌خود‌بروز‌می‌دهند

یستی‌انجام‌‌بود.‌برای‌مقابله‌با‌ترس‌و‌از‌دست‌دادن‌کار،‌اقداماتی‌با‌‌خواهد‌‌سختتر‌‌ اً‌قطع‌‌،مقاومت
ترس‌را‌می‌توان‌با‌ارائه‌اطلاعات‌واشتیاق‌مدیریت‌به‌شنیدن‌صدای‌کارکنان‌کاهش‌و‌علاقه‌‌ .داد

استراتژی‌دیگری‌که‌میتواند‌به‌دیگر‌کارکنان‌برا‌تطبیق‌با‌تغییر‌کمک‌‌‌‌مندی‌آنان‌را‌افزایش‌داد.
مدیریت‌نیاز‌دارد‌که‌افراد‌را‌‌‌‌،‌کند،‌این‌است‌که‌تغییر‌را‌به‌گامهای‌کوچکتری‌تقسیم‌کنند.‌به‌علاوه

  د.حاصل‌میگردد،‌ترغیب‌نمای‌،‌به‌درک‌فرصتها‌و‌فواید‌شخصی‌که‌از‌تغییر

نقش‌حیاتی‌در‌الگو‌‌‌‌،رهبری‌تیم گ.گام‌دهم:‌نهادینه‌سازی‌والگو‌سازی‌در‌جهت‌تقویت‌تغیییر‌فرهن
‌‌،‌با‌تغییرات‌است‌سازی،‌تقویت‌و‌پاداش‌تیم‌دارد.‌هنگامی‌که‌رفتار‌مدیریت‌و‌تصمیمات‌او‌مطابق‌
مدیریت‌باید‌پاداش‌‌‌‌،این‌به‌منزله‌ارسال‌پیامهای‌انگیزشی‌برای‌پشتیبانی‌از‌تغییر‌است.‌به‌علاوه

که‌سیستم‌پاداش‌و‌رفتار‌‌‌،تضمین‌کند.‌وی‌باید‌این‌اطمینان‌را‌بدهد،‌رفتار‌ونتایج‌ناشی‌از‌تغییر‌را
  د.ص‌و‌گام‌به‌گام‌مورد‌تحلیل‌قرار‌میگیریدر‌حین‌عمل‌تشخ‌

گام‌یازدهم:‌ارزیابی‌از‌فرهنگ‌سازمانی‌و‌نهادینه‌کردن‌نرم‌یاد‌گیری‌وتغییر‌شکل.‌باید‌به‌خاطر‌‌
دینامیک‌است‌که‌نیاز‌به‌بازخورد‌مستمر‌وارزیابی‌دائم‌دارد.‌همچنان‌که‌‌‌‌دداشت‌که‌تغییر‌یک‌فرآین

داده‌شود.‌راه‌حلی‌که‌زمانی‌در‌ی‌‌،محیط‌سازمانی‌تغییر‌میکند ک‌سازمان‌‌فرهنگ‌بایستی‌وفق‌
 .‌برای‌همیشه‌کارساز‌و‌موثر‌نمیباشد‌مشکلی‌را‌حل‌کرده‌اس،‌مطمئناً‌
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‌‌
‌مدیریت دانش -2-1-4

پس‌از‌گذشت‌چندین‌سال‌از‌شروع‌مباحث‌مدیریت‌دانش،‌افراد‌زیادی‌با‌توجه‌به‌زمینه‌کاری‌خود،‌‌
دانش‌در‌مجامع‌علمی‌‌اما‌هنوز‌تعریف‌واحدی‌از‌مدیریت‌‌‌‌،تعاریف‌گوناگونی‌از‌آن‌ارایه‌داده‌اند‌

بیان‌نشده‌است.‌یکی‌از‌چالش‌های‌اساسی‌در‌مدیریت‌دانش،‌فهم‌دقیق‌مفهوم‌دانش‌می‌باشد،‌به‌‌
‌.‌طور‌کلی‌دانش،‌اطلاعاتی‌است‌که‌فرد‌در‌ذهن‌خود‌شکل‌داده‌است‌

اي‌اساسي،‌فعالیتي‌است‌که‌به‌اتخــاذ‌استراتژي‌و‌تدابیري‌بـراي‌مدیریت‌‌مدیریت‌دانش،‌به‌گونه‌
‌.‌هاي‌فکري‌انسان‌محور‌معطوف‌استمایه‌ســر

 و نگهداري كسب، دانش آنها نتیجه در كه شود‌ مي اطلاق فرآیندهایی مجموعه به‌ ،دانش مدیریت
میشود برداري آن‌‌ از هدف و استفاده‌  وري، بهره افزایش منظور به فكري هاي دارایي از بهره‌

‌.‌است پذیري رقابت قابلیت بردن بالا‌ و جدید هاي ارزش ایجاد
مفهومی‌است‌برای‌جمع‌آوری،‌اشتراک‌و‌تجزیه‌و‌تحلیل‌دانش‌افراد‌و‌گروه‌های‌‌‌‌،‌مدیریت‌دانش

سازمان؛‌که‌اثرات‌مستقیمی‌بر‌عملکرد‌سازمان‌دارد.‌مدیریت‌دانش‌به‌افراد‌سازمان‌کمک‌می‌کند‌‌
ه‌های‌توزیع‌و‌‌تا‌با‌هم‌مرتبط‌شده‌و‌اطلاعات‌را‌در‌اختیار‌هم‌قرار‌دهند.‌مدیریت‌دانش‌روی‌را

نگهداری‌دانش‌و‌راه‌های‌افزایش‌سرعت،‌کارایی‌و‌شایستگی‌افراد‌در‌یک‌سازمان‌برای‌سودآوری‌‌
بیشتر‌متمرکز‌میشود از‌مدیریت‌‌‌‌.‌و‌منافع‌ تولید‌و‌سرویسگیری‌ امروز‌سرعت‌ تجارت‌ دنیای‌ در‌

‌.‌می‌باشد‌دانش‌برای‌هر‌سازمانی‌که‌قصد‌دارد‌در‌قله‌ترقی‌و‌رشد‌قرار‌گیرد،‌حیاتی‌و‌ضروری
نیاز‌شدید‌به‌دانش‌داریم.‌‌‌‌،‌اما‌‌.‌ما‌در‌دوره‌ای‌به‌سر‌می‌بریم‌که‌در‌اطلاعات‌و‌داده‌ها‌غرق‌هستیم

در‌واقع‌افراد‌و‌سازمان‌ها‌با‌انبوهی‌از‌اطلاعات‌و‌داده‌ها‌رو‌به‌رو‌هستند‌که‌ممکن‌است‌بسیار‌‌
باشند‌ بحرانی‌ و‌ کار‌‌‌‌،اما‌‌‌.مهم‌ آن‌ درست‌و‌صحیح‌ کارگیری‌ به‌ ‌ دشواری‌استمدیریت‌ .‌‌بسیار‌

مدیریت‌دانش‌جمع‌آوری،‌سازماندهی،‌طبقه‌بندی‌و‌توزیع‌اطلاعات‌درون‌یک‌سازمان‌نیز‌تعریف‌‌
مدیریت‌دانش،‌یک‌چارچوب‌انطباقی‌را‌برای‌استفاده‌دانش،‌درون‌اعضا‌سازمان‌برای‌‌.شده‌است‌

میآورد.‌به‌عبارتی‌‌ایجاد‌فعالیت‌موثر‌بین‌اعضای‌میان‌رشتهای‌و‌تیم‌های‌بین‌ادارهای‌به‌وجود‌‌
‌‌،‌مدیریت‌دانش،‌شیوه‌های‌کاری‌که‌آسان،‌سیستماتیک،‌قابل‌اندازه‌گیری‌و‌نگهداری‌آن‌آسان‌باشد

آوری‌ها‌و‌فنون‌و‌افراد‌شکل‌می‌بخشد.‌‌‌‌به‌الگوهای‌تعامل‌میان‌فن‌‌،مدیریت‌دانش‌‌‌.‌‌توسعه‌می‌دهد
و‌اشاعه‌اطلاعات‌به‌خوبی‌عمل‌‌‌تکنولوژی‌اطلاعات‌در‌خصوص‌گردآوری،‌ذخیره‌‌‌،‌برای‌مثال
در‌تعبیر‌آن‌ناتوان‌است.‌سازمانی‌که‌دانش‌را‌به‌درستی‌مدیریت‌می‌کند،‌تنها‌در‌‌‌‌،ولی‌‌.می‌کند

تصمیمات‌‌ و‌ ها‌ استراتژی‌ تمام‌ با‌ دانش‌ که‌ باشد‌ می‌ ارزش‌ خلق‌ برای‌ پتانسیل‌ دارای‌ صورتی‌
‌.‌استراتژیک‌آن‌پیوند‌بخورد

 

 تاریخچه مدیریت دانش -2-1-4-1

توان‌به‌‌های‌مدیریت‌به‌تكامل‌مدیریت‌دانش‌كمك‌كرده‌اند‌كه‌از‌میان‌آنها‌می‌از‌تئوریسین‌‌‌برخی
افرادی‌چون‌پیتر‌دراكر‌،‌پل‌استراسمن‌و‌پیتر‌سنج‌در‌ایالات‌متحده‌اشاره‌كرد.‌دراكر‌و‌استراسمن‌‌

وی‌یادگیری‌‌سنج‌بر‌ر‌‌.‌به‌اهمیت‌در‌حال‌رشد‌اطلاعات‌و‌دانش‌بعنوان‌منابع‌سازمانی‌تاكید‌كرده‌اند
سازمانی‌بعنوان‌یك‌بعد‌مهم‌از‌مدیریت‌دانش‌متمركز‌شده‌است.‌همچنین‌گریس‌آرجریس،‌بارتلت،‌‌
لئونارد‌و‌بارلتون‌از‌مدرسه‌بازرگانی‌هاروارد‌مدیریت‌دانش‌را‌از‌زوایای‌گوناگون‌مورد‌بررسی‌‌

توماس‌اگن‌در‌‌‌‌قرار‌داده‌اند.‌كار‌دوجرز‌و‌اورت‌در‌استانفورد‌در‌انتشار‌و‌نوآوری‌و‌تحقیق،
میشیگان‌در‌انتقال‌تكنولوژی‌و‌اطلاعات‌به‌درك‌ما‌از‌اینكه‌چگونه‌دانش‌تولید،‌استفاده‌و‌انتشار‌‌

كمك‌كرده‌اند.‌سنگه‌با‌تمركز‌بر‌روی‌سازمانهای‌یاد‌گیرنده‌ابعاد‌فرهنگی‌مدیریت‌دانش‌‌‌‌،‌یابدمی
 .‌را‌بوجود‌آورده‌اند
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م از‌ دیگری‌ حقایق‌ دانشمندان‌ از‌ دیگری‌ می‌تعداد‌ آشكار‌ را‌ دانش‌ دانشمند‌‌دیریت‌ حقیقت‌ كند.‌در‌
معروف‌آقای‌لئونارد‌بارتون‌توانست‌موردكاری‌قابل‌توجهی‌را‌از‌شركت‌استیل‌چاپارل‌ارائه‌دهد،‌‌

تا‌اواسط‌دهه‌‌ مورد‌بررسی‌و‌‌‌‌1970شركتی‌كه‌راهبردهای‌موثری‌را‌در‌زمینه‌مدیریت‌دانش‌
ن‌بهار‌زیبا‌از‌دانش‌و‌ساختن‌منابع‌نوآوری‌در‌مجله‌‌تحقیقات‌مقاله‌شده‌و‌مستندات‌خود‌را‌با‌عناوی

به‌چاپ‌رسانید.‌آقای‌اورت‌راجرز‌در‌دانشگاه‌استانفورد‌با‌نفوذ‌در‌بحث‌نوآوری‌و‌نیز‌‌‌‌،‌ذكر‌شده
انتقال‌اطلاعات‌و‌فناوری‌تحقیقات‌زیادی‌را‌طی‌سال‌های‌‌ ،‌به‌انجام‌‌1970-1971در‌خصوص‌

فه و‌ درك‌ را‌در‌جهت‌ كمك‌بزرگی‌ كه‌ تولید‌‌رسانید‌ دانش‌چگونه‌ چیست؟‌ دانش‌ اینكه‌مدیریت‌ م‌
دهد.‌‌كند؟‌و...‌را‌ارائه‌می‌شود؟‌و‌به‌چه‌طریقی‌در‌سازمانها‌نفوذ‌می‌شود؟‌چگونه‌استفاده‌می‌می

به‌جهان‌عرضه‌شد،‌توانست‌به‌‌‌‌1978كه‌توسط‌آقای‌اینگل‌بارت‌در‌سال‌‌‌‌،افزودن‌هوش‌بشری
ها‌ونرمافزارهای‌‌خود‌را‌در‌رابطه‌با‌دیگر‌سیستم‌‌‌سرعت‌یك‌نرمافزار‌گروهی‌و‌كاربردی،‌توانمندی

كه‌منجر‌‌‌‌،‌ما‌شاهد‌توسعه‌وسیع‌سیستمهای‌مبتنی‌بر‌دانش‌بودیم‌‌،1980در‌دهه‌‌.‌‌نشان‌دهد‌‌‌،كاربردی
،‌مدیریت‌‌ههای‌مبتنی‌بر‌دانش‌گردید.‌امروزبه‌ایجاد‌رشته‌هایی‌مثل‌مهندسی‌دانش‌و‌مدیریت‌سیستم‌

های‌خبره،‌گروه‌افزار،‌‌و‌تكنولوژی‌مانند،‌علوم‌شناختی،‌سیستم‌‌‌هادانش‌شامل‌طیف‌وسیعی‌از‌رشته‌
 .شودعلوم‌كتابداری،‌مدیریت‌اسناد،‌سیستم‌پشتیبانی‌تصمیم،‌پایگاههای‌عقلانی،‌علوم‌سازمانی‌می‌

‌‌،‌این‌‌.اهمیت‌دانش‌به‌عنوان‌دارایی‌رقابت‌در‌بین‌سازمانها‌مشهور‌گردید‌‌،1980در‌اواسط‌سال‌‌
بود‌كه‌علم‌اقتصاد‌كلاسیك‌هنوز‌در‌رابطه‌با‌روشها‌و‌متدهای‌مدیریت‌آن‌دارای‌نقصان‌‌در‌حالی

و‌هنوز‌برای‌برخی‌از‌سازمان‌ها،‌این‌غفلت‌وجود‌دارد.‌فناوری‌كامپیوتر‌باعث‌شده‌اطلاعات‌با‌‌
‌‌.‌كندكه‌این‌امر‌تنوع‌قابل‌توجهی‌در‌محدوده‌كامپیوتر‌ایجاد‌می‌‌‌،سنگینی‌و‌فراوانی‌آغاز‌به‌كار‌كند

بدین‌ترتیب‌این‌فناوری‌خود‌قسمتی‌از‌راه‌حل‌مورد‌نظر‌برای‌شكل‌گیری‌مدیریت‌دانش‌گردید.‌‌
مثال‌برجسته‌طراحی‌وب‌در‌طول‌یك‌دهه‌به‌مسیر‌شكلگیری‌مدیریت‌دانش‌كمك‌نمود.‌در‌‌،‌‌نهایتاً‌
ه‌در‌‌كه‌با‌استفاده‌كارهای‌انجام‌شد‌‌،وجود‌آمدنده‌‌های‌مدیریت‌دانش‌بتوسعه‌سیستم‌‌‌،1980سال‌‌

مفاهیم‌تازه‌ای‌به‌عنوان‌مهندسی‌دانش،‌‌‌،های‌هوشمند‌باعث‌شدند‌تازمینه‌هوش‌مصنوعی‌و‌سیستم‌
واژه‌مدیریت‌دانش‌در‌فرهنگ‌‌‌‌های‌برپایه‌دانش‌به‌جهان‌عرضه‌شود.‌اخیراً‌دانش‌اكتسابی،‌سیستم‌

نسرسیومی‌‌برای‌آماده‌سازی‌مدیریت‌دانش‌بر‌پایه‌فناوری‌ك‌‌‌،‌1989لغات‌جای‌گرفته‌است.‌در‌سال‌‌
از‌سازمانها‌در‌آمریكا‌كار‌خود‌را‌آغاز‌تا‌پیشگامی‌خود‌را‌برای‌منظور‌نمودن‌مدیریت‌دانش‌به‌‌

 .‌ها‌اعلان‌نماید‌عنوان‌سرمایه‌در‌سازمان‌
 

‌دلایل پیدایش مدیریت دانش -2-1-4-2
تحول‌از‌مدل‌کسب‌و‌کار‌صنعتی‌که‌در‌آن‌سرمایه‌های‌یک‌سازمان،‌سرمایه‌های‌قابل‌لمس‌نظیر‌‌

ها‌مانند‌دانش‌‌به‌سمت‌سازمان‌هایی‌که‌دارایی‌اصلی‌آن‌‌‌،هیزات‌تولید،‌ماشین،‌زمین‌و‌غیره‌بودند‌تج
انبوه‌اطلاعات،‌ذخیره‌الکترونیکی‌آن‌و‌افزایش‌دسترسی‌به‌‌‌‌و‌خبرگی‌غیرقابل‌لمس‌است.‌ حجم‌

پیدا‌‌فقط‌از‌طریق‌دانش‌است‌که‌این‌اطلاعات‌ارزش‌‌،‌اطلاعات‌ارزش‌دانش‌را‌افزوده‌است؛‌زیرا
می‌کند،‌دانش‌از‌این‌منظر‌كه‌به‌تصمیمگیري‌و‌اقدام‌نزدیکتر‌است‌ارزش‌بیشتري‌از‌اطلاعات‌‌
دارد؛‌زیرا‌اطلاعات‌به‌تنهایي‌منجر‌به‌تصمیم‌نمي‌شود،‌بلکه‌تبدیل‌اطلاعات‌به‌دانش‌است‌که‌به‌‌

دست‌رفتن‌‌‌خطر‌از‌،‌تر‌شدن‌فعالیتها‌ممکن‌استتخصصی‌‌تصمیم‌و‌به‌دنبال‌آن‌به‌اقدام‌می‌انجامد.‌
این‌مسئله‌نیاز‌‌‌‌.دانش‌سازمانی‌و‌خبرگی‌به‌واسطه‌انتقال‌یا‌اخراج‌کارکنان‌را‌به‌همراه‌داشته‌باشد‌

 .‌به‌مدیریت‌دانش‌را‌آشكار‌مي‌كند
 
 دانش  مدیریت سیستم هاي-2-1-4-3
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شبکه‌‌ ،یداخل‌‌شبکه ، اینترن )مثل اطلاعات نوین فناوري از استفاده به‌1دانش‌ مدیریت هاي سیستم
 دانش تسریع‌مدیریت‌ و‌‌ارتقاء‌ سازماندهی، براي داده(‌، انبارهاي افزاري، منر فیلترهاي ،یخارج

 آوردن فراهم‌ با که هستند آن پی‌ در دانش، مدیریت‌ دارند.‌سیستمهاي اشاره سازمانی، و‌برون درون

سرمایه‌‌به،‌‌گسترده دسترسی‌ امکان  نظیر شرایطی با‌ تطابق در آن به سازمان، انسانی مهارت‌

 دانش مدیریت سیستم یک‌کنند. کمک سازمان، شدن‌اندازه کوچک‌و سریع تغییرات نیروها، ریزش

 در آن پویایی بهبود سیستم، بودن مانند کند.‌دلیل‌چرخه می دنبال چرخه یک در را گام شش فعال،

 گذشت با زیرا شود،ینم تمام هرگز مناسب،‌دانش دانش مدیریت‌‌سیستم‌ یک در‌‌.است زمان‌ طول

‌.شود روز به باید ،کند منعکس تغییرات‌را این اینکه براي دانش‌و‌ کند می تغییر محیط ،نزما
 .‌ جدیدي مهارت یا دریافته را کارها انجام نوین روش‌هاي افراد، که هنگامی دانش‌2دانش:‌ خلق-1
 .شود‌می سازمان وارد خارجی، دانش اوقات گاهی‌می‌شود. خلق می‌نمایند، کسب-2

 گردد.‌ ارائه معقول، صورتی به و تلقی ارزشمند باید جدید دانش 3دانش:‌ کسب-3

 بینشهاي،‌اینجا‌در‌‌گردد.‌ کاربردي ترتیب بدین و تطبیق‌ شرایط،‌ با باید جدید، دانش‌‌دانش:‌ پالایش-4

 شوند.‌‌گرفته کار به عینی، حقایق راستاي در ضمنی(‌باید )قابلیت‌هاي‌‌انسان

 ذخیره‌شود ايگونه  به دانش، مخزن یک در منطقی شکلی به باید مفید دانش ،سپس‌‌دانش: ذخیرة-5

 باشند.‌ داشته دسترسی آن، به بتوانند سازمان در نیز دیگران که

 جهت لازم بررسی‌هاي‌‌شود. داشته نگه روز به باید کتابخانه، یک مانند دانش،‌‌دانش: مدیریت-6

 شود.‌ انجام دائماً‌ باید آن، بودن صحیح و بودن تأیید‌مرتبط

آن‌‌ به سازمان در که کسی هر براي‌ مناسب، قالبی‌ در جا همه و همیشه‌ باید دانش‌‌‌دانش:‌ اشاعه-7
‌.‌باشد‌ دسترس قابل دارد، نیاز
 دانش  مدیریت در افراد نقش - 2-1-4-5

 اطلاعات،‌‌هاي فناوري دیگر همانند و طلبد می را عظیمی تلاش دانش، مدیریت سیستم یک اداره

 سیستم یک‌‌موفقیت براي است. چشمگیر تلاشی‌ نیازمند آن از برداري بهره و راهاندازي شروع،

 شود. گرفته‌‌نظر در باید ها فرهنگ و افراد مدیریت با ارتباط در متعددي مسائل دانش،‌ مدیریت

‌میپردازیم:‌ افراد این بررسی به حال
 یک ارشد‌‌مدیریت همکاري و پشتیبانی محور، رفتار هاي پروژه اجراي تسهیل جهت دانش: معاون

 با مقامی میپردازند،‌‌‌دانش مدیریت‌ هاي سیستم توسعه‌ به‌ که هایی‌ بنگاه اکثر است.‌ الزامی سازمان

 حداکثر دانش، معاون‌‌نقش ماهیت‌ اند. نموده معرفی رتبه،‌ عالی سطح در را دانش معاون عنوان

 داخلی مبادله دانش، مدیریت‌‌هاي استراتژي سازي پیاده و طراحی بنگاه، دانش هاي سرمایه کردن

‌.‌میباشد‌ دانش مدیریت سیستم‌از استفاده ترویج و مؤثر طور به دانش سرمایههاي خارجی و
مدیر مدیران و‌ رتبه عالی کارمندان عامل، مدیر مسئول‌‌‌‌دانش، معاون مقابل در عامل، سازمان:‌
و‌‌ کارآمد‌‌‌دانش، مدیر که‌ شود مطمئن باید باشد.‌او می‌ دانش مدیریت به‌ مربوط از‌فعالیتهاي دفاع‌
 سطح در باید‌‌نماید.‌او تأمین را پروژه موفقیت براي‌ نیاز مورد منابع تمامی است‌ و‌قادر بوده توانا

وسیعی پشتیبانی‌ به دست‌‌به‌ دانش مدیریت سیستم‌ کارگیري‌ به و کمک براي را سازمان‌  آورد.‌

 مدیریت سیستم‌‌راه‌اندازي از ناشی انتظار مورد تغییرات براي را سازمانعامل‌باید‌‌ مدیر علاوه،

مسئولیت‌‌ حیاتی‌ترین‌‌از اطلاعات، مدیریت و دانش مدیریت از‌سیستم آماده‌نماید.‌پشتیبانی دانش،
 نیاز مورد منابع باید کلی طور به سازمان رتبه عالی کارکنان دیگر‌‌می‌باشد. یک‌مدیرعامل هاي

 بودن موجود از باید، مالی دهند.‌معاون قرار او اختیار وظایفش،‌در انجام‌‌جهت را دانش معاون

 
1 Knowledge Management Systems (KMSs) 
2 -Knowledge Creation 
3 -Knowledge Acquisition 
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 مدیریت هاي فعالیت افراد، که شود مطمئن باید مدیر‌عامل‌‌نماید. حاصل اطمینان‌‌، لازم مالی منابع

 را دانش مدیریت فعالیت‌هاي باید مدیران‌‌.داده‌اند جا خود، کاري روزمره فرایندهاي‌‌در را دانش
 .پذیر‌نمایند‌‌امکان را دانش منابع به دسترسی و نموده پشتیبانی

 افرادي فعالانه‌مشارکت به همواره دانش مدیریت هاي سیستم از بسیاري تعاملی:‌موفقیت هاي گروه

در  هاي گروه شکلگیري‌‌بنابراین‌‌است.‌ داشته بستگی میبرند، نفع آن از و هستند سهیم دانش که‌

 گروه یک.‌‌است‌ مهم‌‌‌بسیار ، دانش‌ مدیریت هاي‌ فعالیت با رابطه در ،‌ ها سازمان‌‌درون‌‌تعاملی

 آل، ایده شرایط دارند.‌در‌‌مشابهی اي حرفه علایق که است سازمان در از‌افرادي متشکل تعاملی،

مدیریت کاربران تمامی  پرورش و خلق‌‌باشند. تعاملی‌‌گروه یک عضو حداقل باید‌ دانش،‌ سیستم‌

‌.می‌باشد دانش‌مدیریت سیستم عوامل‌موفقیت یکی‌از تعاملی، هاي گروه مناسب
 تیمی اعضاي درحقیقت دانش، مدیریت سیستم انگدهند دانش:‌توسعه مدیریت سیستم دهندگان توسعه

نمایند.‌ ایجاد را سیستم که هستند  ،آنها از برخی‌‌کنند.‌‌می کار دانش معاون نظر زیر آنها‌‌می‌
هایی استر که هستند سازمان متخصصین  سازمانی، فرهنگ‌‌تغییر مدیریت و ترویج براي اتژي‌

 و کارگیري به‌ ،‌شنویسی،‌آزمای برنامه افزار، و‌نرم افزار سخت‌ انتخاب‌ به‌ سایرین‌کنند.‌ می تعیین
می‌‌ محول آنها به‌ دانش مدیریت‌‌سیستم به‌کارکنان آموزش نهایت، پردازند.‌در می سیستم، نگهداري

 .شود

 وقت تمام‌‌کار نیروي‌ نیازمند‌ سازمانی،‌ دانش مدیریت هاي‌ دانش:‌سیستم مدیریت‌ سیستم‌ کارکنان

 مراکز در‌‌یا‌ شرکت مرکزي دفتر در کارکنان این‌‌هستند. مدیریت‌دانش‌ و فهرست‌برداري‌ جهت

‌می‌شوند.‌ مستقر سازمان سرتاسر دانش
 حوزه کارشناسان‌‌اعضا، بعضی‌‌دارند.‌ دانش مرکز‌‌یک از بیش ، بزرگ‌ مشاوره هاي بنگاه اغلب

 در را دانش و نمایند می‌ تأیید و فهرست را دانش‌‌‌به شده افزوده موارد که هستند هاي‌کارکردي

مشتریان  این‌‌نمایند. استفاده آن از توانند می معتقدند که‌‌،دهند می قرار کارمندانی و اختیار‌

‌‌تعاملی،‌ هاي گروه کارکردي هاي حوزه با ارتباط‌‌برقراري براي ،است عملیاتی‌ممکن کارشناسان
 می کمک جستجوهایشان در آنها به یا و.‌‌می‌دهند آموزش‌‌را سیستم سایرین،‌کاربران‌‌نمایند. فعالیت

‌.‌می‌کنند کار سیستم، عملکرد بهبود براي دانش، مدیریت‌بهتر روش‌هاي شناسایی با بقیه‌کنند.‌
‌
 دانش  مدیریت موفقیت کلیدي عوامل-2-1-4-6
 پی‌جستجوي در مدیران .‌است واضح ها سازمان از بسیاري براي دانش مدیریت اهمیت روزها این

 سازمان‌هاي دانش‌در مدیریت سیستم رايج‌ا و طراحی در بودن موفق براي اصلی عوامل دلایل‌و

‌می‌باشند.‌ خود
آمیزي‌‌ موفقیت صورت‌ه‌ب ها سازمان در دانش‌‌مدیریت آنها اجراي با که دارند وجود متعددي عوامل

 کلیدي عوامل عنوان به می‌توان را زیر تحقیقات‌عوامل بررسی و مطالعه با‌‌شود. می پیادهسازي

‌:گرفت نظر در دانش موفقیت‌مدیریت
ذخیره ذخیره (1 ‌سیستم یک مهم عناصر از یکی‌‌آشکار( و ضمنی سازمانی)دانش دانش دانش:‌

 ضمنی دانش ذخیره همچنین و تخصص‌ها ، مهارت‌ها درباره اطلاعاتیبانک‌‌است.‌ دانش مدیریت

‌دارند.‌ اهمیت دانش سیستم‌مدیریت خود اندازه به ، آشکار‌و

ممیزي2 ممیزي1دانش‌ (‌ گیري و بررسی عنوان به دانش :‌ ‌‌سیستم‌ در شده استفاده دانش اندازه‌
مدیریت‌‌ فرصت‌هاي تعیین و دانش ارزش‌گذاري براي ابزاري عنوان همچنین‌به و دانش مدیریت
‌می‌شود.‌ تعریف ،نآ مشکلات و دانش

 
1 -Knowledge Audit 
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‌‌واضح‌ استراتژي یک داشتن دانش مدیریت موفقیت جهت مهم عوامل از :‌یکی1دانش‌ (‌استراتژي3
می‌‌‌‌سازمان یک چطور اینکه براي. است اساسی و پایه عامل این‌‌شده‌است.‌ برنامه‌ریزي خوبی به و

‌کند.‌ فراهم دانش مدیریت اهداف در موفقیت جهت را و‌منابع‌اش قابلیت‌ها و کند پیشرفت تواند
‌‌با‌ عمیقاً‌ و‌ کاملاً‌ باید‌ کارکنان سازمان، در دانش‌ سیاست‌هاي‌ توزیع آموزشی:‌جهت (‌برنامه‌هاي‌4

‌‌ارتباط‌ در دانش مدیریت‌ با که سازمانی‌ براي آموزشی برنامه‌هاي بنابراین‌‌آشنا‌شوند.‌ دانش مفاهیم
‌.می‌باشند اهمیت با بسیار،‌‌است

حمایت5 موفقیت ارشد مدیریت تعهد و (‌ ریزي در‌ سازمان:‌ ‌‌در‌ دانش مدیریت سیستم برنامه‌
‌‌مدیریت‌ برنامه یک حتم دارد.‌بطور بستگی ارشد‌سازمان مدیریت مستقیم تعهد‌ و حمایت به سازمان،
‌باشد.‌ موفق اجرا و طراحی مراحل تا‌در دارد نیاز سازمان ارشد مدیریت حمایت به دانش

‌‌کمک‌ دانش اشتراك به‌ همچنین و می‌کند فعال‌ را دانش مدیریت تلاش‌هاي اعتماد عامل‌‌: 2(‌اعتماد‌6
‌مینماید.‌

‌‌داشته‌ وجود متخصصین از شبکه‌اي باید سازمان، در دانش توسعه :‌جهت3متخصصین (‌شبکه7
تا هاي‌ ، علمی کمیته‌‌شامل تواندمی‌‌ شبکه این‌‌شود. تسهیل آنها بین دانش اشتراك باشد‌ ‌‌انجمن‌

‌باشد.‌ دانش مراکز و دانش عملیاتی،‌سیستم‌هاي
‌در شفافیت و اعتماد قومی، فرهنگ مستلزم سازمان کارکنان بین دانش :‌اشتراك4دانش‌ (‌اشتراك8

 .است تمام‌سازمان

‌‌فرهنگ‌‌‌گیرد.‌ صورت خوبی به دانش اشتراك تا‌ است لازم سازمانی فرهنگ‌‌:5سازمانی‌ فرهنگ (9
‌‌و‌ توسعه اشتراك، از قبل باید سازمان به احترام و اعتماد سازمان، به خاطر تعلق احساس انگیزش،
‌.گیرد صورت دانش از استفاده

‌‌تمام‌ در ،سپس .شود اجرا آزمایشی بصورت ابتدا باید دانش مدیریت :‌سیستم6آزمایشی‌ (اجراي10
اجرا‌ ‌‌لازم‌ اصلاحات تا شود گرفته بازخورد دانش مدیریت سیستم از باید همچنین‌‌گردد.‌ سازمان‌

 .گیرد صورت

این7دانش‌ (شناسایی11 باشد،‌ دانش مدیریت سیکل اولیه مراحل جزء عامل :‌ ‌‌دانش‌ باید که می‌
 استفاده سازمان دانش و‌ تجارب تمام از تا ،‌گردد ذخیره و کامل‌شناسایی‌ بطور در‌سازمان موجود

 نمود.‌‌‌بهینه

‌را کار‌ و کسب قدیمی روش‌هاي یعنی کاري فرایند مجدد کاري:‌مهندسی فرایند مجدد مهندسی(12
‌‌روش‌هاي‌ از و کنیم‌ قدیمی روش‌هاي جایگزین و پیدا را و‌خلاقانه جدید روش‌هاي و کرده عوض‌

‌‌شوند.‌ می‌‌انجام‌ چگونه کار و کسب فرایندهاي می‌کند مشخص‌ می‌آید‌که بیرون جدیدي جدید،‌قوانین
‌مهندسی‌ اجراي‌  دانش مدیریت‌‌تلاش‌هاي با کار و کسب جدید کاري،‌فرایندهاي فرایند مجدد با‌

 .نماید عمل سازمان‌در درستی به دانش مدیریت تیم میشوند‌که باعث و  و‌همراستا منطبق

‌‌تسهیم‌ دانش، ذخیره دانش، شناسایی تا می‌گردد باعث دانش نظام‌یافته :‌ساختار8دانش‌ (ساختار13
 .پذیرد صورت سازمان در مطلوبتري صورت به مجدد‌دانش استفاده دانش‌و

 
1 -Knowledge Strategy 
2 -Trust 
3 -Experts Network 
4 -Knowledge Sharing 
5 -Organizational Culture 
6 - Pilot 
7 - Knowledge Identification 
8 - Knowledge Structure 



30 
 

در1دانش‌ تسخیر (14 ‌‌گذاشته‌شده‌ اشتراك به دانش اهمیت، کم یا‌ و اشتباه دانش تسخیر صورت :‌
پرسنل‌ براي چندانی کاربرد  برخوردار خاصی اهمیت‌ از مذکور عامل لذا نداشته،‌ سازمان دیگر‌

 .است

‌‌سازمان‌ یک اطلاعات،‌ فناوري مستحکم بناي زیر یک داشتن اطلاعات:‌بدون فناوري بناي‌ زیر (15
 کند.‌ تشویق وسیعی مقیاس در اشتراك‌اطلاعات به را کارکنانش نمی‌تواند

‌‌و‌ دانش بیشتر اشتراك به سازمان کارکنان می‌شود باعث عامل پاداش:‌این استراتژي (استقرار16
 شوند. ترغیب سازمان بالاي سطوح از‌طرف دانش بیشتر دریافت همچنین‌به

‌‌تعریف‌ بعدي چند و پیچیده سازه یک عنوان به می‌تواند سازمانی معماري :‌یک2دانش‌ (معماري17
 مدل‌‌عناصر چطور و طراحی سازمان چطور ،می‌کند هدایت که اصولی‌است کننده بیان و شود

‌‌منطقی،‌ مجموعه‌یک‌ عنوان به همچنین میتواند دانش معماري‌.‌شوند سازماندهی‌و‌اجرا کار و کسب
شود و اصول تعریف‌  را سازمانی‌‌دانش‌ مدیریت سیستم ساختار یک مهندسی که استانداردهایی‌

 ،باید هستند‌‌دانش مدیریت سیستم طراحی صدد در که بنابراین‌شرکت‌هایی‌‌کند. هدایت و راهنمایی
‌باشند.‌ داشته زیادي حساسیت قوي و دانش‌بصورت‌درست معماري به نسبت واقعاً‌

شفافیت‌18 براي3(‌ باشد، ضروري سازمان تمام در شفافیت دانش، اشتراك‌ :‌ ‌‌شفافیت‌ البته که می‌
 می‌باشد.‌ وابسته سازمان ارشد مدیریت تعهد و به‌حمایت بصورت‌مستقیم

‌‌با‌ سازمان کارکنان سیستم این اجراي دانش:‌با مجدد استفاده و مبادله براي کاربرپسندي سیستم (19
 .می‌دهند کارکنان‌قرار دیگر اختیار در را خود دانش و تجارب بیشتري سهولت

‌‌یافتن‌ دنبال به سازمان بخش‌هاي تمام عامل این اجراي خلاق:‌با ایده‌هاي ایجاد جهت توانایی (20
‌.‌می‌گردد رقابتی مزیت باعث‌ایجاد که می‌باشند هزینه‌تري کم راه‌هاي

‌
 مزایای مدیریت دانش -2-1-4-7

‌:‌از‌مزایای‌عمده‌دست‌یافتنی‌مدیریت‌دانش‌می‌توان‌به‌موارد‌زیر‌اشاره‌کرد
‌تسهیم‌و‌کسب‌توانایی‌رقابت‌گسترده‌‌-
‌ارتقای‌کیفیت‌و‌مهارت‌تصمیم‌گیری‌و‌پرهیز‌از‌هر‌زمان‌و‌انجام‌دوباره‌کاری‌ها‌‌-
‌ارتقای‌سطح‌پاسخگویی‌به‌مشتریان‌‌-
‌بالا‌بردن‌میزان‌حمایت‌از‌کارکنانی‌که‌در‌تولید‌و‌تبادل‌دانش‌مشارکت‌دارند.‌‌-
‌ارتقای‌اثربخشی‌افراد،‌عملکردها،‌محصولات‌و‌خدمات‌بهتر‌‌-
‌بازار‌و‌فرصتهای‌جدید‌مشخص‌می‌شوند.‌‌ایجاد‌فرصت‌های‌جدید،‌‌-
یت‌دانش،‌ساز‌و‌کارهای‌‌ست،‌مدیرا‌‌تداوم‌دانش‌سازمانی:‌در‌سازمانهایی‌که‌تعویض‌کارکنان‌بالا‌‌‌-

تا‌دوام‌کار‌‌‌‌،اثربخش‌است‌که‌می‌تواند‌دانش‌را‌از‌کارکنان‌با‌تجربه‌به‌کارکنان‌جدید‌منتقل‌کند
‌.‌حفظ‌شود

‌
‌اهداف مدیریت دانش  -2-1-4-8

‌بیشتر‌افراد‌و‌سازمانها‌مدیریت‌دانش‌را‌به‌دلایل‌زیر‌به‌کار‌می‌گیرند:‌
‌افزایش‌همکاری‌‌-
‌بهبود‌بهره‌وری‌‌-
‌ق‌و‌قادر‌ساختن‌فرآوری‌تشوی‌-

 
1 - Knowledge Capture 
2 - Knowledge Architecture 
3 - Transparency 
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‌غلبه‌بر‌اطلاعات‌زیادی‌و‌تحویل‌فقط‌آنچه‌مورد‌نیاز‌است‌-
‌تسهیل‌جریان‌دانش‌مناسب‌از‌تأمین‌کنندگان‌به‌دریافت‌کنندگان‌بدون‌محدودیت‌زمان‌و‌فضا‌-
‌تسهیل‌اشتراک‌دانش‌میان‌کارمندان‌و‌بازداشتن‌آن‌از‌اختراع‌دوبارة‌چرخ‌به‌کرات‌‌-
‌مانی‌از‌خلاهای‌دانش‌سازمانی‌افزایش‌آگاهی‌ساز‌-
‌بهبود‌خدمات‌مشتری‌‌-
‌
 مدل های مدیریت دانش -2-1-4-9

لازم‌‌‌،بنابراین‌.موجود‌نیست‌‌،از‌آنجایی‌که‌تاکنون‌مدل‌مدیریت‌دانشی‌که‌مورد‌توافق‌همگان‌باشد
،‌بر‌حسب‌مورد‌و‌تناسب‌با‌موضوع‌است‌تا‌ضمن‌آشنایی‌با‌برخی‌مدل‌های‌ارائه‌شده‌در‌این‌زمینه

‌.‌به‌بررسی‌مهمترین‌مدلهای‌دانش‌می‌پردازیم‌،‌مورد‌نظر،‌از‌آنها‌بهره‌جست.‌در‌این‌بخش
 1مدل‌هیکس‌-1

‌این‌مدل‌از‌چهار‌فرایند‌زیر‌تشکیل‌شده‌است:‌.‌یکی‌از‌مدل‌های‌عملکردی‌می‌باشد،‌مدل‌هیکس
دانش‌موجود‌و‌تجربه‌‌ گردد.‌توسعه‌این‌قابلیت،‌و‌ارتباط‌برمی‌‌‌كن:‌این‌امر‌به‌توانایی‌یادگیری*خلق‌

متقاطع‌با‌دیگر‌موضوعات‌از‌اهمیت‌كلیدی‌‌ هایها‌و‌ساختن‌ارتباط‌تسهیم‌دانش،‌ایجاد‌ارتباط‌بین‌ایده‌
‌ .برخوردار‌است

قابلیت‌ذخیره‌‌ كن:‌به‌عنوان‌دومین‌عنصر‌مورد‌نیاز‌مدیریت‌دانش‌است‌که‌از‌طریق‌آن،*ذخیره‌
برای‌كارمندان‌دیگر‌و‌‌ ای‌كه‌امکان‌جستجوی‌سریع‌اطلاعات،‌دسترسی‌به‌اطلاعاتان‌یافته‌سازم

های‌لازم‌به‌آسانی‌‌بایست،‌دانش‌می آید.‌در‌این‌سامانه،تسهیم‌موثر‌دانش‌فراهم‌میشود،‌بوجود‌می‌
‌شود.‌برای‌استفاده‌همه‌ذخیره‌‌

جهت‌دنبال‌‌ عنوان‌همكاران‌دره‌‌افراد‌ب*نشر‌كن:‌این‌فرایند‌به‌توسعه‌یك‌روح‌جمعی،‌كه‌در‌آن‌‌
اند،‌کمک‌‌یكدیگر‌وابسته‌ هایشان‌بهدارند‌و‌در‌فعالیت‌كردن‌اهداف‌مشترك،‌احساس‌پیوستگی‌به‌هم‌‌

 کند.‌می

كاربرد‌‌ كه‌ایجاد‌دانش‌بیشتر‌توسط‌‌،شود*به‌كاربردن:‌چهارمین‌فرایند‌از‌این‌ایده‌‌زمانی‌شروع‌می
‌.‌كندتكمیل‌می‌ عنصر،‌دایره‌فرایند‌مركزی‌مدیریت‌دانش‌متحد‌راعینی‌دانش‌جدید‌میسر‌است.‌این‌

‌2الروی‌مدل‌مارك‌م.‌مك‌-2
 (‌برای‌مدیریت‌دانش‌یک2002المللی‌مدیریت‌دانش)وی‌با‌همكاری‌دیگر‌اعضای‌كنسرسیوم‌بین‌

:‌‌دارد چارچوب‌فكری‌با‌نام‌»دوره‌عمر‌دانش«‌را‌تعریف‌كرده‌است.‌این‌مدل‌بر‌نکته‌مهمی‌تاکید
‌مهار،‌كد‌و‌تسهیم‌نمود«.‌‌ توان‌آنرانش‌تنها‌پس‌از‌اینكه‌تولید‌شد،‌وجود‌دارد‌و‌بعد‌از‌آن‌می»دا

و‌پیوسته‌كردن‌‌ الروی‌فرایند‌ایجاد‌دانش‌را‌به‌دو‌فرایند‌بزرگ‌یعنی:‌تولید‌دانشاز‌این‌منظر،‌مك‌
 .‌كنددانش‌تقسیم‌می‌

  3مدل‌بك‌من-3

فرآیند‌مدیریت‌‌ عملکردی‌می‌باشد.‌بك‌من‌هشت‌مرحله‌زیر‌را‌برایاین‌مدل‌یکی‌از‌انواع‌مدل‌های‌‌
‌دانش‌پیشنهاد‌داده‌است:‌‌

 
1. Hicks   

M. Mc olrvy  .2  
3. Beckman   
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به‌كار‌‌‌‌-‌5‌6پخش‌كردن‌-4‌5ذخیره‌كردن‌‌‌‌-‌3‌4انتخاب‌كردن‌‌-‌2‌3تسخیر‌یا‌گرفتن‌-1‌2شناسایی‌‌-1
‌‌‌8تجارت-7‌8ایجاد‌‌-6‌7بردن

‌9مدل‌بکوویتز‌و‌ویلیامز-4
مدیریت‌‌ فرایند‌ یافتن،‌‌اجزای‌ عامل:‌ هفت‌ شامل‌ ویلیامز‌ و‌ بکوویتز‌ سوی‌ از‌ شده‌ ارایه‌ دانش‌

بکارگیری،‌یادگیری،‌تسهیم،‌ارزیابی،‌ایجاد،‌نگهداری‌و‌حذف‌است‌که‌باید‌برای‌ایجاد‌سرمایه‌بر‌‌
‌.‌پایه‌دانش‌به‌صورت‌یکپارچه‌مدیریت‌شوند

‌مدل‌نوناکا‌و‌تاکوچی‌-5
ای‌طرح‌ریزی‌نظریه‌یادگیری‌سازمانی‌طبقه‌بندی‌‌مفهوم‌دانش‌پنهان‌و‌دانش‌آشکار‌توسط‌نوناکا‌بر

شده‌است.‌در‌این‌تقسیم‌بندی،‌با‌توجه‌به‌همگرایی‌بین‌شکل‌های‌دانش‌پنهان‌و‌آشکار،‌آنان‌مدلی‌‌
که‌به‌نام‌خودشان‌معروف‌شده‌است.‌این‌مدل‌بر‌خلاف‌مدل‌های‌پیشین،‌‌‌‌،‌را‌پایه‌گذاری‌کردهاند

نهان‌مبذول‌داشته‌و‌به‌نحوهی‌تبدیل‌آنها‌به‌یکدیگر‌و‌نیز‌‌تمرکز‌خود‌را‌بر‌دو‌نوع‌دانش‌آشکار‌و‌پ‌
چگونگی‌ایجاد‌آن‌در‌تمامی‌سطوح‌سازمانی)‌سطح‌فردی،‌گروهی‌و‌سازمانی(‌توجه‌دارد.‌در‌این‌‌
مدل‌پویا،‌نحوه‌استفاده‌و‌تبدیل‌این‌دو‌دانش‌و‌چگونگی‌مدیریت‌دانش‌در‌این‌زمینه‌به‌صورت‌‌

‌.‌تحرکت‌مارپیچی‌)حلزونی(‌فرض‌شده‌اس
‌دانش‌ ساختمان هاي پایه مدل-6
 بناي(‌ساختمان سنگ هاي) پایه نام»مدل به 10(2002)‌‌رمهاردت و روب پروست،  توسط مدل این

 سیكل صورت به‌ را دانش‌ مدیریت شده،‌ یاد‌ مدل‌ است.‌طراحان شده گذاري «‌نام دانش مدیریت

مراحل دایم درچرخش كه‌‌ بینند مي دینامیكي  دو از متشكل ، جزء هشت شامل ، مدل این‌ است.‌

‌است.‌ و‌بیروني دروني سیكل؛
 برداري( )بهره‌ كاربرد‌‌تسهیم، توسعه،‌ كسب، كشف‌)شناسایي(، های بلوك‌ وسیله به دروني *سیكل

‌شود.‌ یم‌ ساخته دانش، از نگهداري و
 مشخص‌ را مدیریت‌دانش سیكل كه است آن ارزیابي و دانش اهداف بلوكهاي شامل : بیروني سیكل *

‌.‌سیكل‌»بازخور«‌است دو این كننده مینماید‌و‌كامل
‌مدل‌پیتر‌گوتشاک‌‌-7

(‌مراحل‌مدیریت‌دانش‌را‌به‌چهار‌سطح‌به‌شرح‌زیر‌تقسیم‌‌2006)‌11بر‌طبق‌نظریه‌پیتر‌گوتشاک‌
‌:‌کرده‌است

‌12مرحله‌اول:‌شخص‌به‌تکنولوژی‌
‌13مرحله‌دوم:‌شخص‌به‌شخص‌

‌14مرحله‌سوم:‌شخص‌به‌اطلاعات‌

 
1. Identify   
2. Capture  
3. Select  
4. Store  
5. Share  
6. Apply  
7. Create   
8. Sell  
9. Bukowitz & Williams   
10 . Probst , Raub & Romhard 
11. Petter Gottschalk   
12. PERSON to Technology  
13. Person to Person  
14. Person to Information   
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‌‌‌1مرحله‌چهارم:‌شخص‌به‌سیستم‌
‌مدل‌برگردون‌-8

‌چرخه‌حیاتی‌مدیریت‌دانش‌را‌بر‌هشت‌فاز‌ارائه‌نموده‌است:‌‌2برگردون‌
تولید/‌کسب:‌شامل‌جمع‌آوری‌اطلاعات‌از‌منابع‌بیرونی‌و‌درونی‌سازمان‌و‌یا‌تولید‌دانش‌توسط‌‌

‌کارکنان‌سازمان‌است؛‌
‌ستفاده‌در‌سیستم‌مدیریت‌دانش؛‌پیرایش:‌تغییر‌ساختار،‌شکل‌و‌نوع‌دانش‌برای‌ا

‌استفاده:‌از‌دانش‌و‌اطلاعات‌موجود‌برای‌اهداف‌سازمان‌استفاده‌می‌شود‌مثلاً‌فروش‌و‌توزیع؛
بایگانی:‌اطلاعات‌در‌ساختاری‌ذخیره‌می‌شود‌که‌در‌طول‌زمان‌هم‌از‌لحاظ‌تغییرات‌فیزیکی‌و‌هم‌‌

‌فرهنگی‌حفظ‌شود؛‌‌
مک یک‌ از‌ استفاده‌ برای‌ اطلاعات‌ از‌طریق‌‌انتقال:‌ انتقال‌ مثل‌ شود‌ منتقل‌می‌ دیگر‌ مکان‌ به‌ ان‌

‌اینترنت؛‌
ترجمه/‌تغییر:‌اطلاعات‌به‌صورتی‌که‌برای‌گروه‌های‌دیگر‌و‌یا‌اهداف‌متفاوت‌مورد‌استفاده‌باشند‌‌

‌تغییر‌شکل‌می‌دهند‌مثل‌استفاده‌از‌نمودار‌و‌شکل‌به‌جای‌اعداد‌و‌ارقام؛‌
‌و‌دانش‌متناسب‌با‌نقش‌مسوولیت‌های‌افراد؛‌‌دسترسی:‌ارائه‌دسترسی‌های‌محدود‌به‌اطلاعات

دور‌ریختن:‌دانش‌و‌اطلاعاتی‌که‌در‌آینده‌ارزشی‌ندارند‌برای‌جلوگیری‌از‌سردرگمی‌حذف‌می‌
‌.‌شوند

‌(‌‌7Cمدل‌هفت‌سی)-9
 لقب 7C رو،‌مدل این از ؛شده‌است بنا است C آن‌ها‌‌ اول حرف كه واژه هفت مبناي بر مدل این

‌.‌است نشان‌داده‌شده‌ ،1-2شكل در یك هر شرح همراه به مدل این است.‌اجزاي گرفته

 
‌مدل‌هفت‌سی‌‌.‌1-2شکل‌

‌مدل‌توربان-10

 
1. Person to System  
2. Bergeron  
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‌است‌که‌شامل‌شش‌مرحله‌می‌باشد:‌‌1از‌مدل‌های‌دیگر‌مدیریت‌دانش‌چرخه‌توربان‌
هم‌‌‌‌گاهی،‌‌دانش‌تولید‌‌،تولید:‌هنگامی‌که‌افراد‌راه‌های‌جدیدی‌را‌برای‌انجام‌کارها‌پیدا‌می‌کنند

‌دانش‌بیرون‌سازمان‌به‌درون‌سازمان‌آورده‌می‌شود.‌
به‌دست‌آوری:‌دانش‌جدید‌باید‌عنوان‌یک‌منیع‌ارزشمند‌شناسایی‌شده‌و‌در‌یک‌ساختار‌منطقی‌به‌‌

‌نمایش‌درآید.‌
تصفیه:‌دانش‌جدید‌باید‌به‌صورت‌یک‌محتوای‌قابل‌عمل‌ارائه‌شود.‌این‌مرحله‌جایی‌است‌که‌‌‌

‌ید.‌بصیرت‌انسان‌به‌کمک‌می‌آ‌
ذخیره:‌دانش‌مفید‌باید‌در‌شکلی‌منطقی‌در‌انباره‌های‌دانش‌ذخیره‌شود‌تا‌سایرین‌به‌آن‌دسترسی‌‌

‌.‌داشته‌باشند
‌مدل‌عمومی‌مدیریت‌دانش‌نیومن‌‌-11

‌بر‌طبق‌نظر‌نیومن‌مراحل‌مدیریت‌دانش‌را‌به‌چهار‌مرحله‌تقسیم‌می‌کند‌:‌
دانش:‌فرآیندي‌‌-1  مي خلق شما، سازمان داخل در شما، نیاز مورد دانش آن، طي که است ایجاد‌

شود.‌این‌مرحله‌شامل‌تمام‌فعالیت‌هایی‌است‌که‌دانش‌یا‌دانش‌های‌جدید‌را‌به‌سیستم‌وارد‌می‌کند.‌‌
‌در‌اینجا‌فعالیتهایی‌نظیر‌کشف،‌ایجاد‌و‌یا‌توسعه‌دانش،‌حائز‌اهمیت‌است.‌

 باشد چگونه نگهداري این و بماند باقي كي تا و كجا در دانشي چه كه حفظ‌و‌نگهداری‌دانش:‌این‌‌-‌2

اینجا فراهم بازیابي‌حداكثري قابلیت كه در‌ در‌‌‌‌،شود.‌ را‌ دانش‌ که‌ است‌ نظر‌ مورد‌ هایی‌ فعالیت‌
می‌توان‌به‌حافظه‌سازمانی‌اشاره‌کرد.‌مهم‌ترین‌وظیفه‌‌‌‌،در‌این‌راستا‌‌.سازمان‌ماندگار‌می‌کند‌

‌حافظه‌سازمانی،‌نگهداری‌از‌دانش‌سازمانی‌است.‌
فعالیت‌هایی‌‌‌‌،در‌اینجا شود. تبادل راحتي به‌ شما سازمان در بایستي ل‌و‌انتقال‌دانش:‌دانشتبدی‌‌-3

مطرح‌میشود‌که‌با‌جریان‌دانش‌از‌شکلی‌به‌شکل‌دیگر‌و‌یا‌فردی‌یا‌گروهی‌به‌فرد‌یا‌گروهی‌
ه‌‌دیگر‌در‌ارتباط‌است.‌فعالیت‌هایی‌نظیر‌کدگذاری‌دانش‌و‌تشکیل‌تیم‌های‌تبادل‌دانش‌در‌این‌مرحل

‌حائز‌اهمیت‌است.‌
دانشي‌‌ امكانات سایر به توجه با را دیگران از شده گرفته دانش كه بکارگیری‌دانش:‌فرآیندهایي‌‌-4

 مي برآورده ا ر شما كاري مختلف محیط‌هاي در دانش بكارگیري امكان نیز و دهد مي توسعه خود،

فعالیت‌های‌مدیریت‌دانش‌باید‌طوری‌‌سازد.‌دانش،‌زمانی‌ارزشمند‌است‌که‌به‌کار‌گرفته‌شود.‌‌
بلکه‌آثار‌آن‌در‌فعالیت‌‌‌‌،که‌نه‌تنها‌اقدامات‌و‌برنامه‌های‌کلان‌سازمان‌را‌تحت‌تاثیرقرار‌دهد‌‌،باشد

‌.‌های‌روزمره‌سازمان‌مشاهده‌شود‌
‌

 عملکرد سازمانی -2-1-5
های‌سازمانی‌‌صاحبنظران‌و‌محققین‌معتقدند‌که‌عملکرد‌موضوعی‌اصلی‌در‌تمامی‌تجزیه‌وتحلیل‌‌

مسیرتوسعه‌‌.‌‌مشکل‌است‌‌،وتصور‌سازمانی‌که‌شامل‌ارزیابی‌واندازه‌گیری‌عملکرد‌نباشد‌‌،است
اگرچه‌سازمانها‌درطول‌‌.‌‌همراه‌است‌‌وتکامل‌سازمانها‌با‌تکامل‌خواسته‌ها،‌نیازها،‌علایق‌وآمال‌بشر

و ها‌ نقش‌ ایفاکنندهی‌ معاصرک‌‌زمان‌ دوره‌ در‌ ولی‌ اند‌ بوده‌ مختلفی‌ آنها‌ماموریتهای‌ ارکرد‌
این‌‌ به‌ درپاسخگویی‌ توفیق‌ است.‌ تزاید‌ به‌ رو‌ بطورمداوم‌ آنها‌ از‌ وانتظارات‌ شد‌ بسیارگسترده‌
انتظارات‌نیازمند‌ایجاد‌ارتباطی‌تنگاتنگ،‌مستمر،‌موثر‌بین‌فرایندهای‌سازمانی‌وانتظارات‌گفته‌شده‌‌

نمایند،‌دائماً‌نیازمند‌‌دردنیای‌رقابتی‌امروزه‌سازمانها‌درهرمحیطی‌که‌فعالیت‌،‌‌ازسوی‌دیگر‌‌است.‌
مدیریت‌‌‌‌بهبود‌عملکرد‌بوده‌وباید‌مقام‌تلاش‌خود‌را‌جهت‌دستیابی‌به‌تعالی‌عملکرد‌به‌کارگیرند.

یندی‌استراتژیک‌وجامع‌است‌که‌موفقیت‌پایدار‌سازمان‌را‌از‌طریق‌بهبود‌‌آفر‌‌،عملکرد‌سازمانی

 
1. Turban  



35 
 

ضمن‌داشتن‌‌‌‌،عملکرد‌شده‌است‌‌که‌امروزه‌جایگزین‌ارزیابی‌‌،این‌مفهوم‌‌عملکرد‌فراهم‌می‌نماید.
بار‌مثبت‌نسبت‌به‌مفهوم‌ارزیابی‌که‌اغلب‌با‌واکنش‌منفی‌مدیران‌بویژه‌درجامعه‌ی‌ما‌وسازمانهای‌‌

ست،‌نشاندهنده‌ی‌اهمیت‌پرداختن‌به‌عملکرد‌سازمان‌ازسوی‌مدیریت‌بعنوان‌یک‌وظیفهی‌‌ا‌‌‌ما‌روبرو
فرهنگی‌‌‌‌اقتصادی،‌اجتماعی،‌سیاسی‌ونقش‌سازمان‌در‌دستیابی‌به‌هدف‌های‌‌‌‌،امروزه‌‌اساسی‌است.

‌‌،‌آن‌چنان‌برجسته‌شده‌است‌که‌سازمانهای‌هرجامعه‌را‌گردونههای‌تحقق‌اهداف‌آن‌می‌دانند.‌واقعیت
آن‌است‌که‌سازمانها‌به‌چنددلیل‌از‌ارکان‌ضروری‌زندگی‌انسانها‌محسوب‌می‌شوند،‌آنها‌به‌جامعه‌‌

م‌دهیم‌که‌بدون‌وجود‌آنها‌از‌عهده‌ی‌انجام‌آن‌بر‌‌تا‌کارهایی‌انجا‌ساخته‌‌خدمت‌می‌کنند،‌ما‌را‌قادر
نمی‌آمدیم،‌جریانی‌از‌دانش‌وآگاهی‌ارائه‌می‌کنند‌که‌می‌تواند‌زمینه‌ساز‌درتوسعه‌فردی‌و‌رشد‌و‌‌

گردد،‌با‌در‌نظرگرفتن‌این‌اهمیت‌و‌نقش‌تاثیرهای‌گوناگونی‌که‌سازمانها‌دارند،‌امروزه‌‌‌‌سعادت‌بشر
بویژه‌آن‌چه‌سازمان‌بدان‌دست‌می‌‌‌‌یند،‌سیستم‌ها‌وآف‌آنها‌ازجمله‌فرتوجه‌فزایندهای‌به‌ابعاد‌مختل

باشد‌ اثربخش‌ چندان‌ تواند‌ نمی‌ سازمانی‌ هیچ‌ دیگر‌ به‌‌.‌‌یابد‌)عملکرد(‌می‌شود.ازطرف‌ دستیابی‌
عملکرد‌برتر‌و‌کسب‌نتایج‌عالی‌نیز‌بدون‌داشتن‌برنامه‌ای‌که‌درقالب‌یک‌نظام‌منسجم‌و‌یکپارچه‌‌

بسیاردشوار‌‌تدوین دربیاید،‌ اجرا‌ بود‌‌‌وبه‌ که‌‌.‌‌خواهد‌ است‌ شیوهای‌ سازمانی،‌ ازعملکرد‌ مقصود‌
‌.‌سازمان‌بتواند‌کارها‌یا‌وظایف‌خود‌را‌به‌نحو‌عالی‌انجام‌دهد

  
 
 معنای عملکرد  - 2-1-5-1

میتوان‌آن‌را‌ارزیابی‌یا‌مدیریت‌‌‌‌،مفهوم‌این‌واژه‌از‌آنجا‌حائز‌اهمیت‌است‌که‌با‌تعریف‌عملکرد
خاطر‌نشان‌ساخته‌اند‌که‌"‌عملکرد‌یک‌ساختارچند‌بعدی‌است‌که‌ارزیابی‌‌‌1.‌هولتون‌و‌بیتزنمود

آنها‌همچنین‌به‌اهمیت‌این‌موضوع‌که‌هدف‌ارزیابی،‌‌‌‌آن،‌بسته‌به‌انواع‌عوامل،‌متفاوت‌است"‌.
متفاوتی‌‌نگرش‌های‌‌‌‌،‌درمورد‌اینکه‌"‌عملکرد‌چیست؟"‌‌اشاره‌مینمایند.‌است،‌‌نتایج‌عملکرد‌یا‌رفتار‌‌

وجود‌دارد.‌میتوان‌عملکرد‌را‌فقط‌سابقه‌نتایج‌حاصله‌تلقی‌کرد.‌از‌نظر‌فردی،‌عملکرد،‌سابقه‌‌
معتقد‌است‌عملکرد‌"چیزی‌است‌که‌فرد‌به‌جا‌می‌گذارد‌و‌جدای‌‌‌2کین‌‌موفقیتهای‌یک‌فرد‌است.
کارتعریف‌شود‌،‌چون‌نتایج‌قوی‌‌که‌"عملکرد‌باید‌بعنوان‌نتایج‌‌‌‌است‌‌‌معتقد‌‌3ازهدف‌است‌".‌برنادین

دارد".‌‌‌ ‌، اقتصادی‌ های‌ نقش‌ و‌ مشتری‌ سازمان،‌رضایت‌ استراتژیک‌ اهداف‌ با‌ را‌ رابطه‌ ترین‌
"انجام‌،‌اجرا‌،‌تکمیل‌،‌‌‌:فرهنگ‌لغت‌انگلیسی‌آکسفورد‌عملکرد‌را‌به‌این‌صورت‌تعریف‌می‌کند

درعین‌‌.‌یج‌)موفقیت‌(‌برمی‌گرددبه‌خروجی‌ها‌یا‌نتا‌،‌این‌تعریف‌‌.انجام‌کار‌سفارش‌یا‌تعهد‌شده‌"‌
عنوان‌می‌کند‌که‌عملکرد‌درمورد‌انجام‌کار‌و‌نیز‌نتایج‌حاصله‌از‌آن‌می‌باشد.‌بنابراین،‌می‌‌‌،حال

تلقی‌‌‌‌،‌)روشی‌که‌سازمانها،‌گروهها‌وافراد،‌کاررا‌انجام‌می‌دهند(‌‌توان‌"‌عملکرد‌را‌بعنوان‌رفتار‌
بل‌‌‌.کرد" نتایج‌متمایز‌شود.‌زیرا‌عوامل‌‌‌‌معتقد‌است‌که"‌عملکرد‌،‌رفتار‌4کمپ‌ باید‌از‌ است‌و‌

درصورتی‌که‌عملکرد‌به‌گونه‌ای‌تعریف‌شود‌که‌هم‌‌".‌‌سیستمی‌می‌توانند‌نتایج‌را‌منحرف‌کنند
این‌ویژگی‌‌‌5تعریف‌بروم‌براچ‌‌رفتار‌و‌هم‌نتایج‌را‌دربر‌گیرد،‌دیدگاه‌جامع‌تری‌حاصل‌می‌گردد.‌

رفتارها‌از‌فرد‌اجرا‌کننده‌ناشی‌‌‌‌به‌معنای‌نتایج‌است.‌‌را‌دارد:‌عملکرد‌هم‌به‌معنای‌رفتارها‌و‌هم
رفتارفقط‌ابزارهایی‌برای‌نتایج‌‌‌‌می‌شوند‌وعملکرد‌را‌از‌یک‌مفهوم‌انتزاعی‌به‌عمل‌تبدیل‌می‌کنند.‌

نیستند،‌بلکه‌به‌نوبه‌خود‌نتیجه‌به‌حساب‌می‌آیند‌)محصول‌تلاش‌فیزیکی‌وذهنی‌که‌برای‌وظایف‌‌
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این‌تعریف‌از‌عملکرد،‌منجر‌‌‌‌ای‌از‌نتایج‌در‌مورد‌آن‌قضاوت‌کرد.می‌توان‌جد‌‌‌اعمال‌شده‌است(‌و
افراد،‌هم‌ورودیها‌)رفتار(‌وهم‌‌‌‌به‌این‌نتیجه‌گیری‌می‌شود‌که‌هنگام‌مدیریت‌عملکرد‌‌گروهها‌و

‌‌این‌مدل‌را‌مدل‌ترکیبی‌مدیریت‌عملکرد‌مینامد.‌‌1هارتل‌خروجیها‌)‌نتایج‌(‌باید‌درنظرگرفته‌شوند.‌
‌.‌انایی‌یا‌شایستگی‌وموفقیتها‌را‌همانند‌هدفگذاری‌وبازبینی‌اهداف‌پوشش‌میدهدسطوح‌تو‌،این‌مدل

‌

 مدل های ارزیابی عملکرد -2-1-5-2

‌(‌1989مدل‌سینک‌و‌تاتل‌)

یکي‌از‌رویکردها‌به‌سیستم‌ارزیابي‌عملکرد‌مدل‌»سینک‌و‌تاتل«‌است.‌در‌این‌مدل،‌عملکرد‌یک‌‌
‌بین‌هفت‌شاخص‌عملکرد‌به‌شرح‌زیر‌است:‌‌سازمان‌ناشي‌از‌روابط‌پیچیده

اثر‌بخشي‌که‌عبارت‌است‌از‌»انجام‌کارهاي‌درست،‌در‌زمان‌مناسب‌و‌با‌کیفیت‌مناسب«.‌در‌‌ .1
 شود.‌هاي‌واقعي‌بر‌خروجیهاي‌مورد‌انتظار‌معرفي‌مي‌عمل‌اثر‌بخشي‌با‌نسبت‌خروجي‌

ورد‌انتظار‌منابع‌‌کارایي‌که‌معناي‌ساده‌آن‌»انجام‌درست‌کارها«‌است‌و‌با‌نسبت‌مصرف‌م .2
 شود.‌بر‌مصرف‌واقعي‌تعریف‌مي‌

کیفیت‌که‌مفهومي‌گسترده‌دارد‌و‌براي‌ملموس‌تر‌کردن‌مفهوم‌کیفیت،‌آن‌را‌از‌شش‌جنبه‌‌ .3
 مختلف‌بررسي‌و‌اندازه‌گیري‌مي‌کنند.‌

 بهره‌وري‌که‌با‌تعریف‌سنتي‌نسبت‌خروجي‌به‌ورودي‌معرفي‌شده‌است.‌ .4

 دي‌به‌عملکرد‌سازمان‌مي‌کند.‌کیفیت‌زندگي‌کاري‌که‌بهبود‌آن‌کمک‌زیا .5

 نوآوري‌که‌یکي‌از‌اجزاي‌کلیدي‌براي‌بهبود‌عملکرد‌است. .6

 سودآوري‌که‌هدف‌نهایي‌هر‌سازماني‌است.‌ .7

همچنان‌این‌‌‌‌،‌اما‌‌.‌اگرچه‌نسبت‌به‌زمان‌ارائه‌این‌مدل‌تغییرات‌بسیاري‌در‌صنعت‌رخ‌داده‌است
سازمان‌‌ عملکرد‌ در‌ بالایي‌ اهمیت‌ از‌ شاخص‌ داراي‌‌هفت‌ مدل‌ این‌ این،‌ وجود‌ با‌ برخوردارند.‌

مثال عنوان‌ به‌ هست.‌ نیز‌ اساسي‌ از‌‌‌‌،محدودیتهاي‌ یکي‌ که‌ پذیري«‌ »انعطاف‌ به‌ مدل‌ این‌ در‌
ضروریات‌بازارهاي‌دهه‌اخیر‌است‌توجهي‌نمیشود.‌همچنین‌محدودیت‌دیگر‌مدل‌بي‌توجهي‌به‌‌

‌.‌مشتریان‌سازمان‌است‌
‌

‌(‌1989)‌ماتریس‌عملکرد
نقطه‌قوت‌این‌مدل‌آن‌است‌که‌جنبه‌هاي‌‌.‌‌ماتریس‌عملکرد‌را‌معرفي‌کرد‌‌1989»کیگان«‌در‌سال‌‌

به‌‌ داخلي‌و‌خارجي‌را‌ مختلف‌عملکرد‌سازماني‌شامل‌جنبه‌هاي‌مالي‌و‌غیر‌مالي‌و‌جنبه‌هاي‌
به‌خوبي‌و‌به‌صورت‌شفاف‌و‌آشکار‌‌‌‌،صورت‌یکپارچه‌مورد‌توجه‌قرار‌مي‌دهد.‌اما‌این‌مدل

‌.‌ابط‌بین‌جنبه‌هاي‌مختلف‌عملکرد‌سازماني‌را‌نشان‌نمي‌دهدرو
‌(‌1991هرم‌عملکرد‌)

یکي‌از‌نیازهاي‌هر‌سیستم‌ارزیابي‌عملکرد‌وجود‌یک‌رابطه‌شفاف‌بین‌شاخصهاي‌عملکرد‌در‌‌
سطوح‌سلسله‌مراتبي‌مختلف‌سازمان‌است،‌به‌گونه‌اي‌که‌هر‌یک‌از‌واحدها‌در‌جهت‌رسیدن‌به‌‌

.‌یکي‌از‌مدل‌هایي‌که‌چگونگي‌ایجاد‌این‌رابطه‌را‌در‌بر‌مي‌گیرد‌مدل‌‌اهداف‌یکسان‌تلاش‌کنند
هرم‌عملکرد‌است.‌هدف‌هرم‌عملکرد‌ایجاد‌ارتباط‌بین‌استراتژي‌سازمان‌و‌عملیات‌آن‌است.‌این‌‌

شامل‌چهار‌سطح‌از‌اهداف‌است‌که‌بیان‌کننده‌اثربخشي‌سازمان‌)سمت‌‌‌‌،‌سیستم‌ارزیابي‌عملکرد
آن‌)سمت‌راست‌هرم(‌است.‌در‌واقع‌این‌چارچوب‌تفاوت‌بین‌شاخصهایي‌‌چپ‌هرم(‌و‌کارایي‌داخلي‌‌

 
1  -Hartle 
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را‌که‌به‌گروههاي‌خارج‌سازمان‌توجه‌دارند‌)مانند‌رضایت‌مشتریان،‌کیفیت‌و‌تحویل‌به‌موقع(‌و‌‌
‌شاخصهاي‌داخلي‌کسب‌و‌کار‌)نظیر‌بهره‌وري،‌سیکل‌زماني‌و‌اتلافات(‌آشکار‌مي‌سازد.‌

پس‌به‌اهداف‌‌س‌وتعریف‌چشم‌انداز‌سازمان‌در‌سطح‌اول‌آغاز‌ایجاد‌یک‌هرم‌عملکرد‌سازماني‌با‌‌
واحدهاي‌کسب‌و‌کار‌تبدیل‌مي‌شود.‌در‌سطح‌دوم،‌واحدهاي‌کسب‌و‌کار‌به‌تنظیم‌اهداف‌کوتاه‌‌
مي‌‌ بازار‌ بهبود‌وضعیت‌ و‌ نظیر‌رشد‌ مدتي‌ بلند‌ اهداف‌ و‌ نقدي‌ جریان‌ و‌ نظیر‌سودآوري‌ مدتي‌

یاتي‌کسب‌و‌کار،‌پل‌ارتباطي‌بین‌شاخصهاي‌سطوح‌بالا‌‌پردازند‌)‌مالي‌و‌بازار(.‌سیستم‌هاي‌عمل‌
‌‌،‌وري(.‌در‌نهایتو‌شاخصهاي‌عملیاتي‌روزمره‌هستند‌)رضایت‌مشتریان،‌انعطاف‌پذیري‌و‌بهره‌

چهار‌شاخص‌کلیدي‌عملکرد‌)کیفیت،‌تحویل،‌سیکل‌کاري‌و‌اتلافها(‌در‌واحدها‌و‌مراکز‌کاري‌و‌‌
راي‌یکپارچه‌سازي‌اهداف‌سازمان‌با‌شاخص‌هاي‌‌به‌مهمترین‌نقطه‌قوت‌هرم‌عملکرد‌تلاش‌آن‌ب

است.‌اما‌این‌رویکرد‌هیچ‌مکانیسمي‌براي‌شناسایي‌شاخصهاي‌کلیدي‌عملکرد‌‌ عملکرد‌عملیاتي‌
‌.‌ارائه‌نمي‌دهد‌و‌همچنین‌مفهوم‌بهبود‌مستمر‌در‌این‌مدل‌وجود‌ندارد

 (1992کارت امتیازدهي متوازن )
شده‌ترین‌مدل‌هاي‌سیستم‌ارزیابي‌عملکرد‌مدل‌»کارت‌امتیازدهي‌‌‌‌یکي‌از‌مشهورترین‌و‌شناخته‌

ایجاد‌و‌سپس‌گسترش‌و‌بهبود‌یافته‌است.‌‌‌‌1992است‌که‌توسط‌»کاپلن‌و‌نورتن«‌در‌سال‌‌1متوازن«
کند‌که‌به‌منظور‌ارزیابي‌عملکرد‌هر‌سازماني‌بایستي‌از‌یک‌سري‌شاخصهاي‌‌این‌مدل‌پیشنهاد‌مي‌

این‌طریق‌مدیران‌عالي‌بتوانند‌یک‌نگاه‌کلي‌از‌چهار‌جنبه‌مهم‌سازماني‌‌متوازن‌استفاده‌کرد‌تا‌از‌‌
 داشته‌باشند.‌این‌جنبه‌هاي‌مختلف،‌پاسخگویي‌به‌چهار‌سوال‌اساسي‌زیر‌را‌امکان‌پذیر‌مي‌سازد.‌

 نگاهها‌به‌سهامداران‌چگونه‌است؟‌)جنبه‌مالي(‌ .1

 ؟‌)جنبه‌داخلي‌کسب‌و‌کار(‌در‌چه‌زمینه‌هایي‌بایستي‌خوب‌عمل‌کنیم .2

 نگاه‌مشتریان‌به‌ما‌چگونه‌است؟‌)جنبه‌مشتري(‌ .3

 چگونه‌مي‌توانیم‌به‌بهبود‌و‌خلق‌ارزش‌ادامه‌دهیم؟‌)جنبه‌یادگیري‌و‌نوآوري(.‌ .4

کارت‌امتیازدهي‌متوازن‌شاخصهاي‌مالي‌را‌که‌نشان‌دهنده‌نتایج‌فعالیتهاي‌گذشته‌است‌در‌بر‌مي‌‌
آن‌با‌در‌نظر‌ به‌عنوان‌پیش‌نیازها‌و‌محرک‌‌‌‌گیرد‌و‌علاوه‌بر‌ گرفتن‌شاخصهاي‌غیر‌مالي‌که‌

که‌با‌کسب‌اطلاع‌از‌این‌‌‌،‌عملکرد‌مالي‌آینده‌هستند‌آنها‌را‌کامل‌مي‌کند.‌»کاپلن‌و‌نورتن«‌معتقدند
چهار‌جنبه،‌مشکل‌افزایش‌و‌انباشت‌اطلاعات‌از‌طریق‌محدود‌کردن‌شاخصها‌ي‌مورد‌استفاده‌از‌‌

مجبور‌خواهند‌شد‌تا‌تنها‌بر‌روي‌تعداد‌محدودي‌از‌شاخصهاي‌حیاتي‌‌‌‌بین‌مي‌رود.‌همچنین‌مدیران
و‌بحراني‌تمرکز‌داشته‌باشند.‌به‌علاوه‌استفاده‌از‌چندین‌جنبه‌مختلف‌عملکرد،‌از‌بهینه‌سازي‌بخشي‌‌

 جلوگیري‌مي‌کند.‌

مهمترین‌نقطه‌ضعف‌این‌رویکرد‌آن‌است‌که‌به‌منظور‌ارائه‌تصویري‌کلي‌از‌عملکرد‌به‌مدیران‌‌
بلکه‌حتي‌‌‌‌،لي‌سازمان‌طراحي‌شده‌است.‌بنابراین،‌نه‌تنها‌به‌سطوح‌عملیاتي‌سازمان‌نمي‌پردازدعا

ابزاري‌کنترلي‌و‌‌ به‌عنوان‌ امتیازدهي‌متوازن‌ ندارد.‌همچنین‌چارچوب‌کارت‌ نیز‌ قابلیت‌را‌ این‌
ندارد توجهاي‌ بهبود‌ به‌ و‌ است‌ شده‌ ایجاد‌ چارچوب‌‌.‌‌نظارتي‌ متوازن‌ امتیازدهي‌ کارت‌ اگرچه‌

در‌مورد‌اینکه‌چگونه‌‌‌‌،‌اما‌.زشمندي‌است‌که‌نواحي‌مهم‌و‌حساس‌را‌براي‌ارزیابي‌ارائه‌میکندار
در‌جهت‌مدیریت‌سازمان‌به‌‌‌‌،‌مي‌توان‌شاخصهاي‌مناسب‌را‌پس‌از‌شناسایي‌معرفي‌و‌در‌نهایت

‌‌کار‌برد،‌حرفي‌به‌میان‌نمي‌آورد.‌همچنین‌این‌مدل‌به‌جنبه‌رقبا‌هیچگونه‌توجهي‌نمي‌کند‌و‌خواسته‌
‌د.‌هاي‌تمامي‌ذي‌نفعان‌سازمان‌را‌در‌نظر‌نمي‌گیر

‌
 موافقت  نامه های عملکرد -2-1-5-3

 
1 Balanced Score Card 
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از‌‌‌ روشنی‌ تعریف‌ شود.‌ می‌ شناخته‌ نیز‌ عملکرد‌ قرارداد‌ بعنوان‌ که‌ عملکرد‌ های‌ نامه‌ موافقت‌
‌توافق‌نامه‌ها‌نکات‌زیر‌را‌در‌بر‌می‌گیرند:‌‌‌انتظارات‌را‌ارائه‌می‌دهند.

استانداردهای‌عملکرد:‌نتایجی‌که‌باید‌حاصل‌شوند‌و‌برحسب‌اهداف‌و‌استانداردها‌‌اهداف‌و‌‌ .1
 تعریف‌می‌شود‌.‌

‌شرح‌توانایی:‌توانایی‌های‌لازم‌برای‌اجرای‌موثر‌نقش‌ .2
شاخصها‌و‌معیارهای‌عملکرد:‌برای‌ارزیابی‌حدی‌که‌اهداف‌و‌استانداردهای‌عملکرد‌تا‌آن‌حد‌‌ .3

 حاصل‌شده‌اند.‌

به‌ .4 ‌: توانایی‌ کردن‌‌‌ارزیابی‌ روشن‌ برای‌ بخشهایی‌ شامل‌ توانایی،‌ سطوح‌ ارزیابی‌ ی‌ نحوه‌
نامه‌های‌مربوط‌به‌مدرکی‌که‌‌ توافق‌ نقش‌و‌ به‌شرح‌توانایی‌درتعریف‌ انتظارات‌با‌رجوع‌

 .‌ددرارزیابی‌توانایی‌مفید‌خواهد‌بو
ارزش‌های‌اصلی‌یا‌الزامات‌عملیاتی:‌توافق‌نامه‌عملکرد‌ممکن‌است‌به‌ارزش‌های‌اصلی‌‌ .5

میرود‌‌‌‌برای‌کیفیت،‌خدمات‌مشتریان،‌کارگروهی،‌توسعه‌کارکنان‌و‌غیره‌که‌انتظارسازمان‌‌
الزامات‌عملیاتی‌عمومی‌ویژهای‌را‌میتوان‌‌‌‌خود‌مراعات‌کنند،‌مرتبط‌باشد.‌‌افراد‌درانجام‌کار

 .‌کاهش‌هزینه‌و‌امنیت‌مشخص‌نمود‌‌درحوزه‌هایی‌نظیر‌بهداشت‌وایمنی،‌کنترل‌بودجه‌ای،‌
 

 های عملکرد استاندارد-2-1-5-4
 :استانداردهای‌عملکرد‌را‌می‌توان‌بصورت‌زیر‌تعریف‌کرد

گزارش‌شرایطی‌که‌به‌هنگام‌انجام‌موثر‌یک‌شغل‌وجود‌دارد.‌استانداردهای‌عملکرد‌زمانی‌استفاده‌‌
می‌شوند‌که‌وضع‌هدف‌های‌مبتنی‌بر‌زمان‌یا‌اهداف‌کمیت‌پذیر‌بلند‌مدت‌تر‌خاص،‌ممکن‌نباشد.‌‌

نتیجه‌کلیدی‌یا‌وظیفه‌ثابت‌بماند،‌ماهیت‌اصلی‌استانداردهای‌عملکرد‌ممکن‌‌در‌صورتی‌که‌حوزه‌‌
در‌صورت‌بروز‌شرایط‌جدید‌‌‌‌،‌اگرچه‌‌.‌است‌از‌یک‌دوره‌بازبینی‌تا‌دوره‌بعدی‌تغییر‌عمده‌ای‌نکند

ممکن‌است‌این‌استانداردها‌اصلاح‌گردند.‌یک‌استاندارد‌عملکرد‌باید‌به‌شکل‌گزارشی‌باشد‌که‌‌
‌.‌لوب،‌مشخص‌و‌قابل‌مشاهده‌رخ‌دهد‌عملکرد‌مطابق‌استاندارد‌باشد‌چنانچه‌نتیجه‌مط

 
 معیارهایی برای سنجش عملکرد  - 2-1-5-5

برای‌تعیین‌معیارهای‌عملکرد‌باید‌خروجی‌عملکرد‌در‌سطوح‌فردی،‌فرایندی‌و‌سازمانی‌مشخص‌
کیفیت‌و‌در‌نهایت‌‌مثلاً‌زمان،‌کمیت‌یا‌‌‌‌:شود.‌و‌سپس‌واحد‌اندازه‌گیری‌برای‌خروجی‌مشخص‌شود

 .‌تناسب‌واحدها‌باید‌تایید‌شود

 
‌.‌سنجش‌عملکرد‌2-2شکل‌

 همانطور‌که‌آرمسترانگ‌عنوان‌کرده‌است‌معیارهای‌عملکرد‌باید:‌ 
با‌معیارها‌و‌اهداف‌استراتژیک‌که‌از‌نظر‌سازمانی‌مهم‌بوده‌و‌عملکرد‌کسب‌و‌کار‌را‌‌ .1

 پیش‌می‌برند،‌مرتبط‌باشد.‌

 پاسخگویی‌گروه‌ها‌و‌افراد‌مورد‌نظر‌مرتبط‌باشند.‌با‌اهداف‌و‌ .2

دستاوردها‌و‌رفتارهایی‌که‌می‌توانند‌به‌وضوح‌تعریف‌شده‌و‌برای‌آنها‌دلیل‌ارائه‌نمود‌و‌‌ .3
 خروجیهای‌قابل‌اندازه‌گیری‌تمرکز‌داشته‌باشند.‌

 داده‌ها‌یا‌مدارکی‌که‌به‌عنوان‌مبنای‌اندازه‌گیری‌در‌دسترس‌هستند‌را‌نشان‌دهد.‌ .4
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 قابل‌اثبات‌باشند،‌اطلاعاتی‌ارائه‌دهند‌که‌حد‌انتظارات‌برآورده‌شده‌را‌تایید‌نماید.‌ .5

 تا‌حد‌امکان‌در‌انطباق‌با‌هدف‌ارزیابی‌و‌دسترسی‌به‌داده‌ها‌دقیق‌باشند.‌ .6

 مبنای‌معتبر‌برای‌بازخور‌و‌اقدام‌ارائه‌دهند.‌ .7

ی‌از‌معیارها‌در‌دسترس‌‌جامع‌باشند‌و‌تمام‌ابعاد‌کلیدی‌عملکرد‌را‌به‌گونه‌ای‌که‌مجموعه‌ا .8
قرار‌گیرند،‌تحت‌پوشش‌قرار‌دهند‌و‌همانگونه‌که‌والترز‌بیان‌داشته‌"‌عملکرد‌موثر‌صرفاً‌‌

)برجسته(‌در‌یک‌حوزه‌اندازه‌گیری‌نمی‌شود،‌بلکه‌با‌ارائه‌عملکرد‌رضایت‌‌‌‌با‌ارائه‌نتایج
 .‌بخش‌در‌تمام‌معیارها،‌مورد‌اندازه‌گیری‌قرار‌می‌گیرد"

 

 د شرکت ها از دیدگاه های مختلف عملکر - 2-1-5-6
‌می‌توان‌عملکرد‌سازمانی‌را‌بر‌اساس‌دیدگاه‌های‌مختلف‌زیر‌مورد‌بررسی‌قرار‌داد:‌‌

 عملکرد شرکت از دیدگاه بازار مشتری  -1
ند.‌آنان‌می‌‌امور‌هست‌مشتریان‌در‌تمامی‌بازارهای‌محصولات‌رقابتی،‌ناگزیر‌از‌انتخاب‌در‌برخی‌

نیازه برآوردن‌ برای‌ آنها‌‌توانند‌ بهترین‌ به‌ خدمات‌ و‌ کالاها‌ مختلف‌ پیشنهادهای‌ میان‌ از‌ ای‌خود،‌
بپردازند.‌بنابراین‌مدیران‌شرکتی‌که‌در‌بازار‌محصول‌خاصی‌به‌رقابت‌می‌پردازند،‌برای‌جذب‌‌
مشتری‌با‌توسعه‌ارزش‌ویژه‌ای‌در‌بخشی‌از‌بازار،‌فروش‌سودآور‌خواهد‌داشت.‌ارزش‌پیشنهادی‌‌

دماتی‌است‌که‌شرکت‌بصورت‌قیمت،‌شکل‌ظاهری‌محصول،‌کیفیت،‌‌مربوط‌به‌ترکیب‌محصول‌و‌خ
قابلیت‌دسترسی،‌تصویر،‌تجربه‌خرید‌و‌خدمات‌و‌ضمانت‌پس‌از‌فروش،‌به‌مشتریان‌خود‌عرضه‌

مشتریان‌و‌مشتریان‌بالقوه‌باید‌فکر‌کنند‌که‌ارزش‌پیشنهادی‌کسب‌و‌کار،‌عملکرد‌بهتری‌‌‌‌می‌نماید.
قبا‌را‌انتخاب‌خواهند‌کرد.‌مدیران‌برای‌اطمینان‌از‌جریان‌کافی‌‌خرید‌از‌ر‌‌در‌غیر‌اینصورت،‌‌.دارد

(‌محصولات‌و‌خدمات‌شرکت‌نیازها‌و‌انتظارات‌مشتریان‌را‌برآورده‌می‌سازد،‌‌1عواید‌از‌این‌که‌)
(2( پیشنهادی‌از‌سایر‌رقبا‌متمایز‌است‌و‌ ارزش‌‌3(‌ارزش‌ ارائه‌ از‌هزینه‌خلق‌ (‌میزان‌عواید،‌

باشد،‌‌ می‌ فراتر‌ بر‌‌پیشنهادی‌ تمرکز‌ با‌ را‌ خود‌ پیشنهادی‌ ارزش‌ مدیران‌ نمایند.‌ اطمینان‌حاصل‌
معیارهای‌کلیدی‌ارزش‌مشتری‌بررسی‌می‌کنند.‌معیارهای‌ارزش‌مشتری‌ممکن‌است‌مالی‌یا‌غیر‌‌

‌مالی‌باشد.‌برخی‌از‌معیارهای‌متداول‌موجود‌در‌این‌زمینه‌عبارتند‌از:‌‌‌
 معیارهای مالی 

 معیار‌نشان‌دهنده‌تمایل‌بیشتر‌به‌خرید‌کالاها‌یا‌خدمات‌شرکت‌است.‌درآمد‌یا‌رشد‌درآمد‌:‌این‌‌ •

تولید‌‌ • از‌فروش‌منهای‌هزینه‌های‌مستقیم‌و‌غیر‌مستقیم‌ حاشیه‌سود‌ناخالص:‌درآمد‌حاصل‌
ازای‌‌ به‌ مناسب‌ های‌ قیمت‌ پرداخت‌ به‌ مشتریان‌ تمایل‌ دهنده‌ نشان‌ مذکور،‌ یا‌خدمات‌ کالاها‌

 محصولات‌و‌خدمات‌شرکت‌می‌باشد.‌‌ارزش

بازگشت‌محصول:‌معیارهای‌مذکور،‌دیدی‌از‌کیفیت‌محصول‌و‌میزان‌‌ • یا‌ هزینه‌ضمانت‌و‌
 تامین‌انتظارات‌مشتری‌از‌شکل‌ظاهری‌و‌ویژگیهای‌محصول‌ارائه‌می‌دهند.‌

 معیارهای غیرمالی  •

ی‌در‌بازار،‌توسط‌‌سهم‌بازار‌یا‌رشد‌سهم‌بازار:‌سهم‌بازار،‌معیار‌پذیرش‌پیشنهادهای‌رقابت •
 مشتری‌است.‌سهم‌بازار‌با‌تقسیم‌فروش‌شرکت)درآمد(‌به‌فروش‌کل‌رقبا‌محاسبه‌می‌گردد.‌

رضایت‌مشتری:‌این‌معیار،‌برداشت‌مشتری‌از‌ارزش‌و‌میزان‌تامین‌انتظارات‌از‌محصولات‌‌ •
ش‌یا‌خدمات‌را‌منعکس‌می‌سازد.‌این‌اطلاعات‌معمولًا‌با‌پیمایش‌تلفنی‌یا‌پستی،‌پس‌از‌فرو

 محصول‌یا‌خدمات‌جمع‌آوری‌می‌گردند.‌

 .‌معرفی‌محصول‌به‌دیگران:‌این‌معیار‌بیانگر‌وفاداری‌مشتری‌است •
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 عملکرد شرکت از دیدگاه بازارهای عوامل  -2
استراتژی‌هر‌شرکتی‌که‌سعی‌در‌به‌حداکثر‌رساندن‌ارزش‌منابع‌تحت‌کنترل‌دارد،‌باید‌بر‌منابعی‌‌

متکی‌باشد.‌این‌تامین‌کنندگان،‌منابع‌مهمی‌مانند‌نیروی‌کار،‌‌که‌بازارهای‌عوامل‌فراهم‌می‌کنند،‌‌
به‌‌ نمایند.‌ می‌ تامین‌ را‌ استجاری‌ زمینهای‌ و‌ ها‌ ساختمان‌ انرژی،‌ خام،‌ مواد‌ قراردادی،‌ خدمات‌
هرحال،‌برداشت‌تامین‌کنندگان‌از‌ارزش‌با‌برداشت‌مشتریان‌و‌مالکان‌بسیار‌متفاوت‌است.‌آنان‌در‌‌

مدهای‌بلندمدت‌داشته‌باشند،‌سرمایه‌گذاری‌نمی‌کنند.‌آنان‌کالاها‌و‌خدمات‌‌شرکت‌یا‌معامله‌ای‌که‌پیا
برای‌تامین‌کنندگان،‌معیار‌‌‌،‌خود‌را‌به‌ازای‌پرداخت‌نقدی‌یا‌شرایطی‌مشخص،‌میفروشند.‌بنابراین

به‌موقع‌مبلغ‌کالاها‌و‌خدمات‌دریافت‌شده‌است.‌در‌‌ پرداخت‌ اطمینان‌و‌ قابلیت‌ اساسی‌عملکرد،‌
تامین‌کنندگان،‌معیاری‌که‌مدیران‌بکار‌می‌برند‌به‌جریان‌نقدی‌و‌مدت‌پرداخت‌‌ارزش‌‌‌‌یزمینه

حساب‌های‌پرداختی‌وابسته‌است.‌مدیران‌کسب‌و‌کارها،‌باید‌تراز‌نقدی‌خود‌را‌به‌دقت‌طراحی‌و‌‌
‌مدیریت‌نمایند‌تا‌نسبت‌به‌نقدینگی‌کافی‌برای‌پرداخت‌به‌موقع‌تعهدات،‌اطمینان‌حاصل‌گردد.‌

 ت از دیدگاه بازارهای مالی عملکرد شرک -3
عملکرد‌شرکت،‌از‌دیدگاه‌سهام‌داران،‌در‌افزایش‌ارزش‌پولی‌و‌بازده‌مالی‌سرمایه‌گذاری‌آنان‌‌
منعکس‌میگردد.‌می‌توان‌این‌ارزش‌را‌برای‌شرکتهای‌عرضه‌شده‌در‌بورس‌با‌تغییرات‌روزانه‌‌

مالکیت‌سهام‌شرکت‌می‌توان‌‌قیمت‌سهام‌شرکت،‌ارزیابی‌نمود.‌در‌سایر‌شرکتها‌تنها‌هنگام‌تغییر‌‌
افزایش‌ارزش‌را‌ارزیابی‌نمود.‌مدیران‌باید‌مطمئن‌شوند‌که‌بازده‌مالی‌ناشی‌از‌سود‌پایدار‌کسب‌‌
و‌کار،‌انتظارات‌مالکان‌و‌مالکان‌بالقوه‌را‌برآورده‌می‌سازد.‌در‌بازارهای‌مالی‌رقابتی،‌همواره‌‌

این،‌عملکرد‌اقتصادی‌یک‌شرکت‌باید‌‌گزینه‌های‌مختلفی‌برای‌سرمایه‌گذاری‌وجود‌دارد.‌بنابر
برای‌کسب‌سرمایه‌گذاری‌جدید‌و‌ترغیب‌سهام‌داران‌کنونی‌به‌حفظ‌مالکیت،‌مطلوب‌باشد‌از‌منظر‌‌
بازار‌مالی‌،‌مدیران‌برای‌ارزیابی‌به‌چهار‌معیار‌که‌بر‌عملکرد‌شرکت‌متمرکز‌است،‌می‌پردازند.‌‌

‌(.‌‌ROIسود‌،‌سود‌اضافی،‌ارزش‌بازار‌وبازده‌سرمایه‌گذاری)‌
سود:‌به‌صورتی‌که‌در‌صورت‌درآمد‌یک‌شرکت‌نشان‌داده‌می‌شود،‌از‌دیدگاه‌سرمایه‌گذار‌شالوده‌‌
عملکرد‌کسب‌و‌کار‌است.‌سود،‌مبلغی‌است‌که‌پس‌از‌کسر‌تمام‌مخارج‌از‌درآمد‌دوره‌مالی‌بدست‌‌

‌آمده‌است.‌
‌درآمد‌دوره‌مالی‌‌=‌سود‌‌–هزینه‌دوره‌مالی‌

نشان‌می‌دهد‌چه‌مقدار‌از‌درآمد‌حاصل‌از‌فروش‌کالا‌و‌خدمات‌برای‌سرمایه‌‌‌‌سود‌معیاری‌است‌که
‌گذاری‌مجدد‌یا‌توزیع‌بین‌مالکان‌باقی‌مانده‌است.‌

بازده‌سرمایه‌گذاری‌:‌مشکل‌مذکور‌با‌در‌نظر‌گرفتن‌میزان‌سرمایه‌گذاری‌مالی‌برطرف‌می‌شود.‌‌
ROIام‌شده‌برای‌کسب‌سود‌مزبور‌می‌‌هر‌دوره‌مالی‌نسبت‌سود‌حسابداری‌بر‌سرمایه‌گذاری‌انج‌
‌‌،‌،‌سرمایهگذاری‌انجام‌شده‌توسط‌مالکان‌را‌پشتیبانی‌سود‌در‌نظر‌می‌گیرد.‌بنابراین‌‌ROIباشد.‌‌

سود‌بالاتر‌حاصل‌از‌سرمایه‌گذاری‌ثابت،‌بازده‌مالی‌بالاتری‌برای‌سرمایه‌گذاران‌و‌افزایش‌ارزش‌‌
‌بازده‌را‌به‌دنبال‌دارد.‌

است‌که‌با‌در‌نظر‌گرفتن‌میزان‌سود‌مورد‌انتظار‌سرمایه‌گذاران‌‌‌‌سود‌اضافی:‌معیار‌خلق‌ارزش
فراتر‌می‌رود.‌سود‌اضافی‌معیار‌مقدار‌سود‌اضافی‌برای‌‌‌‌ROIاز‌سرمایه‌گذاری‌خود‌یک‌گام‌از‌‌

)‌مورد‌نظر(‌سرمایه‌‌‌‌توزیع‌میان‌مالکان‌پس‌از‌توزیع‌بازده‌معمول‌‌و‌سرمایه‌گذاری‌در‌کسب‌و‌کار‌‌
ا‌کسر‌هزینه‌های‌معمول‌سرمایه‌کسب‌و‌کار‌با‌نرخ‌های‌رایج‌بازار‌از‌‌گذاری‌است.‌سود‌اضافی‌ب

‌سود‌حسابداری‌محاسبه‌می‌گردد.‌
‌سود‌حسابداری‌=‌سود‌اضافی‌‌–هزینه‌های‌پرداختی‌برای‌سرمایه‌مورد‌استفاده‌
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ارزش‌بازار‌بیانگر‌بهترین‌معیار‌برای‌خلق‌ارزش‌است،‌زیرا‌ارزش‌سهام‌کسب‌و‌کار‌را‌همانطور‌‌
ازارهای‌مالی‌قیمت‌گذاری‌می‌گردد،‌نشان‌می‌دهد.‌ارزش‌بازار‌قیمتی‌است‌که‌سهام‌یک‌‌که‌در‌ب

بازار‌بورس‌حضور‌‌ بازار‌مبادله‌می‌گردد.‌قیمت‌گذاری‌ارزش‌شرکت‌هایی‌که‌در‌ شرکت‌در‌
دارند،‌بصورت‌روزانه‌بر‌اساس‌قیمت‌سهام‌قیمت‌گذاری‌و‌در‌گزارش‌های‌مالی‌درج‌می‌گردد.‌‌

بازار‌یک‌شرکت‌ تعداد‌سهام‌در‌قیمت‌هر‌سهام‌‌‌‌ارزش‌ با‌ضرب‌ ارزش‌کل‌سرمایه‌شرکت‌ یا‌ ‌،
‌.‌محاسبه‌می‌گردد

 
‌ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 فصل سوم:
 روش شناسی  

‌  
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 روش   -3-1
.‌هدف‌از‌‌بندي‌كردتوان‌به‌تحقیق‌بنیادي،كاربردي‌و‌اقدام‌پژوهی‌طبقه‌تحقیقات‌را‌ازنظر‌هدف‌مي‌

ی‌فرآورده‌یا‌فرایندی‌را‌‌ای‌است‌که‌کاربرد‌مشخصی‌را‌درباره‌تازه‌پژوهش‌کاربردی،‌کشف‌دانش‌‌
در‌واقعیت‌دنبال‌کند.‌‌مطالعه‌حاضر‌به‌لحاظ‌هدف‌از‌نوع‌کاربردی‌و‌به‌لحاظ‌نحوه‌گردآوری‌داده‌‌

از‌نوع‌‌،‌‌لذا‌‌‌؛شوداز‌پرسشنامه‌استفاده‌می‌‌‌نکهیبا‌توجه‌به‌ا‌همبستگی‌است.‌‌‌‌-ها‌از‌نوع‌توصیفی
مختلف‌‌‌‌از‌ابزارهاي‌‌‌فرضیات‌نیز‌هاي‌لازم‌جهت‌بررسي‌‌نظور‌گردآوري‌داده‌مبه‌..‌‌هست‌‌ی‌دانیم

کتابخانه‌‌‌نظیر جمع‌پایگاه‌،‌‌ایمطالعات‌ براي‌ موجود‌ منابع‌ سایر‌ و‌ اینترنتي‌ اطلاعات‌‌های‌ آوری‌
موردنظر‌‌‌‌پژوهش‌‌اجراي‌‌‌منظورعوامل‌و‌مفاهیم‌به‌‌‌موردنیاز‌براي‌دستیابي‌به‌روابط‌متغیرها‌و

‌.‌‌شوداستفاده‌می‌زم‌آوری‌اطلاعات‌لا‌جمع
‌ ‌
 جامعه و نمونه  -3-2

نفر‌می‌باشد.‌روش‌نمونه‌‌‌‌260جامعه‌آماری،‌کارکنان‌شرکت‌کشتی‌سازی‌فراساحل‌ایران‌به‌تعداد‌‌

نفر‌به‌‌155گیری،‌با‌استفاده‌از‌فرمول‌کوکران‌و‌روش‌نمونه‌گیری‌طبقه‌ای‌تصادفی‌نسبی‌تعداد

‌عنوان‌نمونه‌بدست‌میآید.‌
‌
 اطلاعات  ها وآوری دادهجمع ابزار -3-3

ابزارهای‌مورد‌استفاده‌در‌جمع‌اوری‌داده‌ها‌و‌اطلاعات‌به‌دو‌صورت‌انجام‌گرفته‌است‌که‌در‌‌
‌شوند:صورت‌مختصر‌توضیح‌داده‌مي‌زیر‌این‌ابزارها‌به‌

‌

 ای مطالعات کتابخانه-3-3-1

أي‌)كتب‌و‌مقالات‌‌خانه‌آوري‌اطلاعات‌مربوط‌به‌مرتبط‌با‌موضوع‌از‌روش‌مطالعه‌كتاب‌براي‌جمع‌
‌شده‌است.‌هاي‌اینترنتي‌و‌...(‌استفاده‌ها،‌سایت‌نامهفارسي‌و‌انگلیسي،‌پایان‌

‌
 پرسشنامه -3-3-2

‌از‌دو‌نوع‌پرسشنامه‌استفاده‌شده‌است‌که‌در‌ادامه‌بررسی‌می‌شود:‌
‌
 مدیریت منابع انسانی  پرسشنامه استاندارد-3-3-2-1

درجهای‌)کاملا‌مخالف‌تا‌کاملا‌موافق(‌و‌‌‌‌پنج‌‌لیکرت‌‌مقیاس‌‌یک‌‌‌با‌‌که‌‌باشد‌‌می‌‌گویه‌‌‌‌14دارای ‌

بین‌‌ ارزشی‌ دارای‌ ماده‌ ارزیابی‌‌‌‌دارای‌‌.است‌‌5تا‌‌‌‌1هر‌ بالندگی،‌ و‌ آموزش‌ کارمندیابی،‌ ابعاد‌

 عملکرد،‌جبران‌خدمات‌و‌شرایط‌کاری‌می‌باشد.‌
- 
 

‌مولفه های پرسشنامه و پرسشنامه:

‌شماره‌سؤالات‌‌تعداد‌سؤالات‌ابعاد‌‌متغیر

ع‌‌
ناب
‌م
ت
ری
دی
م

ی‌
ان
س
ان

‌

 1-2-3‌3 کارمندیابی‌

 4-2‌5 آموزش‌و‌بالندگی‌

 6-7-3‌8 ارزیابی‌عملکرد‌

https://imrg.ir/product-category/%d9%be%d8%b1%d8%b3%d8%b4%d9%86%d8%a7%d9%85%d9%87-%d8%a7%d8%b3%d8%aa%d8%a7%d9%86%d8%af%d8%a7%d8%b1%d8%af/
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 9-10-3‌11 جبران‌خدمات‌

 12-13-3‌14 شرایط‌کاری

‌به‌دو‌طریق‌می‌توان‌از‌‌تحلیل‌این‌پرسشنامه‌استفاده‌کرد

A. تحلیل‌بر‌اساس‌مولفههای‌پرسشنامه‌ 
B. تحلیل‌بر‌اسا‌س‌میزان‌نمره‌به‌دست‌آمده‌ 

 تحلیل بر اساس مولفه های پرسشنامه 
را‌بین‌جامعه‌خود‌تقسیم‌و‌پس‌از‌تکمیل‌پرسشنامهها‌داده‌‌ها‌را‌‌‌‌به‌این‌ترتیب‌که‌ابتدا‌پرسشنامهها‌

وارد‌نرمافزار‌اس‌پی‌اس‌اس‌کنید.‌البته‌قبل‌از‌وارد‌کردن‌داده‌ها‌شما‌باید‌پرسشنامه‌را‌در‌نرم‌‌
‌افزار‌اس‌پی‌اس‌اس‌تعریف‌کنید‌و‌سپس‌شروع‌به‌وارد‌کردن‌داده‌ها‌کنید.‌

‌ورت‌مرحله‌به‌مرحله‌توضیح‌می‌دهیم.‌چگونگی‌کار‌را‌برای‌شفافیت‌بیشتر‌به‌ص‌
مرحله‌اول.‌وارد‌کردن‌اطلاعات‌تمامی‌سوالات‌پرسشنامه‌)‌دقت‌کنید‌که‌شما‌باید‌بر‌اساس‌طیف‌‌

‌لیکرت‌عمل‌کنید‌.‌

پس‌از‌وارد‌کردن‌داده‌های‌همه‌سوالات،‌سوالات‌مربوط‌به‌هر‌مولفه‌را‌محاسبه‌کنید.‌‌‌‌.مرحله‌دوم

 را‌محاسبه‌کنید‌تا‌مولفه‌‌‌‌7تا‌‌‌‌1است‌شما‌باید‌سوالات‌‌‌‌7تا‌‌‌‌1آن‌‌‌‌‌و‌سوالات‌‌ Xمثلا‌اگر‌مولفه‌اول‌‌
x ‌‌.ایجاد‌شود‌

به‌همین‌ترتیب‌همه‌مولفه‌ها‌را‌ایجاد‌کنید‌و‌پس‌از‌این‌کار‌‌در‌نهایت‌شما‌باید‌همه‌مولفه‌ها‌‌که‌‌
مثال‌متغیر‌‌ایجاد‌کردید‌را‌با‌هم‌محاسبه‌کنید‌تا‌این‌بار‌متغیر‌اصلی‌تحقیق‌به‌وجود‌بیاید‌که‌به‌طور‌‌

‌مدیریت‌دانش‌یا‌...‌است.‌
مرحله‌سوم.‌حالا‌شما‌هم‌مولفهها‌را‌به‌وجود‌آورده‌اید‌و‌هم‌متغیر‌اصلی‌تحقیق‌را؛‌حالا‌می‌توانید‌‌

‌از‌گرینه‌‌آنالیز‌‌هر‌آزمونی‌که‌می‌خواهید‌برای‌این‌پرسشنامه)‌متغیر(‌بگیرید.‌
رد،‌واریانس(‌یا‌می‌توانید‌آزمون‌همبستگی‌‌مثلاً‌می‌توانید‌آزمون‌توصیفی)‌میانگین،‌انحراف‌استاندا‌

‌را‌با‌یک‌‌متغیر‌دیگر‌‌بگیرید.‌
‌

‌نمره گذاری پرسشنامه: 
 بندي سوالهاي پرسشنامه مقیاس درجه

‌
‌

‌.‌بر‌اساس‌طیف‌لیکرت‌نمره‌گذاری‌شده‌است

 کاملا موافقم  موافقم  نطری ندارم  مخالفم  کاملا مخالفم  گزینه 

‌‌1‌2‌3‌4‌5امتیاز‌

 
 تحلیل ) تفسیر( بر اساس میزان نمره پرسشنامه 

بر‌اساس‌این‌روش‌از‌تحلیل‌شما‌نمرههای‌به‌دست‌آمده‌را‌‌جمع‌کرده‌و‌سپس‌بر‌اساس‌جدول‌زیر‌‌
داشته‌باشید‌میزان‌امتیاز‌های‌زیر‌برای‌یک‌پرسشنامه‌است‌در‌صورتی‌که‌به‌‌‌‌قضاوت‌کنید.توجه
 کنید‌‌10پرسشنامه‌داشته‌باشید‌باید‌امتیاز‌های‌زیر‌را‌ضربدر‌‌10طور‌مثال‌شما‌

‌مثال:‌حد‌پایین‌نمرات‌پرسشنامه‌به‌طریق‌زیر‌بدست‌آمده‌است‌
‌=‌حد‌پایین‌نمره‌‌1تعداد‌سوالات‌پرسشنامه‌*‌

 حد‌بالای‌نمرات‌ حد‌متوسط‌نمرات‌ حد‌پایین‌نمره‌

14‌35 70 
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‌75و‌حداکثر‌‌‌‌15عبارت‌فوق‌با‌یکدیگر‌جمع‌نمایید.‌حداقل‌امتیاز‌ممکن‌‌‌‌‌15امتیازات‌خود‌را‌از‌‌
‌‌‌خواهد‌بود.
‌در‌حد‌نامطلوبی‌می‌باشد.‌‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌‌:‌‌میزان‌‌‌23تا‌‌14نمره‌بین‌‌

‌در‌حد‌نسبتا‌مطلوبی‌می‌باشد.‌‌منابع‌انسانی‌مدیریت‌‌:‌میزان‌47تا‌‌‌23نمره‌بین‌

‌در‌حد‌مطلوبی‌می‌باشد.‌‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌:‌میزان‌‌‌‌47نمره‌بالاتر‌از‌

 روایی و پایایی پرسشنامه 
‌روایی ابزار جمع آوری داده 

اعتبار‌یا‌روایی‌با‌این‌مسئله‌سر‌و‌کار‌دارد‌که‌یک‌ابزار‌اندازه‌گیری‌تا‌چه‌حد‌چیزی‌را‌اندازه‌‌‌
‌روایی‌پرسشنامه‌توسط‌اساتید‌و‌متخصصان‌این‌حوزه‌تأیید‌شده‌است.‌‌‌گیرد‌که‌ما‌فکر‌می‌کنیم.‌‌می

 پایایی ابزار جمع آوری داده   
یک‌ابزار‌عبارت‌است‌از‌درجه‌ثبات‌آن‌در‌اندازه‌گیری‌هر‌آنچه‌اندازه‌می‌‌‌‌قابلیت‌اعتماد‌یا‌پایایی

‌‌گیرد‌یعنی‌‌اینکه‌ابزار‌اندازه‌گیری‌در‌شرایط‌یکسان‌تا‌چه‌اندازه‌نتایج‌یکسانی‌به‌دست‌می‌دهد.‌‌
‌به‌‌دست‌آمده‌است.‌‌‌70/0پایایی‌پرسشنامه‌از‌روش‌آلفای‌کرونباخ‌بالای‌

‌کرونباخ‌ضریب‌آلفای‌ نام‌متغیر

‌91/0 عملکرد‌سازمانی‌
 

 پرسشنامه یادگیری سازمانی گومز  -3-3-2-2

مولفه‌تعهد‌مدیریت،‌دید‌سیستمی،‌فضای‌باز‌و‌آزمایشگری‌و‌انتقال‌و‌‌‌‌۴سوال‌است‌که‌‌‌‌۱۶شامل‌‌‌
یکپارچه‌سازی‌دانش‌را‌مورد‌سنجش‌و‌اندازه‌گیری‌قرار‌می‌دهد،‌سوالات‌این‌پرسشنامه‌برای‌این‌‌

‌.‌گزینه‌ای‌لیکرت‌تنظیم‌شده‌است‌طیف‌پنج‌

‌مولفه‌های‌پرسشنامه‌:‌

 شماره سوالات  مولفه  ردیف 

‌5-‌1یریت‌تعهد‌مد‌1

‌8تا‌‌‌6یستمی‌س‌‌دید‌2
‌12تا‌‌‌9یشگری‌باز‌و‌آزما‌فضای‌3

‌16تا‌‌‌13دانش‌‌یساز‌یکپارچهو‌‌انتقال‌‌4

‌
 : از عبارتند سازمانی یادگیری گیری اندازه های مولفه

‌‌ می سازمان در فرهنگی توسعه و مدیریت توسط یادگیری اهمیت درک‌ معنای به : 1مدیریت‌ تعهد-1
‌.‌یابد‌ ارتقا سازمان در بنیایی ارزش یک‌ عنوان به‌ دانش انتقال و خلق کسب،‌ آن، توسط‌ که باشد
‌‌ ساخته‌ مختلفی های‌ بخش از که شود‌ گرفته در‌نظر سیستمی‌ عنوان به‌ باید‌ سازمان :‌2سیستمی‌ دید-2

 این .کنند‌ می‌ کار یکدیگر با‌ هماهنگ صورت به اما ، دارند‌ را‌ خود خاص‌ کرد‌ کار یک هر که‌ شده
‌.‌دهد‌ می گسترش را خدمات و اطلاعات تبادل اساس بر ارتباطات‌ اهمیت‌ شناخت امر،

‌‌ داخل جدید‌ نظرات‌ نقطه‌ و‌ ها ایده‌ به‌ دادن اهمیت‌ معنای‌ به‌ باز‌ فضای‌ :3آزمایشگری‌ و باز‌ فضای-3
 سازمانی برون یا سازمانی‌ درون جدید‌ های ایده‌ شود می باعث‌ باز‌ فضای‌ .‌است بیرونی‌ یا‌ سازمانی

 
1 Management Obligation 
2 Systen View 
3 Open Space and Experimentation 
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 این زیرا است،‌ خلاق یادگیری برای ضروری جنبه یک آزمایشگری این که شود آزمایش سازمان در
 ها‌ روش از استفاده‌ با آتی و‌ فعلی مسائل حل برای‌ منعطف و خلاق‌ های‌ راه‌ جستجوی دنبال به روش

 .‌است نوین های رویه و
گسترده دانش انتقال :1دانش‌ سازی یکپارچه‌ و انتقال-4 ‌‌ در شده کسب داخلی‌ دانش از ای‌ شامل‌

 از دیگر عبارت به‌ .شود می‌ ایجاد‌ افراد‌ تعامل‌بین و‌ صحبت‌ طریق‌ از اساسا‌ که‌ است‌ افراد‌ سطوح‌
 به‌ اساسأ ارتباطات‌ .گیرد می صورت دانش انتقال فرآیند مذاکره و محاوره ارتباطات، جریان طریق
 و‌ شده بازیابی‌ متعاقبا تواند می دانش این بنابراین‌ .شود می‌ فعال‌انجام اطلاعاتی‌ های سیستم‌ وسیله
‌.‌شود برده کار به کارکنان رسمی شلی‌ چرخش‌ با حتی مختلف های موقعیت در

‌پرسشنامه‌استفاده‌کرد.‌به‌دو‌طریق‌می‌توان‌از‌‌تحلیل‌این‌‌
C. تحلیل‌بر‌اساس‌مولفههای‌پرسشنامه‌ 
D. تحلیل‌بر‌اساس‌میزان‌نمره‌به‌دست‌آمده‌ 

 تحلیل بر اساس مولفه های پرسشنامه 
به‌این‌ترتیب‌که‌ابتدا‌پرسشنامهها‌را‌بین‌جامعه‌خود‌تقسیم‌و‌پس‌از‌تکمیل‌پرسشنامهها‌داده‌‌ها‌را‌‌

قبل‌از‌وارد‌کردن‌داده‌ها‌شما‌باید‌پرسشنامه‌را‌در‌نرم‌‌‌‌وارد‌نرم‌افزار‌اس‌پی‌اس‌اس‌کنید.‌البته
‌افزار‌اس‌پی‌اس‌اس‌تعریف‌کنید‌و‌سپس‌شروع‌به‌وارد‌کردن‌داده‌ها‌‌

‌چگونگی‌کار‌را‌برای‌شفافیت‌بیشتر‌به‌صورت‌مرحله‌به‌مرحله‌توضیح‌می‌دهیم‌
ید‌بر‌اساس‌طیف‌‌مرحله‌اول.‌وارد‌کردن‌اطلاعات‌تمامی‌سوالات‌پرسشنامه‌)‌دقت‌کنید‌که‌شما‌با

‌لیکرت‌عمل‌کنید‌.‌
دوم را‌‌‌‌.مرحله‌ مولفه‌ هر‌ به‌ مربوط‌ سوالات‌ سوالات،‌ همه‌ های‌ داده‌ کردن‌ وارد‌ از‌ پس‌

تا‌‌‌1است‌شما‌باید‌سوالات‌‌‌7تا‌‌1و‌سوالات‌‌آن‌‌ X(‌کنید.‌مثلا‌اگر‌مولفه‌اول‌computeکمپیوت)
‌ایجاد‌شود.‌ x کنید‌تا‌مولفه‌‌‌computeرا‌‌7

همه‌مولفه‌ها‌را‌ایجاد‌کنید‌و‌پس‌از‌این‌کار‌‌در‌نهایت‌شما‌باید‌همه‌مولفه‌ها‌‌که‌‌‌‌به‌همین‌ترتیب

کنید‌تا‌این‌بار‌متغیر‌اصلی‌تحقیق‌به‌وجود‌بیاید‌که‌به‌طور‌مثال‌‌‌‌computeایجاد‌کردید‌را‌با‌هم‌

‌متغیر‌مدیریت‌دانش‌یا‌...‌است.‌
م‌متغیر‌اصلی‌تحقیق‌را؛‌حالا‌می‌توانید‌‌مرحله‌سوم.‌حالا‌شما‌هم‌مولفهها‌را‌به‌وجود‌آورده‌اید‌و‌ه

‌از‌گرینه‌‌آنالیز‌‌هر‌آزمونی‌که‌می‌خواهید‌برای‌این‌پرسشنامه)‌متغیر(‌بگیرید.‌
مثلا‌می‌توانید‌آزمون‌توصیفی)‌میانگین،‌انحراف‌استاندارد،‌واریانس(‌یا‌می‌توانید‌آزمون‌همبستگی‌‌

‌را‌با‌یک‌‌متغیر‌دیگر‌‌بگیرید.‌

 نمره گذاری پرسشنامه:  •
‌بر‌اساس‌طیف‌لیکرت‌نمره‌گذاری‌شده‌است‌

 زیاد بسیار   زیاد متوسط  کم بسیار کم  گزینه   

‌‌1‌2‌3‌4‌5امتیاز‌‌
‌

 تحلیل بر اساس میزان نمره پرسشنامه  
بر‌اساس‌این‌روش‌از‌تحلیل‌شما‌نمرههای‌به‌دست‌آمده‌را‌‌جمع‌کرده‌و‌سپس‌بر‌اساس‌جدول‌زیر‌‌

 قضاوت‌کنید.‌
میزان‌امتیاز‌های‌زیر‌برای‌یک‌پرسشنامه‌است‌در‌صورتی‌که‌به‌طور‌مثال‌شما‌‌توجه‌داشته‌باشید‌‌

‌کنید‌10پرسشنامه‌داشته‌باشید‌باید‌امتیاز‌های‌زیر‌را‌ضربدر‌‌10
 

1 Transmision and Integration of Knowledge 
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‌مثال:‌حد‌پایین‌نمرات‌پرسشنامه‌به‌طریق‌زیر‌بدست‌آمده‌است‌
‌=‌حد‌پایین‌نمره‌‌1تعداد‌سوالات‌پرسشنامه*‌

‌حد‌بالای‌نمرات‌‌نمرات‌حد‌متوسط‌‌حد‌پایین‌نمره‌

16‌48‌64‌

 ضعیف‌می‌باشد.‌یادگیری‌سازمانی‌‌‌‌باشد،‌‌میزان‌‌‌32تا‌‌‌‌16در‌صورتی‌که‌نمرات‌پرسشنامه‌بین‌‌ -
در‌سطح‌متوسطی‌‌‌‌یادگیری‌سازمانیباشد،‌‌میزان‌‌‌‌48تا‌‌‌‌32در‌صورتی‌که‌نمرات‌پرسشنامه‌بین‌‌ -

 می‌باشد.‌
‌بسیار‌خوب‌می‌باشد.‌‌یادگیری‌سازمانی‌‌باشد،‌‌میزان‌48در‌صورتی‌که‌نمرات‌بالای‌‌ -

 
 پرسشنامه  پایایی و روایی

قابلیت‌اعتماد‌یا‌پایایی‌یک‌ابزار‌عبارت‌است‌از‌درجه‌ثبات‌آن‌در‌اندازه‌گیری‌هر‌آنچه‌اندازه‌‌
‌میگیرد‌یعنی‌‌اینکه‌ابزار‌اندازهگیری‌در‌شرایط‌یکسان‌تا‌چه‌اندازه‌نتایج‌یکسانی‌به‌دست‌میدهد.‌

 مطالعاتی‌نمونه‌
تحقیق از‌‌‌‌(1394)‌‌اعظمی‌‌در‌ بدین‌منظور‌پس‌ استفاده‌شد.‌ از‌روش‌روایی‌صوری‌و‌محتوایی‌

استخراج‌مؤلفه‌ها‌از‌منابع‌علمی‌معتبر،‌به‌نظر‌خواهی‌از‌اساتید‌برجسته‌و‌آگاه‌در‌حیطه‌پژوهش‌‌
سنجش‌‌نفر‌از‌اساتید‌در‌مواردی‌همچون،‌چارچوب‌نظری‌و‌مفهومی،‌‌‌‌۱۰اقدام‌گردید.‌لذا‌تعداد‌‌

جهت‌سنجش‌‌‌‌.‌تطابق‌با‌هدف،‌و‌نگارش‌گویه‌ها‌پرسشنامه‌های‌پژوهش‌را‌مورد‌تایید‌قرار‌دادند
این‌ضریب‌برای‌پرسشنامه‌به‌‌که‌‌پایایی‌پرسشنامه‌از‌ضریب‌آلفا‌یا‌آلفای‌کرونباخ‌استفاده‌گردید‌‌

ی‌مطلوبی‌می‌‌بیان‌می‌دارد‌که‌پرسشنامه‌به‌لحاظ‌متغیرها‌دارای‌پایای‌‌بدست‌آمد.‌نتایج‌حاصل‌‌86/0

( همکاران‌ و‌ گومز‌ های‌ پژوهش‌ در‌ سازمانی‌ یادگیری‌ پرسشنامه‌ روایی‌ نوری‌‌۲۰۰۵باشد.‌ و‌ ‌)
(‌مورد‌تایید‌قرار‌گرفته‌است.‌همچنین‌پایایی‌این‌پرسشنامه‌در‌پژوهش‌های‌اقدسی‌و‌خاکزار‌‌۱۳۹۱)
بالای‌‌(‌محاسبه‌گردیده‌است‌که‌در‌هر‌دو‌پژوهش‌ضریب‌آلفای‌کرونباخ‌۱۳۹۱(‌و‌نوری‌)۱۳۸۷)

‌گزارش‌شده‌است.‌‌‌70/0

 

‌ضریب‌آلفاي‌کرونباخ‌ سطح‌قابل‌قبول‌تعداد‌سوال‌ها‌‌متغیرها

 0.70 7/0 ‌16ارتقای‌برند‌

‌

 پرسشنامه فرهنگ سازمانی توسط دنیسون   -3-3-2-3

‌‌۴سوال‌و‌‌۲۴به‌منظور‌سنجش‌فرهنگ‌سازمانی‌طراحی‌و‌تدوین‌شده‌است.‌این‌پرسشنامه‌دارای‌
شدن،‌سازگاری،‌انطباق‌پذیری‌و‌ماموریت‌می‌باشد‌و‌بر‌اساس‌طیف‌پنج‌گزینه‌ای‌‌‌‌درگیر‌کار

‌.‌لیکرت
 مولفه های پرسشنامه :

‌سوالات‌مولفه‌های‌پرسشنامه‌

 مشارکت
 9تا‌1

 قابلیت‌توسعه‌ تیم‌محوری‌ توانمند‌سازی‌

 یکپارچگی‌
 18تا‌‌10

 یکپارچگی‌ توافق‌ ارزش‌بنیادین
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 انعطاف‌پذیری‌

تمرکز‌بر‌‌به‌وجود‌اوردن‌تغیر 27تا‌‌19
‌مشتری

‌یادگیری‌سازمانی‌

‌ماموریتی
‌36تا‌‌28

‌فرادید‌‌اهداف‌و‌مقاصد‌هدایت‌راهبردی‌

‌به‌دو‌طریق‌می‌توان‌از‌‌تحلیل‌این‌پرسشنامه‌استفاده‌کرد.‌
E. تحلیل‌بر‌اساس‌مولفههای‌پرسشنامه‌ 
F. تحلیل‌بر‌اساس‌میزان‌نمره‌به‌دست‌آمده‌ 

 تحلیل بر اساس مولفه های پرسشنامه 
به‌این‌ترتیب‌که‌ابتدا‌پرسشنامهها‌را‌بین‌جامعه‌خود‌تقسیم‌و‌پس‌از‌تکمیل‌پرسشنامهها‌داده‌‌ها‌را‌‌

کنید.‌البته‌قبل‌از‌وارد‌کردن‌داده‌ها‌شما‌باید‌پرسشنامه‌را‌در‌نرم‌‌‌‌وارد‌نرم‌افزار‌اس‌پی‌اس‌اس
‌افزار‌اس‌پی‌اس‌اس‌تعریف‌کنید‌و‌سپس‌شروع‌به‌وارد‌کردن‌داده‌ها‌‌

‌چگونگی‌کار‌را‌برای‌شفافیت‌بیشتر‌به‌صورت‌مرحله‌به‌مرحله‌توضیح‌می‌دهیم‌
ید‌که‌شما‌باید‌بر‌اساس‌طیف‌‌مرحله‌اول.‌وارد‌کردن‌اطلاعات‌تمامی‌سوالات‌پرسشنامه‌)‌دقت‌کن

‌لیکرت‌عمل‌کنید‌.‌
دوم را‌‌‌‌.مرحله‌ مولفه‌ هر‌ به‌ مربوط‌ سوالات‌ سوالات،‌ همه‌ های‌ داده‌ کردن‌ وارد‌ از‌ پس‌

تا‌‌‌1است‌شما‌باید‌سوالات‌‌‌7تا‌‌1و‌سوالات‌‌آن‌‌ X(‌کنید.‌مثلا‌اگر‌مولفه‌اول‌computeکمپیوت)
‌ایجاد‌شود.‌ x کنید‌تا‌مولفه‌‌‌computeرا‌‌7

به‌همین‌ترتیب‌همه‌مولفه‌ها‌را‌ایجاد‌کنید‌و‌پس‌از‌این‌کار‌‌در‌نهایت‌شما‌باید‌همه‌مولفه‌ها‌‌که‌‌

که‌به‌طور‌مثال‌‌کنید‌تا‌این‌بار‌متغیر‌اصلی‌تحقیق‌به‌وجود‌بیاید‌‌‌‌computeایجاد‌کردید‌را‌با‌هم‌

‌متغیر‌مدیریت‌دانش‌یا‌...‌است.‌
مرحله‌سوم.‌حالا‌شما‌هم‌مولفهها‌را‌به‌وجود‌آورده‌اید‌و‌هم‌متغیر‌اصلی‌تحقیق‌را؛‌حالا‌می‌توانید‌‌

‌از‌گرینه‌‌آنالیز‌‌هر‌آزمونی‌که‌می‌خواهید‌برای‌این‌پرسشنامه)‌متغیر(‌بگیرید.‌
ف‌استاندارد،‌واریانس(‌یا‌می‌توانید‌آزمون‌همبستگی‌‌مثلا‌می‌توانید‌آزمون‌توصیفی)‌میانگین،‌انحرا

‌را‌با‌یک‌‌متغیر‌دیگر‌‌بگیرید.‌

 نمره گذاری پرسشنامه:  •
‌بر‌اساس‌طیف‌لیکرت‌نمره‌گذاری‌شده‌است‌

 کاملا موافقم  موافقم  نطری ندارم  مخالفم  کاملا مخالفم  گزینه   

‌‌1‌2‌3‌4‌5امتیاز‌‌
 تحلیل بر اساس میزان نمره پرسشنامه  

بر‌اساس‌این‌روش‌از‌تحلیل‌شما‌نمرههای‌به‌دست‌آمده‌را‌‌جمع‌کرده‌و‌سپس‌بر‌اساس‌‌
 جدول‌زیر‌قضاوت‌کنید.‌

توجه‌داشته‌باشید‌میزان‌امتیاز‌های‌زیر‌برای‌یک‌پرسشنامه‌است‌در‌صورتی‌که‌به‌طور‌‌

‌کنید‌‌10پرسشنامه‌داشته‌باشید‌باید‌امتیاز‌های‌زیر‌را‌ضربدر‌‌10مثال‌شما‌

‌مثال:‌حد‌پایین‌نمرات‌پرسشنامه‌به‌طریق‌زیر‌بدست‌آمده‌است‌

‌=‌حد‌پایین‌نمره‌‌1تعداد‌سوالات‌پرسشنامه*‌

 حد بالای نمرات  حد متوسط نمرات  ره حد پایین نم

36‌90‌189‌
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باشد،‌‌میزان‌فرهنگ‌سازمانی‌‌‌در‌این‌‌‌63تا‌‌‌‌36در‌صورتی‌که‌نمرات‌پرسشنامه‌بین‌‌ -

 جامعه‌ضعیف‌می‌باشد.‌
باشد،‌‌میزان‌فرهنگ‌سازمانی‌‌‌در‌سطح‌‌‌‌90تا‌‌‌‌63در‌صورتی‌که‌نمرات‌پرسشنامه‌بین‌‌ -

 متوسطی‌می‌باشد.‌
‌باشد،‌‌میزان‌فرهنگ‌سازمانی‌‌‌بسیار‌خوب‌می‌باشد.‌189بالای‌در‌صورتی‌که‌نمرات‌‌ -

 روایی و پایایی پرسشنامه   -
قابلیت‌اعتماد‌یا‌پایایی‌یک‌ابزار‌عبارت‌است‌از‌درجه‌ثبات‌آن‌در‌اندازه‌گیری‌هر‌آنچه‌اندازه‌‌

 یدهد.‌میگیرد‌یعنی‌‌اینکه‌ابزار‌اندازهگیری‌در‌شرایط‌یکسان‌تا‌چه‌اندازه‌نتایج‌یکسانی‌به‌دست‌م
(‌‌‌با‌آزمون‌آلفای‌کرونباخ‌با‌استفاده‌از‌‌1389پایایی‌این‌پرسشنامه‌توسط‌گودرزوند‌و‌همکاران)

‌بدست‌آمده‌است‌که‌به‌ترتیب‌زیر‌می‌باشد.‌‌ spssنرم‌افزار‌‌بالای‌

 
‌میزان‌آلفای‌کرونباخ‌‌نام‌متغیر

‌‌93/0فرهنگ‌سازمانی‌‌
‌

‌(1389همتی)مدیریت دانش  پرسشنامه-3-3-2-4

با‌استفاده‌از‌‌ که‌ می‌باشد ساخته‌ محقق پرسشنامه پژوهش، این در اندازه‌گیری‌مدیریت‌دانش‌ ابزار
 پرسشنامه‌هاي بررسی و دانش‌ مدیریت به‌ مربوط (‌و‌همچنین‌مطالعات‌1389پرسشنامه‌همتی)

ه‌منظور‌تهیه‌سوالات‌پرسشنامه‌با‌توجه‌به‌مطالعات‌انجام‌شده‌و‌بررسي‌‌ب گردیده‌است.‌ تدوین مشابه
‌‌مولفه‌هایی‌مفاهیم‌اصلي‌در‌ساختار‌مدیریت‌دانش‌و‌نیز‌مطالعه‌الگوهاي‌پیشنهادي،‌ابتدا‌هر‌یك‌از‌

گزینه‌‌‌‌براساس‌مولفه‌های‌منتخب،مهم‌باشند‌تهیه‌شدند‌و‌در‌نهایت‌‌‌‌مدیریت‌دانشكه‌ممكن‌است‌‌
سوال‌بسته‌پاسخ‌‌‌‌25.‌این‌پرسشنامه‌دارا‌ی‌‌ي‌تعیین‌شده‌به‌صورت‌سوالات‌پرسشنامه‌درآمدندیها

‌می‌باشد.‌
 مولفه های پرسشنامه ‌

 جمع گویه ها  گویه ها  مولفه ها 

7تا‌1 خلق‌دانش‌  7 

 6 13تا‌‌8 تسهیم‌دانش‌

 18‌5تا‌‌‌14بکارگیری‌دانش‌

 25‌7تا‌‌‌19دانش‌ذخیره‌سازی‌

 مقیاس  پرسشنامه 
کم، )خیلی‌ لیکرت‌ مقیاس‌ اساس‌ بر‌ پرسشنامه‌ مخالفم،1این‌ ندارم،2؛‌ نظری‌ کاملا‌‌4؛موافقم،3؛‌ ؛‌

‌‌‌(‌میباشد.5موافقم؛

خیلی‌‌ زیاد متوسط‌ کم خیلی‌کم‌
 زیاد

‌گزینه

‌امتیاز‌ 1 2 3 4 5

 نمره گذاری پرسشنامه  
‌نمره‌گذاری‌شده‌است.‌‌5تا‌‌‌1این‌پرسشنامه‌بر‌اساس‌طیف‌لیکرت‌می‌باشد‌که‌از‌

https://porseshsanj.ir/product-category/questionnaire/
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‌به‌دو‌طریق‌می‌توان‌از‌‌تحلیل‌این‌پرسشنامه‌استفاده‌کرد
G. تحلیل‌بر‌اساس‌مولفههای‌پرسشنامه‌ 
H. تحلیل‌بر‌اسا‌س‌میزان‌نمره‌به‌دست‌آمده‌ 

 تحلیل بر اساس مولفه های پرسشنامه 
نامهها‌را‌بین‌جامعه‌خود‌تقسیم‌و‌پس‌از‌تکمیل‌پرسشنامهها‌داده‌‌ها‌را‌‌به‌این‌ترتیب‌که‌ابتدا‌پرسش

وارد‌نرم‌افزار‌اس‌پی‌اس‌اس‌کنید.‌البته‌قبل‌از‌وارد‌کردن‌داده‌ها‌شما‌باید‌پرسشنامه‌را‌در‌نرم‌‌
‌افزار‌اس‌پی‌اس‌اس‌تعریف‌کنید‌و‌سپس‌شروع‌به‌وارد‌کردن‌داده‌ها‌کنید.‌

‌تر‌به‌صورت‌مرحله‌به‌مرحله‌توضیح‌می‌دهیم‌چگونگی‌کار‌را‌برای‌شفافیت‌بیش‌
مرحله‌اول.‌وارد‌کردن‌اطلاعات‌تمامی‌سوالات‌پرسشنامه‌)‌دقت‌کنید‌که‌شما‌باید‌بر‌اساس‌طیف‌‌

پرسشنامه‌را‌خیلی‌کم‌انتخاب‌کرده‌است‌شما‌باید‌در‌‌‌‌7لیکرت‌عمل‌کنید‌مثلا‌اگر‌شخصی‌سوال‌‌

‌گذارید.‌)‌خیلی‌کم‌(‌را‌ب‌1عدد‌‌7پرسشنامه‌در‌جلوی‌سوال‌

پس‌از‌وارد‌کردن‌داده‌های‌همه‌سوالات،‌سوالات‌مربوط‌به‌هر‌مولفه‌را‌محاسبه‌کنید.‌‌‌‌.مرحله‌دوم

را‌محاسبه‌کنید‌تا‌مولفه‌‌‌‌7تا‌‌‌‌1است‌شما‌باید‌سوالات‌‌‌‌7تا‌‌‌1و‌سوالات‌‌آن‌‌‌‌ Xمثلا‌اگر‌مولفه‌اول‌‌

x ‌‌.ایجاد‌شود‌

ها‌را‌ایجاد‌کنید‌و‌پس‌از‌این‌کار‌‌در‌نهایت‌شما‌باید‌همه‌مولفه‌ها‌‌که‌‌‌‌به‌همین‌ترتیب‌همه‌مولفه
ایجاد‌کردید‌را‌با‌هم‌محاسبه‌کنید‌تا‌این‌بار‌متغیر‌اصلی‌تحقیق‌به‌وجود‌بیاید‌که‌به‌طور‌مثال‌متغیر‌‌

‌مدیریت‌دانش‌یا‌...‌است.‌
ی‌تحقیق‌را؛‌حالا‌می‌توانید‌‌مرحله‌سوم.‌حالا‌شما‌هم‌مولفهها‌را‌به‌وجود‌آورده‌اید‌و‌هم‌متغیر‌اصل

‌از‌گرینه‌‌آنالیز‌‌هر‌آزمونی‌که‌می‌خواهید‌برای‌این‌پرسشنامه)‌متغیر(‌بگیرید.‌
مثلا‌می‌توانید‌آزمون‌توصیفی)‌میانگین،‌انحراف‌استاندارد،‌واریانس(‌یا‌می‌توانید‌آزمون‌همبستگی‌‌

‌را‌با‌یک‌‌متغیر‌دیگر‌‌بگیرید.‌
 تحلیل بر اساس میزان نمره پرسشنامه  

بر‌اساس‌این‌روش‌از‌تحلیل‌شما‌نمرههای‌به‌دست‌آمده‌را‌‌جمع‌کرده‌و‌سپس‌بر‌اساس‌جدول‌زیر‌‌
 قضاوت‌کنید.‌

که‌‌ در‌صورتی‌ است‌ پرسشنامه‌ یک‌ برای‌ ‌ جدول‌ در‌ های‌ امتیاز‌ میزان‌ باشید‌ داشته‌ ‌10توجه‌
‌ضرب‌شود.‌‌10پرسشنامه‌وجود‌داشته‌باشد‌باید‌امتیازات‌در‌

‌مثال:‌حد‌پایین‌نمرات‌پرسشنامه‌به‌طریق‌زیر‌بدست‌آمده‌است:‌

‌=‌حد‌پایین‌نمره‌‌1تعداد‌سوالات‌پرسشنامه*‌

‌حد‌بالای‌نمرات‌‌حد‌متوسط‌نمرات‌‌حد‌پایین‌نمره‌

25‌75‌125‌

باشد،‌‌میزان‌مدیریت‌دانش‌در‌این‌جامعه‌‌‌‌50تا‌‌‌‌25در‌صورتی‌که‌نمرات‌پرسشنامه‌بین‌‌ -

 میباشد.‌ضعیف‌
باشد،‌میزان‌مدیریت‌دانش‌در‌سطح‌متوسطی‌‌‌‌75تا‌‌‌‌50در‌صورتی‌که‌نمرات‌پرسشنامه‌بین‌‌ -

 می‌باشد.‌
‌باشد،‌میزان‌مدیریت‌دانش‌بسیار‌خوب‌می‌باشد.‌‌75در‌صورتی‌که‌نمرات‌بالای‌ -

 روایی و پایایی پرسشنامه  
‌ابی‌و‌تایید‌شده‌است.‌روایی‌پرسشنامه‌با‌استفاده‌از‌نظرات‌اساتید‌راهنما‌و‌مشاور،‌خوب‌ارزی

با‌آزمون‌آلفای‌کرونباخ‌با‌استفاده‌از‌نرم‌افزار‌‌‌(‌‌1388خامدا،‌زهرا‌)پایایی‌این‌پرسشنامه‌توسط‌‌

 بدست‌آمده‌است‌که‌به‌ترتیب‌زیر‌می‌باشد.‌‌‌ spssبالای‌
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‌میزان‌آلفای‌کرونباخ‌‌نام‌متغیر

‌‌91/0مدیریت‌دانش‌
‌

   عملكرد سازماني پرسشنامه -3-3-2-5

(‌طراحی‌و‌تدوین‌شده‌است.‌که‌از‌چهار‌بعد‌منظر‌‌2001پرسشنامه‌توسط‌کاپلان‌و‌نورتون‌)این‌‌

‌‌17مالی،‌مشتری،‌فرایندهای‌داخلی‌و‌فرایندهای‌یادگیری‌و‌رشد‌تشکیل‌شده‌است.‌این‌مقیاس‌از‌‌
درجه‌ای‌تنظیم‌‌‌‌5گویه‌بسته‌پاسخ‌تشکیل‌شده‌است.‌هرکدام‌از‌گویه‌ها‌به‌صورت‌طیف‌لیکرت‌‌

‌.شده‌است
‌ي‌عملكرد‌سازماني‌‌توزیع‌سوالات‌پرسشنامه‌

 شماره سوال ها  تعداد سوال ها  ابعاد 

‌4-‌4‌1مالي‌
‌9-‌5‌5مشتري

‌13-‌4‌10فرایندهاي‌داخلي‌

‌17-‌4‌14یادگیري‌و‌رشد‌

)شـامل:‌خیلي‌كم،‌‌‌‌باشـداي‌لیكرت‌ميطیف‌مورد‌اسـتفاده‌در‌سـه‌پرسـشـنامه‌بر‌اسـاس‌طیف‌پنج‌گزینه
‌نشان‌داده‌شده‌است.‌4-3اي،‌زیاد‌و‌خیلي‌زیاد(‌در‌جدول‌كم،‌تا‌اندازه

اي‌‌بندي‌سوالهاي‌پرسشنامه‌های‌پژوهش‌بر‌اساس‌مقیاس‌پنج‌درجه‌:‌مقیاس‌درجه‌4-3جدول‌

‌لیكرت

‌كمخیلي‌‌كم‌اي‌تا‌اندازه‌‌زیاد‌خیلي‌زیاد‌‌گزینه‌انتخابي‌

 1 2 3 4 5 امتیاز‌

 
 

 گیريپایایي و روایي ابزارهاي اندازهتعیین  
 هاپرسشنامه  1برآورد پایایي

ایي‌‌ ایـ اي‌مختلفي‌وجود‌دارد.‌در‌این‌تحقیق‌براي‌مشـــــخص‌نمودن‌پـ ایي،‌روشـــــهـ ایـ براي‌تعیین‌پـ
اســتفاده‌گردیده‌اســت.‌این‌روش‌براي‌محاســبه‌هماهنگي‌‌‌‌2ها‌از‌ضــریب‌آلفاي‌كرونباخپرســشــنامه

گیري‌‌هایي‌كه‌ویژگیهاي‌مختلف‌را‌اندازهها‌یا‌آزمودنمله‌پرســشــنامهگیري‌از‌جدروني‌ابزار‌اندازه
تواند‌مقادیر‌عددي‌مختلف‌را‌اختیار‌‌رود.‌در‌اینگونه‌ابزار،‌پاســــخ‌هر‌ســــوال‌ميكنند‌بكار‌ميمي

به‌ضـریب‌آلفاي‌كرونباخ‌ابتدا‌باید‌واریانس‌‌1387كند.‌سـرمد‌و‌همكاران‌) (‌معتقدندكه‌»براي‌محاسـ

مجموعه‌سـوالات‌پرسـشـنامه‌یا‌زیرآزمون‌و‌واریانس‌كل‌را‌محاسـبه‌نمود.‌سـپس‌با‌‌هاي‌هر‌زیرنمره
‌استفاده‌از‌فرمول‌مربوطه‌مقدار‌ضریب‌آلفا‌را‌بدست‌آورد«.

‌محاسبه‌شده‌است:‌SPSSافزار‌از‌معادله‌)(‌توسط‌نرم‌ضریب‌پایایي‌پرسشنامه
‌








 
−

− 2

2

1 s

sj

J

J
ra 1  

‌
ra=ضریب‌آلفاي‌کرونباخ‌‌ 

 
1- reliability 
2- Coronbach Alpha Coeficient 
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J‌=تعداد‌سوالات‌آزمون‌‌ 
2Sj=واریانس‌سوالات‌آزمون‌‌ 
2s=واریانس‌کل‌آزمون‌‌

‌این‌پرسشنامه‌در‌مطالعات‌متعددی‌در‌ایران‌به‌کار‌گرفته‌شده‌و‌اعتبار‌یابی‌شده‌است.
‌هاي‌پرسشنامه‌عملکرد‌سازمانیضرایب‌پایایي‌زیرمقیاس‌

‌ضریب‌پایایي‌‌ابعاد‌عملکرد‌سازمانی‌‌

 ‌745/0مالي‌

 ‌722/0مشتري

‌‌706/0فرایندهاي‌داخلي‌
‌‌793/0یادگیري‌و‌رشد‌

 هاپرسشنامه  1برآورد روایي
كند‌دقیقاً‌همان‌چیز‌را‌گیري‌چیزي‌را‌كه‌ادعا‌ميروایي‌به‌این‌مفهوم‌اشــاره‌دارد‌كه‌وســیله‌اندازه

ــد‌و‌از‌مهمترین‌آن‌روایي‌صــوري‌و‌محتوایي ــب‌با‌آن‌باش ــت‌و‌براي‌‌‌‌اندازه‌بگیرد‌یعني‌متناس اس
اي‌حداقل‌داراي‌روایي‌محتوایي‌باشـد‌باید‌سـوالات‌آزمون‌با‌توجه‌به‌مباني‌تئوریك‌‌اینكه‌پرسـشـنامه

دقیقاً‌مورد‌مطالعه‌و‌بررســي‌قرار‌گیرد‌تا‌میزان‌ارتباط‌و‌تناســب‌آنها‌با‌موضــوع‌روشــن‌گردد.‌‌
‌شود:ائه‌ميهاي‌پژوهش‌به‌تفكیك‌در‌زیر‌ارروایي‌صوري‌و‌محتوایي‌هر‌یك‌از‌پرسشنامه

سازي‌كردن‌پرسشنامه‌استاندارد‌عملکرد‌روایي‌محتوایي‌داشته‌است‌ولي‌از‌آنجایي‌كه‌جهت‌بومی‌
والات‌با‌جامعه‌آماری‌اصـلاحات‌مختصـري‌در‌آن‌صـورت‌گرفت‌و‌لذا‌روایي‌‌ و‌هماهنگ‌کردن‌سـ

ــتادان‌مدیریت‌در‌مطالعه‌قنبرزاده (‌مورد‌1391)محتوایي‌و‌صــوري‌آن‌با‌نظر‌متخصــصــان‌و‌اس

‌تایید‌قرار‌گرفت.
‌
‌
‌
‌
 قلمرو تحقیق  -3-4

به‌موضوع‌احاطه‌‌‌‌تحقیقهر‌تحقیقی‌باید‌دارای‌قلمرو‌و‌دامنه‌معینی‌باشد‌تا‌محقق‌در‌تمامی‌مراحل‌‌
لازم‌و‌کافی‌را‌داشته‌باشد.‌قلمرو‌این‌تحقیق‌در‌سه‌بخش‌قلمرو‌موضوعی،‌زمانی‌و‌مکانی‌قابل‌‌

‌شده‌است.‌داخته‌اشاره‌است‌که‌در‌ادامه‌به‌آن‌پر
 
این‌تحقیق‌حیطه‌ی‌متغیرهای‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌،‌یادگیری‌سازمانی‌‌قلمرو موضوعی:  ‌‌- 3-4-1

 ،‌فرهنگ‌سازمانی،‌مدیریت‌دانش‌و‌عملکرد‌سازمانی‌انجام‌شده‌است.‌
‌

 می‌باشد.‌‌‌1399-1400بازه‌زمانی‌این‌تحقیق‌سالقلمرو زمانی: -3-4-2

 
 کشتی‌سازی‌فراساحل‌ایرانشرکت‌قلمرو مکانی: -3-4-3

‌
 روش تجزیه و تحلیل اطلاعات -3-5

 
1- validity 
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و‌‌‌Spssبرای‌تجزیه‌و‌تحلیل‌ویژگی‌های‌جمعیت‌شناختی‌از‌روش‌های‌آمار‌توصیفی‌و‌نرم‌افزار‌
‌استفاده‌شد.‌‌‌‌Smart PLSبرای‌فرضیه‌های‌آماری‌از‌روش‌های‌آمار‌استنباطی‌و‌نرم‌افزار‌

‌
 مراحل اجرای تحقیق  -3-6

‌
‌
‌

‌  

بررسی‌مبانی‌نظری

جمع‌آوری‌اطلاعات

تجزیه‌و‌تحلیل‌اطلاعات

ارائه‌راهکار‌و‌بیان‌نتایج
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‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌

 فصل چهارم
 تجزیه و تحلیل داده ها

‌  
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  مقدمه
به‌تأثیر‌شیوه‌های‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌،‌یادگیری‌سازمانی‌،‌فرهنگ‌سازمانی‌و‌‌ حاضر در‌تحقیق

 (ISOICO) توانایی‌های‌مدیریت‌دانش‌بر‌عملکرد‌سازمانی‌در‌شرکت‌کشتی‌سازی‌فراساحل‌ایران‌
تعداد‌‌ پردازدمی نقص‌‌‌تکمیل پرسشنامه‌‌155.‌ بی‌ و‌  و‌ فردی مشخصات سؤالات حاوی که شده‌

است های فرضیه به مربوط سؤالات جمع‌ میان از تحقیق‌ از‌ بعد‌ شد.‌ آوری‌ جمع‌ آوری‌نمونه‌
موردپرسشنامه‌ سپس آماری تحلیل و تجزیه ها‌ گرفت.‌  نمودارهای و جداول از استفاده با‌ قرار‌
تحقیقفرضی و دموگرافیک‌ های شاخص‌ وضعیت از توصیفی فراوانی،  به گردید،‌سپس ارائه ات‌
بررسی آمده‌ بدست‌ نتایج اساس بر تحقیق‌ هایفرضیه ها،فرضیه‌ تأیید یا رد منظور  با‌ سؤالات‌ از‌
تحقیق‌به‌بررسی‌متغیرهای‌‌‌‌.گرفت قرار آزمون مورد استنباطی‌ آمار از استفاده آمار‌توصیفی‌ در‌

شود.‌پس‌از‌آن‌در‌آمار‌استنباطی،‌به‌‌پرداخته‌میتحقیق‌از‌قبیل‌میانگین،‌انحراف‌معیار‌و‌واریانس‌‌
منظور‌بررسی‌روایی‌پرسشنامه‌از‌تحلیل‌عاملی‌تاییدی‌و‌به‌منظور‌بررسی‌فرضیات‌تحقیق‌از‌مدل‌‌

  SmartPLSافزار‌‌با‌كمك‌نرم‌1(SEM)سازی‌معادلات‌ساختاری‌روش‌الگویابی‌معادلات‌ساختاری‌‌
‌استفاده‌شده‌است.‌‌3

‌
 از ویژگی های جمعیت شناختی یافته های حاصل -4-1

هاي‌آمار‌توصیفي‌نظیر‌ایجاد‌جداول‌فراوانی‌و‌‌ها‌از‌تكنیك‌در‌این‌بخش‌جهت‌تجزیه‌و‌تحلیل‌داده‌
نظیر‌‌ متغیرهایی‌ حیث‌ از‌ آماری‌ نمونه‌ توزیع‌ چگونگی‌ بررسی‌ براي‌ آماری‌ نمودارهای‌ ترسیم‌

‌جنسیت،‌سن‌و‌سطح‌تحصیلات‌و‌سابقه‌خدمت‌پرداخته‌می‌شود.‌
‌

 ررسی ویژگی جامعه آماری از لحاظ جنسیت ب-4-1-1

جنسیت‌در‌زمره‌مقیاسهای‌اسمی‌قرار‌دارد‌لذا‌جدول‌فراوانی‌می‌تواند‌اطلاعات‌کلی‌در‌رابطه‌با‌‌

‌‌5/33نفر(‌مرد‌و‌‌‌‌103درصد‌)‌‌‌‌5/66در‌گروه‌مورد‌بررسیاین‌متغیر‌در‌اختیار‌ما‌قرار‌دهد.‌‌
‌نفر(‌زن‌بودند‌.‌‌‌52درصد‌)

‌)منبع:‌نگارنده(‌‌دهندگان‌پاسخجنسیت‌‌‌به‌ مربوط فراواني توزیع(‌1-4جدول

‌درصد‌فراوانی‌‌فراوانی‌‌جنسیت‌

 66.5 103 مرد

 33.5 ‌52زن‌

 100.0 155 کل

 
1 Structural Equation Modeling 
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‌
‌(‌نمودار‌ستونی‌مربوط‌به‌جنسیت‌پاسخ‌دهندگان‌)منبع:‌نگارنده(‌1-4نمودار

‌
 از لحاظ وضعیت سنآماری بررسی ویژگی جامعه -4-1-2

-‌30بین‌‌ها‌‌درصد‌آزمودنی‌‌‌16.1سال،‌‌‌‌20-25بینها‌‌درصد‌آزمودنی‌‌‌5.8مورد‌بررسی‌‌‌‌در‌گروه
‌سال‌سن‌داشتند‌.‌‌35بالای‌ها‌آزمودنی‌درصد‌31.0سال،‌‌26

‌)منبع:‌نگارنده(‌‌‌(‌توزیع‌فراواني‌مربوط‌به‌سن‌پاسخ‌دهندگان2-4جدول

‌درصد‌فراوانی‌‌فراوانی‌‌سن

20-25 9 5.8 

26-30 25 16.1 
31-35 73 47.1 

 31.0 48 سال‌به‌بالا‌ 35
 100.0 ‌155کل

‌
‌)منبع:‌نگارنده(‌‌‌(‌نمودار‌ستونی‌مربوط‌به‌وضعیت‌سن2-4نمودار

 بررسی ویژگی جامعه آماری از لحاظ وضعیت تحصیلات  -4-1-3

درصد‌لیسانس،‌‌‌‌41.3درصد‌فوق‌دیپلم،‌‌‌‌34.2درصد‌دیپلم‌و‌پایینتر،‌‌‌‌‌‌3.9در‌گروه‌مورد‌بررسی

 ‌‌.فوق‌لیسانس‌و‌بالاتر‌بودند‌درصد‌20.6
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‌
‌)منبع:‌نگارنده(‌‌دهندگان‌پاسخسطح‌تحصیلات‌‌به‌ مربوط فراواني توزیع(‌3-4جدول

‌درصد‌فراوانی‌‌فراوانی‌‌تحصیلات‌

 3.9 ‌6دیپلم‌و‌پایین‌تر‌
 34.2 ‌53فوق‌دیپلم‌
 41.3 64 کارشناسی‌

و‌‌‌ارشد کارشناسی
 بالاتر

32 20.6 

 100.0 155 کل
‌

‌
‌(‌نمودار‌ستونی‌مربوط‌به‌سطح‌تحصیلات‌)منبع:‌نگارنده(‌3-4نمودار

‌
‌بررسی‌ویژگی‌جامعه‌آماری‌از‌لحاظ‌وضعیت‌سابقه‌خدمت‌ -4-1-4

-‌11درصد‌‌‌‌10‌‌،33.5-6درصد‌بین‌‌‌‌29.0سال‌و‌کمتر‌،‌‌‌‌5درصد‌‌‌‌‌‌16.1در‌گروه‌مورد‌بررسی
 ‌‌.سال‌سابقه‌خدمت‌داشتند‌15درصد‌بیشتر‌از‌‌21.3سال،‌‌15

‌)منبع:‌نگارنده(‌‌دهندگان‌پاسخسابقه‌خدمت‌‌به‌ مربوط فراواني توزیع(‌4-4جدول

‌درصد‌فراوانی‌‌فراوانی‌‌سابقه‌خدمت‌

 16.1 25 سال‌و‌کمتر‌ 5

6-10 45 29.0 

11-15 52 33.5 
 21.3 33 سال‌‌15بیشتر‌از‌
 100.0 155 کل

‌
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‌
‌مربوط‌به‌سابقه‌خدمت‌)منبع:‌نگارنده(‌‌(‌نمودار‌ستونی4-4نمودار

‌
 آمار توصیفی مربوط به متغیرهای تحقیق:  -4-1-5

واریانس‌‌ و‌ معیار‌ انحراف‌ میانگین،‌ جمله‌ از‌ تحقیق‌ متغیرهای‌ توصیفی‌ آمار‌ بررسی‌ به‌ ذیل‌ در‌
‌شود.‌‌پرداخته‌می‌

‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌(‌آمار‌توصیفی‌متغیر‌5-4جدول

 متغیرها
مدیریت‌‌
منابع‌‌
 کارمندیابی‌ انسانی‌

آموزش‌و‌
 بالندگی‌

ارزیابی‌‌
 عملکرد

جبران‌‌
 خدمات‌

شرایط‌‌
 کاری

 155 155 155 155 155 155 تعداد‌

 3.7677 3.2774 3.5806 3.8581 3.5110 3.5989 میانگین‌

 4.0000 4.0000 4.0000 5.0000 4.0000 4.0000 میانه‌

انحراف‌‌
 معیار

.98280 .92642 1.39311 1.0184
7 

.96386 .85902 

واریان
 س

.966 .858 1.941 1.037 .929 .738 

 1.400- 627.- 427.- 590.- 793.- 360.- چولگی‌

 1.794 1.348- 834.- 1.367- 081. 540.- کشیدگی‌

 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 کمترین

بیشتری‌
 ن

5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 

‌یادگیری‌سازمانی‌(‌آمار‌توصیفی‌متغیر‌‌6-4جدول
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 متغیرها
 یادگیری‌سازمانی‌

تعهد‌‌
 مدیریت

دید‌‌
 سیستمی‌

فضای‌باز‌و‌‌
 آزمایشگری‌

انتقال‌و‌یکپارچه‌‌
 سازی‌دانش‌

 155 155 155 155 155 تعداد‌

 میانگین‌
3.5468 3.4323 3.471

0 
3.4839 3.8000 

 میانه‌
3.0000 3.0000 4.000

0 
3.0000 4.0000 

انحراف‌‌
 معیار

1.08629 1.1678
6 

1.100
82 

1.31107 .97634 

 953. 1.719 1.212 1.364 1.180 واریانس‌

 902.- 236.- 458.- 256.- 036.- چولگی‌

 889. 1.211- 595.- 849.- 1.168- کشیدگی‌

 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 کمترین

 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 بیشترین‌

‌(‌آمار‌توصیفی‌متغیر‌فرهنگ‌سازمانی‌7-4جدول

مت
غیره
 ا

گ‌
رهن

ف
ی‌
زمان

سا
 
ت
رک
شا
م

ی‌ 
ز
سا
توانمند‌

 

ی‌
ر
حو
تیم‌م

سعه‌ 
ت‌تو

قابلی
 

ی‌
گ
چ
ر
کپا
ی

ن 
ش‌بنیادی

ز
ر
ا

 

ق‌
تواف

ی‌ 
گ
چ
ر
کپا
ی

 

ف‌‌
طا
انع

ی‌
ر
پذی

جود‌‌ 
به‌و

ر
ن‌تغیی

رد
آو

 
ر‌
ز‌ب
رک
تم

ی
ر
شت
م

ی‌‌ 
ر
یادگی

ی‌
زمان

سا
ی 
ریت
مامو

 

ت‌‌
هدای

ی
رد
راهب

ف‌و‌‌ 
اهدا

صد
مقا

 
رادید‌

ف
 

 تعداد‌

155
 

155
 

155
 

155
 

155
 

155
 

155
 

155
 

155
 

155
 

155
 

155
 

155
 

155
 

155
 

155
 

155
 

میان
 گین

3.83
47

 

3.76
04

 

3.65
54

 

3.26
45

 

4.36
13

 

3.61
93

 

3.18
06

 

3.87
74

 

3.80
00

 

3.83
22

 

3.94
19

 

3.68
39

 

3.87
10

 

4.12
68

 

4.34
19

 

3.72
90

 

4.30
97

 

 میانه‌

4.00
00

 

4.00
00

 

4.00
00

 

3.00
00

 

5.00
00

 

4.00
00

 

3.00
00

 

4.00
00

 

4.00
00

 

4.00
00

 

5.00
00

 

4.00
00

 

5.00
00

 

4.00
00

 

5.00
00

 

4.00
00

 

4.00
00

 

انحر‌
اف‌‌
معی
 ار

1.10
603

 

1.05
634

 

1.41
863

 

1.27
960

 

.938
94

 1.26
520

 

1.38
859

 

1.27
073

 

1.04
073

 

1.04
327

 

1.39
684

 

1.08
565

 

1.38
033

 

.915
00

 

.885
96

 1.11
256

 

.802
33

 

وار
 یانس‌

1.22
3

 

1.11
6

 

2.01
3

 

1.63
7

 

.882
 1.60

1
 

1.92
8

 

1.61
5

 

1.08
3

 

1.08
8

 

1.95
1

 

1.17
9

 

1.90
5

 

.837
 

.785
 1.23

8
 

.644
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چول
 گی

-.584
 

-.411
 

-.449
 

-.151
 -1.40

2
 

-.887
 

-.093
 

-.613
 

-.500
 

-.770
 -1.02

5
 

-.421
 

-.530
 

-.774
 -1.24

1
 

-.563
 -1.15

5
 

کشی
 دگی

-.558
 -1.03

0
 

-1.37
2

 

-1.11
7

 

.920
 -.288
 -1.30

3
 

-1.28
1

 

-.480
 

.259
 -.370
 

-.751
 -1.54

0
 

-.320
 

.661
 -1.04

4
 

1.04
4

 

کمتر
 ین

1.00
 

2.00
 

1.00
 

1.00
 

2.00
 

1.00
 

1.00
 

1.00
 

1.00
 

1.00
 

1.00
 

1.00
 

1.00
 

2.00
 

2.00
 

2.00
 

2.00
 

بیش‌
 ترین

5.00
 

5.00
 

5.00
 

5.00
 

5.00
 

5.00
 

5.00
 

5.00
 

5.00
 

5.00
 

5.00
 

5.00
 

5.00
 

5.00
 

5.00
 

5.00
 

5.00
 

‌(‌آمار‌توصیفی‌متغیر‌مدیریت‌دانش‌8-4جدول

 متغیرها
 خلق‌دانش‌ مدیریت‌دانش‌

تسهیم‌‌
 دانش‌

بکارگیر
 ی‌دانش‌

ذخیره‌سازی‌‌
 دانش‌

 155 155 155 155 155 تعداد‌

 3.1257 3.7161 3.0516 3.0129 3.2265 میانگین‌

 3.0000 4.0000 3.0000 3.0000 3.0000 میانه‌

انحراف‌‌
 معیار

1.12487 1.23260 1.24730 1.1382
1 

1.32607 

 1.758 1.296 1.556 1.519 1.265 واریانس‌

 155.- 359.- 064. 102. 236. چولگی‌

 1.169- 1.277- 1.006- 976.- 1.389- کشیدگی‌

 1.00 2.00 1.00 1.00 2.00 کمترین

 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 بیشترین‌

‌توصیفی‌متغیر‌عملکرد‌سازمانی‌(‌آمار‌9-4جدول

 متغیرها
عملكرد‌
 مشتري مالي‌ سازماني‌

فرایندهاي‌‌
 داخلي‌

یادگیري‌و‌‌
 رشد

 155 155 155 155 155 تعداد‌

 3.3290 3.5548 3.1935 3.4581 3.3838 میانگین‌

 3.0000 4.0000 3.0000 4.0000 3.0000 میانه‌

انحراف‌‌
 معیار

1.18811 1.25997 1.2488
8 

1.27992 1.35373 
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 1.833 1.638 1.560 1.588 1.412 واریانس‌

 141.- 227.- 070.- 210.- 164.- چولگی‌

 1.339- 1.419- 917.- 1.304- 892.- کشیدگی‌

 1.00 1.00 1.00‌1.00 1.00 کمترین

 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 بیشترین‌

(‌میانگین‌متغیرهای‌اصلی‌‌9-4و‌‌‌‌8-4و‌‌‌‌7-4و‌‌6-4و‌‌‌‌5-4مندرج‌در‌جدول‌)‌‌بر‌اساس‌اطلاعات

تحقیق‌که‌در‌مدل‌نقش‌متغیر‌مستقل‌و‌وابسته‌را‌داشتند‌آورده‌شده‌است.‌بر‌اساس‌این‌جدول‌مشاهده‌‌
میشود‌که‌میانگین‌تمام‌متغیرهای‌مورد‌مطالعه‌بدون‌در‌نظرگرفتن‌مقدار‌انحراف‌استاندارد‌تقریبا‌‌

از‌آزمون‌بررسی‌‌در‌حد‌متوس از‌این‌متغیرها‌در‌مدلسازی‌باید‌ دارد.‌به‌منظور‌استفاده‌ ط‌قرار‌
نرمال‌بودن‌یک‌متغیره‌استفاده‌نمود.‌بر‌این‌اساس‌از‌آزمون‌کولموگروف‌اسمیرنوف‌استفاده‌شد‌که‌‌

‌نتایج‌آن‌در‌ادامه‌آمده‌است.‌
‌
 آمار استنباطی   -4-2

خاصی مدل‌ آزمون‌ هدف،‌ که‌ تحقیقاتی‌ معادلات‌‌‌‌در‌ مدل‌ تحلیل‌ از‌ متغیرهاست‌ بین‌ رابطه‌ از‌
شود.‌مدلیابی‌معادلات‌ساختاری‌یک‌تکنیک‌بسیار‌کلی‌و‌نیرومند‌از‌خانواده‌‌استفاده‌می‌‌1ساختاری‌

دهد‌محقق‌امکان‌می‌ است‌که‌به‌‌2تر،‌بسط‌مدل‌خطی‌عمومی‌بیان‌دقیق‌رگرسیون‌چند‌متغیره‌و‌به‌
به‌ را‌ رگرسیون‌ معادلات‌ از‌ ای‌ یک‌‌مجموعه‌ مدل‌ این‌ دهد.‌ قرار‌ آزمون‌ مورد‌ همزمان‌ گونهای‌

رویکرد‌جامع‌برای‌آزمون‌فرضیهها‌درباره‌روابط‌متغیرهای‌مشاهده‌شده‌و‌مکنون‌است‌.‌برای‌‌
ها‌در‌ترین‌رویکردهای‌متنوعی‌وجود‌دارد‌که‌یکی‌از‌جدید‌اجرای‌مدل‌معادلات‌ساختاری‌روش

جزئی‌ مربعات‌ حداقل‌ روش‌ ساختاری‌ معادلات‌ ماتریس‌‌ 3مدل‌ بازتولید‌ جای‌ به‌ روش‌ این‌ است.‌
کوواریانس‌تجربی،‌بر‌بیشترین‌واریانس‌تبیین‌شدهی‌متغیرهای‌وابسته‌بهوسیله‌متغیرهای‌مستقل‌‌
بخش‌‌ از‌یک‌ کمترین‌مجذورات‌جزئی‌ مدل‌ ساختاری،‌ معادلات‌ مدلیابی‌ همانند‌هر‌ دارد.‌ تمرکز‌

و‌یک‌قسمت‌اندازهگیری‌که‌نحوه‌ارتباط‌‌ساختاری‌که‌ارتباط‌بین‌متغیرهای‌مکنون‌را‌نشان‌میدهد‌
بین‌متغیرهای‌مکنون‌و‌نشانگرهای‌آنها‌را‌منعکس‌میکند،‌تکمیل‌شدهاست.‌از‌این‌رو،‌با‌توجه‌‌

‌PLSدلایل‌بیان‌شده‌در‌این‌مطالعه‌جهت‌برازش‌مدل‌مفهومی‌تحقیق‌و‌آزمون‌فرضیهها‌از‌روش‌‌به

‌استفاده‌گردید.‌‌ Smart PLSکمک‌نرم‌افزار‌‌به

‌

 اسمیرنوف  –تعیین نرمال بودن یا نرمال نبودن  با استفاده از آزمون کولموگوروف  -4-2-1

قبل‌از‌اینکه‌فرضیه‌های‌این‌پژوهش‌آزمون‌شوند‌باید‌ابتدا‌از‌نرمال‌بودن‌متغیرها‌اطمینان‌حاصل‌‌
اسمیرنوف‌‌‌‌–شود.‌برای‌بررسی‌فرض‌نرمال‌بودن‌متغیرهای‌مورد‌مطالعه‌از‌آزمون‌کولموگروف‌‌

درصد‌بیشتر‌باشد‌متغیر‌‌‌‌05/0ای‌استفاده‌شده‌است.‌در‌صورتیکه‌سطح‌معناداری‌از‌‌ه‌یک‌نمون

 
1 Structural Equation Model (SEM) 

2‌General Linear Model (GLM) 

3 Partial Least Squares (PLS) 
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ها‌غیر‌نرمال‌اند.‌بنابراین‌با‌توجه‌به‌جدول‌ذیل‌تمامی‌متغیرها‌‌در‌غیر‌اینصورت‌داده‌ باشد.نرمال‌می
‌(.‌‌10-4غیرنرمال‌می‌باشند‌)جدول‌

‌

بررسی‌فرض‌نرمال‌بودن‌یا‌غیرنرمال‌‌نتایج‌آزمون‌کولموگروف‌اسمیرنف‌برای‌‌‌10-4جدول

‌بودن

 P-value آماره‌آزمون حجم‌نمونه‌ متغیرها
 0.000 1.940 155 مدیریت‌منابع‌انسانی‌

 0.000 1.165 155 کارمندیابی‌
 0.000 1.138 155 آموزش‌و‌بالندگی‌

 0.000 1.331 155 ارزیابی‌عملکرد‌
 0.000 2.522 155 جبران‌خدمات‌
‌1.191‌0.000 155 شرایط‌کاری

 0.000 2.009 155 یادگیری‌سازمانی‌
‌1.182‌0.001 155 تعهد‌مدیریت‌

 0.000 1.048 155 دید‌سیستمی‌
 0.000 1.887 155 فضای‌باز‌و‌آزمایشگری‌

 0.002 1.098 155 انتقال‌و‌یکپارچه‌سازی‌دانش‌
 0.000 1.121 155 فرهنگ‌سازمانی

 0.000 1.223 155 مشارکت
 0.000 2.520 155 توانمند‌سازی‌

 0.000 1.528 155 تیم‌محوری‌
 0.000 1.774 155 قابلیت‌توسعه‌
 0.000 1.090 155 یکپارچگی‌
 0.002 1.144 155 ارزش‌بنیادین

 0.000 2.318 155 توافق‌
‌1.445‌0.004 155 یکپارچگی‌

 0.000 1.633 155 انعطاف‌پذیری‌
 0.000 1.759 155 به‌وجود‌آوردن‌تغییر‌

 0.001 1.324 155 بر‌مشتری‌‌تمرکز

 0.987‌0.000 155 یادگیری‌سازمانی‌
 0.649‌0.000 155 ماموریتی

 1.234‌0.000 155 هدایت‌راهبردی‌
 1.435‌0.000 155 اهداف‌و‌مقاصد

 0.966‌0.000 155 فرادید‌

 0.732‌0.000 155 مدیریت‌دانش‌
 0.688‌0.000 155 خلق‌دانش‌
 1.548‌0.000 155 تسهیم‌دانش‌
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 1.920‌0.000 155 بکارگیری‌دانش‌
 1.883‌0.000 155 ذخیره‌سازی‌دانش‌
 0.955‌0.000 155 عملكرد‌سازماني‌

 0.882‌0.000 155 مالي‌
 0.786‌0.000 155 مشتري

 0.777‌0.000 155 فرایندهاي‌داخلي‌
 0.503‌0.000 155 یادگیري‌و‌رشد‌

‌

گیری‌)مدل‌بیرونی(‌از‌‌اول،‌مدل‌اندازه‌مرحلهپذیرد.‌در‌‌در‌دو‌مرحله‌صورت‌می‌‌PLSمدل‌یابی‌‌

گیرد‌و‌در‌مرحله‌‌های‌روایی‌و‌پایایی‌و‌تحلیل‌عاملی‌تأییدی‌مورد‌بررسی‌قرار‌می‌طریق‌تحلیل
‌شود‌.‌وسیله‌برآورد‌مسیر‌بین‌متغیرها‌بررسی‌می‌دوم،‌مدل‌ساختاری‌)مدل‌درونی(‌به‌

‌
 بررسی برازش مدل پژوهش  -4-2-2

سه‌مرحله‌انجام‌میشود.‌در‌مرحله‌اول‌مدل‌بیرونی‌پژوهش‌مورد‌بررسی‌‌‌‌بررسی‌مدل‌پژوهش‌طی
قرار‌میگیرد‌در‌مرحله‌دوم‌نوبت‌به‌بررسی‌مدل‌درونی‌میرسد‌و‌مرحله‌سوم‌نیز‌به‌بررسی‌مدل‌‌

‌کلی‌پژوهش‌اختصاص‌دارد.‌
‌
 گیری )مدل بیرونی( ارزیابی مدل اندازه -4-2-3

ابتدا‌بار‌عامل های(‌پژوهش‌مورد‌بررسی‌ی‌سؤالات‌)یا‌شاخص‌در‌بررسی‌مدل‌بیرونی‌پژوهش‌
‌قرار‌میگیرد.‌سپس‌پایائی‌و‌به‌دنبال‌آن‌روائی‌مدل‌درونی‌بررسی‌میشود.‌

‌

 بار عاملی شاخصها یا سؤالهای پرسشنامه  -4-2-3-1

بارهای‌عاملی‌از‌طریق‌محاسبه‌مقدار‌همبستگی‌شاخصهای‌یک‌سازه‌با‌آن‌سازه‌محاسبه‌میشوند‌‌
شود،‌مؤید‌این‌مطلب‌است‌که‌واریانس‌بین‌سازه‌و‌‌4/0ابر‌و‌یا‌بیشتر‌از‌مقدار‌که‌اگر‌این‌مقدار‌بر

مدل‌‌ آن‌ مورد‌ در‌ پایایی‌ و‌ بوده‌ بیشتر‌ سازه‌ آن‌ اندازهگیری‌ خطای‌ واریانس‌ از‌ آن‌ شاخصهای‌
‌اندازهگیری‌قابل‌قبول‌است.‌‌

با‌مقادیری‌‌نکته‌مهم‌این‌است‌که‌اگر‌محقق‌پس‌از‌محاسبه‌بارهای‌عاملی‌بین‌سازه‌و‌شاخصها‌آن‌

مواجه‌شد،‌باید‌آن‌شاخصها‌)سؤالات‌پرسشنامه(‌را‌اصلاح‌نموده‌و‌یا‌از‌مدل‌پژوهش‌‌‌‌4/0کمتر‌از‌‌

‌خود‌حذف‌نماید.‌

‌برای‌پرسشنامه‌ارائه‌شده‌است.‌‌tدر‌جداول‌زیر‌مقادیر‌بارهای‌عاملی‌به‌همراه‌آماره‌

‌
‌بررسی‌بارهای‌عاملی‌پرسشنامه‌‌‌‌11-4جدول‌

 tآماره‌ اف‌استاندارد‌انحر بار‌عاملی‌‌هاگویه

1‌0.865 .08478 24.401 

2‌0.842 .08015 25.048 

3‌0.856 .08047 17.007 

4‌0.856 .08555 29.259 
5‌0.692 .09014 10.017 
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6‌0.767 .08367 19.316 
7‌0.848 .08840 13.781 

8‌0.812 .07688 22.321 

9‌0.828 .08443 29.421 

10‌0.843 .07952 16.266 
11‌0.809 .08033 27.339 

12‌0.790 .07892 24.661 

13‌0.843 .07265 12.743 

14‌0.724 .06931 19.403 
15‌0.832 .07294 28.975 
16‌0.893 .07502 18.259 

17‌0.880 .08513 13.660 
18‌0.733 .08230 19.234 
19‌0.828 .08187 29.764 

20‌0.779 .09080 26.097 
21‌0.857 .08608 19.349 

22‌0.872 .08017 18.129 

23‌0.798 .09074 13.959 
24‌0.879 .08175 13.410 
25‌0.848 .08518 14.554 

26‌0.823 .07642 11.105 
27‌0.925 .07935 19.286 

28‌0.880 .08112 12.068 
29‌0.868 .08361 11.191 
30‌0.829 .08596 17.802 

31‌0.797 .09378 25.440 
32‌0.823 .07576 11.347 
33‌0.698 .08025 11.910 

34‌0.845 .08395 27.823 

35‌0.838 .07464 14.440 
36‌0.749 .08021 14.332 

37‌0.540 .08105 4.361 
38‌0.604 .07996 5.900 

39‌0.922 .07613 4.254 

40‌0.338 .08374 4.193 
41‌0.703 .07897 5.141 
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42‌0.856 .07614 4.708 
43‌0.907 .14183 6.596 

44‌0.465 .05982 5.031 

45‌0.721 .05050 5.060 
46‌0.696 .05491 6.808 
47‌0.591 .06723 5.059 

48‌0.477 .07452 4.299 

49‌0.797 .07754 5.364 
50‌0.789 .05603 4.680 

51‌0.910 .07124 21.200 
52‌0.871 .09062 14.469 

53‌0.498 .05082 6.959 

54‌0.623 .04677 7.776 
55‌0.771 .04574 17.882 

56‌0.728 .04864 13.848 
57‌0.790 .06482 17.248 

58‌0.676 .09678 8.307 

59‌0.753 .08722 14.381 
60‌0.633 .08092 6.835 
61‌0.845 .09503 13.877 

62‌0.833 .08760 12.750 
63‌0.880 .08603 22.402 

64‌0.473 .09359 6.921 
65‌0.772 .08104 4.757 
66‌0.749 .07743 4.485 

67‌0.673 .09248 8.565 
68‌0.484 .09415 6.988 
69‌0.547 .08063 7.004 

70‌0.578 .08476 7.989 

71‌0.519 .07177 6.995 
72‌0.635 .07253 8.014 

73‌0.467 .09659 6.888 
74‌0.689 .08710 8.007 
75‌0.568 .09390 7.987 

76‌0.674 .08652 8.999 

77‌0.498 .07733 7.984 
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‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌

جدول‌ با‌توجه‌به‌‌
نتایج‌‌ که‌‌ فوق‌
عاملی‌‌ تحلیل‌‌
پرسشنامه‌‌ های‌‌ گویه‌
نشان‌‌ را‌ مورد‌نظر‌
از‌آنجا‌که‌‌ دهد،‌‌ می‌
گویه‌ همه‌  بارعاملی

بیشتر‌‌‌4/0ها‌از‌

همچنین‌‌ است،‌‌

از‌‌‌‌tآماره‌‌ مقدار‌‌

بیشتر‌‌‌96/1

بنابراین‌‌ است،‌‌
دارای‌‌ پرسشنامه‌‌
مطلوب‌‌ روایی‌‌

‌است.‌
‌

پایائی   -2 4-2-3-
 مدل بیرونی 

(‌استفاده‌‌CRبرای‌بررسی‌پایائی‌مدل‌بیرونی‌از‌معیار‌ضریب‌آلفای‌کرونباخ‌و‌معیار‌پایائی‌ترکیبی)

‌شده‌است.‌‌
‌الف(‌ضریب‌آلفای‌کرونباخ‌

78‌0.708 .09317 9.997 
79‌0.765 .08106 9.010 

80‌0.447 .05336 6.004 

81‌0.704 .11369 8.997 
82‌0.486 .06588 5.979 
83‌0.620 .06482 8.005 

84‌0.538 .06497 7.001 

85‌0.486 .08106 6.107 
86‌0.648 .09678 8.993 

87‌0.519 .08106 6.901 
88‌0.672 .05336 8.004 

89‌0.546 .11369 7.997 

90‌0.483 .06588 6.988 
91‌0.473 .06482 6.867 

92‌0.597 .09678 8.898 
93‌0.461 .08106 6.973 

94‌0.586 .06497 7.108 

95‌0.553 .08106 6.113 
96‌0.472 .09678 6.972 
97‌0.654 .08106 8.008 

98‌0.432 .05336 6.299 
99‌0.627 .11369 8.996 

100‌0.634 .06588 8.009 
101‌0.667 .06482 7.992 
102‌0.554 .09678 6.014 

103‌0.635 .08106 5.194 
104‌0.775‌.05336 7.889‌

105‌0.802‌.11369 8.923‌

106‌0.884‌.06588 9.654‌

107‌0.709‌.06482 6.845‌

108‌0.772‌.08478 6.023‌
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متغیر‌است،‌مقدار‌آلفای‌کرونباخ‌‌‌‌1تا‌‌‌‌0مقدار‌آن‌از‌‌‌‌ضریب‌آلفای‌کرونباخ‌عامل‌دیگری‌است‌که‌

‌،‌نشانگر‌پایایی‌قابل‌قبول‌است.‌7/0بالاتر‌از‌

‌
‌
‌
‌

‌کرونباخ‌‌آلفای‌‌ضریب‌-‌12-4جدول‌

 آلفای‌کرونباخ‌ متغیرها
 0/892 مدیریت‌منابع‌انسانی‌

 0/888 کارمندیابی‌
 0/951 آموزش‌و‌بالندگی‌
 0/909 ارزیابی‌عملکرد‌

 0/758 خدمات‌جبران‌
 0/739 شرایط‌کاری

 0/732 یادگیری‌سازمانی‌
 0/740 تعهد‌مدیریت‌

‌876/0 دید‌سیستمی‌
‌900/0 فضای‌باز‌و‌آزمایشگری‌

‌815/0 انتقال‌و‌یکپارچه‌سازی‌دانش‌
‌766/0 فرهنگ‌سازمانی

‌752/0 مشارکت
‌865/0 توانمند‌سازی‌
‌730/0 تیم‌محوری‌
‌801/0 قابلیت‌توسعه‌
‌841/0 یکپارچگی‌

‌944/0 ارزش‌بنیادین
‌952/0 توافق‌

‌812/0 یکپارچگی‌
‌726/0 انعطاف‌پذیری‌

‌736/0 به‌وجود‌آوردن‌تغییر‌

‌886/0 تمرکز‌بر‌مشتری‌
‌776/0 یادگیری‌سازمانی‌

‌806/0 ماموریتی
‌743/0 هدایت‌راهبردی‌
‌709/0 اهداف‌و‌مقاصد

‌731/0 فرادید‌
‌745/0 مدیریت‌دانش‌
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‌752/0 دانش‌خلق‌
‌704/0 تسهیم‌دانش‌

‌711/0 بکارگیری‌دانش‌
‌874/0 ذخیره‌سازی‌دانش‌
‌880/0 عملكرد‌سازماني‌

‌904/0 مالي‌
‌812/0 مشتري

‌754/0 فرایندهاي‌داخلي‌
‌729/0 یادگیري‌و‌رشد‌

‌
مناسب‌‌‌‌است‌که‌حاکی‌از‌پایایی‌‌7/0مطابق‌با‌جداول‌بالا‌معیارها‌برای‌سازهی‌مورد‌نظر‌بالاتر‌از‌‌

‌مدل‌دارد.‌‌‌
‌ب(‌پایائی‌ترکیبی‌

برتری‌این‌معیار‌نسبت‌به‌آلفای‌کرونباخ‌در‌این‌است‌که‌پایایی‌سازهها‌نه‌به‌صورت‌مطلق‌بلکه‌با‌‌
توجه‌به‌همبستگی‌سازههایشان‌با‌یکدیگر‌محاسبه‌میگردد.‌در‌صورتیکه‌مقدار‌پایایی‌ترکیبی‌برای‌‌

ونی‌مناسب‌برای‌مدلهای‌اندازهگیری‌دارد‌و‌مقدار‌‌شود،‌نشان‌از‌پایایی‌در‌‌7/0هر‌سازه‌بالای‌‌

عدم‌وجود‌پایایی‌را‌نشان‌میدهد.‌ذکر‌این‌نکته‌ضروری‌است‌که‌پایایی‌ترکیبی‌در‌‌‌‌6/0کمتر‌از‌‌

مدل‌سازی‌ساختاری‌معیار‌بهتری‌از‌آلفای‌کرونباخ‌به‌شمار‌میرود.‌به‌دلیل‌اینکه‌در‌محاسبهی‌‌
تم‌ مورد‌هر‌سازه،‌ در‌ کرونباخ‌ آلفای‌ وارد‌‌ضریب‌ محاسبات‌ در‌ مساوی‌ اهمیت‌ با‌ شاخصها‌ امی‌

میشوند.‌در‌حالیکه‌برای‌محاسبه‌پایایی‌ترکیبی،‌شاخصها‌با‌بارعاملی‌بیشتر،‌اهمیت‌زیادتری‌دارند.‌‌
این‌موضوع‌باعث‌میشود‌که‌مقادیر‌پایایی‌ترکیبی‌سازهها،‌معیار‌واقعیتر‌و‌دقیقتری‌نسبت‌به‌آلفای‌‌

‌کرونباخ‌آنها‌باشد‌‌

‌پایایی‌ترکیبی‌‌-‌13-4جدول‌

 CR متغیرها
 0/894 مدیریت‌منابع‌انسانی‌

 0/889 کارمندیابی‌
 0/953 آموزش‌و‌بالندگی‌
 0/910 ارزیابی‌عملکرد‌
 0/760 جبران‌خدمات‌
 0/740 شرایط‌کاری

 0/733 یادگیری‌سازمانی‌
 0/742 تعهد‌مدیریت‌
‌880/0 دید‌سیستمی‌

‌903/0 فضای‌باز‌و‌آزمایشگری‌
‌817/0 انتقال‌و‌یکپارچه‌سازی‌دانش‌

‌767/0 فرهنگ‌سازمانی
‌755/0 مشارکت
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‌867/0 توانمند‌سازی‌
‌733/0 تیم‌محوری‌
‌803/0 قابلیت‌توسعه‌
‌842/0 یکپارچگی‌
‌945/0 ارزش‌بنیادین

‌954/0 توافق‌
‌813/0 یکپارچگی‌

‌730/0 انعطاف‌پذیری‌
‌738/0 به‌وجود‌آوردن‌تغییر‌

‌890/0 مشتری‌تمرکز‌بر‌
‌783/0 یادگیری‌سازمانی‌

‌812/0 ماموریتی
‌745/0 هدایت‌راهبردی‌
‌710/0 اهداف‌و‌مقاصد

‌733/0 فرادید‌
‌746/0 مدیریت‌دانش‌
‌755/0 خلق‌دانش‌
‌706/0 تسهیم‌دانش‌

‌714/0 بکارگیری‌دانش‌
‌877/0 ذخیره‌سازی‌دانش‌

‌880/0 عملكرد‌سازماني‌
‌908/0 مالي‌
‌814/0 مشتري

‌755/0 فرایندهاي‌داخلي‌
‌731/0 یادگیري‌و‌رشد‌

‌
با‌توجه‌به‌بالاتر‌بودن‌ضریب‌پایایی‌ترکیبی‌متغیرهای‌جدول‌فوق‌نشان‌از‌مناسب‌و‌برازش‌قابل‌‌

‌قبول‌مدلهای‌اندازهگیری‌دارد.‌
‌
 روائی مدل بیرونی - 4-2-3-3

اول‌روائی‌همگرا‌و‌معیار‌‌‌‌برای‌بررسی‌روائی‌مدل‌بیرونی‌از‌دو‌معیار‌استفاده‌شده‌است.‌معیار‌
‌دوم‌روائی‌واگرا‌میباشد.‌

‌

 روایی همگرا  -4-2-3-3-1

میزان‌‌‌ بررسی‌ به‌ که‌ است‌ همگرا‌ روایی‌ اندازهگیری،‌ مدلهای‌ برازش‌ بررسی‌ از‌ دوم‌ معیار‌
همبستگی‌هر‌سازه‌با‌سؤالات‌)شاخصها(‌خود‌میپردازد‌که‌هرچه‌این‌همبستگی‌بیشتر‌باشد،‌برازش‌‌
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(،‌برای‌سنجش‌روایی‌‌AVEار‌بحرانی‌معیار‌میانگین‌واریانس‌استخراج‌شده‌)نیز‌بیشتر‌است.‌مقد

‌میباشد.‌در‌جدول‌زیر‌مقدار‌این‌ضریب‌برای‌هریک‌از‌سازهها‌ارائه‌شده‌است.‌‌‌5/0همگرا‌

بود‌باید‌سؤالی‌را‌که‌‌‌‌5/0اگر‌‌معیار‌میانگین‌واریانس‌استخراج‌شده‌برای‌یک‌متغیر‌پایینتر‌از‌‌

بار‌عاملی‌را‌ توجه‌به‌اینکه‌مقادیر‌‌‌‌کمترین‌ با‌ برای‌همه‌‌‌‌AVEدارد،‌حذف‌نمود.‌در‌جدول‌زیر‌

‌بیشتر‌است،‌بنابراین‌روایی‌همگرا‌سازه‌ها‌قابل‌قبول‌است.‌‌5/0متغیرها‌از‌

‌میانگین‌واریانس‌استخراج‌شده‌‌-‌14-4جدول‌

 AVE متغیرها

 0/645 مدیریت‌منابع‌انسانی‌
 0/611 کارمندیابی‌

 0/596 آموزش‌و‌بالندگی‌
 0/624 ارزیابی‌عملکرد‌
 0/685 جبران‌خدمات‌
 0/618 شرایط‌کاری

 0/702 یادگیری‌سازمانی‌
 0/714 تعهد‌مدیریت‌

 0/664 دید‌سیستمی‌
 0/710 فضای‌باز‌و‌آزمایشگری‌

 0/623 انتقال‌و‌یکپارچه‌سازی‌دانش‌
 0/609 فرهنگ‌سازمانی

 0/628 مشارکت
 0/701 توانمند‌سازی‌

 0/715 محوری‌تیم‌
 0/619 قابلیت‌توسعه‌
 0/724 یکپارچگی‌
 0/722 ارزش‌بنیادین

 0/613 توافق‌
 0/717 یکپارچگی‌

 0/708 انعطاف‌پذیری‌
 0/663 به‌وجود‌آوردن‌تغییر‌

 0/694 تمرکز‌بر‌مشتری‌
 0/705 یادگیری‌سازمانی‌

 0/680 ماموریتی
 0/682 هدایت‌راهبردی‌
 0/674 اهداف‌و‌مقاصد

 0/625 فرادید‌
 0/633 مدیریت‌دانش‌
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 0/649 خلق‌دانش‌
 0/620 تسهیم‌دانش‌

 0/619 بکارگیری‌دانش‌
 0/637 ذخیره‌سازی‌دانش‌
 0/693 عملكرد‌سازماني‌

 0/625 مالي‌
 0/633 مشتري

 0/604 فرایندهاي‌داخلي‌
 0/712 یادگیري‌و‌رشد‌

‌
‌

 
 برازش مدل بیرونی  -4-3

مدلهای‌اندازهگیری‌نوبت‌به‌براز‌مدل‌ساختاری‌پژوهش‌میرسد.‌بخش‌مدل‌‌پس‌از‌بررسی‌برازش‌
تنها‌‌ و‌ نیست‌ مربوط‌ آشکار(‌ )متغیرهای‌ سؤالات‌ به‌ اندازهگیری،‌ مدلهای‌ برخلاف‌ ساختاری‌

 متغیرهای‌پنهان‌همراه‌با‌روابط‌میان‌آنها‌بررسی‌میشود‌.
‌
 t- valueضرایب معناداری  -4-3-1

ی‌پژوهش‌از‌چندین‌معیار‌استفاده‌میشود‌که‌اولین‌و‌اساسیترین‌برای‌بررسی‌برازش‌مدل‌ساختار

به‌این‌صورت‌‌‌tاست.‌برازش‌مدل‌ساختاری‌با‌استفاده‌از‌ضرایب‌‌‌‌‌tمعیار،‌ضرایب‌معناداری‌‌

%‌معنادار‌بودن‌آنها‌را‌‌95بیشتر‌باشند‌تا‌بتوان‌در‌سطح‌اطمینان‌‌96/1است‌که‌این‌ضرایب‌باید‌از‌‌

‌تأیید‌ساخت.‌

از‌‌‌‌tگزارش‌شده‌است.‌به‌طوری‌که‌اگر‌مقدار‌آماره‌‌‌‌tضرایب‌براساس‌مقدارآماره‌‌‌‌نتایج‌معناداری

درصد‌می‌توان‌نتیجه‌گرفت‌که‌متغیر‌مستقل‌بر‌متغیر‌وابسته‌‌‌‌95بیشتر‌باشد،‌با‌اطمینان‌‌‌‌96/1

‌تاثیر‌دارد.‌
‌
‌
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‌
‌

‌مفهومی‌مدل‌در‌‌‌t- valueمعناداری‌‌ضرایب‌‌‌1-4نمودار‌

‌
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‌

‌
‌

‌مسیر‌در‌مدل‌مفهومی‌ضریب‌‌‌2-4نمودار‌
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‌
 2R (R Squars )ضریب تعیین  -2-3-4

‌میزان‌تاثیر‌یک‌متغیر‌برونزا‌بر‌یک‌متغیر‌درونزا‌را‌مشخص‌می‌کند.‌‌2Rمعیار‌

تنها‌برای‌سازههای‌وابسته‌)درونزا(‌مدل‌محاسبه‌میگردد‌و‌‌‌‌2Rنکته‌ضروری‌این‌است‌که‌مقدار‌‌

معیار این‌ مقدار‌ برونزا،‌ سازههای‌ مورد‌ مقدار‌‌‌‌در‌ چه‌ است.‌هر‌ سازههای‌‌‌‌2Rصفر‌ به‌ مربوط‌

‌67/0و‌‌‌‌19/0‌‌،33/0درونزای‌یک‌مدل‌بیشتر‌باشد،‌نشان‌از‌برازش‌بهتر‌مدل‌است.‌سه‌مقدار‌‌
بهعنوان‌مقدار‌ملاک‌برای‌مقادیر‌ضعیف،‌متوسط‌و‌قوی‌بودن‌برازش‌بخش‌ساختاری‌مدل‌بهوسیله‌‌

‌در‌نظرگرفته‌میشود.‌‌2Rمعیار‌

‌ن‌ضریب‌تعیی‌‌15-4جدول‌

 شدت‌‌R2متغیر‌وابسته‌

 قوی‌0.851 عملکرد‌سازمانی‌

‌قوی‌‌0.851میانگین‌

‌

‌(𝑸𝟐کیفیت پیش بینی کنندگی ) -3-3-4

این‌معیار‌قدرت‌پیشبینی‌مدل‌را‌مشخص‌میسازد.‌‌مدلهایی‌که‌دارای‌پرازش‌بخش‌ساختاری‌قابل‌‌
به‌سازههای‌‌ پیشبینی‌شاخصهای‌مربوط‌ قابلیت‌ باید‌ .‌‌قبول‌هستند،‌ داشته‌باشند‌ درونزای‌مدل‌را‌

پیشبینی‌‌‌‌35/0و‌‌‌‌02/0‌‌،15/0(‌سه‌مقدار‌‌2009هنسلر‌و‌همکاران‌) دادن‌قدرت‌ نشان‌ برای‌ را‌

نکته‌‌ضعیف،‌متوسط‌و‌قوی‌سازه‌یا‌سازه‌ این‌ تعریف‌کردهاند.‌ذکر‌ آن‌ به‌ برونزای‌مربوط‌ های‌
آنها‌از‌نوع‌انعکاسی‌‌‌ضروری‌است‌که‌این‌مقدار‌تنها‌برای‌سازههای‌درونزای‌مدل‌که‌شاخصهای

‌میباشد،محاسبه‌میگردد‌.‌

‌(‌2Q)‌‌کنندگی‌بینی‌پیش‌‌کیفیت‌‌‌16-4جدول‌

 شدت‌‌R2متغیر‌وابسته‌

‌قوی‌0.563 عملکرد‌سازمانی‌

‌قوی‌‌0.563میانگین‌

‌
 بررسی فرضیات  4-4

توانایی‌‌فرضیه‌اصلی:‌‌شیوه‌های‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌،‌یادگیری‌سازمانی‌،‌فرهنگ‌سازمانی‌و‌‌
های‌مدیریت‌دانش‌بر‌عملکرد‌سازمانی‌در‌شرکت‌کشتی‌سازی‌فراساحل‌ایران‌تاثیر‌معناداری‌دارد.‌

‌‌
به‌مقدار‌‌ انسانی‌و‌عملکرد‌سازمان‌که‌ توجه‌به‌ضریب‌مسیر‌متغیر‌شیوه‌های‌مدیریت‌منابع‌ با‌

انسانی‌تأثیر‌‌‌‌توان‌گفت:‌شیوه‌های‌مدیریت‌منابع‌است‌می‌‌‌8.992به‌مقدار‌‌‌‌tو‌همچنین‌آماره‌‌‌‌0.714

مثبتی‌بر‌عملکرد‌سازمان‌دارد‌با‌توجه‌به‌ضریب‌مسیر‌متغیر‌یادگیری‌سازمانی‌و‌عملکرد‌سازمان‌‌

توان‌گفت:‌یادگیری‌سازمانی‌تأثیر‌‌است‌می‌‌‌9.319به‌مقدار‌‌‌‌tو‌همچنین‌آماره‌‌‌‌0.747که‌به‌مقدار‌‌

سازمانی‌و‌عملکرد‌سازمان‌‌مثبتی‌بر‌عملکرد‌سازمان‌دارد.‌با‌توجه‌به‌ضریب‌مسیر‌متغیر‌فرهنگ‌‌

توان‌گفت:‌فرهنگ‌سازمانی‌تأثیر‌‌است‌می‌‌11.314به‌مقدار‌‌tو‌همچنین‌آماره‌‌‌0.899که‌به‌مقدار‌

مثبتی‌بر‌عملکرد‌سازمان‌دارد.‌با‌توجه‌به‌ضریب‌مسیر‌متغیر‌مدیریت‌دانش‌و‌عملکرد‌سازمان‌که‌‌



74 
 

ن‌گفت:‌مدیریت‌دانش‌تأثیر‌مثبتی‌‌توااست‌می‌‌‌7.494به‌مقدار‌‌‌‌tو‌همچنین‌آماره‌‌‌‌0.528به‌مقدار‌‌

،‌فرهنگ‌‌ یادگیری‌سازمانی‌ ‌، دارد‌بنابراین‌شیوه‌های‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌ بر‌عملکرد‌سازمان‌
سازمانی‌و‌توانایی‌های‌مدیریت‌دانش‌بر‌عملکرد‌سازمانی‌در‌شرکت‌کشتی‌سازی‌فراساحل‌ایران‌‌

‌تاثیر‌معناداری‌دارد.‌
‌ابع‌انسانی‌تأثیر‌مثبتی‌بر‌عملکرد‌سازمان‌دارد.‌فرضیه‌فرعی‌اول:‌شیوه‌های‌مدیریت‌من

H0‌.شیوه‌های‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌تأثیر‌مثبتی‌بر‌عملکرد‌سازمان‌ندارد‌: 
H1‌.شیوه‌های‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌تأثیر‌مثبتی‌بر‌عملکرد‌سازمان‌دارد‌:‌

انسانی‌و‌عملکرد‌سازمان‌ک توجه‌به‌ضریب‌مسیر‌متغیر‌شیوه‌های‌مدیریت‌منابع‌ به‌مقدار‌‌با‌ ه‌

توان‌گفت:‌شیوه‌های‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌تأثیر‌‌است‌می‌‌‌8.992به‌مقدار‌‌‌‌tو‌همچنین‌آماره‌‌‌‌0.714

‌مثبتی‌بر‌عملکرد‌سازمان‌دارد.‌
‌فرضیه‌فرعی‌دوم:‌فرهنگ‌سازمانی‌بر‌مدیریت‌دانش‌تأثیر‌مثبت‌می‌گذارد.‌

H0‌.فرهنگ‌سازمانی‌بر‌مدیریت‌دانش‌تأثیر‌مثبت‌نمی‌گذارد‌:‌

H1‌.فرهنگ‌سازمانی‌بر‌مدیریت‌دانش‌تأثیر‌مثبت‌می‌گذارد‌:‌

و‌همچنین‌‌‌0.632با‌توجه‌به‌ضریب‌مسیر‌متغیر‌فرهنگ‌سازمانی‌بر‌مدیریت‌دانش‌که‌به‌مقدار‌‌

مقدار‌‌‌‌tآماره‌‌ می‌‌‌8.105به‌ و‌‌است‌ مثبت‌ تاثیر‌ ‌ دانش‌ مدیریت‌ بر‌ فرهنگ‌سازمانی‌ گفت:‌ توان‌

‌معناداری‌دارد.‌
‌ی‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌تأثیر‌مثبتی‌بر‌مدیریت‌دانش‌دارد.‌فرضیه‌فرعی‌سوم:‌شیوه‌ها

H0‌.شیوه‌های‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌تأثیر‌مثبتی‌بر‌مدیریت‌دانش‌ندارد‌: 
H1‌.شیوه‌های‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌تأثیر‌مثبتی‌بر‌مدیریت‌دانش‌دارد‌:‌

‌‌0.625ش‌که‌به‌مقدار‌‌با‌توجه‌به‌ضریب‌مسیر‌متغیر‌شیوه‌های‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌و‌مدیریت‌دان

توان‌گفت:‌شیوه‌های‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌تأثیر‌مثبتی‌‌است‌می‌‌‌8.321به‌مقدار‌‌‌tو‌همچنین‌آماره‌‌

‌بر‌مدیریت‌دانش‌دارد.‌
‌فرضیه‌فرعی‌چهارم:‌یادگیری‌سازمانی‌تأثیر‌مثبتی‌بر‌عملکرد‌سازمان‌دارد.‌

H0‌.یادگیری‌سازمانی‌تأثیر‌مثبتی‌بر‌عملکرد‌سازمان‌ندارد‌: 
H1‌.شیوه‌یادگیری‌سازمانی‌تأثیر‌مثبتی‌بر‌عملکرد‌سازمان‌دارد‌:‌

و‌همچنین‌‌‌0.747با‌توجه‌به‌ضریب‌مسیر‌متغیر‌یادگیری‌سازمانی‌و‌عملکرد‌سازمان‌که‌به‌مقدار‌

‌توان‌گفت:‌یادگیری‌سازمانی‌تأثیر‌مثبتی‌بر‌عملکرد‌سازمان‌دارد.‌است‌می‌‌‌9.319به‌مقدار‌‌‌‌tآماره‌‌

‌هنگ‌سازمانی‌تأثیر‌مثبتی‌بر‌عملکرد‌سازمان‌دارد.‌فرضیه‌فرعی‌پنجم:‌فر
H0.فرهنگ‌سازمانی‌تأثیر‌مثبتی‌بر‌عملکرد‌سازمان‌ندارد‌: 
H1.فرهنگ‌سازمانی‌تأثیر‌مثبتی‌بر‌عملکرد‌سازمان‌دارد‌:‌

و‌همچنین‌‌‌‌0.899با‌توجه‌به‌ضریب‌مسیر‌متغیر‌فرهنگ‌سازمانی‌و‌عملکرد‌سازمان‌که‌به‌مقدار‌‌

‌توان‌گفت:‌فرهنگ‌سازمانی‌تأثیر‌مثبتی‌بر‌عملکرد‌سازمان‌دارد.‌است‌می‌‌‌11.314به‌مقدار‌‌‌‌tآماره‌‌

‌فرضیه‌فرعی‌ششم:‌مدیریت‌دانش‌تأثیر‌مثبتی‌بر‌عملکرد‌سازمان‌دارد.‌
H0.مدیریت‌دانش‌تأثیر‌مثبتی‌بر‌عملکرد‌سازمان‌ندارد‌: 
H1‌.مدیریت‌دانش‌تأثیر‌مثبتی‌بر‌عملکرد‌سازمان‌دارد‌:‌

و‌همچنین‌‌‌0.528یر‌متغیر‌مدیریت‌دانش‌و‌عملکرد‌سازمان‌که‌به‌مقدار‌‌با‌توجه‌به‌ضریب‌مس

‌توان‌گفت:‌مدیریت‌دانش‌تأثیر‌مثبتی‌بر‌عملکرد‌سازمان‌دارد.‌است‌می‌‌7.494به‌مقدار‌‌‌tآماره‌

‌فرضیه‌فرعی‌هفتم:‌شیوه‌های‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌تأثیر‌مثبتی‌بر‌فرهنگ‌سازمانی‌دارد.‌
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H0ع‌انسانی‌تأثیر‌مثبتی‌بر‌فرهنگ‌سازمانی‌ندارد.‌:‌شیوه‌های‌مدیریت‌مناب 
H1‌.شیوه‌های‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌تأثیر‌مثبتی‌بر‌فرهنگ‌سازمانی‌دارد‌:‌

به‌مقدار‌‌ انسانی‌و‌فرهنگ‌سازمانی‌که‌ به‌ضریب‌مسیر‌متغیر‌شیوه‌های‌مدیریت‌منابع‌ با‌توجه‌

توان‌گفت:‌شیوه‌های‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌‌است‌می‌‌10.725به‌مقدار‌‌‌‌tو‌همچنین‌آماره‌‌‌‌0.833

 تأثیر‌مثبتی‌بر‌فرهنگ‌سازمانی‌دارد.‌
بیشتر‌است‌که‌نشان‌از‌مناسب‌بودن‌این‌مدل‌دارد.‌در‌جدول‌‌‌4/0تمامی‌ضرایب‌بارهای‌عاملی‌از‌‌‌

‌شاخص‌های‌کیفیت‌مدل‌در‌روش‌حداقل‌مربعات‌جزئی‌ارائه‌شده‌است.‌‌‌4-17

‌

 (‌شاخص‌های‌کیفیت‌مدل‌و‌سطح‌پذیرش‌آن‌ها‌در‌روش‌حداقل‌مربعات‌جزئی‌17-4جدول

‌متغیر

ساخت‌روایی‌مشترک‌‌
‌متقاطع‌

‌پایایی‌مرکب
میانگین‌واریانسهای‌‌

‌استخراج‌شده‌

‌>‌‌5/0>‌‌7/0=>0سطح‌پذیرش‌

‌220/0‌705/0‌568/0 مدیریت‌منابع‌انسانی‌
‌145/0‌717/0‌613/0 کارمندیابی‌
‌110/0‌709/0‌600/0 بالندگی‌آموزش‌و‌

‌118/0‌725/0‌614/0 ارزیابی‌عملکرد‌

‌125/0‌811/0‌604/0 جبران‌خدمات‌
‌217/0‌793/0‌509/0 شرایط‌کاری

‌130/0‌737/0‌601/0 یادگیری‌سازمانی‌
‌132/0‌761/0‌617/0 تعهد‌مدیریت‌
‌232/0‌736/0‌509/0 دید‌سیستمی‌

‌298/0‌700/0‌653/0 فضای‌باز‌و‌آزمایشگری‌
‌118/0‌845/0‌673/0 انتقال‌و‌یکپارچه‌سازی‌دانش‌

‌209/0‌774/0‌612/0 فرهنگ‌سازمانی
‌187/0‌849/0‌559/0 مشارکت

‌128/0‌774/0‌529/0 توانمند‌سازی‌
‌154/0‌737/0‌591/0 تیم‌محوری‌
‌119/0‌761/0‌639/0 قابلیت‌توسعه‌
‌183/0‌713/0‌617/0 یکپارچگی‌
‌150/0‌739/0‌695/0 ارزش‌بنیادین

‌190/0‌718/0‌662/0 توافق‌
‌318/0‌795/0‌559/0 یکپارچگی‌

‌329/0‌741/0‌512/0 انعطاف‌پذیری‌
‌198/0‌759/0‌509/0 به‌وجود‌آوردن‌تغییر‌
‌186/0‌748/0‌601/0 تمرکز‌بر‌مشتری‌

‌113/0‌713/0‌556/0 یادگیری‌سازمانی‌
‌176/0‌739/0‌592/0 ماموریتی
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‌190/0‌718/0‌662/0 هدایت‌راهبردی‌
‌318/0‌795/0‌559/0 اهداف‌و‌مقاصد

‌329/0‌741/0‌512/0 فرادید‌
‌198/0‌759/0‌509/0 مدیریت‌دانش‌
‌127/0‌772/0‌655/0 خلق‌دانش‌
‌154/0‌748/0‌614/0 تسهیم‌دانش‌

‌162/0‌733/0‌615/0 بکارگیری‌دانش‌
‌236/0‌758/0‌634/0 ذخیره‌سازی‌دانش‌
‌184/0‌726/0‌553/0 عملكرد‌سازماني‌

‌188/0‌718/0‌608/0 مالي‌
‌299/0‌714/0‌527/0 مشتري

‌264/0‌741/0‌616/0 فرایندهاي‌داخلي‌
‌223/0‌733/0‌523/0 یادگیري‌و‌رشد‌

‌

 
 (GOFبرازش مدل کلی )-5-4

آن،‌بررسی‌‌ برازش‌ تأیید‌ با‌ اندازهگیری‌و‌ساختاری‌میشود‌و‌ مدل‌کلی‌شامل‌هر‌دو‌بخش‌مدل‌

بهعنوان‌مقادیر‌ضعیف،‌متوسط‌و‌‌‌36/0و‌‌‌01/0‌،25/0مدل‌کامل‌میشود.سه‌مدار‌‌برازش‌در‌یک

‌قوی‌برای‌این‌معیار‌معرفی‌شده‌است‌.‌

𝐺𝑂𝐹 مدل = √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑦̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ ×  𝑅2̅̅̅̅ ‌‌‌= √0.563 ×  0.851 = 0.69 

 
‌‌‌میتوان‌نتیجه‌گرفت‌که‌مدل‌برازش‌قوی‌دارد.

 

‌
‌  
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‌
 نتایج-5-1

درصـد‌‌33.5درصـد‌مرد‌و‌‌‌66.5یدر‌گروه‌مورد‌بررس‌ـبا‌توجه‌به‌نتایج‌حاصـل‌از‌فصـل‌چهارم،‌

ســال،‌‌‌‌26-‌‌30نیب‌‌هایدرصــد‌آزمودن‌‌16.1ســال،‌‌‌‌20-25نیب‌‌هایدرصــد‌آزمودن‌5.8.‌‌زن‌بودند

تند‌‌‌35یبالا‌‌هایدرصـد‌آزمودن‌‌31.0 ال‌سـن‌داشـ درصـد‌فوق‌‌‌‌‌‌34.2نتر،ییو‌پا‌‌پلمیدرصـد‌د‌3.9.‌‌سـ

سـال‌و‌کمتر‌‌5درصـد‌‌‌‌‌‌16.1و‌بالاتر‌بودند.‌‌سـانسیدرصـد‌فوق‌ل‌‌‌‌20.6سـانس،یدرصـد‌ل‌‌‌‌41.3پلم،ید

سال‌سابقه‌خدمت‌‌‌15از‌‌‌شتریدرصد‌ب‌‌21.3سال،‌‌‌‌15-11درصد‌‌‌10‌،33.5-‌‌6نیدرصد‌ب‌‌29.0،‌‌

در‌‌‌بایاسـتاندارد‌تقرمورد‌مطالعه‌بدون‌در‌نظرگرفتن‌مقدار‌انحراف‌‌‌‌یرهایتمام‌متغ‌‌نیانگیم.‌‌داشـتند
‌‌حد‌متوسط‌قرار‌دارد.

ــنامه‌از‌تحل‌ییروا‌‌یمنظور‌بررس‌ــبه‌‌ این‌پژوهش در ‌یو‌به‌منظور‌بررس‌ــ‌‌یدییتا‌یعامل‌‌لیپرســش
(‌‌با‌‌SEM)‌‌یمعادلات‌ســاختار‌‌یابیروش‌الگو‌‌یمعادلات‌ســاختار‌‌یاز‌مدل‌ســاز‌‌قیتحق‌‌اتیفرض‌ــ

‌.‌استفاده‌شد‌SmartPLS 3افزار‌‌كمك‌نرم

‌
 دهی به سؤالات پاسخ-5-2

فرضیه‌اصلی:‌‌شیوه‌های‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌،‌یادگیری‌سازمانی‌،‌فرهنگ‌سازمانی‌و‌توانایی‌‌
های‌مدیریت‌دانش‌بر‌عملکرد‌سازمانی‌در‌شرکت‌کشتی‌سازی‌فراساحل‌ایران‌تاثیر‌معناداری‌دارد.‌

‌‌
انسانی‌و‌‌ توجه‌به‌ضریب‌مسیر‌متغیر‌شیوه‌های‌مدیریت‌منابع‌ به‌مقدار‌‌با‌ عملکرد‌سازمان‌که‌

توان‌گفت:‌شیوه‌های‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌تأثیر‌‌است‌می‌‌‌8.992به‌مقدار‌‌‌‌tو‌همچنین‌آماره‌‌‌‌0.714

مثبتی‌بر‌عملکرد‌سازمان‌دارد‌با‌توجه‌به‌ضریب‌مسیر‌متغیر‌یادگیری‌سازمانی‌و‌عملکرد‌سازمان‌‌
توان‌گفت:‌یادگیری‌سازمانی‌تأثیر‌‌می‌‌‌است‌‌9.319به‌مقدار‌‌‌‌tو‌همچنین‌آماره‌‌‌‌0.747که‌به‌مقدار‌‌

مثبتی‌بر‌عملکرد‌سازمان‌دارد.‌با‌توجه‌به‌ضریب‌مسیر‌متغیر‌فرهنگ‌سازمانی‌و‌عملکرد‌سازمان‌‌

توان‌گفت:‌فرهنگ‌سازمانی‌تأثیر‌‌است‌می‌‌11.314به‌مقدار‌‌tو‌همچنین‌آماره‌‌‌0.899که‌به‌مقدار‌

سیر‌متغیر‌مدیریت‌دانش‌و‌عملکرد‌سازمان‌که‌‌مثبتی‌بر‌عملکرد‌سازمان‌دارد.‌با‌توجه‌به‌ضریب‌م

توان‌گفت:‌مدیریت‌دانش‌تأثیر‌مثبتی‌‌است‌می‌‌‌7.494به‌مقدار‌‌‌‌tو‌همچنین‌آماره‌‌‌‌0.528به‌مقدار‌‌

،‌فرهنگ‌‌ یادگیری‌سازمانی‌ ‌، دارد‌بنابراین‌شیوه‌های‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌ بر‌عملکرد‌سازمان‌
رد‌سازمانی‌در‌شرکت‌کشتی‌سازی‌فراساحل‌ایران‌‌سازمانی‌و‌توانایی‌های‌مدیریت‌دانش‌بر‌عملک

وجود‌دارد.‌‌یدار‌‌رابطه‌مثبت‌معن‌‌یبا‌عملکرد‌سازمان‌‌یمنابع‌انسان‌‌ت‌یریمد‌‌نیبتاثیر‌معناداری‌دارد.‌‌
‌‌ش‌یپ‌‌ییعملکرد‌توانا‌‌ی‌ابیو‌ارز‌‌ی‌منابع‌انسان‌‌یزیرنشان‌داد‌که‌مولفه‌برنامه‌‌‌ز‌ین‌‌ونیرگرس‌‌ل‌یتحل
بنابرارا‌‌‌‌یسازمان‌‌دعملکر‌‌ینیب بکارگ‌‌نیدارند.‌ انسان‌‌تیریگوناگون‌مد‌‌یهاهیرو‌‌یریبا‌ ‌‌،‌یمنابع‌
‌‌ن‌یتوانمند‌و‌مستعد‌و‌همچن‌‌یانسان‌‌یرویجذب،‌حفظ‌و‌ارتقاء‌ن‌‌یبرا‌‌‌یزیدر‌بخش‌برنامه‌ر‌‌ژهیبو
‌.د‌یرا‌بهبود‌بخش‌ی‌عملکرد‌افراد،‌عملکرد‌سازمان‌یابیارز
‌تأثیر‌مثبتی‌بر‌عملکرد‌سازمان‌دارد.‌‌:‌شیوه‌های‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌‌فرضیه فرعی اول‌

به‌مقدار‌‌ انسانی‌و‌عملکرد‌سازمان‌که‌ توجه‌به‌ضریب‌مسیر‌متغیر‌شیوه‌های‌مدیریت‌منابع‌ با‌

توان‌گفت:‌شیوه‌های‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌تأثیر‌‌است‌می‌‌‌8.992به‌مقدار‌‌‌‌tو‌همچنین‌آماره‌‌‌‌0.714

شیوه‌های‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌و‌عملکرد‌‌رابطه‌‌با‌توجه‌به‌تأیید‌‌مثبتی‌بر‌عملکرد‌سازمان‌دارد.‌‌
سازمان‌توجه‌نشان‌‌‌‌اهداف‌‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌با‌همسویی‌‌که‌به‌‌‌‌توصیه‌میگرددبه‌مدیران‌‌سازمان‌‌

قابل تدوین‌شاخصهای‌ به‌صورت‌ امر‌ این‌ در‌نظر‌گرفتن‌هزینه‌‌‌‌ازجمله‌میزان‌‌‌‌سنجش‌‌دهند‌که‌
گذاری‌عملکردهای‌سازمانی‌با‌توجه‌‌‌‌؛‌هدفدوره‌های‌ضمن‌خدمت‌و‌آموزشیو‌برگزاری‌‌آموزش‌‌
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مدیران‌منابع‌انسانی‌سازمان؛‌و‌‌‌‌تجریباتبه‌کارکردهای‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌سازمانی؛‌استفاده‌از
‌.‌‌متخصص‌‌کارجذب‌نیروی‌

‌:‌فرهنگ‌سازمانی‌بر‌مدیریت‌دانش‌تأثیر‌مثبت‌می‌گذارد‌فرضیه فرعی دوم

و‌همچنین‌‌‌0.632بر‌مدیریت‌دانش‌که‌به‌مقدار‌‌با‌توجه‌به‌ضریب‌مسیر‌متغیر‌فرهنگ‌سازمانی‌‌

مقدار‌‌‌‌tآماره‌‌ می‌‌‌8.105به‌ و‌‌است‌ مثبت‌ تاثیر‌ ‌ دانش‌ مدیریت‌ بر‌ فرهنگ‌سازمانی‌ گفت:‌ توان‌

‌‌ی‌رابطه‌مثبت‌و‌معنادار‌‌ی‌با‌فرهنگ‌سازمان‌‌یسازمان‌‌یریادگ‌یدانش‌و‌‌‌‌ت‌یریمد‌‌نیب‌‌‌ معناداری‌دارد.
یكي‌از‌راه‌‌به‌عنوان‌‌مدیریت‌دانش‌و‌فرهنگ‌سازماني‌‌بنابراین‌میتوان‌بیان‌کرد‌که‌‌‌‌وجود‌دارد.

یک‌‌‌‌نمودن‌دانش‌موجود‌در‌سازمان‌‌‌‌رهبریشرایط‌و‌موفقیـت‌سازمان‌است‌و‌‌‌‌بهتر‌کردنهاي‌‌
از‌سوی‌‌‌‌.‌و‌تابعي‌از‌فرهنگ‌كاركنان‌سازمان‌مي‌باشدفرایند‌و‌از‌ضروریات‌یک‌سازمان‌است‌‌

یت‌دانش‌و‌تأثیر‌ویژگیهاي‌فرهنگ‌سازماني‌‌حمایت‌مدیر‌ارشد‌سازمان‌در‌كلیه‌مراحل‌مدیردیگر‌‌
و‌‌‌‌ایجاد‌محیط‌بحث‌و‌صحبت‌و‌گفتگودر‌مدیریت‌دانش،‌نقش‌بسیار‌اساسي‌ایفا‌میكند.‌به‌علاوه‌‌

پاسخ‌و‌مشاركت برای‌افراد‌در‌تصمیمات‌و‌‌‌‌پرسش‌و‌ انگیزه‌ تشویق‌پرسنل‌و‌‌یادگیري‌و‌‌‌‌ایجاد‌
و‌‌پشتیبانی‌‌بنابراین‌با‌‌‌‌ .دهندگان‌میباشد‌‌سخشده‌توسط‌پا‌‌از‌دیگر‌موارد‌با‌اهمیت‌اشاره‌نیروی‌کار

‌عملی‌کردن‌مدیریت‌دانش‌و‌نوآوری‌در‌سازمان‌کمک‌نمود.‌‌‌فرهنگ‌سازماني‌میتوان‌به‌‌بهبود‌
‌شیوه‌های‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌تأثیر‌مثبتی‌بر‌مدیریت‌دانش‌دارد.‌‌فرضیه فرعی سوم:

‌0.625انی‌و‌مدیریت‌دانش‌که‌به‌مقدار‌‌با‌توجه‌به‌ضریب‌مسیر‌متغیر‌شیوه‌های‌مدیریت‌منابع‌انس

توان‌گفت:‌شیوه‌های‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌تأثیر‌مثبتی‌‌است‌می‌‌‌8.321به‌مقدار‌‌‌tو‌همچنین‌آماره‌‌

دارد.‌‌ دانش‌ نوآور‌‌‌یمنابع‌انسان‌‌تیریمد‌بر‌مدیریت‌ ‌‌ت‌یریمد‌‌نیچندارد‌و‌هم‌‌‌ریتأث‌‌یسازمان‌‌یبر‌
‌‌ی‌سازمان‌‌ی‌بر‌نوآور‌‌نیدانش‌همچن‌‌‌تیریدارد‌و‌مد‌‌ر‌یتأثدانش‌‌‌ت‌یریبر‌مد‌‌‌ی‌منابع‌انسان‌‌ک‌یاستراتژ

است. فعـال‌‌‌‌باید‌مدیران‌‌‌‌مؤثر‌ طـور‌ کاربـه‌ از‌‌‌‌نیروی‌ متنوعی‌ دامنه‌ از‌طریق‌ را‌ خود‌ سازمان‌
در‌کسب،‌تسهیم‌و‌کـاربرد‌دانـش،‌‌‌انگیزش‌آنها‌‌اقدامات‌راهبردی‌مـدیریت‌منـابع‌انسانی‌به‌منظور‌

میتوانند‌با‌ایجاد‌ظرفیت‌بیشتر‌در‌مدیریت‌دانش‌تفکرات‌و‌اندیشه‌‌مدیران‌‌،‌‌.‌همچنینمـدیریت‌کننـد
های‌نوآوری‌را‌برای‌رسیدن‌به‌عملکرد‌بهتر‌کارکنان‌مدیریت‌کنند.‌برای‌آسان‌نمودن‌ارتباطات‌‌

سـپس‌آنهـا‌بایـد‌اقـدامات‌‌نیز‌مدیران‌باید‌اهمیت‌اقدامات‌مدیریت‌دانش‌را‌بشناسند‌و‌به‌کار‌گیرند.‌
راهبـردی‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌را‌به‌منظور‌تحریک‌سطح‌بهتری‌از‌ظرفیت‌مدیریت‌دانـش‌بـه‌‌

‌.کـار‌گیرند‌که‌این‌در‌عوض‌منجر‌به‌نتایج‌و‌پیامدهای‌نوآوری‌مطلوب‌میشود
‌:‌یادگیری‌سازمانی‌تأثیر‌مثبتی‌بر‌عملکرد‌سازمان‌دارد.‌فرضیه فرعی چهارم

و‌همچنین‌‌‌0.747سازمانی‌و‌عملکرد‌سازمان‌که‌به‌مقدار‌‌با‌توجه‌به‌ضریب‌مسیر‌متغیر‌یادگیری

توان‌گفت:‌یادگیری‌سازمانی‌تأثیر‌مثبتی‌بر‌عملکرد‌سازمان‌دارد.‌‌است‌می‌‌‌9.319به‌مقدار‌‌‌‌tآماره‌‌

محیط‌لازم‌برای‌ظهور‌نوآوری‌را‌برای‌اینکه‌سازمان‌به‌روز‌باشد‌را‌به‌وجود‌‌مانی‌زیادگیری‌سا
سازمانی‌باعث‌به‌وجود‌آمدن‌کیفیت‌و‌مشارکت‌و‌ایجاد‌انگیزه‌در‌‌‌‌میآورد.‌از‌این‌جهت‌یادگیری‌

کارمندان‌فراهم‌میکند.‌با‌افزایش‌انگیزه‌در‌کارمندان‌مسلما‌عملکرد‌سازمان‌نیز‌افزایش‌پیدا‌خواهد‌‌
‌کرد.‌‌

‌:‌فرهنگ‌سازمانی‌تأثیر‌مثبتی‌بر‌عملکرد‌سازمان‌دارد.‌فرضیه فرعی پنجم

و‌همچنین‌‌‌‌0.899گ‌سازمانی‌و‌عملکرد‌سازمان‌که‌به‌مقدار‌‌با‌توجه‌به‌ضریب‌مسیر‌متغیر‌فرهن

توان‌گفت:‌فرهنگ‌سازمانی‌تأثیر‌مثبتی‌بر‌عملکرد‌سازمان‌دارد.‌‌است‌می‌‌‌11.314به‌مقدار‌‌‌‌tآماره‌‌

‌‌ی‌و‌فرهنگ‌سازمان‌یدانش‌،‌ارتباطات‌سازمان‌تیریمد‌‌ریتحت‌تأث‌ی‌بر‌اساس‌مدل،‌عملکرد‌سازمان
‌‌فرهنگ‌با‌توجه‌به‌رابطه‌‌‌است.‌‌ی‌و‌فرهنگ‌سازمان‌‌ی‌ارتباطات‌سازمان‌‌ر‌یدانش‌تحت‌تأث‌‌ت‌یریو‌مد
در‌دنیای‌رقابتی‌امروز‌‌‌عمکلرد‌سازمانی‌پژوهش‌های‌زیادی‌مورد‌بررسی‌قرار‌گرفته‌است.‌‌و‌‌
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افزایش‌توانایی‌درک‌و‌استفاده‌‌و‌‌،‌‌ایجاد‌باور‌و‌حس‌مشترک‌در‌سازمان‌‌از‌طریق‌‌‌‌فرهنگ‌سازمانی
‌ی‌برای‌عملکرد‌بهتر‌در‌سازمان‌را‌موجب‌می‌شود.‌‌کافاز‌آنها‌بستر‌و‌شرایط‌

‌مدیریت‌دانش‌تأثیر‌مثبتی‌بر‌عملکرد‌سازمان‌دارد‌‌فرضیه فرعی ششم:

و‌همچنین‌‌‌0.528با‌توجه‌به‌ضریب‌مسیر‌متغیر‌مدیریت‌دانش‌و‌عملکرد‌سازمان‌که‌به‌مقدار‌‌

عملکرد‌سازمان‌دارد.‌‌‌‌توان‌گفت:‌مدیریت‌دانش‌تأثیر‌مثبتی‌براست‌می‌‌7.494به‌مقدار‌‌‌‌tآماره‌‌

انسانی‌ فعالیت‌های منابع‌ می‌‌ مدیریت‌ تاثیر‌ سازمان‌ بر‌عملکرد‌ آموزش‌ و‌ گزینش‌ استخدام،‌ مانند‌

گ‌‌فرهن گذارد.‌این‌فعالیت‌ها‌توانایی‌تاثیر‌گذاری‌بر‌رفتار‌کارمندان‌و‌ایجاد‌ارزش‌هایی‌را‌دارند‌که
اگر‌تمرینات‌منابع‌انسانی‌بتوانند‌تاثیر‌مثبتی‌روی‌رفتار‌و‌بهبود‌تفکر‌‌‌‌.را‌توسعه‌می‌دهند سازمانی

مثبت‌در‌کارمندان‌بگذارد،‌منجر‌به‌نتایج‌مثبت‌برای‌کسب‌و‌کار‌خواهد‌شد.‌ارزش‌های‌فرهنگی‌‌
تاثیر‌می‌گذارد انسانی‌ فعالیت‌های‌منابع‌ بر‌ از‌عوامل‌خارجی‌است‌که‌ .‌در‌سازمانی‌که‌‌بخشی‌

برای‌‌ کارمندان‌ تشویق‌ و‌ که‌رضایت‌ دارد‌ وجود‌ این‌ احتمال‌ دارند،‌ بیشتری‌ مشارکت‌ کارمندان‌
سازمان‌اهمیت‌بیشتری‌دارد.‌در‌هر‌صورت‌ممکن‌است‌بنا‌به‌دلایل‌مختلفی‌کارمندان‌تمایل‌به‌‌

این‌امر‌را‌غیر‌ضروری‌ببینند‌ است‌ از‌کارمندان‌ممکن‌ نداشته‌باشند.‌بعضی‌ و‌برخی‌‌‌‌مشارکت‌
دیگر‌ممکن‌است‌به‌دلایل‌شخصی‌مانند‌اینکه‌خجالتی‌اند‌ویا‌از‌مدیریت‌رضایت‌کافی‌ندارند،‌از‌‌

‌.این‌امر‌سر‌باز‌زنند
‌شیوه‌های‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌تأثیر‌مثبتی‌بر‌فرهنگ‌سازمانی‌دارد.‌‌فرضیه فرعی هفتم:

رهنگ‌سازمانی‌که‌به‌مقدار‌‌با‌توجه‌به‌ضریب‌مسیر‌متغیر‌شیوه‌های‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌و‌ف
شیوه‌های‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌تأثیر‌مثبتی‌بر‌‌است.‌‌‌‌10.725به‌مقدار‌‌‌‌tو‌همچنین‌آماره‌‌‌‌0.833

اثر‌‌‌یسازمان‌یبر‌نوآور‌میبه‌طور‌مستق‌‌یمنابع‌انسان‌‌تیریمد‌یها‌وهیکه‌ش‌دارد.‌فرهنگ‌سازمانی‌
و‌فرهنگ‌‌سازمان‌‌‌‌یکننده‌سطح‌نوآور‌‌ین‌یب‌‌ش‌یپ‌‌یسازمان‌‌یریادگ‌یندارد؛‌اما‌با‌واسطه‌‌‌‌ی‌ساختار

‌‌‌باشد.‌‌یمسازمانی‌
 
 پیشنهادات -3-5

ســازی‌معادلات‌ســاختاری‌مورد‌بررســی‌قرار‌گرفته‌اســت.‌به‌‌نتایج‌این‌کتاب‌با‌اســتفاده‌از‌مدل .1
آمده‌را‌مورد‌دسـتهای‌بهشـود‌تا‌با‌اسـتفاده‌از‌روشـهای‌دیگر،‌دادهسـایر‌پژوهشـگران‌توصـیه‌‌می

 دهند.آنالیز‌قرار‌
 بررسی‌مدل‌با‌استفاده‌از‌نرم‌افزارهای‌دیگر‌و‌مقایسه‌نتایج‌ .2
 استفاده‌از‌دیگر‌ابزار‌پژوهش‌به‌غیر‌از‌پرسشنامه‌جهت‌جمع‌آوری‌داده‌ها‌ .3
 
 پیشنهادهات براساس فرضیات-5-3-1

در‌نظر‌گرفتن‌سامانه‌و‌سیستمی‌و‌یا‌بازدیدهای‌نا‌‌شود‌تا‌با‌‌با‌توجه‌به‌فرضیه‌اول‌پیشنهاد‌می .1
 سوس‌عملکرد‌کارکنان‌را‌مورد‌بررسی‌قرار‌دهند.‌مح

بهتر‌دانش‌‌‌‌جابجایی‌و‌‌‌به‌اشتراک‌گذاشتنجهت‌‌با‌توجه‌به‌فرضیه‌فرعی‌دوم‌پیشنهاد‌می‌شود .2
،‌‌ایجاد‌تیم،‌‌گفتگو،‌‌دادن‌‌مشترك‌از‌طریق‌آموزش‌‌مفاهیمالف(‌ایجاد‌‌اقدامات‌زیر‌انجام‌گیرد:‌‌

‌‌کارمندان‌برای‌تسهیم‌دانش‌بتوانند‌با‌یکدیگر‌گفتگو‌کنند‌ایجاد‌محیط‌هایی‌که‌‌ب(‌‌جابجایی‌شغل‌‌
ایجاد‌انگیزه‌در‌کارکنان‌‌د(‌‌‌ارزیابی‌فعالیت‌ها‌براساس‌مفاهیم‌و‌مولفه‌های‌مدیریت‌دانش‌ج(‌‌

‌ایجاد‌سامانه‌و‌سیستم‌پاداش‌‌‌هـ(‌‌برای‌افزایش‌خلاقیت‌و‌نوآوری

https://modirsun.com/Page/Detail/1532/1
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تهای‌مدیران‌سـازمان‌در‌‌افزایش‌سـطح‌مهار‌‌برای‌‌می‌شـود،‌پیشـنهاد‌‌‌‌سـوم‌‌در‌خصـوص‌فرضـیه .3
آنان‌در‌‌ای‌برای‌‌توسـعه‌مرکزارزیابی‌و‌‌‌مرکزهای‌‌ارائه‌راهنماییهای‌شـغلی‌به‌كاركنان،‌دوره

‌نظر‌گرفته‌شود.‌

‌‌و‌ایحاد‌محیطیفراهم‌آوردن‌در‌ارتباط‌با‌فرضـیه‌چهارم‌فرعی‌اقدامات‌زیر‌پیشـنهاد‌می‌شـود:‌‌ .4
افزایش‌‌-کارکنان‌با‌توجه‌به‌شـایسـتگی‌های‌آناناتخاذ‌سـمت‌مناسـب‌برای‌‌‌–کارکنان‌‌‌رشـد‌‌برای

 تعامل‌با‌کارمندان‌برای‌تسهیم‌دانش
‌همخوانی‌و‌هم‌گامی‌هدف‌های‌کارکنان‌و‌سازمان‌‌‌در‌جهـــــتبا‌توجه‌به‌فرضیه‌پنجم‌فرعی‌‌ .5

‌‌حفظکــه‌قــادر‌بــه‌انطبــاق‌بــا‌فرهنــگ‌حاكــم‌بــر‌ســازمان‌هســتند،‌‌‌‌منابع‌انسانیشود‌پیشنهاد‌می
مشــــاركت‌‌اوامر‌مهم‌‌‌‌،‌در‌اینکه‌اهداف‌سازمان‌و‌فرد‌با‌یکدیگر‌تلفیق‌شوند‌‌بــراي‌‌شــوند‌و‌‌

 .داده‌شــوند‌و‌بــراي‌رســیدن‌بــه‌اهــداف‌در‌وجودشــان،‌احســاس‌مسـئولیت‌ایجـاد‌شـود
خارجی‌ســازمان‌به‌طور‌مســتمر‌مورد‌پایش‌‌محیط‌‌شــود‌‌با‌توجه‌به‌فرضــیه‌شــشــم‌پیشــنهاد‌می .6

ازماناسـاس‌آن‌فرصـتها‌و‌تهدیدات‌جدید‌پیش‌روی‌و‌بر‌قرار‌گیرد.‌‌ ده‌و‌جهت‌‌سـ ایی‌شـ ناسـ ،‌شـ
 .تأکید‌شود‌خارجیکسب‌دانش‌موردنیاز،‌بر‌مطالعه‌محیط‌

ها‌و‌‌از‌طریق‌بررســی‌مصــاحبه‌‌شــایســته‌کارکنانبر‌اســاس‌فرضــیه‌هفتم‌پیشــنهاد‌می‌شــود‌تا‌‌ .7
زمانی‌بهتری‌از‌‌که‌در‌این‌صــورت‌می‌توان‌عملکرد‌ســاشــوند‌‌‌‌ارزیابیفرآیندهای‌اســتخدام‌‌

‌‌داشت.‌طریق‌توجه‌به‌شیوه‌های‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌انتظار‌
 
 هاي موجودمشکلات و محدودیت -5-4

‌توان‌به‌موارد‌زیر‌اشاره‌نمود:ها‌میازجمله‌این‌مشکلات‌و‌محدودیت

‌‌رانیفراســــاحل‌ا‌‌یســــاز‌‌یشــــرکت‌کشــــتآمده‌از‌نظرات‌کارشــــناســــان‌‌دســــتعوامل‌به .1
(ISOICO)که‌ممکن‌اســـت‌فرد‌برداشـــت‌ایشـــان‌از‌موضـــوع‌چنین‌بوده،‌درحالیاســـت‌و‌

‌پرداخت‌و‌نتایج‌دیگری‌حاصل‌میشد.‌ها‌ميدیگري‌به‌بررسي‌مصاحبه

ها‌و‌مناطق‌دیگر‌ایران‌‌تواند‌به‌صـنایع‌و‌نیز‌به‌دیگر‌شـهرروشـن‌نیسـت‌که‌آیا‌این‌نتایج‌می .2
 و‌کشورهای‌دیگر‌منتقل‌شود؟‌

ی‌بر‌نتایج‌تأثیر‌گذاشـــته‌باشـــند.‌ارتباط‌بین‌متغیرهای‌‌ممکن‌اســـت‌متغیرهای‌موثر‌دیگر .3
 موردمطالعه‌ممکن‌است‌تحت‌تأثیر‌متغیرهای‌دیگری‌باشد.

‌مشكل‌بودن‌اخذ‌اطلاعات‌از‌مدیران‌با‌توجه‌به‌شرایط‌کاری‌سخت‌و‌طولانی‌بود.‌ .4
‌  
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 مدیریت منابع انسانی پرسشنامه استاندارد 

 

اطلاعات‌شما‌روی‌نتیجه‌پژوهش‌موثر‌خواهد‌بود؛‌پس‌لطفا‌با‌دقت‌و‌بدون‌جهت‌گیری‌به‌سوالات‌‌
 پاسخ‌دهید‌

20-25 سن   30-26   35-31 به‌بالا‌‌35    

دیپلم‌و‌‌ میزان‌تحصیلات‌
 پاینتر‌

 کارشناسی‌و‌بالاتر  لیسانس‌  فوق‌دیپلم‌ 

سال‌و‌‌‌5 سابقه‌خدمت‌

 کمتر

تا‌‌‌6 
سال‌10  

سال‌15تا‌11  سال‌‌15بیشتر‌از‌    

 مرد  زن‌ جنسیت‌

 برای‌اطلاع‌از‌نتایج‌تحقیق)‌اختیاری(‌ ایمیل‌
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کارکنان‌‌      تا‌ میسازد‌ قادر‌ را‌ ما‌ سازمان،‌ گزینش‌ و‌ استخدام‌ نظام‌
‌بهتری‌را‌جذب‌نماییم‌

1‌

 2 سازمان‌از‌یک‌فرایند‌استخدام‌و‌گزینش‌کارآمدی‌برخوردار‌است‌     

شغل      خوب‌ تناسب‌ از‌ میکند‌ استخدام‌ سازمان‌ که‌ فرد‌-کارکنانی‌
‌برخوردارند

3 

‌توسعهی‌کارآمدی‌است‌سازمان‌دارای‌نظام‌آموزش‌و‌‌      4 

‌عملکرد‌نظام‌آموزش‌و‌توسعه‌بالاست‌‌      5 

سازمان‌ارزیابیهای‌عملکرد‌کارکنان‌را‌در‌روشی‌مناسب‌بهانجام‌‌     
‌میرساند‌

6 

سرپرستان‌ما‌بهطور‌مستمر‌بازخورد‌ارزیابی‌عملکرد‌مرئوسان‌     
 خود‌را‌ارائه‌مینمایند‌

7 

 8 ارزیابی‌عملکرد‌رضایت‌دارند‌‌کارکنان‌از‌نظام‌     

‌سازمان‌نظام‌پرداخت‌سالمی‌دارد      9 

‌سازمان‌نظام‌پاداش‌سالمی‌دارد      10 

طرح‌بازنشستگی‌و‌مزایای‌سازمان‌برای‌خانواده‌بیبهره‌بهخوبی‌‌     
‌اجرا‌میشود‌

11 

‌سازمان‌محیط‌کاری‌ایمنی‌را‌فراهم‌مینماید‌      12 

‌نظام‌بهداشت‌خوبی‌است‌‌‌‌سازمان‌دارای      13 

‌آسیب‌کاری‌سازمان‌بسیار‌کم‌است‌‌‌      14 
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 پرسشنامه یادگیری سازمانی گومز  

اطلاعات‌شما‌روی‌نتیجه‌پژوهش‌موثر‌خواهد‌بود؛‌پس‌لطفا‌با‌دقت‌و‌بدون‌جهت‌گیری‌به‌سوالات‌‌
 پاسخ‌دهید‌

20-25 سن   30-26   35-31 به‌بالا‌‌35    

دیپلم‌و‌‌ میزان‌تحصیلات‌
 پاینتر‌

 کارشناسی‌و‌بالاتر  لیسانس‌  فوق‌دیپلم‌ 

سال‌و‌‌‌5 سابقه‌خدمت‌

 کمتر

تا‌‌‌6 
سال‌10  

سال‌15تا‌11  سال‌‌15بیشتر‌از‌    

 مرد  زن‌ جنسیت‌

 برای‌اطلاع‌از‌نتایج‌تحقیق)‌اختیاری(‌ ایمیل‌

 

ف 
دی

ر
 عبارات  

بسیار 
 کم

 زیاد  متوسط  کم
بسیار 
 زیاد 

 مشارکت گیری تصمیم‌ در را کارکنان اکثرا‌ سازمان، مدیران‌1
‌دهند‌ می

‌‌‌‌‌

نظر‌‌ در گذاری سرمایه عنوان به‌ این‌سازمان کارکنان یادگیری‌2
‌گرفته‌می‌شود‌

‌‌‌‌‌

کاری‌‌ جدید های‌ روش سازمان،‌همواره‌به‌دنبال مدیران‌3
‌هستند‌

‌‌‌‌‌

 در کلیدی‌ عامل یک عنوان به کارکنان یادگیری‌ قابلیت‌‌4
‌شود‌ گرفته‌می‌ نظر در سازمان

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌.‌گیرد می قرار ویقتش مورد خلاقانه،‌ های ایده سازمان در‌5

 باشگاه اهداف مورد در عمومی دانش سازمان، کارکنان همه‌6
‌دارند‌

‌‌‌‌‌

 مشارکت چگونگی‌ از سازمان، های‌ بخش ها‌و قسمت همه‌7
‌هستند‌ آگاه‌ ،‌کلی به‌اهداف رسیدن برای

‌‌‌‌‌

سازمان‌با‌هم‌ارتباط‌دارند‌و‌هماهنگ‌با‌هم‌همه‌بخش‌های‌‌8
‌کار‌می‌کنند‌

‌‌‌‌‌

 کارها علمی‌برای‌انجام‌ سازمان،‌از‌روش‌های‌جدید‌ در‌9
‌آید‌ می عمل به تقدیر و شود‌ می استقبال

‌‌‌‌‌

 می دنبال دهند‌ می انجام‌ ها سازمان سایر که آنچه‌‌در‌سازمان‌10
 است، جالب‌ و نظر‌مفید به‌ که هایی‌ تکنیک و‌ تجارب و شود
‌گیرد می قرار استفاده مورد

‌‌‌‌‌

 ها، سازمان سایر وسیله به‌ شده فراهم مثبت های ایده و تجارب‌11
سازمان‌مورد‌ این در مفید‌برای‌یادگیری ابزاری‌ عنوان به

‌می‌گیرد‌ قرار استفاده

‌‌‌‌‌
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 خود های دیدگاه بر توانند می کارکنان که موضوع‌ این‌12
 روش و ها‌ رویه توجه با را‌ خود پیشنهادات‌ و کنند پافشاری

‌سازمان‌است فرهنگ بخشی‌از عنوان به ،‌دهند ارایه‌ خود کار

‌‌‌‌‌

 همواره سطحی، هر ها‌در شکست و خطاها سازمان این در‌13
‌گیرد‌ می‌ قرار تحلیل و بحث مورد

‌‌‌‌‌

 هایی فعالیت‌ ها‌و برنامه‌ توانند‌در‌مورد‌ایده‌ها، می کارکنان‌14
 صحبت همدیگر با‌ باشد،‌ مفید سازمان ممکن‌است‌برای که
‌کنند‌

‌‌‌‌‌

برای‌ثبت‌وقایع‌وجود‌ در‌این‌سازمان،‌وسایل‌و‌ابزارهایی‌15
 در‌کوتاه حتی‌اگر‌کارکنان) گذشته‌حفظ‌شود تا‌تجارب دارد

‌(‌مادالت‌عوض‌شوند‌

‌‌‌‌‌

ثبت‌ بر‌اساس‌تجارب آید، پیش‌ اگر‌مشکلی‌ این‌سازمان، در‌16
‌کرد حل را آن توان می قبلی شده

‌‌‌‌‌

‌
 پرسشنامه مدیریت دانش 

‌اطلاعات‌شما‌روی‌نتیجه‌پژوهش‌موثر‌خواهد‌بود؛‌پس‌لطفا‌با‌دقت‌و‌بدون‌جهت‌گیری‌به‌سوالات‌پاسخ‌دهید‌

‌‌به‌بالا‌‌35‌‌35-30‌‌31-25‌‌26-‌20سن

دیپلم‌و‌‌‌میزان‌تحصیلات‌
‌پاینتر‌

‌‌بالاترکارشناسی‌و‌‌‌‌لیسانس‌‌‌فوق‌دیپلم‌‌

سال‌و‌‌‌‌5سابقه‌خدمت‌

‌کمتر

تا‌‌‌‌6
‌سال‌10

‌‌سال‌‌15بیشتر‌از‌‌‌سال‌15تا‌‌11

‌‌مرد‌‌زن‌‌جنسیت‌

‌برای‌اطلاع‌از‌نتایج‌تحقیق)‌اختیاری(‌‌ایمیل‌

‌

ره
ما
ش

 

 نظر‌شما‌راجع‌به‌گویه‌های‌زیر‌چه‌می‌باشد‌

ی‌‌
خیل کم

 

کم
ط‌ 
س
تو
م

 

اد
زی

ی‌‌ 
خیل اد
زی

 

      کارکنانمیزان‌یادگیری‌از‌اشتباهات‌در‌بین‌ 1

      میزان‌با‌ارزش‌بودن‌تولید‌دانش‌وایده‌جدید‌در‌سازمان‌ 2

      وجود‌فضای‌مناسب‌برای‌به‌اجرا‌درآوردن‌نظریه‌ها‌و‌ایده‌های‌جدید‌ 3

سامانه‌ 4 ایده‌وجود‌ مدیریت‌ فکر،‌‌‌‌هاهای‌ اتاق‌ پیشنهادات،‌ نظام‌ همچون‌
 شورای‌مشورتی‌و‌...‌در‌سازمان

     

دانش‌‌ 5 به‌ تبدیل‌دانش‌ضمنی‌کارکنان‌ وجود‌ساز‌وکار‌مشخص‌جهت‌
 آشکار‌

     

      سیستمهای‌اطلاعاتی‌که‌باعث‌افزایش‌دانش‌سازمانی‌میشوند‌ 6

      مشخص‌در‌حوزه‌دانش‌‌وجود‌چشم‌انداز‌واستراژی 7
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      میزان‌تسهیم‌دانش‌و‌تجربیات‌افراد‌با‌همکاران‌در‌سازمان 8

      میزان‌تشویق‌افراد‌به‌خاطر‌تسهیم‌و‌به‌اشتراک‌گذاری‌دانش‌خود‌ 9

      وجود‌امکانات‌لازم‌جهت‌تسهیم‌دانش‌در‌سازمان 10

      میزان‌رواج‌کار‌تیمی‌در‌سازمان 11

      اعتماد‌کافی‌در‌سازمان‌برای‌ارائه‌دانش‌افراد‌به‌کل‌سازمانوجود‌ 12

میان‌‌ 13 اطلاعات‌ تبادل‌ برای‌ مستمر‌ و‌ منظم‌ جلسات‌ برگزاری‌ میزان‌
 مسئولین‌و‌کارکنان‌

     

      میزان‌اخذ‌تصمیم‌درست‌و‌مطمئن‌با‌توجه‌به‌دانش‌موجود‌در‌سازمان‌ 14

      نتایج‌آن‌در‌سازمانوجود‌حلقه‌های‌بازخورد‌بین‌رفتار‌و‌ 15

      میزان‌استفاده‌از‌دانش‌خود‌در‌جهت‌اهداف‌سازمانی‌ 16

      شناسایی‌کارکنان‌کلیدی‌جهت‌ثبت‌و‌نگهداری‌دانش‌آنها‌ 17

      میزان‌استفاده‌از‌دانش‌افراد‌در‌امر‌تصمیم‌گیری‌ 18

      میزان‌ثبت‌و‌نگهداری‌اطلاعات‌مربوط‌به‌دانش‌کارکنان‌ 19

      میزان‌ثبت‌و‌نگهداری‌پژوهش‌و‌تجارب‌ارزنده 20

      میزان‌‌ثبت‌ونگهداری‌اطلاعات‌مربوط‌به‌مراجعان‌ 21

      هامستندسازی‌و‌نگهداری‌از‌اطللاعات‌مربوط‌به‌پروژه 22

     ‌میزان‌مجهز‌بودن‌سازمان‌به‌‌یک‌حافظه‌الکترونیکی‌ 23

های‌مهم‌یا‌‌و‌نگهداری‌از‌تجارب‌آموخته‌شده‌در‌موفقیت‌‌مستندسازی‌ 24
 هادلایل‌شکست‌

     

      وجود‌ساز‌و‌کارهایی‌برای‌روزآمدسازی‌دانش‌ذخیره‌شده 25

‌

‌
‌  
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 دنیسون  فرهنگ سازمانی پرسشنامه 

اطلاعات‌شما‌روی‌نتیجه‌پژوهش‌موثر‌خواهد‌بود؛‌پس‌لطفا‌با‌دقت‌و‌بدون‌جهت‌گیری‌به‌سوالات‌‌
‌پاسخ‌دهید‌

‌به‌بالا‌‌35‌‌35-30‌‌31-25‌‌26-‌20سن

دیپلم‌و‌‌‌میزان‌تحصیلات‌
‌پاینتر‌

‌کارشناسی‌و‌بالاتر‌‌لیسانس‌‌‌فوق‌دیپلم‌‌

سال‌و‌‌‌‌5سابقه‌خدمت‌

‌کمتر

تا‌‌‌‌6
‌سال‌10

‌سال‌‌15بیشتر‌از‌‌‌سال‌15تا‌‌11

‌مرد‌‌زن‌‌جنسیت‌

‌برای‌اطلاع‌از‌نتایج‌تحقیق)‌اختیاری(‌‌ایمیل‌

 

ف 
دی

 ر

 عوامل 

لا 
ام

ک

فم 
خال

 م

فم 
خال

 م

ی 
طر

ن

رم 
دا
 ن

قم 
اف
مو

 

لا 
ام

ک

قم 
اف
مو

 

   مشارکتی  

 توانمند سازی 

در‌مدرسه‌ما،‌معمولا‌تصمیمات‌در‌سطحی‌اتخاذ‌می‌شوند‌که‌بهترین‌‌ 1
 اطلاعات‌موجود‌باشد.‌

     

در‌مدرسه‌هر‌فردی‌بر‌این‌باور‌است‌که‌می‌تواند‌تاثیر‌مثبتی‌در‌کار‌‌ 2
 کار‌داشته‌باشد‌

     

     ‌پیشنهادات‌‌و‌نظرات‌اغلب‌منجر‌به‌تغییر‌در‌این‌مدرسه‌می‌شود.‌ 3

 تیم محوری 

      کارها‌در‌این‌مدرسه‌همانند‌عضویت‌در‌یک‌تیم‌است.‌ 4

مراتب‌بر‌نظارت‌و‌هماهنگی‌تاکید‌می‌‌در‌این‌مدرسه‌به‌جایی‌سلسله‌ 5
 شود

     

      تیم‌ها‌عنصر‌اصلی‌این‌مدرسه‌هستند.‌ 6

 قابلیت توسعه 

      این‌مدرسه‌به‌طور‌مستمر‌توانایی‌همکاران‌را‌بهبود‌می‌بخشد.‌ 7

این‌مدرسه‌به‌طور‌مداوم‌بر‌روی‌مهارت‌افزایی‌کارکنان‌سرمایه‌گذاری‌‌ 8
 می‌کند‌

     

به‌قابلیت‌های‌افراد‌در‌این‌مدرسه‌به‌عنوان‌یک‌منع‌مهم‌مزیت‌رقابتی‌‌‌ 9
 نگریسته‌می‌شود.‌

     

 یکپارچگی 

 ارزش های بنیادین 

در‌مدرسه‌ما،‌مدیران‌از‌رهنمود‌های‌که‌در‌جهت‌بقای‌مدرسه‌باشد‌‌ 10
 پیروی‌می‌کنند.‌

     

شیوه‌ای‌که‌‌در‌این‌مدرسه،‌مجموعه‌ای‌صریح‌و‌شفاف‌از‌ارزش‌های‌ 11
 کار‌ها‌بر‌اساس‌آن‌انجام‌می‌شود،‌حاکم‌است.‌
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مدرسه‌دارای‌نظامنامه‌اخلاقی‌است‌که‌رهنمود‌رفتار‌و‌گفتار‌ما‌ما‌در‌‌ 12
 تمیز‌درست‌و‌نادرست‌است.‌

     

 توافق 

هستیم‌که‌‌‌وقتی‌تعارضی‌روی‌می‌دهد‌ما‌در‌صدد‌دستیابی‌به‌راه‌حلی‌‌ 13
 هر‌دو‌طرف‌تعار‌در‌آن‌برنده‌باشند.‌

     

      دستیابی‌به‌توافق‌حتی‌در‌موضوعات‌دشوار‌نیز‌آسان‌است. 14

ما‌در‌دستیابی‌به‌نتیجه‌بر‌روی‌مسائل‌حساس‌اغلب‌دچار‌زحمت‌می‌‌ 15
 شویم.‌‌

     

 یکپارچگی 

مورد‌این‌‌افراد‌از‌واحد‌های‌سازمانی‌مختلف‌دیدگاه‌های‌مشترکی‌در‌ 16
 مدرسه‌دارند.‌

     

هماهنگی‌پروژه‌های‌تحقیق‌)‌از‌طرف‌اداره‌(‌‌به‌مدرسه‌آسان‌صورت‌‌ 17
 می‌گیرد.‌

     

      این‌مدرسه‌انسجام‌خوبی‌در‌دستیابی‌به‌اهداف‌و‌سطوح‌مختلف‌دارد.‌ 18

 انعطاف پذیری 

 به وجود اوردن تغیر 

     ‌تغییر‌در‌آن‌آسان‌است.‌در‌مدرسه‌ما،‌مدیر‌راغب‌به‌پاسخگویی‌است‌و‌ 19

مدرسه‌ما‌به‌خوبی‌در‌قبال‌رقبا‌و‌دیگر‌تغییرات‌در‌محیط‌واکنش‌نشان‌‌ 20
 می‌دهد

     

مدرسه‌ما‌به‌طور‌مدام‌شیوه‌های‌جدید‌و‌بهبودیافته‌ای‌برای‌انجام‌کار‌ها‌‌ 21
 اتخاذ‌می‌کند.‌

     

 تمرکز بر مشتری 

به‌طور‌وسیعی‌به‌اشتراک‌گذاشته‌می‌شود‌تا‌هر‌‌‌‌در‌مدرسه‌ما،اطلاعات 22
‌کسی‌اطلاعات‌مورد‌نیاز‌خود‌را‌به‌دست‌آورد.‌

     

دروندادهای‌مراجعان)‌اولیاء،‌دانش‌آموزان(‌مستقیما‌در‌تصمیمات‌تاثیر‌‌ 23
‌می‌گذارد.‌

     

علائق‌مراجعان‌)‌اولیاء،‌دانش‌آموزان(‌اغلب‌در‌تصمیم‌گیری‌ها‌نادیده‌‌ 24
‌شود.‌گرفته‌می‌

     

 یادگیری سازمانی 

     ‌ما‌شکست‌را‌به‌عنوان‌یک‌فرصت‌برای‌پیشرفت‌و‌یادگیری‌می‌دانیم.‌ 25

مدرسه‌کسانی‌که‌در‌کارها‌ریسک‌پذیر‌هستند‌را‌تشویق‌کرده‌و‌پاداش‌‌ 26
‌می‌دهد.‌

     

اعمال‌و‌تلاش‌ها‌هماهنگ‌با‌دیگر‌بخش‌های‌مختلف‌مدرسه‌‌‌ما‌مطمئنیم‌‌ 27
‌است.‌

     

 ماموریتی 

 هدایت راهبردی 

     ‌در‌مدرسه‌ما،‌مدیر‌راغب‌به‌پاسخگویی‌است‌و‌تغییر‌در‌آن‌آسان‌است.‌ 28

مدرسه،‌تصمیمات‌صریح‌و‌روشنی‌دارد‌به‌صورتی‌که‌به‌کار‌ما‌جهت‌و‌‌ 29
‌معنی‌می‌دهد.‌
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     ‌مدرسه‌استراتژی‌شفاف‌و‌روشنی‌برای‌آینده‌دارد.‌این‌ 30

 اهداف و مقاصد 

     ‌درباره‌اهداف‌این‌مدرسه‌توافق‌همه‌جانبه‌ای‌وجود‌دارد. 31

مدیر‌مدرسه‌در‌عین‌اینکه‌مجموعه‌ای‌از‌اهداف‌آرمانگرایانه‌دارد،‌اما‌‌ 32
‌واقع‌بین‌است.‌

     

     ‌که‌سعی‌در‌رسیدن‌به‌آنها‌دارد.‌مدیر‌اهداف‌عینی‌بیان‌شده‌ای‌دارد‌ 33

 فرادید  

ما‌دیدگاه‌های‌مشترکی‌در‌باره‌اینکه‌این‌مدرسه‌در‌آینده‌چگونه‌خواهد‌شد‌‌ 34
‌داریم.‌

     

     ‌مدیر‌مدرسه‌جهت‌گیری‌بلند‌مدت‌دارد.‌ 35

     ‌دیدگاه‌های‌ما،‌انگیزه‌و‌هیجان‌در‌کار‌مان‌ایجاد‌می‌کنند.‌ 36

‌

‌  
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 کاپلان و نورتون  عملكرد سازماني پرسشنامه

ف
دی
ر
 

 

خواهشمند است ارزیابی خودتان را ازسازمان  
متبوع براساس شاخص های عملکردی زیر 

 انجام دهید. 
 

اد 
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ي 
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خ
 

اد 
زی

 

زه
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ان
ا 
ت

ي 
ا

 

كم
 

كم 
ي 

یل
خ
 

1 

ی‌
مال

 

سازمان‌ آموزشی‌ و‌ پژوهشي‌ بودجه‌ افزایش‌
آموزشی‌سال‌قبل‌‌‌)وابسته‌به‌عملكرد‌پژوهشي‌و‌‌

‌کارکنان(

     

طرح‌ 2 طریق‌ )از‌ سازمان‌ پژوهشي‌ هاي‌بودجه‌
‌كلان‌ملي‌و‌برون‌سازمانی(‌

     

طریق‌‌ 3 )از‌ سازمان‌ جانبي‌ درآمدهاي‌ افزایش‌
هاي‌آموزشي‌ضمن‌خدمت،‌كارگاه‌‌برگزاري‌دوره
‌هاي‌آموزشي(‌

     

بهینهبهبود‌نسبت‌هزینه‌ 4 اعتبار‌)استفاده‌ به‌ از‌‌‌‌ها‌
‌تجهیزات‌و‌وسایل‌سازمان(

     

5 

ی
ر
شت
 م

     ‌میزان‌رضایت‌‌مشتریان‌از‌بعد‌تخصصی

     ‌میزان‌رضایت‌كلي‌و‌عمومي‌‌مشتریان‌ 6

     ‌مهارت‌هاي‌تخصصي‌كسب‌شده‌‌مشتریان‌ 7

     ‌شهرت‌سازمان 8

     ‌میزان‌بهر‌وری‌مشریان‌از‌سازمان 9

10 

ی‌
خل
دا
ی‌
ها
د‌
ین
را
 ف

ها‌در‌اجراي‌امور‌‌ی‌اعضاي‌گروه‌ مشاركت‌كلیه
‌مربوط‌به‌سازمان‌

     

طرح 11 خصوص‌ در‌ اجرایي‌ عمل‌ و‌‌سرعت‌ ها‌
و‌‌ اجرا‌ تصویب،‌ از‌ اعم‌ سازمان‌ های‌ برنامه‌

‌نظارت‌

     

ارتقاي‌‌‌ 12 خصوص‌ در‌ اجرایي‌ عمل‌ سرعت‌
‌کارکنان

     

تصمیم 13 در‌ سازمان‌ سرعت‌ حل‌‌‌‌گیريمیزان‌ و‌
‌مسائل

     

14 

شد‌
ر
و‌
ی‌
ر
گی
اد
 ی

میزان‌تولید‌دانش‌در‌سازمان‌)بانك‌هاي‌اطلاعاتي‌‌
‌هاي‌تولید‌دانش(‌و‌سالنامه

     

میزان‌تقدیر‌و‌جوایز‌مربوط‌به‌عملكرد‌در‌سطح‌‌ 15
‌كشور

     

     ‌و‌آموزشی‌‌انجام‌شده‌‌ هاي‌پژوهشي‌تعداد‌طرح‌ 16

ها‌و‌سمینارهای‌علمي‌‌كنفرانس‌میزان‌شركت‌در‌‌ 17
‌داخلي‌و‌خارجي‌
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