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 چکیده

و هاا   یش به شناسایی این ویژگیپازتوجه بیش بنابراین، ،شود محسوب میی از منابع حیاتی در موفقیت آن ئدرون سازمان جزهای  ویژگی
 داناش  کاردن  هدایت .رسد ، ضروری به نظر مییسرعت در حال تغییر امروز ن در محیط بهسازماهای  ها بر خروجی نیز چگونگی تأثیر آن

کااربردی فرهناگ ساازمانی اسات و چگاونگی       ةمادیریت داناش جن ا   . سازمانی است فرهنگ از تابعی و انسانی یامر سازمان در موجود
محاوری   چابکی با تأکید بار داناش   ةدر زمین مطالعهررسی و ب ،همچنین .استتغییر فرهنگی، نیازمند ابتکار در مدیریت دانش  نهادن بنیان

ثیر أهدف ایان پاژوهش اراحای مادلی بارای بررسای تا       . کندایجاد ها  سازی و عملکرد بالای سازمان تواند جهش بزرگی را در چابک می
 ،وهش باا توجاه باه هادف    ایان پاژ  . وبختیاری اسات  عملکرد استانداری چهارمحال تسهیم دانش بر فرهنگ سازمانی، چابکی سازمانی و

 بختیااری و کارکناان اساتانداری چهارمحاال   نفاری از   071 ةاز نمونا هاا   داده. است هم ستگی -توصیفیپژوهش کاربردی و از نظر روش 
 فرهنگ سازمانی بار داد  نتایج پژوهش نشان. سازی معادلات ساختاری آزمون شد مدل پژوهش با مدلهای  بین سازه ةو رابط ،آوری جمع

چابکی سازمانی و تساهیم داناش    مانندو عواملی  گذارد میثیر أتسهیم دانش بر چابکی سازمانی ت ،همچنین .ثیرگذار استأدانش تتسهیم 
تواند به  ر بر گسترش تسهیم دانش و چابکی سازمانی میؤثعوامل م توجه به فرهنگ سازمانی و ،بنابراین. ندثیرگذارأبر عملکرد سازمانی ت
  .کندن کمک افزایش عملکرد سازما
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 مقدمه

طدی چنددین   کنندد،  بینی رفتار  پویا و غیرقابل پیشهای  چگونه در محیطها  این موضوع که سازمان

. دارد اهمیدت  زمینده دو دیدگاه در این . دهه از مباحث مورد علاقه در دانشگاه و صنعت بوده است

پذیر سازمان در توانایی انطباق با محدیط را بررسدی    که چگونگی تأثیر ساختار انعطاف ایستادیدگاه 

سدازمان بدرای   هدای   دهی مجدد قابلیت ایجاد، اصلاح و شکل ةدر مقابل دیدگاه پویا بر نحو. کند می

سازمان در مفهوم (. Robert & Grover, 2012, p.581) کند ها با تغییرات محیطی تمرکز می تطبیق آن

گیدری   تصدمی  هدای   یافتده و واحدد   ای از عناصر در حال تعامل، سطوح ترتیب امروزی آن مجموعه

ترین مسائل پیش روی محققدان سدازمانی    است، شناسایی و بررسی این عناصر همواره یکی از مه 

ییرات این عناصدر  اثر تغ کنند تلاش میپژوهشگران  (.Martinelli & Dante, 2001, p.71)بوده است 

 .(Cheng et al., 2013, p.247)را از طریق فرایندهای میانجی بر عملکرد سازمان بررسی کنند 

گیدری   زیرا مدیریت مؤثر هد  بده انددازه    ،گیری عملکرد وابسته است البته این موضوع به اندازه

 سدیار اهمیدت  عملکرد و سنجش آن در مطالعات مدیریت ب ، بنابراین،صحیح عملکرد وابسته است

هدای   توانمنددی  یکی از مفروضات عملکرد داخلی سازمان این است که .(Cho, 2011, p.241) دارد

ایدن   .(Huang et al., 2013, p.191)شدود   کارکنان موجدب بهبدود فراینددهای داخلدی سدازمان مدی      

و  بده عوامدل مختلد     کده  از جمله فرهنگ سازمانی .تحت تأثیر عوامل مختلفی استها  توانمندی

شود که هر یک از این عوامل به میزان متفاوتی بر شاخص عملکرد  بندی می وجوه گوناگونی تقسی 

واضدح و  های  ای از ارزش کند مجموعه وجود فرهنگ به سازمان کمک می ،در واقع. دگذار میتأثیر 

 ,Yilmaz & Ergun, 2008)از جهت و هدف راهبردی خود داشدته باشدد    شدنی شده و درک تعری 

p.290). 

 ةبده نتدایم مفیددی در زمیند    هدا   پیامدهای مدیریت دانش در سدازمان  ةپژوهش دربار ،از طرفی

مددیریت   نوآوری به عندوان یکدی از پیامددهای    ،به عبارتی. شده استمنجر عملکرد سازمانی بهتر 

وفدق  مدیریت دانش م(. Lopez et al., 2011, p.504)گذارد تواند بر عملکرد سازمان تأثیر  دانش می

تواند ظرفیت لازم را برای بالابردن مزیت رقدابتی سدازمان، تمرکدز بدر مشدتری، بهبدود روابدط         می
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هدر چندد برخدی    (. Zheng et al., 2010, p.763) وجود آورده کمتر بهای  هزینه کارکنان، نوآوری و

 ,.Wu et al) دانندد  طور مستقی  به تسهی  دانش مربوط مدی  هبهبود عملکرد را بهای  شاخصه قایارت

2013, p.64)،   ( واسدطه )برخی محققان ه  بر این باورند که عملکرد سازمانی از طریق نتایم میدانی

 (.Lee & Choi, 2003, p.179)یابدد   بهبدود مدی   ،که توسط اقدامات تسهی  دانش حاصل شده است

هدا   روهگد  آن افدراد و  کارگیری دانش مستلزم وجود فرهنگ سازمانی است کده در  به انتقال، خلق و

را بدا یکددیگر    راستای منافع متقابل دانش خدود  در و کردهتمایل داشته باشند با یکدیگر همکاری 

  .(1931 همکاران، خاله و کوچکی سیاه)کنند سهی  

کداربردی فرهندگ سدازمانی اسدت و      ةاعتقاد دارند مدیریت دانش جنبد ( 9003) 1لوی و هازان

اند و این تغییر فرهنگ را  چابکی سازمانی را بیان کرده ةلوسیه نهادن تغییر فرهنگی ب چگونگی بنیان

برخی نیز چدابکی سدازمانی را ابدزاری بدرای غلبده بدر       . اند نیازمند ابتکار در مدیریت دانش دانسته

چابکی با تأکید  ةدر زمین مطالعهاند و بر این باورند که بررسی و  سوم مطرح کرده ةهزارهای  چالش

 کندد ایجداد  هدا   سازی و عملکرد بالای سازمان جهش بزرگی را در چابک تواند محوری می بر دانش

(Sharifi & Ismail, 2006, p.1078) . درون سدازمان  هدای   واقعیت آن است کده ویژگدی   حال،به هر

یش به شناسایی ایدن  پاز توجه بیش بنابراین،. شود محسوب میی از منابع حیاتی بر موفقیت آن ئجز

سدرعت در حدال تغییدر     سازمان در محدیط بده  های  ها بر خروجی أثیر آنو نیز چگونگی تها  ویژگی

  .(Zheng et al., 2010, p.764) رسد ، ضروری به نظر مییامروز

. های مختل  دربارة تأثیر عوامل یادشده بدر عملکدرد سدازمانی تأکیدد شدده اسدت      در پژوهش

ها  عالی دولت در استانة نمایند ی وحاکمیت یتوجه به اینکه استانداری به عنوان دستگاه با بنابراین،

بلندمددت را بده    مددت و  مدت، میدان  های کوتاه هدایت برنامه گذاری و سیاست نقش نظارت عالی،

عهده دارد، این پژوهش به دنبال آن است کده نقدش فرهندگ سدازمانی، تسدهی  داندش و چدابکی        

 .بررسی کندی یک مدل وبختیاری در قالب طراح سازمانی را بر عملکرد استانداری چهارمحال

                                                           
1. Levy & Hazzan 



   454                                                                      1315تابستان ، 2، شمارة 14دورة ، يسازمان ت فرهنگيريمد 

 

 بیان مسئله 

مدورد توجده و جدذاب تبددیل     های  اخیر، مدیریت عملکرد سازمانی به یکی از موضوع ةدر دو ده

بسیاری منجر شدده  های   تحقیقاتی و کاربردی به بروز نوآوریهای  شده است و این تمایل در زمینه

 .(1931، کریمی)است 

خدمات یکسان به شدهروندان،   عرضةاستانداری و لزوم  توجه به تغییرات مداوم مدیریتی در با

از موارد ضدروری  شود،  منجر میهایی که به بهبود عملکرد سازمانی  روش کارگیری سازوکارها و به

، همچندین  .اسدت آن  ثیرگدذار بدر  أبهبود عملکرد سازمانی شدناخت عوامدل ت   ةلازم .الزامی است و

هدا   سازی سازمان اجتماعی و فرهنگی اهمیت چابکمقررات، تغییرات سیاسی،  حدودیت قوانین وم

ارشناسدان  ک مدیران و ةتجرب دراختیارگرفتن دانش و و لزوم پاسخگویی سریع به مطالبات مردمی و

  .ه استکرداثربخشی را دوچندان  مجدد و افزایش کارایی و ةهزین کاری و برای جلوگیری از دوباره

صورتی که  در. است سازمان سلط فرهنگ فردگرایی بردانش توسط افراد ناشی از ت ندادن انتقال

تبادل داندش   وجود اعتماد، همکاری و فرهنگ اشتراک دانش میان کارکنان، موجب افزایش خلق و

بده دلیدل    ، یدا کارمنددان آن بازنشسدته   باتوجه به اینکه در اسدتانداری هرسداله تعددادی از   . شود می

دراختیدارگرفتن،  . شدوند  کارشناسی منتقدل مدی  های  مدیریتی به پستهای  تغییرات سیاسی از پست

یا تغییدر پسدت مددیریتی، یکدی از     ،شددن  دانش ایدن افدراد قبدل از بازنشسدته     کارگیری به تسهی  و

ثیر فرهندگ سدازمانی،   أتد  ةاین پژوهش ضدمن بررسدی نحدو    بنابراین، .شود مشکلات محسوب می

راهکارهدایی بده منظدور بهبدود      بیدان  عملکرد سازمانی به دنبال چابکی سازمانی بر تسهی  دانش و

نتیجده افدزایش تواندایی سدازمان بده منظدور        اجدرای مددیریت داندش و در    برایفرهنگ سازمانی 

 .استخارجی  تر به تغییرات محیط داخلی و پاسخگویی سریع

 مباني نظری پژوهش

 تسهی  ،سازمانی فرهنگ هر یک از متغیرهای پژوهش از جمله دربارةطور خلاصه  در این بخش به

 : شود سازمانی بحث می عملکرد و سازمانی چابکی دانش،
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 عملکرد سازماني

بین ارزش روش ایجادشده توسدط سدازمان بدا     ةمقایس»عنوان تواند بهطور نظری، عملکرد سازمانی میبه

بدا درنظرگدرفتن ایدن مسدئله،     . تعری  شدود « را از سازمان داشتند ارزشی که صاحبان انتظار دریافت آن

ی، غیبدت،  یجدا  هتواند با توجه به نتایم مرتبط با مددیریت مندابع انسدانی مانندد جابد     می ملکرد سازمانیع

و رضدایت   ییاوری، کیفیدت، خددمات، کدار    یا دیگر نتایم سازمانی مانند بهدره  9تعهد و 1رضایت شغلی

مانندد سدود،   هدای مدالی   تواند بر اساس شاخصعلاوه بر این عملکرد سازمانی می. مشتری تعری  شود

 قیمدت سدهام و رشدد    و ،9تدوبین  Q سه  بازار، ،فروش، بازگشت دارایی یا سرمایه یا نتایم بازار سرمایه

ای از سسده مؤگدذاران  تواند از طریدق افدراد یدا سدرمایه    عملکرد یک سازمان می ،همچنین .سنجیده شود

 (.Singh et al., 2012) سود خالص مساوی متفاوت شود مجرای نتایم

 ییکسانی برای عملکرد سازمان وجود نددارد، زیدرا عملکدرد مفهدوم    های  و مشخصه ها  عریت

(.  Lopez et al., 2011, p.502)کند  چندبعدی است و وضعیت سازمان را نسبت به رقبا مشخص می

تواندد هدر چیدزی مانندد      عملکدرد مدی  . ، توافق وجود نددارد اینکه عملکرد چیست ةدربار ،بنابراین

 ,Grosbois, 2011)معنا دهدد   3ظرفیت و  ، کیفیت وری ، بهره1گی، استحکام، اثربخشی، بزر کارایی

p.102.) 

 کلید دستیابی زیرا، است مدیریت دستورکارهای ترین مه  از یکی وکار کسب عملکرد ارزیابیدر 

 یدز ن ها سازمان بسیاری از .است سازمان عملکرد مداوم سنجش و ارزیابی توانایی در مستمر بهبود به

 سدازمان  در متندوعی  ارزیابی عملکدرد  های سیست  و اند کرده درک را عملکرد مداوم ارزیابی اهمیت

 (.Fernandes et al., 2006) گیرند می کار به
                                                           
1. Job satisfaction  

2. Commitment  

3. Tobin�s Q 
4. Efficiency 

5. Effectiveness 

6. Productivity 

7. Quality 

8. Capacity 
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و  عملکدرد  ارزیدابی  بدرای  (BSC) 1متدوازن  امتیازی کارت بودن جامع به توجه با پژوهش این در

 ارزیابی مبنایی برای به عنوان آن دیدگاه چهار دیریتی،م استراتژیک مباحث برای آن روزافزون کاربرد

مددیران   بدرای  را جدامع  چدارچوبی  کارت امتیازی متدوازن . کار گرفته شده است به سازمان عملکرد

 کندد  عملکدردی ترجمده   معیارهدای  از منسدجمی  ةمجموعد  به را شرکت استراتژی که کند می فراه 

(Kaplan & Norton, 1992.) شامل فقط که سنتی ارزیابی سیست  با مقایسه در وازنمت امتیازی کارت 

 نگدرش  هددایت  طریدق  از را مدیران گیری تصمی  که است شده طراحی طوری مالی بود، معیارهای

  .بخشد می بهبود شرکت، عملیات از تری گسترده ابعاد بهها  آن

 فرهنگ سازماني 

 ها همگدانی اسدت و   د که میان آندارنهایی  ویژگیها  فرهنگ ةهم ها، تفاوت و بر خلاف گوناگونی

: اندد  ها به این شرح این ویژگی ای از پاره .دکرهای علمی بازکاوی  روش توان با می راها  این ویژگی

بخدش   خشدنودی  تصوری است، ای ذهنی و پدیده اجتماعی است، شود، آموخته می آموختنی است،

بسدیاری بدرای   هدای   تعرید  . ( 9ص ،9 19 طوسدی، )ساز اسدت   یگانه و یابد یسازگاری م است،

تدرین   کنندد، امدا مناسدب    آن مطدرح مدی   بارةهای متفاوتی را در که دیدگاه مطرح شده استفرهنگ 

رفتاری که توسط ادراک، تفکر و احساس یداد  »: به این شرح است مدیریت دانش ةتعری  در حیط

فرهندگ سدازمانی    (.Schein, 1985, p.402)« یابدد  شود و بین اعضای سدازمان انتقدال مدی    گرفته می

ها و استانداردهای رفتاری است که بین اعضای یدک   ارزش ها، رسوم، مفهوم ها، نشانه همة ةمجموع

 & Michon)شدود   زندگی نسل بده نسدل منتقدل مدی     ةگروه انسانی مشترک است و به عنوان تجرب

Stern , 1985, p.402.)    هدای سدازمان    دادن رویده  در شدکل  یفرهنگ سازمانی عامدل اصدلی و مهمد

Jarnagin & Slocum, 2007, p.289) ) ،هدای سدازمان   سازی قابلیدت  یکپارچه (Dove, 1994, p.37) ،

 و نیز ایجاد مدانع یدا هموارسدازی   ( Shien, 1984, p.3)شدن با مشکلات  رو حل برای روبه ایجاد راه

ات گونداگون بده   فرهندگ، در مطالعد  (. Denison, 2000)شود  دستیابی به اهداف سازمان تعری  می
                                                           
1. Balance Score Card 
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شود که هر یک از این عوامدل بده میدزان متفداوت بدر       عوامل مختل  و وجوه گوناگونی تقسی  می

 (. Yilmaz & Ergun, 2008, p.290) گذارند میهای عملکرد تأثیر  شاخص

 قادر را مدیران و عمل کند اطلاعات آوریجمع تواند به عنوان ابزار سازمانی می بررسی فرهنگ

 بنددی  اولویدت  را لئمساکرده،  مقایسه یکدیگر با را کاری های یا گروه ،ها بخش طریق این از کند  می

 و موجود وضع بین شکاف بتوانند بدین وسیله تا کنند شناسایی را کارکنان انتظارات و ادراک و کنند

موفقیدت   افراد برای آنکه بتوانند در سازمان بده (.  193 بختایی، منوریان و)بخشند  بهبود را مطلوب

 زیدرا (. Lai & Lee, 2007) همگام با انتظارات و قواعد فرهنگی سازمان عمل کنند باید، یابنددست 

 همدة بدر   ،در نهایدت  .گدذارد  فرهنگ یک سازمان بر تعاملات کارکنان و کدارکرد سدازمان اثدر مدی    

ان اجرایی ن و مدیرابسیاری از محقق(. Graham & Nafukho, 2007)ها تأثیرگذار است  گیری تصمی 

هدای فرهنگدی مشدترکی     ای که افراد به نحو گسترده از ارزش درجه بهمعتقدند عملکرد هر سازمان 

 (.Lai & Lee, 2007)برخوردارند، بستگی دارد 

 دانش یمتسه

 ةشده است کده از جملد   بیان مدیریت دانش ةمراحل متفاوت چرخ بارةمتفاوتی در هایتاکنون نظر

مدیریت  ة، چرخ9یر و زاک مدیریت دانش مه ة، چرخ1ریت دانش ویگمدی ةتوان به چرخ ها می آن

بدا تلفیدق ایدن     1دالکدر . کرداشاره   دانش بیرکین شاو و شیهان ة، و چرخ9دانش بیوکویتز و ویلپامز

کسدب یدا خلدق، تسدهی ، توزیدع، درک، و       ةشامل سه مرحل کند که میرویکردی را پیشنهاد  هانظر

یندد  امهد  در فر  یانتقال دانش، نقش ةتسهی  به عنوان مرحل ةن مرحلدر این میا. کاربرد دانش است

 . کند مدیریت دانش ایفا می

                                                           
1. Wiig 

2. Meyer and zack 

3. Bukowits and Williams 

4. Birkin shaw and Sheehan 

5. Dalkir 
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تسدهی  داندش   »: کندد  تعرید  مدی  به این شدرح  تسهی  دانش را 1در یک تعری  خوب، بارتول

بدا دیگدران در یدک    هدا   و تخصدص  ، پیشدنهادها هدا  عبارت است از اشتراک اطلاعات مناسب، ایده

اطلاعات یدا کمدک بده دیگدران      ةای از رفتارهاست که مستلزم مبادل دانش مجموعهسازمان، تسهی  

تسهی  دانش عبارت است از مجموعه رفتارهایی است که تبادل (. 1930 همکاران، مانیان و)« است

 . شود می اطلاعات یا کمک به دیگران را منجر

تر به نیازهای مشدتری   ریعگویند تسهی  دانش در میان کارکنان باعث پاسخ س ن میابعضی محقق

برخی دیگر معتقدند تسهی  دانش جزء لازم  (.1931یعقوبی و همکاران، )شود  میتر  با قیمت پایین

 ,Lin) تواند به شناخت بازار و نوآوری کمک کند یادگیری است که میهای  برای سازمان در فعالیت

2007; Ordaz et al., 2010.) وسیعی از تغییرات سازمانی را تسدهیل   ةآن تسهی  دانش دامن علاوه بر

هد  مشدهود    ضمنی و ةلفؤه  م ،بنابراین (.Calantone et al., 2002, Vaccaro et al., 2010) کند می

 (.Caillaud & Gardoni, 2010)نوآوری دارد  مه  در ینقش 9تسهی  دانش

تولیدد، رقابدت    ةکاهش هزین اتسهی  دانش با همکاران مشکل باشد، قطعاً بممکن است چه  اگر

های نوآوری و عملکرد شرکت  عملکرد تیمی، قابلیتبهبود های جدید،  پروژه ةتر برای توسع سریع

 & Arthur)شامل افزایش فروش یا درآمددهای حاصدل از محصدولات و خددمات مدرتبط اسدت       

Huntley, 2005; Collins & Smith, 2006; Cummings, 2004; Hansen, 2002; Hansen et al., 

2005; Lin, 2007; Lin, 2007; Mesmer-Magnus & DeChurch, 2009.) 

بهبود عملکدرد   بهطور مستقی   هکه اقدامات تسهی  دانش ب ندچند بعضی محققان بر این باور هر

کده  ( واسدطه ) تواند از طریق نتدایم میدانی   در عوض، عملکرد سازمانی می. شود منجر نمیسازمانی 

 & Lee & Choi, 2003; Davenport) بهبدود یابدد   ،اصل شده اسدت توسط اقدامات تسهی  دانش ح

Prusak, 1998; Hsu, 2008; Law & Ngai, 2008; Liebowitz & Chen, 2001.) 

                                                           
1. Bartol 

2. Explicit and tacit knowledge sharing 
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 چابکي سازماني

و غیرقابدل   هدای دینامیدک   هدا چگونده در محدیط    طور که مطرح شد، این موضوع که سدازمان  همان

دو . ث مورد علاقده در دانشدگاه و صدنعت بدوده اسدت     مباح بینی رفتار کنند، طی چند دهه از پیش

در نظر گران به تغییرات محیطی  ها را واکنش سازمان ایستا دیدگاه. دارد اهمیت زمینهدیدگاه در این 

گری، سازمان را در برابر تغییدرات محیطدی    گیرد، در حالی که دیدگاه پویا علاوه بر منظر واکنش می

در دنیدای  ها  راه بقا و موفقیت سازمان بهترین و جدیدترین (.Sanchez, 2004)بیند  مؤثر و عامل می

پاسدخی اسدت آگاهانده و     چابکی سازمانی،. است« چابکی سازمانی»ها بر  متلاط  کنونی تمرکز آن

هدایی کده    جامع به نیازهای در حال تغییر مداوم در بازارهای رقابتی و کسدب موفقیدت از فرصدت   

هدا   چابکی عاملی مه  برای موفقیت شرکت. (1930همکاران،  بی ویعقو) آورد سازمان به دست می

ابکی در شدرکت  چ. (Haeckel, 1999; Roberts & Grover, 2012) رقابتی است بسیارهای   در محیط

 (. Tseng, 2011) شود رقابتی اصلی در نظر گرفته می ةموتور محرک

محدیط دارای تغییدر مدداوم و     چابکی را توانایی روندق و شدکوفایی در  ( 9001) برایان ماسکل

ها نباید از تغییرات محدیط کداری خدود     از این بابت، سازمان. تعری  کرده استبینی  غیرقابل پیش

ها اجتناب کنند، بلکه باید تغییر را فرصتی برای کسب مزیت رقدابتی در   هراس داشته باشند و از آن

های چابک برای واکنش به شرایط  انمعتقد است سازم( 9001)هرمزی . محیط بازار در نظر بگیرند

چدابکی  ( 1333)و همکداران   از دیددگاه نیلدور  . پذیرند و سرعت بدالایی دارندد   متغیر بازار انعطاف

های سدودآور   برداری از فرصت کارگیری دانش بازار و ساختار مجازی برای بهره عبارت است از به

 .در محیط بازار

اندایی سدازمان بدرای تطدابق بدا تغییدر و اسدتفاده از        نیدز چدابکی را تو  (  900)آرتتا و گیاچتی 

 ،بده بعدد   1331طور خلاصه از سال  به. دانند شوند، می هایی که در پی وقوع تحول ایجاد می فرصت

هدر چندد   . اندد  کرده بیانمتعددی  های ری تع یکو هر  همحققان بسیاری در این زمینه فعالیت کرد

پذیری بده عندوان دو عامدل     ها بر سرعت و انعطاف آن ةهمند، موجود از چابکی متفاوت های ری تع

 . کنند رسیدن به چابکی تأکید می برایاساسی 
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مثال، چدابکی بده شدکل اصدلی خدود بده       رای ب .توجه است شایانمه   ةدر این زمینه چند نکت

این است که اعضای سازمان بتوانند در زمدان مناسدب    نکتة مه . تکنولوژی اطلاعات وابسته نیست

تکنولدوژی   ةپیچیدد هدای   سیست در سنگین های  پس صرف هزینه. اطلاعات صحیح دست یابندبه 

 .شود منجر نمی به چابکی سازمان و نیستاطلاعات ضروری 

گیدری و اجدرای سدریع     ترین عامل برای چابکی سازمان داشتن قابلیت تصدمی   دیگر آنکه مه 

گیری تا حد ممکن و مناسب  تیار تصمی برای افزایش سرعت در این زمینه، باید قدرت و اخ. است

در ضدمن،  . شدود وضدوح مشدخص    گیری بده  تصمی های  قدرتهمة به سطوح پایین منتقل شود و 

ارتبداط  بدا مشدتریان   طدور مسدتقی     بده عملیاتی که کردن  ، چابکتر شود چابکبرای این که سازمان 

 (.Sull, 2010) تر از سایر عملیات است مه  دارند،

کده همده    شدود  مدی انحرافات در سیست  زمانی شروع . درستی از اوضاع آگاه بود ههمواره باید ب

مدیران عموماً از توجده بده هشددارهای کوچدک تدا      . آید سطحی به نظر صحیح می یچیز در نگاه

هدا در راه   اما بیشتر اوقدات سدازمان  . کنند خودداری می ،زمانی که برای اقدام صحیح دیر شده باشد

 بلکه ،اند رعایت نکرده درستی بهرا  یاصول چابککه  این دلیل نه به ،خورند می شدن شکست چابک

ایدن عامدل همدان مدوردی اسدت کده       . اندد  را از بدین نبدرده  هدا   وابستگی بدین بخدش   دلیل اینکه به

قبدل از روآوردن بده چدابکی آن را    ها  کنند سازمان کنند زیرا گمان می پردازان چابکی بیان نمی نظریه

 . دان رعایت کرده

باشد، بازه  جلوگیری  گرفتهدرستی انجام  یند مدیریت ریسک بهاآخر اینکه هر قدر که فر ةنکت

آمیدز بده    عامل اصلی پاسخگویی موفقیت. نشده غیرممکن خواهد بود بینی از وقوع رویدادهای پیش

 ,.Geraldi et al)سهامداران و نیز مهارت رهبری نهفته است  ویژه افراد بههای  این وقایع در ارزیابی

2010.) 

 ها مدل پژوهش و فرضیه

 و مدؤثر  اصدلی عوامل  مه  نقش از آگاهی و (مرور مبانی نظری پژوهش) یادشده موارد به توجه با

بدر   عوامدل  ایدن  ثیرأتد  بررسدی  درصددد  ،(1 شکل) مفهومی مدل طریق از پژوهش این در عملکرد



  444 ...     با رويکرد تأکید بر نقش تسهیم دانش و چابکي سازماني: بررسي تأثیر فرهنگ سازماني بر عملکرد سازماني  

   

 

 بدر  عوامدل  ایدن  ثیرأتد  از آگداهی  بدا  زیدرا  .باشی  می وبختیاری عملکرد استانداری استان چهارمحال

انجام  یادشدهعملکرد سازمان  یارتقا برای تری مناسبهای  ریزی برنامه توان استانداری می عملکرد

 .داد
 

 

 

 

 
 مدل مفهومی پژوهش. 1شکل 

بندا بدر مددل     .اسدت  نشدان داده شدد   1 شکل درمدل مفهومی ، بر اساس مرور مبانی نظری پژوهش

 :شود بیان میی پژوهش به شرح زیر ها رضیهفمفهومی تحقیق، 

 .گذار استثیرأفرهنگ سازمانی بر تسهی  دانش کارکنان ت :فرضیة اول

 .تأثیرگذار استتسهی  دانش بر چابکی سازمانی : فرضیة دوم

 .ثیرگذار استأتچابکی سازمانی بر عملکرد سازمانی  :فرضیة سوم

 .أثیرگذار استتتسهی  دانش بر عملکرد سازمانی  :فرضیة چهارم

 روش پژوهش

 ،تسدهی  داندش   سدازمانی،  فرهندگ ة لفؤتفهی  و شناسایی چهار م ،موضوع این پژوهشبا توجه به 

های منابع  استراتژی ةها در طراحی و تدوین بهیند همچنین کیفیت ارتباط بین آن ،عملکرد وچابکی 

 یتوان پژوهش حاضدر را پژوهشد   می بنابراین،. دارد نقش ارزندده و کاربردیها  انسانی، در سازمان

بررسدی  طراحی مدلی برای  پژوهشگر به دنبال ،در این پژوهش از آنجا که .کاربردی در نظر گرفت

فرهنگ 
 سازمانی

تسهی  
 دانش

کی چاب
 سازمانی

 عملکرد

 مالی

 مشتری

فرایندهای 
 داخلی

رشد و 
 یادگیری

درگیرشدن 
 در کار

 سازگاری

 یپذیر انطباق

 رسالت

H1 H2 H3 

H4 
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تدوان   می است،استانداری ملکرد فرهنگ سازمانی و چابکی با ع ،تسهی  دانشارتباط بین متغیرهای 

آمداری   ةجامعد . کدددرد  لمددداد سازی معادلات ساختاری ق مبتنی بر مدل همبستگی -را توصیفیآن 

 .است بختیاریو استانداری چهارمحال کارکنان حاضر پژوهش

کار گرفته شد  به q11ã nãq1سازی معادلات ساختاری فرمول  نمونه در مدل کفایت تعیین برای

 در(. Alipour Shirsavar et al., 2012, p.456)اندازة نمونده اسدت    nها و  تعداد پرسش qکه در آن 

بدین منظور . نمونه نیاز است 10 و حداکثر به  910به  حداقل لذا شد، مطرح سؤال 10 ژوهشپ این

 ،کارکنان ستادی استانداری توزیدع  بین پرسشنامه 911 مناسب و کافی، برای رسیدن به تعداد نمونة

این تعداد بدرای انجدام معدادلات سداختاری     که  پرسشنامه معتبر بازگشت داده شد   9 و در پایان

 .ناسب بودم

 ةخبرگان حدوز  نظر و گرفته انجام تجربی هایپژوهش و موضوع متون نظری بررسی با همچنین،

 و ،شناسدایی  (وابسدته  متغیدر ) عملکدرد  بر (مستقل متغیر) مؤثر عوامل به مربوط متغیرهای پژوهش،

 سداس ا بدر  کده  است بوده شرح به این پرسشنامه طراحی یندافر .شد طراحی آن اساس بر پرسشنامه

مندابع  مدیریت ة خبرگان حوز هاینظر به توجه با و شده ترجمه متغیر هر های پرسش پژوهش، مدل

 شدده تنظی   مورد مطالعه ةبا ناحی متناسب های پرسش و مدیریت استراتژیک،، رفتار سازمانی انسانی

 بر .یع شدتوزمورد مطالعه  ةجامع نفری از سی ةنمون یک در پرسشنامه ،سپس .تأیید شدآن  و روایی

 .گرفدت انجام  لازم هایتعدیل SPSSافزار  نرم ةوسیل به مقدماتی ةنمونهای  داده وتحلیل تجزیه اساس

پرسشدنامه تحلیدل    ةییدد روایدی سداز   أبدرای ت  ،همچنین .شد توزیع و نهایی تنظی  ةپرسشنام ،سپس

بدرای   .بدود پرسشنامه روایی  دهندة نشان ییدی نیزأکه نتایم تحلیل عاملی تاجرا شد  1ییدیأعاملی ت

بده   311/0که مقددار آن بدرای کدل پرسشدنامه      محاسبه شدپایایی پرسشنامه آلفای کرونباخ  بررسی

کرونبداخ متغیرهدا و    آلفدای  پرسشدنامه،  های پرسشپرسشنامه، منابع  متغیرهای 1 جدول .دست آمد

 .دهدمی نشان را پرسشنامه های پرسشتعداد 
 

                                                           
1. Confirmatory factor analysis 
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 پرسشنامه هاي پرسش تعداد و كرونباخ آلفاي پژوهش، متغيرهاي .1جدول

و  SPSS 18هدای  افزار ندرم آمدده بدا    دسدت  های به داده ها، آوری پرسشنامه و جمع توزیعپس از 

Amos20 بررسدی بدرازش کلدی مددل     و  هدا  یهفرض آزمونبرای  پژوهشدر این  .شدوتحلیل  تجزیه

سازی معادلات ساختاری از یک طرف  در مدل .اجرا شد سازی معادلات ساختاری مدل از 1پژوهش

و از طدرف   ی داردبرازش مناسدب  مدل مدل مفهومی بررسی شد که آیا با پژوهش ةمیزان انطباق داد

، CMIN/Dfهای برازش مدل شامل  شاخص. یافته آزمون شد معناداری روابط در مدل برازش دیگر،

RMSEA ،GFI ،AGFI، NFI، CFI و IFI که  شود میمدلی برازش . استCMIN   ةنسبت بده درجد 

 GFI ،AGFI، NFI، CFI مقددار  ، ودرصدد  10کمتر از  RMSEAمقدار  باشد، 9کمتر از ( df)آزادی 

 ؛ عطافر و همکاران،33، ص1931 آبادی و همکاران، لترضایی دو) درصد باشد 30بیشتر از IFI و 

 (.  1، ص1931

 پژوهشهای   يافته

هدای  مددل همدة  گیدری ابتددا بایدد    هدای انددازه  برای مدل شاخص هر قابل قبول تعیین سطح برای

که مربوط بده   گیریبر مبنای اتخاذ چنین روشی ابتدا مدل اندازه .تحلیل کردیری را جداگانه گ اندازه

گیدری در  هدای انددازه  های کلی برازش بدرای مددل   شاخص. آزمون شدطور مجزا  ه، باستمتغیرها 

 .شده است بیان 9جدول 
                                                           
1. Goodness of fit 

 پرسشمنبع  آلفای کرونباخ پرسشتعداد  متغير

 (9000)و نیل  دنیسون 3/0 3  1 فرهنگ سازمانی

 (9019)وانگ و وانگ  310/0 3 تسهی  دانش

 (1930)عادل و پیشدار  311/0 10 چابکی سازمانی

 (1339)کاپلان و نورتون  303/0  1 عملکرد
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 گيريهاي اندازههاي كلی برازش الگوشاخص .2جدول 

 CMIN /Df GFI AGFI NFI CFI IFI RMSEA نام شاخص

 030/0 31/0 0/ 3 39/0 39/0 0/ 3 99/9 فرهنگ سازمانی
 001/0 31/0 31/0 0/ 3 39/0 0/ 3 09/9 تسهی  دانش

 0/  0 0/ 3 31/0 0/ 3 0/ 3 31/0 33/1 چابکی سازمانی
 9/0 0 0/ 3 39/0 0/ 3 31/0 39/0 1/9  عملکرد

 10/0کمتر از  30/0بیشتر از  9کمتر از  برازش قابل قبول

 ،به عبارتی .دارندگیری برازش خوبی های اندازهتوان نتیجه گرفت الگومی ،9 با توجه به جدول

 .کنندها حمایت میخوبی از الگو ها بهکنند که دادهیید میأهای کلی تشاخص

هدا  یهفرضد  آزمدون گیری در گام اول، در گدام دوم بدرای   های اندازهیید الگوأپس از بررسی و ت

مددل  هدای کلدی بدرازش    شداخص  9 در جددول  .کار گرفتده شدد   به سازی معادلات ساختاری مدل

 .شده است ساختاری تحقیق بیان
 

 هاي كلی برازش مدل مفهومی تحقيق شاخص. 3 جدول

 CMIN /Df GFI AGFI NFI CFI IFI RMSEA نام شاخص 

 003/0 31/0 39/0 39/0 31/0 39/0 19/9 مدل نهایی
 10/0کمتر از  30/0بیشتر از  9کمتر از  بل قبولبرازش قا

بدرازش خدوب    دهنددة  های کلی نشدان توان نتیجه گرفت شاخصمی یادشده با توجه به مطالب

خوبی الگو را حمایت  شده به آوریهای جمعتوان گفت دادهمی ،به عبارتی است،ها الگو توسط داده

دو شداخص جزئدی مقددار     هدا ون معناداری فرضدیه یید الگو، برای آزمأپس از بررسی و ت .کنند می

تخمدین وزن  »مقدار بحرانی مقدداری اسدت کده از حاصدل تقسدی        .کار گرفته شد به Pو  1بحرانی

مقدار بحرانی باید بیشتر  01/0سطح معناداری  در. آیددست می هب «خطای استاندارد»بر  «رگرسیونی

مقدادیر   ،همچنین .شوددر الگو، مه  شمرده نمی نظر موردکمتر از این مقدار، پارامتر . باشد 1/ 3از 

هدای  شدده بدرای وزن   تفداوت معندادار مقددار محاسدبه     دهندة نشان Pبرای مقدار  01/0کوچکتر از 

                                                           
1. Critical Ratio (C.R.) 
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ها بده همدراه ضدرایب رگرسدیونی و     فرضیه. است 31/0رگرسیونی با مقدار صفر در سطح اطمینان 

 .شده است بیان   دولهای جزئی مربوط به هر فرضیه در جمقادیر شاخص
 

 ها هضرايب رگرسيونی و نتايج آزمون فرضي. 4جدول 

 نتيجه P مقدار بحراني ضريب رگرسيوني متغير مسير متغير فرضيه ةشمار

 تأیید *** 91/11  0/ 1  تسهی  دانش � فرهنگ سازمانی 1

 تأیید *** 3/11 1 31/0  چابکی سازمانی � دانش تسهی  9

 تأیید ***  / 31 939/0 کردعمل � دانش تسهی  9

 تأیید *** 911/3 0/ 3  عملکرد � چابکی سازمانی  

*** P< 001/0  

توجده بده    فرهندگ سدازمانی بدا    ،بندابراین . تأیید شدد  اول ة، فرضی اساس اطلاعات جدول  بر

 هدا  یدل داده لوتح نتدایم تجزیده  . را داردثیر أبیشترین تها  بالاترین ضریب رگرسیون بین سایر فرضیه

 ةفرضیو آزمون  نتایم بررسی. کردیید أنی را تاثیر تسهی  دانش بر چابکی سازمأیعنی ت ،دوم ةفرضی

 ةچهدارمین فرضدی  . ، این فرضیه را تأیید کدرد عملکرد سازمانی ثیر چابکی سازمانی برأتدربارة سوم 

رج در جددول  توجه به نتایم مند عملکرد سازمانی نیز با ثیر تسهی  دانش برأاین پژوهش مبنی بر ت

 .، تأیید شد 

 نتیجه و پیشنهاد

رسدیدن بده    در معمدولاً تغییر،  درحالهای  دلیل وجود ذینفعان متعدد و رسالت دولتی بههای  سازمان

تا حدد زیدادی   ها  در بخش دولتی فعالیت. ها قادر نیستند آنهای مربوط به  یی مستمر در فعالیتاکار

گیدری   سیاسی و مدبه  بدوده و انددازه    شود، اهداف، یود مو مقررات محدها  قوانین، رویه ةبه واسط

 درو  اسدت  شود، اغلب انحصاری ها مشکل است، کالاها و خدماتی که در بخش دولتی تهیه می آن

هدا   دهد و این سدازمان  گیرند، نقل و انتقال رهبران در بخش دولتی بیشتر رخ می نفوذ بازار قرار نمی

توجه به وظدای    با. شهروندان قرار دهند همةمساوی در اختیار طور  مستلزم آنند که خدمات را به

 بدرای بهبدود   ،کارگیری سدازوکارهای لازم  به باید بان ، مسئولاها خطیر و ماهیت خاص این سازمان

 . گام بردارندها  عملکرد این دستگاه
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شدود،  منجدر  هدا   تواند بده بهبدود عملکدرد سدازمان     رسد یکی از سازوکارهایی که می به نظر می

یک دارایدی اسدتراتژیک ارزشدمند اسدت و      ةدانش سازمانی به منزل زیرا. مدیریت مؤثر دانش باشد

مدیریت مؤثر دانش افراد درون سازمان را قدادر  . کند کارگیری آن دستیابی به اهداف را تسهیل می به

سدایر   ةو از آنجدا کده باعدث توسدع     کنندد استفاده مفیددتری   ،منابعی که دردسترس همةاز  کند می

یک مددیریت داندش    ،در حقیقت. اند شود، برای بقای بلندمدت سازمان نیز ضروری میها  توانمندی

تواند ظرفیت لازم را برای بالابردن مزیت رقابتی سازمان، تمرکز بر مشتری، بهبود روابدط   موفق می

 .وجود آورد هکمتر بهای   هزینه کارکنان، نوآوری و

تواندد از   بهبود عملکرد با تسهی  دانش ارتباط مستقی  دارد یا می های شاخصه یارتقا ،از طرفی

 ةکتد ن .بهبدود یابدد   ،که توسط اقدامات تسهی  دانش حاصل شده اسدت ( واسطه)طریق نتایم میانی 

مدیران باید هوشیار باشند کده فرهندگ   . فرهنگ خوب یا بد مفهوم ندارد شایان توجه این است که

 بدارة ملاک قضاوت در ن،بنابرای. های سازمان همخوانی داشته باشد تژیموریت و استراأسازمانی با م

فرهندگ سدازمانی شمشدیری دولبده      .یک فرهنگ، میزان هماهنگی آن با وظای  آن سازمان اسدت 

 ،از سدوی دیگدر   وکند  بستری است که دستیابی به اهداف سازمانی را تسهیل می ،یک سو از. است

تغییر اصولی و منطقدی فرهندگ سدازمان    . ال تغییرات در سازماناعم راه تواند سدی باشد بر سر می

 .استتا حد بسیار زیادی در گرو آموزش تی  تغییردهنده ( بودن در صورت لازم)

نهادن تغییدر فرهنگدی    بنیان کاربردی فرهنگ سازمانی است، برای ةمدیریت دانش جنب ،همچنین

چدابکی بدا تأکیدد بدر     ، از طرفدی . استدانش  ابتکار در مدیریت به چابکی سازمانی، نیاز ةوسیله ب

 . کندایجاد ها   سازی و عملکرد بالای سازمان تواند جهش بزرگی را در چابک محوری می دانش

تسهی  دانش، همچنین  بر ثیر فرهنگ سازمانیأو بیشترین ت ی تحقیقها توجه به اثبات فرضیه با

 چابکی سدازمانی بدر   ثیر تسهی  دانش وأفی تاز طر چابکی سازمان و بر ثیر تسهی  دانشأبیشترین ت

ییدد  أراسدتای ت  در. مدیریت دانش ضدروری اسدت   توجه به فرهنگ سازمانی و ،عملکرد استانداری

نیز به این نتیجه رسیدند که فرهنگ سازمانی از راه تدأثیر بدر   (  900)موضوع لیدنر و همکاران این 

. دهدد  یریت داندش را تحدت تدأثیر قدرار مدی     اعضای سازمان، تکامل ابتکارات و انتقال داندش، مدد  
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تواندد مدانع    کند فرهنگ سازمانی می که بیان می (9009)های لاوسون  همچنین، این نتیجه با بررسی

که نشدان داد  ( 9009)اصلی ایجاد و نفوذ دانش در سازمان به عنوان یک دارایی باشد و وهولوزکی 

 دن مزیت رقابتی مه  است، فرهنگ سدازمانی نیدز  آور دست به همان اندازه که مدیریت دانایی در به

نتدایم بدا    ،ایدن  عدلاوه بدر   .مطابقدت دارد  ،کردن استراتژی سازمان مه  است در تعری  و مشخص

تعهد مدیریت  .1 مانند ضعی  عوامل سازمانی ةکه رابط (1933)صدر  پژوهش رهنورد وهای  یافته

          ؛اعتمداد  .  ؛فضدای تعامدل اجتمداعی    .9 ؛تکنولدوژی مناسدب تسدهی  داندش     .9 ؛داندش  به تسهی 

ییدد  أسازمان را با ادراک فرهنگ تسهی  دانش ت ةانداز . ؛ موقعیتیهای  تفاوت .  ؛ساختار پاداش .1

ضعیفی آن است که مدیریت دانش  ةکند یکی از دلایل چنین رابط بیان می و همخوانی دارد کند، می

گفتده بدا    گذراند و به تبع آن عواملی سازمانی پیش ا میدر بخش دولتی ایران دوران طفولیت خود ر

نیدز در  ( 1930)شدافعی و لاوه  . اسدت  گیری نشدده  وری دانش جهت رویکرد ارتقای کیفیت و بهره

 گدذارد کده   مدی  تحقیق خود به این نتیجه رسیدند که فرهنگ سازمانی بر ابعاد مدیریت دانش تدأثیر 

و بدرای پدرورش کارکندان دانشدی در      گذاشدت نش خواهدد  کارگیری دا بیشترین تأثیر را بر بعد به

تحقیدق   هدای  هکده بدا فرضدی    در حد بالایی توجه شدود  دانشتوزیع  وسازی  به ذخیره بایدسازمان 

وتحلیدل   خدود را تجزیده  هدای   مدیران باید فرهنگ سدازمان دهد  این نتایم نشان می .همخوانی دارد

های مناسبی کده اهدداف    کرده و فرهنگ و ارزشکنند، سازمان مطلوب و مورد نظر خود را تعری  

برای طرد یدا اصدلاح بعضدی از     لازمدر مواقع . دکننسپس ایجاد ، و مشخص ،ها را حمایت کند آن

 .دکننمناسبی را انتخاب های  حل رایم سازمانی راههای  فرهنگ

رکندان  کاباعدث متعهدترشددن    اثربخش کاریهای  گروه ایجاد و توانمندسازی کارکنان ،همچنین

بده   دادن اهمیدت . داد احساس تعلق آنان را افدزایش خواهدد   وفاداری و وشود  به سازمان می نسبت

 توازن و مختل  سازمانهای  بخش در مشترکهای  مسائل باعث ایجاد دیدگاه در توافق و مکاریه

 سازمانی بهتری فرهنگ از کارکنان چه هر .خواهد شد مختل  سازمان سطوحهای  هدف مطلوب در

 احسداس  پدی آن  در وها اشتراک بیشتری خواهد بدود   آن عقاید و باورها ها، در ارزش ،داشته باشند

 طریدق  از، بنابراین. این امر در تسهی  دانش در سازمان نقش بسزایی دارد یابد و می افزایش همدلی

 .ودشعملکرد سازمانی  بهبودتا باعث  کرددانش تلاش  تسهی ة توسع و ایجاد در دفرهنگ بای
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بهبدود   بدرای چابکی سازمان و تسدهی  داندش    فرهنگ سازمانی، یبه ارتقا تواند میمواردی که 

 :کند، به شرح زیر استعملکرد سازمانی کمک 

  هدایی  نقش)تغییر در ساختار، نمادها   مستلزم  است  ممکن  سازمانی  آمیز در فرهنگ غییر موفقیتت

  ، کارکندان (تولیدد، ارزیدابی، انتخداب، کیفیدت      مانندد نظدام  )ها  ، نظام(کنند می  را تقویت  فرهنگ  که

 طدرز )  رهبدران   ، سدبک (سدازمان   دیددگاه   نمود رفتاری)  ، استراتژی(انسانی  منابع ةو توسع  انتخاب)

بایدد    که  افرادی  های شایستگی)  مدیران  های و مهارت( زنند می  عالی  رهبران  که  هایی ها و مثال تلقی

 .تغییدر باشدد    از ایدن   مهمدی   تواندد بخدش   می  عوامل  این  همسویی. باشد( ر را اجرا کنندفرایند تغیی

. دارد  ضددرورت  فرهنگددی  هددای ارزش  تبیددین  بددرایثر ؤمدد  ارتباطددات  اسددتقرار سیسددت  ، همچنددین 

. شدود   بایدد طراحدی    مطلدوب   تدازه   فرهندگ   بده   سدازمان   تعهد اعضای  افزایش  برای  سازوکارهایی

  به زمینه  در این. باشند  هماهنگ  باید باه  د،شو می  برداشته  تغییر فرهنگ  برای  که  نخستینیهای  مقد

تغییدر    های استراتژی  توانند در اجرای می  کارکنان  هایی راه  از چه :شود  داده  باید پاسخ ها پرسش  این

  جدیدد اطمیندان    فرهنگی  های ارزش ةبارمستمر در  ارتباط  از برقراری  توان می  چگونه درگیر شوند؟

در   از پیشدرفت   تدوان  مدی   چگونده  گدردد؟   توزیدع   کسدانی   چده   باید بده   اطلاعاتی  چه کرد؟  حاصل

  گیدری  اندازه  های نظام  چه آمیز کدامند؟ تغییر موفقیت اصلی  نشانگرهای شد؟  تغییر آگاههای  کوشش

  اعضدای   ة همدة فعالاند   درگیرشددن، تعهدد و حمایدت     طریق جز از  تغییر فرهنگی  ؟استنیاز  مورد

 .نخواهد شد  محقق  سازمان

واحدهای تابعه، ترویم کدارگروهی، تشدویق    وها  یندها، تفویض اختیار به فرمانداریااصلاح فر

باورهدای اسدتراتژیک همسدوتر اسدت، تددوین الگدوی مستندسدازی         ها بدا  افرادی که باورهای آن

کداوی،   نظیدر داده هدا   وتحلیدل داده  نوین تجزیههای  روش کارگیری بهمدیران،  وکارکنان  های هتجرب

دی بده  رکدارب هدای   جملده توصدیه   از اصدلی  محور و مدیران دانش افزایش تعلق سازمانی کارکنان و

هدای   سازی سازمان با توجده بده یافتده    ارتقای فرهنگ سازمانی، تسهی  دانش و چابک برایمدیران 

  .بود عملکرد سازمانی استپژوهش به منظور به
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