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 چکیده
مدیریت دانش بر عملکرد سازمانی با ملاحظه نقش  تأثیرهدف اصلی پژوهش حاضر تعیین 

صورت  است. پژوهش حاضر ازلحاظ هدف، کاربردی و بهمیانجی اقدامات راهبردی منابع انسانی 
خودرو دیزل  ن تحقیق کلیه کارکنان شرکت ایرانآماری ای ۀهمبستگی اجرا شد. جامعـ  توصیفی

نفر به روش تصادفی ساده  402کوکران تعداد نفر بودند که با استفاده از فرمول  702به تعداد 
بود. در بخش مدیریت راهبردی منابع پرسشنامه  ،آوری اطلاعات انتخاب شدند. ابزار اصلی جمع

( و 4220(، عملکرد سازمانی، ونگ و همکاران )4220انسانی از پرسشنامه هانگ و چانگ )
صورت محتوایی و پایایی آن  به ( استفاده شد. روایی آن4292) مدیریت دانش از وانگ و احمد

، عملکرد 020/2ترتیب برای مدیریت راهبردی منابع انسانی   ازطریق آلفای کرونباخ محاسبه و به
شده با استفاده  آوری محاسبه شد. اطلاعات جمع 041/2و برای مدیریت دانش  007/2سازمانی 

نشان داد مدیریت دانش  ی تحقیقها . یافتهشدتحلیل  و سازی معادلات ساختاری تجزیه مدل
 تأثیرطریق اقدامات راهبردی منابع انسانی بر عملکرد سازمانی صورت مستقیم و غیرمستقیم از به

 دارد. 
؛ عملکرد سازمانی ؛طریق اقدامات راهبردی منابع انسانی ؛مدیریت دانش :ها هكلیدواژ
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 مقدمه
 شوند می تر پیچیده ها سازمان و ها بنگاه فناوری، و دانش در تغییرات روند گرفتن سرعت با

ادارة  امروزه گذارد. می بیشتر پیچیدگی به رو نیز ها مدیریت سازمان تحولات، این و همپای

که  ها انسان بر مدیریت کهچرا نیست؛ پذیر امکان سنتی های شیوه و ها روش با ها سازمان

ویژه  به ها، سازمان رهبران و نیست آسانی کار دهند، می تشکیل را ها سازمان اصلی های سرمایه

مؤثر  طور به و کنند کسب مهم امر این برای را لازم مهارت و دانش باید انسانی، منابع مسئولان

 در مطرح های چالش ترین مهم از یکی امروزه(. 9313گیرند )حیدری و همکاران،  کار به را آنها

 بالادستی های راهبرد با انسانی منابع راهبرد بین هماهنگی و ارتباط برقراری ،انسانی منابع حوزه

 پاسخگویی برای اخیر سال 42 در بنیادی و کاربردی تحقیقات. است( وکار کسبراهبرد  مانند)

 راهبردی مدیریت الگوهای و ها نظریه مفاهیم، شامل نوپایی و جدید حوزه فوق، های چالش به

 منابع راهبردی مدیریت اخیر، مطالعات. است آورده وجود به را انسانی منابع راهبرد و انسانی منابع

 گسترده طور به نیز کارکنان و کند می مطرح رقابتی مزیت افزایش برای عاملی عنوان به را انسانی

 مدیریت .زنند می محك سازمان راهبردی ریزی برنامه با را خودشان دیدگاه و یندافر ،رویکرد

 به که است سازمان های طرح و مقاصد درباره گیری تصمیم برای روشی انسانی، منابع راهبردی

 های روش و ها سیاست و ها پاداش آموزش، کارمندیابی، اشتغال، روابط :است مربوط زیر لئمسا

 منابع مدیریت بین روابط به انسانی منابع راهبردی مدیریت همچنین. کارکنان روابط با مرتبط

 و دارد توجه انسانی ای سرمایه نیازهای به هم و پردازد می شرکت در راهبردی مدیریت و انسانی

 راهبردی مدیریت ،درمجموع (.کارا طرز به امور انجام توان یعنی) یندافر های قابلیت توسعه به هم

 گذارد می ثیرأت سازمان راهبردی طرح بر یا که دارد توجه عمده انسانی لهئمس هر به انسانی منابع

 از یکی کنونی دنیای در دانشدیگر،  (. ازسوی9307)اعرابی و رفعت،  پذیرد می ثیرأت آن از یا و

 فرد همنحصرب دانش از ،سازمان یك رقابتی مزیت و است رقابتی مزیت کسب عناصر ترینمهم

 های پیچیدگی کاهش برای مهم بسیار ابزاری ،دانش(. 9110، 9)لی و چوی گیرد می سرچشمه آن

 

1. Lee and Choi 



 تأثیر مدیریت دانش بر عملکرد سازمانی با ملاحظه نقش میانجی اقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی

291 

 رقبایش از را خود که دهد می توان کارآفرین یك به که است مهمی عامل و است محیطی

 کهست ها سازمان برای ضروری دانش، مایملکی کنونی عصر در (. 4299، 9)پاستور کند متمایز

 هاییشرکت رو ازاین .دهد می سوق موفقیت سمت به پیرامونشان رقابتی محیط در را آنها

)ریچارد و  دهند ارزش و کنند شناسایی را دانش بر مبتنی های دارایی که بود خواهند تر موفق

 ها، داده خروجی و ورودی یندافربر  افراطی تمرکز جای به دانشی اقتصاد در(. 4292، 4جانسون

 ها سازمان کدام که دارد این برأکید ت وشود  می افراد های توانمندی و استعدادها بر زیادی کیدأت

 عصر در(. 4222، 3)راستوگی دارندرا  شان کارکنان های ظرفیت کارگیری هب و استفاده توانایی

 اهداف با که هاست سازمان تجاری های فعالیت از ضروری بخشی ،دانش مدیریت حاضر

 مطرح رقابتی  مزیت ایجاد برای ابزاری عنوان به و شده تنیده درهم آنها بلندمدت و مدت کوتاه

 موضوعِ ها، مدت برای آن مختلف ابعاد و دانش مدیریت(. 9312زاده،  )ممقانی و سمی شود می

 (. 9110، 2)نوناکا و تاکیچی است بوده مختلف علوم محققان بین موردمناقشه

های مقام معظم رهبری درباره مسائل گوناگون کشور، توجه به علم و در سپهر دیدگاه

آوری  تابپایداری و منظور  و توسعه اقتصادی صنایع به پیشرفت و رشد علمی کشور ضرورت

از ضررویات است.  ها و کاهش حداکثر وابستگی صنایع به کشورهای خارجی مقابل تحریمدر

 دانش از استفاده و خلق، انتشار که هستند کارکنان دانشی دانش، مدیریت اساس و بین، پایه دراین

 کننده تسریع عاملعنوان  به تواند می افراد بین متقابل و کنش تعاملات ،بنابراین کنند؛ می تسهیل را

 بهبود به لزوماً ،دانش تدوین و ایجاد حال، بااین عمل کند. دانش مدیریت اجرای کننده تعیین و

 منابع انسانیاست تا  ، بلکه نیازمند آنشود نمی سازمان منجر در ارزش ایجاد یا سازمانی و عملکرد

 مدیریت راهبردی نگرش با و اثربخش و کارآمد صورت به سازمانی، منابع ترین کلیدی عنوان به

 محیط برابر در سازمان انسانی منابع مدیریت در راهبردیرویکردی بر  تکیهبا  دشود، تا بتوان

 .کند بسیج رقابتی مزیت کسب درجهت را انسانی منابع و داده نشان واکنش مناسب ،ناپایدار

 

1. Pasto 

2. Richard and Johnson 

3. Rastogi 
4. Noakata and Takachi 
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 مبانی نظری وپیشینه تحقیق

 مدیریت دانش
های موجود در تعریف خود  دلیل چالش حدی بهدر تعریف مدیریت دانش تا پیچیدگی نهفته

میان به  شده است که دراینارائه  ،دانش است. تعاریف بسیار و متنوع از مدیریت دانش در متون

 :شود موارد ذیل اشاره می

ها و  ( معتقد است: مدیریت دانش و دانایی شامل فعالیت4227و همکاران ) 9گولد

ها و اطلاعات را با  سازمانی است که ترکیبی از ظرفیت پردازش سازمان در زمینه داده یندهاییافر

 4کند.  داونپورت و پروساك توانمندی سازمان در زمینه خلاقیت و نوآوری کارکنان، جستجو می

هایی است که برای دردسترس قراردادن  ( اعتقاد دارند که مدیریت دانش شامل کلیه فعالیت9110)

 قرار گیرد، ضروری هستند.  "افراد مناسب "اختیار ، در"دانش درست"نحوی که  بهدانش، 

ایجاد، خلق، نشر، توزیع و ( مدیریت دانش را فرایند 4221) 2و لین انگ( نیز نظیر چ4222) 3مارتینز

انش و اطلاعات و ایجاد کارگیری د ، مهار و بهداند. هدف مدیریت دانش دانش میکاربرد 

ه کارشان را بهتر انجام دهند. منظور ک ت آن برای همه کارکنان است. بدینکاسوکم  دسترسی بی

زیکی که دارای دو حالت فیت. بعد فیزیکی و بعد غیرنظر وی مدیریت دانش دارای دو بعد اساز

   جان است. زنده و بی

، اسناد ها ( مدیریت دانش را ترکیبی از دو عامل: ابزار )پایگاه، داده4224و همکاران ) 0کانان

ای  کند. نکته ( تبیین مییند )آموختن و حل مشکل گروهیافر و فناوری برای مشارکت دانش( و

این است که چگونه اطلاعات به دانش تبدیل شده و سپس  ،که باید همواره مورد توجه قرار گیرد

 د.شو به آموختن منجر می

از دانش به چهار راهبرد اساسی یند تبدیل دانش با ایجاد تعاملی پویا بین این دو نوع ادر فر

 

1. Gold 
2. Davenport and Prozac 

3. Martins 
4. Chuang and Lynn 

5. Kannan 
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 یابیم:  دست می ،زیر

تبادل تجربیات، وقتی که دانش شخصی  کردن )از دانش ضمنی به دانش ضمنی(؛ اجتماعی

شود. مثل روابط پیشرفته همکاران، آموزش ضمن کار، روش  های ذهنی ایجاد می صورت مدل هب

دل عقاید وگفتگوی تمرین و آموزش، تباآزمون و خطا، تقلید از دیگران، جلسات طوفان مغزی، 

های اجتماعی لازم  واسطه آن هر فرد، دانش و مهارت شدن فراگردی است که به بسیار. اجتماعی

 .(4229 ،9)بونتیس کند ثر و فعال در زندگی گروهی و اجتماعی را کسب میؤبرای مشارکت م

صورت  منی، بهدانش شخصی یا ض سازی )از دانش ضمنی به دانش تصریحی(؛ بیرونی

از شخص، که  شود. زمانی ش صریح تبدیل میها به دان و مدل ها هها، فرضی ها، تشبیه استعاره

کردن اقدام  کند، اغلب به برونی یند طراحی استفاده میاتبدیلات و توجهات جمعی جهت این فر

زیرا  ؛کند یاد میعنوان فرایندی کلیدی در تبدیل دانش  سازی به کند. نوناکا و تاکیچی از برونی یم

 کند. های آشکار ظهور می شود و طراحی اینجاست که دانش ضمنی تجدید می در

دانش  نظامعقاید در این مرحله با یك  ترکیب )از دانش تصریحی به دانش تصریحی(؛

طریق مستندات، جلسات، پردازند و این دانش از ل دانش میشوند. افراد به تباد ترکیب می

شوند.  ی ترکیب میا رایانههای  هایی مانند شبکه طریق رسانهتبادل اطلاعات ازکالمات تلفنی و م

سازی،  وسیلۀ ذخیره مجدد اطلاعات کنونی بهطریق ساختاردهی تواند از دانش جدید نیز می

 بندی دانش صریح ایجاد شود. افزودن، ترکیب و طبقه

عنوان بخشی از دانش  هایندی است که در آن، دانش صریح بفر ،سازی : درونیسازی درونی

حین عمل صورت گیرد و دانش  طریق یادگیریتواند از آید. این امر می ضمنی درمی

دهد که  سازی زمانی رخ می کند. درونی ایند بازی میشده، نقش حیاتی را در این فر مستندسازی

سازی را  نیکنند. همچنین درو ، احیاهای آن ، یك پروژه را با مطالعه بایگانیکارگران جدید دانش

تجربه سخنرانی کنند و یا نویسندگان هده کرد که مدیران یا متخصصین باتوان مشا زمانی می

 داشته باشند.را سسه مؤاز یك کارآفرین یا  حال شرحتصمیم به نوشتن 

 

1. Bontis 
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 سازمانی عملکرد
 کلی یك سازه سازمانی عملکرد بنابراین، کارکرد. کیفیت یا حالت یعنی لغت در عملکرد

 توسط تعریف عملکرد ترین معروف دارد. اشاره سازمانی عملیات انجام چگونگی برکه  است

9نیلی
 اقدامات کارایی و کیفیت اثربخشی تبیین است: فرایند شده ( ارائه4224همکاران ) و 

 کننده توصیف که کارایی .9 :شود تقسیم می جزء دو به عملکرد تعریف، این گذشته. مطابق

 ترکیب بین رابطه یعنی است، محصولات یا تولید خدمات در منابع از سازمان استفاده چگونگی

 درجه کننده توصیف که اثربخشی.4 ،معین دادهای برون برای تولید دادها درون مطلوب و واقعی

 است. اهداف سازمانی به نیل

 مشتریان(، با نیازهای دادها برون انطباق ۀمناسبت )درج قالب در معمولاً اهداف این

 فیزیکی(، و  هفاصل و دار های اولویت گروه میان ارائه فراوانی، نظیر هایی )جنبه بودن دردسترس

 (.9110  ،4ورثینگتون و شوند )دالری موردنیاز(  تبیین می استانداردهای تحقق ۀکیفیت )درج

 به آفرینی ارزش و مدیریت چگونگی بر عملکرد از سنجش خود تعریف ( در4224) 3مولین

 مشتریان برای هاآن آفرینی ارزش و ها سازمان مدیریت دارد: ارزشیابی چگونگی تأکید زیر شرح

 بیشتری غنای از مولین تعریف کند، می ( تأکید4299پاستور ) طورکه نفعان. همان ذی دیگر و

درضمن،  دهد. می پوشش را کمیتّ هم و کیفیت ارزشیابی هم  واژه زیرا ،برخوردار است

 سازمانی در موفقیت نفعان ذی برای آفرینی ارزش کند، می اشاره نیز (4220نیلی ) طورکه همان

 چگونه را هاآن کلیدی سازمان نفعان ذی بدانند دارند نیاز مدیران شك، بی دارد. کلیدی نقش

 نفعان ذی ادارك سنجش را به ها سازمان عملکرد، تعریف در امر این تصریح و کنند می ادراك

 تر اما کم گیرد، می قرار بحث مورد بیشتر که است عنوانی ،عملکرد سنجش .کند می ترغیب

 ابزاری برای پایش عنوان به عملکرد سنجش های نظام (.9110 همکاران، و شود )نیلی تعریف می

2ناگو زعم به اند. شده طراحی نظارت اعمال و
 عبارت ،عملکرد سنجش (9110همکاران ) و 
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 به تحقق کند که دنبال را راهبردهایی سازمان یك اینکه از اطمینان حصول فرایند از است

اما  است، نسبتاً جدید دولتی بخش در عملکرد گیری اندازه اگرچه .شود می منجر اهداف

چون  واژگانی در قالب 9172 ۀده اواخر از عملکرد خصوص در توجهی  قابل تحقیقات

دولتی  بخش های سازمان تأمین و عملکرد ارزیابی عملکرد، های شاخص عملکرد، گیری اندازه

 یك را عملکرد سنجش (9119سینك ) .(9111، 9است )هالووی شده تولید کیفیت با مقایسه در

 از است تابعی سازمان یك عملکرد سطح داند. می و مهم چالش برانگیز مشکل، وظیفه پیچیده،

 تعیین فرایند از است عبارت ،عملکرد سنجش بنابراین، عملیات سازمانی، اثربخشی و کارایی

 ابزاری اما نیست، هدف یك ،عملکرد سنجش شك، بی یك سازمان. و اثربخشی کارایی کمیتّ

  .است

4هتری هری
 شما که تازمانی ”کند می اشاره سازمان عملکرد با ورزشی های فعالیت قیاس با 

 دشوار ،اید شده پیروز یا اید خورده شکست مسابقه در تشخیص اینکه اید، کرده پنهان را امتیازها

 اصلی فلسفه درواقع .نیست پوشیده کسی بر عملکرد گیری اندازه اهمیت است. امروزه

 تا مطمئناً دارد. قرار آن در سازمان که است عملکردی سطح از آگاهی گیری عملکرد اندازه

 برای فوتبال مسابقه یك در .دهیم بهبود آنرا توانیم نمی ،یمشناسن را وضعیت موجود که زمانی

 گیری اندازه ایم. زده گل ایم و چند خورده گل چند ببینیم ابتدا باید برسیم پیروزی به اینکه

 خود وکار کسب عرصه در سازمان که است امتیازهایی کردن مشخص همان ،درواقع عملکرد

 پیش خوبی به کارها جاهایی چه در کند می مشخص عملکرد گیری است. اندازه آورده دست به

 کارها جاهایی چه در کند می روشن و کرد فراهم را مبانی موفقیت بتوان آن براساس تا رود می

، 3گرفت )آرمسترانگ کار به موارد آن در را اصلاحی بتوان اقدامات تا رود نمی پیش خوبی به

4221). 

 است نیاز ،دهیم نمایش و محاسبه را سازمان توسط شده کسب امتیازهای بتوانیم اینکه برای
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را  ها اولویت ،اهداف به یابیدست میزان از پس و بپردازیم مقاصد سازمان و اهداف بررسی به ابتدا

ایم.  کرده پیدا دست اهداف این طریقی به چه از کنیم بررسی باید نیز حال درعین .کنیم مشخص

ایم.  استفاده کرده بدیعی و مناسب های رویه از آیا ایم؟ داده هدر به را زیادی منابع راه این در آیا

ایکاف  اعتقاد به کنیم. یاد اثربخشی و کارایی مفاهیم عنوان تحت توانیم می فوق بخش دو از

 انجام که کارهایی همه کارایی است شده تشکیل بعد دو همین از هر سازمان عملکرد (9300)

 درست )کارهای دهد می انجام که آنچه اثربخشی و دادن( انجام درست را )کارها دهد می

 کردن مشخص همان یا سازمان امتیازهای کردن مشخص برای باید بنایراین ها(. ارزش دادن، انجام

 به نیاز ابعاد این سنجش دهیم. برای قرار سنجش مورد را بعد دو این باید فعلی عملکرد سطح

 عنوان تحت معیارهای این از .است سازمان های اولویت کننده مشخص که داریم معیارهایی

 که کیفی یا و هستند کمی صورت به یا ها شاخص این شود. می یاد سازمان عملکردهای  شاخص

 پس .شوند کمی و شده تبدیل عدد به امتیاز یك عنوان تحت نمایش برای درنهایت باید

 9)نیشی است اثربخشی و کارایی سازی کمی فرایند ،عملکرد گیری اندازه داشت: عنوان توان می

   (.4220و همکاران، 

 منابع انسانی راهبردیمدیریت 

منابع انسانی، بر نقش مهم مدیریت منابع انسانی استوار است که بر  راهبردیمفهوم مدیریت 

کید أسازمان ت راهبردمنابع انسانی با  راهبردشدن  منابع انسانی و بر یکپارچه راهبردیماهیت 

سانی را الگوی تخصیص منابع ان راهبردی( نیز مدیریت 4223) همکارانو  4کند. رایت می

های موردنظر برای کمك به سازمان در رسیدن به  شده منابع انسانی و انجام فعالیت ریزی برنامه

گیری درباره مقاصد و  منابع انسانی، روشی است برای تصمیم راهبردیدانند. مدیریت  اهدافش می

ملکرد پاداش و مدیریت عهای سازمان که به مسائلی، مانند: اشتغال، کارمندیابی، آموزش،  طرح

کلی به روابط میان طور منابع انسانی به راهبردیواقع مدیریت شوند. در کارکنان مربوط می

 .(4220)آرمسترانگ،  پردازد سازمان می راهبردیمدیریت منابع انسانی و مدیریت 
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نی، از منابع انسا راهبردیوجه تمایز اصلی میان مفاهیم سنتی مدیریت منابع انسانی و مدیریت 

گیری  ( میزان یکپارچگی مدیریت منابع انسانی با فرایندهای تصمیم9101) 9دیدگاه گست

باور است که محیط  ( بر این9117منظور مقابله با تغییرات محیطی است. بیر ) سازمان به راهبردی

منابع شدن و تغییرات مداوم بازار و فناوری، دلایل اصلی دگرگونی مفاهیم مدیریت  رقابتی، جهانی

منابع انسانی است. مفاهیم سنتی مدیریت منابع انسانی تنها  راهبردیانسانی و تبدیل آن به مدیریت 

کید أهای ویژه و کارایی فردی کارکنان ت های خاص، تخصص های فیزیکی، آموزش بر مهارت

کز شد، تمر د انجام میجای آنکه به افراد توجه کند، به کارهایی که توسط افرا کرد و به می

شده، به تمام بر توجه به موارد یاد منابع انسانی، علاوه راهبردیکه مدیریت  حالیکرد. در می

نقل از  به) ورزد کید میأهای مختلف سازمان، ت ها، اثربخشی کلی و یکپارچگی فعالیت بخش

 .(4220آرمسترانگ، 

 سازمانی  اقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی و عملکرد

شد. سزایی برخوردار ؤثر سرمایه انسانی از اهمیت بکار امروزی، مدیریت مو در محیط کسب

یابی به ها را برای دست نظاممختلفی از مدیریت منابع انسانی و اقدامات ها،  رو، سازمان ازاین

حقیقت، (. در4292، 4گیرند )کان کار می های بالقوه کارکنان و تقویت مزیت رقابتی به توانمندی

ۀ یابی به مزیت رقابتی پایدار و توسعسازوکاری ساختاری برای دستعنوان  نسانی بهمدیریت منابع ا

دهد که  شده نشان می های انجام (. پژوهش4292، 3)جکسون جانبه امری ضروری است همه

دهد،  قرار می تأثیرها، رفتار و نگرش کارکنان را تحت  اقدامات مدیریت منابع انسانی، مهارت

(. 4294و همکاران،  2د )راسولاشو به اهداف سازمانی از این راه میسر می دستیابی ،که طوری به

دهد که  خصوص مدیریت منابع انسانی و عملکرد کارکنان نشان میشده در مطالعات انجام

مدیریت منابع انسانی بر عملکرد کارکنان و کسب مزیت رقابتی یك سازمان اثرگذار اقدامات 

اقدامات راهبردی دهد که بین  شده نشان می های انجام ژوهش(. پ4294همکاران، و  0است )ونگ
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، 9داری وجود دارد )سوزان و گاسیم مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمانی رابطه مثبت و معنی

اقدامات راهبردی کارگیری  ( نشان دادند رویکردی یکپارچه در به4292(. سوزان و گاسیم )4292

مندی و تعهد کارمندان را فراهم خواهد کرد و  زایش رضایتمدیریت منابع انسانی، موجبات اف

شده نشان  است. بررسی مطالعات انجام گروهیاین اقدامات ارتقای سطح عملکردی فردی و  نتیجه

های مختلفی همانند افزایش درگیری  دهد که اقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی از راه می

کند  زمینه بهبود عملکرد را فراهم می... تعهد در کارکنان وشغلی، ارتقای سطح نوآوری، ایجاد 

توان برای بهبود مزیت رقابتی  (، شانزده گامی را که می9112) 4(. پفر4293)پاستور و همکاران، 

توان به امنیت کارکنان،  این اقدامات می ۀمورد شناسایی قرار داد. از جمل ،کار بست ها به شرکت

اطلاعات، مشارکت و توانمندسازی کارکنان، آموزش و رشد  گزینش در استخدام، تسهیم

مهارت، جبران خدمات، افزایش حقوق و ارتقای کارکنان اشاره کرد. تحقیقات ریچارد و 

اقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمانی  تأثیردهد که  نشان می (4224جانسون )

مدیریت منابع انسانی وابسته است. اگر کارکنان  ةشد کارگرفته بهاقدامات به پاسخ کارکنان به 

عکس، اگر کارکنان، دارای ادارکی و بردارای ادارکی مثبت باشند، عملکرد افزایش خواهد یافت 

( نشان داد که 9110) 3های هوسیلد منفی باشند، عملکرد سازمانی کاهش خواهد یافت. پژوهش

مدیریت منابع انسانی بر رفتار کارکنان دارد.  اقداماتاثربخشی کارکنان، وابستگی زیادی به 

دهد که استخدام و گزینش، آموزش و توسعه، مشارکت و  و هوسیلد نشان می 2های دلانی یافته

دیگر  شوند. ازطرف منابع انسانی محسوب میاقدامات راهبردی عنوان  جبران خدمات به

، گروهیآموزش و رشد، کار نشان داد که ( 4220) 0وشده توسط لی و لی های انجام پژوهش

ریزی منابع انسانی و امنیت کارکنان در بهبود  پاداش، برنامه ارزیابی عملکرد، جبران خدمات/

پذیری سازمان نقش بسزایی دارد.  و در انعطافثر بوده ؤوری کارکنان م عملکرد و افزایش بهره
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گزینش، نظام بع انسانی شامل مدیریت منااقدامات راهبردی بندی  به طبقه 9دیگر، کورشی عبارت به

پردازد. بنابراین،  می جبرات خدمات و مشارکت کارکنان نظامارزیابی عملکرد،  نظامآموزش، 

جمله استخدام، آموزش، ارزیابی عملکرد، داف این مطالعه، ابعاد مختلفی ازیابی به اهبرای دست

 اند نظر گرفته شدهانسانی درمدیریت منابع اقدامات عنوان  مشارکت کارکنان و جبران خدمات به

 . (9313نقل حیدری و همکاران،  )به

 منابع انسانی و مدیریت دانش راهبردی اقدامات 

های کارکنان و  تواناییپرسش این است که اقدامات راهبردی منابع انسانی چگونه بر 

باعث  کند یا شدن با مدیریت دانش را فراهم می گذارد و فرصت آمیخته انگیزش آنها اثر می

رود اقدامات راهبردی  شود. انتظار می اشتراك، نگهداری و ایجاد دانش در درون سازمان می

بگذارد و یا اقدامات  تأثیرهای کارکنان شامل یادگیری و بالندگی  مدیریت منابع انسانی بر توانایی

حقیقت در بگذارد. تأثیرهای ارزشیابی  طریق پاداش و شیوهدیریت منابع انسانی بر انگیزش ازم

گذاری براشتراك تأثیرطریق انسانی، ارتباط مثبتی با ایجاد دانش ازرود اقدامات منابع  انتظار می

( معتقدند 4220(. لی و همکاران )4293و همکاران،  4دانش در سازمان داشته باشد )پاستور

است و ها مهم  طریق مدیریت دانش برای سازمانری از دخالت و مشارکت کارکنان ازبردا بهره

کردن  اط و تقویت دانش کارکنان و تخصصیاقدامات منابع انسانی رویکردهای اصلی به استنب

عنوان یکی از اقدامات  ( مشارکت به9110نیازهای اصلی سازمان است. به زعم نونوکا و تاکوچی )

ها در مدیریت دانش و کن است باعث جذب کارکنان و درگیرشدن آنمنابع انسانی راهبردی، مم

پذیری بیشتر، استقلال  ها و مسئولیت ها، تجربه های یادگیری شود. افراد با داشتن مهارت الیتفع

دهد که آموزش کارکنان بر  کنند. تحقیقات نشان می بیشتری دارند و کارها را خودشان تنظیم می

ارزیابی عملکرد و جبران خدمت زمینه لازم ، (4223، 3ظرفیت مدیریت دانش )بیشیاو و وینیگ

ها به همراهی با اهداف سازمان )کولینز و کلارك، تقویت رفتار کارکنان و ترغیب آن هتج
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( حاکی از آن 4294شده توسط پاستور و همکاران ) های انجام مثبت دارد. پژوهش تأثیر( 4223

 تأثیرگذاری دانش و نگهداری منابع انسانی  است که اقدامات منابع انسانی بر انگیزش، اشتراك

طور مثبتی با  ( بیان کردند که اقدامات منابع انسانی راهبردی به4221) 9. چن و هانگگذارد می

های  ظرفیت مدیریت دانش مرتبط است و این خود نیز بر عملکرد نوآوری اثر مثبت دارد. یافته

ای بین اقدامات منابع انسانی  نقش واسطه ،پژوهش آنان شواهدی را نشان داد که مدیریت دانش

 راهبردی و عملکرد نوآوری دارد. 

 مدیریت دانش و عملکرد سازمانی
 سازمان گستردة های فعالیت سازی منسجم هماهنگ و مند نظام فرایند به دانش مدیریت

 تحقق برای ها گروه و افراد وسیلۀ به کاربرد دانش، و تسهیم سازی، ذخیره خلق، کسب، شامل

 و ها فناوری فرایندها، ها، نظریه دانش مدیریت(. 4222، 4گوی )راست دارد اشاره سازمانی اهداف

 حمایت دانشی های دارایی از برداری بهره پشتیبانی، توسعه و از که شود می شامل را هایی مدل

 توان می دارد، وجود آشکار و ضمنی دانش در فکری که های سرمایه کردن مدیریت با کند. می

 خود وکار کسب فرایندهای در دانش این و از بگیرد یاد محیطش از تا کرد کمك سازمان به

 بر را دانش فرایند تأثیر پژوهشی در( 4229) همکاران و گلد(. 4227، 3)چانمنانی کند استفاده

 عملکرد بهبود بر دانش مدیریت توانایی تجربی تأیید برای آنها .کردند بررسی سازمانی عملکرد

 تواند می جدید دانش تسهیم و آوری جمع دهد می نشان حاصل نتایج .کردند تلاش سازمانی

و  )گلد شود سازمان عملکرد موجب درنهایت و کرده فراهم رقابتی مزیت سازمان برای

 (. 4229، 2همکاران

 میانجی راهبرد اقدامات منابع انسانی

موضوعات فناوری  ۀدانش در ابتدا بر پایدهد که مدیریت  بررسی ادبیات موجود نشان می

(. 4292مرور زمان ابعاد فناورانه جای خود را به ابعاد انسانی داده است )چانگ و لیاو،  بوده ولی به
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چه برای یك سازمان، برخورداری فناوری از (، اگر4220م تریو و چاتزولوغلو )به زع

منابع انسانی مکفی نیست. اگر مدیریت  هاست، ولی مدیریت دانش و ارتباط آن با مدیریت اولویت

ثر افراد است، پس مدیریت منابع ؤجهت مدیریت کارا و منابع انسانی متغیری ارزشمند و درم

تنگ با هم باشند تا بتوان در دستیابی به اهداف انسانی و مدیریت دانش بایستی در ارتباطی تنگا

( نشان 4229های داونپورت و ویپل ) فته(. یا4227ها بهره برد )چاند  و کاتون، سازمانی از آن

یریت توانند مد تواند افراد را مدیریت نماید و بر عکس، افراد هم می دهد که مدیریت دانش می می

 ،( موثرترین روش برای مدیریت دانش4222زعم اسکول و همکاران ) دانش را مدیریت نمایند. به

( 4222ود. چانگ و همکاران )شهای مختلف استفاده  رویکردی است که در آن از روش

مورد  ،جهت نظارت، انتشار و خلق دانشاقدامات منابع انسانی بایستی در نشان کردند کهخاطر

رت، تجربه و خلاقیت استفاده قرار گیرد تا سازمان بتواند در پرتو آن به سطح مناسبی از دانش، مها

ها  املی کلیدی در سطح سازمانعنوان ع به داساس، راهبرد مدیریت دانش بای دست یابد. براین

برخی از محققان شروع به  ،راستا (. دراین4293 ؛ چانگ و همکاران،4299مدنظر قرار گیرد )لیو، 

نظر  ای اقدامات منابع انسانی از نقطهه گیری از شیوه و جهت پردازی مدیریت منابع انسانی  مفهوم

(.  4293؛ جیانگ و همکاران، 4293همکاران، اند )چانگ و  اهداف سازمان و راهبرد دانش نموده

( اقدامات مدیریت منابع انسانی بازتابی از ظرفیت سازمانی بوده 4293زعم جیانگ و همکاران ) به

کارکنان  های کاری جهت حمایت از فعالیترا برای بهبود کارایی کارکنان در سازوکاریو 

، راهبرد مدیریت دانش را برای خود اتخاذ که یك سازمان  مثال، هنگامی عنوان کند. به فراهم می

جهت ارتقای سطح شده و همسو درکند، اقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی با آن تبیین  می

(. کولینز و کلارك 4222د )سولیمان و اسپونر، شو کاری سازمان تدوین می برنامهعملکرد 

ها مهم  مدیریت دانش برای سازمان طریقری از دخالت و مشارکت کارکنان ازبردا بهره ،معتقدند

خصوص فرایند جذب و انتخاب  رویکردهای اصلی به استنباط و  بهاست و اقدامات منابع انسانی 

(. 4223است )کولینز و کلارك،  کردن نیازهای اصلی سازمان ویت دانش کارکنان و تخصصیتق

ت باعث جذب مثبت ممکن اسعنوان یکی از اقدامات منابع انسانی راهبردی،  درواقع مشارکت به
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های یادگیری شود. افراد با داشتن  ها در مدیریت دانش و فعالیتکارکنان و درگیرشدن آن

پذیری بیشتر، استقلال بیشتری دارند و کارها را خودشان تنظیم  ها و مسئولیت ها، تجربه مهارت

انش بین کارکنان گذاری دانش ضمنی و آشکار د ( و سبب اشترك9110کرده )نوناکا و تاکیچی، 

کارگیری اقدامات  هبه آنچه آمده است، ب (. باعنایت4294شوند )ونگ و همکاران،  سازمان می

عنوان  لازم جهت تسهیل مدیریت دانش را فراهم نموده و به ۀمدیریت منابع انسانی زمین

 بین مدیریت دانش و عملکرد سازمان عمل خواهد نمود.  کاتالیزوری
 

 
 مفهومی تحقیقمدل . 9نمودار 

 

 های پژوهش فرضیه

 فرضیه اصلی
اقدامات مدیریت منابع انسانی د سازمانی با ملاحظه نقش میانجی مدیریت دانش بر عملکر

 .دارد تأثیر
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 های فرعی فرضیه

 دارد.  تأثیرمدیریت دانش بر اقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی .  9

 دارد. تأثیراقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمانی .  4

 دارد. تأثیرمدیریت دانش بر عملکرد سازمانی .  3

 

 شناسی پژوهش روش
محسوب  میدانی تحقیقات جزو توصیفی تحقیق اطلاعات، تحلیل و گردآوری شیوه ازنظر

روایی  تأییده است: در روش اول )دشنامه به دو روش حاصل در این تحقیق روایی پرسش د.شو می

پیشینه پژوهش طراحی شده است،  اساسساخته که بر محقق نامهة متخصصین( پرسششیو نامه بهپرسش

نفر از متخصصین حوزه مدیریت بازرگانی قرار گرفت و اصلاحات مورد نظر ایشان  0اختیار در

اختیار نامه درروایی صوری(، پرسش ةنامه به شیوروایی پرسش تأیید) دوم  د. در شیوهشاعمال 

گران و سوی پژوهشنامه ازبه فهم کلیه عوامل مربوط به پرسش ها قرار گرفت. باتوجه آزمودنی

. برای بررسی پایایی ابزار شد تأیید نامهپرسشدست آمد، روایی  الات بهؤگویی کامل به سپاسخ

 رای محاسبه هماهنگی درونی ابزارتحقیق، از آلفای کرونباخ استفاده شده است. فرمول کرونباخ ب

توان  ، مینامهپرسش  شدن مقدار آلفای کرونباخ یكرود و درصورت بیشتر کار می گیری به اندازه

رونباخ بزرگتر از به اینکه تمامی مقادیر برای آلفای ک قبولی دارد. باتوجه گفت که پایایی قابل

د دارد. در این پژوهش برای وجو نامهپرسشنتیجه سازگاری مناسبی در ( است، در72/2)

گزینه پرسشنامه که  0الات پرسشنامه از طیف لیکرت استفاده شده است و برای ؤپاسخگویی به س

های  ترتیب ارزش به هستند، موافقم مخالفم، مخالفم، نظری ندارم، موافقم و کاملاً شامل؛ کاملاً

دست  ههای ب تحلیل دادهو ی تجزیهدر این تحقیق برانظر گرفته شده است. در 0و  2، 3، 4، 9عددی 

شناسی پرسشنامه  الات جمعیتؤبرای تحلیل س :شده استهای آماری زیر استفاده  آمده از روش

صورت توصیفی  ی بههای نمونه آمار تا برخی از ویژگی شده استاستفاده  تحقیق از آمار توصیفی

افزار لیزرل  معادلات ساختاری و نرم  از روش ها هشود. برای آزمون فرضیو با جداول و نمودار ارائه 
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 استفاده شد.  43ه نسخ SPSSهمراه به  02/0

 

 ها یافته
ة برازش دهند ها، نشاننظرگرفته شده برای آنها با حد مجاز در یان مقدار شاخصمقایسه م

شده دارد. اکنون با مدل مفهومی  آوری های جمع ای متغیرها با دادهشده بر فتهگرمدل درنظر

تحلیل مسیر، به بررسی  فنطور اخص  سازی معادلات ساختاری، به پژوهش و با استفاده از مدل

زمان  طور هم است که روابط بین متغیرهای تحقیق را به فنی ،تحلیل مسیرپردازیم.    می ها هفرضی

ستفاده شده است. دو خروجی مهم ا 02/0افزار لیزرل نسخه  منظور از نرم دهد. بدین نشان می

داری است. در حالت  یافزار، مدل در حالت تخمین استاندارد و مدل در حالت ضرایب معن نرم

تخمین استاندارد میزان تبیین استاندارد میزان تبیین واریانس هر متغیر توسط متغیرهای وابسته به آن 

د. شو داربودن روابط متغیرها مشخص می یداری، معن یشود و در خروجی ضرایب معن مشخص می

شد، مقدار واریانس با -10/9تر از  یا کم 10/9( بیش از t ةداری )مقدار آمار یاگر ضرایب معن

 دهند.  افزار را نشان می دو خروجی نرم 3و  4های  . شکلاستدار  یشده معن تبیین
 

 . اطلاعات مربوط برازش كلی مدل تحقیق4جدول 

 حد مجاز ارمقد نام پارامتر

 3تر از  کوچك 132/9 نسبت کای اسکوئر به درجه آزادی

 1/2تر از  بزرگ 17/2 (NNFI) شاخص برازش غیرنرم

 1/2تر از  بزرگ 10/2 (CFI) شاخص برازش تطبیقی

 1/2تر از  بزرگ 17/2 (IFI) شاخص برازش افزایشی

 1/2تر از  بزرگ 10/2 (GFI) شاخص برازندگی

 1/2تر از  بزرگ 19/2 (AGFI) یافته تعدیلشاخص برازندگی 

 ماخذ: نتایج پژوهش



 تأثیر مدیریت دانش بر عملکرد سازمانی با ملاحظه نقش میانجی اقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی

121 

 
 . مدل ساختاری در حالت تخمین استاندارد2شکل 

 

مدیریت دانش بر اقدامات مدیریت  تأثیرشود، میزان  مشاهده می 3که در شکل طور همان

اقدامات مدیریت  تأثیرو میزان  49/2مدیریت دانش بر عملکرد  تأثیر، میزان 04/2منابع انسانی 

 . است 20/2منابع انسانی بر عملکرد سازمانی 

داری  ی، میزان معناستداری  یافزار در حالت ضرایب معن که همان خروجی نرم 3شکل 

آمده  دست به t ةآمار  دهد. چنانچه در شکل قبل را نشان می شده ضرایب همبستگی روابط مشخص

هستند و  دار یباشد، ضرایب مسیر معن -10/9تر از  و یا کوچك 10/9تر از  در این خروجی بزرگ

به  قبول نیست. باتوجه ی ضرایب مسیر، از نظر آماری قابلآمده برا دست صورت عدد به درغیر این

یا رد  تأییدتوان به  داری این روابط، می یگرفتن ضرایب معنن اثر متغیرها بر یکدیگر و با درنظرمیزا

 دهد.  ی از نتایج را نشان میا خلاصه 0فرضیات پرداخت. جدول 
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 داری ی. مدل ساختاری در حالت ضرایب معن3شکل 

 

دار اقدامات مدیریت منابع انسانی بر  یاثر مثبت و مع ةدهند نشان 0شده در جدول  نتایج ارائه

دار مدیریت دانش بر عملکرد  یچنین اثر مثبت و معنیریت دانش و عملکرد سازمانی و هممد

دیگر،  نماید. ازسوی و سوم تحقیق حمایت می های اول، دوم لذا این نتایج از فرضیهسازمانی است. 

طور  مستقیم، به تأثیربر  دامات مدیریت منابع انسانی علاوهدهد که اق نتایج تحلیل مسیر نشان می

( بیشتر 40/2) تأثیرگذارد که این  طریق مدیریت دانش بر عملکرد سازمانی اثر میغیرمستقیم و از

توان نتیجه گرفت که متغیر مدیریت دانش اثر  می ،( است. بنابراین49/2مستقیم ) تأثیر از

بین اقدامات مدیریت دانش و عملکرد سازمانی دارد که بدین طریق از  ۀگری بر رابط میانجی

 د.شو اصلی تحقیق نیز حمایت می ۀفرضی
 تحقیق های ه. نتایج آزمون فرضی5جدول 

 نتیجه معناداری تأثیرمیزان  فرضیه
 تأیید 29/4 49/2 مدیریت دانش بر عملکرد سازمانی تأثیر

 تأیید 49/2 04/2 مدیریت دانش بر اقدامات راهبردی منابع انسانی تأثیر
 تأیید 10/3 20/2 اقدامات راهبردی منابع انسانی بر عملکرد سازمانی تأثیر

 تأیید - 40/2 میانجی اقدامات مدیریت منابع انسانیبه نقش  نش بر  عملکرد سازمان باتوجهمدیریت دا تأثیر
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 گیری بحث و نتیجه
ۀ موضوعات فناوری بوده نشان داد که مدیریت دانش در ابتدا بر پای بررسی پیشینه تحقیق

م تریو و چاتزولوغلو زع ا به ابعاد انسانی داده است. بهابعاد فناورانه جای خود ر ،زمان  مرور ولی به

هاست، ولی مدیریت دانش و  برای یك سازمان، برخورداری فناوری از اولویتچه (، اگر4220)

نابع انسانی متغیری ارزشمند و ارتباط آن با مدیریت منابع انسانی مکفی نیست. اگر مدیریت م

در  دثر افراد است، پس مدیریت منابع انسانی و مدیریت دانش بایؤجهت مدیریت کارا و مدر

تیجه عملکرد نوده و این ارتباط، توان دستیابی به اهداف سازمانی و درا هم بارتباطی تنگاتنگ ب

( نشان داد که مدیریت دانش 4229های داونپورت و ویپل ) نمایند. یافته سازمانی را تسهیل می

دانش را مدیریت نمایند. توانند مدیریت  عکس، افراد هم میواند افراد را مدیریت نماید و برت می

رویکردی است که در  ،ثرترین روش برای مدیریت دانشؤ( م4222کاران )زعم اسکول و هم به

شده توسط محققان  های تحقیق با مطالعات انجام شود. یافتههای مختلف استفاده  آن از روش

؛ 4293چانگ و همکاران، ؛ 4294؛ ونگ و همکاران، 4222، 9جمله )سولیمان و اسپونرمختلف از

: 9110؛ اسنل و یوندل، 9110؛ هوسیلد، 4293همکاران، ؛ چانگ و 4293جیانگ و همکاران، 

نشان کردند که ( خاطر4224( و یاهیا و گو )4222)خوانی دارد. چانگ و همکاران ( هم749

جهت نظارت، انتشار و خلق دانش مورد استفاده قرار گیرد تا د دراقدامات راهبردی منابع انسانی بای

ی از دانش، مهارت، تجربه و خلاقیت دست یابد )سولیمان سازمان بتواند در پرتو آن به سطح مناسب

عاملی عنوان  به داساس، راهبرد مدیریت دانش بای (. براین4294؛ ونگ و همکاران، 4222 و اسپونر،

راستا  (. دراین4293 ؛ چانگ و همکاران،4299نظر قرار گیرد )لیو، ها مد کلیدی در سطح سازمان

های اقدامات منابع  گیری از شیوه و جهت ی مدیریت منابع انسانیپرداز  برخی از محققان به مفهوم

؛ 4293اند )چانگ و همکاران،  نموده ، اقدامنظر اهداف سازمان و راهبرد دانش انسانی از نقطه

( اقدامات راهبردی مدیریت منابع 4293زعم جیانگ و همکاران ) (. به4293جیانگ و همکاران، 

جهت حمایت برای بهبود کارایی کارکنان در سازوکاریانی بوده و انسانی بازتابی از ظرفیت سازم

 

1. Soliman and Spooner 



 9317پاییز (، 33)شماره پیاپی  3 ه، شمارهای مدیریت منابع انسانی، سال دهم فصلنامۀ پژوهش

 

122 

که یك سازمان، راهبرد   مثال، هنگامی عنوان کند. به کارکنان فراهم می های کاری از فعالیت

کند، اقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی با آن تبیین  مدیریت دانش را برای خود اتخاذ می

د )چانگ و شو کاری سازمان تدوین می نظامعملکرد  جهت ارتقای سطحشده و همسو در

ری بردا (. کولینز و کلارك معتقدند بهره9110؛ اسنل و یوندل، 9110؛ هوسیلد، 4293همکاران، 

ها مهم است و اقدامات منابع  طریق مدیریت دانش برای سازماناز دخالت و مشارکت کارکنان از

اط و تقویت دانش کارکنان دهای اصلی به استنبخصوص فرایند جذب و انتخاب  رویکر بهانسانی 

(. درواقع مشارکت 4223است )کولینز و کلارك،  کردن نیازهای اصلی سازمان و تخصصی

عنوان یکی از اقدامات منابع انسانی راهبردی، ممکن است باعث جذب مثبت کارکنان و  به

ها  ها، تجربه با داشتن مهارت های یادگیری شود. افراد ها در مدیریت دانش و فعالیترگیرشدن آند

پذیری بیشتر، استقلال بیشتری دارند و کارها را خودشان تنظیم کرده )نوناکا و  و مسئولیت

گذاری دانش ضمنی و آشکار دانش بین کارکنان سازمان  ( و سبب اشترك9110تاکیچی، 

دامات مدیریت کارگیری اق هبه آنچه آمده است، ب (. باعنایت4294شوند )ونگ و همکاران،  می

بین  کاتالیزورعنوان  لازم جهت تسهیل مدیریت دانش را فراهم نموده و به ۀزمین ،منابع انسانی

 مدیریت دانش و عملکرد سازمان عمل خواهد نمود. 

 انسانی منابع راهبردی اقدامات با رابطه در دانش مدیریت ظرفیت نقش بررسی به مقاله این

 انسانی منابع راهبردی اقدامات که دهد می نشان تحقیق نتایج است. پرداخته سازمانی عملکرد و

ثر است. ؤم سازمانی عملکرد بر مثبتی طور به درمقابل و دانش مدیریت ظرفیت با مثبتی طور به

 اقدامات راهبردی با رابطه در دانش مدیریت ظرفیت کننده تعدیل تأثیر و نقش از همچنین

 منابع راهبردی مدیریت اقدامات کنند. می حمایت سازمانی عملکرد و انسانی منابع مدیریت

 کاربرد و کسب، تسهیم در ظرفیت ازطریق سازمانی عملکرد بر را خود مفید اتتأثیر انسانی،

 در دانش مدیریت انسانی و منابع مدیریت مهم و حیاتی نقش بر نتایج این کنند. می اعمال دانش

 برای مفهومی مدل یك نظری توسعه در تحقیق نتایج همچنین .دارند کیدأت سازمانی فرایند

 سازمانی عملکرد و دانش مدیریت ظرفیت انسانی، منابع راهبردی بین اقدامات روابط تشریح
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 .باشد می مفید

 

 پیشنهادهای كاربردی  
جهت ارتقای انسانی در منابع راهبردی استفاده مناسب از مدیریت دانش و اقدامات برای

 د:شوموارد زیر پیشنهاد می  عملکرد سازمانی،

برداری از آنها بر های شرکت و الگو های موفق در حوزه فعالیت طریق بازدید از شرکتازـ 

 دانش سازمانی شرکت  افزوده شود.

ها و  سازمانی همواره مورد پایش مستمر قرار گیرد و براساس آن فرصت محیط برونـ 

نیاز، بر مطالعه محیط  جهت کسب دانش موردشناسایی شده و تهدیدات جدید پیش روی شرکت، 

 د.شوکید أسازمانی ت برون

محصولات  ،های نوین بردن فناوریکار های جدید و به د با استفاده از ایدهشوهمواره تلاش ـ 

 ارائه شود. شرکتو خدمات جدید توسط 

 بین ارائه محصولات یزمان فاصلهبهبود مستمر همه محصولات و خدمات شرکت و کاهش ـ 

 ریزان شرکت قرار گیرد.  گذاران و برنامه کید و حمایت سیاستأمورد ت ،جدید

نظر شرکت قرار گرفته های نوین همواره مد و فناوری دیجد یندهایفرا ،ها روشاستفاده از ـ 

 .شودکیدأو در ارائه همه محصولات و خدمات شرکت بر استفاده از آنها ت

 نظردر آنان برای ای ویژه تسهیلات کارکنان متعهد،نگهداشت  و حفظ برای عالی ـ مدیران

 .بگیرند

 خصوص ارتباط هب دوطرفه، ارتباطی های کانال ازطریق را کارکنان دانش ،عالی ـ مدیران

 نمایند. درك را آنان های خواسته و نیازها و کنند برقرار کلیدی کارکنان با تك به تك
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