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چکیده
سـازمان جهـاد کشـاورزی می‏تواند نقشـی بنیادین در توسـعه بخش کشـاورزی و تحقـق امنیت غذایی جامعه داشـته 
باشـد. امـا به‏دلیـل ناپویایـی لازم عملکـرد آن همـواره پایین‏تـر از هدف‏هـای کَمـی منـدرج در برنامه‏هـای توسـعه بـوده 
اسـت بنابرایـن، بـر عملکـرد آن نقـدی جـدی وارد اسـت، در این زمینـه برسـی عامل‏هایی که می‏توانـد این سـازمان را از 
رکـود و ایسـتایی خـارج سـاخته و عملکـرد آن را بهبـود ببشـخد دارای اهمیـت بالایـی اسـت.  در این مورد ایـن پژوهش 
بـا دیدمـان کَمـی و بـا روش علـی - ارتباطـی  بـا هدف نقـش مدیریـت دانـش و اقدام‏های راهبـردی مدیریـت منبع‏های 
انسـانی بـر عملکـرد سـازمانی جهـاد کشـارزی انجام شـد. جامعـه‏ی آمـاری، همه‏ی کارشناسـان جهاد کشـاورزی اسـتان 
بوشـهر بـه شـمار 400 تـن بـود. با اسـتفاده از جدول کرجسـی و مـورگان 210 تـن از آنان بـا روش نمونه‏گیـری تصادفی 
طبقـه‏ای بـا انتسـاب متناسـب انتخاب شـدند. ابـزار اصلـی تحقیق پرسشـنامه‏ای بـود که روایی آن توسـط نظرسـنجی از 
اعضـای هیئـت علمـی دانشـگاه علـوم کشـاورزی و منابـع طبیعی خوزسـتان و محاسـبه AVE و پایایـی آن با اسـتفاده از 
ضریـب آلفـای کرونبـاخ و پایایی آن با اسـتفاده از تتای ترتیبی تایید شـد. مقیاس پرسشـنامه مورد اسـتفاده برای بررسـی 
دیـدگاه پاسـخگویان برمبنـای طیـف لیکـرت )1- خیلی‎‏کـم و 5- خیلی‏زیـاد( بود. پـردازش داده‏ها بـا اسـتفاده از نرم‏افزار 
SPSSwin18 و Lisrel8.54 انجـام شـد. نتایـج ماتریس همبسـتگی نشـان داد کـه ارتباط معنی‏داری بیـن مدیریت دانش، 

اقدام‏هـای راهبـردی منبع‏هـای انسـانی و عملکرد سـازمانی وجـود دارد. 
یافته‏هـای مدلسـازی معادله‏هـای سـاختاری نشـان داد سـویگان مدیریـت دانـش قـادر اسـت 75 درصـد از واریانـس 
عملکـرد سـازمانی کارشناسـان جهـاد کشـاورزی اسـتان بوشـهر را تبییـن کنـد. افزون بـر این، نتایـج نشـان داد مدیریت 

دانـش می‏توانـد از طریـق اقدام‏هـای راهبـردی منبع‏هـای انسـانی بـر روی مدیریـت دانـش اثرگـذار باشـد.
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مقدمه
بـه  سـازمان‏ها  بیشـتر  جهـان  کشـورهای  در  همـواره 
دنبـال ارتقـاء و توسـعه عملکـرد خـود هسـتند )مقیمـی و 
همـکاران، 1390( با سـرعت گرفتن رونـد تغییرپذیری‏ها در 
دانـش و فنـاوری، بنگاه‏هـا و سـازمان‏ها پیچیده‏تـر می‏شـود 
و همپـای ایـن تغییـر و دگرگونـی، مدیریـت سـازمان‏ها بـا 
)رجبـی  نیسـت  امکان‏پذیـر  سـنتی  شـیوه‏های  و  روش‏هـا 
فرجـاد و مطیعیـان نجـار، 1397(. به‏عبارتـی اگر سـازمان‏ها 
بـه دنبـال ارتقـای عملکـرد خـود باشـند بایـد بـه دنبـال 
جسـت‏وجوی راهکارهـای بهینـه در ایـن زمینـه نیـز باشـند 
)رضایـی و همـکاران، 1393(. در ارزیابـی عملکـرد سـازمانی 
نتایـج مـورد انتظـار بـا نتایـج بـه دسـت آمـده )واقع شـده( 
بررسـی و مقایسـه می‏شـود؛  لـذا سـازمان‏ها به‏طور پیوسـته 
بایـد بـه فاصلـه این انحـراف پرداختـه و راهکارهـای بهینه را 
شناسـایی کننـد )میرلـو، 2016(. به‏عبارتـی عامل‏‏های ایجاد 
فاصلـه بیـن عملکـرد مـورد انتظـار و و آنچـه به دسـت آمده 
)واقـع شـده( را دریافتـه و راهکارهـای کاهـش آن را ارابـه 
دهنـد. بخـش دولتی در نظام اداری یک کشـور از بسـترهای 
مهـم رشـد وتوسـعه و از ابزارهای اصلـی اجـزای فعالیت‏ها و 
وظایـف دولتـی به‏شـمار می‏آیـد از ایـن‏رو ناکارآمـدی ایـن 
بخـش مسـئله‏های بسـیاری را بـرای جامعـه در پـی خواهـد 
داشـت )رضایـی و همـکاران، 1393(. در سـه دهـه اخیـر در 
کشـور به‏دلیـل تنگناهای اقتصـادی و اداری متعـدد دولت‏ها 
همـواره بـا مسـئله‏ها و چالش‏هـای عمـده‏ای روبـه‏رو بوده‏اند 
و بسـیاری از سـازمان‏های دولتـی عملکـرد و کارآیـی لازم 
را نداشـته و از هـدف اصلـی خـود یعنـی خدمت‏رسـانی بـه 
مـردم دور مانده‏انـد )عبیـاوی و همـکاران، 1391(. در میـان 
جهـاد  به‏ویـژه  کشـاورزی  بخـش  در  دولتـی  سـازمان‏های 
مناسـبی  وضعیـت  مختلـف  علت‏هـای  بـه  نیـز  کشـاورزی 
نداشـته و عملکـرد آن نیـز همـواره پایین‏تـر از هدف‏هـای 
کَمـی منـدرج در برنامه‏هـای‏ توسـعه بوده اسـت )خراسـانی 
طرقـی، 1391(. به‏منظـور بهبـود عملکـرد نظـام ترویـج و 

آمـوزش کشـاورزی در جهـت مداخله‏گـری فعـال در بخـش 
تولیـد و منابـع طبیعی و افزایش دانش تخصصـی و کاربردی 
کارشناسـان و کشـاورزان پیاده‏سـازی نظـام مدیریـت دانش 
اهمیـت بالایی داشـته اسـت )پورفاتـح و همـکاران، 1399(. 
مدیریـت دانـش، با توجـه به احسـاس نیاز بخش کشـاورزی 
و حجـم انبـوه دانـش تولیـد شـده در موسسـه‏ها و مرکزهای 
تحقیقاتـی بخـش کشـاورزی، بـرای بهبـود عملکـرد آنـان 
‌یـک ضـرورت جدی به‏شـمار مـی‏رود )قاسـمی و همـکاران، 

.)1397
دانـش محـوری مهم‏ترین سـرمایه و دارای یک سـازمان 
و محرکـی بـرای ایجـاد مزیت رقابتـی، دگرگونی سـازمانی و 
نـوآوری در سـازمان‏ها به‏شـمار مـی‏رود. دانـش سـازمانی در 
مقایسـه با دیگـر دارایی‏هـا ارزش افـزوده بیشـتری دارد زیرا 
هـر چه دانـش افزایـش یابد عملکرد سـازمان بیشـتر خواهد 
دانـش  مدیریـت   .)2017 فاسـولیس،  و  )کولونیـاری  شـد 
تسـهیم  و  مدیریـت  تشـخیص،  بـرای  نظام‏منـد  رویکـردی 
همـه‏ی دارایی‏های فکری شـامل پایگاه‏های داده‏، مسـتندها، 
سیاسـت‏ها و تجربه‏هـای می‏باشـد )هروینـگ و همـکاران، 
2015(. افزایـش مدیریـت دانـش در هـر سـازمانی منجـر به 
کیفیـت کار مناسـب، در اختیـار داشـتن آخریـن اطلاعـات 
بـروز، افزایـش کارآیی و اثربخشـی، تصمیم‏گیری بـه هنگام، 
افزایـش توان پاسـخگویی نسـبت به نیـاز مشـتریان و امکان 

تغییـر و سـازش‏پذیری سـریع می‏شـود )برزنیـک، 2018(.
پایـداری  و  موفقیـت  بـرای  تاثیرگـذار  عاملـی  دانـش 
سـازمان‎ها بـوده و تنهـا عامـل و دارایـی اسـت کـه فنـاوری، 
راهبـرد،‌ فراینـد و سـاختار را تکمیل می‏کنـد در محیط‏های 
پیچیـده و آشـفته دانش مهم‏ترین منبع برای سازمان‏هاسـت 
اسـت  موفقیـت  راه  تنهـا  دانـش  محیط‏هایـی  چنیـن  در 
)هارونـگ و همـکاران، 2018(. راهبـرد مدیریـت دانـش یک 
نـوع هماهنگـی برنامه‏ریـزی شـده واقعی از هدف‎‏‏هـای اصلی 
سـازمان و یادگیـری در زمـان اسـت کـه بـه طـور پیوسـته 
منبع‏هـای دانشـی را بـا محیـط هماهنگ می‏کنـد زیرا هدف 
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مدیریـت دانـش در همـه‏ی سـازمان‏ها ایجاد دانـش و انتقال 
دانـش اسـت بـا این وجـود، ایـن باورهاسـت کـه قابلیت‏های 
مدیریـت دانـش و قابلیت‏های پویـا، ارتقای عملکرد سـازمان 

را بـه دنبـال دارد )بـارو و همـکاران، 2017(. 
از  اطمینـان  بـرای  بنیادیـن  راهبـرد  دانـش  مدیریـت 
ایـن اسـت کـه دانـش در زمـان مناسـب بـه افـراد می‏رسـد 
تـا در سـازمان مـورد نظرشـان توسـعه داده شـود بـه طوری 
کـه کارکنـان یـک سـازمان دانـش را بـه اشـتراک بگذارند و 
اطلاعـات را بـرای بهبـود وظایـف سـازمان خرد در راسـتای 
افزایـش عملکـرد بـه کار بگیرنـد )اسـتانکوییچ و میکیـک، 
در  نـوآوری  سـطح  می‏توانـد  دانـش  مدیریـت   .)2018
سـازمان را ارتقـاء دهـد )دوناتـی و پابلـو، 2015( و ماننـد 
ابـزاری اسـت کـه در سـازمان دانـش را گـردآوری کـرده و 
را  سـازمان  کل  در  و  می‏بخشـد  پویایـی  و  نظـم  آن  بـه 
توسـعه می‏دهـد )مارفـو، 2016(. مدیریـت دانـش موجـب 
انتقـال و تسـهیم بیـن افـراد و واحدهـای سـازمانی می‏شـود 
)هانسـن، 2002(. فراینـد تسـهیم دانـش مبنای بسـیاری از 
راهبردهـای مدیریـت سـازمان به‏شـمار می‏آیـد کـه پیچیده 
و ارزش آفریـن اسـت )سـالونکی و همـکاران، 2019(. اجـرا 
بقـای سـازمان  دانـش، موجـب  و عملیات‏سـازی مدیریـت 
در عرصـه رقابـت می‏شـود )رضـوی و قلی‏پـور، 1397( زیـرا 
دانـش موجب ارتقـای بهـره‏وری، جایگاه رقابتی و اثربخشـی 
بسـیاری از سازمان‏هاسـت )نوایـی و اعظـم، 1397(. اصطلاح 
مدیریـت دانش بـرای توصیف طیف گسـترده‏ای از مفهوم‏ها، 
تلاش‌هـای  تـا  گرفتـه  جدیـد  فناوری‌هـای  به‏کارگیـری  از 
بیشـتر برای سـازماندهی سـرمایه‌های فکری در یک سازمان 
بـه‏کار مـی‌رود )رضـوی و قلی‏پـور، 1397(. مفهـوم مدیریت 
دانـش نخسـتین بـار بـر مبنـای گـزارش سـالیانه  1994 
شـرکت سـوئدی مطـرح در خدمـات مالـی به‏نـام  اسـكانديا 
آغـاز شـد. بـا توجه بـه  اینکـه دانش بـه عنوان منبعـی برای 
بقـای سـازمان‌ها ضـروری و حیاتـی اسـت و شـرط موفقیت 
سـازمان‌ها در تجربه‏هـای جهانی، دسـتیابی بـه دانش و فهم 

و درک عمیقـی در همـه سطح‏هاسـت، هنـوز هـم بسـیاری 
از سـازمان‌ها بـه مدیریـت دانـش توجـه لازم را نداشـته‌اند 
)سـلیمانیان و طباطبایـی، 1392(. بـا توجـه بـه ویژگی‌های 
مهـم مدیریـت دانـش و سـودمندی‏ و برتری‏هایـی کـه برای  
سـازمان‌ها دارنـد ولـی بیشـتر سـازمان‌ها بـه ایـن امـر توجه 
از  نتایـج چنـدی  بـه  ادمـه  نمی‌کننـد )مارفـو، 2016(. در 
بررسـی‏ها کـه زاویه‏هـای مختلـف ایـن پژوهـش را بیشـتر 

دنبـال کرده‏انـد اشـاره می‏شـود. 
زمینـه  مطالعـه‏در  در  تهـم )1400(  و  محمداسـماعیل 
اثـرات مدیریـت دانـش و عملکـرد سـازمانی بـه ایـن نتیجـه 
عملکـرد  می‏توانـد  دانـش  مدیریـت  کـه  یافتنـد  دسـت 
سـازمانی را ارتقـاء بخشـد. رجب‌پور و سـهیلی ‌نیک )1400( 
در مطالعـه‏ای در زمینـه تأثیـر مدیریـت دانـش بـر عملکـرد 
اسـتراتژیک  مدیریـت  میانجـی  نقـش  بـر  تأکیـد  سـازمان: 
‏منابـع انسـانی )مـورد مطالعـه: پژوهشـگاه صنعـت نفـت(‏ به 
ایـن نتیجـه دسـت یافتنـد کـه ارتباط معنـی‏داری بیـن این 
متغیرهـا وجـود دارد. پیل‌پا و فرخیان )1399( در پژوهشـی 
بـا عنوان تأثير مدیریت اسـتراتژیک منابع انسـانی بر عملکرد 
سـازمانی بـا توجـه بـه نقـش واسـطه گرایـش کارآفرینانه به 
این نتیجه دسـت یافتند که سـویه‏های مدیریت اسـتراتژیک 
می‏توانـد عملکـرد سـازمانی را بـه طـور معنـی‏داری ارتقـا 
بخشـد. کثیرلـو و نعامـی )1399( در مطالعـه‏ای بـا عنـوان 
تاثیر مدیریت اسـتراتژیک منابع انسـانی بر عملکرد سـازمان 
)مـورد مطالعـه: بانـک ملـت شـهر تهـران( نیز به ایـن نتیجه 
رسـیدند کـه ارتبـاط معنـی‏داری بیـن ایـن دو مقولـه وجود 
دارد.  حضـوری و رضائیـان )1398( در مطالعه‏ای به بررسـی 
نقـش مدیریـت دانـش در مدیریـت منابـع انسـانی )مـورد 
مطالعـه: سـازمان ثبـت احـوال شـهر تهـران( پرداختـن بـه 
ایـن نتیجـه دسـت یافتنـد کـه مدیریـت دانـش می‏توانـد 
عملکـرد سـازمانی را بهبـود ببخشـد. حسـن‌زاده اصفهانـی 
و قاسـمی )1397( تحقیقـی بـا هـدف بررسـی رابطـه بیـن 
مدیریـت دانـش بـا توانمندسـازی کارکنـان انجـام دادنـد و 



شماره 61
تابستان  1401

9فصل نامه علمی پژوهش مدیریت آموزش کشاورزی

نتایـج ایـن محققـان نشـان از وجـود ارتبـاط بیـن مدیریـت 
دانـش و توانمندسـازی کارکنـان دارد. شـبرنگی و امیرنـژاد 
)1397( در بررسـی تأثیر مدیریت اسـتراتژیک منابع انسـانی 
بـر عملکـرد سـازمانی با نقـش میانجـی کارآفرینی سـازمانی 
در گـروه ملـی صنعتـی فـولاد ایـران بـه یافتـه رسـیدند که 
اقدام‏هـای اسـتراتژیک منابـع انسـانی قادر به بهبـود عملکرد 
سـازمانی اسـت. جمالی‌نـژاد و همـکاران )1395( تحقیقـی 
بـا هـدف بررسـی تأثیر مدیریـت دانش بـر رضایت شـغلی و 
خلاقیـت کارکنـان انجـام دادند و  به اهميـت مديريت دانش 
و تأثیـر مثبـت آن بر روي رضايت شـغلي و خلاقيت كاركنان 
تأکیـد و بیـان داشـتند کـه رابطـه مثبـت و معنـاداري بيـن 
مديريـت دانـش و رضايـت و خلاقيـت كاركنـان وجـود دارد. 
جـوکار )1395( در نتایـج پژوهشـی بـا هـدف بررسـی رابطه 
بیـن سـویگان مدیریـت دانـش بر رضایـت شـغلی کارمندان 
در شـیراز  بیـان داشـتند کـه اعمـال و به‏کارگیـری مدیریت 
در افزایـش رضایـت شـغلی کارکنـان اثر مثبت داشـت. امین 
و همـکاران )1394( در بررسـی تأثیـر همسـویی راهبردهای 
تجـاری و منابـع انسـانی بر شـاخص‌های عملکـردی کلیدی 
مالـی و رضایـت کارکنـان بـه ایـن نتیجـه دسـت یافتند که 
اقدام‏هـای منبع‏هـای انسـانی بـه طـور مشـخصی قـادر بـه 
بهبـود عملکـرد کارکنـان اسـت.  جاویـد و غیبـی  )1394( 
در نتایـج تحقیقـی در  شـركت‏هاي  فنـاوري اطلاعـات بیان 
داشـت كـه  مديريت دانـش با عملکرد كاركنـان رابطه مثبت 
و معنـي‌داري دارد. اعتماداهری و همکاران )1394( در نتایج 
تحقیقـی بـا هـدف بررسـی رابطـه مدیریـت دانش بـا اعتماد 
سـازمانی و رضایـت شـغلی بیـان کردنـد که مدیریـت دانش 
و همـه‏ی سـویگان آن بـا اعتمـاد سـازمانی و رضایت شـغلی 
در   )1391( همـکاران  و  غنیمـت  دارد.  معنـی‏داری  رابطـه 
تحقیقـی بـه بررسـی رابطه بیـن عامل‏های موثر بـر مدیریت 
دانـش بـا رضایـت شـغلی پرداختند و بیـان داشـتند که بین 
مدیریـت  دانـش  بـا مولفه‏هـای رهبـری و تعهـد مدیریـت 
ارشـد، مشـارکت کارکنان، آمـوزش کارکنان، توانمندسـازی 

کارکنـان، زیرسـاختار  سـامانه ‌اطلاعاتـی، سـنجش عملکرد 
و الگوبـرداری بـا رضایـت شـغلی رابطـه معنـی‌داری وجـود 
دارد. شـکری و همـکاران )1391( در نتایـج تحقیقـی مـورد 
عامل‏هـای موثـر بـر رضایـت شـغلی بیـان داشـتند، از بیـن 
سـطح  متغیرهـای  ترتیـب  بـه  بررسـی  مـورد  متغیرهـای 
تحصیالت، حقـوق و دسـتمزد و پسـت سـازمانی بالاتریـن 
و  صفـرزاده  داشـتند.  شـغلی  رضایـت  میـزان  در  را  سـهم 
همـکاران، 1391؛ در پژوهشـی در زمینـه مدیریـت دانـش و 
عملکـرد سـازمانی بـه ایـن نتیجـه دسـت یافـت کـه ارتباط 

معنـی‏داری بیـن ایـن دو مقولـه وجـود دارد.
 اکبـری پور و پورسـعید )2017( در پژوهشـی در زمینه 
اثرگـذاری مدیریـت دانـش بـر توانمندسـازی کار کنـان بـه 
ایـن نتیجـه رسـیدند کـه مولفه‏هـای مدیریـت دانـش قـادر 
اسـت 40 درصـد از واریانـس متغیـر وابسـته را تبییـن کنـد 
و نقـش مثبـت و معنـی‏داری در ایـن زمینـه دارد.  دیـکل 
و دی مـورا )2016( در پژوهشـی در ایـن زمینـه در کشـور 
لیتوانـی بـه ایـن نتیجه رسـید که مدیریـت دانش بـا ارتقای 
منبع‏هـای انسـانی در نهایـت می‏توانـد عملکـرد سـازمانی را 
بهبـود ببخشـد. کشـتی‌دار و  همـکاران )2017( تحقیقـی با 
هـدف بررسـی تاثیر مدیریـت دانش بـر نحوه ارتبـاط  بهینه 
کارکنـان بـا مشـتری انجـام دادنـد. نتایـج نشـان داد کـه 
مدیریـت دانـش از طریـق سـامانه‏های اطلاعـات منبع‏هـای 
انسـانی تأثیـر مثبـت و معنـاداری بـر نحـوه  ارتبـاط بهینـه 
کارکنان  با مشـتری دارد. یانگ )2015( در بررسـی تسـهیم 
دانـش و اثربخـش سـازمانی بـه ایـن نتیجـه رسـیدند که که 
ارتبـاط معنـی‏داری بیـن ایـن دو مقولـه وجـود دارد. زیـاد و 
همـکاران )2012( در بررسـی‏های خـود در کشـور مصـر بـه 
ایـن نتیجـه رسـیدند که همـه‏ی مولفه‏هـای مدیریـت دانش 
یعنـی کسـب، ذخیـره و نگهـداری و کاربـرد دانـش دارای 
رابطـه مثبـت و معنی‏داری بـا عملکرد سـازمان‏های دولتی و 
خصوصـی و توسـعه منبع‏هـای انسـانی دارد. رانجـار و خلیل 
)2007( یـک مدل  مفهومـی در زمینه اعمال مدیریت دانش 
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در آموزشـگاه‏های بازرگانـی در هنـد ارائه کـرد. این محققان 
بیـان کردنـد  کـه اگـر مـدل آن‌هـا در راسـتای به‏کارگیـری 
مدیریـت دانـش  در آموزشـگاه‏های بازرگانـی اجـرا شـود، 
برتری‏هـای بیشـتری بـرای افزایـش کیفیت اشـتراک دانش 
در بیـن آموزشـگاه‏ها خواهـد داشـت. مارکـوس و سـیمون  
)2006( در تحقیقـی در زمینه  اثربخشـی مدیریت دانش در 
شـرکت‌های فعـال در حـوزه‌ی فناوری‌هـای زیسـت‌محیطی 
رضایـت  سـودآوری،  شـاخص‌های  دور  راه  از  ارتباطـات  و 
سـهامداران و موقعیـت رقابتـی در اثر کاربـرد مدیریت دانش 
را ارزیابـی و بیـان کردنـد کـه اقدام‏هـای مديريـت دانـش بر 
عملکـرد سـازمان و منبع‏هـای انسـانی سـازمان تاثيـر مثبت 
دارد. چونـگ )2005( نتایـج تحقیقـی بـا هدف پیاده‌سـازی 
مدیریـت دانش در برخی شـرکت‌های ICT )شـرکت‌هایی با 
فعالیـت اقتصـادی( در مالـزی این‏گونه بیان داشـت که چند  
عامـل مهـم در پیاده‌سـازی موفق مدیریت دانـش وجود دارد 
کـه شـامل: مشـارکت و آموزش پرسـنل در اجـرای مدیریت 
دانـش، کار گروهـی، توانمندکـردن کارکنان، برطـرف کردن 
فنـاوری  زیرسـاخت‌های  توسـعه  سـازمانی  محدودیت‌هـای 

هسـتند.  اطلاعات 
در جمع‏بنـدی مطالـب ارایه شـده در بالا می‏تـوان گفت 
کـه دانـش مهم‏ترین بسـتر بـر بهبـود عملکرد اسـت زیرا بن 
بررسـی‏های انجام شـده دانش به طور مسـتقیم و نامسـتقیم 
)بـا تاثیـر منبع‏هـای انسـانی( می‏توانـد عملکرد پایـدار ایجاد 

کنـد )شـکل 1(. سـازمان‏ جهاد کشـاورزی نیز از ایـن قاعده 
مسـتثنی نیسـت و سـازماندهی دانـش می‏توانـد بـر عملکرد 
آن تأثیـر بسـزایی داشـته باشـد. ایـن در حالـی اسـت که در 
چنـد سـال اخیـر به‏دلیل نبود پویایی لازم و نداشـتن نقشـی 
پررنـگ در توسـعه کشـاورزی و روسـتایی بـر عملکـرد ایـن 
سـازمان نقدی جدی وارد اسـت. در این راسـتا، پیش از اجرا 
و سـازماندهی مدیریت سـازمان، شایسـته اسـت کـه نقش و 
اهمیـت آن بر عملکرد سـازمانی روشـن شـود تـا انگیزه لازم 
در مدیـران ایـن بخـش بـرای پیاده‏سـازی و عملیاتـی کردن 
مدیریـت دانـش به‏وجـود آیـد. در این راسـتا ایـن پژوهش با 
هـدف کلی نقـش مدیریت دانـش بر عملکرد سـازمانی جهاد 
کشـاورزی اسـتان بوشـهر با نقش میانجی اقدام‏هـا راهبردی 
مدیریـت منبع‏های انسـانی انجام شـد. برای دسـتیابی به آن 

هدف‏هـای اختصاصـی زیر دنبال شـد.
- بررسـی ویژگی‏هـای فـردی و حرفـه‏ای کارشناسـان 

مـورد بررسـی.
- بررسـی رابطـه بین مدیریت دانش با عملکرد سـازمانی 

و اقدام‏هـای راهبردی مدیریت منبع‏های انسـانی
- بررسـی اثرگـذاری مدیریت دانش بر عملکرد سـازمانی 

کارشناسـان جهاد کشـاورزی استان بوشهر
اقدام‏هـای  بـر  دانـش  مدیریـت  اثرگـذاری  بررسـی   -

انسـانی  منبع‏هـای  مدیریـت  راهبـرد 

شکل 1- چارچوب نظری تحقیق
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مواد و روش‏ها
لحـاظ  از  و  کاربـردی  هـدف،  لحـاظ  از  پژوهـش  ایـن 
دیدمـان تحقیـق، جـزو تحقیقات کمی اسـت. جامعـه آماری 
شـامل همه‏ی کارشناسـان جهاد کشاورزی اسـتان بوشهر به 
شـمار 400 تن بود. با اسـتفاده از جدول کرجسـی و مورگان 
210 نفـر از آنـان بـا روش نمونه‏گیـری انتسـاب متناسـب 
بـرای بررسـی و ارزیابـی انتخـاب شـدند بدیـن معنی سـعی 
شـد برمبنـای قطب‏هـای جغرافیایـی پنـج شهرسـتان بـرای 
بررسـی و ارزیابـی انتخـاب شـوند و در مرحله بعـد بر مبنای 
شـمار کارشناسـان هر شهرسـتان، سـهم نمونه آن‏ها از نمونه 
کل مشـخص می‏شـد. ابـزار اصلـی تحقیق پرسشـنامه‏ای بود 
که شـامل سـه بخش بود. بخـش اول: مربوط بـه ویژگی‏های 
فـردی و حرفه‏ای کارشناسـان مورد بررسـی بـود، بخش دوم 
شـامل 19 گویـه بـرای سـنجش مدیریـت دانـش بـود کـه 
بـرای سـنجش این بخـش نتایج بررسـی‏های باهـات، 2001 
مبنـای کار قـرار گرفت که پنـج مولفه خلق دانش، اکتسـاب 
دانـش، فرآینـد پالایـش، توزیـع دانـش و کاربـرد یـا قـدرت 
دانـش مورد سـنجش قـرار مـی‏داد. بخش سـوم پرسشـنامه 
آیتم‏هایـی بـرای سـنجش عملکرد سـازمانی و  سـویگان آن 
)توانایـی، وضـوح، کمـک، محیط، مشـوق، ارزیابـی و اعتبار( 
بـود کـه بـرای سـنجش ایـن بخـش مـدل اچیـو بـه نقـل از 
عبـاس پـور و باروتیـان )1389( مبنـای کار قـرار گرفـت. در 
نهایـت بخـش چهـارم پرسشـنامه گویه‏هایی بـرای اقدام‏های 
راهبـردی منبع‏هـای انسـانی بـود کـه بـرای سـنجش ایـن 
بخـش از پرسشـنامه اسـتاندارد هانـگ و چانـگ )2006( به 
نقـل از رجبـی فرجـاد و مطیعیـان نجـار )1397( اسـتفاده 
شـد کـه سـویگان انتخـاب، ارزیابـی، آمـوزش، مشـارکت و 
جبـران خدمت را مورد سـنجش قـرار داد. سـنجش مولفه‌ها 
خیلی‌زیـاد(  تـا 5  خیلی‌کـم  لیکـرت ‌)1-  طیـف  برمبنـای 
از  پژوهـش  ابـزار  روایـی  بـرآورد  به‏منظـور  گرفـت.  انجـام 
پانـل متخصصـان یعنـی اعضای هیـات علمی گـروه ترویج و 
آموزش کشـاورزی، دانشـگاه علوم کشـاورزی و منابع طبیعی 

خوزسـتان بـود و برمبنـای دیـدگاه آنـان اصلاحیه‏هـای لازم 
بـا  سـازه  روایـی  از  همچنیـن  شـد  اعمـال  پرسشـنامه  در 
محاسـبه شـاخص )AVE( بهـره گرفته شـد. برای سـنجش 
پایایـی پرسشـنامه از آزمـون ضریـب آلفـای، تتـای ترتیبـی 
و پایایـی ترکیبـی اسـتفاده شـد کـه براسـاس هـر دو آمـاره 
پایایـی متغیرهـا دارای مقـدار قابـل قبولـی بود )جـدول 2(. 
به‏منظـور تحلیـل داده‏هـا در دو بخـش توصیفی و اسـتباطی 
شـد.  اسـتفاده   Lisel8.54 و   SPSSwin18 نرم‏افزارهـای  از 
اسـتفاده از مدلسـازی معادله‏هـای سـاختاری بـه ایـن دلیل 
بـود کـه چـون فرضیـه‏ی از پیـش تعییـن شـده‏ای در ایـن 
پژوهـش برابـر با مـدل مفهومی وجود داشـت و نویسـندگان 
در صـدد آن بودنـد که مدل طراح شـده را بـه محک آزمایش 

بگذارنـد از این روش اسـتفاده شـد.

نتایج پژوهش
بررسـی آمـار توصیفی کارشناسـان مورد 

سی ر بر
نتایج بررسـی آمار توصیفی نشـان داد که میانگین سـنی 
پاسـخگویان 40/62 بـا انحـراف معیار 6/11 بـود به‏طوری که 
آنـان در دامنـه سـنی 25 تـا 59 سـال قـرار داشـتند. افزون 
بـر این، میانگین پیشـینه‏کار پاسـخگویان 13/40 بـا انحراف 
معیـار 6/82 سـال بود. نتایـج وضعیت تحصیلی پاسـخگویان 
نشـان داد 1 درصد کاردانی، 63/3 درصد کارشـناس، 33/30 
درصـد کارشناسـی ارشـد و 2/4 درصد دکتـری بودند. افزون 
بر این، بررسـی وضعیت جنسـیت پاسـخگویان نشـان داد که 
51/4 درصـد مـرد و 48/6 درصـد زن و 28/6 درصـد مجـرد 
و 71/4 درصـد متاهل بودند. وضعیت اسـتخدام کارشناسـان 
بررسـی شـده نیـز بیانگـر این بـود کـه 67/1 درصد رسـمی، 
16/2 درصـد رسـمی - آزمایشـی، 8/6 درصـد پیمانی و 8/1 

درصـد نیز قـراردادی بودند. 
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بررسی رابطه‏های همبستگی بین سازه‏های 
پژوهش

به‏منظـور بررسـی رابطه‏هـای بیـن متغیرهـای مکنـون 
پژوهـش از ماتریـس همبسـتگی اسـتفاده شـد نتایـج ایـن 
بخش در جدول شـماره )1( ارایه شده است. بر مبنای نتایج 
 می‏تـوان گفـت بیـن مدیریـت دانـش بـا عملکرد سـازمانی

اقدام‏هـای راهبـردی منبع‏هـای   )r= 0.625 , P<0.001( و 
انسـانی )r= 0.635, P<0.001( رابطـه مثبـت و معنـی‏داری 
دارد. عالوه بـر ایـن، نتایـج حاکـی از آن اسـت کـه بیـن 
 اقدام‏هـای راهبـردی منبع‏های انسـانی و عملکرد سـازمانی

معنـی‏داری  و  مثبـت  ارتبـاط  نیـز   )r= 0.503, P<0.001(  
دارد. وجـود 

جدول 1- بررسی رابطه‏های بین سازه‏های پژوهش

123سازه‏ها

1عملکرد سازمانی

1**0/625مدیریت دانش

1**0/653**0/503منبع‏های انسانی

مدیریـت  مولفه‏هـای  اثرگـذاری  بررسـی 
نقـش  بـا  عملکـرد سـازمانی  بـر  دانـش 
اقدام‏هـای راهبـردی منبع‏هـای  میانجـی 

انسـانی
به‏منظـور بررسـی بررسـی اثرگذاری مولفه‏هـای مدیریت 

دانـش بـر عملکـرد سـازمانی بـا نقـش میانجـی اقدام‏هـای 

تاییـدی  عاملـی  تحلیـل  از  انسـانی  منبع‏هـای  راهبـردی 

اسـتفاده شـد. امـا بـه منظور بررسـی لازم اسـت در آغـاز به 

بررسـی مـدل ‏اندازگیری مدیریت دانـش، اقدام‏های راهبردی 

منبع‏هـای انسـانی و  عملکـرد سـازمانی پرداخته شـود تـا 

رابطه‏هـای میـان متغیرهـای پنهـان و گویه‏هـای سـنجش 

آن مشـخص شـود. در شـکل )2( مدل اندازه‏گیـری مدیریت 

دانـش ارائـه شـده اسـت. بـا توجه بـه اینکـه همـه‏ی بارهای 

عاملـی بالاتـر )0/۵( قـرار دارد و مقدارهای t بیشـتر از 1/96 

می‏باشـد، می‏تـوان گفـت کـه سـنجه‏های تحقیـق در ایـن 

بخـش دارای دقـت لازم و کافـی بودنـد و رابطه‏هـای بیـن 

متغیرهـای پنهـان و گویه‏هـای آن بـه طـور درسـت و دقیق 

پیش‏بینـی شـده اسـت.
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شکل 2- مدل‏ اندازه‏گیری سازه‏ها و سنجه‏های مدیریت دانش در دو حالت استاندارد و معنی‏داری

همچنیـن  در بررسـی مدل‏اندازه‏گیـری اقدام‏هـای راهبـردی منبع‏هـای انسـانی نتایج نشـان داد که مقدارهـای بار عاملی 
و t  دارای مقدار قابل قبولی هسـتند )شـکل 3(. 

 

شکل 3- مدل‏ اندازه‏گیری سازه‏ها و سنجه‏های اقدام‏های راهبردی منبع‏های انسانی در دو حالت استاندارد و معنی‏داری

همچنیـن در بررسـی مدل‏اندازه‏گیری عملکرد سـازمانی 
بـه عنـوان متغیـر وابسـته پژوهـش نتایـج نشـان داد کـه 
مقدارهـای بـار عاملـی و t دارای مقـدار قابـل قبولی هسـتند 
و رابطه‏هـای بیـن متغیرهـای پنهـان و گویه‏هـای آن به طور 
درسـت و دقیـق پیش‏بینی شـده اسـت )شـکل 4(. بنابراین، 

با مناسـب بـودن مدل‏هـای اندازه‏گیـری می‏توان به بررسـی 
مدل سـاختاری پژوهش یعنی بررسـی اثرگـذاری مولفه‏های 
مدیریـت دانـش بـر عملکـرد سـازمانی بـا نقـش میانجـی 

اقدام‏هـای راهبـردی منبع‏هـای انسـانی پرداخـت. 
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شکل 4- مدل‏ اندازه‏گیری سازه‏ها و سنجه‏های عملکرد سازمانی در دو حالت استاندارد و معنی‏داری

در  پژوهـش  اندازه‏گیـری  مدل‏هـای  بررسـی  از  پـس 
ایـن مرحلـه بـه منظور بررسـی فرضیـه اصلی تحقیـق یعنی 
اثرگـذاری مولفه‏هـای مدیریـت دانـش بـر عملکرد سـازمانی 
بـا نقـش میانجـی اقدام‏هـای راهبـردی منبع‏های انسـانی از 
مـدل سـاختاری پژوهـش در قالـب تحلیـل مسـیر اسـتفاده 
شـد. متغیـر نهفته‌ مدیریـت دانش با پنج مولفـه خلق دانش، 
اکتسـاب دانـش، فرآینـد پالایـش، توزیـع دانـش و کاربرد یا 
قـدرت دانـش، اقدام‏هـای راهبـردی منبع‏هـای انسـانی بـا از 
پنـج مولفـه انتخـاب، ارزیابـی، آمـوزش، مشـارکت و جبـران 
مولفـه  هفـت  بـا  سـازمانی  عملکـرد  نهایـت  در  و  خدمـت 

توانایـی، وضـوح، کمک، محیط، مشـوق، ارزیابـی و اعتبار در 
مجمـوع متغیرهـای نهفته بـا 17 نشـانگر وارد تحلیل عاملی 
تأییـدی مرتبـه دوم گردیـد )شـکل 5 و 6(. نتیجـه بررسـی 
دقـت مولفه‏هـای پژوهـش و بررسـی روایـی و پایایـی ابـزار 
پژوهـش در جـدول شـماره 2 ارائه شـده اسـت. نتایج جدول 
بیانگـر ایـن اسـت کـه مقـدار آلفـا، پایایـی ترکیبـی و مقدار 
AVE بـه تریـب بیشـتر از 0/7، 0/6 و 0/5 اسـت بنابرایـن، 

نشـانگرهای تحقیـق بـرای اندازه‏گیـری متغیرهـای مکنـون 

پژوهـش دارای دقـت مناسـبی اسـت. افـزون بـر ایـن، مقدار 
t تـک تـک ضریب‏هـا نیـز بالاتـر از مقـدار 1/96 اسـت کـه 
بیانگـر معنـی‏دار بودن ضریب‏ها در سـطح یک درصد اسـت. 
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جدول )2(- نتایج مدل ساختاری پژوهش

آلفای کرونباخtR2CRAVEبار عاملينماد در مدلمتغيرهامؤلفه‏ها

مدیریت 
دانش 
)KM(

KC0/7313/660/53خلق دانش

0/950/840/90

اکتساب 
دانش

KA0/7814/890/61

فرآیند 
پالایش

RP0/9119/040/83

KD0/9419/930/88توزیع دانش
KP0/7814/950/61قدرت دانش

عملکرد 
سازمانی 

)PO(

AB0/43-0/19توانایی

0/930/870/78

CL0/507/030/25وضوح
HE0/547/390/30کمک
EN0/416/080/17محیط
IN0/565/820/31مشوق
AS0/575/860/32ارزیابی
VA0/575/870/32اعتبار

اقدام‏های 
راهبردی 
منبع‏های 
انسانی 
)HR(

EL0/74-0/54انتخاب

0/960/8090/809

AS0/8613/590/74ارزیابی
ED0/7512/200/56آموزش
PA0/7612/540/58مشارکت
جبران 
خدمت

SC0/7611/680/58

 
	

شكل 5- مدل ساختاری اثرگذاری مدیریت دانش بر عملکرد سازمانی با نقش میانجی اقدام‏های راهبردی منبع‏های انسانی
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بـا توجـه بـه جـدول 3 ملاحظـه می‌شـود کـه ضریـب 
عملکـرد  و  دانـش  مدیریـت  بیـن  شـده  اسـتاندارد  مسـیر 
سـازمانی برابـر 0/87 بـود و در سـطح یـک درصـد معنی‌دار 
اسـت )t ,0.87 =γ= 6.18(. افـزون بر ایـن، با توجه به جدول 
3 ضریـب تعییـن  مدیریـت دانـش برابـر 0/75 بـوده و بدین 
معنـی اسـت کـه 75 درصـد از تغییرپذیری‏هـای واریانـس 

عملکـرد سـازمانی توسـط مولفه‏هـای مدیریت دانـش تبیین 
می‏شـود. افـزون بـر این نتایـج نشـان داد کـه اثرگذاری‏های 
تعییـن مدیریـت دانـش بـر اقدام‏هـای راهبـردی منبع‏هـای 
انسـانی 0/33 و اثـر اقدمـات راهبردهـای منابـع انسـانی بـر 

عملکـرد سـازمانی 0/20 بـود. 

جدول 3- خلاصه تحلیل مسیر اثر متغیر مستقل بر متغیر وابسته پژوهش1

tR2خطای استانداردضریب مسیر 1بر متغیرمتغیر

0/75**0/870/086/18عملکرد سازمانیمدیریت دانش

0/33**0/570/078/34منبع‏های انسانیمدیریت دانش

0/20**0/450/075/51عملکرد سازمانیمنابع انسانی

** معنی‏داری در سطح 1 درصد

1- در واقع ضریب مسیر قوت رابطه بین متغیرهای مستقل و متغیر وابسته را نشان می‏دهد.

سـاختاری  معادله‏هـای  مـدل  بـرازش  ارزیابـی  بـرای 
چندیـن شـاخص برازندگـی ارایـه شـده اسـت کـه در ایـن 
پژوهـش، بـا اسـتناد بـه پیشـنهاد چنـدی از آماردانـان از 
 ،)GIF( شـاخص برازندگی ،)X2( شـاخص‏های کای اسـکویر
شـاخص نرم نشـده برازندگـی )NNFI(، شـاخص برازندگی 
فزاینـده )IFI(، شـاخص تطبیقـی )CFI(، ریشـه میانگیـن 
مجـذور خطـای تخریـب )RMSEA( و شـاخص میانگیـن 
برازندگـی  ارزیابـی  بـرای   ،)RMR( مانـده  باقـی  مجـذور 
مـدل معادله‏هـای سـاختاری اسـتفاده شـد. اگرچـه معیـار 
دقیقـی بـرای ایـن شـاخص وجـود نداشـته، امـا، اگـر مقدار 

 IFI، NNFI، معنـی‏دار نبـوده، و مقـدار شـاخص‏های X2

GIF و CFI بالاتـر از 0/9، مقـدار شـاخص RMSA کمتر 

از 0/05 و مقدار شـاخص RMR کمتر از 0/1 باشـد، برازش 
و  بومگراتـر  )آربـوکل، 1999:  بـود  مناسـب خواهـد  مـدل 
هومبـرگ، 1995: شـوک و همـکاران، 2004(. بـر ایـن مبنا، 
بـا توجـه یـه جـدول 4 دیـده می‏شـود کـه داده‏هـا از لحـاظ 
آمـاری با سـاختار عاملـی و زیربنای نظری مـدل معادله‏های 
سـاختاری متغیرهـای نهفتـه پژوهش برازش مناسـب و قابل 

دارند. قبولـی 
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جدول 4- شاخص‏های برازندگی مدل ساختاری پژوهش

مقدار گزارش شدهمعیارشاخص
X2/df32/11 و کم‏تر
RMR0/05 0/027کوچک‏تر از
GFI90/98 /0 و بالاتر

AGFI0/90/98 و بالاتر
NFI0/90/99 و بالاتر

NNFI0/90/99 و بالاتر
IFI0/90/99 و بالاتر
CFI0/90/99 و بالاتر

RMSEA0/08 0/041کوچک‏تر از

شکل 6- اثرگذاری‏های مدیریت دانش بر عملکرد سازمانی در حالت معنی‏داری

بحث و نتیجه‏گیری
در دو دهـه اخیـر، افزایـش حجم اطلاعات در سـازمان‏ها 
از آن‏هـا در تصمیم‏هـای سـازمانی  و لـزوم اسـتفاده موثـر 
باعـث ظهـور پدیـده‏ای بـه نـام مدیریـت دانش شـده اسـت. 
در عصـر کنونـی، سـازمان‏ها دریافته‏انـد کـه عمرشـان تداوم 
نخواهـد یافـت مگـر آنکـه راهبـردی ویـژه بـرای مدیریـت و 
ارزشـگذاری دانـش سـازمانی خود داشـته باشـند. در نتیجه، 

راهبردهـا و چرخه‏هایـی برای اجـرای مدیریـت دانش عرضه 
شـده اسـت، بـه گونـه‏ای کـه، بـا تغییـر و دگرگونی‏هـای رخ 
داده در عرصـه جهانـی، اکنون توجه مدیـران و نظریه‏پردازان 
مدیریـت بیـش ازپیـش بـه دارایی‏هـای فکـری سـازمان‏ها 
معطـوف شـده اسـت. سـازمان جهـاد کشـاورزی نیـز از این 
قاعده مسـتثنی نیسـت و باید به راهبردهـای مدیریت دانش 
مجهـز شـود. بنابرایـن، بـرای شناسـاندن اهمیـت مدیریـت 
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دانـش بـه مدیـران سـازمان، بایـد نقـش مدیریـت دانـش بر 
عملکرد سـازمانی مشـخص شـود. در این زمینه این پژوهش 
بـا هـدف کلـی نقـش مدیریـت دانـش بـر عملکرد سـازمانی 
بـا نقـش میانجـی اقدا‏هـای راهبـردی منبع‏هـای انسـانی در 
میان کارشناسـان جهاد کشـاورزی اسـتان بوشـهر انجام شد. 
در ادامـه نتایـج بر مبنـای فرضیه‏های تحقیق ارایه می‏شـود.

الـف( مدیریـت دانش بـر روي عملکرد سـازمانی 
جهاد کشـاورزی اسـتان بوشـهر تأثیـر مي‏گذارد.

ترتیـب  بـه  ایـن فرضیـه  بـرای   t آمـاره  و  عاملـی  بـار 
 t 0/87 و 6/18 به‌دسـت آمدنـد. بـا توجـه بـه این‌کـه آمـاره
به‌دسـت‌آمده بزرگتـر از 1/96 می‌باشـد، بنابرایـن این فرضیه 
تأییـد و پذیرفتـه می‌شـود؛ لـذا می‌تـوان گفـت »مدیریـت 
دانش« بر روی »عملکرد سـازمانی« جهاد کشـاورزی اسـتان 
به‏دسـت  نتایـج  دارد.  معنـی‌داری  و  مثبـت  تأثیـر  بوشـهر، 
آمـده از آزمـون ایـن فرضیـه بـا نتایج بررسـی‏های صفـرزاده 
و همـکاران، 1391؛ رضائـی و همـکاران، 1393؛ جاویـد و 
و  رانجـار  1400؛  تهـم،  و  محمداسـماعیل  1394؛  غیبـی، 
خلیـل، 2017 همخوانـی دارد؛ امـا بـا نتایـج به دسـت آمده 
از بررسـی‏های رجب‌پـور و سـهیلی‌نیک )1400( همخوانـی 
نـدارد؛ آنـان دریافتنـد کـه بیـن مدیریـت دانـش و عملکـرد 
سـازمانی رابطـه معنـی‌داری وجـود نـدارد؛ البتـه در نتایـج 
خـود بـه ایـن نکتـه اشـاره کردنـد کـه اگـر دانش سـازمانی 
شـود،  پیـاده  و  شناسـایی  به‌درسـتی  سـازمانی،  هـر  در 
موجـب ایجـاد مزیـت رقابتـی بـرای سـازمان می‏شـود؛ ایـن 
امـر باعـث می‌شـود کـه کارکنـان، دانـش ضمنی خـود را در 
اختیـار همـکاران و سـازمان بگذارنـد و از ایـن طریق موجب 
ارتقـای عملکـرد سـازمانی شـوند. همچنیـن آنـان دریافتنـد 
کـه مدیریـت دانـش بـا نقـش میانجـی مدیریـت راهبـردی 
منبع‏هـای انسـانی بر عملکـرد سـازمانی تأثیرگذار اسـت؛ به 
ایـن معنـی که راهبـرد مدیریـت دانش بـا تأثیر بـر مدیریت 
راهبـردی منبع‏هـای انسـانی می‌توانـد اسـتفاده شـود و بـا 

اتخـاذ اقدام‏هـای راهبـردی توسـعه، ارزیابی عملکـرد و  غیره 
مشـارکت فعـال کارکنـان را نیـز موجب ‌شـود کـه این عمل 
همچنیـن باعـث ارتقا و بهبود عملکرد سـازمانی خواهد شـد.

اقدام‏هـای  مدیریـت  روي  بـر  دانـش  مدیریـت  ب( 
راهبـردی توسـعه منبع‏های انسـانی جهاد کشـاورزی اسـتان 

مي‏گـذارد. تأثیـر  بوشـهر 
ترتیـب  بـه  ایـن فرضیـه  بـرای   t آمـاره  و  عاملـی  بـار 
 t 0/57 و 8/34 محاسـبه شـدند. بـا توجـه بـه این‌کـه آمـاره
به‌دسـت‌آمده بزرگتـر از 1/96 می‌باشـد، بنابرایـن این فرضیه 
تأییـد و پذیرفتـه می‌شـود؛ از ایـن‌رو، می‌تـوان نتیجه گرفت 
کـه »مدیریـت دانـش« بـر »مدیریـت اقدام‏هـای راهبـردی 
توسـعه منبع‏های انسانی« در جهاد کشـاورزی استان بوشهر، 
تأثیـر مثبـت و معنـی‌داری دارد؛ یعنی کسـانی کـه مدیریت 
دانـش را در سـطح بالاتـری ارزیابـی کردنـد، مدیریت بهتری 
در زمینـه اقدام‏هـای راهبـردی منبع‏هـای انسـانی دارنـد. بـا 
توجـه بـه آمـاره t محاسبه‌شـده 8/34 کـه حـدود 4 برابـر 
آسـتانه معنـی‌داری )1/96( می‌باشـد، می‌تـوان گفـت رابطه 
قـوی بیـن دو متغیـر )مدیریـت دانـش و مدیریـت اقدام‏های 
راهبـردی توسـعه منبع‏هـای انسـانی( وجـود دارد؛ همچنین 
مقایسـه این قسـمت با قسـمت الـف، می‌توان نتیجـه گرفت 
کـه تأثیـر مدیریـت دانـش بـر مدیریـت اقدام‏هـای راهبردی 
بـر عملکـرد  تأثیـر  بـه  نسـبت  انسـانی  منبع‏هـای  توسـعه 
می‌تـوان  نتیجـه  ایـن  تبییـن  در  اسـت.  بیشـتر  سـازمانی 
گفـت بـا توجـه بـه اینکـه نیـروی انسـانی مهم‏تریـن عامـل 
و  تجهیـز  می‌آینـد،  به‏شـمار  سـازمان‌ها  توسـعه  محـور  و 
آماده‌سـازی ایـن منبع‏هـای بـرای روبـه‏رو بـا تغییرپذیری‏ها 
بایـد  سـازمان‌ها  همـه‏ی  و  اسـت  ویـژه‏ای  اهمیـت  دارای 
بیشـترین وقـت و برنامـه خـود را به پـرورش نیروی انسـانی 
در سـویه‏های مختلـف اختصـاص دهنـد؛ در ایـن مـورد اگـر 
در سـازمان‌ فضایی فراهم شـود که سـرمایه انسـانی سـازمان 
کننـد  مشـارکت  دانـش،  مدیریـت  مختلـف  سـویه‏های  در 
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و  مناسـب  رویه‌هـای  و  فرایندهـا  شناسـایی  در  بتواننـد  و 
نامناسـب به سـازمان کمک کنند، موجب بهبـود راهبردهای 
توسـعه منبع‏های انسـانی خواهند شـد )حضوری و رضائیان، 
1398(. نتایـج ایـن آزمـون با نتایـج بررسـی‏های حضوری و 
رضائیـان، 1398؛ رجب‌پـور و سـهیلی ‌نیـک، 1400؛ زیـاد و 
همـکاران، 2012؛ چوانـگ و همـکاران، 2016؛ فین‌دیکلی و 

همـکاران، 2015( همخوانـی دارد.
منبع‏هـای  توسـعه  راهبـردی  اقدام‏هـای  مدیریـت  ج( 
انسـانی بـر روي عملکـرد سـازمانی جهاد کشـاورزی اسـتان 

بوشـهر تأثیـر مي‏گـذارد.
ترتیـب  بـه  ایـن فرضیـه  بـرای   t آمـاره  و  عاملـی  بـار 
 t 0/45 و 5/51 به‌دسـت آمدنـد. بـا توجـه بـه این‌کـه آمـاره
به‌دسـت‌آمده بزرگتـر از 1/96 می‌باشـد، بنابرایـن این فرضیه 
تأییـد و پذیرفتـه می‌شـود؛ در نتیجـه می‌تـوان گفـت کـه 
»مدیریـت اقدام‏هـای راهبـردی توسـعه منبع‏هـای انسـانی« 
بر روی »عملکرد سـازمانی« جهاد کشـاورزی اسـتان بوشهر، 
تأثیـر مثبـت و معنـی‌داری دارد؛ یعنی کسـانی کـه مدیریت 
دانش را در سـطح بالاتـری ارزیابی کردند، عملکرد سـازمانی 
بهتـری دارنـد. در تبییـن ایـن نتیجـه می‌تـوان بـه نتایـج 
پژوهـش زهیـر و همـکاران )2016( اشـاره کـرد کـه بیـان 
کردنـد اگـر سـازمان‌ها به دنبـال هدف‏هـای کارآفرینی مانند 
خلاق‌تـر بـودن، تشـویق نـوآوری، خطـر )ریسـک( ‌پذیری یا 
گریـزی و رقابـت تهاجمی‌تـر باشـند، اقدام‏هـای راهبـردی 
منبع‏هـای انسـانی به‌منظـور دسـتیابی بـه هدف‏هـای خـود 
در بلندمـدت، به‌طـور خـودکار به ارائـه پشـتیبانی منبع‏های 
انسـانی لازم ماننـد سـرمایه انسـانی، برنامه‌هـای آموزشـی 
کافـی و نظام‌هـای نظـارت و پـاداش و مزیـت رقابتـی بـرای 
سـازمان تبدیـل شـده و موجـب بهبـود عملکـرد سـازمان 
می‌شـوند. نتایـج بـه دسـت آمـده از آزمـون ایـن فرضیـه بـا 
شـبرنگی  1394؛  همـکاران،  و  امیـن  بررسـی‏های  نتایـج 
و امیـر نـژاد، 1397؛ پیل‌پـا و فرخیـان، 1399؛ کثیرلـو و 
نعامـی، 1399؛ دیـکل و دی مـورا، 2016؛ زهیـر و همکاران، 

2016؛ اکبـری پـور و پورسـعید، 2017؛ ام‌تی‌شـالی، 2017 
همخوانـی مطابقـت دارد.  در ادامـه بـا توجـه بـه نتایـج یـاد 

شـده، پیشـنهادهای زیـر ارائـه می‌شـود.
سـازمان،  در  دانـش  مدیریـت  مانـدگاری  به‌منظـور   -
تاکیـد می‌شـود کـه مدیریت دانش بـا ایجـاد ارزش اقتصادی 
و مزیـت رقابتـی پیونـد برقـرار کنـد؛ سـازمان‌ بـراي اجـراي 
کارآمـد و اثربخـش فراگـرد مدیریـت دانش، در آغـاز با توجه 
بـه دانش‌هـاي آشـکار و پنهـان موجـود در سـازمان، راهبرد 
مدیریـت دانـش خـود را انتخـاب کنـد تا جهت‌گیـري اصلی 
دانـش  مدیریـت  زمینـه  در  سـرمایه‌گذاري  بـراي  سـازمان 

شـود. تعیین 
دارد  دانـش، ضـرورت  مدیریـت  توسـعه  منظـور  بـه   -
افزایـش  کارکنـان سـازمان  میـان  دانـش  اشـتراک  میـزان 
کارکنـان،  بیـن  دانـش  تسـهیم  افزایـش  به‌منظـور  یابـد؛ 
شـود؛  ایجـاد  روانـی  امـن  فضـای  و  شـده  فرهنگ‌سـازی 
مدیـران سـازمان به در میان گذاشـتن گزارش‌هـای موجود و 

مـدارک بـا دیگـر اعضـای سـازمان تشـویق شـوند.
و  دانـش  منبع‏هـای  و  مخزن‏هـا  ایجـاد  به‌منظـور   -
آسـانگری دسترسـی بـه آن‏هـا، تاکیـد بـر ایـن اسـت کـه از 
فنـاوری اطلاعـات پیشـرفته، متناسـب بـا نیازهای سـازمان، 
اسـتفاده شـود؛ همچنیـن بـرای افزایـش کاربـرد دانـش در 
نظـام  سـازمانی،  فرایندهـای  بهبـود  نتیجـه  در  و  سـازمان 
نظـارت و پـاداش بـر مبنای نوآوری‌های دانشـی ایجاد شـود.

- بـا توجـه بـه نتایـج بـه دسـت آمـده از ایـن پژوهـش، 
بـرای تقویـت عملکـرد سـازمانی به‌عنـوان متغیـر وابسـته، 
عملکـرد  ارتقـای  بـا  مرتبـط  آموزشـی  دوره‌هـای  بایسـتی 
سـازمانی و کارگاه‌هـای مربـوط به آن توسـط واحـد آموزش 
سـازمان برگـزار شـود؛ ویژگی‌هـای ارائه‌شـده در خدمـات، 
باشـد؛  رجـوع  اربـاب  نيازمندی‏هـای  همـه  پوشـش‌دهنده 
منبع‏هـای  مدیریـت  ماننـد  سـازمان  داخلـی  فرآیندهـای 
انسـانی، مدیریـت مالـی و  غیـره از نظر زمـان و هزینه بهبود 
یابـد؛ ميزان مسـئولیت‌پذیری کارکنان در انجـام امور محوله 
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و پاسـخگویی آنـان رشـد یابـد؛ سـعی شـود رضایـت اربـاب 
رجوعـی کـه از سـازمان خدمـات دریافـت می‌کنـد به‌طـور 
پیوسـته افزایـش یابـد؛ کيفيـت ارائه خدمـات در مقایسـه با 
سـازمان‌های دولتـی دیگـر در حـد قابـل قبول افزایـش یابد؛ 
در راسـتای جهت‌گيری مناسـب و بهتر در محيط سـازمان و 
در پـی آن بهبـود عملکـرد از فناوری‌های پيشـرفته اسـتفاده 
شـود و بـا بهره‌گيـری از ایـن فناوری‌هـا خدمـات نویـن و 

متمایـزی ارائه شـود.
ایـن پژوهـش،  از  به‌دسـت‌آمده  نتایـج  بـه  بـا توجـه   -
توسـعه  راهبـردی  اقدام‏هـای  مدیریـت  تقویـت  به‌منظـور 

و سیاسـت‌های  دارد طرح‌هـا  انسـانی، ضـرورت  منبع‏هـای 
جامـع آموزشـی در سـازمان اجـرا شـود؛ دوره‌های آموزشـی 
توانایـی حـل مسـئله در سـازمان و کارگاه‌هـای مرتبـط بـا 
آن‌هـا توسـط واحـد آمـوزش سـازمان برگزار شـود؛ سـازمان 
سیاسـت‌ها و خـط مشـی‌های منبع‏هـای انسـانی در زمینـه 
توسـعه علـوم مدیریـت و بهبـود نظام‌هـا در بیـن مدیـران 
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Abs‌tract 

The Agricultural Jihad Organization can play a fundamental role in the development of the agricultural sector 

and achieving food security of the society. However, due to the lack of necessary dynamics, its performance 

has always been lower than the desired amount included in the development plan, therefore, its performance is 

seriously criticized. In this regard, the inves‌tigation of the factors that can save this organization from s‌tagnation, 

and improve its performance is crucial. In doing so, this research was conducted to inves‌tigate the role of 

knowledge management on the organizational performance of Bushehr Agricultural Jihad with the mediating 

role of s‌trategic measures related to human resource management. The s‌tatis‌tical population included all experts 

of agricultural jihad organization in Bushehr province (400 experts). Using Krejcie and Morgan table, 210 of 

them were selected by s‌tratified random sampling method with proportional assignment. The main ins‌trument 

of this research was a ques‌tionnaire. The form validity of the ques‌tionnaire was confirmed by faculty members 

of the Department of Agricultural Extension and Education in Agricultural Sciences and Natural Resources 

University of Khuzes‌tan and its’ content validity was calculated using AVE, eventually, the reliability of the 

ques‌tionnaire was confirmed using ordinal theta. The ques‌tionnaire was based on the Likert scale (1- very little 

to 5- very much). Data processing was performed using SPSSV18 and Lisrelv8.54. The results of s‌tructural 

equation modeling showed that the dimensions of knowledge management can explain 75% of the variance 

of organizational performance of agricultural jihad experts in Bushehr province. In addition, the results also 

indicated that knowledge management can affect organizational performance through s‌trategic measures of 

human resources.

Index Termss: Organizational performance, knowledge management, s‌trategic measures of human 

resources, organizational excellence, organizational innovation
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