
 

 امور بانکی انسانیتاثیر مدیریت دانش بر بهره وری نیروی 

 مورد مطالعه: بانک صادرات 

 

 سعید حاتمی

12saeedhatami@gmail.com 

 

 

 چکیده

وری نیروی انسانی بود. روش پژوهش از نظر هدف کاربردی و از هدف اصلی پژوهش حاضر بررسی تاثیر مدیریت دانش بر بهره

شی بود. جامعه آماری کارکنان بانک صادارت بوده است. محقق برای انتخاب اعضای نمونه از روش پیمای –نظر ماهیت توصیفی 

نفر بر اساس فرمول کوکران در نظر گرفته  292 ای استفاده نموده بود و حجم این افراد را برابر با نمونه گیری تصادفی خوشه

های گردآوری شده از نرم افزار شد. برای تجزیه و تحلیل داده ها از پرسشنامه استاندارد استفادهبود. برای گردآوری داده

Smart PLS  استفاده گردیده بود. نتایج به دست آمده موید این بود که جذب دانش، تسهیم دانش و ذخیره دانش هر یک

 باشند. وری نیروی انسانی در بانک صادارت میعاملی تاثیرگذار بر بهره

 ، جذب دانش، ذخیره دانش و تسهیم دانش وری نیروی انسانیبهره، کلمات کلیدی : مدیریت دانش
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 مقدمه  -1

امر  نیهستند. ا تیدر حال فعال یبر عملکرد سازمان شمارییب رگذاریبا  عوامل تاث دهیچیپ هایطمحی در هاامروزه سازمان    

: 2112،  1) جکسون و همکارانگردد زیعوامل متعدد دچار افت و خ نیبه واسطه ا یموجب آن شده است که عملکرد سازمان

است که  یانیخود سال یمقابله، از منابع سنت برای ها سازمان ،یطیمح راتییو تغ لعوام نیا شیبا افزا(. 2119، 2چن و هوانگ

 یانمرتبط با بخش منابع انس هایهیهمانند دانش و سرما یبر آن دارند که از منابع نامشهود سازمان سعی و اندفاصله گرفته

 جادیباعث ا دیمنابع جد نیا(. 2112، 5: راسولا و همکاران2111، 2، لوپز و کاردان2111،  3) هسئو و همکارانندیاستفاده نما

 ها سازمان که نیا (.2115، 6آنتونیو سانچز و همکاران) است شده هاسازمان یو ساختارده یدر سازمانده ایعمده راتییتغ

دقت را به خرج بدهند،  تینها یسازمان هینوع سرما نیا تیریدر مد دیخود هستند و با یانسان یرویتوجه روز افزون به ن ازمندنی

 تیدر وضع یانسان یرویکه ن صورتی در که اند نموده دایاعتقاد را پ نای نظران قرار گرفته است و تمام صاحب فراوانمورد بحث 

، 8: چانگ و همکاران2112، 7)چویی و لی کرد رو به رو خواهند بودبا افت عمل زین ها هیسرما ریقرار نداشته باشد سا یمطلوب

نوع ثبات  کی جادینامشهود باعث ا هایییکه استفاده از دارا اندافتهیدرک دست  نیبه ا یامروز های سازمان نیبنابرا (. 2113

 دانش هم تیریو مد یمنابع انسان لیاز قب یمیمفاه (.2111،  9) لیائوبالا خواهد شد راتییبا تغ طیدر عملکرد به نسبت مح

قرار نداشته باشد اما  یمطلوب تیدر وضع یانسان هیکه از لحاظ سرما یافت توانینم یدارند. سازمان گریکدیبا  یاریبس یپوشان

 تیاست که به دانش موجود در سازمان هو یانسان هیسرما نیا رایز باشد یدر حال انجام م یدانش به خوب تیریمد هایزمیمکان

من جمله ضعف در نظام  یمختلف لیبه دلا بانک صادرات. به عنوان نمونه، کارکنان (2112، 11) احمد و همکارانبخشد یم

نسبت به اقدامات سازمان نداشته باشند و اعتماد خود را به نسبت سازمان از دست  ینگرش مطلوب یسالار ستهیو شا یابیارزش

انتظار را داشت که  نیا توان یصورت نم نای در شد خواهد فرما در سازمان حکم ینیجو توام با شک و بدب نچنی داده و هم

مبادرت ورزد بلکه  یدانش سازمان یریدانش و به کارگ میهمکاران و سازمان، به تسه وریبهرهبهبود  یبرا یانسان یروین نیچن

 تیریبه مد یبه خوب توانند نمی ها مانمواقع است که ساز نیچن نیا. کند یکه امکانش وجود داشته باشد سکوت م ییتا جا

 یدر صورت نبود استراتژ نیواهند شد. بنابراخ وری فردی و سازمانیدر بهرهنامشهود خود پرداخته و دچار ضعف  های هیسرما

 رو دچا ندیاست عمل نما ستهشای که طور آن توانند نمی ها دانش، سازمان تیریو مد یمشخص در بخش منابع انسان های

زیرا با سازمان دچار ضعف دانشی در میان کارکنان خود به  خود خواهند شد های تیبه اهداف و مامور یابیل در دستاختلا

های من جمله سازمان هانظیر بانک محوریهای خدمتسازمان. های مدیریت دانش شده استسازی مکانیزمدلیل عدم پیاده
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های باید، از دارایی های بهبود جایگاه و عملکرد در فضای رقابتی شرکتدر فضای رقابتی در حال فعالیت هستند. برااست که 

 های نامشهود قابلیت الگوبرداری بسیار پایینی دارند.های رقابتی استفاده نمایند زیرا دارایینامشهود در جهت کسب اهرم

ترین ابزار در یروی انسانی بدون شک مهماستفاده از دانش کاری در محیط سازمانی، از طریق ایجاد تغییر در نگرش، توانمندی ن

های مدیریت دانش از قبیل جذب از مکانیزم بانک صادراتدر صورتی که باشد. وری نیروی انسانی در سازمان میتقویت بهره

قرار خواهد داشت و از سوی دانش شغلی کارکنان در سطح مطلوبی  کنددانش، تسهیم دانش و ذخیره دانش به خوبی استفاده 

گیری از نماید. مساله اصلی پژوهش حاضر، عدم بهرهوری نیروی انسانی را مهیا میین بهبود دانش شغلی زمینه تقویت بهرها

ها به دلیل عدم عدالت سازمانی، نبود جو توام با دانش سازمانی در جهت تقویت توانمندسازی نیروی انسانی است. در سازمان

وری فردی در باشد که این موضوع در زمینه بهبود بهرهدم استفاده از دانش سازمانی میهای منفی زمینه ساز عاعتماد، نگرش

تر و تواند مانع نوآوری در ارائه خدمات بهتر و مطلوباین ضعف همچنین می ای ایجاد نماید. تواند مشکلات عدیدهسازمان می

خواهد شد که این موضوع تواند  در نحوه خدمت رسانی میهای سازمانی با سرعت بالاتر شود که دستیابی به اهداف و ماموریت

تواند نارضایتی مشتریان را نیز به همراه داشته باشد که این موضوع بدون شک در بازار رقابتی برای بانک صادرات موضوعی می

 انی تاثیرگذار است؟وری نیروی انسمدیریت دانش بر بهره آیا سئوال اصلی این پژوهش این است که خوشایندی نخواهد بود. 

 ادبیات و چارچوب نظری  -2

 مدیریت دانش:

کنند که در آن، دانش مهم ترین عنصر برای ایجاد ارزش در سازمان ها حرکت می 1امروزه جوامع به سمت اقتصاد دانش محور

گوی رشد اقتصاد جهانی (. با وقوع انقلاب فناوری اطلاعات و پیشرفت سریع تکنولوژی، ال1392پناه، صادقیبه شمار می رود)

های مالی و تغییر اساسی کرده است. امروزه با توجه به شرایط رقابتی، دانش به عنوان با اهمیت ترین دارایی، جایگزین دارایی

، نماد رقابت و عامل 2(. بنابراین، مدیریت دانش برای بسیاری از کشورهای پیشرفته2111، 3شده است )یو جی لی 2فیزیکی

(. فرایند های مدیریت دانش در سازمان بر نحوه اکتساب، تسهیم، 2111؛5باتقدرت و توسعه محسوب می شود)دستیابی به 

ذخیره و استفاده از دانش تمرکز دارند. دانشمندان از منظرهای مختلف این فرایندها را تقسیم بندی کرده اند اما اجماع کلی 

گروه جذب دانش، تسهیم دانش،  سهت های فرایندی مدیریت دانش را در آنها بر روی گروه بندی زیر متمرکز است. آنها قابلی

 ذخیره دانش تقسیم بندی کرده اند.

 :6جذب دانش

های سازمانی وارد کردند ، ظرفیت جذب را به عنوان یک مفهوم کلان اقتصادی، به حوزه نظریه1991کوهن و لوینتال در سال  

تشخیص ارزش اطلاعات جدید از منابع بیرونی، شبیه سازی و به کارگیری آن برای و آن را به عنوان توانایی یک سازمان برای 

اهداف تجاری در نظر گرفتند. از نقطه نظر قابلیت پویا، سازمان ها به عنوان نهادهای دانش هستند که در قالب فرایندهای 

اطلاعات جدید به  در حال رقابت هستند، باهایی که (. سازمان2113، 7آلگری و همکارانخوان دانشی به فعالیت می پردازند )

 (. 2118، 8گواسمیکنند)دست آمده و با منابع موجود در سازمان، قابلیت های جدیدی در خود ایجاد می
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3 Yu-Je Lee 

4 Developed countries 
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شود. اما شود دانش به عنوان دارایی مهم شرکت، برای خلق مزیت رقابتی تلقی میزمانی که به ظرفیت جذب دانش اشاره می

ماریو ضروری است که سازمان ها به طور عادی با مشکلاتی در مدیریت و ارزیابی این دارایی مواجه هستند) توجه به این نکته

یابد که ویژگی های پنهان دانش مطرح شود. دانش سازمان یک دارایی پویا، (. مشکل زمانی افزایش می2115، 1و همکاران دنته

کند. همچنین این حقیقت وجود دارد ی و اندازه گیری آن را مشکل میوابسته و دائما در حال تغییر است که همین امر بررس

 .(1389گردد)میرفخرالدینی و همکاران، که دانش، در وهله نخست به افراد مربوط است و درگام بعد به کل سازمان بر می

 :2تسهیم دانش

(. به بیان دیگر 3،2112) ابراهیم صبا و همکاران ها و تجربیات اکتسابی به سایر افراد استتسهیم دانش انتشار داوطلبانه مهارت

تسهیم دانش به عنوان اقدامی تعریف می شود که افراد طی آن اطلاعات مربوط را میان دیگران منتشر می کنند)سانوی و 

 فرآیند دیگر، سازمان یا گروه فرد، سازمان به یا فرد یک از دانش توزیع یا انتقال به مربوط های فعالیت (. کلیه2،2117همکاران

 تسهیم و انتقال به تمایلی اغلب افراد، و سازمانها سنتی، (. در الگوهای2111شود )یو جی لی ،می نامیده دانش تسهیم یا انتشار

 منبع به عنوان را آن کنند، نگاه علمی سرمایه یک عنوان به دانش به اینکه بجای و نداشته را برخوردار بودند آن از که دانشی

 تسهیم از که سازمانی نداشتند. دیگران با تسهیم آن به تمایلی و پنداشتهمی خود شغل استمرار ضامن و نفوذ ماهر قدرت،

عملکرد  و کند تعریف را کارامدی و مؤثر فرآیندهای تواندمی بیشتر میکند، اعضایش حمایت میان در دانش خلق و اطلاعات

 ایده افراد است، برخوردار دانش تسهیم فرهنگ (. در سازمانی که  از1521؛5بخشد)کارسون و همکاران بهبود را خود سازمانی

 .دانندمی طبیعی فرایند یک را آن باشند، کار این به مجبور اینکه بجای زیرا تسهیم میکنند، دیگران با را خود های بینش و ها

دست دادن موقعیت خود به تسهیم دانش در  از از ترس بدون که آورد بوجود را انگیزه این سازمان اعضای بین در باید بنابراین،

 (. 2111سازمان بپردازند)یو جی لی ،

 :6ذخیره دانش

سازماندهی به ذخیره، ثبت و نگهداری دانش در شکل یا چارچوبی اشاره دارد که پیوستگی اجزاء آن را حفظ کند و قابلیت    

زماندهی دانش پیش زمینه لازم برای انتقال و تبادل دانش است. بازیابی و استفاده توسط کارکنان را داشته باشد. در حقیقت سا

به عبارت دیگر ذخیره و ثبت دانش، قابلیت انتقال و تبادل آن را فراهم می آورد.  تاکید بر دانش ضمنی تمایز اصلی نسل های 

 .(1393، )وحدتی و همکاران سابق سیستم های اطلاعات مدیریت با نسل جدید آن )همان مدیریت دانش( است

در واقع مدیریت دانش آخرین و تکامل یافته ترین نسخه از پردازش اطلاعات است. از نقطه نظر مایر تحول تاریخی پردازش 

فرآیندی (.  به عبارت دیگر 2111، 7اطلاعات از پیدایش فناوری اطلاعات شروع و به مدیریت دانش ختم می شود )مایر و هپارد

ای سازمانی که ارزش مراقبت و محافظت دارند، تعیین، شناسائی، و سپس در قالب حافظه هکه طی آن مواردی از تجربه

 (.1393، الله زاده و فتحیفضلشوند )سازمانی انبار می

 8وری نیروی انسانیبهره

                                                           
1 Mario J. Donate et al  

2Knowledge share 

3 Ibrahim saba et al  

4 Sawhney et al 

5 Carson et al 

6 Knowledge store 
7  Meyer and Heppard 

8 Labor productivity 

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


 

نده سـایر از آنجا که در میان عوامل تولید، عامل نیروی انسانی برخلاف سایرمنابع سازمانی به عنوان ذی شعور و هماهنگ کن

( و همچنین مهمترین اهرم اصلی در افزایش وکاهش بهره وری سازمان می باشد لذا از 2113، 1الیس) عوامل شناخته می شود

این نقش در سازمانهای (. 2،2118رایت و همکاران) ای برخوردار بوده و باید توجه خاصی به آن مبـذول داشـتجایگـاه ویـژه

کانول و گردد)ـد چـرا که انسان یکه تـاز صـحنه کـار و عرصـه خـدمات مربوطـه مـییابخدماتی اهمیت بیشتری می

ور باشـد میتواند سایر منابع را به نحو احسن (. حال اگر این انسان با انگیزه و توانمند و بهره1995، 2؛نیکلاس2119، 3همکاران

ور کنـد و گرنه رکود و عقب ماندگی ارمغان تا سازمان را بهرهوری را محقق سازد و نهایو مطلـوب بـه کـار گیـرد و انواع بهره

وری و ارتقا آن در . همچنین مقوله بهره(2111، 6: لائو 2119، 5)یانگ و همکارانباشدنیروی انسـانی منفعـل و بـی انگیزه می

یت شدید منابع، نیاز کلیه به دلیل ویژگی های منحصر بـه فـرد آن کـه شامل مواردی چون محدود های مالیسازمانبخـش 

تفکر انسانی در ارائه خدمات، گران بودن تجهیـزات و  ضرورتافـراد بـه خدمات بهداشتی درمانی، نداشـتن تفکـر اقتصـادی و 

(. اما اینکـه چگونـه نیـروی انسانی بهره ور می شود و 1391،فتاحی و همکاراناهمیـت این موضوع را دوچندان می نماید)غیره 

هـره وری وی افـزایش مـی یابـد؟ سوالی است که پاسخ آن در موسسات و سازمانهای مختلـف بـه تناسب رسالت آنها و یا ب

نیازهای کارکنان گونـاگون اسـت. اگرچـه ممکن است این نیازها و عوامل، شبیه بهم باشـند امـا مطمئنـا شـدت و اولویـت 

در مجموع (. 1998، 8: فرانسیسکو و همکاران2118، 7اسلام  و همکاران) ن نیستوری کارکنـان یکسـاتـاثیر آنهـا بـر بهـره

عوامل می   باید اذعان نمود که فعالیت های هر سازمانی تحت تاثیر مجموعه ای از عوامل قرار دارد که شناخت و بررسـی ایـن

به اینکه بهـره وری تـابعی اسـت از عوامل تواند کمک موثری بر بهبود فعالیت ها وتحقق اهداف سازمانی کند. از طرفی نظر 

بسیار مختلـف، کـه ایـن عوامـل تحـت تـاثیر رسـالت، فعالیت، عملیات و عواملی از این قبیل از سـازمانی بـه سـازمان دیگر 

بـرای متفاوت است و همچنین میزان اهمیت و تاثیر این عوامـل بر بهره وری سازمان های مختلف یکسان نیست، بنابراین 

سازمان ها امکان پذیر نیست که در تمامی زمینـه هـا و جنبـه های تاثیر گذار وارد شوند. ضرورتا برای رسیدن به بـه بـالاترین 

میزان بهره وری در ابتدا لازم است طبق معیارها و ضوابط علمی این عوامل از لحاظ اهمیت بـرای سـازمان شناسـایی و 

، 9گرسلی و همکارانبرای بهبود بهره وری، برنامه هـای اجرایـی و طرح های لازم تدوین شوند)اولویـت بندی شوند، آنگاه 

2115 . ) 

 پیشینه پژوهش -3

وری نیروی انسانی و بالطبع ها برای تقویت بهرهمحققین مختلفی به اهمیت نقش مدیریت دانش و کارکردهای آن در سازمان

در پژوهش خود بیان نموده بود که مدیریت دانش و ابعاد آن  1389کاران در سال اند. نظافتی و همعملکرد سازمانی داشته

شوند. گرانت ) می وری نیروی انسانیعاملی در جهت تغییر در ساختار دانشی نیروی کار و از این طریق باعث بهبود بهره

                                                           
1 Ellis 

2 Wright et al  

3 Connel et al  

4Nicholas  

5 Yang et al  

6 Lau 

7 Islam et al 

8 Francalanci, C and Golal 

9 Greasley 
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، از دید محقق مدیریت دانش و وری نیروی انسانی تاکید داشته بود( نیز به بررسی نقش مدیریت دانش بر بهره1996

کاری نیروی انسانی، بهبود سرعت وری نیروی انسانی از طریق کاهش دوبارهتواند در راستای تقویت بهرهکارکردهای آن می

وری نیروی انسانی مهیا نماید. علی بیکی و عمل کاری و ایجاد  الگوی کاری موثر باشد و از این طریق زمینه را برای تقویت بهره

وری در پژوهش خود نقش تسهیم دانش را در افزایش دانش شغلی نیروی انسانی و بالطبع بهبود بهره 1392همکاران در سال 

بازارهای های پیشرو در های شرکتترین ویژگینیروی انسانی بیان نموده بود و جریان دانش در محیط کاری را از جمله مهم

به نقش جذب دانش در بهبود نوآوری در کنار تسهیم دانش اشاره نموده  2119سال رقابتی بیان نموده بود. چن و هوانگ در 

تواند با بهبود توانمندی نیروی انسانی بود و  این اعتقاد  را داشتند که دانش جذب شده از محیط بیرونی و درونی سازمان می

  زمینه را برای بهبود نوآوری در محیط کاری ایجاد کند. 

های صورت گرفته در رابطه با موضوع تحقیق حاضر را ارایه نماید . در وهش محقق بنا دارد پیشینه پژوهشدر این بخش از پژ

 ارایه شده است پرداخته شده است.  1ها که در جدول ادامه به تعدادی از این تحقیق

 های پیشین ) منبع : پژوهشگر (: خلاصه تحقیق1جدول 

بازه  عنوان پژوهش پیشین ردیف

 زمانی

 پژوهشگرنقد  نتایج ها آزمودنی ام نویسندگانن

بررسی سرمایه فکری و  1

-مدیریت دانش بر بهره

 وری نیروی انسانی

1331-

1331 

زاده  و بزرگ

 کوچه باغی

جامعه آماری کارکنان بیمه 

آسیا در شهر تهران ، حجم 

، تجزیه و 232نمونه برابر با 

تحلیل با استفاده از نرم افزار 

spss .بود 

یه فکری و سرما

مدیریت دانش باعث 

وری نیروی بهبود بهره

 شوندانسانی می

-نوع روش نمونه

گیری با توجه به 

پراکندگی شعب که 

تصادفی ساده است 

به نظر صحیح نمی 

 باشد

رابطه مدیریت دانش و  2

وری نیروی انسانی و بهره

 عملکرد سازمانی

گرجی پشتی و  1331

 پلنگان

جامعه آماری کارکنان و 

یران شهرداری های غرب مد

استان مازندران ؛ برای تعیین 

حجم نمونه با استفاده جدول 

مورگان حجم نمونه برابر با  

نفر بوده است، نرم افزار  383

اس پی اس برای تجزیه و 

 ها انتخاب شده بودتحلیل داده

رابطه مثبتی بین 

-مدیریت دانش و بهره

وری نیروی انسانی 

 وجود داشته است.

انتخاب  روش های

بایست نمونه می

نمونه گیری 

ای تصادفی طبقه

می بود که در این 

پژوهش ساده 

استفاده شده بود. 

حجم نمونه بسیار 

بالاتر از حد معمول 

 بوده است.

بررسی رابطه مدیریت  3

وری نیروی دانش و بهره

انسانی و عملکرد 

 سازمانی

فهیمی و  1331

 اسکندر

جامعه آماری کارکنان وزارت 

در استان بوشهر بوده  نفت

است. برای تجزیه و تحلیل 

مدل معادلات ساختاری بوده 

است. حجم جامعه آماری برابر 

نفر بر اساس فرمول  213با 

 کوکران مشخص شده است.

نتایج به دست آمده 

موید تایید رابطه 

-مدیریت دانش  ، بهره

وری نیروی انسانی و 

عملکرد سازمانی بوده 

 است.

در این پژوهش 

رای بررسی ب

های تحقیق فرضیه

نیاز به آزمون 

همبستگی بوده 

است. با این حال 

بقیه موارد از دید 
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 محقق صحیح است

ی استراتژ ریتاث یبررس 1

دانش بر   تیریمد های

با توجه  یعملکرد سازمان

اقدامات  یانجیبه نقش م

 یمنابع انسان تیریمد

آرگون  ویآنتون 2311

سانچز و 

 همکاران

کارکنان شرکت  جامعه آماری

های کسب و کاری کوچک و 

 متوسط بوده است

روش تحقیق از نوع 

پوزیتویستی از دید محقق 

 بوده است.

دانش و  تیریمد

 تیریاقدامات مد

 کیهر  یمنابع انسان

باعث بهبود عملکرد 

 ها شرکت یسازمان

 .شد خواهد

رویکردهای انتخاب 

شده در این 

پژوهش صحیح 

 باشد.می

به عنوان  یدانش سازمان 1

 نیدر رابطه ب دیکل

با  یکار های ستمیس

 وری عملکرد بالا و بهره

 یانسان یروین

 لیکائیم بوجرن 2311

 و همکاران

پژوهش از  نیا قیروش تحق

 نیبوده است. محقق ینوع عل

خود را از  ازیمورد ن یها-داده

ارشد  رانینفر از مد 378

در  یکسب و کار های شرکت

 .دان نموده یآلمان کردآور

رابطه معنی داری بین 

سیستم های کاری با 

عملکرد بالا و دانش 

وری -کاری با بهر

نیروی انسانی وجود 

دارد. دانش سازمانی 

در این بین نقش 

میانجی را داشته 

 است.

رویکردهای انتخاب 

شده در این 

پژوهش صحیح 

 باشد.می

 

 مدل مفهومی پژوهش  -1

های پژوهش خود را مطرح نماید و پس از ی که بیان شد محقق سعی دارد فرضیهبا توجه به پیشینه پژوهش و چارچوب نظر

 های پژوهش مدل مفهومی خود را ترسیم نماید: مطرح نمودن فرضیه

 فرضیه اصلی پژوهش

 وری نیروی انسانی تاثیرگذار است. مدیریت دانش بر بهره

 فرضیه فرعی پژوهش 

 ذار است.وری نیروی انسانی تاثیرگجذب دانش بر بهره

 وری نیروی انسانی تاثیرگذار است.تسهیم دانش بر بهره

 وری نیروی انسانی تاثیرگذار است.ذخیره دانش بر بهره

 ترسیم شده است 1با توجه به فرضیه های پژوهش مدل مفهومی در نگاره  

 
 

 

 

 
 

 

 وری نیروی انسانیبهره

 جذب دانش 

 تسهیم  دانش 

 ذخیره دانش 

 مدیریت دانش 
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 : مدل مفهومی پژوهش1نگاره 

 

 
 

 روش شناسی: -1

های ارزیابی و از نظر استراتژی پژوهشی یک تحقیق پیمایشی محسوب ری در زمره پژوهشپژوهش حاضر از نقطه نظر جهت گی

 (.1391نیا و همکاران، حافظمی شود که قصد آزمون فرضیه دارد و از ابزار پرسشنامه به این منظور استفاده می کند )

ور آزمون فرضیات استفاده شده است که در پژوهش حاضر از مدل معادلات ساختاری  با رویکرد حداقل مربعات جزئی به منظ

استفاده شده است. پژوهش حاضر در بین کارکنان بانک صادرات شهر  Smart PLSو  SPSSبه همین منظور از نرم افزارهای 

باشند، با استفاده از نفر می 1221تهران  صورت پذیرفته است. با توجه به حجم جامعه آماری که در پژوهش حاضر برابر با 

ای نفر در نظر گرفته شده است. روش نمونه گیری در تحقیق حاضر از نوع تصادفی خوشه 292ل کوکران حجم نمونه برابر فرمو

باشد. برای جمع آوری داده های مورد نیاز از باشد و دلیل انتخاب این شباهت پراکندگی شعب این بانک در شهر تهران میمی

باشد استفاده شد. در ادامه ساختار رد تایید خبرگان مدیریت دانش و منابع انسانی میپرسشنامه استاندارد که از لحاظ روایی مو

 ارائه گردیده است.   2پرسشنامه و منابع آن برای آشنایی در جدول 

 : ساختار پرسشنامه2جدول 

 هامنابع سئوال ضریب آلفای کرونباخ تعداد سئوالات بعد متغیر

( 1333مقدم و همکاران)  32821 ئوال(س 1)  1 – 1 جذب دانش مدیریت دانش

 (1331برگرفته ازگرانت) 

 32831 سئوال( 1)  8 – 1 تسهیم دانش

 32833 سئوال( 1)  12 – 3 ذخیره دانش

عابدی و همکاران)  32811 سئوال 7 وری نیروی انسانیبهره

1331) 

 

 تجزیه و تحلیل-1

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


 

 آمار توصیفی: -1-1

های جمعیت شناختی پژوهش خود بیندازد. در مورد وضعیت ارد  که نگاه اجمالی به ویژگیدر این بخش محقق قصد این را د

نفر معادل  131سال داشتند که در این پژوهش  25-36سنی افراد شرکت کننده در پژوهش بیشترین حجم را افراد بین 

درصد( و رده سنی  2142نفر) 118 سال با فراوانی 35-25درصد( در این رده سنی بودند، پس از آن رده سنی بین  2245)

ای با رده درصد( در این پژوهش شرکت داشتند در این پژوهش، شرکت کننده  1541نفر معادل) 22سال با فراوانی  25بالای 

پردازد محقق های جنسیت میسال کشف نشد. در مورد دومین سئوال جمعیت شناختی که به بررسی ویژگی 25سنی زیر 

نفر را  292نفر از  219اند. به عبارتی در این پژوهش کننده در این پژوهش مرد بودهدریافت که بیشترین حجم افراد شرکت

نفر را زن، که گویای مشارکت بیشتر مردان در این پژوهش بوده است. سومین ویژگی جمعیت  83اند و مرد تشکیل داده

نفر،  292باشد. در این پژوهش از از مجموع ی افراد شرکت کننده در این پژوهش میشناختی مورد پژوهش وضعیت تحصیل

-نفر دارای مدرک دکتری بوده 7نفر دارای مدرک کاردانی و  29نفر کارشناسی ارشد و  76نفر دارای مدرک کارشناسی،  161

 اند. ودهاند که گویای این مطلب است که بیشتر اعضای پژوهش حاضر دارای مدرک کارشناسی ب

 ( آمار استنباطی  1-2

اما قبل از  .است شده استفاده ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی معادلات مدل از پژوهش فرضیات آزمون منظور به

اینکه به تفسیر مدل پرداخته شود ابتدا باید مناسب بودن مدل در سه بخش مدل اندازه گیری، مدل ساختاری و مدل کلی 

اقع شود تا بتوان به نتایج حاصل از آن اعتماد کرد و در واقع باید پایایی و اعتبار مدل اثبات گردد. به همین منظور مورد تایید و

  3در بخش مدل اندازه گیری از شاخص های آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و روایی همگرا استفاده شده است که در جدول 

 ارائه شده است.

 

 مدل اندازه گیری. روایی و پایایی 3جدول 

 متغیرها بار عاملی میزان آماره تی آلفای کرونباخ پایایی ترکیبی روایی همگرا

 جذب دانش 14835 – 14787 124217 – 84582 1482 1488 14627

 تسهیم دانش 149 – 14818 124626-214118 1487 14919 14716

 ذخیره دانش 14886 -14838 22452 – 174139 14885 1492 14723

 وری نیروی انسانیبهره 14981 -  14221 34353-224111 14872 14899 14572
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گیری در حد مطلوبی قرار دارد. زیرا میزان بار گویای این است که روایی و پایایی مدل اندازه 3نتایج به دست آمده در جدول  

بوده است،  وری نیروی انسانیبهرهدر بعد  221/1با  تر نبوده است و کمترین آن برابرپایین 2/1عاملی برای هر سئوال از میزان 

وری نیروی بهرهتر نبوده است و کمترین میزان مربوط به یکی از سئوالات پایین 1496ولیو نیز از از سوی دیگر میزان آماره تی

، پایایی 7/1همگی بالای باشد. از سوی دیگر در مورد آلفای کرونباخ ابعاد می 34353بوده است که آن نیز برابر با  انسانی

 باشد.گیری میگزارش شده است که گویای تایید روایی و پایایی مدل اندازه 5/1و روایی همگرا بالای  6/1ترکیبی بالای 

  C.Vو  2Rپس از تایید مناسب بودن مدل اندازه گیری باید به قابلیت اتکای مدل ساختاری اشاره کنیم که از دو شاخص 

com , C.V red  نشان داده شده است: 2رای این منظور استفاده شده است و در جدول ب 

 

 .  برازش مدل ساختاری2جدول 

2R CV com CV red متغیر 

 جذب دانش 14628 14628 -

 تسهیم دانش 14716 14716 -

 ذخیره دانش 14722 14722 -

وری نیروی بهره 14212 14586 14371

 انسانی

            

استفاده  GOFبه برازش کلی مدل اشاره شده است که در مدل های مبتنی بر حداقل مربعات جزئی از شاخص و در آخر نیز  

دهنده باشد، این شاخص طبق فرمول برای مدل حاضر به صورت زیر محاسبه شده است و نشان 3/1می شود که باید بیشتر از 

 مناسب بودن مدل کلی است:

(1)GOF=  = 0.975 

ایجاد شده است در ادامه  Smart PLSپس از تایید برازش مدل در سه سطح مدل معادلات ساختاری که بوسیله نرم افزار حال 

 ارائه شده و به بررسی فرضیات پژوهش پرداخته می شود.
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 داریمدل حداقل مربعات جزئی در حالت ضرایب معنی -2نگاره 
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 یب استانداردمدل حداقل مربعات جزئی در حالت ضرا -3نگاره 

باشد که اگر این ولیو میداری میزان آماره گزارش شده تیتوان دید در حالت ضرایب معنیمی 3و2های همانطور که در نگاره

باشد و در مدل حداقل مربعات جزئی اعداد گزارش شده گویای ضریب باشد نشان دهنده تایید فرض می 1496آماره بالاتر از 

های باشد. در ادامه در قالب یک جدول محقق به بررسی فرضیهدهنده تاثیر متغیر ها بر یکدیگر میباشد که نشان مسیر می

 پژوهش پرداخته است.

 . خلاصه نتایج پژوهش در مدل حداقل مربعات جزئی1دول ج

 نتیجه ی تیآماره (ضریب مسیر ) متغیر فرضیه
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 وابسته مستقل

1 
 جذب دانش

 تأیید 32137 32713 وی انسانیوری نیربهره

 تایید 32133 32131 وری نیروی انسانیبهره تسهیم دانش 2

 تایید 12381 32811 وری نیروی انسانیبهره ذخیره دانش 3

 

توان این طور بیان داشت که جذب دانش، تسهیم دانش و حداقل مربعات جزئی می با توجه به خروجی به دست آمده از مدل

وری نیروی انسانی است بنابراین هدف اصلی پژوهش که بررسی تاثیر مدیریت هر سه عاملی تاثیرگذار در بهرهذخیره دانش 

 شود. وری نیروی انسانی است مورد تایید واقع میدانش بر بهره

 

 گیری:نتیجه -7

شده و  لیو نوآور تبد ایپو هایماندر ساز اتیادامه ح یاستوار برا یتیدانش، به موقع تیریاز اطلاعات و مد یامروزه، برخوردار

 یکه دانش، جزئ یاست. تا حد یو سازمان یدانش فرد یتوان رقابت در بازارها و تجارت، منوط به کسب، توسعه و روزآمد یحت

نام  به یو بهتر، از ابزار شتریبر آن است تا هر چه ب ار،یهوش تیریرو مد نیشود). از ایم یتلق  یسازمان هایهیاز سرما یاساس

فردی و وری و اثربخشی بهبود دانش شغلی افراد و در نهایت بهره نان،یو مقابله با عوامل عدم اطم ییارویرو یدانش، برا

وری نیروی . نتایج کسب شده در این پژوهش نشان داد که فرض نخست یعنی جذب دانش بر بهره استفاده نماید سازمانی

بالاتر است و موید  1496است این میزان از قدرمطلق  34637تی در این فرض برابر با  انسانی تاثیرگذار است زیرا میزان آماره

است که نشان دهنده  14763است، از سوی دیگر شدت تاثیر در این فرض برابر با  95/1تایید فرض در سطح اطمینان 

-دانش کاری در سازمان جذب می شود. به دو صورتوری نیروی انسانی میتاثیرگذاری مستقیم و مثبت جذب دانش بر بهره

های سازمانی جذب خواهد شد، نوع دیگر از دانش از محیط پیرامون سازمانی است. های انسانی و خبرهشود یک از طریق نیروی

تواند تاثیرگذار باشد. از سوی دیگر تسهیم جذب دانش کاربردی و پیاده سازی آن، بدون شک در نگرش و فهم موضوع می

است که این میزان  34293. زیرا میزان آماره تی در این فرض برابر با وری نیروی انسانی استلی تاثیرگذار بر بهرهدانش نیز عام

است که  14612قابل قبول است از سوی دیگر شدت تاثیر در این فرض برابر با  95/1برای پذیرش فرض در سطح اطمینان 

های امروزی وری نیروی انسانی است. موضوعی که در سازمانبر بهره تسهیم دانشنشان دهنده تاثیرگذاری مستقیم و مثبت 

وری نیروی انسانی خود را، بسیار مورد توجه قرار گرفته است، تسهیم دانش است. بسیاری از سازمان یکی از دلایل افت بهره

وع عمدتاً به دلیل نبود امنیت وری فردی است. این موضعدم تسهیم و اشتراک گذاری دانش در بین همکاران برای بهبود بهره

اید بنابراین مدیران با استفاده از رویکردهای ایجاد کننده اعتماد شغلی ، نبود عدالت سازمانی  و جو توام با اعتماد به وجود می

نکته سوم  وری نیروی انسانی را ایجاد خواهند نمود.توانند زمینه ساز بهبود تسهیم دانش در سازمان و بدون شک بهبود بهرهمی

وری نیروی انسانی بوده است که نتایج به دست آمده در در این مورد موضوع بحث ذخیره دانش و تاثیرگذاری آن بر بهبود بهره

وری نیروی انسانی خواهد بود زیرا میزان آماره تی این فرض موید این است که ذخیره دانش نیز عاملی تاثیرگذار در بهبود بهره

است که موید تاثیرگذاری ذخیره دانش بر  14851دهد نیز برابر با ت و میزان بتا که شدت تاثیر را نشان میاس 24185برابر با 
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ای در رابطه با دانش کاری و در اختیار گذاشتن این دانش های دادهوری نیروی انسانی است. ذخیره دانش و ایجاد پایگاهبهره

وری نیروی انسانی کمتر مورد توجه ست که بسیاری از سازمان برای بهبود بهرهکاری در بین نیروی انسانی از جمله موضوعاتی ا

ها در بحث ذخیره دانش بسیار به آن توجه های است که سازماندهند. در این بین دسترسی و میزان آن نیز از چالشقرار می

ایجاد کند این موضوع بدون شک برای  تواند زمینه نشت دانش به بیرون سازمان را نیزدارند زیرا عدم تعریف دسترسی می

تواند تاثیرگذار باشد. نتایج تحقیق وری نیروی انسانی میباشد. بنابراین دسترس و تعریف میزان آن بر بهرهسازمان مناسب نمی

( همراستا است در این 1395(، گرچی پشتی و پلنگیان ) 1395های همانند  بزرگ زاده و کوچه باغی ) حاضر با تحقیق

اند. به وری نیروی انسانی معرفی نمودهها نیز همانند پژوهش حاضر مدیریت دانش را عاملی تاثیرگذار بر بهبود بهرهحقیقت

های مدیریت دانش وری نیروی انسانی، ابتدای به امر سیستمشود برای تقویت بهرهمدیران بانک صادارت در نهایت پیشنهاد می

دیریت دانش هستند برای جذب دانش از محیط پیرامون به ویژه مشتریان پیاده سازی های ممشتری که همراستا با سیستم

وری سازمانی مهیا نمایند. از ها، دانش های کاربردی را برای بهبود عملکرد و بهرهنمایند و سعی نمایند با استفاده از این تکنیک

ین موضوع زمینه بهبود اعتماد و نگرش مثبت سوی دیگر محیط کاری در بانک صادرات محیط مطلوب و شادی باشد که ا

 وری سازمانی افزایش یابد. نیروی انسانی به سازمان ایجاد شود و از این طریق تسهیم دانش و بالطبع بهره

 

 منابع  -8

 ،«یبر بهبود عملکرد سازمان یبخش منابع انسان تیریمد های ستمیدانش و س تیریمد ریتاث( » 1392)هنامی ی پناه،صادق .1

 31-21تهران، ص  ،یدولت های در امور سازمان یسازمان وری بهره المللی نیب شیهما نیومس

« وری نیروی انسانیبررسی سرمایه فکری و مدیریت دانش بر بهره( »1395، زاده علی زاده ؛ کوچه باغی، پیمان ) بزرگ .2

 12الی  1، ص نوین مدیریت هوشمندی تجاری و سازمانینخستین کنفرانس بین المللی پارادیم های 

های کاری با عملکرد بالا بر عملکرد آن و بررسی تاثیر نظام( » 1391فتاحی، مصطفی، گودرزی، ساجد، نوروزی، محمدحسین) .3

و  موسسه آموزشی«  های تجاری در منطقه شش تهران(نقش میانجی انعطاف پذیری منابع انساتی)مطالعه موردی شرکت

 163-125، ص 3، ش 1پژوهشی امام خمینی س 

پنجمین  « وری نیروی انسانی و عملکرد سازمانیبررسی رابطه مدیریت دانش و بهره( » 1395فهیمی، فریبا، اسکندر، فاطمه )  .2

 13الی  1، ص فرانس بین المللی حسابداری و مدیریت و دومین کنفرانس کارآفرینی و نوآوری های بازکن

کوچک و متوسط با در  های دانش بر عملکرد شرکت تیریو مد یهوش رقابت ریتاث( » 1393بابک) ،یفتح علی رضا، زاده، فضل .5

 کسب و کار، تهران تیریدر مد نینو یکردهایرو یل، کنفرانس م «یسازمان یو نواور یریادگی یانجینظر گرفتن نقش م

وری سازمانی با توجه به نقش بررسی تاثیر مدیریت دانش بر بهره( » 1392عابدی ، مهناز، مهرابی، محمد ، رضایی ؛ شهرام ) .6

 پایان نامه کارشناسی ارشد ، دانشگاه آزاد اسلامی واحد شیراز« میانجی نوآوری سازمانی 

های دانش محور بررسی نقش تسهیم دانش بر افزایش دانش شغلی در سازمان( » 1392، سجادی، بهروز  ) علی بیکی ، بهنام  .7

 11-1؛ ص 21همایش بین المللی مدیریت در قرن « 

سومین « وری نیروی انسانی و عملکرد سازمانیرابطه مدیریت دانش و بهره( » 1395گرچی پشتی، مرضیه ، پلنگان، صدیقه )  .8

 13الی  1، ص کنفرانس اقتصاد و مدیریت کاربردی با رویکرد ملی

اثیر کارکردهای مدیریت دانش بر عملکرد سازمانی بررسی ت( » 1393مقدم، محمد، عالم تبریز، اکبر، حمیدی زاده، محمدرضا )  .9

 پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه شهید بهشتی ،« های دانش بنیانمورد مطالعه شرکت

دانش و  تیری(. مد1389رضا ) ریفر، رضا و کنجکاو منفرد، ام یحسن و طالع دینسب، س یو حاتم دریح دیس ،ینیرفخرالدیم .11

 .118-113، صص 2شماره  ،یکوچک و متوسط. چشم انداز بازرگان یدر شرکت ها یوردانش و عملکرد نوآ ینوآور
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