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 چکیده 

اجتماعی در تاثیرگذاری مدیریت دانش بر هدف از نگارش پژوهش حاضر، تعیین نقش تعدیلگر سرمایه 

 -ها، توصیفیباشد. تحقیق حاضر، از نظر هدف، کاربردی و از لحاظ گردآوری دادهوری منابع انسانی میبهره

ها نیز پرسشنامه بوده که برای تدوین آن، از مطالعات شود. ابزار گردآوری دادهپیمایشی محسوب می

-سازی، برونیپذیری، درونید. برای سنجش مدیریت دانش از ابعاد جامعهای و میدانی استفاده شکتابخانه

سازی و ترکیب دانش، برای سنجش سرمایه اجتماعی از ابعاد ساختاری، شناختی و ارتباطی و برای سنجش 

معه وری منابع انسانی نیز از ابعاد توانایی، وضوح، کمک، انگیزه، ارزیابی، اعتبار و محیط استفاده شد. جابهره

گیری از باشند که با بهرهنفر از کارکنان اداره مرکزی بانک ملت می 315آماری پژوهش حاضر، شامل 

گیری نیز، تصادفی نفر به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند. روش نمونه 174فرمول حجم نمونه کوکران، 

افزار لیزرل بیانگر آن بود که ساده بود. نتایج حاصل از بکارگیری مدلسازی معادلات ساختاری در محیط نرم

وری منابع انسانی داشته و سرمایه اجتماعی نیز تاثیر مدیریت دانش و ابعاد آن، تاثیر معناداری بر بهره

 کند. وری منابع انسانی را تعدیل میمدیریت دانش بر بهره

 

 وری منابع انسانی سرمایه اجتماعی، مدیریت دانش، بهرهواژگان كلیدی: 
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 مقدمه 

ها را تواند سازماناز ابزارهایی که می ها برای بقا به دنبال ابزاری نوین باشند، یکیدنیای متغیر امروز ایجاب می کند که سازمان

کند اطلاعات مهم ها کمک میمدیریت دانش فرایندی است که به سازمان. در تامین این اهداف یاری دهد مدیریت دانش است

گیری پویا و تصمیم های چون حل مشکلات، آموختنسازماندهی و منتشر کنند و تخصصی است که برای فعالیت را بیابند، گزینش،

 (. 2017و همکاران،  1)فراریس ضروری است

 بهبود بخشد «ترانههوشمند عملکرد»سازمان به  های عملکرد سازمانی را با قادرساختنای از ویژگیتواند گسترهمدیریت دانش می

 (. 1385)حسینی، 

دریافت که برخورداری از دانش و اطلاعات  توانها میهای آن در حیطۀ عملکرد سازمانبا بررسی و تحلیل دانش و اهمیت ویژگی

انکارناپذیر تبدیل شده است. بخصوص اگر روند تغییر و تحولات دانش در  ها به یک ضرورتروزآمد برای ادامه حیات سازمان

ای اطلاعاتی جامعه شود که جامعه فراصنعتی امروزدقت مورد ارزیابی واقع شود. این نتیجه مهم حاصل می جامعه معاصر بـه

 و در محیط پویا و پیچیده امروزی برای دهندافزا میدانش هایهای نیروافزا جای خود را به فناوریاست که در آن بتدریج فناوری

محصولات و خدمات خود بکار  ید را به شکل ایجاد، اعتباربخشی و کاربرد، درها ضروری است که بطور مداوم دانش جدسازمان

 (. 2017، 2کونسا-)مارتینز گیرند

 بهبود تر در موضوعات مهم وها باید با تکیه بر دانش برتر امکان اتخاذ تصمیمات معقولسازمان بنابراین مدیریت

ها د که در سازمانشومحسوب می ای مهمتر از خود دانشمدیریت دانش مقولهعملکردهای مبتنی بر دانش را پیدا کنند. از این رو 

دی و گروهی تبیین های فرهای فردی و سازمانی را به دانش و مهارتدانسته به دنبال آن است تا نحوة چگونگی تبدیل اطلاعات و

و افراد را، در  هد آورددر میان اعضاء بوجو دانش برای اشتراك، انتقال و تقابل ها باید محیطیاز این رو، سازمان. و روشن نماید

پذیر است نعطافتنها با بررسی، تغییر و ایجاد یک فرهنگ سازمانی مناسب و اند. جهت با مفهوم کردن تعاملاتشان، آموزش ده

 قابتی بهره گرفتر به تدریج الگوی تعامل بین افراد را در سازمان تغییر داد و از مدیریت دانش بعنوان یک مزیت توانکه می

 (. 1391)اخوان، 

باشد و توجه به بنیان تلقی شده که اهمیت زیادی برای دانش کارکنان خود و یادگیری سازمان قائل میبانک ملت، بانکی دانش

ی بالای وره است بهرههای اخیر، متاسفانه نتوانسترشد و پیشرفت کارکنان، در دستور مدیران این سازمان قرار دارد. اما در سال

مچنین مشارکت و هسازی مدیریت دانش و های گذشته را تکرار نماید. مدیران این سازمان بر این باورند که پیادهخود در سال

وری منابع انسانی بهره تواند به بهبودهمکاری کارکنان، اعتماد آنان به یکدیگر و مدیران در کنار پاسخگویی و رعایت الاقیان می

ست. بنابراین مدیران احاصل از ارزیابی عملکرد واحدهای سازمانی بیانگر روند نزولی آن، طی سالیان اخیر بوده  منجر شود. نتایج

توان به وهش را میاند. بنابراین، سؤال اصلی پژسازی مدیریت دانش در کلیه سطوح سازمانی گرفتهاین سازمان تصمیم به پیاده

 این صورت مطرح ساخت: 

 کند ؟وری منابع انسانی در اداره مرکزی بانک ملت را تعدیل میی تاثیر مدیریت دانش بر بهرهآیا سرمایه اجتماع

 

 دانش مدیریت 

توان دریافت که برخورداری از دانش و اطلاعات روزآمد برای ادامه حیات ها میا توجه به اهمیت دانش در حیطه عملکرد سازمانب

های یک عنوان مهمترین سرمایهتبدیل شده است. امروزه کارکنان هوشمند و با دانش بهها به یک ضرورت انکارناپذیر سازمان

                                                 
1 . Ferraris 
2 . Martinez- Conesa 
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های جدید و توسعه محصولات و خدمات سازمان با توجه به قدرت خلاقیت و نوآوری، خلق فرایندهای سازمانی نوین، فناوری

های ن یکی از فاکتورهای اصلی مزیت رقابتی بنگاهکسب دانش به عنوا. کنندجدید، سازمان را به مزیت رقابتی پایدار رهنمون می

 (. 2016، 1)گرانت شودبزرگ و کوچک صنعتی و خدماتی شناخته می

است؛ واعظی و مسلمی  از سوی صاحبنظران و محققان مختلف ارایه شده در مورد مفهوم مدیریت دانش، تعاریف متعددی

تبدیل داده به اطلاعات و اطلاعات به دانش را  ا به واسطه آن تواناییهدانند که سازمانفرآیندی می مدیریت دانش را( 1388)

گیرند. در تعریف  های خود به کارگیریای مؤثر در تصمیمرا به گونه کرده و همچنین قادر خواهند بود دانش کسب شده پیدا

 گیرند که از دانش به منزلهنظر می فرآیندهایی در مدیریت دانش را به عنوان مجموعه( 1390) دیگری، ابوالقاسمی و همکاران

موضوع توافق دارند که مدیریت  به طور کلی، بسیاری از محققان بر روی این .کنندیک عامل کلیدی برای ایجاد ارزش استفاده می

یم تسه سازی،سازمان را از طریق خلق، سازماندهی، ذخیره مندی است که دانش مورد نیاز برای موفقیت یکدانش مراحل نظام

)ابطحی و آغاز، های گوناگونی ارایه شده دیدگاه های مدیریت دانشدر مورد ابعاد و مؤلفه. سازدبرداری از دانش فراهم میو بهره

های مدیریت دانش مؤلفه استفاده شده است. بر اساس این نظریه، مهمترین( 2001) 2بهات که در این تحقیق از نظریه( 1387

 خلق دانش به عنوان توانایی سازمان برای ایجاد و باشند؛ در این خصوص،قال و کاربرد دانش میانت کسب، ثبت، شامل خلق،

و همکاران،  3)یانگ شودمی تجلی دانش در دستاوردهای سازمان در نظر گرفته اشاعه دانش جدید در تمامی سطوح سازمانی و

سازمان در بسیاری از بوده و به ویژه شرکای خارجی تلفمعنای به دست آوردن دانش جدید از منابع مخ کسب دانش، به(. 2010

هایی است که به منظور فعالیت ثبت دانش، دربرگیرنده مجموعه. (2007، 4)لین رودها به مثابه یک اهرم رقابتی به شمار می

ها و تجارب مهارت انتقال دانش به تبادل دانش،(. 2010)یانگ،  پذیرددانش موجود در سازمان صورت می ثبت و مستندسازی

عنوان استفاده از  در نهایت، کاربرد دانش که به طور ساده به. های مختلف سازمانی اشاره داردبخش کارکنان در تمامی واحدها و

 . (2007)لین،  شوداهداف سازمانی تعریف می دانش در راستای دستیابی به

 

 سرمایه اجتماعی 

ی مطرح شده است. در علوم سیاس اقتصاد و اخیراً های گوناگون علوم اجتماعی،ر حوزههای اخیر داجتماعی در سال مفهوم سرمایه

ن افراد یک توانند حس همکاری و اطمینان را در میاای که میهای اجتماعیاجتماعی عبارت است از ارتباطات و شبکهسرمایه

 (. 1396)چراغلی،  جامعه پدید آورند

هر روی، امروز  مدنی و دمکراتیک و نیز نقش دولت در گشودن چنین فضاهایی غافل شد. به در این میان نباید از نقش نهادهای

اجتماعی، یکی رو سرمایهاز این. های اجتماعی استای توجه به سرمایهشناسان ثابت شده که یکی از ابعاد مهم هر توسعهبر جامعه

یه اجتماعی ید. مطلب حاضر در چند بخش به بحث درباره سرماآای به شمار میهای رشد و توسعه هر جامعهاز مهمترین شاخصه

 (. 1396)چراغلی،  پردازدمی

های متقابل در نقش کند. اثرات این کنشانسان به طور ذاتی در تعامل با دیگران نیازهای خود را برطرف ساخته و گذران امور می

در این میان دانشمندان علوم اجتماعی با نگرشی کنجکاوانه سازد. اما آنها تا حدی است که حذف آن، زندگی را غیر ممکن می

                                                 
1 . Grant  
2 . Bhatt  
3 . Yang 
4 . Lin 
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)باتیسیچ و  انداجتماعی نامیدهاند که آن را سرمایهها پرداخته و به مجموع عواملی پی بردهدر جوامع به شناسایی این کنش

 (. 2017، 1تایمون

معه است که میان اعضای یک گروه یا یک جا اجتماعی در برگیرنده مفاهیمی همچون اعتماد، همکاری و همیاریمفهوم سرمایه

 (. 2017ون، )باتیسیچ و تایم کندهای ارزشمند هدایت میدهند و آنها را در جهت دستیابی به هدفنظام هدفمندی را شکل می

ده و تواند در گسترش ابعاد سرمایه اجتماعی کمک کررو شناخت عوامل موثر در تقویت یا تضعیف سرمایه اجتماعی میاز این

شناسانه دارد، بستر موجب افزایش عملکرد اجتماعی و اقتصادی افراد در جوامع شود. مفهوم سرمایه اجتماعی که صبغه جامعه

شود. مدیران و کسانی که بتوانند در وری سرمایه انسانی و فیزیکی و راهی برای نیل به موفقیت قلمداد میمناسبی برای بهره

 (.2017و همکاران،  2)استرومگرن سازنداد کنند، راه کامیابی شغلی و سازمانی خود را هموار میاجتماعی ایجسازمان، سرمایه

های روابط جمعی و گروهی کند و شبکهامروزه سرمایه اجتماعی نقشی بسیار مهمتر از سرمایه فیزیکی و انسانی در جوامع ایفا می

ا از دست رها اثربخشی خود غیاب سرمایه اجتماعی، سایر سرمایه رو درهاست. از اینها و سازمانانسجام بخش میان انسان

)استرومگرن و  شودهای توسعه و تکامل فرهنگی و اقتصادی ناهموار و دشوار میدهند و بدون سرمایه اجتماعی پیمودن راهمی

 (. 2017همکاران، 

کردند اما در عصر انسانی مهمترین نقش را ایفا میهای اقتصادی، فیزیکی و نیروی های سنتی مدیریت توسعه، سرمایهدر دیدگاه

اقتصادی، فیزیکی و انسانی نیازمند باشیم به سرمایه اجتماعی نیازمندیم زیرا بدون حاضر برای توسعه بیشتر از آنچه به سرمایه

اجتماعی کافی است سایر یهای که فاقد سرماها به طور بهینه انجام نخواهد شد. در جامعهاین سرمایه، استفاده از دیگر سرمایه

 . (2016، 3)مینباوا و ناوربرگ شوندمانند و تلف میها ابتر میسرمایه

ها و دولتمردانی رو موضوع سرمایه اجتماعی به عنوان یک اصل اساسی برای نیل به توسعه پایدار محسوب شده و حکومتاز این

زم و ارائه راهکارهای مناسب در ارتباط با جامعه به تولید و توسعه سرمایه های لاشوند که بتوانند با اتخاذ سیاستموفق قلمداد می

 (. 2016، 4)ون دیک اجتماعی بیشتر نائل شوند
 

 وری منابع انسانی بهره

با توجه به گسترش  وری منابع انسانی به مفهوم استفاده مفید، موثر و کارآمد از مهترین عامل یعنی نیروی انسانی است وبهره

از دیدگاه صاحبنظران  المللی کار وترین عوامل را از لحاظ سازمان بینابتدا عمده –به دلیل پیچیدگی شخصیت انسان  –این عوامل 

شود و در کتفا میاوار سازمانی بیان کرده و در مورد سایر عوامل، فقط به ذکر آنها بطور فهرستعلوم رفتاری و مدیریت رفتار 

 (.1390شود )حسینی، وری منابع انسانی توضیح داده میجای خود بصورت مشروح، بعنوان عوامل موثر بر بهره

کنند. وری در سازمان عمل میکننده افزایش بهرهیعها بعنوان کاتالیزور و تسرمنابع انسانی و مدیریت نیروی انسانی در سازمان

وری راهبردهای مناسبی را در نظر بگیرند. اصولاً اهمیت بحث از اینجاست که انسانی با سایر از این رو باید برای افزایش بهره

اصل نسبت ظرفیت فعلی عوامل سازمانی قابل مقایسه نیست. برای مثال، در یک محیط فیزیکی و صنعتی، کارایی و راندمان که ح

رسد و همواره کوچکتر از یک است. لکن در مورد انسان )سیستم باز( بواسطه به ظرفیت رسمی است تقریباً هرگز به یک نمی

وری مترادف با کیفیت منابع انسانی است و راجع به افرادی با تواند از یک بزرگتر باشد. بهرهانگیزش و رهبری صحیح می

                                                 
1 . Batisic and Tymon  
2 . Stromgren 
3 . Minbaeva and Navrbjerg 
4 . Van Dijk 
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آورند، صحبت گرایی را برای سازمان به ارمغان مییه گروهی، کارایی، خلاقیت، نوآوری، غرور کاری و مشتریهای خود روحمهارت

 (.1395پور، کند )اقبالمی

 

 وری منابع انسانی تاثیر مدیریت دانش بر بهره

برای پیشبرد  شد بنابراینوری کارکنان نقش بسزائی داشته باتواند در بهرهآنچه مسلم است نحوه استفاده مدیریت دانش می

ن را مورد استفاده آاهداف پیشنهاد می شود دانش در دسترس هر کسی در سازمان قرار گیرد تا در هر زمان و مکانی که نیاز دارد 

ن استفاده بهینه قرار دهد همچنین دانش باید در سازمان  بطور کامل شناسائی و ذخیره گردد تا از تمام تجارب و دانش سازما

زمان است د باید توجه داشت که اشتراك دانش بین کارکنان سازمان مستلزم فرهنگ قوی، اعتماد، شفافیت در تمام سانمو

شود شامل )  بنابراین جهت انتقال دانش در سازمان باید شبکه ای از متخصصین وجود داشته باشد تا دانش بین آنها تسهیل

لاعات و ایجاد و مراکز دانش( و در آخر استفاده عاقلانه از فناوری اط -انجمن های عملیاتی سیستم های دانش -کمیته علمی

افزایش ، وری کارکنانافزایش خلاقیت ونوآهای دانش که هرکدام از اینها به نوبه خود می تواند باعث افزایش انگیزه و نمایشگاه

 (.1396ت )میرزایی، و غیره را در بر خواهد داش رفتار اجتماعی فعال، ماندگاری کارکنان در سازمان

ها است که به شرکت کمک کرده تا دانش را از داخل و خارج سازمان بدست آورد. مدیریت مدیریت دانش مجموعه ای از فعالیت

ها برای پرورش نو آوری از طریق های جمعی و بکار گیری هوشمندی در سازمان و استفاده از آندانش به فرآیند تسخیر تخصص

 (.2011، 1مستمر اشاره دارد )وو و لییادگیری سازمانی 

گر جهت افزایش کند. از طرف دیها ایفا میدر حال حاضر مدیریت دانش نقش اساسی و مهمی در تامین پیشرفت و ارتقا سازمان

 یکه یک یت دانشها و سایر موسسات، بررسی و تحقیقاتی پیرامون مدیرآگاهی و داشتن دانش مدیران وسایر ذینفعان در سازمان

 (. 1392باشد )احمدپور، مدیران است، بسیار مهم و ضروری می های  اصلیبحث از

 

 وری منابع انسانی در تاثیرگذاری مدیریت دانش بر بهرهسرمایه اجتماعی تاثیر 

ها به افرادی بستگی دارد که این اطلاعات را تسهیل کرده و انتقال اطلاعات و دانش در سطح کلان و خرد بین افراد و سازمان

بخشند. در نتیجه تمام عواملی که مشوق ارتباط میان افراد یا مانع آن باشد بر تعاملات اطلاعاتی افراد نیز تاثیر خاصی سرعت 

ها بر گسترش و کاربرد دانش انخواهد داشت، به همین دلیل اهمیت ارتباطات و تعاملات مبتنی بر اعتماد میان افراد در سازم

های مورد تاکید قرار گرفته است. چنانچه سازمانی بتواند هرچه بیشتر تعاملات اثربخش را در میان کارکنان خویش، در داخل گروه

دیریت تواند نسبت به اثربخشی تبادلات اطلاعاتی میان افراد خویش و در نتیجه مکاری و واحدهای سازمانی افزایش دهد، بهتر می

 .(2001، 2)بهات اثربخش دانش سازمانی اطمینان حاصل کند

ورد توجه در این مهای اجتماعی است. استراتژی محور مبتنی بر توسعه سرمایهمحور، توسعه دانشبالاترین سطح از توسعه دانش

هبود شرایط بدر این سطح،  های اجتماعی است. همانطور که ذکر شدسطح، استراتژی توسعه بر مبنای شناخت و توسعه سرمایه

های با ارزش ر سیستمبدهند. این نوع از توسعه، های اجتماعی دانش، بعد ابزاری آن را تشکیل میها، بعد ارزشی و سرمایهانسان

موس های ناملر ارزشبهای مشارکتی انسانی هستند که توسعه پایدار را با تکیه ها سازمانورزد. این سیستمپایه دانش تاکید می

 گیرند. وجه قرار میتنمایند. بدین ترتیب در این مرحله ابعاد دیگر توسعه علاوه بر مسائل اقتصادی بیشتر مورد دانش تعقیب می

                                                 
1 . Wu and Lee  
2 . Bhatt 
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ه تسهیل تبادل سرمایه اجتماعی منبع اجتماعی مشترکی است که بواسطه تعامل مستمر بنا شده بر اعتماد و فهم مشترك منجر ب

 .(1393)فریدی، گردد ی دانش و خلق دانش میگذاراطلاعات، به اشتراك

کند. با وجود سرمایه سرمایه اجتماعی با تاکید بر تبادل و ترکیب دانش به تسهیل و توسعه سرمایه فکری جمعی کمک می

کاراترشدن ها منجر به و انتقال دانش را توسعه داد. سرمایه اجتماعی با کاهش هزینه تراکنش 1توان کسب، کدگذاریاجتماعی می

های مدیریت دانش بالاتری شود و سازمان های دارای سطوح بالای سرمایه اجتماعی دارای قابلیتفرآیندهای مدیریت دانش می

 . (2005و همکاران،  2)هافمن تر هستندهای با سطوح سرمایه اجتماعی پاییننسبت به سازمان

وفقیت مدیریت متواند یانگر این است که توسعه سرمایه اجتماعی میبررسی مبانی نظری حول مدیریت دانش و سرمایه اجتماعی ب

طریق اعتماد  تواند ازرود. سرمایه اجتماعی میدانش را تسهیل کند و درواقع یکی از عوامل اساسی موفقیت آن به شمار می

ردی، )خسروانی دهک سازی مدیریت دانش در سطح سازمانی کمک کندسازمانی و وجود هنجارهای مشترك به بهبود پیاده

1387.) 

جتماعی، عامل اهای مشترك مورد تشویق قرار گیرد. در اصطلاح سرمایه این موضوع شاید از راه ایجاد اعتماد، روابط و هدف

موزند و احساس بسیار مهم سطح و کیفیت تعاملات درمحیط کاری است؛ تا آنجا که کارکنان، همکاران و مدیران از یکدیگر بیا

ین موضوعی در تأثیر چن. وآور بودن را دارند. و این تا آنجاست که کارکنان احساس کنند، بخشی از یک تیم هستندکنند حق ن

درك شده و  های سودمندشوند، ایده ها و فعالیتسازمان در اصطلاح کارایی نهفته است. تکنیکهای جدید به سرعت منتشر می

یررسمی که غهای تجربی نشان داده است که تعاملات پژوهش. کنده پیدا میشوند و نوآوری توسعبه سرعت مورد قبول واقع می

یدایی دارایی برای پیابد، انتشار اطلاعات را بهبود بخشیده، ایجاد خزائن دانش را که به در بین کارکنان یک سازمان گسترش می

د دارند که میان ای بوده و فقط تا زمانی وجوههایی رابطکنند. این چنین گنجینهفرایندهای تولیدی یاری می رساند، تقویت می

 (. 1393)بختیاری،  همه کارکنان به اشتراك باشد

اعتماد و همکاری  تواند مزایای اقتصادی، اجتماعی و سیاسی را به دنبال داشته باشد و این به دلیل رابطهسرمایه اجتماعی می

تواند تأثیر مثبتی می ها سرمایه اجتماعیورد مکانیزمهایی که از راه آنرسد توافق زیادی در مبه نظر می. متقابل با کارایی است

 : ها عبارتند ازبر عملکرد اقتصادی داشته باشد، وجود دارد. مهمترین این مکانیزم

  تر تبادلات،های پایینهزینه

  جایی افراد،تر جابهنرخ پایین

  پذیری،ریسک

 . ستاده هابهبود کیفیت 

های الیتها و فعتوان به آسانی، تلاشموضوع مربوط به این مشکل کلاسیک است که نمی این تر تبادلات:های پایینهزینه

ین شرایط کارکنان ها غیرممکن است. در اکارکنان را تحت نظارت قرار داد و ارتباط دادن بین بازده کاری افراد و دستمزد آن

ر افراد به کارگیرند و یا بنابراین شرکتها مجبورند منابعی را برای نظارت بر کا انگیزه کمی برای استفاده از تمام توانشان دارند.

های عهد بیشتر، هزینهتتواند با ایجاد زیان بیشتری برای عدم استفاده از این نظارتها بینند. در این رابطه سرمایه اجتماعی می

 (. 1388)نظری،  افزایش اعتماد، کاهش دهدیادشده را به وسیله 

                                                 
1 . Codifying 
2 . Hoffman 
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اگر کارکنان احساس کنند که کارفرمایان با آنها رفتار خوبی دارند، آنها نیز احتمالاً با رفتار  :افراد جاییتر جابهخ پاییننر

بنابراین مهمترین (. گونه رفتار خواهند کرد )مثلاً اگر این به عنوان سطح بالای حمایت سازمانی در نظر گرفته شودمنطقی، همان

 (. 1392)قاضی فر و همکاران،  های شغلی استها و غیبتجاییی کارکنان، کاهش جابهنتیجه این مسئله برا

ی مختلف، هاپذیری و رفتار کارآفرینانه به وسیله روابط مستحکم در یک سازمان یا بین سازمانتجربه ریسک پذیری:ریسک

کنند برای کارفرمایان ر آن کارکنان احساس میای است که دشود. در اصطلاح سرمایه اجتماعی، این مربوط به گسترهتشویق می

 (. 1394)قنبری و همکاران،  و همکاران خود با ارزش هستند و رفاه آنها برای سازمان مهم است

دانش، بهبود همکاری تیمی و تعهد سازمانی، احتمالاً کیفیت بالاتر محصولات خواهد  نتیجه تسهیلها: بهبود كیفیت ستاده

گیرد. همچنین وقتی کارکنان احساس کنند که از حمایت سازمانی برخوردارند، ماعی این موارد را در بر میبود که سرمایه اجت

محمدی و همکاران، )علی یابدها از راه عملکرد بهتر آنها و نقش منفی استرس سازمانی در عملکرد، کاهش میسطح ستاده

1391 .) 

 

 مدل مفهومی و فرضیات تحقیق 

ــکل زیر، مدل  ــان میش ــامل جامعهمفهومی تحقیق را نش ــازی، پذیری، درونیدهد در این مدل، مدیریت دانش و ابعاد آن ش س

سرمایه اجتماعی به عنوان متغیر تعدیلگر و بهرهبرونی سانی نیز سازی و ترکیب دانش به عنوان متغیرهای مستقل،  وری منابع ان

 به عنوان متغیر وابسته در نظر گرفته شد. 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

 
 

 : مدل مفهومی تحقیق 1شکل 

 

 

 فرضیه اصلی 

 کند.  وری منابع انسانی را تعدیل میسرمایه اجتماعی تاثیر مدیریت دانش بر بهره

 های فرعی فرضیه

 کند.  وری منابع انسانی را تعدیل میپذیری بر بهرهاجتماعی تاثیر جامعهسرمایه  -1

 کند.  وری منابع انسانی را تعدیل میسازی بر بهرهسرمایه اجتماعی تاثیر درونی -2

 سرمایه اجتماعی 

 وری منابع انسانی بهره

 مدیریت دانش

 پذیری جامعه

 سازی درونی

 سازی برونی

 ترکیب دانش
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 کند.  وری منابع انسانی را تعدیل میسازی بر بهرهسرمایه اجتماعی تاثیر برونی -3

 کند.  وری منابع انسانی را تعدیل میب دانش بر بهرهسرمایه اجتماعی تاثیر ترکی -4

 

 روش تحقیق 
 شود. پیمایشی محسوب می -ها، تحقیقی توصیفیتحقیق حاضر، از لحاظ هدف، کاربردی و از لحاظ گردآوری داده

د و بالای جامعه دوباشند. با توجه به حجم محنفر از کارکنان اداره مرکزی بانک ملت می 315جامعه آماری پژوهش حاضر، شامل 

 آماری، از فرمول حجم نمونه کوکران در جوامع محدود استفاده شد. 
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 باشد. گیری نیز تصادفی ساده مینفر و روش نمونه 174بنابراین حجم نمونه 

. . .( و میدانی )استفاده از  ها، مقالات ومهناای )مراجعه به کتب، پایانهای کتابخانهها از روشدر این تحقیق، برای گردآوری داده

 پرسشنامه( استفاده شد. 

سؤال( در سه بخش مجزا برای متغیرهای مدیریت دانش، سرمایه  56های مورد نظر از یک پرسشنامه )شامل برای گردآوری داده

بعد ساختاری، ارتباطی و شناختی  3سؤال در  12وری منابع انسانی استفاده شد. بخش سرمایه اجتمای شامل اجتماعی و بهره

سازی دانش، بعد درونی 4سؤال در  18(، بخش مدیریت دانش شامل 1998، 1)برگرفته از پرسشنامه استاندارد ناهاپیت و گوشال

( و درنهایت 2015و همکاران،  2پذیری دانش )برگرفته از پرسشنامه استاندارد چنسازی دانش، ترکیب دانش و جامعهبیرونی

سؤال شامل ابعاد توانایی، وضوح، کمک، انگیزه، ارزیابی، اعتبار و محیط بوده )برگرفته  26وری منابع انسانی نیز شامل بخش بهره

های کاملاً ای لیکرت )شامل گزینه( که در تنظیم آن از طیف پنج گزینه1980، 3از پرسشنامه استاندارد هرسی و گلدسمیت

 مخالفم، مخالفم، نظری ندارم، موافقم و کاملًا موافقم( استفاده شد. 

 SPSSفزارهای او مدلسازی معادلات ساختاری در محیط نرم KMOاسمیرنف، -های کولموگروفها نیز از آزمونبرای تحلیل داده

 ادی از اساتیدابتدا با تعدرت که استفاده شد. برای تعیین روایی پرسشنامه، به روایی محتوا اکتفا شد. بدین صو LISRELو 

و کلیه وزیع جامعه آماری ت میانپرسشنامه  20جرح و تعدیل شد. سپس تعداد  نبا نظر آنا ت، مشورت گردید و سوالامدیریت

 ها برطرف شد و پس از آن، پرسشنامه نهایی میان کلیه افراد جامعه توزیع گردید.نقایص و ابهام

 ایی محتوا از ابزارهای ذیل استفاده شد:در این تحقیق برای افزایش رو

 ،خبرگان مدیریتاستفاده از نظرات بعضی از اساتید مدیریت، متخصصان و 

 ها، کتب و مجلات،های مشابه، مقالهمطالعه پرسشنامه

 و اعمال نظرات اصلاحی آنان. مدیران بانک ملتتوزیع ابتدایی پرسشنامه بین تعدادی از 

نفر بطور تصادفی از جامعه  30ها نیز از تکنیک آلفای کرونباخ، استفاده شد. بدین منظور، تعداد امهبرای تعیین پایایی پرسشن

                                                 
1 . Nahapiet and Ghoshal 
2 . Chen 
3 . Hersey and Goldsmith 
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ها در میان آنان توزیع گشت که مقدار آلفای کرونباخ برای متغیرهای مدیریت دانش، سرمایه اجتماعی آماری انتخاب و پرسشنامه

 باشد.گیری میبدست آمد که بیانگر قابلیت اعتماد بالای ابزار اندازه 0.795و  0.744، 0.772وری منابع انسانی به ترتیب و بهره

 

  یافته ها

 اسمیرنف  -آزمون كولموگروف

. نتایج حاصله در اسمیرنف استفاده شد-ها در جامعه آماری از آزمون کولموگروفدر ابتدا برای بررسی نرمال بودن توزیع داده

 شود. مشاهده می 2جدول 

 
 اسمیرنف-نتایج حاصل از بکارگیری آزمون کولموگروف -1جدول 

 نتیجه داریسطح معنی متغیرهای پژوهش

 ها نرمال ایستتوزیع داده 0.081 سرمایه اجتماعی

 ها نرمال ایستتوزیع داده 0.114 رضایت شغلی

 ها نرمال ایستتوزیع داده 0.077 وری منابع انسانیبهره

 

باشد، شتر می( بی0.05آمده برای تمام متغیرهای از مقدار خطای تحقیق )داری بدستمعنی دهد مقدار سطحنشان می 1جدول 

لات ساختاری مهیا شود؛ در نتیجه شرایط اولیه برای بکارگیری مدلسازی معادها پذیرفته میبنابراین نرمال بودن توزیع داده

 باشد. می

 1KMOآزمون 

ک از یرا برای هر  KMOنتایج آزمون  2شود. جدول شماره استفاده می KMOگیری از آزمون برای بررسی کفایت نمونه

 متغیرهای تحقیق آورده شده است. 
 

 KMOنتایج آزمون  -2جدول 

 

 آزمون بارتلت
 KMOمقدار آزمون 

 داریسطح معنی درجه آزادی آماره كای دو

164.34 129 0.000  0.744 

 

 

و در سطح مطلوبی است که حاکی از  0.7بالاتر از  KMOطور که از جدول شماره فوق مشخص است ضریب آزمون همان 

 باشد.کفایت نمونه گیری برای تحلیل عاملی می

 

                                                 
1 . Kaiser-Meyer-Olkin  
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 گیری متغیرهای مکنون در حالت تخمین استانداردمدل اندازه -2شکل 

 

باتوجه به خروجی لیزرل مقدار
2  باشد وجودمی 239.39محاسبه شده برابر با

2دهنده برازش مناسب مدل پایین نشان

است. زیرا هر چه مقدار
2 باشد با توجه به نتایج ذیل که از خروجی نرم افزار تری میکمتر باشد، مدل ارائه شده مدل مناسب

 اند. لیزرل بدست آمده

0.061 =RMSEA 0.000و =.Value – P   0.91و=df /2 264و= df   2=239.39و 

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.95 
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.93 

 

گیری برای مدل مفهومی شویم که مدل اندازهبا نگاهی با نتایج خروجی لیزرل قسمت تخمین غیراستاندارد مدل متوجه می

 درصد است.  90بیشتراز   AGFIو   GFIآن کم بوده و مقدار  RMSEAتحقیق مدل مناسبی است چون که مقدار کای دو و 
 نتایج خروجی لیزرل قسمت تخمین غیر استاندارد مدل -3جدول شماره 

 

 

 
 

 

 نتیجه شاخص

AGFI 0.93 

GFI 0.95 

NFI 0.92 

RMSEA 0.061 
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آمده برای متغیرها و سوالات با ضریب نتایج حاصل از تحلیل عاملی تاییدی مقادیر بار عاملی، مقادیر تی و سطح معناداری بدست

گیری برای مدل توان گفت این مدل قابلیت آن را دارد که به عنوان مدل اندازهباشد بنابراین میعاملی و مقدار تی معنادار می

 مفهومی تحقیق در نظر گرفته شود. 
 

 نتایج حاصل از آزمون فرضیات  -4جدول شماره 

 مسیر
متغیر 

 Tآماره  ضریب مسیر تعدیلگر 
-سطح معنی

 داری 
 نتیجه آزمون

 وری منابع انسانی مدیریت دانش بر بهره

سرمایه 

 اجتماعی

0.49 0.53 4.27*4.32  P < 0.001  معنادارتاثیر مثبت و 

 تاثیر مثبت و معنادار P < 0.001 4.66*4.27 0.53 0.51 وری منابع انسانیبر بهره پذیریجامعه

 تاثیر مثبت و معنادار P < 0.001  3.35*4.27 0.53 0.39 وری منابع انسانیبر بهره سازیدرونی

 تاثیر مثبت و معنادار P < 0.001 5.73*4.27 0.53 0.66 وری منابع انسانیبر بهره سازیبرونی

 تاثیر مثبت و معنادار P < 0.001  2.85*4.27 0.53 0.35 وری منابع انسانیبر بهره ترکیب دانش

 

وری بعد آن بر بهره 4شود نتایج حاصله بیانگر آن است که سرمایه اجتماعی تاثیر مدیریت دانش و هر همانطور که مشاهده می

 کند. می منابع انسانی بانک ملت را تعدیل

 

  گیریبحث و نتیجه
وری منابع انسانی در اداره در پژوهش حاضر، به بررسی نقش تعدیلگر سرمایه اجتماعی در تاثیرگذاری مدیریت دانش بر بهره

 مرکزی بانک ملت پرداخته شد. 

از آن فرضیات پژوهش با مدلسازی ها اثبات شد و پس اسمیرنف، نرمال بوده توزیع داده -در ابتدا با استفاده از آزمون کولموگروف

 معادلات ساختاری مورد بررسی قرار گرفتند. 

کند. این امر وری منابع انسانی را تعدیل میهمانطور که مشاهده شد سرمایه اجتماعی تاثیر مدیریت دانش و ابعاد آن بر بهره

وری منابع انسانی ر تعدیل دیریت دانش بر بهرهتواند تاثیرگذاری مبدان معناست که مشارکت و همکاری کارکنان با یکدیگر می

 وری منابع انسانی خواهد داشت. کرده و درواقع مدیریت دانش با وجود متغیر تعدیلگر سرمایه اجتماعی تاثیر بیشتری بر بهره

نمود که مدیران  توان به این صورت تعبیراعی در تاثیرگذاری مدیریت دانش و ابعاد آن را میتبیین نقش تعدیلگر سرمایه اجتم

اداره مرکزی بانک ملت قادر خواهند بود از طریق تکیه بر مشارکت و همکاری کارکنان با یکدیگر، افزایش اعتماد کارکنان و 

های سازمانی گیریمدیران به یکدیگر و همچنین بهبود توان پاسخگویی کارکنان از طریق توانمندسازی، مشارکت آنان در تصمیم

وری های انسانی را در این سازمان تقویت نموده و درنهایت به سمت بهبود بهرهکاری خودگردان، سرمایه هایو تشکیل تیم

 کارکنان خود گام بردارند. 

توان را راهکارهای ازجمله تدوین سازی میباشد. برای بهبود مؤلفه درونسازی میاولین عامل تاثیرگذار بر عملکرد کارکنان، درون

مندی از سبک وریتی جامع بر مبنای پرورش و توانمندسازی منابع انسانی، همسویی اهداف فردی و سازمانی، بهرهانداز و مامچشم

 رهبری خدمتگزار، استقرار فرهنگی مبتنی بر یادگیری در سازمان و در نظرگرفتن ساعات کاری برای مطالعه کارکنان اشاره نمود. 
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 بستر جادیاتوان پیشنهاداتی ازجمله باشد. برای بهبود این عامل نیز میسازی میبروندومین عامل تاثیرگذار بر عملکرد کارکنان، 

سازی نظام مدیریت ایده سازی دانش خود در سازمان و پیاده، ترغیب کارکنان به مکتوبدانش سازیمکتوب منظور بهی افزارنرم

 و نظام پیشنهادات ارائه داد. 

های توان به درنظرگرفتن پاداشباشد. از جمله راهکارهای ترکیب دانش، میکارکنان، ترکیب میسومین عامل تاثیرگذار بر عملکرد 

شده و در دسترس های پژوهشی، مستندسازی گزارشات انجاممادی و غیرمادی )مانند ارتقاء( برای کارکنان در صورت انجام پروژه

 ها برای کلّیه کارکنان اشاره نمود. قرار دادن آن

باشد. سازی میباشد. دیگر عامل تاثیرگذار بر عملکرد کارکنان، درونپذیری میمل تاثیرگذار بر عملکرد کارکنان، جامعهآخرین عا

های کاری، تشویق کارکنان به انجام کار به صورت گروهی، توان به پیشنهاداتی ازجمله ایجاد تیمبنابراین جهت بهبود این عامل می

های آموزشی ضمن خدمت و های مختلف، برگزاری دورهشارکت آنان در سمینارها و کنفرانستوانمندسازی آنان از طریق م

 های سازمانی جهت استفاده از نظرات و پیشنهادات آنان اشاره کرد. گیریگیری از کارکنان در تصمیمهمچنین بهره

ای و عضویت های حرفهافراد به شرکت در برنامهشود با تشویق برای بهبود سرمایه اجتماعی نیز به مدیران بانک ملت پیشنهاد می

ها، دادن آزادی عمل به کارکنان و تفویض اختیار، درگیرساختن افراد در حل مشکلات سازمان و توجه به نظرات و در انجمن

را افزایش  وری کارکنانهای کارکنان حتی در صورت مطلوب نبودن، میزان سرمایه اجتماعی در این بانک و در نهایت بهرهایده

 دهند. 

برد، پایبندی اخلاقی ای مالی محسوب شده و از منابع مالی بالایی بهره میتوان ادعا کرد از آنجا که بانک، مؤسسههمچنین می

مدیران و عدم سوء استفاده شخصی از منابع موجود در بانک، موجب ایجاد حس مسئولیت اجتماعی را در کارکنان بهبود بخشیده 

 وری بالاتر منابع انسانی این بانک نیز منجر خواهد شد. تماعی سازمانی خود را افزایش دهند که در نهایت به بهرهو سرمایه اج
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