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شيوه هاي استراتژيك منابع انساني و عملكرد سازماني با  مقايسه مديريت دانش،

توجه به نقش ميانجيگري شيوه هاي استراتژيك منابع انساني بين مديريت دانش و 
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 چكيده

هاي دولتي و خصوصي بانك شيوه هاي استراتژیك منابع انساني و عملكرد سازماني مقایسه مدیریت دانش،در این پژوهش به 

بين مدیریت دانش و عملكرد سازماني  هاي استراتژیك منابع انسانيفعال در شهر ساري باتوجه به نقش ميانجيگري شيوه

 ؛نوع بانك( 03شعب مرکزي ) -هاي دولتي و خصوصي فعال در سطح شهر ساريپرداخته شده است. جامعه آماري کليه بانك

ها به عنوان یك بانك به عنوان نمونه پژوهش، که در نهایت ميانگين آن و معاونين نفر از مدیران ارشد 4که بر همين اساس 

نمونه آماري پژوهش بدست آمد. در این پژوهش از روش تمام شماري  023برداري قرار گرفت و نتيجتاً مورد بهرهنمونه 

هاي آزمون و SMART PLSو  SPSS 22 از نرم افزار ها در این پژوهشاستفاده شده است. براي تجزیه و تحليل داده

. نتایج این پژوهش بوده است( SEMبي معادلات ساختاري )یا( و مدلCFAتحليل عاملي تأیيدي )، مورد استفاده آماري 

 در مقایسه بين بانك هاي دولتي و خصوصي در سطح شهر ساري تفاوت معني داري از لحاظ مدیریت دانش،نشان داد که 

و گيري درست نتایج این تحقيق براي تصميم. شيوه هاي استراتژیك منابع انساني و عملكرد سازماني مشاهده نشده است

هاي ها که در زمينه منابع انساني و همچنين بر فرآیند استفاده از سبك مدیریت دانش و استراتژيصحيح مدیران بانك

 باشد. سياستي در سازمان مفيد به فایده مي

 

 هاي استراتژیك منابع انسانيمدیریت دانش، عملكرد بانك، شيوه کلمات کليدي:
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 مقدمه 

زي، آزاد شدن بازارها و خصوصي سازي، بيشترمحيط هاي تجاري، با چالشهاي عمده اي براي امروزه در نتيجه جهاني سا

 جهاني اکثرسازمانها در همواره حفظ هوّیت و ادامه فعّاليت خود به عنوان شرکتهایي کارآمد مواجه مي باشند. به این دليل

هستند، چرا که عملكرد هرشرکت مبنایي براي  شیخوي سازمانها عملكرد بهبود وء ارتقاي پ دري سازمان رهبران و رانیمد

یا تعطيلي آن شرکت است به این ترتيب شناسایي عوامل مؤّثربرعملكرد هر واحد توليدي مي تواند به شرکت ها  ادامه فعاّليت و

ارایي شعب خود (.   به این منظور لازم است مدیران از ک 2330در ارتقاي عملكردخود کمك شایان توجّهي نماید)نلي و آدامز، 

اطلاع داشته باشند و علل کارایي و ناکارایي آنها را بررسي کنند و با برنامه ریزي مناسب به اصلاح و هدایت واحدهاي ناکارا 

بپردازند. بدیهي است که با انجام این کار، مي توان انتظار داشت که زیان هاي ناشي از عدم کارایي به حداقل ممكن برسد و در 

 (.  0011م بانكي کشور کاراتر شود)شيخ زاده، مجموع سيست

مدیریت دانش یك منبع استراتژیك ضروري و لازم براي سازمان و مهمترین فاکتور کليدي براي خلق مزیت رقابتي است، 

طي چرا که کپي کردن یا تقليد دانش افراد )چيزي که درون افراد و به عنوان سرمایه نا مشهود سازمان است( سخت و نيازمند 

 .(2330بوس،کردن فرآیند یادگيري مشابهي است)

در هر حال، طرفداران مدیریت دانش معتقدند که در محيط پر تلاطم  و متغير امروز، مدیریت دانش است که مي تواند 

یي ارزشمندترین دارا: »گفته است 0990در سال  0سازمان ها را در رسيدن به عملكرد بهتر  و حفظ آن کمك کند؛ پيتر دراکر

در حال حاضر،  شاهد صدق پيشگویي دراکر  (.0999بنت، «)سازمان ها در قرن بيست و یكم، دانش و کارکنان دانشي آنهاست

 بينيم که مدیریت دانش، اهرم اصلي  رشد و عمل، در جوامع و سازمان هاست.   هستيم و مي

زیت رقابتي مطرح مي شود و کارکنان نيز به از طرفي مدیریت استراتژیك منابع انساني  بعنوان عاملي براي افزایش م

زنند. مدیریت استراتژیك منابع دیدگاه خودشان را با برنامه ریزي استراتژیك سازمان محك مي طورگسترده رویكرد و فرآیند و

ي، انساني روشي است براي تصميم گيري درباره مقاصد و طرحهاي سازمان که به مسایلي همچون روابط اشتغال، کارمندیاب

آموزش، پاداشها وسياستها و روشهاي روابط کارکنان مربوط مي شوند. مدیریت استراتژیك منابع انساني به روابط بين مدیریت 

پرداخته و علاوه بر توسعه قابليتها به نيازهاي سرمایه اي انساني نيز توجه دارد .  سازمان منابع انساني و مدیریت استراتژیك در

تژیك منابع انساني به هر مساله انساني عمده توجه دارد که یا بر طرح استراتژیك سازمان تاثير مي در مجموع مدیریت استرا

 (.0011گذارد و یا از آن تاثير مي پذیرد )اعرابي، 

طي تحقيقاتي که عباسقلي پور تحت عنوان بررسي عملكرد بانك ها انجام داد نتایج حاکي از این است که بعلت مطالبات 

، پایين آمدن سود بانك ، نارضایتي مشتریان و پرسنل ،پایين بودن مهارتهاي نيروي انساني ،نداشتن بازاریابي بالاي معوق 

بنابراین ضرورت (. 0019عملكرد ضعيفي دارند)عباسقلي پور،بانك ها  بانكي و عدم تنوع خدمات بانكي نسبت به استانداردها،

ي دولتي و خصوصي بانك ها  و عملكرد سازماني ستراتژیك منابع انسانيا شيوه هاي ،مدیریت دانش  کهبحث ایجاب مي کند 

 د.نقرار گيرمورد توجه و ارزیابي و مقایسه 
 ادبيات پژوهش 

 عملكرد سازمان

خواهد از توان اینگونه نتيجه گرفت که اگر یك سازمان ميعملكرد سازماني عبارت است از دستيابي به اهداف سازماني و مي

ارزیابي عملكرد عبارتست از »معتقدند:  2برخوردار باشد باید کارکردش را مورد ارزیابي قرار دهد. نلي و پلث عملكرد مناسبي

                                           
1 - Peter Drucker 

2 - Nellie and Pleth 
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دار نقاط قوت و ضعف عملكرد فرد یا ارزیابي عملكرد را توصيف نظام 0کاسيو«.فرآیند کميّ کردن کارآرایي و اثربخشي عمليات

کندد. مدل هاي مختلفي از سوي صاحب نظران در ارتباط با ارزیابي عملكرد يگروه در رابطه با اجراي وظایف محوله تعریف م

 . ابي عملكرد سازمان مي باشدیارائه شده است به خوبي بيانگر اهميت بررسي ارز

یك چارچوب و فرمولي جهت تدوین مجموعه اي از شاخص هاي عملكرد در راستاي  :  2(BSCمدل کارت امتيازي متوازن )

ارایه شده و از چارچوبي پيروي مي کند که در  0ژیك مي باشد. این الگو به وسيله ي دیویدنورتون و رابرت کاپلاناهداف استرات

تدوین  4در راستاي دیدگاه حاکم بر سازمان، اهداف استراتژیك اولين گام آن مي بایست دورنماي سازمان مشخص گردد. سپس

(. با عنایت به دورنما و اهداف استراتژیك سازمان، عوامل بحراني 0011مي شوند و یا از پيش تدوین شده اند)ایران زاده،

موفقيت مشخص و رابطه علت و معلولي بين این عوامل مشخص مي گردد. در همين راستا معيارهاي استراتژیك  تعيين و در 

به خوبي طراحي  که BSCنهایت، طرح اجرایي  تدوین مي گردد . استراتژي یك سازمان معمولاً در طول یك مجموعه 

باید بازتاب پيوندهاي ذاتي بين هر جنبه از استراتژي و معيارهایي که آن را ارزیابي مي کند، باشد  BSCاند، دور مي زند. شده

در الگوي کارت امتيازي متوازن، چهار وجه متمایز وجود دارد که عبارتند  0(.  مطابق شكل 0011)عفتي داریاني و همكارانش، 

 از: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

 

 

 

 

 
 

 

 (1831:  چهار وجه کارت امتيازي متوازن )سايمونز،  1شكل 

 

                                           
1 - Cació 
2 - Balance Score Card 
3 - David Norton & Robert kaplan 

4 - Sterategic Aima 
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در کشور آمریكا براي رسيدن به اهداف عالي رشد و توسعه کيفيت و بالا بردن توان رقابتي سازمان :  (MB1مدل الگو بالدريج )

د. این مدل به طور عمده به سه گروه تقسيم ها در کنار سایر رقبا اقدام به طرح ریزي مدلي تحت عنوان مدل مالكوم بالدریج ش

 (.0011مي شود)عفتي داریاني و همكارانش، 

 گروه اول : ارتقاي کيفيت یا جایزه مالكوم بالدریج براي موسسات تجاري 

 گروه دوم : مدل ارتقاي کيفيت یا جایزه مالكوم بالدریج براي موسسات آموزشي 

 الكوم بالدریج براي موسسات بهداشتي و درماني گروه سوم : مدل ارتقاي کيفيت یا جایزه م

این مدل ها به سازمان ها کمك مي کنند تا بتوانند خودشان را از بعد فعاليت هاي کيفيتي ارزیابي کنند و از طریق ارزیابي 

یج به صورت (.ابعاد کلي مدل مالكوم بالدر0019هاي انجام شده براي اخذ جایزه ي مالكوم بالدریج داوطلب شوند)باقرزاده،

 نشان داده شده است : 2شكل

 

 
 (1831: شماي کلي مدل مالكوم بالدريج)عفتي دارياني و همكارانش، 2شكل 

 

این مدل نشان مي دهد که رضایت مشتري، رضایت افراد و تاثير بر جامعه، از  : (EFQM2مدل اروپايي مديريت کيفيت )

خط مشي، مدیریت افراد، منابع و فرآیندها را براي رسيدن به برتري در طریق رهبري حاصل مي شوند. این عامل، استراتژي و 

به صورت رهبري، خط مشي و استراتژي، مدیریت افراد،  EFQMنتایج کسب و کار به حرکت در مي آورد . نه عنصر مدل 

مي  0که به صورت شكل منابع، فرآیندها، رضایت مشتري، رضایت افراد، تاثير بر جامعه و نتایج کسب و کار بيان مي شوند 

 باشد. 

                                           
1 - Malcom Baldrige 

2 - European Foundation For Quality Management 
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 (1831)آرمسترانگ،  EFQM:  مدل   8شكل 

 مديريت دانش
هاي فكري موجود در یك سازمان، توليد دانش مدیریت دانش شامل شناسایي و تعيين سرمایه 2و موري 0از دیدگاه بارکلي

وسيعي از اطلاعات، اشتراک بهترین جدید براي تداوم برتري رقابتي آن سازمان، فراهم ساختن امكان دسترسي به حجم 

در یك نگاه کلي  (.2331)بارکلي و موري، عملكرد با به کارگيري فناوري است که حصول همه موارد مذکور را ميسر سازد

ها باشد، یعني تلاش براي به دست آوردن دانش ضروري، تواند همان سازماندهي دانستهتوان گفت مدیریت دانش ميمي

ليد و گيري، افزایش تودر داخل یك سازمان و تأکيد بر تقویت حافظه سازماني به منظور بهبود روند تصميم اشتراک اطلاعات

 (.0011حمایت از نوآوري در سازمان )زارعي، 

  .ها به موضوع مدیریت دانش تمایل نشان دهند آن است که مدیریت دانشترین عللي که موجب شده تا سازماناز مهم

 شود.وري و سوددهي ميهموجب افزایش بهر 

 نماید.همكاري را تقویت مي 

 شود.موجب بروز و رشد خلاقيت مي 

 شود.موجب تشویق و نوآوري مي 

 کند.کننده کمك ميبه برقراري و تسریع جریان انتقال دانش از توليدکننده به دریافت 

 شود.موجب تسهيل اشتراک اطلاعات بين کارکنان مي 

 کاهد.از دوباره کاري مي 

 دهد.توان سازمان را براي مقابله با پدیده تورم اطلاعات افزایش مي 

 نماید.دانش کارکنان را پيش از ترک احتمالي سازمان گردآوري و ذخيره مي 

 بخشد.کيفيت ارائه خدمات به مشتري را بهبود مي 

 ي رقيب به سازمان کمك هاو از طریق افزایش سطح آگاهي سازمان نسبت به راهكارها، محصولات و عملكرد سازمان

 .(0011)اعرابي،کند تا از گردونه رقابت خارج نشودمي

بررسي تاریخچه و سير تكاملي مدیریت دانش بيان گر طرح موضوعات بسياري از مضامين و مولفه هاي تشكيل دهنده مدیریت 

 رفت.این مولفه ها در دو قالب نظریه ها و مدل هاي مدیریت دانش قرار خواهند گ دانش است.

ار نظریه هنظریه هاي مختلفي از سوي صاحب نظران در ارتباط با مدیریت دانش ارائه شده است که در ادامه به معرفي چ

 مدیریت دانش پرداخته مي شود :

از نظریه هایي است که قابليت هاي سازماني را از هر نوع مورد توجه قرار مي دهد. این نظریه در اواسط دهه  نظريه مشارکت :

خلاصه این نظریه این است که مهمترین هدف یك  تكميل کرد. آن را 1ارائه شد و آلفرد مارشال 0توسط آنتوان آگوستين 1309

                                           
1 - Barclay 

2 - Murray 

3 - Antoine Augustine 
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شرکت به حداکثر رساندن سود است و شرکت ها یا سازمان ها براي حداکثر سود ، سعي مي کنند از کليه منابع خود ، 

يم بندي ساده ، منابع اصلي سازمان را افراد ، فرایندها و فناوري ها تشكيل سقبيشترین استفاده را به عمل آمورند . در یك  ت

 مي دهند و هرگونه برنامه ریزي سازماني بر مبناي این سه عنصر تشكيل مي گيرد .

توسط نوناکا مطرح شد و بر ماهيت فعال و ذهني دانش اصلاح  0994این نظریه در سال :  نظريه توليد و تبديل دانش سازماني

باورها و جلب مشارکت افراد تاکيد دارد . این نظریه ، کارکرد اصلي سازمان را در تقویت دانش توليد شده توسط افراد و متبلور 

متجلي شد.  2در مدل مشهور نوناکا و تاکوچي 0991ساختن آن به عنوان بخشي از شبكه دانشي سازمان مي داند و در سال 

آشكار و فرایندهاي تبدیل آنهاست و براي تبدیل دو نوع دانش مذکور ، چهار فرایند اساس این مدل ، دانش پنهان و دانش 

 تبدیل وجود دارد که عبارتند از :

: تبدیل دانش پنهان به آشكار. این فرایند از طریق تلاش افراد براي ارائه دانسته هاي خود در قالب سخنراني  0آشكار سازي

 ر آن صورت مي پذیرد.هاي رسمي ، آثار مكتوب و مستند و نظي

: تبدیل دانش آشكار به آشكار . در این فرایند افراد با دریافت دانش آشكار )مانند یك  4ترکيب کردن/ تبدیل کردن -0

 گزارش( به یك ایده نو دست پيدا مي کنند .

اشتراک گذاري تبدیل دانش آشكار به دانش پنهان . نوناکا معتقد است این فرایند شامل جستجو و به :  1دروني سازي -2

ارزش ها و تفكرات جدید ، به اشتراک گذاشتن و درک چشم اندازها و ارزش هاي مدیریت از طریق ارتباطات با همكاران 

 در سازمان است .

: تبدیل دانش پنهان به دانش آشكار که از طریق نشست ها یا بحث هاي گروهي بين افراد انجام مي شود  1اجتماعي کردن -0

 انش پنهان ، تجربه است .. کليد گردآوري د

 به مدل هاي مدیریت دانش )استراتژي ها( از منظر اندیشمندان مختلف اشاره شده است. 0در جدول 

 
 : مدل هاي مديريت دانش )استراتژي ها( از منظر انديشمندان1جدول

مدل مديريت 

 دانش
 چرخه / مدل دانش

 گيري/شناسایي ارزسخلق/اخذ/گردآوري/تغيير شكل/انتشار/به کار (0990) 1ویگ

نوناکا و تاکوچي 

(0991) 
 بروني سازي/ترکيب/دروني سازي/اجتماعي سازي

 اکتساب/پالایش/ذخيره/بازیابي/توزیع/بازنمایي (0991) 1زاک

 اکتساب/سازماندهي/ذخيره/دستيابي/بازیابي/توزیع/نگهداري/به کارگيري (0999) 9نيكولز

 راک دانش ضمني/تبدیل این دو با هماشتراک دانش آشكار/اشت (0999) 03اسنودن

                                                                                                                                    
1 - Alfred Marshall 
2 -Nonaka and Takuchi 
3 - Externalization 
4 - Combination 
5 - Internalization 
6 - Socailization 
7 - Wigg 
8 - Zack 
9 - Nickols 
10 - Snowden 
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 0بوکوتيز و ویليامز

(2333) 
 اخذ/استفاده/یادگيري/کمك به توسعه/ارزیابي/ایجاد

 خلق/کدگذاري/انتشار/بهره برداري و استفاده مجدد (2333آي بي ام )

 ایجاد دانش/انتقال دانش/محافظت دانش (2330) 2بلوگود

 وسعه/سازمان دهي/ارائه/تعامل/پالایشجمع آوري/کمك به ت (2330) 0داکيولبز

 

دیده مي شود اندیشمندان مختلف در حوزه مدیریت دانش بر مبناي تحقيقات و تجربيات خود مراحل  0همانطور که در جدول 

و بخش هاي مختلفي را به عنوان مدل یا چرخه مدیریت دانش ارائه کرده اند و از نظر سطح پوشش فرایندهاي مدیریت دانش 

 . (91اردیبهشت ،01ص ،2)ماهنامه امواج دانش،سال اول،شماره زان تاکيد بر برخي از فرایندها تفاوت دارندو مي

  مديريت استراتژيك منابع انساني
هاي مؤثر بر رفتار افراد در تمامي فعاليت»( مدیریت استراتژیك منابع انساني را چنين توصيف کرده است: 0992) 4شولر

( نيز مدیریت استراتژیك منابع 0992) 1رایت و مك ماهان«. راحي و اجراي نيازهاي استراتژیك سازمانها به طبرانگيختن آن

هاي موردنظر براي کمك به سازمان در رسيدن به ریزي شده منابع انساني و انجام فعاليتانساني را الگوي تخصيص برنامه

هاي سازمان که به گيري درباره مقاصد و طرحبراي تصميم دانند. مدیریت استراتژیك منابع انساني، روشي استاهدافش مي

شوند. در واقع مدیریت استراتژیك مسائلي، مانند: اشتغال، کارمندیابي، آموزش، پاداش و مدیریت عملكرد کارکنان مربوط مي

 (. 0014)آرمسترانگ، زدپردامنابع انساني به طور کلي به روابط ميان مدیریت منابع انساني و مدیریت استراتژیك سازمان مي

مندي سازمان از کارکنان ماهر، متعهد و باانگيزه در تلاش براي رسيدن به مزیت مدیریت استراتژیك منابع انساني موجب بهره

هاي اغلب پرتلاطم دار بودن در محيطهدف آن، ایجاد حس هدفمندي و جهت (.2331، آرمسترانگ)شودرقابتي پایدار مي

ها و ن وسيله نيازهاي تجاري سازمان و نيازهاي فردي و گروهي کارکنانش از راه طراحي و اجراي برنامهامروزي است تا بدی

( بر این باورند که مدیریت 0991) 1(. دایر و هولدر0014هاي منسجم و عملي منابع انساني تأمين شود) آرمسترانگ، سياست

به طور کلي  (. 2331)آرمسترانگ،  و یكپارچه ایجاد کند تضایيد چارچوبي واحد، گسترده، اقاستراتژیك منابع انساني بای

تعامل ميان رویكردهاي بالا به پائين، و پائين به بالا در تدوین گيرد. منابع انساني، در فضایي تعاملي شكل مي استراتژي

هاي محيطي از سوي فرصت مندي ازو مبتني بر بهره هااستراتژي از یك سو و تعامل ميان رویكردهاي مبتني بر توانمندي

 دهد.منابع انساني را تشكيل مي گيري استراتژيدیگر، فضاي کلي شكل

اثربخش منابع  هايگيري استراتژيتعامل ميان رویكردهاي بالا به پائين و پائين به بالا، ناظر به این موضوع است که لازمه شكل

منابع انساني است. چنين  هايرشد سازمان در تنظيم و تدوین استراتژيانساني، مشارکت مدیران منابع انساني در کنار مدیران ا

اقتضائات منابع  ها وهاي استراتژیك سازمان و ویژگيگيريفضاي همكاري، سبب آگاهي همه سطوح از الزامات مربوط به جهت

به بيان دیگر، استراتژي منابع  سازد.مي پذیرهاي منابع انساني را امكانتر استراتژيانساني سازمان شده، درنتيجه تبيين اثربخش

(. از سوي دیگر 0014اي که از اجراي آن حمایت کند )آرمسترانگ، انساني باید جزئي از استراتژي سازمان باشد، به گونه

 شوند. بدین ترتيب که شرایط حاکم برهایي تدریجي ميگيري استراتژيهاي منابع انساني خود موجب شكلمقتضيات و ویژگي

 اقتضائات است. آورند که نشأت گرفته ازهایي نوظهور و بدون پيشينه را پدید ميمنابع انساني سازمان، در  گذر زمان استراتژي

                                           
1 - Bukowiz and Williams 
2 -Bluetooth 
3 - Doculabs 
4 - sholer 
5 - Write and mack mahan 
6 - Daier and holder 
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هاي سازمان و هاي منابع انساني با استراتژيترسيم شده فوق، باعث تلفيق و همسوسازي استراتژيمناسب ایجاد فضاي 

شود. کارکرد دیگر این تلفيق استراتژیك، ایجاد ارتباط و هماهنگي بع انساني سازمان ميبرداري اثربخش از منادرنتيجه بهره

هاي سازمان است. درواقع وجود این ارتباط و هماهنگي از یك سو هاي منابع انساني و استراتژيها و فعاليتميان سياست

پذیر ساخته، اقدامات هاي سازمان را امكانستراتژيموجب تطبيق منابع انساني با تحولات سازماني شده، از سوي دیگر اجراي ا

 (.0991، 0)کن و پالمرسازدهاي اجرایي آن را در همه سطوح سازمان فراهم ميلازم براي تأمين نيازمندي

. ها وجود داردمندي از فرصتها و رویكرد بهرهاز سوي دیگر، فضاي تعاملي دیگري بين دو رویكرد مبتني بر منابع و توانمندي

کار به واسطه ایجاد هاي استراتژیك است. این(، توسعه قابليت0990) 2هدف اصلي از رویكرد مبتني بر منابع، به گفته بارني

 0پذیرد. همل و پاراهالادها و خلق ارزش افزوده از طریق تخصيص اثربخش منابع صورت ميتناسب ميان منابع و فرصت

شود که سازمان بتواند منابع انساني مناسبي را جذب کرده، یا رصورتي حاصل مي( بر این باورند که مزیت رقابتي د0919)

ها را نسبت به رقبا، براي سازمان پدید آورند اي که امكان تسریع در یادگيري و به کارگيري آموختهتوسعه دهد؛ به گونه

هاي محيطي و تناسب ميان فاده از فرصت(. در طرف مقابل، رویكرد مبتني بر محيط قرار دارد که به است0014)آرمسترانگ، 

يطي حاکم، اعم از کند. در این رویكرد سازمان با تمرکز بر عوامل محهاي منابع انساني با شرایط محيطي اشاره مياستراتژي

ین و مواردي از ا ها و اصناف)از نظر تخصص، حقوق و دستمزد و  غيره( الزامات قانوني، شرایط اتحادیه وضعيت نيروي کار

 کند.هاي منابع انساني سازمان را تدوین ميقبيل، استراتژي

 

 هاي پژوهشفرضيه 

  آمده است ، فرضيه هاي پژوهش را تبيين مي کنيم : 4با توجه به مدل پژوهش که در شكل 

 .بين بانك هاي دولتي و خصوصي فعال در سطح شهر ساري تفاوت معني داري از لحاظ مدیریت دانش وجود دارد: اولفرضيه 

فرضيه دوم : بين بانك هاي دولتي و خصوصي فعال در سطح شهر ساري تفاوت معني داري از لحاظ شيوه هاي استراتژیك 

 منابع انساني وجود دارد.

صوصي فعال در سطح شهر ساري تفاوت معني داري از لحاظ عملكردسازماني وجود فرضيه سوم : بين بانك هاي دولتي و خ

 دارد.

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 (2111، 4:مدل پژوهش )سانچز، مارين و مورالز4شكل 

                                           
1 - Kane and Palmer 

2 - Barni 

3 - Haml and parahald 

4 - Sanchez, Marin, Morals 

 های استراتژيک منابع انسانيشیوه

 ديريت دانشم عملکرد سازمان
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 روش تحقيق

ها )طرح ي گردآوري دادهاین پژوهش از نظر هدف کاربردي و براساس روش، از نوع همبستگي بوده و همچنين برحسب نحوه

شعب مرکزي در  -هاي دولتي و خصوصي فعال جامعه آماري کليه بانك .باشد(، تحقيق توصيفي از نوع پيمایشي آن ميتحقيق

 باشد.سطح شهر ساري مي

باتوجه به اینكه در این پژوهش حجم جامعه کوچك بوده از روش تمام شماري براي تعيين حجم نمونه استفاده شده است. 

پرسشنامه بوده است که به هر نوع  023هاي توزیع شده حدود عيين شده است. تعداد پرسشنامهتمورد  023تعداد حجم نمونه 

ها بعنوان یك نمونه پرسشنامه در اختيار مدیران ارشد و معاونين قرار گرفت و درنهایت ميانگين آن 4بانك )شعبه مرکزي( 

 آماري مدنظر گرفته شد.

 با استفاده از پرسشنامه استفاده شده است .اي و ميداني کتابخانه ها و اطلاعات از دو روشآوري دادهجهت جمع

 آمده است : 2مقياس ها ، تعداد گویه ها و پرسشنامه مورد استفاده در جدول 

 

 

 هاي مورد استفادهها و تعداد گويه: مقياس2جدول

 براساس نتايج تحقيق هاتعداد گويه نام متغير رديف

 مدیریت دانش 0
گویه و  0مبتني بر دانش با  ژيتدوین استرات

 گویه 0سازي با شخصي
 2330چوي و لي در سال 

2 
هاي استراتژیك منابع شيوه

 انساني

گویه، آموزش، مشارکت، ارزیابي  2بُعد گزینش با   1

 گویه 0عملكرد، پاداش که هرکدام با 
 2339چن و هوانگ در سال 

 2304کاميسن و لوپز در سال  گویه 0 عملكرد شرکت 0

 

مقدار آلفا کرونباخ براي تمامي  ، محقق از ضریب آلفاي کرونباخ استفاده کرده است.پرسشنامه جهت سنجش اعتبار و پایایي

باشد. در این پژوهش از روایي محتوا براي سنجش پرسشنامه باشد که نشان از پایایي بالاي پرسشنامه ميمي 1/3متغيرها بالاي 

 استا پرسشنامه در اختيار متخصصين امر قرار گرفت و تأیيد شد. استفاده شده است و در این ر

هاي آماري توصيفي و استنباطي استفاده شده است. در بخش توصيفي به ویژگي نمونه آماري و در این پژوهش نيز از روش

اختاري و به هاي توصيفي متغيرهاي پژوهش پرداخته شد و در بخش استنباطي با بكارگيري مدل معادلات سبيان مشخصه

به بررسي مسيرهاي مشخص شده پژوهش مطابق با مدل مفهومي  PLSافزار طور ویژه تكنيك تحليل مسير با استفاده از نرم

، استفاده شده است. در آمار استنباطي به  SPSSافزار پرداخته شده است. لازم به ذکر است که براي آمار توصيفي از نرم

 یابي معادلات ساختاري استفاده شده است.هاي تحليل عاملي تأیيدي و مدليق از آزمونمنظور اثبات یا رد فرضيات تحق
 

 تجزيه و تحليل داده ها

فراواني و  ها،درج گردیده است. این اطلاعات نوع بانك 0شناختي نمونه آماي در جدول جمعيت اطلاعات مربوط به ویژگي

 دهد.فراواني افراد پاسخ دهند را نشان مي درصد
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 شناختيهاي جمعيت: ويژگي 8جدول 

 درصد فراواني فراواني نوع بانك

 03 01 دولتي

 13 14 خصوصي

 033 023 جمع کل

 

درج گردید . این اطلاعات وضعيت متغيرها و مولفه هاي آن را  4اطلاعات مربوط به توصيف کمي متغيرهاي پژوهش در جدول 

 در جامعه اماري نشان مي دهد .
 

 

 پژوهش ي هاهاي توصيفي در خصوص متغير دير شاخصمقا :4جدول 

 بيشينه  کمينه انحراف معيار ميانگين تعداد                     متغير                          

 4312 2311 33434 0300 023 هاي استراتژیك منابع انسانيشيوه

 4311 2321 33104 0313 023 گزینش

 4342 2311 33420 0341 023 آموزش

 4311 2331 33111 0331 023 مشارکت

 4311 2321 33103 0309 023 ارزیابي عملكرد

 4301 2342 33411 0321 023 جبران خدمت

 0392 2311 33041 0321 023 مدیریت دانش

 4331 2313 33010 0321 023 تدوین دانش

 4 2311 33013 0324 023 شخصي سازي دانش

 4301 2342 33431 0300 023 عملكرد سازمان

 

اي بررسي اسميرنوف یك نمونه-ها توسط آزمون کولموگروفهاي پژوهش باید نرمال بودن متغيردر ابتدا قبل از بررسي فرضيه

 شود. 

 H0:متغير مورد بررسي توزیع نرمال دارد

 H1:متغير مورد بررسي توزیع نرمال ندارد
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 راي متغيرهاي پژوهشاي باسميرنوف يك نمونه -: آزمون کولموگوروف 1جدول 

انحراف  ميانگين تعداد متغير

 استاندارد

سطح  K-Sآماره 

 معناداري

 نتيجه آزمون

 نرمال است 011/3 931/3 411/3 21/0 023 هاي استراتژیك منابع انسانيشيوه

 نرمال است 919/3 412/3 013/3 24/0 023 مدیریت دانش

 ال استنرم 113/3 103/3 431/3 00/0 023 عملكرد سازمان

 

اسميرنوف براي متغيرهاي پژوهش بزرگتر  -مشخص است، سطح معناداري آزمون کلموگروف 1هاي جدول همانطور که از داده

 باشند. است. در نتيجه تمامي متغيرها داراي توزیع نرمال مي 31/3از مقدار 

 

 هاي پژوهشيافته

 

 هاجهت بررسي فرضيه آزمون تي استيودنت: نتايج  1جدول 

|t|1.96 Significant at P0.05, |t|2.58 Significant at P0.01 

 

 بين بانك هاي دولتي و خصوصي فعال در سطح شهر ساري تفاوت معني داري از لحاظ مدیریت دانش وجود دارد.اول: فرضيه 

نتيجه  91/3است بنابراین در سطح اطمينان  31/3و بزرگتر از مقدار  121/3، سطح معناداري برابر  1با توجه به نتایج جدول 

ري از لحاظ مدیریت دانش تفاوت معني داري وجود ندارد و فرضيه اول مي شود که بين بانك هاي دولتي و خصوصي شهر سا

  تائيد نمي شود .

بين بانك هاي دولتي و خصوصي فعال در سطح شهر ساري تفاوت معني داري از لحاظ شيوه هاي استراتژیك فرضيه دوم: 

 منابع انساني وجود دارد.

 فرضيات تحقيق
درجه  انحراف معيار ميانگين نوع بانك

 آزادي

مقدار 

 آماره تي

سطح 

 خصوصي دولتي خصوصي دولتي خصوصي دولتي معناداري

 121/3 -93/3 21 1/3 1/3 11/4 11/4 14 01 مدیریت دانش

 011/3 -090/0 21 014/3 231/3 03/0 02/0 14 01 هاي استراتژیك منابع انساني. شيوه

 عملكردسازماني

 
01 14 00/0 00/0 021/3 440/3 21 011/3- 111/3 
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نتيجه  91/3است بنابراین در سطح اطمينان  31/3و بزرگتر از مقدار  011/3، سطح معناداري برابر  1با توجه به نتایج جدول 

مي شود که بين بانك هاي دولتي و خصوصي شهر ساري از لحاظ شيوه هاي استراتژیك منابع انساني تفاوت معني داري وجود 

  ندارد و فرضيه دوم تائيد نمي شود .

ر ساري تفاوت معني داري از لحاظ عملكردسازماني وجود بين بانك هاي دولتي و خصوصي فعال در سطح شهفرضيه سوم: 

 دارد.

نتيجه  91/3است بنابراین در سطح اطمينان  31/3و بزرگتر از مقدار  111/3، سطح معناداري برابر  1با توجه به نتایج جدول 

ود ندارد و فرضيه مي شود که بين بانك هاي دولتي و خصوصي شهر ساري از لحاظ عملكرد سازماني تفاوت معني داري وج

 سوم تائيد نمي شود .

 
 

 گيريبحث و نتيجه

مدیریت دانش به عنوان یكي از دارایي هاي نامشهود سازمان نقش مهمي بر بهبود عملكرد سازمان ها دارد. اگر سازمان از منابع 

. بنابراین مدیریت کردن منابع انساني مناسبي برخوردار باشد ، مدیریت دانش در سازمان به درستي مورد استفاده قرار مي گيرد

انساني در سازمان ميزان تأثير گذاري مدیریت دانش را افزایش داده و موجب بهبود عملكرد سازمان مي گردد. لذا مي توان 

بيان داشت که امروزه سازمان ها جهت افزایش کارایي و افزایش توان رقابتي خود در بازار باید بر نقش دو عامل مهم مدیریت 

و منابع انساني توجه ویژه نمایند. زیرا کاربرد مدیریت دانش باعث افزایش ميزان مشارکت و همكاري بين کارکنان شده و  دانش

از طرفي با مدیریت سطح منابع انساني مي توان در استخدام و گرینش نيروي هاي مورد نياز دقت بيشتري نمود و ميزان 

سازمان افزایش داده و با آموزش بيشتر کارکنان در راستاي فعاليت هاي سازمان  مشارکت هر یك از کارکنان را در فعاليت هاي

زمينه هاي بهبود و ترقي آنان را فراهم نمود و از این طریق مي توان ميزان کارایي کارکنان و برنامه هاي مدیریت دانش را نيز 

لذا پيشنهاد مي گردد در اين راستا مديران اد نمود.در سازمان افزایش داده و در نتيجه تغييراتي را در عملكرد کارکنان ایج

بانك ها با تغيير استراتژي خود در بحث مديريت دانش با تاکيد بر مديريت و بهره گيري بهينه از دانش ضمني با 

 استفاده از تكنيك هاي موجود موجب ارتقا عملكرد سازمان گردند .
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