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  Abstract: The main purpose of this study is to investigate the effect 
of human resources information systems on knowledge sharing 
through the mediation of organizational culture in Branches of Mellat 
Bank in the city of Shiraz. In this study, the key indicators for each 
variable of the study (human resources information systems, 
knowledge sharing and knowledge-based organizational culture) was 
given. Then, they were surveyed by comments of professors and 
experts in the field of information systems and knowledge 
management. Research tools were questionnaire and interview. After 
random sampling, the questionnaire was distributed between 118 
managers and assistants of brances. Finally, hypothesis were tested 
by path analysis. The results showed that human resources 
information systems had a significant impact on knowledge sharing. 
Also, knowledge-based culture had a significant effect on knowledge 
sharing. In addition, the findings showed that the human resources 
information systems can assist managers in selecting the best 
individual in a right time for training and this can improve knowledge 
sharing within the organization. Also, knowledge-based 
organizational culture can improve mutual trust between 
organizational members and this can increase the sharing of 
knowledge in the organization. 
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 منابع انساني  يهاي اطلاعات تأثير سيستم

 بر اشتراك دانش با ميانجيگري فرهنگ
  سازماني 

  مطالعه: شعب بانك ملت شيراز) (مورد
يد و عمليات؛ مديريت صنعتي گرايش تول دكتري  آبادي محسن شفيعي نيك

  ؛دانشگاه سمنان ؛گروه مديريت صنعتي؛ استاديار
  shafiei@profs.semnan.ac.irپديدآور رابط  

   ؛گروه مديريت صنعتي ؛MBAارشد  يكارشناس  مريم حسامي
  maryamhessami@yahoo.com  دانشگاه سمنان

  
  بوده است. انروز نزد پديدآور 84مقاله براي اصلاح به مدت   06/11/1394پذيرش:    02/10/1393فت:  دريا

منابع انساني بـر   يهاي اطلاعات هدف اصلي اين پژوهش بررسي تأثير سيستم چكيده:
در  سازماني در شعب بانك ملت شيراز اسـت.   فرهنگ گرياشتراك دانش با ميانجي

 پــژوهشي هــاي كليــدي هــر يــك از متغيرهــاي اصــل ايــن پــژوهش ابتــدا شــاخص
 محـور)  ابع انساني، اشتراك دانش و فرهنگ سازماني دانشهاي اطلاعاتي من (سيستم
هــاي اطلاعــاتي و  سيســتم ةتوســط اســاتيد و كارشناســان حــوز ،شــد، ســپس معــين

سـاخته و   محقـق  ةابـزار تحقيـق، پرسشـنام    بررسي قرار گرفـت.  مديريت دانش مورد
از نفـر   168نفـر از   118تصادفي، بين  گيري مصاحبه است كه پرسشنامه بعد از نمونه
بـا كمـك تحليـل     ،نهايـت  آوري شـد و در  مديران و معاونان شعب، توزيـع و جمـع  

هـاي پـژوهش نشـان داد كـه      مسير آزمون فرضيات پژوهش صـورت گرفـت. يافتـه   
د و ن ـمنابع انساني تأثير معناداري بر اشتراك و توزيع دانش دار يهاي اطلاعات سيستم

و توزيع دانـش تـأثير بسـزايي     محور نيز بر اشتراك دانش فرهنگ سازماني ،همچنين
منـابع انسـاني بـا     يهـاي اطلاعـات   هاي تحقيق نشان داد كه سيستم يافته ،علاوه به دارد.

موقع بهترين فـرد بـراي آمـوزش بـه بهبـود اشـتراك        كمك به مديران در انتخاب به
محـور بـا بهبـود اعتمـاد      كند و فرهنگ سـازماني دانـش   دانش در سازمان كمك مي

  عضا در بهبود اشتراك دانش در سازمان تأثير دارد.متقابل بين ا
  اشتراك دانش فرهنگ سازماني، منابع انساني، يسيستم اطلاعات ها: كليدواژه

  

  

  

  
  

  
  

   

  

  علمي پژوهشي  |  هفصلنام
  پژوهشگاه علوم و فنّاوري اطلاعات ايران

  2251-8223(چاپي)  شاپا
  2251-8231(الكترونيكي)  شاپا
  SCOPUS، و LISTA ،ISCنمايه در 

jipm.irandoc.ac.ir 

  149-123ص  ص  |  1شمارة   |  32دورة 
 1395پاييز 



  1شمارة    |   32دورة    |   1395پاييز  

    124  

  مقدمه. 1

ديگـر،   و پيشـرفت تكنولـوژي از طـرف    از يك طرف ها شركت فرامرزي با افزايش عملكرد
هـاي مختلـف    هـاي عمليـاتي و واحـد    هاي اطلاعـاتي در زمينـه   ها شروع به استفاده از سيستم سازمان

 يهـاي اطلاعـات   كردند. مديريت منابع انسـاني نيـز يكـي از واحـدهايي اسـت كـه اغلـب از سيسـتم        
منـابع   يهاي اطلاعات طور گسترده از سيستم ها به بسياري از سازمان ،كند. امروزه مديريت استفاده مي

و موجـب بهبـود    كنندتا از عملكردهاي اصلي منابع انساني حمايت  گيرند بهره مي HRIS(1انساني (
 HRIS). كاركردهاي Hall and Moritz 2013شوند (تسهيم اطلاعات  گيري و كارايي اداري، تصميم

هايي مثل شناسايي كاركنان بالقوه، حفظ سوابق  ها از فعاليت اين سيستم .در سازمان بسيار زياد است
 دن ـكن اركنان حمايت ميمهارت و استعدادهاي ك ةكامل كاركنان موجود و ايجاد برنامه براي توسع

)Ball et al. 2012با كمك  ،). در واقعHRIS    تنهـا نيازهـاي اسـتخدامي     سازمان قادر خواهـد بـود نـه
شغلي مورد انتظار را نيـز بـراي كاركنـان ترسـيم      ءخود را مديريت كند، بلكه مسير پيشرفت و ارتقا

سـاني بـه واحـد منـابع انسـاني كمـك       هاي منـابع ان  تنها از طريق اتوماسيون فعاليت HRIS ،د. امانماي
موقـع، امكـان اتخـاذ تصـميمات       كـردن اطلاعـات گونـاگون و بـه     بلكـه از طريـق فـراهم    ،كنـد  نمي

 Aggarwal( دآور هاي انساني براي مديريت فراهم مـي  استراتژيك با كيفيت بالا را در مورد سرمايه

and Kapoor 2012 .(HRIS اي  ان خواهـد داشـت. در مطالعـه   هاي غيرمستقيمي نيز براي سازم مزيت
شـود و   منـابع انسـاني موجـب بهبـود سـودمندي اطلاعـات مـي        ينشان داده شده كه سيستم اطلاعات

  .)Beadles et al. 2005دهد ( توانايي در انتشار و توزيع اطلاعات را افزايش مي ،همچنين
از ايـن   ،دهـد  ارائـه مـي   HRISكاركردهايي كه ها براي كسب مزيت از  از طرف ديگر، بانك

كننـد تـا از ايـن طريـق بتواننـد پيچيـدگي        هاي اطلاعاتي در واحد منابع انسـاني اسـتفاده مـي    سيستم
خوبي مـديريت   به ،رو هستند شعب در مناطق مختلف كشور با آن روبهجغرافيايي را كه در اثر تعدد 

هـر يـك از    ةبـار  شـناختي و عملكـردي در   پويا از اطلاعـات جمعيـت   ةيك پايگاه داد HRISكنند. 
مـديران منـابع انسـاني قـادر      ،). بنـابراين Lippert and Swiercz 2005دهد ( كاركنان سازمان ارائه مي

با توجـه   ،اما مطلع شوند. خواهند بود از وضعيت كاركنان در نقاط مختلف كشور در كمترين زمان
موجـب بهبـود   تنهـايي   بـه هـا در سـازمان    كارگيري اين سيستم به ،ها به فضاي رقابتي حاكم بر بانك

كنـد. در   شود و مديريت درست دانش سازماني نيز در اين زمينه اهميت پيدا مي عملكرد رقابتي نمي
ن اطوري كـه برخـي از محقق ـ   به ،اشتراك دانش بسيار اهميت دارد ميان فرايندهاي مديريت دانش،

 ).1386 (كشـاورزي  ش بـراي پشـتيباني تسـهيم دانـش اسـت     بر اين باورند كه وجـود مـديريت دان ـ  

                                                                                                                                            
1. Human Resources Information Systems (HRIS)  
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از جملـه   ؛دآور هـاي بيشـتري بـراي سـازمان فـراهم مـي       همچنين اشتراك دانش در سازمان مزيـت 
 ةكـاهش زمـان توسـع    خـدمات بـه مشـتريان،    ةها، بهبود عملكـرد، بهبـود ارائ ـ   موجب كاهش هزينه
 ةكـاهش هزين ـ  ،مشـتريان و در نهايـت  در تحويل كالاهـا بـه    كاهش زمان تأخير محصولات جديد،

 Alavi and Leidner( شـود  مربوط به يافتن و دسترسي به انواع ارزشمند دانش در داخل سازمان مـي 

ارزيابي  و همكاران در تحقيقات خود به اين نتيجه رسيدند كه استخدام و گزينش، »فونگ« ).2001
امـا جبـران    ،نـش بسـيار اهميـت دارنـد    تيمي در ميزان اشتراك دا عملكرد، آموزش و توسعه و كار
هاي منابع انساني براي  فعاليت ،كلي طور ). بهFong et al. 2011( خدمت و پاداش تأثير زيادي ندارد

). ميـان اهـداف   Chugh 2012بهبود يادگيري و اشتراك دانـش در سـازمان بسـيار ضـروري اسـت (     
هـا بـه بـرانگيختن     ن منظر كه اين فعاليـت هاي مختلف منابع انساني نيز از اي اشتراك دانش و فعاليت

هـاي   فعاليـت  ،همچنـين  ).Libin 2013( سازگاري وجود دارد، پردازند افراد براي اشتراك دانش مي
نقـش منـابع انسـاني در     ،رو  ايـن  از .داردهـا   آن هـاي  منابع انساني پيوندي نزديك با افراد و مهـارت 

  ). Chugh 2012هاي مديريت دانش در هر سازماني كاملاً اساسي است ( تلاش
هاي سازماني بسيار تأثيرگذار  كه در موفقيت و شكست فرايند ييكي از عوامل مهم ،همچنين

هاي فرهنگي حاكم  فرهنگ سازماني است. مديران براي اجراي هر طرح سازماني بايد ارزش ،است
هـا و اصـول    كـه هـر طرحـي در سـازمان كـه بـا ايـن ارزش        چـرا  ؛دنازمان خود را شناسايي كنبر س

و همكـاران مشـخص نمـود كـه      »علامه«شود. پژوهش  به شكست منجر مي ،فرهنگي در تضاد باشد
 .Allameh et al( دشته باش ـتواند بيشترين اثر را بر فرايندهاي مديريت دانش دا فرهنگ سازماني مي

ــا  ).2011 ــذيري گســترد ب ــه تأثيرپ ــراي اجــراي    ةتوجــه ب اشــتراك دانــش از فرهنــگ ســازماني، ب
هـا   هاي فرهنگي حامي و مناسب آن را شناسايي كنـيم و آن  آميز اين فرايند بايد ابتدا ارزش موفقيت

بايد فرهنگ سازماني را در ارتبـاط بـا    ،سازمان اشاعه دهيم. بنابراين ةرا تقويت كرده يا حتي در پهن
اطمينان بالاتري از نتـايج   ةدر نظر بگيريم تا بتوانيم با درج ،بر اشتراك دانش دارد HRISكه  تأثيري

  حاصله در سازمان استفاده كنيم.
بررسي ارتباط  ةزمين پژوهش خاصي درمعلوم شد كه متغيرهاي تحقيق،  ةبر اساس مرور پيشين

HRIS تـوان   شده در اين پژوهش را مـي  همدل ساختاري ارائ ،بنابراين .و اشتراك دانش وجود ندارد
روزافزون  ةو استفاد يبا توجه به ظهور بانكداري الكترونيك ،نوآوري كار دانست. همچنين ملةاز ج

خصوص منابع انساني در بانكداري ايران و فضاي  به ،هاي مختلف هاي اطلاعاتي در حوزه از سيستم
ايـن مسـئله اهميـت     ةلزوم بهبود اشتراك دانش، مطالع ـ ،نتيجه ها و در رقابتي حاكم بر فعاليت بانك

  كند. بيشتري پيدا مي
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  . ادبيات تحقيق2

  اشتراك دانش .2-1
ها ميان افراد يك سازمان  ها و تخصص ها، پيشنهاد اشتراك دانش شامل تسهيم اطلاعات، ايده

اي اشـاره   فـه هـاي عملكـردي و وظي   گذاري منابع دانش در داخل مرزبندي است و به ميزان اشتراك
وكـاري را تغييـر دهـد. اشـتراك      صورت اساسـي، فراينـدهاي كسـب    تواند به همين فرايند مي .دارد

بلكه موجب تسهيم مخازن دانش در ميـان   ،اي شده وظيفه تنها موجب تسهيل تعاملات ميان دانش، نه
عميـق  كنندگان در فرايندهاي سازماني خواهد شد و همين امر موجب مشـاركت و درك   مشاركت

). اعضـاي سـازمان، دانشـي را    1391 آبـادي  (شفيعي نيك صورت جامع خواهد شد از يك فرايند به
 Hong( كننـد  ، ذخيره، استفاده و اصلاح ميبرند به كار ميهاي روزانه و در حين كار  كه در فعاليت

et al. 2011نـوآوري  امكـان تسـهيم دانـش در ميـان افـراد در سـازمان بـراي موفقيـت و          ،). بنابراين
ها بايد بر عوامل مربوط انساني مثل انگيـزش،   سازمان اين است كهسازمان ضروري و اساسي است. 

). Hernández et al. 2012تعهد و پاداش تمركز كنند تا موانع اشـتراك دانـش را از ميـان بردارنـد (    
در نگهـداري   هـا  آن و مـديران  بـوده سيستم مديريت ارتقاي شـغلي  داراي ها  اكثر سازمان ،همچنين

استعدادهاي برتر در شركت از طريق ايجاد يك روش برتـر بـراي كسـب و اشـتراك دانـش نقـش       
نقشي جايگزين براي هم داشـته و   توزيع و انتقال دانش، غالباً). Chugh 2012( مهمي بر عهده دارند

ميـان اعضـاي يـك سـازمان و يـا      وكاري هسـتند كـه دانـش را در     يندهاي كسبافر ةكنند توصيف
شده،  كنند. در اين مرحله بايد مراقب بود كه دانشِ توزيع هاي همكار منتقل كرده و توزيع مي گروه

  ).Kongpichayanond 2009( صورتي مناسب، مفيد، قابل تفسير و قابل درك ارائه شود به
هـايي همچـون ايجـاد ارتبـاط بـين تسـهيم        توان از طريق شـاخص  اشتراك دانش را مي فرايند

هاي انساني، نقش فعال رهبران و مديران در تسـهيم   وكار، نقش فعال شبكه استراتژي كسبدانش و 
، ايجاد ارتبـاط منسـجم ميـان تسـهيم دانـش و امـور       يسازماندانش، تناسب تسهيم دانش با فرهنگ 

هـا و   و طـرح ايـده  ) Leibowitz and Chen 2001(كـردن اصـول يـادگيري     كـاري روزانـه و نهادينـه   
واحـدي بـراي    وجـود جلسـات بـين   )، و Liao and Wu 2009( از طرف كارمنـدان  يدپيشنهادات جد
و همكارانش نيز فرايند اشتراك دانش را  »فاوست« تسهيل نمود. )Hult et al. 2004( بررسي روندها

 »فوگيـت «). Fawcett et al. 2007كنند ( تقسيم مي 1هاي ارتباط و تمايلات به دو بخش كليدي به نام
اعضا، تسـهيم سـريع    هاي اشتراك سريع اطلاعات ميان براي اشتراك دانش، شاخص و همكارانش

گذاري سريع با مديران ارشد سازماني، تسهيم حجم  اطلاعات ميان ديگر اعضاي عملياتي، اشتراك
                                                                                                                                            
1. connectivity and willingness 
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وسيعي از اطلاعـات از طريـق ابزاهـاي غيررسـمي، اشـتراك حجـم وسـيعي از اطلاعـات از طريـق          
افـراد   ةجـاي هم ـ  هلاعات با افراد مرتبط با اين اطلاعات در لجسـتيك (ب ـ ابزارهاي رسمي، تسهيم اط

جـاي   هلجستيك)، تسهيم اطلاعات با افراد مرتبط با اين اطلاعات در ديگـر واحـدهاي عمليـاتي (ب ـ   
 ةجاي هم ه(ب افراد در واحدهاي ديگر)، تسهيم اطلاعات با مديران ارشد مرتبط با اين اطلاعات ةهم

هـاي ديگـري    تـوان شـاخص   مـي  ،همچنين ).Fugate et al. 2009( اند كردهمديران ارشد) را معرفي 
بـا تسـهيم اطلاعـات صـحيح،      هاي اطلاعاتي مانند تشويق مديريت براي تسهيم دانش، تطابق سيستم

وجود فرهنگ قوي تسهيم اطلاعات، تبليغ در مورد منـابع دانشـي جديـد بـراي كارمنـدان، تسـهيم       
هاي اينترنتـي قـوي، وجـود مسـير      اي، وجود شبكه هاي مختلف وظيفه بخشات روان در ميان اطلاع

تسهيم اطلاعات از بالاي سازمان به پايين سازمان، وجود مسير تسهيم اطلاعات از پايين سـازمان بـه   
 »گلــدوني و اليــويرا«داد.  را نيــز مــد نظــر قــرار) DanaeeFard and Selseleh 2010(ســمت بــالا 

، آمار استفاده از ذخاير اينترانتي و سـازماني دانـش،   1هايي همچون تعداد جوامع عملي فعال شاخص
هـاي توزيـع دانـش را در     آگاهي همكاران در ارتباط با ابزارهاي ارتبـاطي درونـي موجـود و هزينـه    

هايي همچون  نيز شاخص و برخي )Goldoni and Oliveira 2010( كنند ميفرايند توزيع دانش لحاظ 
ال، ؤهاي اجتماعي، نزديكي فيزيكي همكاران با هـم، فرهنـگ پـذيرش انـواع س ـ     شبكه تباطات وار

افراد به مشاركت و رضايت افراد از كمك بـه هـم را از عوامـل     ةجلساتي با فضاي غيررسمي، علاق
   ).Lilleoere and Hansen 2011( دانند ميمين أت ةدانش در زنجير توانمندساز در تسهيم و اشتراك

محسـن شـفيعي   «شده توسط  هاي ارائه براي بررسي اشتراك دانش در اين پژوهش از شاخص
استفاده شده اسـت.   )،1391( »شفيعي نيك آبادي و فارسيجاني«) و 1391( و همكاران »آبادي نيك

هـا بـر اسـاس مجموعـه تحقيقـات پيشـين و        هـا و تـدوين آن   دلايل انتخاب، جامعيت ايـن شـاخص  
هـاي اشـتراك و    شـاخص  1بعاد موجود در ايـن تحقيـق بـوده اسـت. در جـدول      سازگاري بيشتر با ا

  اند. توزيع دانش ذكر شده
   

                                                                                                                                            
1. active practice communities 
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  هاي اشتراك و توزيع دانش شاخص   .1 جدول

  )1391آبادي و فارسيجاني  ؛ شفيعي نيك1391آبادي و همكاران  (شفيعي نيك

  هاي اشتراك دانش شاخص

 بررسي روندهاي مختلفاي در جهتها و جلسات بين وظيفه وجود تيم
 وجود فرهنگ قوي و باز جهت تسهيم اطلاعات و پذيرش مشاوره

هاي اطلاعاتي مناسب و مرتبط جهت تسهيل ارتباطات و تسـهيم اطلاعـات    هاي ارتباطي و نظام شبكه وجود ابزارها،
  ميان همكاران

 اشتراك اطلاعات فني و تخصصي
 تسهيم دانش و اطلاعاتحمايت مديريت در اشتراك و تشويق و

 ر دانشي متفاوت جهت بهبود كيفيت فرايندياي و ذخاهاي دادهروزرساني پايگاه استفاده و به
 وجود ارتباطات سازماني دوطرفه ميان مديران ارشد و اعضا

  منابع انساني يهاي اطلاعات سيستم .2-2
 كامپيوتري است كه براي گـردآوري،  ةمنابع انساني يك سيستم يكپارچ يسيستم اطلاعات هر
 Zafarرود ( كـار مـي   و بازيابي اطلاعات مربوط به منابع انساني سازمان بـه  ،تحليل ويرايش، ذخيره،

شناختي  پويا از اطلاعات جمعيت ةمنابع انساني را يك پايگاه داد يسيستم اطلاعات ،همچنين .)2013
). Lippert and Swiercz 2005( نـد نك هر يك از كاركنان سازمان تعريـف مـي   ةبار و عملكردي در

 موجـب بهبـود كـارايي اداري از طريـق بهبـود ارتباطـات كاركنـان،        HRIS برخي نيـز معتقدنـد كـه   
). ايـن  Kassimetal 2013( شـود  مربوط به منابع انسـاني مـي   ةكاهش هزين بالابردن اعتبار اطلاعات و

انسـاني بـراي    ةبنـدي سـرماي   منظور اهرم دن يك درگاه ارتباطي و اطلاعاتي بهكر سيستم براي فراهم
  ).Razali and Vronts 2010( رسيدن به مزيت رقابتي بسيار ضروري است

دسـت بيايـد.    هبـر اسـاس پيشـينه ب ـ    HRISترين ابعاد يك  كه ابتدا مهم شدهسعي  ،2در جدول 
  شده براي هر يك از ابعاد استخراج گرديد. هاي مطرح با كمك مرور عميق ادبيات، شاخص ،سپس
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  HRIS هاي شاخص  . 2جدول 

  ابعاد  شاخص  نامحقق

)(Tansley et al. 2001 تجزيه و تحليل كاركنان در هر پست
  سازماني

 HRISتجزيه و تحليل شغل 

McLeod and Anctis 1995)(  
)Tansley et al. 2001(  تحليل جايگاه و عنوان هر شغل 
)Tansley et al. 2001(  هاي خالي در سازمانشناسايي دقيق پست 
)Tansley et al. 2001(  هاي استخدامبرنامهةپشتيباني از توسع 
)Tansley et al. 2001(  هاي جامع و فراگير و رديابيگزارشةارائ

  صورت كارا متقاضي به
 HRISموجودي مهارت 

McLeod and Anctis 1995)(  
Tansley et al. 2001)(  نگهداري و حفظ موجودي مهارت 
Ngai and Wat 2006)(  قدمبهقابليت ارزيابي هميشگي و قدم

  فرايند استخدامي افراد
 HRISاستخدام الكترونيك 

Bambir et al. 2010)(  
)Tansley et al. 2001(  استخدامةوسيلكانديدهاي شغل به

شوند ، استخدام مييالكتروني  
Tansley et al. 2001)(  قدرت شناسايي نيازهاي كاركنان در زمان

  و مكان مناسب
)Tansley et al. 2001(  حفظ ارتباط با افرادي كه در مخزن

  ندا هاستعداد ثبت نام كرد
Reddic 2009)(  حذف متقاضيان نامناسب و تمركز بر

  كانديدهاي اميدواركننده
(Glaveli and Kufidu 2005)  بينش در مورد نيازهاي آموزشيئةارا

  سازماني
 HRISارزيابي فرايند آموزش 

Bambir et al. 2010)(  
)Lokhandwala 2009(  موزشيآهايتوانايي ايجاد ارتباط برنامه

  موزشي نيروي انسانيآبا نيازهاي 
Lokhandwala 2009)(  هايارزيابي مستمر اثربخشي برنامه

  موزشيآ
(Glaveli and Kufidu 2005)  انتخاب درست فردي كه بايد آموزش

  ببيند در زمان درست
(Glaveli and Kufidu 2005)  هاي آموزش و توسعهبرنامهةتعيين بودج 
(Glaveli and Kufidu 2005)  موزشي درآشناسايي مستمر نيازهاي

  هاي مختلف سازماني بخش
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  ابعاد  شاخص  نامحقق

(Lokhandwala 2009)  تر در موردتصميمات بهتر و سريعاتخاذ
  ها بندي جانشين رتبه

  HRISريزي جانشيني برنامه
McLeod and Anctis 1995)(  

(Lokhandwala 2009)  هاي كليدي و كاركنانشناسايي موقعيت
عنوان جانشينان  خاص مورد هدف به

  احتمالي
(Lokhandwala 2009)  هاي همراه باهزينهرساندنحداقلبه

  هاي جانشيني يا رديابي متقاضي برنامه
Ngai and Wat 2006)(  كردن اطلاعات خارجي درمديريت

  خارج سازمان
تحليل تقاضاي نيروي تجزيه و

 HRIS  كار

Bell et al. 2006)(  Beulen 2009)(  

Ngai and Wat 2006)(  
تجزيه و تحليل مداوم و انطباق تقاضا

  براي منابع انساني
(Nagi et al. 2006) نيروي كار ةتجزيه و تحليل عرض منابع انسانيةبيني عرضپيش  

Bell et al. 2006)(  Beadles et al. 2005)(  تخمين نيازمندي سازمان به منابع انساني
  در آينده

Reddic 2009)(  تعيين و شناسايي تعداد و نوع كاركنان
مناسب در زمان مناسب و در مكاني 

  سازماني مناسب در جهت اهداف
(Lokhandwala 2009)  بررسي مستمر وضعيت كاركنان در مسير

  شغلي
  HRIS تعيين و شناسايي مسير

McLeod and Anctis 1995)(  
(Lokhandwala 2009)  تعيين مسير ارتقا و پيشرفت منطقي و

  هاي مورد نياز براي پيشرفت گام

  محور فرهنگ سازماني دانش .2-3
يـافتن نـوع فرهنـگ     هاي كليـدي در مـديريت دانـش اسـت و     جنبهفرهنگ سازماني يكي از 

سازي و اجـراي مـديريت دانـش يكـي از موضـوعات مهـم در ادبيـات پـژوهش          مناسب براي پياده
اشـتراك دانـش بـه     ةاهميت فرهنگ در زمين ـ .باشد ميخصوص اشتراك دانش  مديريت دانش و به

ترسـند كـه بـا     هـا مـي   كاركنان اسـت و آن  نزد خاص عنوان يك داراييِ اين دليل است كه دانش به
 ذهنـي خـود را در سـازمان از دسـت بدهنـد      ةسـازمان ارزش سـرماي  اشتراك آن بـا ديگـر اعضـاي    
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)Detert and Edmondson 2007.( هـاي   كه بايد ارزش است معتقد» باراچيني«حل اين مشكل  براي
 نـه از  حسـاب آيـد   مزيـت بـه  يـك  كه اشتراك دانـش  طوري  به ،اشاعه دهيمفرهنگي را در سازمان 

 افراد دانش ارزشمند خود را به اشتراك خواهنـد گذاشـت   . در اين صورت است كهدادن آن دست
)Barachini 2009.(   

سـالاري كـه    فرهنگ ديـوان  )1 كند: وكار معرفي مي  سه نوع فرهنگ را در هر كسب »والاچ«
د در سازمان بر اساس كنترل قـدرت  موجو در آن بيشتر كارها استانداردسازي شده است و عمليات

خواهـد بـود و   همـراه  نـوآوري   اچالشـي و ب ـ  فرهنگ نوآورانه كه در آن كارهـا،  )2؛ شود انجام مي
فرهنگ حمـايتي كـه در    )3؛ و كند كارمندان را براي خطر و اقدامات نوآورانه ترغيب و تشويق مي

تيمي و ارتباطات بـين شخصـي    مشاركت و كاربوده و هماهنگ برقرار آن يك محيط كاري باز و 
از ايـن مـدل بـراي اثرگـذاري مـدل تسـهيم دانـش در         »لـين «). Wallach 1983مورد تأكيـد اسـت (  

شد كه فرهنگ حمايتي و نوآورانه بيشـترين تـأثير را بـر اقـدامات     و متوجه  هها استفاده كرد سازمان
 د كـه فرهنـگ سـازمانيِ   و همكـاران نيـز مشـخص نمودن ـ    »علامه«). Lin 2008( اشتراك دانش دارد

هـاي اثرگـذار بـر فراينـدهاي مـديريت دانـش باشـد         لفـه ؤتـرين م  يكي از مهـم  تواند محور مي دانش
)Allameh et al. 2011 .(تـرين قـدم    در پژوهش خود با بيان اينكه اولين و مهـم  »كانگاس« ،همچنين

ي نوع فرهنگ مناسب براي ترين اقدام رهبر را شناساي مهم ،براي مديريت دانش توجه به افراد است
نيز دريافتند كه فرهنگ با سه  »محمد نگوين و). «Kangas 2009(داند سازي مديريت دانش مي پياده

داراي نقشـي   محـور  دانـش  و وجود فرهنگ سازمانيِ ،انداز شاخص قابليت سازگاري، وضوح چشم
). Nguyen and Mohamed 2011( ميانجي در تأثيرگذاري رفتارهاي رهبري بر مديريت دانش است

درصـد   5 درصد مربوط به امر فرهنگ، 90توان گفت كه شرط موفقيت تسهيم دانش  مي ،همچنين
 Gerami( اسـت  هاي اتفاقي سـازماني  شگفتيدرصد هم مربوط به  5و  مربوط به ابزارهاي مورد نياز

موارد در مديريت دانش تـأثير كمـي    ةبقي ،درستي كار نكنند تا وقتي كه عوامل فرهنگي به و )2010
را تسهيم دانش  ،نتيجه سازي مناسب مديريت دانش و در پيادهرا شرط موفقيت  يو .خواهند داشت

 »جاكوبز و رود« ).Gerami 2010; Fink and Polder 2007( داند در وجود فرهنگ متناسب با آن مي
رابطه ميان فرهنگ سـازماني و تمايـل بـه    اي در نوع  كننده دريافتند كه تسهيم اطلاعات نقش تعديل

تـر   ن ديگري نيز دريافتند كه هرچه دانش صريحا. محقق)Jacobs and Roodt 2011( جابجايي دارد
 ).Girdauskienė and Savanevičienė 2007( شـود  شود، تأثير فرهنگ بـر توزيـع دانـش كمتـر مـي     

محـور و يـا حتـي     رهنگ صـنعت محور با ف در تحقيق خود مشخص كرد كه فرهنگ دانش »سرات«
 اي هاي شبكه محور نيازمند سازمان فرهنگ خلاقيت متفاوت است. او معتقد است كه فرهنگ دانش
ها اثربخشـي اسـت (و نـه كـارايي يـا       است كه تمركز خود را بر مشتري قرار داده و معيار اصلي آن
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 Serrat( تس ـ1هـا  وليتمشـاركت در مسـئ   كيفيت و يا كيفيت زندگي) و فرهنگ حـاكم مبتنـي بـر   

2008(.   
هـاي فرهنـگ    محور در ايـن تحقيـق از شـاخص    دانش منظور بررسي متغير فرهنگ سازمانيِ به
 ،استفاده شـده اسـت   )1391( و همكاران »آبادي شفيعي نيك«شده توسط  ارائه محورِ دانش سازمانيِ

 ،فرهنگ سـازماني و اشـتراك دانـش    ةگرفته بر ادبيات تحقيق در حوز زيرا با توجه به مرور صورت
ايـن   3دهند. جـدول   محور را پوشش مي هاي بيشتري از فرهنگ سازماني دانش ها جنبه اين شاخص

 دهد. ها را نشان مي شاخص

 )1391آبادي و همكاران (شفيعي نيك محور فرهنگ سازماني دانش هاي شاخص   .3 جدول

  محور هاي فرهنگ سازماني دانش شاخص

  تيمي صورت انجام كارها به ميل به نظم
  ها و مفاهيم جديد تأكيد بر طراحي و آزمون ايده  قدرت و اقتدارگرايي

  اندازها چشم ةتأكيد بر ارائ  بيني هاي قابل پيش تحليل و كنترل مستمر خروجي
  تأكيد بر تكميل وظايف و دستيابي به اهداف  وجود اعتماد متقابل بين مديريت و اعضا

  پذيري توجه به رقابت  ارتباطات صادقانهاحترام و 
  تأكيد بر معيارهاي سودمحور  تمايل به توانمندسازي كاركنان

  هاي تحقيق فرضيه ةبررسي تحقيقات مرتبط و توسع. 2-4
  منابع انساني و اشتراك دانش يهاي اطلاعات سيستم .2-4-1

HRIS منظـور خودكـاركردن    بـه  اينكـه طراحـي   هاي مختلفي طراحي شود يا به روشتواند  مي
كـردن   خودكـار از طريـق   HRISدر ايـن حالـت    .فرايندهاي عمليـاتي منـابع انسـاني صـورت گيـرد     

يك روش  دهد. سربار را كاهش مي ةكردن وظايف، هزين مديريت اطلاعات منابع انساني و مكانيزه
در  .كـردن اسـت   گاهمنظور آ هاي اطلاعاتي استفاده از فناوري اطلاعات به سيستم ةديگر براي توسع

گـردد   شـود تـا اطلاعـات جديـدي ايجـاد      اين حالـت از ابزارهـاي فنـاوري اطلاعـات اسـتفاده مـي      
)Tansley and Newell 2007 .(»و همكاران بيان كردند كه نقش  »چاءHRIS  كردن  خودكارفراتر از

مديران را از طريق دهنده به كاركنان و  نقش آگاهي ،رضو در حال حا بودههاي منابع انساني  فعاليت
شدن نقـش   با برجسته ،). بنابراينChae et al. 2011( دستيابي راحت به دانش سازماني بر عهده دارد

و  ستـور « يابـد.  بهبود اشتراك اطلاعات در ميان اعضاي سـازمان نيـز افـزايش مـي     HRISاطلاعاتي 
                                                                                                                                            
1. responsibility contribution 
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 دادند. قرار بررسي را بر بهبود تسهيم دانش ضمني مورد HRISاي تأثير استفاده از  در مطالعه »ارايس
را  1نحوي كه بتواند تحليل شكاف بهاست  HRISدانش ضمني استفاده از  ةاولين گام در بهبود توسع

تحليـل شـكاف امكـان     انجام دهد تا مشخص شود چه نوع دانـش ضـمني در سـازمان وجـود دارد.    
توانـد اطلاعـاتي را در    مـي  HRIS د.آور را فـراهم مـي  مقايسه ميان عملكرد مطلوب و عملكرد فعلي 

فراهم  ،دهند انجام مي يهايي كه وظايف مشترك هاي عملكردي ميان كاركنان يا واحد مورد تفاوت
آگـاهي   ،HRISكاركرد ارتبـاطي   قوي از وجود دانش ضمني است. ةها يك نشان كند و اين تفاوت

كنـد و آگـاهي كاركنـان را در مـورد اينكـه       جـاد مـي  بيشتري در مورد نياز به تفسير دانش ضمني اي
با ورود ). Torres and Arias 2008( دهد افزايش مي ،دانش ضمني تفسيرشده را چگونه كسب كنند

 ةدر زمين ـ هاي اطلاعاتي بـه بخـش منـابع انسـاني تمركـز كاركردهـاي ايـن بخـش كـه قـبلاً           سيستم
هـايي   هاي انساني و اجتماعي كه درون شـبكه  به سمت مديريت سرمايه ،.. بود. آموزش و استخدام،

افزايـي ايجـاد شـود.     هم ،انتقال يافته است تا به اين ترتيب ،از افراد و يا حتي كامپيوترها وجود دارد
 هاي اجتماعي و انساني) (مديريت سرمايه اي ديگر نيز بيان داشتند كه كاركردهاي منابع انساني عده

 ةزمين خصوص در فناوري اطلاعات به ةو اذعان داشتند كه حوزنقش فعالي در مديريت دانش دارد 
هـايي را طراحـي كنـد كـه      كنـد تـا سيسـتم    كاركردهاي مديريت منابع انساني به سازمان كمك مي

 Lengnick and Moritzتسـهيل كنـد (   ،كه به اين دانش نياز دارنـد  را جريان دانش مربوط به كساني

هـاي مـديريت منـابع انسـاني از حـالتي كـه فقـط         برخي اذعان داشتند كـه سيسـتم   ،همچنين ).2003
ريـزي   مثـل برنامـه   ،خارج شده و به سمت كاركردهـاي پيشـرفته   ،دادند وظايف روزمره را انجام مي

هاي اطلاعاتي از مفـاهيمي مثـل مـديريت دانـش      اين سيستم ،بنابراين نيروي انساني پيش رفته است.
 ).Zhang et al. 2012( كنند عات استفاده ميبراي پردازش اطلا

  فرهنگ سازماني و اشتراك دانش .2-4-2
شناسايي فرهنگ  ،خصوص اشتراك دانش به ،براي بهبود اثربخشي فرايندهاي مديريت دانش

و » ويـورا «طـور كـه    زيـرا همـان   ،شده در سازمان ضروري و مهم است سازماني و هنجارهاي نهادينه
 دهـد  رفتارهاي اشتراك دانش افراد در سـازمان را شـكل مـي    ،رهنگ سازمانيف معتقدند، همكاران

)Wiewiora et al. 2013.( فرهنـگ يـك بافـت سـازماني بـراي تعـاملات اجتمـاعي ايجـاد          ،در واقع
 آورد وجـود مـي   به ،چه چيزي درست و چه چيزي غلط است اينكه كند و هنجارهايي را مبني بر مي

گذارنـد تـأثير    اي كه افراد با هم تعامل دارند و يا دانش را بـه اشـتراك مـي    بر شيوه ،و به اين ترتيب
  ).Fahey 2000 and De Long( گذارد مي

                                                                                                                                            
1. gap analysis 
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كـه   .).تيمـي .  كـار  و اعتمـاد  تعدادي از ابعاد فرهنگي (ارتباطات متقابل ميان اعضاي سازمان،
 Al Alavi et al. 2007; De Longانـد (  شده در تحقيقات شناسايي ،بر تسهيم دانش تأثير دارد احتمالاً

and Fahey 2000; Wang and Noe 2010 بيشـترين توجـه را در تحقيقـات بـه خـود       ،امـا اعتمـاد  )؛
شـده از اشـتراك    ادراك ةكـردن هزين ـ  معطوف كرده است. فرهنگي كه بر اعتماد تكيه دارد به كم

بـت فـردي تأكيـد    يك فضاي سـازماني كـه بـر رقا    ).Kankanhallietal 2005( كند دانش كمك مي
هـاي مشـاركتي بـه ايجـاد اعتمـاد       هـاي تـيم   كه برداشـت   در حالي ؛شود مانع تسهيم دانش مي ،دارد

فضـاي   ،همچنـين . )Wang 2004(اسـت   يك شرط ضروري بـراي تسـهيم دانـش    كند و كمك مي
طـور   بـه  ،هـا تأكيـد دارد   ها و نظريات جديد است و بر يادگيري از شكسـت  سازماني كه مشوق ايده

مقابلـه   ارتبـاط ميـان هنجـار    ).Taylor and Wright 2004(كنـد   پيدا مـي مثبت با تسهيم دانش ارتباط 
 2يـك اجتمـاع عملـي    بررسـي قـرار گرفـت.    و تسهيم دانش در بافت اجتماعات عملي مورد 1مثل به

تسـهيم  هـاي كـاري مـرتبط هسـتند كـه علايـق و مسـائل مشتركشـان را          اي از افراد با زمينه مجموعه
رابطـه  ). Lave and Wenger 1991( گيرنـد  يكـديگر يـاد مـي    كنند و از طريق تعاملات مداوم از مي

  ).Chiu et al. 2006( مثل مثبت است ميان تسهيم دانش فردي با هنجار مقابله به
 هاي اطلاعات منابع انساني و فرهنگ سازماني سيستم .2-4-3

ي منابع سازماني عواملي را در محـيط كـار ايجـاد    ريز اذعان داشت كه سيستم برنامه» كلمون«
 ،بنـابراين  ).Clemmon 2005( دهد ادراك كاركنان را از ابعاد فرهنگ سازماني تغيير مي كهكند  مي
ايـن   .پـذيرد  ريزي منابع انساني تـأثير مـي   توان نتيجه گرفت كه فرهنگ سازماني از سيستم برنامه مي

توانـد   ريزي منابع سازماني مي عنوان جزئي از سيستم برنامه ي بهمنابع انسان يسيستم اطلاعات است كه
بيـان كـرد كـه     »سـامنر «بـه نقـل از    »تـايلان « ،فرهنگ سازماني را تحت تـأثير قـرار دهـد. همچنـين    

شود و گرايش بـه   اي در سازمان مي باعث تحولات فرهنگي قابل ملاحظه 3ريزي منابع سازمان برنامه
طـور   هـاي اطلاعـاتي بـه    يرات سـازماني دارد و سيسـتم  يهاي سازماني در قالب تغ تنظيم مجدد ارزش

بـه نقـل    »زاويسون و مير). «Taylan 2010نقل در  Samner( دهد بالقوه فرهنگ سازماني را تغيير مي
هـاي اعضـاي آن شـكل گرفتـه و      ند كـه فرهنـگ شـركت در رفتارهـا و ارزش    بيان داشت »شاين«از 

بـر فرهنـگ سـازماني تـأثير      ،بنابراين .كند تكنولوژي تغييرات دقيقي را در رفتار سازماني تسهيل مي
اذعـان داشـتند كـه     و همكاران »دنيلت« ،همچنين).  Avison 1995 and Myersنقل درShayn ( دارد

افتد كه كاركنان سازمان  حت تأثير فناوري اطلاعات جديد زماني اتفاق ميتغيير فرهنگ سازماني ت
هـا را   هاي جديد را تجربه كرده باشند. زماني كه يك گـروه از سـازمان فنـاوري    هاي فناوري مزيت

                                                                                                                                            
1. norm of reciprocity 2. community of practice 3. Enterprise Resources Planning (ERP) 
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آميز به كار گرفت و اين موضوع در كل سازمان مورد توجه قـرار   موفقيت يصورت براي اولين بار به
منظــور، و البتــه  شــود طــور طبيعــي در ســازمان آغــاز مــي  بــه ي از فرهنــگ آنالگــوبردار ،گرفــت

 ).Danilet et al. 2009سـت ( الگوبرداري از فرهنگ آن گروه خاص در سازمان توسط ديگـر اعضا 
كـارگيري فنـاوري اطلاعـات در     بـه  ةهاي اطلاعاتي نتيج چون سيستمكه توان نتيجه گرفت  مي ،لذا

  سازند. فرهنگ سازماني را متأثر مي ،همين ترتيب  ها نيز به پس اين سيستم است،سازمان 

  روش پژوهش .3

  فرضيات پژوهش .3-1
  صورت خواهد بود: فرضيات تحقيق بدين گرفته بر ادبيات تحقيق، با توجه به مرور صورت

  منابع انساني تأثير معناداري بر اشتراك دانش در سازمان دارد. يهاي اطلاعات : سيستم1ة فرضي
  معناداري بر اشتراك دانش در سازمان دارد. فرهنگ سازماني تأثير :2ة فرضي
  منابع انساني تأثير معناداري بر فرهنگ سازماني دارد. يهاي اطلاعات سيستم :3ة فرضي
منابع انساني تأثير معناداري بر اشـتراك دانـش در سـازمان بـا نقـش       يهاي اطلاعات سيستم :4 ةفرضي

  دارد.ميانجي فرهنگ سازماني 

  مدل مفهومي پژوهش .3-2
 ةو بخـش توسـع   3و  2، 1هـاي فـوق و اقتبـاس از تحقيقـات قبلـي (جـداول        با توجه به فرضيه

گونـه   همـان  نمايش داده شـده اسـت.   1 تصويرمدل مفهومي تحقيق شكل گرفت كه در  ،ها) فرضيه
عنوان متغير ميانجي در نظر گرفتـه شـده    متغير فرهنگ سازماني نيز به ،شود كه در شكل مشاهده مي

و ابعـاد   HRISبراي بررسـي   .متغير وابسته است ،، متغير مستقل و متغير اشتراك دانشHRIS است و
هـاي   لفـه ؤاز م ،ترتيـب  براي بررسي فرهنـگ سـازماني و اشـتراك دانـش نيـز بـه      و ، 2آن از جدول 

 تفاده شده است.اس 1و  3موجود در جداول 
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  الگوي مفهومي تحقيق   .1 شكل

 ةكاربردي و از نظر متغير، شامل متغيرهاي كيفـي اسـت و در دسـت    اين پژوهش از نظر هدف،
اسـتفاده   شـود. ابـزار مـورد    صورت پيمايشي انجام مي گيرد و به علّي قرار مي -هاي توصيفي پژوهش

تـايي ليكـرت اسـت.     ساخته بر اساس طيف پـنج  محقق ةپرسشنام حبه،علاوه بر مصا در اين پژوهش،
 1393ماه  الي آبان 1392ماه مهرآن قلمرو مكاني پژوهش شعب بانك ملت در شيراز و قلمرو زماني 

  .است

  آماري ةجامعه و نمون .3-3
منابع انساني بر تسهيم دانش  يهاي اطلاعات با توجه به اينكه هدف پژوهش بررسي تأثير سيستم

آمـاري تحقيـق، مـديران و     ةجامع ،فرهنگ سازماني در شعب بانك ملت شيراز است گريبا ميانجي
ايـن افـراد    .اسـت نفـر   168هـا   معاونان شعب بانك ملـت شـيراز در نظـر گرفتـه شـد كـه تعـداد آن       

  ند:هاي زير را دارند كه براي پيشبرد اهداف تحقيق بسيار مناسب بود ويژگي
عهـده دارنـد،    مديريت منابع انساني در شعب بـر  ةزمين ليت و اختياراتي كه درئوبا توجه به مسالف. 

  دارند. HRISبيشترين آگاهي را در مورد كاركردهاي 
 (مـديران و معاونـان)   اين افراد ،ها بر مبناي سنوات است با توجه به اينكه ارتقاي شغلي در بانك ب.

  .هستند آشنا  فرهنگ سازماني حاكم بر شعب بانك خوبي با به رند وبالايي برخوردا ةاز تجرب
گيري تصادفي استفاده شده است و بـا اسـتفاده    گيري از روش نمونه نمونه برايدر اين تحقيق 

نفـر   168با توجه به اينكه تعداد اعضاي جامعه  حجم نمونه مشخص شده است. »مورگان«از جدول 
نفـر   118تـا   113يعنـي حجـم نمونـه نيـز بـين       ،گيـرد  قرار مي 170تا  160 ةو اين تعداد در باز است
نفـر   118 ،بنـابراين  نمونه در نظر گرفته شده اسـت.  ةعنوان انداز نفر به 118در اين پژوهش  .باشد مي
  آماري تحقيق انتخاب شده است. ةصورت تصادفي از بين جامع به

HRIS  دانش اشتراك  

يفرهنگ سازمان
يمحور سازمان دانش  
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  ابزار تحقيقپايايي  روايي و .3-4
شـده در   هـاي ارائـه   منظـور ارزيـابي مؤلفـه    براي بررسـي روايـي محتـوايي بـه    در اين پژوهش، 

مربـوط بـه    هـاي  تعـديل  و  اصـلاحات و جـرح   پژوهش ابتدا از مرور ادبيات استفاده شـده و سـپس،  
توسـط اسـاتيد دانشـگاه     نهايت، شده در ادبيات پژوهش و در ها بر اساس ميزان فراواني بيان شاخص
كه از طريـق  ، از روايي عاملي عاتي و مديريت دانش صورت گرفته است.هاي اطلا سيستم ةدر حوز

براي سنجش روايي سـازه اسـتفاده شـده     آيد، دست مي به »ليزرل«افزار  تحليل عاملي تأييدي در نرم
شـده)   آوري اول جمـع  ةپرسشـنام  30براي بررسي پايايي نيز از آلفاي كرونبـاخ (و بـر اسـاس     است.

  استفاده شده است.

  ها دادهروش گردآوري و تحليل  .3-5
ميداني بوده اسـت. در   -اي صورت كتابخانه ها در اين پژوهش به روش و ابزار گردآوري داده

اول و دوم  ةگيـري، از تحليـل عـاملي مرتب ـ    براي بررسي كفايت نمونـه  KMOاين تحقيق از شاخص 
خطـي بـراي    هاي كليدي در هر يك از ابعاد مدل تحقيق، از آزمون عدم هـم  براي شناسايي شاخص

و از آزمون تحليل مسير براي بررسي تأثير متغيرهاي مسـتقل   ،استقلال كافي متغيرهاي مستقل از هم
) و 21 ةسـخ (ن SPSS اسـتفاده در ايـن تحقيـق،    افزارهـاي مـورد   نـرم  .بر وابسته اسـتفاده شـده اسـت   

  .هستند) 54/8 ة(نسخ» ليزرل«افزار  نرم

  هاي پژوهش يافته .4

  هاي توصيفي پژوهش . يافته4-1
پاسخنامه  50تعداد از اين ميان،  .پاسخنامه دريافت شد 118 ،شده توزيع ةپرسشنام 145از ميان 

هــاي  دادهپاســخنامه مربــوط بــه معاونــان شــعب بــوده اســت. بــا توجــه بــه  68مربــوط بــه مــديران و 
دهنـدگان   درصـد از پاسـخ   43سـطح تحصـيلات    هـا،  شـده از پرسشـنامه   شـناختي اسـتخراج   جمعيت

الـي   15 ةكار نيز بيشترين درصد فراوانـي در بـاز   ةكارشناسي و كارشناسي ارشد بوده و از نظر سابق
  درصد بوده است. 6/47سال با  25

  هاي استنباطي پژوهش . يافته4-2
  گيري و تحليل عاملي تأييدي يت نمونه. بررسي شاخص كفا4-2-1

هـاي ابعـاد موجـود در     كـاهش مؤلفـه   كـارگيري تحليـل عـاملي،    در اين پژوهش، هدف از به
هـايي كـه بـار     در ايـن پـژوهش شـاخص    هايي با اهميت بالاتر اسـت.  جهت شناسايي مؤلفه پژوهش

هـايي   و بار ديگر تحليل عاملي صورت گرفت تا شـاخص  حذف شدند ،داشتند 5/0عاملي كمتر از 
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 4 نتايج تحليل عـاملي نهـايي در جـدول    .با اهميت بيشتر را براي بررسي ابعاد تحقيق استخراج كنيم
جهـت حصـول اطمينـان از كفايـت      KMOبايـد آزمـون    پـيش از انجـام تحليـل عـاملي،     آمده است.

. بـا  )1386( دانـد  مـي  6/0اي اين شاخص را بـالاي  مقدار مناسب بر» مؤمني« .گيري انجام شود نمونه
هـاي موجـود در پـژوهش     يك از شـاخص  توان متوجه شد كه كدام مي ،4توجه به اطلاعات جدول 

صورت مجزا محاسـبه   عد بهميزان پايايي براي هر باز آنجا كه  ،همچنين مورد تأييد قرارگرفته است.
گيري  كفايت نمونه .پژوهش را مورد تأييد قرار داد توان پايايي مي هستند، 7/0شده و همگي بالاي 

يـك    توان مشخص كرد كه كدام مي، 4نيز مورد تأييد قرارگرفته است. با توجه به اطلاعات جدول 
بـا توجـه بـه اينكـه      ،همچنـين  داراي بيشـترين اهميـت هسـتند.    ها در هـر كـدام از ابعـاد،    از شاخص
توان نتيجه گرفـت   مي ها متناسب است، ر مطلوب آنبا مقدا هاي مختلف براي برازش مدل، شاخص

 ةكه مدل مفهومي تحقيق از برازش مناسـبي در صـنعت بانكـداري برخـوردار اسـت و روايـي سـاز       
  پژوهش مورد تأييد قرار خواهد گرفت.

  KMO نتايج تحليل عاملي تأييدي و آزمون  . 4 جدول

ــار  الاتؤس  ابعاد  متغير بـــ
 T-ValueKMO عاملي

ــاي آلفـــ
  كرونباخ

 هـاي  سيسـتم 

ــات  ياطلاعـ

  انساني منابع

 تحليل و تجزيه
  HRIS شغل

ــه و ــان در هــر تجزي ــل عملكــرد كاركن تحلي
 پست سازماني

67/0  95/8  894/0  854/0  

 52/11 78/0 تحليل جايگاه و عنوان هر شغل
 02/12 87/0 هاي خالي در سازمانشناسايي دقيق پست

 89/12 88/0 هاي استخدامبرنامهةپشتيباني از توسع
موجودي 
 HRIS مهارت

هـاي جـامع و فراگيـر و رديـابي گزارش ةارائ
 صورت كارامتقاضي به

57/0  33/4  

 36/7 84/0 حفظ موجودي مهارتنگهداري و
استخدام 
  يالكترونيك

قـدم فراينـد به قابليت ارزيابي هميشگي و قدم
 استخدامي افراد

89/0  93/16  

قدرت شناسايي نيازهاي كاركنان در زمـان و
 مكان مناسب

73/0  42/2  

حفظ ارتباط با افرادي كه در مخزن اسـتعداد
 نداهثبت نام كرد

72/0  79/9  

حـــذف متقاضـــيان نامناســـب و تمركـــز بـــر
 كانديدهاي اميدواركننده

63/0  05/9  
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ــار  الاتؤس  ابعاد  متغير بـــ
 T-ValueKMO عاملي

ــاي آلفـــ
  كرونباخ

ارزيابي فرايند 
 HRISآموزش 

بيـــنش در مـــورد نيازهـــاي آموزشـــي ةارائـــ
 سازماني

87/0  55/11  

موزشـي بـاآهـاي   توانايي ايجاد ارتباط برنامه
 موزشي نيروي انسانيآنيازهاي

72/0  40/10  

 69/14 69/0موزشيآهايارزيابي مستمر اثربخشي برنامه
ــان ــد در زم ــه باي ــردي ك انتخــاب درســت ف

 درست آموزش ببيند

95/0  23/15  

 25/15 91/0 هاي آموزش و توسعهبرنامهةتعيين بودج
ريزي  برنامه

 HRISجانشيني 

تــر در مــورد اتخــاذ تصــميمات بهتــر و ســريع
 هابندي جانشينرتبه

78/0  97/10  

هــاي كليــدي و كاركنــان شناســايي موقعيــت
عنوان جانشينان احتماليخاص مورد هدف به

78/0  00/4  

ــه ــداقل ب ــان ح ــهرس ــا دن هزين ــراه ب ــاي هم ه
 هاي جانشيني يا رديابي متقاضيبرنامه

68/0  83/10  

تجزيــه و تحليــل
ــروي تقاضــاي ني

  كار

كردن اطلاعـات خـارجي در خـارج مديريت
 سازمان

86/0  75/14  

تجزيه و تحليل مداوم و انطبـاق تقاضـا بـراي
 منابع انساني

91/0  28/15  

تجزيــه و تحليــل
ــ ــروي ةعرضـ نيـ
  كار

 40/11 83/0 منابع انسانيةبيني عرضپيش
تخمين نيازمندي سازمان بـه منـابع انسـاني در

 آينده

57/0  93/16  

ــان ــوع كاركن ــداد و ن ــايي تع ــين و شناس تعي
مناسب در زمان مناسـب و در مكـان مناسـب

 در جهت اهداف سازماني

87/0  04/14  

تعيين و شناسايي
  مسير

مســتمر وضــعيت كاركنــان در مســيربررســي 
  شغلي

99/0  70/14  

و پيشــرفت منطقــي و ءتعيــين مســير ارتقــا  
  هاي مورد نياز براي پيشرفت گام

  

91/0  08/14  
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ــار  الاتؤس  ابعاد  متغير بـــ
 T-ValueKMO عاملي

ــاي آلفـــ
  كرونباخ

ــاز   دانش اشتراك ــوي و ب جهــت تســهيم وجــود فرهنــگ ق
 اطلاعات و پذيرش مشاوره

74/0  58/11  832/0  863/0  

هـاي نظامهاي ارتباطي و  شبكه وجود ابزارها،
ــرتبط جهــت تســهيل ــاتي مناســب و م اطلاع

 ارتباطات و تسهيم اطلاعات در ميان اعضا

89/0  84/13  

  56/9  61/0  اشتراك اطلاعات فني و تخصصي
  804/0  799/0 56/7 58/0 ميل به نظم  سازماني فرهنگ

 56/10 72/0 قدرت و اقتدارگرايي
هــاي قابــل يجــتحليــل و كنتــرل مســتمر خرو

 بينيپيش
81/0  10/11  

 26/13 89/0 وجود اعتماد متقابل بين مديريت و اعضا
 07/5 65/0 احترام و ارتباطات صادقانه

 19/11 86/0 تمايل به توانمندسازي
 59/18 75/0 صورت تيميانجام كارها به

 61/10 66/0 تأكيد بر معيارهاي سودمحور
 60/8 64/0 پذيريتوجه به رقابت
 98/7 57/0 اندازچشمةتأكيد بر ارائ

هـا و مفـاهيم تأكيد بر طراحي و آزمـون ايـده  
 جديد

67/0  53/8  

  X2/df<=3; RMSEA<=0.08; GFandAGFI>=0.9: ميزان مطلوب
 X2/df=2, RMSEA=0.0346 ,GFI= 0.95, AGF=0.93  مفهومي تحقيق مدلبرازش 

  خطي بين متغيرهاي موجود در مدل ساختاري پژوهش هم فقدانارزيابي  .4-2-2
خطـي بـين متغيرهـاي موجـود در مـدل مفهـومي        هـم  فقـدان قبل از ورود به تحليل مسير، بايد 

) و 10مساوي با  -(كوچكتر از شاخص تورم واريانس براي اين مهم، تحقيق را مورد تأييد قرار داد.
آمده اسـت.   5خطي متغيرها در جدول  نتايج آزمون هماستفاده شده است.  0/)1(بالاتر از  تلورانس

توانيم از تحليل مسير اسـتفاده   مي ،شده برقرار است، بنابراين هاي بيان چون شرط 5با توجه به جدول 
  كنيم.
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 خطي متغيرهاي تحقيق نتايج آزمون هم   .5 جدول

  شاخص تورم واريانس  تلورانس  متغير

 451/2 581/0 فرهنگ سازماني
 399/1 521/0 اطلاعات منابع انسانيسيستم 

 369/2 339/0 توزيع دانش

  تحليل مسير .4-2-3
 3 و 2هـاي   مدل مفهومي تحقيـق در حالـت ضـرايب اسـتاندارد و اعـداد معنـاداري در شـكل       

معناداري مناسب مدل تحقيق و برقراري روايي  ةدهند نشان 3و  2 هاي نمايش داده شده است. شكل
  .هستندسازه 

  
  (ضرايب استاندارد) مدل مفهومي تحقيق   .2 شكل
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  (اعداد معناداري) مدل مفهومي تحقيق   .3 شكل

آمده است. با توجه  6تأثيرات مستقيم و غيرمستقيم موجود در مدل مفهومي تحقيق در جدول 
 هـاي پـژوهش مـورد تأييـد قـرار      تـوان نتيجـه گرفـت كـه فرضـيه      مـي  ،6به نتايج موجود در جدول 

  اند. گرفته

  تأثير مستقيم و غيرمستقيم در ميان ابعاد مدل مفهومي پژوهش  . 6 جدول

    تأثير سيستم اطلاعات منابع انساني بر  تأثير فرهنگ سازماني بر
 تأثير

  غيرمستقيم
تأثير 

 تأثير  تأثير كل مستقيم
 غيرمستقيم

 تأثير
 مستقيم

تأثير 
 كل

  اشتراك دانش 21/1 77/0 44/0 82/0 82/0  _
  فرهنگ سازماني 54/0 54/0 _  

  پيشنهاد ةگيري و ارائ بحث، نتيجه .5

هاي اطلاعات منـابع انسـاني و اشـتراك دانـش بـا       هدف اين تحقيق بررسي رابطه ميان سيستم
تحليـل عـاملي    .اسـت درنظرگرفتن نقش ميانجي فرهنگ سازماني در شعب بانك ملت شهر شـيراز  

مستمر وضعيت كاركنان در مسـير شـغلي بـا     ، بررسيHRISترين شاخص  پژوهش نشان داد كه مهم
كـردن وضـعيت كاركنـان در مسـير      بيشترين اهميت را داشته اسـت. چـون مشـخص    99/0بار عاملي

هـاي بـالاتر    را بـراي پسـت   آنـان  ءدليل ارتقـا  ارتقاي شغلي بر اساس استانداردهاي شغلي مشخص،
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د و نماي ـ د را در سـازمان ايجـاد  ي حاكي از اعتماتواند جو موضوع مي ، اينكند واضح و شفاف مي
ها نيـز تأييـد كردنـد كـه وجـود       آن ،در مصاحبه با مديران شعب موجب بهبود اشتراك دانش شود.

هاي مشـخص انجـام    لويتوهاي اطلاعاتي كه بررسي وضعيت كاركنان را در مسير شغلي با ا سيستم
  عدالتي خواهد داشت. نقش زيادي در كاهش احساس بي ،دهد

نيـز   95/0با بار عـاملي   ب درست فردي كه بايد در زمان درست آموزش ببيند ،شاخص انتخا
اطلاعات عملكـردي كاركنـان و    ةبا ذخير HRISشود.  محسوب مي HRISهاي  ترين شاخص از مهم
و  كـرده ناكارآمدي كاركنـان را مشـخص    اين اطلاعات با استانداردهاي عملياتي مشخص، ةمقايس

كنـد و منجـر بـه اشـتراك دانـش       منظور آموزش انتخاب مـي  ملكردشان بهاين افراد را براي بهبود ع
هـاي مـديريت منـابع     و همكاران نيز بـا بررسـي ارتبـاط فعاليـت     »فونگ«شود.  شفاف در سازمان مي

هـاي مهـم در ايـن زمينـه      عنوان يكي از فعاليـت  آموزش منابع انساني را به انساني بر اشتراك دانش،
  .)Fong et al. 2011( معرفي كردند

هـاي   تـرين شـاخص   از مهـم  95/0شاخص وجود اعتماد متقابل ميان مدير و اعضا با بار عاملي 
اشتراك دانـش   ،پذير است كه بدون وجود اعتماد اين موضوع كاملاً توجيه فرهنگ سازماني است.

 .شـود  شده در ذهن افراد يك دارايـي شخصـي محسـوب مـي     چون دانش ذخيره ؛گيرد صورت نمي
هـا   بـه آن و  كـرده  ها احساس امنيت شوند كه در ارتباط با آن ين دارايي را با كساني سهيم ميافراد ا

و همكاران به اين نتيجه رسيدند كه اعتماد در ارتباط با اشتراك دانـش   »چنگ«اعتماد داشته باشند. 
منجـر بـه بهبـود     ،قدر مهم و حياتي است كه هر عاملي كه باعث بهبود اعتمـاد ميـان اعضـا شـود     آن

همين اثر را بـر   متعاقباً ،اگر عاملي اثر منفي بر اعتماد داشته باشد ،شود و برعكس اشتراك دانش مي
  .)Cheng et al. 2008( اشتگذاشتراك دانش خواهد 

هـاي   تـرين شـاخص   از مهـم  86/0عـاملي   بعد از اعتماد با بار ،تمايل به توانمندسازي ،همچنين
يرا بـا توانمندسـازي كاركنـان در سـازمان احسـاس امنيـت شـغلي نيـز در         ز ،فرهنگ سازماني است
كـردن   عدم امنيت شغلي از موانع اشتراك دانش است كه با كم . احساسكند سازمان بهبود پيدا مي

توانمندسـازي اثـرات    ،بنـابراين  يم.بخش ـتوانيم اشتراك دانش را بهبود  توانمندسازي مي ةوسيل آن به
بر اشتراك دانش دارد. مديران شعب اذعان داشتند كه انجام توانمندسـازي در  مستقيم و غيرمستقيم 

گـذاري دانـش ضـمني و شـفاف در ميـان       بانك از طريق گردش شغلي نقـش بسـزايي در اشـتراك   
تر  هاي مختلف در كنار كارمندان باتجربه كارمندان جديد با گردش شغلي در پست كارمندان دارد.

 ،شـود  اي مشخص از امور بانكي كشف مـي  زمينه در ها تنها استعداد آن نه ،نتيجه گيرند و در قرار مي
  شود. بلكه مقادير زيادي از دانش و تجربه نيز به اشتراك گذاشته مي

هـاي اطلاعـاتي مناسـب و مـرتبط جهـت تسـهيل        هـاي ارتبـاطي و نظـام    شـبكه  وجود ابزارهـا، 
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ترين شاخص اشتراك دانـش   مهم 89/0لي با بار عام ارتباطات و تسهيم اطلاعات در ميان همكاران،
كـه يكـي از دانشـمندان ايـن      قدري داراي اهميت است بهاست. ارتباط بين افراد در مديريت دانش 

بهتر است  ،خواهيد آن را براي مديريت دانش خرج كنيد اگر يك دلار داريد و مي« گويد رشته مي
كـار   سـازو  ،عبـارت ديگـر   ). بـه 1386 ي(كشـاورز  »آن را براي ايجاد ارتباط بين افراد صرف كنيـد 

  ميان افراد در سازمان است.   لاصلي براي اشتراك دانش روابط و تعام
بـا بـار عـاملي     شاخص وجود فرهنگ قوي و باز جهت تسهيم اطلاعـات و پـذيرش مشـاوره،   

زمــاني كــه افــراد بــراي انجــام  اشــتراك دانــش اســت. ةزمينــ هــاي مهــم در يكــي از شــاخص 74/0
پـذيري   اي و مشـاوره  فرهنگ مشاوره ،عبارت ديگر آميز كارها به مشورت روي بياورند و به موفقيت

كاركنـان  ة مشورت و از طريق مشـاور  ةوسيل منابع دانش در سازمان به ،باشدوجود داشته در سازمان 
  شود. به اشتراك گذاشته مي يكديگر، ابراي حل مسائل ب

تحقيقـات محـدودي رابطـه ميـان      .د قـرار گرفـت  ي ـيمـورد تأ  1 ةطبق نتايج تحليل مسير فرضي
» آريـاس تـورر و  «انـد.   مطالعه قرار داده منابع انساني و اشتراك دانش را مورد يهاي اطلاعات سيستم

ابزار ارزشمندي براي بهبود اشتراك دانش ضمني در سـازمان اسـت    HRISبه اين نتيجه رسيدند كه 
)Torres and Arias 2008 .(نيز مبني بر اينكـه   2 ةفرضي ،همچنينHRIS      بـر فرهنـگ سـازماني تـأثير

و  هاي اطلاعاتي كلي سيستم طور نيز به اين نتيجه رسيد كه به »تايلان« مورد تأييد قرار گرفت. ،دارد
 .)Taylan 2010( كنند تحولات فرهنگي زيادي را در سازمان ايجاد مي ERP ،همچنين

هـاي زنـدگي    جنبـه  ةحـاكم در سـازمان بـر هم ـ   فرهنگ  نيز مورد تأييد قرار گرفت. 3 ةفرضي
تـأثير   ... هم، واكنش كاركنان نسبت به تغييرات جديد و برقراري ارتباط اعضا با ةسازماني مثل نحو

موفقيت فرايندهاي اشـتراك دانـش در سـازمان بـه كيفيـت روابـط بـين         ،از طرف ديگر گذارد. مي
فرهنـگ   ،بنـابراين ). Szulanski 1996( داردهـا بـا هـم بسـتگي      برقراري تعامـل آن  ةكاركنان و شيو

شـود.   گيري روابط انساني در سازمان مطرح مي عنوان يكي از فاكتورهاي مؤثر در شكل سازماني به
 ةنيز نشان دادند كه براي بهبود اشتراك دانش در زنجيـر  و همكاران »آبادي شفيعي نيك« ،همچنين

 ءفرهنگ سازماني را ارتقـا  تأمين، ةكليدي فرهنگ زنجيرهاي  ر مؤلفهدگذاري  تأمين بايد با سرمايه
  .)1391( دهيم

هاي اطلاعات منابع انساني بـر اشـتراك دانـش بـا ميـانجيگري       مبني بر اينكه سيستم ،4 ةفرضي
ه ظ ـملاح 6 طـور كـه در جـدول    مورد تأييد قرارگرفت. همان ،فرهنگ سازماني تأثير معناداري دارد

فرهنـگ   ةواسـط  اسـت و تـأثير غيرمسـتقيم كـه بـه      77/0بر اشتراك دانـش   HRISتأثير مستقيم  شد،
بررسـي ايـن فرضـيه     شده است. 21/1است و تأثير كل برابر  44/0 ،سازماني بر اشتراك دانش دارد

  به آن توجه نشده است. شود كه قبلاً نوآوري تحقيق محسوب مي ةجنب
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منـابع انسـاني بـر اشـتراك دانـش بـا        ياطلاعـات هاي  كه اين پژوهش تأثير سيستماينبا توجه به 
بـا كمـك مصـاحبه و نظرسـنجي      ،بررسي قـرار داد، در ادامـه   ميانجيگري فرهنگ سازماني را مورد

گيـري   هاي تحقيق، پيشـنهاداتي بـراي ارتقـاء سـطح اشـتراك دانـش و بهـره        خبرگان در مورد يافته
  گردد. ارائه مي HRISمناسب از كاربردهاي 

ن شـعب بـا   ااهبردهاي فرايند اشتراك دانش را تفويض كنند تا مـديران و معاون ـ ها و ر سياست .1
  عمل آورند. خود اقدامات مقتضي به ةتوجه به فرهنگ حاكم در شعب

) جـو مبتنـي بـر اعتمـاد را     HRIS كـارگيري  (بـه  وجود رويكرد سيستماتيك به پرداخت پاداش .2
  كند. اشتراك دانش نيز بهبود پيدا مي ،آورد و به اين ترتيب وجود مي به

(از نظـر اسـتانداردهاي عمليـاتي) و كاركنـاني كـه بـراي       ان تيمي متشـكل از بهتـرين كارمنـد    .3
در ايـن   هـاي آمـوزش تيمـي فـراهم شـود.      د تـا فرصـت  هن ـتشكيل د ،اند آموزش انتخاب شده

  كند. روند اشتراك دانش بسيار بهبود پيدا مي ،صورت
 تهيه شـود  ها و اطلاعات ريز همراه با جزئيات در مورد عملكرد كاركنان ادهاي از د پايگاه داده .4

  ، تدوين گردد.گيرد ابعاد وظايف كاركنان را در بر ةو استانداردهاي عملكردي كه هم
هـا از سـازوكارهاي تحليـل     ها و تجزيه و تحليل شغل ايـن سيسـتم   در ماژول موجودي مهارت .5

تا در فرايند گردش شغلي مشخص شود كه كارمنـد جديـد   كاوي استفاده شود  مثل داده ،داده
بـه  گذاري دانش در كمترين زمـان   در كنار كدام كارمند باسابقه قرار گيرد كه سطح اشتراك

  د.برسبيشترين مقدار 
منظور مديريت هرچه بهتر اين فرايند پيشـنهاد   به با توجه به اهميت اشتراك دانش در سازمان و .6

 محـيط  بين سازمان و بعدي الگوهاي اشتراك دانش در سازمان و هاي شود كه در پژوهش مي
  ....) اشتراك دانش بين كارمندان (اشتراك دانش بين مشتريان و سازمان، بررسي شود آن

هـاي بعـدي    شود در پـژوهش  با توجه به اهميت ارتباطات در فرايند اشتراك دانش پيشنهاد مي .7
 هاي روانشـناختي مـورد   ويژگي گرينش با ميانجيهاي ارتباطي افراد بر اشتراك دا تأثير سبك

  بررسي قرار گيرد.
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  آباديمحسن شفيعي نيك

مـديريت صـنعتيداراي مدرك تحصـيلي دكتـري در رشـتة     ،1364متولد سال 
اكنون است. ايشان هم علامه طباطبايي (ره)از دانشگاه  گرايش توليد و عمليات

    است.  مديريت صنعتي دانشگاه سمناناستاديار گروه 
هاي كمي و كيفـي هاي مديريت دانش در زنجيرة تأمين و بررسي روش سيستم

  .از جمله علايق پژوهشي وي است در بهبود عملكرد زنجيرة تأمين نيز
  

  مريم حسامي

هـاي اطلاعـاتي از گـرايش سيسـتم   MBAآموختة كارشناسي ارشـد رشـتة    دانش
    گروه مديريت صنعتي دانشگاه سمنان است.  

هاي اطلاعاتي و بررسي ابزارهاي مـديريت دانـش در فراينـدهاي توسعة سيستم
  .جمله علايق پژوهشي وي استسازماني از 

  




