
 

 

 

1 
 شنان با نقکارک یبر عملکرد شغل یسازمان یستگیاثر شا نییتب

 ن(در تهرا نایدانش )مورد مطالعه: شعب بانک س میواسطه تسه

 ۹-۱شماره صفحه:

لی
تعا

و 
ت 

رف
يش

ی پ
ها

ش 
وه

پژ
ی 

ص
ص

تخ
�ه 

لنا
ص

 ف

 دانش ميتسهواسطه  با�نقش تبيي� اثر شايستگي سازمانی بر عملکرد شغلی کارکنان
 (در ته�ان نايبانک سشعب : مورد مطا��ه)
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 چکیده

یک عنوان بهکارکنان  هایشایستگی ازاستفاده و انسانی منابع در گذاری سرمایهرا خود  موفقیتکلید ها سازمانحاضر،  در حال

تلقی   هاشرکتد اصلی عملکر پیشرانعنوان بهدلیل ماهیت تقلیدناپذیرشان بهکارکنان های دانند چرا که شایستگیمی مهمراهبرد 

بررسی تاثیر اثر شایستگی سازمانی بر عملکرد شغلی کارکنان با نقس واسطه تسهیم دانش و هدف این پژوهش، . لذا شوندیم

باشد. این تحقیق از لحاظ هدف یک تحقیق کاربردی و از نظر روش گردآوری شغلی در شعب بانک سینا در تهران می عملکرد

در دهند. تشکیل مینفر  555بانک سینا در تهران به تعداد را کارکنان  تحقیق این آماری جامعهباشد. ها از نوع پیمایشی میداده

متغیرها از  گیریکردند. برای اندازهدر این پژوهش شرکت  گیری تصادفی سادهنمونهنفر از این کارکنان به روش 225کل تعداد 

 توصیفی و آمار استنباطی تجزیه و تحلیل شده است. برای آزمونها با استفاده از آمار پرسشنامه استاندارد استفاده گردید. داده

ها از مدلسازی معادلات ساختاری استفاده شد. نتایج پژوهش، نشان داد که: شایستگی سازمانی بر تسهیم دانش کارکنان فرضیه

ملکرد تسهیم دانش بر ع شایستگی سازمانی بر عملکرد شغلی کارکنان بانک سینا اثر گذار است و بانک سینا اثر گذار است.

شغلی کارکنان بانک سینا اثر گذار است و همچنین تسهیم دانش در روابط بین شایستگی سازمانی و عملکرد شغلی کارکنان 

 نماید.بانک سینا نقش میانجی را ایفا می

 شایستگی سازمانی، اشتراک دانش،  عملکرد شغلی ها:کلید واژه
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 . مقدمه1
 

 ،مختلفهای شایستگی ، نقشمطالعات یادی اززدر تعداد 

ی سازیکپارچه، بازاریابی وفناورانههای جمله شایستگیاز 

است. گرفته  بررسی قرارسازمانی مورد  عملکرد بهبود در

)وابستگی فرهنگیبینای، شبکههای عواملی مانند شایستگی

و  درون سازمانی، اتحاد مشارکتمختلف(، فرهنگ چند  به

(. دانش 2502، 5همکاران و ارتباطات بین فرهنگی )ابراهیم

کار  ،اخلاقیاتواحساسات زبان، ای و یانهراهای مهارت و

از (. همگی 2،2552مهارت)سریات و رهبری، دانش تیمی و

 درسازمانی هستند.  عملکردمهم و کننده تعیینعوامل جمله 

 وجودبدون توانند نمیها محیط کار امروزی، سازمان

رای نیل ها بیایند. سازمان دستبه اهدافشان شایسته کارکنان 

ضای هایی هستند تا فبه اهداف خود به دنبال استقرار سیستم

مساعد برای افزایش وفاداری کارکنان خود را تضمین کنند. 

های افزایش وفاداری کارکنان به سازمان، یکی از راه

ن است. شغلی آناانتخاب کارکنان شایسته و بهبود عملکرد 

هایی است که با هدف بهبود عملکرد شغلی از جمله روش

-انتخاب، ارتقا و آموزش افراد، مورد استفاده قرار می

 (. 0921گیرد)حسینی و همکاران،

-مهمانگیزه کارکنان؛ و ها توانایی مهارت، امروزه دانش،

عملکرد و ی انسانتوسعه منابع ارتباطات ین انگیزه برقراری تر

(. 2502، 1و ساهو )پوتنوروشوندمحسوب میکارکنان 

ری، کا هایبا چالشمؤثر رویارویی  با شایستهکارکنان 

، به فردمنحصر هایمهارتداشتن از خلاقیت و برخورداری 

 نتایج(. طبق 8،2509یابند)کنگمیدست کارایی بالا  به

اساسی در مسئله  و موضوع ،شایستهکارکنان مطالعات قبلی،

                                                 
5 Ibrahim et al 
6 Serirat 
7 Potnuru & Sahoo 
8 Kong 
9 Nikolajevaite, M. & Sabaityte 

 و )سیزیونیونهعملکرد شغلی برتر هستند  کسب

-تی رقاببرا هاشایستگی این، اینبر(. علاوه2502،همکاران

از طریق چنین  هااهمیت دارند. شرکتها پذیری سازمان

 اهدافافزایش کارایی، دستیابی به به هایی، شایستگی

-میمتصوری، کیفیت و بهرهبهبود خود، ایاجرای راهبردهو

عملکرد شغلی و وفاداری کارکنان  در نهایت بهبود وگیری 

 (.2،2502سابایتاته و)نیکولا جوابته یابنددست می

-درعصر حاضر، اهمیت جایگاه و نقش سطوح مدیران به

کنندگان اصلی سازمان گران و ادارهعنوان طراحان؛ هدایت

ر انتصاب، های موثکارگیری نظامه نیست و بهبرکسب پوشید

جذب، نگهداری، ارزیابی و توسعه آن طبیعتأ از جایگاه مهم 

اد ترین افرعنوان اصلیای برخوردار است. مدیران بهو ویژه

گیرنده در مواجهه با مسائل مختلف درون و برون تصمیم

 ای در موفقیت یا حتیکنندهسازمانی نقش بسزا و تعیین

 جایی که، مدیریت در هرکنند. ازآنت سازمان ایفا میشکس

ترین ای برخوردار است و از مهمسازمانی از اهمیت ویژه

ها و اهداف هایی است که به مدد آن ماموریتفعالیت

-ههای اصلی نظام شایستیابد، یکی از راهسازمانی تحقق می

(. در 0921سالاری، گماردن مدیران شایسته است )خوری، 

ایطی که صلاحیت و شایستگی های مناسب و کافی شر

گذاری دانش به صورت کارآمد وجود نداشته باشد اشتراک

امکان پذیر نخواهد بود. بنابراین آگاهی داشتن نسبت به این 

گذاری آسان و سریع ها برای اشتراکها و صلاحیتویژگی

دانش امری لازم و ضروری خواهد بود. تعداد زیادی از 

ی دانش گذارهایی که برای اشتراکها و صلاحیتشایستگی

باشند. و دانش به عنوان عامل مهم برای ضروری و مهم می

تی که حطوریها تبدیل شده است. بهپذیری سازمانرقابت
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ا هبه عنوان یک سرمایه غیر قابل جایگزین برای سازمان

روشی که دانش در سطح سازمان مورد  تبدیل شده است.

 باشد بلکه افرادیگیرد ضروری و مهم میمی اشتراک قرار

د نیز باشنگذاری دانش مینیز که جزئی از فرایند اشتراک

-ها به ارمغان میهایی را برای سازمانمهم بوده و مزیت

-آورند. بنابراین دانش به اشتراک گذاشته شده به رقابت

پذیری سازمان کمک خواهد نمود. همچنین از دست دادن 

ن ممکن است اثرات منفی بر وضعیت رقابت دانش کارکنا

ها داشته باشد. البته در صورتی که کارکنان پذیری سازمان

گذاری مستمر دانش را درک نمایند در این منافع و اشتراک

گذاری دانش در سطح سازمان را صورت تسهیل اشتراک

طور مستمر پیگیری خواهند نمود)احمدی و به

به اینکه رکن اصلی و اساسی  (. لذا با توجه0925همکاران،

ای نیروی انسانی ماهر و رشد، توسعه و پیشرفت هر جامعه

متخصص است و در بین این منابع انسانی، کارکنان به عنوان 

-ترین وظیفه و تاثیرگذاری را دارا مینیروهای صف مهم

 ها به این قبیل نیازها امریستها و سازمانباشند، نیاز شرکت

ذا هدف از انجام این پژوهش، تبیین اثر ناپذیر لاجتناب

شایستگی سازمانی بر تسهیم دانش و عملکرد شغلی کارکنان 

 باشد.می

 

 .ادبیات و پیشینه تحقیق2

 شایستگی سازمانی -2-1

ای از کیفیت، مهارت، دانش و شایستگی سازمانی مجموعه

ند. کرفتارهایی است برای سازمان مزیت پایدار ایجاد می

هایی است که به عملکرد فرد دربردارنده ویژگیهمچنین، 

هرسی و  (.0921نماید )بابائی و همکاران، کمک می

دارند که سازمان موفق (، اظهار می0222)05بالانچارد

ای دارد که به وسیله آن از سازمان ناموفق شناخته مشخصه

می شود و آن چیزی نیست جز مدیریت و رهبری پویا و 

س سازمان ها مدیرانی کارآمد، اثربخش. چناچه در رأ

                                                 
10 Hersy & Blanchard 
11 Katz 

شایسته، ماهر، باتجربه و کاملأ آگاه به اصول و فنون 

مدیریت قرار گیرند، موفقیت سازمان در رسیدن به اهداف 

(. از آن جایی که 0922سازمانی تضمین خواهد شد )رابینز، 

مدیران برای داشتن کارایی نیازمند برخورداری طیفی از 

باشند، لذا درباره شایستگی ها یها مشایستگی ها و مهارت

نظریه های متفاوتی مطرح شده است و هر کدام 

اساسی  هایخصوصیاتی را برای مدیران به عنوان شایستگی

موردنیاز آن ها عنوان کرده اند. شایسستگی، در حقیقت به 

قابلیت مستمر فرد در انجام سریع و دقیق یک وظیفه اطلاق 

فته می هایی گشایستگیمی شود. شایستگی مدیریتی به 

شود که به وسیله آن شخص در وجود خود امکان به 

حرکت درآوردن اجزاء یک مجموعه را برای حرکت 

متناسب همه اجزاء به سوی اهداف تعیین شده فراهم می 

اورد. سال هاست در ادبیات مدیریت، به ویژه مدیریت 

های طرح شده توسط رابرت ها و مهارتعمومی شایستگی

که شایستگی های موردنیاز مدیر را در سه حیطه  کاتز

-هشایستگی فنی، شایستگی انسانی و شایستگی ادراکی طبق

(، سه نوع شایستگی فنی، 0211)00بندی کرد. رابرت کاتز

انسانی و ادراکی را موردنیاز مدیران مطرح نمود. براساس 

نظر وی شایستگی فنی در سطوح پایین مدیریت، شایستگی 

طوح بالای مدیریت دارای اهمیت بیشتری می ادراکی در س

باشند و شایستگی انسانی در هر سه سطح مدیریت دارای 

(، 0288) 02اهمیت یکسانی است. هارولد کونتز و همکاران

شایستگی دیگری تحت عنوان شایستگی طراحی و حل 

کنند. براساس نظر کونتز این شایستگی مسئله مطرح می

کاربرد دارد. بیشتر در سطوح عالی مدیریت 

(، نیز دو شایستگی دیگر تحت عنوان 0282)09گریفین

مهارت تجزیه و تحلیل و مهارت تشخیص برای مدیران 

مطرح نمود. گریفین معتقد است که دو شایستگی فوق 

مکمل شایستگی ادراکی بوده و در سطوح بالای مدیریت 

12 Harold Koontz et al 
13 Girrifin 
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(، نیز 2551) 01دارای اهمیت است. مانتل و همکاران

ای همدیران را در شش حوزه شایستگی شایسستگی های

ارتباطی، سازمانی، تیم سازی، رهبری، سازگاری و مهارت 

بندی کردند. بورگمن و های تخصصی طبقه

-ترین پژوهش را در سازمان(، یکی از وسیع0229)05براش

های گوناگون پیرامون شایستگی های مدیران انجام داد و 

کردند. این شایستگی لازم مدیریتی را شناسایی  08

شایستگی ها عبارتند از: ارتباط کارآمد، راهنمایی، هدایت، 

انگیزش، آموزش زیردستان، اداره امور، توسعه سازمان، 

حفظ روابط کاری مناسب، ایجاد هماهنگی بین کارکنان، 

استخدام، تفویض اختیار، برنامه ریزی، سازماندهی، تصمیم 

و  صص فنی،گیری، حل مسئله، ایجاد تعهد سازمانی، تخ

تاکید بر دستیابی به هدف. آدیزش معتقد است مدیران 

دارای چهار نقش تولیدی، اجرایی، خلاقیت و ترکیبی 

ایف های در وظهستند. اورلین و هبلین برخی از شایستگی

تواند در آموزش و انتصاب کند که میمدیران را بیان می

ون، توان به مواردی چمدیران موثر باشد. از آن جمله می

ارتباطات، طراحی و برنامه ریزی، نظارت و کنترل و حل 

 (. 0929مساله اشاره کرد )عزیزی نژاد و پورحیدر، 

 16تسهیم دانش-2-2

-در مدیریت دانش، مفهوم اساسی بحث به تسهیم دانش می

(، برای یادگیری و کسب دانش 0225باشد. به گفته نوناکا )

ا یح و ضمنی را بجدید، افراد باید تعامل کنند و دانش صر

یکدیگر به اشتراک بگذارند. به این طریق اشخاص ظرفیت 

خود را برای تعریف یک وضعیت یا مشکل بهبود بخشند و 

-دانش خود را برای حل مسئله به کار برند. به اشتراک

گذاری دانش عبارت است از: فعالیت انتقال و توزیع دانش 

، ه شخصضمنی و آشکار از یک شخص، گروه یا سازمان ب

گروه یا سازمان دیگر. تسهیم دانش بخش بزرگی از تصویر 

دانش است و یکی از اصلی ترین توانمندسازهای مدیریت 

                                                 
14 Montel 
15 Borgman and Brush 

دانش محسوب می شود. نقش به اشتراک گذاری دانش در 

مدیریت دانش آن قدر مهم است که بعضی از اندیشمندان 

معتقدند که وجود مدیریت دانش برای پشتیبانی از تسهیم 

نش است و مدیریت دانش را مترادف با برانگیختن افراد دا

-به تسهیم دانش خود با دیگران دانسته اند. به اشتراک

گذاری دانش را می توان فعالیتی نظام مند به منظور انتقال 

و مبادله دانش و تجربه میان اعضای یک گروه و یا سازمان 

در  هتعریف نمود. تسهیم دانش باعث ایجاد تعاملاتی گسترد

سازمان می شود تا دانش و تجربه به صورتی طبیعی، موثر و 

مستمر در سراسر سازمان جریان یابد و به اشتراک گذاشته 

گذاری موثر دانش بین اعضای سازمان اشتراکشود. به

منجر به کاهش هزینه ها، بهبود کیفیت ارائه خدمات، بهبود 

ار، ام کارتباطات سازمانی، کوتاه تر شدن فرآیندهای انج

انتشار بهترین روش های کاری و در نتیجه ارتقاء عملکرد 

 (.9، 2501، 01سازمانی خواهد شد)نذیر

-ه باشد که بعنوان یک منبع و دارایی اساسی میدانش به

اشتراک گذاشتن دانش در بین کارکنان برای دستیابی به 

کارایی سازمان مانند: اتخاذ دانش و نوآوری بسیار مهم 

گیرد و ارچوب سازمانی دانش وقتی شکل میاست. در چ

شود که کارکنان دانش فردی را با سایر همکاران پایدار می

(. این فرآیند 2525،اریک و همکارانبه اشتراک بگذارند )

ی یک همکاری جمعی که درآن افراد به عنوان به توسعه

همکاران درجهت دنبال کردن اهداف مشترک، احساس 

و در فعالیت هایشان به همدیگر  پیوستگی به هم داشته

کند. این فرآیند عبارت است توزیع وابسته اند، کمک می

و پخش دانش بین افراد و پایگاه های دانش به طور مکانیزه 

وغیر مکانیزه و به صورت دوسویه، درحد بالایی ازموفقیت 

مدیریت دانش، به تبادل و اشتراک صحیح دانش بستگی 

ردی به فردی دیگر از لوازم اساسی دارد و تبادل دانش از ف

 (.0921و جزء مدیریت دانش است )قلیچ لی، 

16 knowledge sharing 
17 Nazir 
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 18عملکرد شغلی -3-2

های منسجم و هدفمند ای از فعالیتعملکرد شغلی مجموعه

باشند که تابع چهار عامل: بهبود کار، همکاری در کار، می

احساس مسئولیت در کار و رعایت نظم و انضباط در کار 

عملکرد شغلی  (.0921فردوسی پور،  است )منتظری و

خوب، پیامدی از تاثیر متقابل توانایی و انگیزش است. 

تواند در های سازمانی مانند: آموزش ضعیف میبازدارنده

عملکرد شغلی خوب مداخله کند. اما توجه به این نکته 

ضروری است که داشتن توانایی و انگیزه بالا عملکرد شغلی 

برای ارتقای عملکرد شغلی فراهم کند و را تضمین نمی

کردن شرایط مناسب و از میان برداشتن موانع سازمانی از 

اهمیت فراوانی برخوردار است )مصباحی جهرمی و عفری 

-عنوان یکی از مهم(. عملکرد شغلی به0929دارابجردی، 

ترین ارکان هم در مدیریت منابع انسانی و هم در 

ه حققان اندکی شروع بروانشناسی سازمانی بوده است که م

ای از عملکرد شغلی نمودند. محققان به توسعه ابعاد گسترده

هشت عامل کلی عملکرد شغلی دست یافتند که شامل 

مواردی همچون، مهارت مخصوص شغل، مهارت در 

وظیفه غیرمخصوص شغل، ارتباط نوشتاری و شفاهی، نشان 

دادن تلاش حفظ نظم فردی، حفظ برابری و عملکرد 

باشند )حسنی ی، نظارت/ رهبری و مدیریت/ اجرا میگروه

 (. 0925و سعادت، 

عملکرد شغلی با عملکرد سازمانی ارتباط تنگاتنگی دارد و 

ها و رفتارهای فرد را در تحقق اهداف سازمانی نقش تلاش

سنجد. عملکرد شغلی درواقع میزان بازدهی است که به می

تی و تولیدی موجب اشتغال فرد در سازمان اعم از خدما

شود و تحت تاثیر دو عامل یعنی توانایی کارکنان حاصل می

-برای انجام وظایف شغلی و نیز وجود انگیزه در آنان می

اشند های لازم را داشته بباشد. زیرا افراد اگر توانایی و انگیزه

 (.0922دهند )براهویی، کارهای خود را خوب انجام می

آمده است این مدل از  0ه روابط بین متغیرها در مدل شمار

 اقتباس گردیده است. (2525) اریک و همکارانمدل  

 
 : مدل مفهومی پژوهش0شکل

 

 

 

                                                 
18 job performance 

 شایستگی سازمانی

 

دانش تسهيم  
 

 عملکرد شغلی

 



 

 

6 
رکنان با نقس کا یبر عملکرد شغل یسازمان یستگیاثر شا نییتب
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 ۹-۱شماره صفحه:
 

 ژوهش بههای پبا توجه به ادبیات و پیشینه تحقیق فرضیه

 باشد:شرح زیر می

شایستگی سازمانی بر تسهیم دانش کارکنان  (0

 بانک سینا اثر گذار است.

شایستگی سازمانی بر عملکرد شغلی کارکنان  (2

 بانک سینا اثر گذار است.

تسهیم دانش بر عملکرد شغلی کارکنان بانک  (9

 سینا اثر گذار است.

تسهیم دانش در روابط بین شایستگی سازمانی و  (1

ارکنان بانک سینا نقش میانجی عملکرد شغلی ک

 نماید.را ایفا می

 شناسی.روش4

نوع تحقیق حاضر بر اساس هدف کاربردی است و بر اساس 

 -ویژگی های موضوع و زمان گردآوری داده ها توصیفی

پیمایشی می باشد. برای گردآوری داده ها از روش میدانی 

استفاده گردیده است. ابزار جمع آوری اطلاعات پرسشنامه 

می باشد. در این تحقیق سعی شده جهت دستیابی به اعتبار 

در استفاده از پرسشنامه، از پرسشنامه استانداردبا اقتباس  لازم

( استفاده گردید. پس 2525) اریک و همکاراناز پژوهش 

از تدوین پرسشنامه ،جهت دریافت روایی صوری و 

محتوایی پرسشنامه مذکور در اختیار اساتید و کارشناسان 

ایشان امر قرار گرفت. و پس از دخالت دادن نظرات 

نهایی تدوین گردید و در اختیار کارشناسان قرار ،پرسشنامه 

گرفت. همچنین روایی گویه ها با استفاده از تحلیل عاملی 

تاییدی مورد تایید قرار گرفت. همچنین در این پژوهش 

برای اندازه گیری پایایی یا قابلیت اعتماد پرسشنامه، از 

آلفای کرونباخ استفاده شده است. با توجه به  اینکه میزان 

بدست آمد. بنابراین پرسشنامه  5.1آلفای همه متغیرهابالای 

از پایایی بالا و قابل قبولی برخوردار می باشد. جامعه آماری 

این پژوهش را، کارکنان بانک شعب سینا در تهران به تعداد 

حجم نمونه براساس فرمول  دهند. حداقلنفر تشکیل می555

نه گیری نفر بدست آمد که به روش نمو 225کوکران، 

در این تصادفی ساده از این کارکنان آزمون بعمل آمد. 

پژوهش از روش های توصیفی نظیر میانگین و انحراف 

معادلات ساختاری، تحلیل استاندارد و از روش استنباطی 

 فاده شد.استمسیر و روش بوت استراب برای تحلیل میانجی 

 

 هاها و یافته. تحلیل داده5

شد. شکل AMOS24از نرم ازفزار برای آزمون فرضیه ها 

د، دهمدل نهایی پژوهش را با ضرایب استاندارد نشان می 2

 0بیان مقبولیت و برازش مدل از شاخص هایی طبق جدول 

 استفاده شده است.

 :شاخص های برازش مدل کل1جدول 

 

 نوع شاخص معادل فارسی میزان استاندارد برازش مدل

 CMIN/DF نسبت کای اسکوئر 5< 928/3

 NFI بونت-شاخص برازش هنجار شده بنتلر 80/0> 809/0
 RFI شاخص برازش نسبی 80/0> 855/0
 IFI شاخص برازش افزایشی 80/0> 879/0
 TLI لویس-شاخص برازش توکر 80/0> 829/0
 CFI شاخص برازش تطبیقی 80/0> 879/0
 GFI شاخص نیکویی برازش 80/0> 822/0

 RMSEA ریشه میانگین مربعات خطای برآورد 9/0< 075/0
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، تمام شاخص های برازش تطبیقی 0براساس جدول

می باشند و این نشان دهنده  5.2مدل تدوین شده  بالای 

نیز کمتر از  RMSEAمقبول بودن مدل است. شاخص 

می باشد.که نشان دهنده برازش مطلوب مدل ارائه شده  5.8

است. در کل با توجه به کلیه  شاخص ها، مدل از برازش 

ضرایب  9مناسب و مطلوبی برخوردار می باشد.  جدول 

-نهایی و سطح معناداری فرضیه های پژوهش را نشان می

 دهد.

 

 
 ل نهایی پژوهش با ضرایب تاثیر استاندارد شده: مد2شکل

 

 

فرضیه  سطح  9، از آنجائیکه  در هر 2براساس جدول 

در  t( می باشد و میزان  P>/ 55/ )55معناداری پایین تر از 

بالاتر است بنابراین فرضیه  2.51همه فرضیه ها مقدار بحرانی

های صفر تحقیق رد شده وتمامی فرضیه های پژوهش تایید 
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 ۹-۱شماره صفحه:
 

شایستگی توان گفت: می  %22می شود. بنابراین با احتمال 

سازمانی بر تسهیم دانش کارکنان بانک سینا اثر گذار 

شایستگی سازمانی بر عملکرد شغلی کارکنان بانک  است.

سینا اثر گذار است و تسهیم دانش بر عملکرد شغلی 

 کارکنان بانک سینا اثر گذار است.

 : ضرایب تاثیر مدل نهایی2جدول 

   
ضریب استاندارد 

 نشده
S.E. C.R. P 

 

ضریب 
 ارد شدهاستاند

 ضریب تعیین

 ---> عملکرد شغلی
شایستگی 
 سازمانی

.650 .137 4.748 *** .623 .055 

 ---> تسهیم دانش
شایستگی 
 سازمانی

.358 .067 5.359 *** .402 .371 

 ---> عملکرد شغلی
تسهیم 
 دانش

.549 .068 8.056 *** .530 .103 

 

جهت آزمودن فرضیه چهارم پژوهش، با توجه به احتمال 

تگس شایسدر روابط بین تسهیم دانش وجود متغیر میانجی 

در این پژوهش از روش بوت سازمانی با عملکرد شغلی 

استفاده شد. 9استرپ در نرم افزار آموس به شرح جدول

 

 اثرات مستقیم و غیرمستقیم-3جدول

 

 تاثیر مستقیم نتیجه
تاثیر 

 غیرمستقیم
  تاثیر کل

 

 *(018/)623. (012.)256. (001.)367. تایید میانجی
عملکرد سازمانی  --->رهبری کارآفرینی 
 H6 ظرفیت نوآوریبا میانجی 

 سطح معناداری*

اثرات کل، مستقیم و غیر مستقیم  9با توجه به جدول 

با  ،سازمانی بر عملکرد شغلی کارکنان بانک سینا شایستگی

در آنها معنادار می  55/5توجه به سطح معناداری پایین تر از 

باشد و این نشان دهنده اینست که متغیر میانجی توانسته 

مقداری از اثرات کل را بخود اختصاص دهد و در واقع 

جه ومیزانی از تاثیرات مربوط به متغیر میانجی می باشد  با ت

 ثراتسهیم دانش  به مثبت بودن علامت ضرایب، متغیر 

شایستگی سازمانی بر عملکرد شغلی کارکنان بانک سینا را 

دهد. بنابراین این فرضیه ها مورد تایید واقع افزایش می

 گردید.

 

 پیشنهادهاو  گیرینتیجه-7

 

سازمانی برای رسیدن به اهداف به منابع مالی، منابع  هر

فیزیکی و منابع انسانی نیاز دارد. منابع فیزیکی و مالی به 

شوند بلکه این امر زمانی خودی خود باعث تولید نمی

طور موثر وارد عمل شود. شود که عنصر انسانی بهحادث می

بدون تردید اهمیت تجربه کاری عنصر انسانی و چگونگی 

های مربوط به کار موضوعی ها و ارزشتاثیر آن بر نگرش

https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwjQytLHtM_qAhURYcAKHeXtDQAQFjAXegQIBxAB&url=https%3A%2F%2Fwww.real-statistics.com%2Fmultiple-regression%2Fstandardized-regression-coefficients%2F&usg=AOvVaw1EcJy6oOg06Q1Hr4OLHVVv
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwjQytLHtM_qAhURYcAKHeXtDQAQFjAXegQIBxAB&url=https%3A%2F%2Fwww.real-statistics.com%2Fmultiple-regression%2Fstandardized-regression-coefficients%2F&usg=AOvVaw1EcJy6oOg06Q1Hr4OLHVVv
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است که همواره موردتوجه روزافزون اندیشمندان قرار 

گرفته است. از جمله مفاهیم مربوط به نیروی انسانی، 

 ها باید بدون توجه به نژاد، سن،شایستگی است که سازمان

تبع آن های مدیران و بهمذهب و جنسیت، شایستگی

یافت  توانتقویت کنند. چراکه سازمانی را نمی کارکنان را

که رشدی مستمر و موفقیتی پایدار را تجربه کرده باشد مگر 

که توسط مدیر یا تیمی از مدیران و رهبران شایسته و این

کارآمد اداره و هدایت شده باشد. اندیشمندان مدیریت 

ترین منبع برای براین باورند که دانش کارکنان مهم

رو، هدف (. از این0922باشد)سیدی، آنان میشایستگی 

 بررسی تاثیر اثر شایستگی سازمانی بر عملکرداین پژوهش، 

غلی ش شغلی کارکنان با نقس واسطه تسهیم دانش و عملکرد

ان نتایج پژوهش نش باشد.در شعب بانک سینا در تهران می

داد که، شایستگی سازمانی بر تسهیم دانش کارکنان و 

کارکنان تاثیر معناداری دارد. با توجه به  عملکرد شغلی

نی بر رسد رویکرد شایستگی مبتنتایج این پژوهش بنظر می

ویژگیهای اساسی و ممتاز افراد است که باعث عملکرد کارا 

 شود. این نگرشو فراتر از حد انتظار آنان در یک شغل می

و دیدگاه، فضای جدیدی را در افق توسعه منابع انسانی و 

 ترین نقشاستخدام ترسیم نموده است که اصلی جذب و

شایستگیها را میتوان اهمیت آنان در توسعه مسیر شغلی 

 .کارکنان با استفاده از کانونهای ارزیابی و توسعه دانست

همچنین  تشویق کارکنان به پذیرش تغییر و استقبال از 

تغییرات و درک صحیح از اهداف سازمانی و تدوین 

رای حصول به این اهداف همچنین  استراتژی مناسب ب

تشویق کارکنان به نوآوری عامل مهمی در تقویت 

شایستگی کارکنان و بتبع آن اشتراک دانش، شایستگی 

شود. همچنین نتایح سازمانی و عملکرد شغلی محسوب می

نشان داد که، تسهیم دانش بر عملکرد شغلی کارکنان اثر 

لی عملکرد شغداشته و رابطه بین شایستگی سازمانی و 

کارکنان بانک سینا در تهران نقش میانجی دارد. بنابراین به 

ه شود جهت  تقویت تسهیم دانش و ببانک سینا پیشنهاد می

ه موقع ب شود:تبع آن عملکرد شغلی کارکنان پیشنهاد می

بازخوردهای سازنده به کارکنانشان ارائه داده و  کارکنان 

شوقها و ترفیع درجه و... باسابقه کاری بالا را با انواع م

ترغیب کنند که بازخورده سازنده ای در مورد نحوه کار 

 همکاران کم تجربه ارائه دهند. 

 

 منابع و مآخذ

احمدی، علی اکبر. ثریا رفعتی خسروشاهی.  .0

(، بررسی عوامل موثر در 0925داود وحدت)

اشتراک گذاری دانش مدیران میانی صنعت 

مطالعات منابع انسانی، بیمه در ایران، فصلنامه 

 .11-29سال پنجم، شماره بیست و یک، صص 

بابائی، ایرج، عباس پور، عباس، اسدزاده، حسن،  .2

(، تعیین 0921دلاور، علی، عبدالهی، حسین، )

سهم عوامل سازمانی در افزایش شایستگی 

کارکنان شهرداری کرج، پژوهش های مدیریت 

 .022-082عمومی، صص

(، مقایسه اشتیاق شغلی و 0922براهویی، پریسا، ) .9

عملکرد شغلی معلمان طرح خرید خدمات با 

سایر معلمان، پایان نامه کارشناسی ارشد دانشگاه 

 سیستان بلوچستان.

(، تاثیر 0925حسنی، علی، سعادت، غلامرضا، ) .1

غنی سازی شغل بر تعهد سازمانی و عملکرد 

 2شغلی، مطالعات روانشناسی و علوم تربیتی، 

 .0-05(، صص2)

حسینی، سید یعقوب. مانی آرمان. زهرا  .5

(، شایستگی و ارتباط آن 0921محمدی زاده)

با عملکرد کارکنان، مطالعات مدیریت)بهبود 

،صص  88و تحول(، سال بیست وهفتم، شماره 

25-55. 

(، بررسی رابطه مدیریت 0921خوری، حسن، ) .2

دانش با کارآفرینی و شایستگی مدیران در 

 ، پایان نامه کارشناسیمدارس شهرستان بردسکن

 ارشد دانشگاه آزاد اسلامی واحد بردسکن.
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 ۹-۱شماره صفحه:
 

(، رفتار سازمانی، 0922رابینز، پی استفن، ) .1

مترجمان: علی پارسائیان و سید محمد اعرابی، 

چاپ سو هشتم، تهران، انتشارات دفتر پژوهش 

 های فرهنگی.

(، بررسی کیفی 0922سیدی، محبوبه، ) .8

ان و مدیران شایستگی مدیران از نگاه کارکن

کارخانه سیمان قائنات، پایان نامه کارشناسی 

 ارشد دانشگاه علامه طباطبایی.

(، 0920طاهری روزبهانی، م.، نعمتی، م) .2

بررسی تاثیر رضایتمندی شغلی بر وفاداری 

-99، 98کارکنان ماهنامه کار و جامعه، شماره 

051. 

(، 0929عزیزی نژاد، بهاره، و پورحیدر، رحیمه، ) .05

وامل موثر بر کارایی مدیران دانشگاه بررسی ع

علوم پزشکی ارومیه با تاکید بر مهارت های سه 

گانه مدیریت، مجله دانشکده پرستاری و مامایی 

-581، صص25، پیاپی1، شماره02ارومیه، دوره

512. 

قلیچلی، بهروز. مهدی اسدی  .00

(،تاثیر نیت و شایستگیهای 0921قراباغی)

ران تسهیم دانش بر عملکرد شغلی مدی

سازمانهای پروژهمحور)مطالعه موردی: 

 شرکت مدیریت توسعه صنایع پتروشیمی(

مصباحی جهرمی، نگارالسادات، جعفری  .02

(، بررسی و تبیین 0929دارابجردی، جمشید، )

عوامل موثر بر بهبود عملکرد شغلی کارکنان 

بخش بهداشت و درمان مطالعه موردی: 

فرانس نبیمارستان ام لیلا در بندرعباس، اولین ک

 اقتصاد و مدیریت کاربردی با رویکرد ملی.

(، 0921منتظری، محمد، فردوسی پور، لی لی، ) .09

تاثیر سلامت سازمانی بر عملکرد شغلی کارکنان، 

فصلنامه علمی پژوهشی مطالعات مدیریت بهبود 

 .15-21، صص25، شماره21و تحول، سال
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