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 چکیده
 گیریهرهب کسب، ایجاد، در آنها در توانایی به سازمانها موفقیت و شده مطرح سازمان سرمایه مهمترین عنوان به دانش دانایی، عصر به شدن وارد با

 مزیت و کرده هاستفاد کنونی پویای محیط در آمده پیش فرصتهای از بتوانند اینكه برای سازمانها رو این از. است کرده پیدا بستگی دانش انتقال و

 وری هرهب بر دانش مدیریت نقش تبیین حاضر پژوهش از هدف.  نمایند مدیریت اثربخش صورت به را دانش منابع باید نمایند، کسب رقابتی

 لحاظ از و پیمایشی -توصیفی تحقیق روش. است بوده شرکت ایكاروس در سازمانی نوآوری میانجی متغیر طریق از انسانی نیروی توسعه پایدار

 که اند داده تشكیل نفر 250 تعداد به ن شرکت ایكاروسمدیران و کارکنا را حاضر تحقیق آماری جامعه. است کاربردی تحقیقات زمره در هدف

 از حاصل نتایج. گردید  توزیع تصادفی بصورت افراد این بین پرسشنامه که بوده نفر 150 نمونه تعداد مورگان و کرجسی جدول به توجه با

 و انسانی نیروی وری بهره بر دانش مدیریت و تایید تحقیق فرضیات که است داده نشان PLS افزار نرم بوسیله ساختاری عادلاتم آزمونهای

 عناداریم تاثیر شرکت ایكاروس در انسانی نیروی وری بهره بر سازمانی نوآوری همچنین. دارد معناداری تاثیر شرکت ایكاروس در سازمانی نوآوری

 وجودم دانش افزوده ارزش ارتقای منظور به کارکنان، میان دانش تسهیم شامل دانش، مدیریت نهایی هدف که رسید نتیجه این به میتوان. دارد

 .نماید می ایفا سازمان سوددهی و وری بهره نوآوری، خلاقیت، بهبود و توسعه در کلیدی نقش و بوده سازمان در

 

 همقدم 1
یق باشد تا از طرر عملی، مدیریت دانش لقب یا عنوان افراد در سازمان ها میدانش یک عامل موفقیت مهم است که باید به کار گرفته شود. بطو

وسایل، دسترسی آسانی داشته باشند و دانش را به دست آورند و از آن استفاده کنند که در غیر اینصورت از نظر فیزیكی و مالی غیرممكن 

ایه سازمان مطرح شده و موفقیت سازمانها به توانایی در آنها در ایجاد، با وارد شدن به عصر دانایی، دانش به عنوان مهمترین سرمخواهدبود. 

 یکنون یگیری و انتقال دانش بستگی پیدا کرده است. از این رو سازمانها برای اینكه بتوانند از فرصتهای پیش آمده در محیط پویاکسب، بهره

ان هایی که مدیریت دانش را به عنوسازمان.  ندینما تیریصورت اثربخش مدمنابع دانش را به  دیبا ند،یو مزیت رقابتی کسب نما ردهاستفاده ک

های مبتنی بر دانش اشاره دارند که منابع ذهنی )فكری( کنند، مزایای حاصل از به کارگیری آن را از دست خواهند داد. دیدگاهمخاطره تلقی می

(.  در عصر حاضر  مدیریت دانش Alavi & Leidner, 2001شود )قابتی میها، منجر به پایداری مزیت رهای کلیدی سازمانبه عنوان دارایی

محرک عملكردهایی است که ریشه در منابع دانش دارند و بر اساس دانش نظری است. از همین رو کارکنان و دانشی که در ذهن آنهاست، منابع 
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 هیبر اساس نظرمورد بحث قرار گیرند. چون  یو ارزشمند یانحصاربه عنوان منابع  ی توانندنابع دانش مم بسیار ارزشمندی برای سازمان هستند.

 ندیمجدد فرا یطراح لیدانش، از قب تیریانبوه مد گذاری های هیمتصل هستند. سرما سازمان یرقابت تی( به مز 1RBV) سازمان بعنابر م ینتمب

  .د تا رقابت را حفظ کنندهستن یالزام سازمان  کی یبرا ،یو منابع انسان IT های ستمیس ،یو خارج یداخل

 در کلیدی نقش و بوده سازمان در موجود افزوده دانش ارزش ارتقای منظور به کارکنان، میان دانش تسهیم شامل دانش، مدیریت نهایی هدف

 تواند می دانش مدیریت که دهد می نشان یاریبس تحقیقات .نماید می ایفا سازمان و سوددهی وری بهره نوآوری، خلاقیت، بهبود و توسعه

 رارق بررسی مورد را نوآوری بروز در دانش نقش در تحقیق مذکور محققان .شود موفق نوآوری یا ابداع سان بدین و مشتری آگاهی افزایش موجب

 و ها ها، فرصت روش دریافت نیز و جدید اطلاعات تولید و گیرانه شپی اکتساب. 1: است مرحله چهار شامل آنها پیشنهادی ایندی فر. دادند

سهرابی و همكاران، )جدید های حل راه اجرای. 4 های جدید؛ حل راه بهبود و توسعه. 3 ؛ جدید های چالش و ها ایده سازی مفهوم .2 مشكلات؛

1400). 

ری، و عات میباشد. به عبارت دیگر بهرهرژی و اطلاوری، استفاده موثر و بهینه از منابع و نهادهای مختلف چون نیروی کار، سرمایه، مواد، ان بهره

وری  بهرهپایداری . اهمیت توجه به (Aboelmaged, 2018)های بیشتر میباشد استفاده بهینه از نهادهای ورودی جهت دستیابی به خروجی

خدمات به و  وری و استفاده صحیح و هر چه بهتر و مناسبتر از مجموع عوامل تولید اعم از کالا به حدی است که در بسیاری از کشورها، بهره

وری دشوار و حتی در مواردی غیر ممكن  ش شده تا این شعار که تداوم حیات هر جامعه بدون توجه به موضوع بهرهاولویتی ملی تبدیل شده و تلا

ای، ملی و حتی زندگی شخصی  وری در سطوح مختلف سازمانی، منطقه ریزی برای بهبود بهره است، در جوامع نهادینه شود. هر چند برنامه

وری در دنیای پر رقابت کنونی، به عنوان یكی از مهمترین اهداف و استراتژیهای موفقیت هر سازمانی  زم و ضروری است، اما بهبود بهرهانسان لا

 ف سایر منابع از سطح درک و شعور برخوردار است و بر استفاده بهتر از سایرمیان عوامل تولید، عامل نیروی انسانی برخلا. در مطرح میباشد

ر ای د باشد. لذا از جایگاه ویژه وری سازمانها می عوامل تولید نیز اثرگذار است و یا به عبارتی، مهمترین اهرم اصلی در افزایش و کاهش بهره

د و ارائه ولیوری سازمانهای خدماتی به دلیل ت وری برخوردار بوده و باید مورد توجه ویژه قرار گیرد. نقش منابع انسانی در ارتقاء بهره بهبود بهره

رائه خدمات وه بر اور، علا کارگیری نیروی انسانی با انگیزه، توانمند و بهره یابد و بهمستقیم خدمات توسط نیروهای انسانی اهمیت بیشتری می

ا سازمان تیسازد و نها وری را محقق های بهره تواند از سایر منابع درون سازمانی به نحو احسن و مطلوب استفاده نماید و انواع جنبه باکیفیت، می

 وری نیروی انسانی موثر است و یا اینكه چگونه نیروی انسانی درون سازمانهای خدماتی بهره ور کند. اما اینكه چه عواملی بر ارتقاء بهره را بهره

 مدیران آنها و حتی نیازهایور میشوند، سوالی است که پاسخ آن در موسسات و سازمانهای مختلف به تناسب مأموریت آنها، سبک و نوع مدیریت 

ری و وری در سازمان ها مشابه باشد اما مطمئنا شدت و میزان تاثیر آنها بر بهره کارکنان آنها گوناگون است. حتی اگر عوامل موثر بر ارتقاء بهره

 منابع مانند بودجه و زمان برای کارکنان یكسان نیست و باید در سازمانهای مختلف میزان تأثیر این عوامل بررسی شود. با توجه به محدودیت

امل وری و ارتقاء آن، ش ریزی مقابله با کاهش بهره بندی عوامل موثر بر آن، برنامه وری نیروی انسانی در سازمانها، شناسایی و اولویت ارتقاء بهره

 (.Kianto et al, 2019)کندوری نیروی انسانی را هدفمند می ریزی راهبردهای مناسب ارتقاء بهره طرح

 

 پژوهش ینهیشیپمبانی نظری و  2

 مدیریت دانش

ب ،یدیریت دانش رویكرد سیستماتیک خلق، دریافت، سازماندهم  ها است. ها در سازمانو استفاده از دانش و آموخته یدستیا

ار کار یپذیرانعطاف ،یگیرها به بهبود تصمیمها و شرکتمدیریت دانش در سازمان ی ،یبیشتر، افزایش سود، کاهش ب ش افزا

نگیزه ر،جدید کسب و کا یهاایجاد فرصت ،یوربهره ا هبود  ازار بیشتر و ب هر  .کندیکارکنان کمک م یکاهش هزینه، سهم ب

                                                      
1 . Recource based view 
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ه اهداف مورد ر تجاری دارای اهدافی است که در تلاش برای کسب آنها میباشد. مهم نیست کغیسازمانی چه تجاری و چه 

بلكه مهم این است که فعالیت اصل هر سازمانی، در تلاش برای بدستاآوردن  یمه نظر سازمان چ ز طریق اباشد،  اهداف ا ین 

های درون یک سازمان میباشند  یتاز فعالی ا ینكه تمام آنها مجموعهاندهای کاری است. فرایندهای کار ای در مفهوم یفرا 

نتای ندازه ج که  ا اینكه آنها بدنبال  گیریقابل  و  همنظور تحقق اهداف و ببزارها برای سازمانها ا یجادارا نتیجه خواهد داد 

ا یكدیگر شبهی اند  .(1399و همكاران،  زراعتی)دیدگاههایشان هستند ب

 دانش ییشناسا

ولیه سیكل مدیریت دانش می واین عامل جزء مراحل ا اید دانش موجود در سازمان به طور کامل شناسایی  ذخیره  باشد، که ب

ز تمام تجارب و دانش سازمان استفاده بهینه نمود. ا ا  گردد ت

 اکتساب دانش

ا مشتر یعنی  ی. و مشارکت یتعاون یرقبا، و شرکا در کارها کنندگان، نیتأم ان،یارتباط ب

 دانش توسعه

بنا جادیا یدیتخصص جد توانیم چگونهی عنی  تمرکز .باشدیمکسب دانش  ندیاست که مكمل فرآ ییکرد؟ توسعه دانش سنگ 

 .کارآتر است یندهایبهتر و فرآ یها دهیو ا دیت جدمحصولا د،یجد یمهارتها جادیآن بر ا یاصل

 دانش عیو توز اشتراک

انش د توانیچگونه م یعنی اشتراک دانش بین کارکنان سازمان مستلزم فرهنگ قومی، اعتماد و شفافیت درتمام سازمان است.

ا به چاطلا توانیو چگونه مرا در محل درست خود قرار داد؟  ند  کرد لیتبد یزیعات و تجارب جداگانه ر بتوا که کل سازمان 

 .دیاز آن استفاده نما

 از دانش یریگ بهره

ا دانش  ز تصمیم گیری مطمئن ب ز دانش درجهت اهداف اطمینان ا  سازمانی، تولید محصول وخدمات موجود، استفاده ا

بودن، قدرت حل مسائل  .ود وجدیدموج جدید،عملكردگرا

 دانش ینگهدار

به   از  نگهداری اطلاعات مراجعان، نگهداری اطلاعات وجود فرآیندهای مدون نگهداری دانش،برمی گردد  کارکنان، استفاده 

 در اطلاعات( سیستمهای مكانیزه مستند سازی)فناوری پرونده های کاغذی)فناوری اطلاعات(، فایل های کامپیوتری به جای

 .(1401حسن زاده و همكاران، سازمان)

 بهره وری

ز منابع و نهادها ،یور بهره  هینه ا ر و ب نرژی و اطلا یاستفاده موث ا نیروی کار، سرمایه، مواد،  . به باشدیم عاتمختلف چون 

ز نهادها نهیاستفاده به ،یور بهره گریعبارت د شاکر و همكاران، )باشدیم شتریب یهایبه خروج یابیجهت دست یورود یا

1400). 
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  ی انسانینیرو وریبهره

ه انسانی نیروی منابع از استفاده رساندن حداکثر به یعنی  یزن و کارکنان رضایت و ها هزینه کاهش منظور به علمی طریق ب

ا سازمان اهداف جهت در حرکت منظور به انسانی نیروی از مناسب استفاده حداکثر یعنی ر شاک)هزینه حداقل و زمان کمترین ب

 .(1400و همكاران، 

 

 نوآوری

از نوآوری خلاقیت  افته متجلی شده و به مرحله عمل رسیده است، به عبارت دیگر نوآوری یعنی اندیشه خلاقمنظور  ؛ تحقق ی

اییهای ذهنی برای ن ازار است؛ نوآوری بكارگیری توا ئه محصول، فرایند و خدمات جدید به ب را ا ا  ا  نوآوری همان ایجاد یک فكر ی

 .(1400قلاوندی و همكاران، )مفهوم جدید است

 

 پیشینه

ند. پرداخت (مسكن بانک: موردی مطالعه) انسانی منابع راهبردی مدیریت وبهبود توسعه در پایدار وری بهره مدل ارائهبه  (1401و همكاران)شاکر 

 آماری جامعه. شد استفاده( تم) مضمون تحلیل روش از هاداده تحلیل نظر از و کاربردی نتیجه، لحاظ از و ایتوسعه هدف نظر از پژوهش نوع

 هدفمند و قضاوتی گیرینمونه روش به که بود مسكن بانک خبره کارشناسان و ارشد مدیران و دانشگاهی خبرگان از نفر 14 شامل پژوهش

 بین گیهمبست طریق از نیز آن پایایی و سازیمثلث طریق از هامصاحبه روایی. بود ساختاریافتهنیمه مصاحبه هاداده گردآوری ابزار. شدند انتخاب

 مضمون 62 از برگرفته که دهندهسازمان مضمون 20 قالب در فراگیر مضمون 8 ، تم تحلیل با آمده،دستبه نتایج اساس بر. گردید تأیید دوکدگذار

 عوامل ،فناوری عوامل سازمانی، عوامل مدیریتی، عوامل انسانی، عوامل شامل اهمیت ترتیب به فراگیر مضامین این که شدند شناسایی بود، پایه

 مدیریت توسعه منظور به پایدار وری-بهره مدل مجموع در.هستند اثربخشی و کارایی اجتماعی، و اقتصادی عوامل محیطی، روانی و فیزیكی

 و پایدار وریبهره ارتقا برای تواندمی تحقیق این نتایج.. باشدمی شاخص 62 و مولفه 20 بعد، 8 دارای مسكن بانک در انسانی منابع راهبردی

( پژوهشی 2017)ترابی و الدین .نماید فراهم دیگر تحقیقات برای مناسبی زمینه و بوده مفید مسكن بانک در انسانی نیروی راهبردی مدیریت

جام نتحت عنوان تأثیر مدیریت دانش بر بهره وری سازمانی: مطالعه موردی بانک مرکزی کوزا انجام داده اند. نتایج نظرسنجی که در بانک کوزا ا

شتن دانش ضمنی اثر مستقیم  و مثبت بر بهره وری شد نشان داد که تلاش کارمندان برای به اشتراک گذاشتن و در نتیجه آن، به اشتراک گذا

ورانه آدارد. علاوه بر این، تجزیه و تحلیل ها نشان داد که در نتیجه به اشتراک گذاری دانش نه تنها بهره وری افزایش می یابد بلكه مشارکت نو

( در تحقیق خود با عنوان 2015) آوان و خلید د.کارکنان نیز به علت قرار گرفتن در معرض دانش، تخصص و تجربیات دیگران افزایش می یاب

 بر دانش تمدیری تأثیر بررسی پاکستان، به  پنجاب جنوب در شده انتخاب های دانشگاه موردی مطالعه: سازمانی عملكرد بر دانش مدیریت تأثیر

 زکریا بهاء الدین دانشگاه: عمومی دانشگاه دو ور،منظ این برای. پرداختند پنجاب جنوب در شده انتخاب های دانشگاه به توجه با سازمانی عملكرد

 از فاظتح و دانش کاربرد دانش، تبدیل دانش، کسب قبیل از متغیر چهار. شدند انتخاب مطالعه از ای نمونه عنوان به بهاوالپور اسلامی دانشگاه و

 کارمندان شامل دهندگان پاسخ از نفر 200 از اولیه های داده. شد گرفته وابسته متغیر عنوان به شرکت عملكرد مستقل و متغیر عنوان به دانش

 کارت گی،همبست روش لیكرت، مقیاس مانند تخمینی تكنیک پنج نتایج، آوردن دست به برای. بودند شده انتخاب دانشگاهی غیر و دانشگاهی

 نشان نتایج .شد مقایسه  بهاوالپور و زکریا الدینبهاء  دانشگاه عملكرد مقایسه برای همچنین. شد استفاده رگرسیون و تحلیل و تجزیه امتیازی،

 در زکریا بهاء الدین دانشگاه که دهد می نشان تطبیقی تحلیل و تجزیه. دارد وجود سازمانی عملكرد و دانش مدیریت بین قوی رابطه که دادند

دانش محور عملكرد شرکت:  تیریمد»با عنوان  ه ای( طی مقال2014) چن. است بوده موفق بهاولپور اسلامی دانشگاه برابر در دانش مدیریت
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نابع م، دریافتند که دانش تیریدرست ارزش مد یابیارز یمدل برا کی فیتعرو هدف  «یسازمان یریادگیکسب و کار و  ندیفرآ تینقش قابل

ت دانش و امكانا یی های. مخصوصاً، داراندی دهقرار م یتجار ندیدانش با واسطه امكانات فرا تیریعملكرد اجرا شده مد یرا برا ییمبنا کیدانش 

 هیظرتا ن ی دهندقرار م اریرا در اخت یو مدرک لیدل ها افتهی نیارزش هستند. خصوصاً ا جادیا ندیدر فرا دو محرک متفاوت اما مرتبط با هم ندیفرا

 ارتباط و سازمان نوآوری و خلاقیت عنوان با ژوهشیپ ( در2014) همكاران و بابادی را شرح دهند. یتجار ندیبر دانش و واسطه امكانات فرا یمبن

 کاری محیط ابعاد از برخی سازمانی وری با بهره آن ارتباط و سازمان نوآوری و خلاقیت که یافتند دست نتایج این به سازمانی وری بهره با آن

 با پژوهشی در (2014) فریدونی .شود می ازمانس وری بهره افزایش باعث خلاقیت نیز آموزش و است وری بهره افزایش مایه و خلاقیت منشا

 آوری، یعنی نو فرآیند این محصول آن همراه به و خلاقیت پرورش که یافت دست نتایج این به انسانی وری نیروی بهره و نوآوری خلاقیت، عنوان

 خلاق حل فرآیند اساس بر و گردیده شیآموز های بخش سازمان در بویژه کارکنان کارآیی و گذاری اثر سطح بردن بالا موجب ها نهاده در

 هدف بهره به و شده سو هم سیستم به وارده تغییرات با تواند می سازمان ( یابی حل راه و یابی ایده –یابی حقیقت ) آل ایده شرایط در مسئله

 .یابد دست تر بیش وری

 

 پژوهش یشناسروش 3
 گردآوری زاراب. است شده انجام پیمایشی بصورت و قرارگرفته توصیفی هایپژوهش یدسته در و بوده کاربردی پژوهشی نتایج، باب از پژوهش این

 : گردند می آوری جمع روش دو به نیز لازم های داده و اطلاعات. است  پرسشنامه پژوهش، این در داده

 . میدانی مطالعات -2 و ای کتابخانه مطالعات -1

 قسمت در و گردد می استفاده موضوع با مرتبط نشریات و مجلات تخصصی، مقالات و کتب جمله از مربوط منابع از ای کتابخانه بخش در

. دشو می استفاده نیاز مورد اطلاعات آوری جمع جهت ایكاروس، شرکت کارکنان و مدیران بین در پرسشنامه توزیع طریق از میدانی مطالعات

 از نیاز مورد نمونه حجم تعیین برای.  باشدمی نفر 250 آنها تعداد که هستند ، ایكاروس شرکت کارکنان و مدیران شامل پژوهش آماری جامعه

 شده انتخاب دسترس در غیرتصادفی روش با تعداد این که گرفته نظر در نفر 150 را نمونه تعداد جدول اساس بر. شد استفاده مورگان جدول

 .اند

 در است اسمارت اس ال پی مورداستفاده افزارنرم.  شد استفاده ساختاری معادلات هایروش از شدهگردآوری هایداده وتحلیلتجزیه جهت

 گیریاندازه مدل صحت از است لازم ابتدا تحقیق، مفهومی مدل و فرضیات آزمون مرحله به ورود از قبل اس ال پی اسمارت افزارنرم از استفاده

 اس ال پی افزارنرم در. است پژوهش هایسازه روایی و پایایی بررسی شامل گیریاندازه هایمدل برازش گردد حاصل اطمینان ساختاری مدل و

 پایایی و کرونباخ آلفای مقدار اگر عمومی و طورکلیبه. شودمی استفاده عاملی بارهای و ترکیبی پایایی کرونباخ، آلفای از پایایی سنجش جهت

 همگرایی شاخص از روایی بررسی جهت و شودمی پذیرفته مدل آن مورد در پایایی باشد 4/0 از بالاتر عاملی بارهای و باشد 7/0 از بالاتر ترکیبی

(AVE )مناسب عدد شودمی استفاده AVE متغیرهای تمامی یک ی شماره جدول در شدهداده نشان اعداد به توجه با باشد 5/0 از بالاتر باید 

 مدل برازش بررسی جهت. هست قبولقابل برازش دارای پژوهش گیریاندازه مدل درنتیجه هستند، قبولقابل روایی و پایایی دارای تحقیق

 تأثیر تحت که وابسته ساختار واریانس گیریاندازه برای( R2) بینیپیش دقت شاخص. شودمی استفاده بینیپیش دقت شاخص از ساختاری

 .هست بینیپیش دقت ضعیف و متوسط قوی، مقدار دهندهنشان 0.25 یا 0.50 ،0.75 مقادیر. گیردمی قرار مورداستفاده است، مستقل ساختار
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 پژوهش یهاافتهی 4
 :است آمده استاندارد و تی نمودار دو در متغیرها بین روابط ساختاری مدل بخش این در
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 داری معنی حالت در گیری اندازه مدل. 1 شماره نمودار

 
 اندازه گیری در حالت استاندارد. مدل 2نمودار شماره 

 

 

 

 مدل برازش

 این. است T-Value مقادیر همان یا t داری معنی اعداد ساختاری، بخش در ها سازه بین رابطه سنجش برای معیار ترین اساسی و اولین

 است صورت این به  t ضرایب از استفاده با برازش. است داده نشان است، داری معنی حالت در ساختاری معادلات مدل که زیر شكل در ضرایب

( 2 شماره)فوق نمودار در که همانطور. کرد تایید را آنها بودن معنادار %95 اطمینان سطح در بتوان تا باشند 96/1 از بیشتر باید ضرایب این که

 .است تایید %95 سطح در و بوده 96/1 از بالاتر روابط همه برای ضریب این شود می داده نشان

 :اند شده مشخص زیر جدول در( AVE)شده استخراج واریانس میانگین و ترکیب پایایی ضریب ، کرونباخ آلفای ضریب معیارهای

 

 (AVE)شده استخراج واریانس میانگین و ترکیب پایایی ضریب ، کرونباخ آلفای ضریب معیارهای. 1جدول 

 پایایی مرکب آلفای کرونباخ AVEمعیار  متغیرها

 882/0 799/0 713/0  انسانی نیروی پایدار توسعه وری بهره

 867/0 819/0 525/0 دانش مدیریت 

 842/0 718/0 642/0 نوآوری
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. اند گرفته قرار 7/0 بالای و قبول قابل حد در متغیرها تمامی ترکیبی پایایی ضریب و کرونباخ آلفای مقدار شود می مشاهده که همانطور

 همگرای روایی و پایایی که نمود استنباط اینگونه میتوان لذا. باشند می 5/0 مرزی حد از بالاتر همگی متغیرها تمامی  AVE  مقدار همچنین

 .دارد قرار مطلوبی و قبول قابل حد در مطالعه مورد متغیرهای

 R2یا  R Squaresمعیار 
مربوط به متغیرهای پنهان درون زای )وابسته( مدل است.و نشان دهنده تاثیر یک  R2 یكی دیگر از معیارهای بررسی مدل ساختاری، ضرایب

در نظر  ف ، متوسط و قوی به عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعی 67/0و 33/0،  19/0متغیر برونزا بر یک متغیر درون زا است و سه مقدار 

( 2009مربوط به سازه های درون زای یک مدل بیشتر باشد، نشان از برازش بهتر مدل است. هنسلر و همكاران ) R2 هر چه گرفته می شوند.

به بالا نشان از  33/0از  R2 معتقدند در یک مدل، در صورتی که یک سازه درون زا توسط یک یا دو سازه برون زا تحت تاثیر قرار گیرد.مقدار

می باشد. بنابراین هرچه تعداد متغیرهای  R2 قوت رابطه بین آن سازه و سازه های درون زا است. وجود متغیرهای مستقل بیشتر موجب افزایش

و  573/0 نینوآوری سازماضریب تعیین برای متغیر  .برای برازش مدل نیاز است  R2بالا مستقل در تبیین یک متغیر وابسته بیشتر باشد،مقدار

 که نشان از برازشی درحد متوسط و قوی است. در این تحقیق بدست آمده است،  628/0 بهره وری نیروی انسانی

 

 (GOFبرازش مدل کلی )معیار 

( 2004توسط تننهاوس و همكاران ) GOF است. معیار GOF مهمترین شاخص برازش مدل در تكنیک حداقل مجذورات جزیی شاخص 

 شود. محاسبه می زیربق رابطه ابداع گردید و ط

 : 1فرمول شماره 

 

 

اند. این شاخص با معرفی نموده Gof را به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای 36/0و  25/0، 01/0( سه مقدار 2009وتزلس و همكاران )

در جدول  Communalityشتراکی یا همان مقادیر ا .قابل محاسبه است مقادیر اشتراکیو میانگین  R2 استفاده از میانگین هندسی شاخص

 زیر آمده اند. 

 

 Communality اریمع . 2جدول 

 Communalityمعیار  متغیرها

 405/0 بهره وری نیروی انسانی 

 350/0 مدیریت دانش 

 295/0 نوآوری

 35/0 میانگین

بدست آمده است. حال اعداد را در فرمول جایگذاری می کنیم. و  6005/0برابر با  R2ب و ضری 35/0میانگین مقادیر اشتراکی سازه ها برابر با 

 را محاسبه می نماییم. Gofمقدار 

:2فرمول شماره    

GOF=√ (0.35×0.6005)= 0/458 

وبی برای برازش مقدار قوی و خ 458/0، عدد Gof به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای 36/0و  25/0، 01/0سه مقدار با توجه به 

 مدل است. 
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 جدول زیر نتایج روابط بین متغیرها به صورت خلاصه آمده است:ر د
 

 متغیرها بین روابط نتایج. 3 جدول

 نوع رابطه نتیجه T-Valueمقدار  ضریب مسیر مسیر –فرضیه 

 معنی دار و مستقیم تایید 026/3 735/0 یانسان نیروی پایدار توسعه  وری بهره بر دانش مدیریت

 معنی دار و مستقیم تایید 929/19 760/0 نوآوری سازمانیبر  مدیریت دانش

 معنی دار و مستقیم تایید 150/4 477/0 نیروی انسانیپایدار توسعه نوآوری سازمانی بر بهره وری 

 
 

 یریگجهینتبحث و  5
با وارد شدن به عصر دانایی، دانش به عنوان مهمترین سرمایه سازمان مطرح شده و موفقیت سازمانها به توانایی در آنها در ایجاد، کسب، 

استفاده  یونکن یآمده در محیط پویا گیری و انتقال دانش بستگی پیدا کرده است. از این رو سازمانها برای اینكه بتوانند از فرصتهای پیشبهره

ره دانش را به عنوان مخاط تیریکه مد هایی .  سازمانندینما تیریمنابع دانش را به صورت اثربخش مد دیبا ند،یو مزیت رقابتی کسب نما ردهک

سهیم دانش میان کارکنان، به منظور دانش، شامل ت تیریمد ییآن را از دست خواهند داد. هدف نها یریحاصل از به کارگ یایمزا کنند، یم یتلق

 یم فایسازمان ا یو سودده یبهره ور ،یدر توسعه و بهبود خلاقیت، نوآور یارزش افزوده دانش موجود در سازمان بوده و نقش کلید یارتقا

 .موفق شود ینوآور ایسان ابداع  نیو بد یمشتر یگاهآ شیتواند موجب افزا یدانش م تیریدهد که مد ینشان م ی. تحقیقات بسیاردینما

 دارد. یمعنادار ریتاث کت ایكاروسشردر  یانسان یروینپایدار توسعه  یدانش بر بهره ور تیریمد فرضیه اول تحقیق این بوده است که :

 کتشردر  یانسان یروین یدانش بر بهره ور تیریمدنتایج آزمون معادلات ساختاری نشان داده است که فرضیه اول تایید شده است و 

 با تحقیق حاضر همخوانی داشته است. ( 2017) ترابی و الدین از لحاظ این فرضیه تحقیقات دارد. یمعنادار ریتاث ایكاروس

( پژوهشی تحت عنوان تأثیر مدیریت دانش بر بهره وری سازمانی: مطالعه موردی بانک مرکزی کوزا انجام داده اند. نتایج 2017) ترابی و الدین

و در نتیجه آن، به اشتراک گذاشتن دانش ضمنی نظرسنجی که در بانک کوزا انجام شد نشان داد که تلاش کارمندان برای به اشتراک گذاشتن 

  اثر مستقیم  و مثبت بر بهره وری دارد.

 :گردد می پیشنهاد شرکت ایكاروس مسئولان و مدیران به بنابراین

 مختلف منابع یكپارچگی سازمان، به افراد از دانش جذب افراد، به سازمانی دانش انتقال دانش،( فیلترینگ) پالایش برای فرایندهایی 

 .دگرد تنظیم سازمان پویایی قابلیت و رقابتی مزیت افزایش جهت در شده منسوخ دانش جایگزینی و سازمانی دانش ذخیره دانش، انواع و

 فكری های چارچوب و مهارتها دانش، سطح بردن بالا سپس و آن به مربوط مفاهیم و دانش شناساندن برای آموزشی کارگاههای 

 .گردد برگزار نوآورانه و سودمند های ایده خلق جهت کارکنان

 

نتایج آزمون معادلات  دارد. یمعنادار ریتاث شرکت ایكاروسدر  یسازمان یدانش بر نوآور تیریمد فرضیه دوم تحقیق این بوده است که :

 دارد. یمعنادار ریتاث شرکت ایكاروسدر  یسازمان یدانش بر نوآور تیریمداست که فرضیه اول تایید شده است و ساختاری نشان داده 

 با تحقیق حاضر همراستا بوده است. ( 2017)ترابی و الدین از لحاظ این فرضیه تحقیقات

 :گردد می پیشنهاد شرکت ایكاروس مسئولان و مدیران به بنابراین

 را تمد کوتاه و مدت بلند اهداف انداز، چشم و کنند تعیین دانش بر مبتنی استراتژی یک دانش مدیریت علمی اجرای برای مدیران 

 .نمایند تعیین سازمانی نوآوری جهت در را نظر مورد های چهارچوب و منابع حرکت، مسیر نموده، مشخص
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 اطلاعات و دانش تبادل جهت مشخصی فرایندهای نمودن فراهم ضمن گردد، می پیشنهاد دانش، صحیح کارگیری به جهت همچنین، 

 همه برای( کارکنان ترقی مستمر بهبود) خدمت ضمن آموزش و یادگیری از مداوم حمایت منظور به هایی برنامه شرکت، کارکنان میان در

 .شود گرفته نظر در کارکنان

 دارد. یمعنادار ریتاث شرکت ایكاروسدر  یانسان یروین پایدار توسعه یبر بهره ور یسازمان ینوآور فرضیه سوم تحقیق این بوده است که :

در  یانسان یروین پایدار توسعه یبر بهره ور یسازمان ینوآورنتایج آزمون معادلات ساختاری نشان داده است که فرضیه اول تایید شده است و 

 دارد. یعنادارم ریتاث یطوس دیشه تیسا

( 2014) همكاران و بابادیبا تحقیق حاضر همخوانی داشته است.  (2014) فریدونیو  (2014) همكاران و بابادی از لحاظ این فرضیه تحقیقات

 و ازمانس نوآوری و خلاقیت که یافتند دست نتایج این به سازمانی وری بهره با آن ارتباط و سازمان نوآوری و خلاقیت عنوان با پژوهشی در

 افزایش باعث خلاقیت نیز آموزش و است وری بهره افزایش مایه و خلاقیت منشا کاری محیط ابعاد از برخی سازمانی وری با بهره آن ارتباط

 که یافت دست نتایج این به انسانی وری نیروی بهره و نوآوری خلاقیت، عنوان با پژوهشی در (2014) فریدونی .شود می سازمان وری بهره

 در بویژه کارکنان کارآیی و گذاری اثر سطح بردن بالا موجب ها نهاده در آوری، یعنی نو فرآیند این محصول آن همراه به و خلاقیت ورشپر

 است. گردیده آموزشی های بخش سازمان

 :گردد می پیشنهاد شرکت ایكاروس مسئولان و مدیران به بنابراین

 آن در که است فرهنگی وجود است، سازمان در نوآوری روحیه مشوق و نوآوری فرایند کننده تسهیل که مهم بسیار عوامل از یكی 

 هک نمایند ایجاد سازمان در جوی میتوانند مدیران بنابراین باشند؛ داشته روشنی درک سازمان مأموریت و رسالت انداز، چشم به نسبت افراد

 .نمایند بیان سازمان در را خود های ایده بتوانند براحتی کارکنان

 .یابد افزایش مدیران توسط میبایست توسعه و تحقیق های فعالیت در سازمان مشارکت میزان 

 از سازمان درون در ها فناوری توسعه و ارتقا تطبیق، نگهداری، اندازی، راه نصب، انتخاب، برای سازمان نیاز مورد دانش و ها مهارت 

 .یابد افزایش آموزشی های دوره برگزاری طریق
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