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Abstract 

Purpose:  Today, productivity as a continuous process provides the power and ability necessary to solve 

many problems and studies the existing inadequacies in the country such as low profitability, increased 

waste, inability to compete, lack of maximum utilization of production capacity and generally lack of 

proper understanding of a system. Governments and companies try to get as close as possible to these 

indicators by using appropriate techniques and methods. Factors such as employee training and 

employment, multi-skill training programs, employee motivation, job satisfaction, bonuses paid to 

employees and organizational culture are effective in increasing employee productivity. On the other 

hand, according to some researchers, knowledge management is known as a strategic lever for 

improving organizational productivity. Knowledge management is a set of processes for identifying, 

storing, sharing, and utilizing the organization's valuable knowledge. Empirical studies show that 

employees who enjoy a higher level of well-being are more likely to participate in knowledge sharing 

and creation processes, which can improve organizational performance. In the oil industry, the nature 

of its activities is often based on specialized knowledge and technical skills, the importance of 

knowledge management for optimizing human resources and large volumes of data and work 

experience is particularly evident. On the other hand, ignoring employee well-being can lead to reduced 

motivation, inefficient knowledge management processes, and consequently a decline in organizational 

productivity. Organizations that make meaningful investments in the area of human resource well-being 

usually enjoy a higher level of motivation, productivity, and competitive advantage. In high-risk and 

complex industries such as the oil industry, the importance of employee well-being is doubly important. 

This industry is inherently tied to difficult working conditions, environmental pressures, technical 

complexities, and high productivity requirements. In such environments, improving well-being can 

increase job satisfaction and work output in addition to reducing job stress and physical and 

psychological pressures. The technical knowledge of experienced and sometimes retired employees in 

the oil industry is a valuable resource that must be preserved and utilized. If employees feel a sense of 

well-being and value, they are more likely to share their knowledge and experiences with others. Indeed, 

by improving the overall welfare of employees within the organization, and through identifying and 

preserving knowledge, acquiring, transferring, sharing, and applying it, organizational productivity will 

subsequently be enhanced. The present study was conducted under the title "The Effect of Employee 

welfare on Organizational Productivity Components Considering the Mediating Role of Knowledge 

Management in the Oil Industry". This study sought to answer the general question: Does employee 

welfare have an effect on organizational productivity components (including motivation, feedback, 

organizational support, and social status) in the oil industry? Does knowledge management play a 
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mediating role in the relationship between employee welfare and organizational productivity 

components? 

Methodology:  The present study is an applied research in terms of its purpose and uses a descriptive-

survey method in terms of data collection. In this study, structural equation modeling analysis using the 

PLS method in SmartPLS4 software was used to test the hypotheses in the inferential statistics section. 

The data collection tool was standard questionnaires, which were used to examine the validity of the 

questionnaire questions using convergent validity and divergent validity indices, and to examine the 

reliability using Cronbach's alpha and composite reliability indices. The statistical population of this 

research consisted of 265 experts and human resource managers of the Ministry of Petroleum in Tehran. 

The sample size was calculated as 157 using Cochran's formula. 

Results: The findings of the research based on the fitted structural equation model in the case of 

significant values at the 95% confidence level showed that employee well-being with significant 

numbers of 36.93, 5.27, 2.74, 2.23 has a direct and positive effect on organizational productivity 

components (including motivation, feedback, organizational support and social status) in the oil 

industry. The results also showed that knowledge management with significant numbers of 4.85, 4.82, 

2.11, 5.39 plays a mediating role in the relationship between employee well-being and organizational 

productivity components, meaning that improving employee well-being can lead to increased 

productivity if knowledge management is improved. 

Discussion: The findings reveal that employee welfare has a significant direct positive impact on all 

key components of organizational productivity (motivation, feedback, organizational support, and 

social status) in Iran’s oil industry, with the strongest effect observed on employee motivation. More 

importantly, knowledge management plays a strong and significant mediating role in this relationship. 

When employees experience higher levels of well-being, they are more willing to share and apply their 

knowledge, which in turn enhances organizational productivity. 

In the high-risk, knowledge-intensive oil sector, employee welfare and knowledge management 

function as two sides of the same coin. Simultaneous investment in both creates a virtuous cycle that 

not only boosts productivity but also fosters a healthier, more engaged, and sustainable workforce. This 

study is among the first to empirically examine the mediating role of knowledge management between 

employee welfare and organizational productivity in Iran’s oil industry, highlighting that balanced 

attention to “people” and “knowledge” is essential for achieving sustainable performance in this 

strategic sector. 

Conclusion: Oil industry managers should adopt policies that promote both employee well-being and 

knowledge management simultaneously, and subsequently increase employee satisfaction and 

engagement, and organizational productivity. This study is the first to focus on the importance of the 

relationship between employee well-being and organizational productivity, considering the mediating 

role of knowledge management in the oil industry in a country. 
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  حمایت  بازخورد، انگیزش، از  اعم) سازمان وریبهره  هایمولفه  بر کارکنان رفاه آیا: که بود کلی سوال این به پاسخ دنبال به پژوهش  :هدف 

  نقش   سازمان  وریبهره   هایمولفه  و  کارکنان  رفاه  بین  رابطه  در  دانش  مدیریت  آیا  دارد؟  تأثیر  نفت  صنعت  در(  اجتماعی  منزلت  و  سازمانی

 دارد؟  میانجی

  کردن   آزمون  برای.  کندمی  استفاده  پیمایشی  ـ  توصیفی  روش  از  هاداده   گردآوری  حیث  از  و  بوده  کاربردی   پژوهش  اینروش پژوهش:  

  گردآوری   ابزار.  است  شده  استفاده  SmartPLS4  افزار  نرم  در  ساختاری  معادلات  مدلسازی  تحلیل  از  استنباطی  آمار  قسمت  در  هافرضیه

  گیری نمونه  روش  با  نمونه  حجماستفاده و    مرکب  پایایی  و  کرونباخ  آلفای  هایشاخص   از  پایایی  بررسی  و  بوده  استاندارد  هایپرسشنامه   داده

 شد.   محاسبه  نفر  157  با  برابر  کوکران  فرمول  از  و  ساده  تصادفی

  نشان   نتایج  همچنین.  دارد  نفت  صنعت  در  سازمانی  وریبهره   هایمولفه  بر  مثبتی  و  مستقیم  تأثیر  معناداری  اعداد  با  کارکنان  رفاه  :ها یافته 

  که   معنا  این  به  کند،می  ایفا  سازمانی  وریبهره   هایمولفه   و  کارکنان  رفاه  بین  رابطه  در  میانجی  نقش  معناداری  اعداد  با  دانش  مدیریت  داد

 . شود  منجر  وریبهره   افزایش  به  دانش،  مدیریت  بهبود  درصورت  تواندمی  کارکنان  رفاه  ارتقای

  منزلت  و  سازمانی  حمایت  بازخورد،   انگیزش،)  سازمانی  وریبهره   هایمؤلفه   تمامی  بر  معناداری  و  مثبت  مستقیم،   تأثیر  کارکنان  رفاهبحث:  

  و  معنادار  میانجی  نقش  دانش  مدیریت  آنکه،  ترمهم .  شد  مشاهده  کارکنان  انگیزش  بر  تأثیر  ترینقوی.  دارد  ایران  نفت  صنعت   در(  اجتماعی

 .کندمی   ایفا  رابطه  این  در  قوی

  و   داده  ارتقاء   توأمان  صورت  به  را  دانش  مدیریت  هم   و  کارکنان  رفاه  هم   که   کنند  اتخاذ  هاییسیاست   باید  نفت  صنعت  مدیران :گیری نتیجه 

  توجه  با  سازمان  وریبهره   و  کارکنان  رفاه  بین  ارتباط  اهمیت  برو    گردد  سازمان  وریبهره   و  کارکنان  مشارکت  و  رضایت  افزایش  باعث  متعاقباً

 تأکید شد.  کشور،  یک  در  نفت  صنعت  در  دانش  مدیریت  میانجی  نقش  به

 .کارکنان اجتماعی منزلت دانش، مدیریت کارکنان، رفاه  سازمانی، حمایت بازخورد، انگیزش،  : ها کلیدواژه 
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 مقدمه 

وری به عنوان یک فرایند پیوسته، قدرت و توان لازم برای حل بسیاری از مشکلات را فراهم آورده و نارساییهای موجود در کشور  امروزه بهره 

مانند سوددهی پایین، افزایش ضایعات، ناتوانی در رقابت، عدم استفاده حداکثری از ظرفیت تولیدی و به طور کلی عدم درك صحیح از یک 

های مناسب هر چه بیشتر خود را به  کنند با به کارگیری فنون و روشها سعی میها و شرکت دهد. دولت قرار می  سیستم را مورد مطالعه

کارگیری کارمند، برنامه های آموزش چند مهارتی، انگیزش کارکنان، رضایت شغلی،  عواملی چون آموزش و به ها نزدیک کنند. این شاخص 

   . (Robinson-Wright, 2024)باشد  کنان و فرهنگ سازمانی به ترتیب در افزایش بهره وری کارکنان موثر میپاداش های پرداختی به کار

عنوان یک اهرم  و مدیریت دانش به   شود  هاسازمان   در  یوربهره   کاهش   باعث  تواندیم  دانش  کردن  پنهاناز طرفی از نظر برخی محققان،  

 Nonaka & Takeuchi, 2007; Alavi & Leidner, 2001, Jamali)شود وری سازمانی شناخته میراهبردی برای ارتقای بهره 

et al., 2025)مدیریت فرایندهای شناسایی،   بوده   سازمانی  دارایی  به  افراد  ذهنی  مکنونات  تبدیل  برای  تلاشی  دانش،  .  شامل  و خود 

  زیادی   هایهمچنین پژوهش .  (Tahhanpour et al., 2024)گیری از دانش ارزشمند سازمان است  گذاری و بهره اشتراك سازی، بهذخیره 

  دارند   یبالاتر  عملکرد  ،ی وربهره  نظر  از  کنند،یم  توجه  یزشیانگ  یهامؤلفه   به  خودمدیریتی    یکردهایرو  در  که   ییهاسازمان   که  اندداده   نشان

(Mousavi et al., 2025).  دهد کارکنانی که از سطح بالاتری از رفاه برخوردارند، تمایل بیشتری به مشارکت  مطالعات تجربی نشان می

تواند عملکرد سازمانی را بهبود بخشد. مدیریت دانش، شامل فرآیندهایی در  گذاری و خلق دانش دارند که این امر می در فرایندهای اشتراك 

ها و تحقق اهداف استراتژیک تقویت کند. در صنعت نفت، که ماهیت  های سازمان را در مواجهه با چالش تواند قابلیت سازمان است که می 

سازی منابع انسانی و حجم بالای داده  های آن اغلب مبتنی بر دانش تخصصی و مهارت فنی است، اهمیت مدیریت دانش برای بهینه فعالیت

تواند منجر به کاهش انگیزه، فرایندهای ناکارآمد مدیریت  گرفتن رفاه کارکنان مینادیده کند. از سوی دیگر،  و تجربه کاری نمود ویژه پیدا می 

  وری سازمان شود.دانش و در نتیجه افت بهره 

 ,Warrهای رقابتی و پیچیده مطرح شده است  ها در محیطعنوان یکی از عوامل کلیدی موفقیت سازمآنهای اخیر، رفاه کارکنان به در دهه

ای در بهبود  کنندهگیرد، نقش تعییناین مفهوم چندبعدی که ابعاد جسمی، روانی، اجتماعی و حتی معنوی کارکنان را در بر می (.(2011

گذاری معناداری بر حوزه رفاه  هایی که سرمایه . سازمآن (Danna & Griffin, 1999)کیفیت کار، تعهد سازمانی و ظرفیت نوآوری دارد 

  ;Grawitch et al., 2015)شوند  وری و مزیت رقابتی برخوردار می دهند، معمولاً از سطح بالاتری از انگیزش، بهره نیروی انسانی انجام می

Guest, 2017).  طور ذاتی با شرایط  ای مانند صنعت نفت، اهمیت رفاه کارکنان دوچندان است. این صنعت بهدر صنایع پرخطر و پیچیده

تواند  هایی، ارتقای رفاه می وری بالا گره خورده است. در چنین محیطهای فنی و الزامات بهره کاری دشوار، فشارهای محیطی، پیچیدگی

 ,Bakker & Demerouti)و روانی، رضایت شغلی و خروجی کاری را افزایش دهد  علاوه بر کاهش استرس شغلی و فشارهای جسمی 

2017).   

ساله جمهوری اسلامی و به دلیل نقش و سهم  انداز بیست در راستای دستیابی کشور ایران به قدرت اول اقتصادی منطقه، مطابق سند چشم 

نظیری که درآمدهای نفتی در تولید ناخالص ملی و داخلی و فرایند توسعه یافتگی ایران دارد، اکثر رویدادهای مربوط به صنعت نفت  بی

 یمین حدود رانیا آمار مرکز گزارش استناد بههای اقتصادی و اجتماعی و مدیریتی، پر اهمیت است. از طرفی دیگر، ایران از منظر رهیافت 

 گاز   و  نفت  صنعت  که  است  آن  دهنده  نشان  موارد  نیا.  شود  یم  متأثر  وگاز  نفت  بخش  از  میمستق  ریغ  و  میمستق  طور  به  کشور  اشتغال  از

  رشد   موجب  ،شود  برداشته  نفت  صنعت  یوربهره   ارتقاء   جهت  در  یگام  هر  و  داشتهکشور    عیصنا  و  هاش بخ   ریسا  با  یاگسترده   ارتباطات

  ی طور   به  شد،  متمرکز  یوربهره   مباحث  بر  شتریب  رانیا  نفت  صنعت  توسعه،  چهارم  برنامه  آغاز  با  همزمانهمچنین،    .شد  خواهد  کشور  اقتصاد

  ارتقای   نیبنابرا.  اندشده   هات یفعال  در  یوربهره   شیافزا  یبرا   یراتییتغ  اعمال  به  ملزم  نفت  وزارت  ارکان  یتمام  توسعه  پنجم  برنامه  یط  که

ترین و  در صنعت نفت، که یکی از پیچیده  .است  شده  لیتبد  توسعه  پنجم  برنامه  در  نفت  وزارت  یاصل   یهات یمامور  از  یکی  به  یور بهره 

مسیر دستیابی به وضعیت های بزرگی در  شود، ترکیب فشارهای محیطی، تکنولوژیکی و انسانی چالش ترین صنایع جهان محسوب میحساس 

ایجاد کرده است. وضعیت مطلوب شامل بهینه اثربخشی کامل مدیریت دانشمطلوب  و  پایدار    از طریق  سازی فرایندهای مدیریتی  رفاه 

کارکنان است. در مقابل، در وضعیت فعلی صنعت نفت، مشکلاتی نظیر فشار کاری زیاد، نادیده گرفتن ابعاد رفاه کارکنان، و ناکارآمدی در  

دهنده  وری منجر شده است. این شکاف میان وضعیت مطلوب و فعلی نشان شود که به کاهش بهره های مدیریت دانش مشاهده میسیستم

 .وری سازمانی از طریق بهبود رفاه کارکنان و مدیریت دانش است برای ایجاد تحول در بهره   ضرورت تحقیق علمی

وری سازمانی شکل گرفته است. مدیریت دانش  و عملیاتی مرتبط با مدیریت دانش، رفاه کارکنان، و بهره این پژوهش بر بستر مفاهیم علمی  

کند و  های سازمانی، فرآیندی است که دانش کارکنان را شناسایی، ذخیره، تسهیم، و به کارگیری می عنوان یک مفهوم بنیادی در نظریه به
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های منابع انسانی،  عنوان یکی از عناصر انسانی حیاتی در نظریهشود. از طرفی، رفاه کارکنان، به های سازمانی میمنجر به تقویت ظرفیت

گذارد.  مندی از شرایط مطلوب جسمی، روانی و اجتماعی است که بر انگیزه، رضایت شغلی و عملکرد کارکنان تأثیر مستقیم میشامل بهره 

پذیرد و نقش کلیدی آن در  وری سازمانی که شاخص کارایی و اثربخشی فرآیندها و منابع است، از این دو حوزه تأثیر میدر نهایت، بهره 

عنوان  وری سازمانی بههای بهره و مؤلفه رفاه کارکنان  پذیری برجسته است. در این چارچوب، رابطه میان  دستیابی به اهداف سازمانی و رقابت 

کننده در گر و تقویتبه عنوان متغیر میانجی، نقش تسهیل  مدیریت دانشوهش در نظر گرفته شده است، در حالی که  محور اصلی این پژ

وری  ر رابطه بین رفاه کارکنان و بهره دبنابراین در این پژوهش به دنبال پاسخ به این سوال هستیم که: مدیریت دانش   کند.این رابطه ایفا می 

   دارد؟  میانجیدر صنعت نفت نقش    ی(اجتماع  منزلت  و  یسازمان  تیحما  بازخورد،  زش،یانگ)اعم از    سازمان

 ادبیات نظری 

 وری  بهره 

.  شودی م  آشکارتر  یوربهره   تیاهم  که  جاست  نیهم  قاًیدق.  است  داریپا  یبقا   یبرا   مناسب  یاستراتژ   تنها  بودن  شتازیپ  معاصر،  یایدن  در

  ی ابیدست  یمعنا  به  نیهمچن.  است  هات ی فعال  از  یامجموعه   از  نهیبه  جینتا  به  یابیدست  یبرا  مناسب  یسازمانده  و  یزیربرنامه   شامل  یور بهره 

 ,Noy & Zhang)  است  کار  یرو ین  یهامهارت   و  استعدادها  ،ی انرژ   کار،  یروین  از  مؤثر  و  کارآمد  استفاده  قیطر  از  ممکن  سود  حداکثر  به

ای  ها به شیوه وری را به عنوان »به حداکثر رساندن استفاده از منابع فیزیکی، سرمایه انسانی و سایر ورودی وری ژاپن، بهره مرکز بهره   .(2023

شود« تعریف  های تولید، گسترش بازار، ایجاد شغل و بهبود استانداردهای زندگی برای همه اعضای جامعه می علمی که منجر به کاهش هزینه

وری نه تنها به عنوان یک معیار عملکرد، بلکه به عنوان یک طرز فکر و دیدگاه منطقی برای بهبود پایدار نیز در نظر  کند. امروزه، بهره می

سازد روزانه بهتر از قبل ها است که افراد را قادر میدر اصل، این یک رویکرد منطقی برای مدیریت مؤثر و کارآمد فعالیت  شود.گرفته می

وری به مفهوم دقیق اقتصادی به رابطه قابل اندازه گیری بین حجم محصول و حجم عوامل مصرف شده  . بهره (Ataei, 2024)عمل کنند 

  ند یفرا  در  منابع  از  استفاده  یکارآمد   شاخص  نسبت  نیا  )از قبیل زمین، سرمایه و نیروی کار( مورد لزوم برای تولید آن محصول اشاره دارد.

گیرد؛ بلکه توسط  وری منابع انسانی تحت تأثیر عوامل مجزا قرار نمی بدون شک، فرآیند بهره   .(Robinson-Wright, 2024)  است  دیتول

وری یک مفهوم انتزاعی نیست و باید پیامدهای عملی داشته باشد، مدیریت  از آنجایی که بهره گیرد.تعامل و ترکیب عناصر مختلف شکل می

ایفا میمساعد برای نهادینه کردن و افزایش بهره سازمانی نقش مهمی در ایجاد محیطی   کننده  کند. بنابراین، بررسی عوامل تعیینوری 

این عوامل شامل منابع انسانی،   گذارند.وری سازمانی تأثیر میعوامل متعددی بر بهره  ای برخوردار است.وری نیروی کار از اهمیت ویژه بهره 

طبق نتایج تحقیقات گذشته، مدیریت دانش   .(Ataei, 2024)ها هستند  ها و رویهآلات و تجهیزات، مواد اولیه، ابزار و لوازم، روش ماشین 

 ,Nonaka & Takeuchi, 2007; Alavi & Leidner)شود  وری سازمان درنظر گرفته میعنوان یک راهبرد کلیدی در بهبود بهره به

  سود   و  یوربهره   کاهش  به  منجر  تواندیم  دانش  کردن  پنهان.  کنندی م  پنهان  را  خود  دانش  کارکنان. تحقیقات اخیر نشان داده است،  (2001

درنظر    هاسازمان ی  وربهره   بهبود  در  یراهبرد  اهرم  کی  عنوانبه  را  دانش  تیریمدتوان،  لذا می.  (Jamali et al., 2025)  گردد  هاسازمان   در

 گرفت.

   دانش   مدیریت 

  از  دانش.  شوندیم  به کار گرفته  سازمان  کی  در  ارزش  جادیا  یبرا   دانش  یهاییدارا  آن  در   که  است  ییندهایفرآ  تمام  شامل  دانش  تیریمد

  ، ی گذاراشتراك به  جاد،یا  ندیفرآ  عنوان  به  توانی م  را  دانش  تیریمد  ب،یترت نیا  به  دیآیم  دست  به  است  شده  پردازش  یهاداده  که  اطلاعات

  به   مندنظام   آموزش  با  دانش  گذاری اشتراك   و  نگهداشت  تولید،  پی  در  دانش  مدیریت.  (Zahedi, 2025)  کرد  فیتعر  دانش  از  استفاده  و

خواهد    بهبود  هازمینه  همه  در   عملکرد  و  وریبهره   استفاده نمایند،  معینی  و  مشخص  هایآموزش   از  سازمان  کارکنان  که  زمانی.  است  کارکنان

  هستند   یادگیری  معرض  در  که  کسانی  و  ترمشتاق   را  تمایل دارند،  یادگیری   به  که  کسانی  و  نموده  تشویق  را  دانش  انتشار  این مدیریت،.  یافت

  امنیت  انتقال،  سیستماتیک،  سازیذخیره   فرآیند  به  دانش،  مدیریت .(Rizwan, 2021)دهد  می   سوق  دانش  نشر  و  خلق  مرکزی  به حوزه  را

  بر   دانش بوده و  کاربرد  و  گذاریاشتراك   ذخیره،  خلق،  کسب،  شناسایی،  شامل مراحل  و  پردازدمی  سازمان  در  دانش  و  اطلاعات  مدیریت  و

   (Masa'deh et al. , 2019).کند  می  تمرکز  سازمان  در  هاگروه   و  افراد  کمک

 ,.Wibowo et al)  است  سازمان  وری دربهره   و  رقابتی  مزیت  ارتقای  و  ارزش  تولید  برای  دانش، ابزاری  مدیریتاز نظر محققان دیگر،  

  و   اطلاعات  مدیریت  و  امنیت  انتقال،  مند،نظام   آوریجمع   هایبه روش   دانش  اند: مدیریتهمچنین محققان دیگری بیان داشته .  (2021

 Tahhanpour et)است    سازمانی  عملکرد  و  رقابتی  مزیت  بهبود  و  ارزش  برای خلق  راهی  دانش  مدیریت.  میشود  اطلاق  سازمان  در  دانش

al., 2024)   . 
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پدیده  تأثیر  جهانی تحت  تقاضای  تغییرات  و  نفت  جهانی  قیمت  زیاد  نوسانات  سو،  بیاز یک  موجب  مختلف،  و کاهش  های  مالی  ثباتی 

های  گذاری در حوزه های جاری در صنعت نفت شده است. این نوسانات، ضمن ایجاد فشار مالی، منجر به کاهش سرمایههای پروژه بودجه 

 ارتقای شرایط کاری و تقویت رفاه کارکنان گردیده است.  

ها و تجهیزات عملیاتی، خطرات ایمنی و حوادث شغلی را تشدید کرده و نیاز به حضور مداوم نیروهای  از سوی دیگر، فرسودگی زیرساخت 

بازنشستگی زودهنگام   و  از مهاجرت نخبگان  انسانی متخصص ناشی  نیروی  افزایش داده است. کمبود  انسانی در شرایط کاری دشوار را 

 ,.Kianto et al بدون یک نظام کارآمد مدیریت دانش، جبران آن دشوار استنیروهای باتجربه، شکاف مهارتی و دانشی ایجاد کرده که  

2017)   (Nonaka & Takeuchi, 2007; . 

 رفاه کارکنان 

  با .  است  کارگر   طبقه  یرو   شی پ  یهای سخت  به  یدگیرس  آن  هدف  که  است  گرفته  سرچشمه  بشردوستانه  دگاهید  کی  از  کارکنان  رفاه  دهیا

  آن  به که یکسان و کار یرو ی ن یبرا  یزشیانگ یرو ی ن کی عنوان به و شد لیتبد وریکسب سود و بهره  فلسفه کی به دهیا نیا  زمان، گذشت

ای و  های رفاهی موجود محدود به اقدامات جزیره ، بسیاری از برنامه رفاه کارکناناز منظر  .  (Ampong, 2024)  کندیم  عمل  دارند،  علاقه

های رفاهی  گذاری دانش ندارند. در حالی که ایجاد ارتباط بین سیاست اشتراك هستند که ارتباط مؤثری با چرخه خلق، ثبت و به غیرسیستمی 

انگیزش، تمایل کارکنان به مشارکت در فرآیندهای دانشی را تقویت کند  و مدیریت دانش می  و  افزایش رضایت  با   & Danna)تواند 

Griffin, 1999).  بر   در  شود،یم  داده  نشان  سطوح  تمام  در   کارکنان  از  ح یصر  مراقبت  قیطر  از  که   را  ی شرکت  تعهد  ای  نگرش  ،کارکنان  رفاه  

 ی شخص  یزندگبر      هم  و  یکار  یزندگ  بر  هم  لذا.  گذاردیم  ریتأث   شود، ی م  انجام  آن  در  کارشان  که  یطیمح  بر  هم  و  آنها  کار  بر  هم  و  ردیگیم

  حقوق،   جمله  از.  دهندی م  انجام  کارکنان  یزندگ  تیفیک  ش یافزا  یبرا   انیکارفرما  که  است  ییهاتلاش   شامل  امر  نیا.  کندتمرکز می   آنها

 .  (Ampong, 2024)  عملکرد  بهبود  یبرا   زهیانگ  جادیا  هدف  با  یپول  یهاپاداش   و  دستمزد

های مرتبط با مدیریت دانش شامل ضعف در ثبت و مستندسازی تجربیات، پایین بودن نرخ مشارکت کارکنان به دلیل  زمان، چالش هم

نبود  .  (Wang & Noe, 2010)هنگام اطلاعات است  های فناورانه مناسب برای تبادل بهاعتمادی، و نبود زیرساخت انگیزگی یا بیبی

کننده چه از نظر فیزیکی و چه روانی  باعث شده بخش قابل توجهی از دانش ضمنی کارکنان بدون ثبت محیط کاری ایمن، پایدار و حمایت 

افزایی میان سرمایه انسانی و سرمایه  شدت وابسته به هموری سازمانی در صنعت بهبا توجه به اینکه بهره  و انتقال، از سازمان خارج شود.

که بتواند رفاه کارکنان و مدیریت دانش را در کنار هم بهبود دهد، تهدیدی جدی برای آینده    دانشی است، فقدان یک چارچوب یکپارچه

های  آوری آن را در برابر بحرآن تنها بر عملکرد داخلی سازمان تأثیر دارد، بلکه توان رقابتی و تابشود. این موضوع نهاین بخش محسوب می 

بنابراین، پژوهش حاضر با هدف بررسی نقش میانجیگری مدیریت دانش  . (Rehmani & Siddiqui, 2024)کند آینده نیز تضعیف می

کوشد الگویی جامع  عملی است و می -دنبال پر کردن این شکاف پژوهشیوری سازمانی در صنعت نفت، به در رابطه بین رفاه کارکنان و بهره 

 زمان این دو حوزه حیاتی ارائه دهد. برای ارتقای هم

 پیشینه پژوهش 

وری و رفاه کارکنان صورت گرفته است. که در ذیل به مهمترین تحقیقات مرتبط با این تحقیقات مختلفی در ارتباط با مدیریت دانش، بهره 

 شود: سه حوزه اشاره می 

  عملکرد   بهبود  برای  دانش  مدیریت  سیستم  طراحی  در  اپلیکیشن  سریع  توسعه  روش  (، در تحقیقی باعنوان »کاربرد2024)  1و همکاران  یامی

  کارگران   وریبهره   افزایش  برای  وب  بر  مبتنی  دانش  مدیریت  سیستم  یک  سازی  پیاده  و  ایجاد  نحوه  ملی« به یادگیری  سازو ساخت   در  کارکنان

  فرآیند .  است  برده  سود  تحقیق  این  از  توجهی  قابل  طور  به  مستندسازی  و  دانش  مدیریت  که  دهدمی  نشان  مطالعه  این  هاییافته .  پرداخت

  روشمند  و  متمرکز  صورت  به   مطالعه  این  در  استفاده  مورد  دانش  مدیریت  سیستم  سازی  پیاده  لطف  به   توانمی  را  کارکنان  دانش  مستندسازی

  وب   بر  مبتنی  دانش  مدیریت  سیستم  یک  که  زمانی.  بخشدمی  بهبود  را  دانش  جستجوی انجام برای  شده صرف  زمان  کارایی  این.  کرد  ثبت

  و   دارند  دسترسی  سازمان  اطلاعات  به  کارگران.  باشند   داشته  دسترسی  دانش  به  پذیری  انعطاف  با  توانندمی  کارمندان  شود،می   سازی  پیاده

 .  (Yumhi et al., 2024)کند  می   حمایت  کارگران  تحرك  از  و  کندمی   تشویق  را  بالا  پذیری  انعطاف  که  کنند،  کمک  آن  به  توانندمی

 
1 Yumhi, Y., Dharmawan, D., Febrian, W. D., & Sutisna, A. J 
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  افزایش  در  توسعه  و  آموزش  اهمیت  کار« به  نیروی  کارایی  افزایش  در  کارکنان  توسعه  و  آموزش  تحقیقی باعنوان »اهمیت(، در  2024)  1پروین 

  ترین   حیاتی  شدید،  رقابت  عرصه  در.  دهدمی   تشخیص  را  ها  مهارت  رسانی  روز  به  و  مداوم  یادگیری  به  نیاز  و  پردازدوری سازمان می بهره 

  ارتقای   و  کشف  برای  را  انسانی  سرمایه  و  کندمی  عمل  ضروری  ابزاری  عنوان  به   توسعه  و  آموزش.  است  آن   انسانی  سرمایه  شرکت،  یک  دارایی

  مواجهه   در  سازمان  کار  نیروی  وریبهره   سازیبهینه  برای  توسعه  و  آموزشی  هایبرنامه   اثربخشی  نتیجه،  در.  کندمی  تسهیل  خود  های  مهارت

 . (Parween, 2024) است  مهم  بسیار  پویا  هایچالش   با

  ارتقای   منظور  به  دانش  مدیریت  سیستم  طراحی  در  کاربرد  سریع  توسعه  روش  (، در تحقیقی باعنوان »کاربرد2024)  2پالوپیتیناس و همکاران 

  کند   مدیریت  داده،  جای  خود  در  را  دانش  بتواند  که  است  دانش  مدیریت  سیستم  یک  ساختن  و  وزارت« به طراحی  کارکنان  عملکرد  و  دانش

  RAD  رویکرد  از استفاده  با   وب  اساس  بر  KMS  که  شد  مشخص  تحقیق،  نتایج  اساس  بر.  کند  منتشر  کارکنان  دانش  افزایش  منظور  به  و

  برای   MySQL  و  PHP  و  سیستم   تحلیل  و  تجزیه  طراحی  برای(  یکپارچه  مدلسازی  زبان)  UML  نماد   و(  کاربردی  برنامه  سریع  توسعه)

  از  پس  که  حالی  در  بکشد،  طول  دقیقه  10  توانستمی   اسناد  جستجوی  ،KMS  وجود  از  قبل.  است  شده  ساخته  داده  پایگاه  و  کدنویسی

.  آیدمی  دست  به   دقیقه  9  زمانی  کارایی  نتیجه  در  که  دارند،  نیاز  شده  ذخیره  اسناد  جستجوی  برای  دقیقه  پنج  به  تنها  کاربران  ،KMS  برنامه

  از   جدا.  کنند  برقرار  ارتباط  یکدیگر  با  مکان  و  زمان  هر  در  جدید  بحث   موضوعات  ایجاد  با  تا  کندمی   کمک  کارمندان  به  همچنین  سیستم  این

  مورد   کارمندان  حل  راه  یافتن  و  همکاری  برای  مکانی  عنوان  به  توانند می   سیستم  این  در  گفتگو  تالارهای  دانش،  اشتراك  فرهنگ  پرورش

 . (Palopitinas et al., 2024)  گیرند  قرار  استفاده

ای به اشتراك گذاری  وری کارکنان: اثر واسطه (، در تحقیقی باعنوان »تجزیه و تحلیل تأثیر هوش مصنوعی بر بهره 2023)  3شیخ و همکاران 

های بهداشتی پرداختند. این مطالعه همچنین  وری کارکنان در بخش مراقبت( بر بهره AIدانش و رفاه« به بررسی تأثیر هوش مصنوعی )

پزشک در بیمارستان های بزرگ پاکستان جمع آوری شده است.    184نقش تعدیل کننده مهم رهبری فناورانه را فرض می کند. داده ها از  

وری سازمان پشتیبانی می کند. این یافته ها همچنین از  ( از رابطه مستقیم بین هوش مصنوعی و بهره PLSنتایج حداقل مربعات جزئی )

وری سازمان پشتیبانی می کند. با این حال، اثر  مکانیسم اساسی اشتراك دانش و سلامت روان و رفاه در رابطه بین هوش مصنوعی و بهره 

   .(Shaikh et al., 2023)تعدیل کننده رهبری تکنولوژیک ناچیز بود  

  جدول   قالب  در  بندی شده وحاضر، به صورت دسته  تحقیق  پیرامون  شده  انجام  خارجی  و  داخلی  های  پژوهش  مرتبط   نتایج  بخش  این  در

 است:   شده  خلاصه  (1)

پیشینه پژوهش  .1جدول    

 پژوهش  جی نتا  و ها افتهی  ن یترمهم عنوان پژوهش  )سال(  هنویسند  ردیف 

1 Zahedi (2025) 

 یدانش و هوش مصنوع تی ری مد قیتلف

)مورد  ی انسان  یرویجهت بهبود عملکرد ن 

استان   ییاجرا  یهامطالعه: دستگاه

 ( یمرکز

مختلف هوش   یها نشان داد کاربردها داده لیوتحلهی تجز

در  دانش دارد.  ت یر یمد ی ندهایبا فرآ یمیرابطه مستق یمصنوع

های آموزشی جامع برای تقویت  برنامهاین راستا لازم است، 

ها و آگاهی کارکنان در زمینه هوش مصنوعی و مدیریت  مهارت

 .اندازی شوددانش راه

2 
Jamali, Kabiri 

Naeini, & Elahi 

(2025) 

بر پنهان    یاسترس فناور ریتاث یبررس

  یخستگ ی انجیدانش با نقش م ی ساز

 ی استقلال کار  یلگریو تعد یشغل

طور   نتایج پژوهش نشان داد که استرس ناشی از فناوری به

غیرمستقیم با افزایش خستگی شغلی، تمایل کارکنان به  

دهد. این استرس که ناشی از  گذاری دانش را کاهش میاشتراك

های نوین است، موجب کاهش تعامل کارکنان  پیچیدگی فناوری

 .شودهای کاری و افت اثربخشی کار گروهی میبا سیستم

 
1 Parween 
2 Palupiningtyas, D., Maria, A. D., Wijoyo, T. A., Alyka, A. P., & Brawarso, K. Z. P 
3 Shaikh, F., Afshan, G., Anwar, R. S., Abbas, Z., & Chana, K. A. 
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 پژوهش  جی نتا  و ها افتهی  ن یترمهم عنوان پژوهش  )سال(  هنویسند  ردیف 

3 

Mousavi, 

Rastegar, & 

Shafiei Nikabadi, 

(2025) 

دانش   ی در ارتقا ینقش هوش مصنوع

مدل  کی گرا:  مثبت یمنابع انسان  ت یر یمد

 یعلّ

افزایش ظرفیت خلق دانش و بهبود  هوش مصنوعی از طریق 

کننده  بینیهای پیشویژه با استفاده از تحلیلاشتراك دانش، به

تواند  های یادگیری ماشین، میمنابع انسانی و الگوریتم

فرآیندهای منابع انسانی را کارآمدتر کرده و به بهبود تجربه  

 .کارکنان کمک کند

4 Ampong (2024) 

جبران خدمات  ارزیابی تأثیر رفاه و 

کارکنان بر عملکرد سازمانی: مطالعه  

 موردی بانک ساحل صحرا غنا 

یک سیستم مؤثر جبران خدمات و رفاه کارکنان، ستون فقرات  

های مربوط به جذب و استفاده از منابع انسانی  تمام سیاست

های مثبت توسط  کارگیری تکنیکاین مطالعه، لزوم به .است

عملکرد بالا از سوی کارکنان و مدیریت را  مدیریت برای تشویق 

های رفاه و جبران خدمات  برای تضمین عدالت در توزیع بسته

 .کندکارکنان توصیه می

5 Ataei (2024) 
وری منابع  شناسایی عوامل مؤثر بر بهره

 انسانی 

این مطالعه بر اهمیت ایجاد تعادل بین ابتکارات بهبود عملکرد و  

ها،  کند. یافتههای مؤثر مدیریت استرس تأکید میاستراتژی

ها و  های ارزشمندی را برای مدیران کارخانهبینش

وری در  گذارانی که به دنبال ارتقای رشد پایدار بهرهسیاست

 .دهدبخش تولید لاستیک ایران هستند، ارائه می

6 
Palopitinas, 

Kurniawan, & 

Wijaya (2024) 

  در  کاربرد سریع  توسعه روش  کاربرد

  منظور به   دانش مدیریت  سیستم طراحی

 وزارت  کارکنان   عملکرد و دانش  ارتقای

  با وب  اساس بر  KMS  که شد  مشخص  تحقیق، نتایج  اساس بر

  نماد و( کاربردی برنامه  سریع  توسعه)  RAD  رویکرد از استفاده

UML (یکپارچه  مدلسازی زبان )تحلیل و تجزیه طراحی برای  

  داده پایگاه و کدنویسی برای   MySQL و  PHP و سیستم

 . است شده ساخته 

7 Parween (2024) 
  در  کارکنان توسعه و آموزش  اهمیت

 کار  نیروی کارایی   افزایش

و   یآموزش یهابرنامه ی اثربخشنتایج پژوهش نشان داد که 

کار سازمان در مواجهه    ی روین  یوربهره  یسازنهیبه یتوسعه برا

 . مهم است ار یبس  ای پو یهابا چالش

8 Yumhi et al. 

(2024) 

  در  اپلیکیشن سریع  توسعه روش  کاربرد

  برای   دانش مدیریت  سیستم طراحی

  سازوساخت  در کارکنان  عملکرد  بهبود

 ملی

  دانش  مستندسازی  فرآیند دهد،می نشان  پژوهش هاییافته

  دانش مدیریت  سیستم  سازی پیاده لطف   به توانمی را کارکنان

(KMS ) و متمرکز صورت به   مطالعه این در استفاده  مورد  

 .کرد  ثبت روشمند

9 

Seyed Javadin, 

Nosratpanah, & 

Ashrazadeh, 
(2024) 

جذب دانش بر عملکرد   تیظرف ریتأث

نقش   نییبا تب  انیبندانش یهاشرکت

  یهاتی و فعال یراهبرد نوآور ی انجیم

 باز  ینوآور

ها نشان داد ظرفیت جذب دانش بر راهبرد نوآوری، نوآوری  یافته

  .تأثیر معناداری دارد باز خروجی و ورودی و عملکرد شرکت

گذاری در دانش و  بنیان باید سرمایههای دانشمدیران شرکت

سازمانی را توأمان با داخل سازمان در اولویت قرار  نوآوری برون

 .دهند

10 

Tahhanpour, 

Arayi, 

Azimzadeh Irani, 

& Pourezzat, 

(2024) 

دانش  ت یر یو مد  یکاربست هوش مصنوع

مطالعه   یشرکت  یدر بهبود حکمران 

 شرکت مپنا  یمورد

بر    یتوجهقابل ریدانش تأث تی ریکه مد  دهد ینشان م  جی نتا

ن  یتضم یشرکت ی در شرکت مپنا دارد. حکمران  یشرکت ی حکمران 

هستند و   قیروز و دقبه  یاطلاعات واحد تجار  یکه تمام کندیم

  ک یاستراتژ   ماتیتا تصم دهدیامکان را م  نیا  رهیمدئتیبه ه

 معتبر اتخاذ کند.  یهارا بر اساس داده یقیروشن و دق
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 پژوهش  جی نتا  و ها افتهی  ن یترمهم عنوان پژوهش  )سال(  هنویسند  ردیف 

11 Almaamari 

(2023) 

  در سازمان  یور بهره  بر  موثر عوامل

 ات یادب  ی بررس -  نی بحر  یالحل شرکت 

  استرس   و توسعه، و آموزش کارکنان،  تعهد  داد کهنتایج نشان 

  به پژوهش  نی ا. دارند شرکت  یوربهره  بر  یخوب  ریتأث یکار

  کمک   یدیتول یهاشرکت  و یآلهل شرکت کارکنان  و  رانیمد

  و  بشناسند را  کارکنان یوربهره  بر  مؤثر عوامل  تا کندیم

  توسعه کارکنان یور بهره ش یافزا   یبرا یمؤثر یهایاستراتژ

 . دهند

12 Shaikh et al. 

(2023) 

تجزیه و تحلیل تاثیر هوش مصنوعی بر  

ای به  وری کارکنان: اثر واسطهبهره

 اشتراك گذاری دانش و رفاه 

اشتراك دانش و سلامت روان   یاساس سمیمکان نشان داد، ها  افتهی

  یبان یسازمان پشت یورو بهره یهوش مصنوع نیو رفاه در رابطه ب 

  زیناچ  کی تکنولوژ یکننده رهبر لیحال، اثر تعد  نی کند. با ایم

 .بود

13 
Noy & Zhang 

2023)) 

شواهد تجربی در مورد اثرات هوش  

 وری مصنوعی مولد بر بهره

وری  توجهی بهرهطور قابلبه ChatGPT دهد کهنتایج نشان می

% کاهش و   40شده را افزایش داده است. میانگین زمان صرف

همچنین نابرابری بین   % افزایش یافته است. 18کیفیت خروجی 

کارگران کاهش یافته و نگرانی و هیجان در مورد هوش مصنوعی  

 .طور موقت افزایش یافته استبه

14 
Alyew, Bassa, 

Reta, & Tora, 

(2020) 

  ی وربهره بر  مؤثر  عوامل بر   یامطالعه

  در یساختمان   یهاپروژه در کار یروین 

 یوپیات تا، یولا منطقه

  مانکاران،یپ ران،ی مد  پروژه،  صاحبان ،داد نشان  مطالعه  ن یا

  مقامات کنندگان،نیتأم داران، هیسرما  سرپرستان، مشاوران، 

  و هاسوءتفاهم  دیبا   یگرید نفع یذ هر و  پرسنل ،یمحل

 .کنند حل  را  گری کدی  نی ب  یهایسردرگم

15 
Gurmu & 

Ongkowijoyo 

(2020) 

وری نیروی کار ساختمانی بینی بهرهپیش

های  سازی شیوهبر اساس سطوح پیاده

 مدیریت منابع انسانی 

وری بالاتر یا پایین تر  نتایج نشان داد که برای دستیابی به بهره

وری پایه، یکی از اقدامات مهم، تجزیه وتحلیل  بهرهدر مقایسه با  

 های عمرانی است. وری نیروی کار در پروژهبهره

 وجه نوآوری پژوهش  

وری سازمانی را  در مقایسه با مطالعات پیشین، تحقیق حاضر به دنبال ارائه مدلی جامع است که ارتباط مدیریت دانش، رفاه کارکنان، و بهره 

وری، همراه با رویکرد صنایع پرچالش مانند  و بهرهکارکنان  به طور همزمان بررسی کند. تمرکز بر نقش میانجی مدیریت دانش بین رفاه  

ای از تحقیقات پیشین، مطالعه جداگانه بر  های عمده صنعت نفت، از تمایزات اصلی این پژوهش نسبت به تحقیقات پیشین است. در بخش 

(، که  2023) 1شیخ و همکاران  ها کمتر مورد توجه قرار گرفته است. یا در تحقیقی مانند تحقیقمیان آنمتغیرها انجام شده و روابط جامع 

قرار گرفته است.    ل یو تحل  هیتجزمورد    وری کارکنانبهره   و  یهوش مصنوعکارکنان در رابطه    دانش و رفاه  یگذاربه اشتراك   یااثر واسطه 

این پژوهش قصد دارد، ضمن    ( تنزیل داده شده است. ولیدانش  یگذاراشتراك های خود )متغیر مدیریت دانش در سطح یکی از مؤلفه 

وری سازمان به عنوان متغیرهای اصلی تحقیق با بررسی نقش میانجی مدیریت دانش، شرایط محیطی  تحلیل رابطه بین رفاه کارکنان و بهره 

 خاص صنعت نفت، از جمله فشارهای زیاد کاری و پیچیدگی در مدیریت نیروی انسانی، را نیز مدنظر قرار دهد. 

 مدل مفهومی 

 .وری سازمان در صنعت نفت تأثیر داردفرضیه اصلی اول: رفاه کارکنان بر بهره

 .در صنعت نفت تأثیر دارد  کارکنان  انگیزش  رفاه کارکنان برفرعی اول:  

 .در صنعت نفت تأثیر دارد  کارکنان  بازخورد  رفاه کارکنان برفرعی دوم:  

 
1 Shaikh, F., Afshan, G., Anwar, R. S., Abbas, Z., & Chana, K. A. 
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 . کارکنان در صنعت نفت تأثیر دارد  حمایت سازمانی  رفاه کارکنان برفرعی سوم:  

 . کارکنان در صنعت نفت تأثیر دارد  منزلت اجتماعی  رفاه کارکنان برفرعی چهارم:  

 وری سازمان نقش میانجی دارد.  فرضیه اصلی دوم: مدیریت دانش در رابطه بین رفاه کارکنان و بهره 

 نقش میانجی دارد.   کارکنان  انگیزش  مدیریت دانش در رابطه بین رفاه کارکنان وفرعی اول:  

 نقش میانجی دارد.   کارکنان  بازخوردمدیریت دانش در رابطه بین رفاه کارکنان و  فرعی دوم:  

 کارکنان نقش میانجی دارد.   حمایت سازمانیمدیریت دانش در رابطه بین رفاه کارکنان و  فرعی سوم:  

 کارکنان نقش میانجی دارد.   منزلت اجتماعیمدیریت دانش در رابطه بین رفاه کارکنان و  فرعی چهارم:  

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی پژوهش  .1شکل  

 شناسی پژوهش روش 
  که  اندشده   آوریجمع   پرسشنامه  ابزار  طریق  از  تحقیق  هایداده .  است  پیمایشی-توصیفی  روش،  نظر  از  و  کاربردی  هدف،  نظر  از  پژوهش  این

  تهران   شهر  در  نفت  وزارت  انسانی  منابع  مدیران  کارشناسان،  را  تحقیق  این  آماری  جامعه.  است  گرفته  قرار  تأیید  مورد  هاآن  پایایی  و  روایی

  با  برابر و است شده انتخاب جامعه حجم با متناسب اینمونه  ساده، تصادفی گیرینمونه  روش از استفاده با بودند سابقه سال پنج دارای که

 توصیفی  تحلیل  شامل ها،داده تحلیل و تجزیه روش. باشدمی نفر 157 با برابر کوکران فرمول از استفاده با نمونه حجم و باشدمی نفر 265

 و SPSS افزارهاینرم  از استفاده با هاداده تحلیل. است فرضیات آزمون برای استنباطی تحلیل و شناختیجمعیت   مشخصات بررسی برای

Smart-PLS ساختاری  معادلات  سازیمدل   روش  از.  است  شده  انجام (SEM) میانجی   نقش  و  پژوهش  متغیرهای  بین  روابط  بررسی  برای  

 .است  شده  استفاده  دانش  مدیریت

  رفاه  تأثیر  حاضر  تحقیق  موضوعی  قلمرو.  باشدمی   نفت  وزارت  تحقیق  این  مکانی  قلمرو  و  باشدمی  1403  ماه  اسفند  حاضر  تحقیق  زمانی  دوره

 بر  مبتنی   تحقیق،  هایپرسشنامه   با  مرتبط  سؤالات  ساختار.  باشد می  دانش  مدیریت  میانجی  نقش   به  توجه   با  سازمان  وریبهره   بر  کارکنان

 :است  بوده  زیر  صورت  به  و  استاندارد  هایپرسشنامه 

  دارای   پرسشنامه  این.  شودمی  استفاده (Zhang & Zhang, 2015) پرسشنامه  از  کارکنان  رفاه  سنجش  برای:  کارکنان  رفاه  پرسشنامه

  دهندگان  پاسخ  از  و  گیرندبرمی  در  را  سوال  چند   کدام  هر  که  گیردمی   بر  در  را  کارکنان  رفاه  ی  مؤلفه  سه  که  است  ای  گزینه  پنج  سوال  18

 طریقه .  نمایند   بندی  رتبه   ای   گزینه   پنج  لیکرت  مقیاس  یک  روی  شده  مطرح  سوالات  با  را  خود  مخالفت  یا  موافقت  میزان  شود،می  خواسته

  شده  طراحی 5=موافقم  کاملاً  تا 1=مخالفم کاملاً از  آن های گزینه که است  ای  درجه پنج لیکرت طیف  اساس بر پرسشنامه این  گذارینمره 

 .است  رفاه  میزان  بالاترین  دهندهنشان  5  نمره  و  رفاه  میزان  ترین  پایین  دهندهنشان   1  نمره  که  طوری  به  است

  سی   و لو ،(1400)همکاران  و  محمدی  ،(2020)  وگلداسمیت  هرسی  سازمانی  وریبهره   استاندارد  پرسشنامه از:  سازمان  وریبهره   پرسشنامه

  طراحی   فردی  را  مولفه  هر  و  آوری جمع   محققان  توسط  سازمانی  وریبهره   استاندارد  پرسشنامه.  است  شده  استفاده(  2020)  ججرالد  ،(2020)

  طیف   از  استفاده  با  و.   باشد می (  اجتماعی  سازمانی،منزلت  حمایت  بازخورد،  انگیزش،)  مولفه  4  در  سوال  12  دارای  پرسشنامه.  است  نموده

 .باشدمی   0.88  امده  دست  به  پرسشنامه  کل  کرونباخ  الفای  و  است  شده  گذاری  نمره(  زیاد  خیلی  تا کم  خیلی)   لیکرت

رفاه 

 کارکنان

وری بهره

 سازمان 

مدیریت 

 دانش
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  و   نوناکو  توسط  2020  سال  در  که  تاکاچی  و  نوناکا  مدل  اساس  بر  دانش  مدیریت  استاندارد  پرسشنامه  از:  دانش  مدیریت  استاندارد  پرسشنامه

 : پردازدمی  زیر  بعد  4  در  را  دانش  مدیریت  مهارت  میزان  سنجش  به  دانش  مدیریت  پرسشنامه.  شد  استفاده  است،  شده  ساخته  تاکاچی

 ؛(ضمنی  به  ضمنی  از)   دانش  سازی  اجتماعی.  1

 ؛(صریح  به  ضمنی  از)  دانشسازی   بیرونی.  2

 ؛ دانش  ترکیب.  3

 (.ضمنی  به  صریح  از)   دانش  سازی  درونی.  4

 همچنین.  باشدمی  کم  خیلی  تا  زیاد  خیلی  از  ای  درجه  پنج  لیکرت  طیف  صورت  به  سوال  هر  جواب  و  باشدمی   سوال  16  دارای  پرسشنامه  این

 (. Nonaka & Takeuchi, 2021)  است  گذاری  نمره  و  اعتبار  و  روایی  دارای

 های پژوهش یافته 

 آمار توصیفی 

به دو گروهِ    هاداده ی توصیف  هاشاخص های توصیفی متغیرهای مورد استفاده، بررسی شود.  پیش از انجام آزمون فرضیه لازم است تا آماره 

ی  هاشاخص   نیترمهم . در این بخش چگونگی توزیع متغیرهای پژوهش براساس  شوندیمی پراکندگی تقسیم  هاشاخص ی مرکزی و  هاشاخص 

 . رندیگیم( مورد بررسی قرار  2ی پراکندگی )انحراف معیار هاشاخص (،  1مرکزی )میانگین 

 ی مرکزی، پراکندگی متغیرهای تحقیق هاشاخص .2جدول 

 انحراف معیار  مد میانه  میانگین  حجم نمونه  

 0.602 3.000 3.083 3.103 157 وری سازمان بهره

 0.693 3.333 3.056 3.080 157 مدیریت دانش 

 0.616 2.750 3.125 3.087 157 رفاه کارکنان 

. بنابراین این متغیر در  باشدی م  602/0و انحراف معیار    103/3وری سازمان در بین پاسخ دهندگان دارای میانگین  بهره   (2)بر اساس جدول  

و انحراف    080/3مدیریت دانش در بین پاسخ دهندگان دارای میانگین    بین پاسخ دهندگان در سطح متوسط به بالا دارای اهمیت بوده است.

رفاه کارکنان  همچنین    . بنابراین این متغیر در بین پاسخ دهندگان در سطح متوسط به بالا دارای اهمیت بوده است.باشدی م  693/0معیار  

. بنابراین این متغیر در بین پاسخ دهندگان در سطح متوسط  باشدی م  616/0و انحراف معیار    087/3در بین پاسخ دهندگان دارای میانگین  

 به بالا دارای اهمیت بوده است. 

 ی مرکزی، پراکندگی خرده مقیاس های متغیرهای تحقیق هاشاخص .3جدول  

 انحراف معیار  مد میانه  میانگین  حجم نمونه  

 0.758 3.000 3.000 3.072 157 انگیزش 

 0.662 3.000 3.000 3.110 157 بازخورد 

 0.768 3.000 3.000 3.121 157 حمایت 

 0.726 2.333 3.000 3.108 157 منزلت اجتماعی 

 
1 Mean 

2 Std. Deviation 
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 ی اندازه گیری ها مدل آمار استنباطی و برازش  

اند یا خیر. بدین منظور اعتبار  گیری شده شود که آیا مفاهیم نظری به درستی توسط متغیرهای مشاهده شده اندازه در این مرحله، تعیین می

  چند   ا ی  کی  هرگاه.  شودیماستفاده    3و اعتبار افتراقی   2که برای سنجش آن از دو معیار اعتبار همگرایی  ردیگیممدل مورد بررسی قرار    1سازه 

  اگر .  سازدیم  فراهم  را  اعتبار  مهم  شاخص  دو  های ریگ  اندازه  نیا  نیب  یهمبستگ  شوند  یریگ  اندازه  روش  چند  ای  دو  قیطر  از  صهیخص

  ن یا  وجود.  باشدیم  همگرا  اعتبار  یدارا   پرسشنامه  باشد،  بالا  کندیم   یریگ  اندازه  را  یواحد   یصهیخص  که   ییهاآزمون   نمرات  نیب  یهمبستگ

  یهاصهیخص  که   ییهاآزمون   نیب  یهمبستگ  چنانچه  سنجد،یم  شود  دهیسنج  دیبا  که   را  آنچه  آزمون  که   نیا  از  نانیاطم  یبرا  یهمبستگ

همچنین . باشد 5/0 از شتری ب دیبا AVE مقدار. است واگرا ای یصیتشخ اعتبار یداراها آزمون  باشد، ن ییپا کندیم یریگ اندازه را یمتفاوت

 ق یتحق ابزار دهدیم نشان که است 4/0 از  بالاتر زین رهایمتغ ابعادتمامی یعامل یبارها  گردد،یم ملاحظه زین( 4) جدول  در  که  گونه همان

  ییایپا  بیضراند.  کرده  نییتب  را  خود  یهاسازه   خوبیبه   ابعادتمامی  و  است  یمطلوب  ییروا  یدارا  زین  یدییتأ  یعامل  لیتحل  روش  از  حاضر

 دهد. روایی همگرا را برای ابعاد پرسشنامه نشان می  نتایج  (4)جدول  .  است  7/0  از  بالاتر(  CRمرکب )

 الگوریتم مدل اندازه گیری( پرسشنامه )نتایج روایی همگرا ابعاد  .4جدول  

 نتیجه  داری سطح معنی آماره تی بارعاملی  گویه عوامل / 

BS1 <-  تایید  0.000 54.265 0.87 انگیزش 

BS10 <- تایید  0.000 33.244 0.839 منزلت اجتماعی 

BS11 <- تایید  0.000 35.983 0.827 منزلت اجتماعی 

BS12 <- تایید  0.000 50.589 0.866 منزلت اجتماعی 

BS2 <-  تایید  0.000 36.207 0.862 انگیزش 

BS3 <-  تایید  0.000 41.906 0.869 انگیزش 

BS4 <- تایید  0.000 7.017 0.606 بازخورد 

BS5 <- تایید  0.000 30.846 0.829 بازخورد 

BS6 <-  تایید  0.000 37.997 0.867 بازخورد 

BS7 <-  تایید  0.000 31.571 0.828 حمایت سازمانی 

BS8 <-  تایید  0.000 78.638 0.912 حمایت سازمانی 

BS9 <-  تایید  0.000 42.348 0.87 حمایت سازمانی 

MD1 <-  تایید  0.000 25.649 0.761 مدیریت دانش 

MD10 <-  تایید  0.000 26.759 0.775 مدیریت دانش 

 
1 Construct Validity 

2 Convergent Validity 

3 Discriminant Validity 
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 نتیجه  داری سطح معنی آماره تی بارعاملی  گویه عوامل / 

MD11 <-  تایید  0.000 26.265 0.781 مدیریت دانش 

MD12 <-  تایید  0.000 27.141 0.783 مدیریت دانش 

MD13 <-  تایید  0.000 33.222 0.813 مدیریت دانش 

MD14 <-  تایید  0.000 17.751 702.. مدیریت دانش 

MD15 <-  تایید  0.001 3.309 0.274 مدیریت دانش 

MD16 <-  تایید  0.000 5.119 0.387 مدیریت دانش 

MD2 <-  تایید  0.000 25.168 0.752 مدیریت دانش 

MD3 <-  تایید  0.000 34.349 0.826 مدیریت دانش 

MD4 <-  تایید  0.000 35.796 0.818 مدیریت دانش 

MD5 <-  تایید  0.000 19.762 0.714 مدیریت دانش 

MD6 <-  تایید  0.000 24.447 0.747 مدیریت دانش 

MD7 <-  تایید  0.000 32.029 0.803 مدیریت دانش 

MD8 <-  تایید  0.000 26.394 0.771 مدیریت دانش 

MD9 <-  تایید  0.000 33.192 0.808 مدیریت دانش 

RF1 <-  تایید  0.000 19.845 0.797 رفاه کارکنان 

RF10 <-  تایید  0.000 40.1 0.824 رفاه کارکنان 

RF11 <-  تایید  0.000 28.722 0.773 رفاه کارکنان 

RF12 <-  تایید  0.000 28.734 0.795 رفاه کارکنان 

RF13 <-  تایید  0.000 31.735 0.794 رفاه کارکنان 

RF14 <-  تایید  0.000 30.627 0.8 رفاه کارکنان 

RF15 <-  تایید  0.000 39.284 0.819 رفاه کارکنان 

RF16 <-  تایید  0.000 30.951 0.801 رفاه کارکنان 

RF17 <-  تایید  0.000 31.888 0.806 رفاه کارکنان 

RF18 <-  تایید  0.000 27.522 0.761 رفاه کارکنان 
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 نتیجه  داری سطح معنی آماره تی بارعاملی  گویه عوامل / 

RF2 <-  تایید  0.000 34.262 825.. رفاه کارکنان 

RF3 <-  تایید  0.000 16.799 0.712 رفاه کارکنان 

RF4 <-  تایید  0.000 15.497 0.706 رفاه کارکنان 

RF5 <-  تایید  0.000 10.058 0.617 رفاه کارکنان 

RF6 <-  تایید  0.000 26.793 0.772 رفاه کارکنان 

RF7 <-  تایید  0.000 29.078 0.777 رفاه کارکنان 

RF8 <-  تایید  0.000 32.959 0.811 رفاه کارکنان 

RF9 <-  تایید  0.000 25.005 0.767 رفاه کارکنان 

 آلفای کرونباخ عوامل  .5جدول  

 جذر میانگین واریانس  آلفای کرونباخ ترکیبی آلفای کرونباخ  عوامل

 0.752 0.901 0.835 انگیزش 

 0.602 0.816 0.755 بازخورد 

 0.758 0.904 0.839 حمایت سازمانی 

 0.604 0.965 0.961 مدیریت دانش 

 0.541 0.948 0.939 رفاه کارکنان 

 0.713 0.882 0.798 منزلت اجتماعی 

ادامه    گونههمان آلفای کرونباخ ترکیبی  (  AVE)  یاستخراج  انسیوار  نی انگی م  نکهیا  به  توجه  باشود  مشاهده می  (4)جدول  در    ی براو 

.  است  برخوردار  یقبول  قابل یهمگرا  ییروا  از  قیتحق  ابزار  ،نمود  ان یب  توانی م  است،  7/0و    5/0  از  بالاتربه ترتیب    پژوهش  یرها یمتغتمامی

بنابراین با توجه به    است.  ±96/1ها بالاتر بودن عدد معناداری از  باشند. معناداری گویه معنادار می  0/ 95ها در سطح اطمینان  همه گویه

 . شودیمتوان گفت که اعتبار همگرایی ابزار سنجش تایید  مقادیر به دست آمده می

س  یماتر یاصل قطر در 1 اعداد  یجا به AVE جذر  یگذاریجا با  نکهیا  به توجه با  جهت بررسی روایی واگرا از طریق جدول فورنل و لارکر،

  گر ید  یهاسازه   با  سازه  کی  یهمبستگ  از  شیب  رهایمتغ  از  کی  هر  یبرا   مقدار  نیا  که  شودیم  ملاحظه  (5)  جدول  در  شده  ارائه  یهمبستگ

 . است  برخوردار  زین  یمناسب  ییواگرا  ییروا  از  قیتحق  ابزار  لذا  است،

 بررسی روایی واگرا در جدول همبستگی .6جدول  

 منزلت اجتماعی  کارکنان رفاه   مدیریت دانش  حمایت سازمانی  بازخورد  انگیزش  

      0.867 انگیزش 
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 منزلت اجتماعی  کارکنان رفاه   مدیریت دانش  حمایت سازمانی  بازخورد  انگیزش  

     0.776 0.51 بازخورد 

    0.871 0.754 0.366 حمایت سازمانی 

   0.777 0.374 0.568 0.816 رفاه کارکنان 

  0.736 0.358 0.838 0.703 0.357 مدیریت دانش 

 0.844 0.69 0.311 0.826 0.725 0.312 منزلت اجتماعی 

برازش مدل اندازه گیری تحقیق مورد   پایایی مرکب، تأیید مطلوب بودن مقادیر بارهای عاملی، اعتبار همگرایی، اعتبار افتراقی وبا توجه به 

 . شودی متایید واقع  

 ضریب تعیین 

رابطه بین یک یا چند    توانیم معیاری است که با آن    نیترمهم ضریب تعیین نسبت به ضریب همبستگی معیار گویاتری است. ضریب تعیین  

. بر  باشد ی ممتغیر مستقل با متغیر وابسته را توضیح داد. این ضریب بیان کننده درصد تغییرات متغیر وابسته به وسیله متغیرهای مستقل  

 شود.  وری سازمان تحت تأثیر متغیرهای مستقل و میانجی بیان میدرصد از تغییرات متغیر بهره   76این اساس، حدود   

 ضریب تعیین سازه های مدل تحقیق  .6جدول  

 

 ضریب تعیین تعدیل شده  ضریب تعیین 

 0.784 0.787 انگیزش 

 0.732 0.735 بازخورد 

 0.705 0.708 حمایت سازمانی 

 0.122 0.128 دانش  ت یر یمد

 0.79 0.792 منزلت اجتماعی 

 بینی مدل( )قدرت پیش   Q²معیار  

در مورد یک سازه درون زا سه مقدار     Q²و در صورتی که مقدار کندوابسته را مشخص می  یرهایمدل در متغ  ین یب  شی، قدرت پاریمع  نیا

ی برون زای مربوط به آن را  هاسازه بینی ضعیف، متوسط و قوی سازه یا به ترتیب نشان از قدرت پیش  یدنمارا کسب  35/0و  15/0، 02/0

است،    (7)صورت جدول  های درون زا به  سازه(. با توجه به اینکه در پژوهش حاضر، مقادیر بدست آمده برای  2013هیر و همکاران،دارد )

 بینی مناسبی برخوردار است: قدرت پیش   ازبیان نمود، مدل ساختاری تحقیق    توانیم

 بینی سازه های مدل تحقیق قدرت پیش .7جدول  

 Q²predict RMSE MAE سازه 

 0.379 0.473 0.782 انگیزش 

 0.672 0.84 0.312 بازخورد 
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 Q²predict RMSE MAE سازه 

 0.787 0.948 0.127 حمایت سازمانی 

 0.824 0.952 0.113 مدیریت دانش 

 0.816 0.97 0.084 منزلت اجتماعی 

بیان نمود بخش ساختاری مدل نیز از برازش    توانیمبینی مدل  بنابراین، با توجه به مقادیر به دست آمده برای ضریب تعیین و قدرت پیش

 خوبی برخودار است. 

 ( GOFمعیار  )   ی کل برازش مدل  

.  شود  می  نامیده  GOF  یا  مدل  برازندگی  شاخص  که  آید  می  دست  به  اشتراکی  میانگین  و  تعیین  ضریب  هندسی  میانگین  از  مدل  برازندگی

های  GOF  محاسبه  به  توجه   با.  باشد   ای  برازنده  مدل  مدل،  تا  باشد  36/0  بالای  باید  GOF  مقدار  خروجی  اساس    افزار  نرم  بر 

SMARTPLS،  است  برخودار  مناسبی  برازندگی  از  مدل . 

 GOFمحاسبه شاخص   .8جدول  

 ضریب تعیین  aveجذر   

 0.787 0.867 انگیزش 

 0.735 0.776 بازخورد 

 0.708 0.871 حمایت سازمانی

  0.777 رفاه کارکنان

 0.63 0.736 مدیریت دانش 

 0.63 0.844 منزلت اجتماعی 

 0.63 0.812 میانگین 

 

𝐺𝑂𝐹 = √0.63 ∗ 0.7750.812=0.715 

(  1398فربد،   است )معرفی شده    GOFکه به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای شاخص    36/0و    25/0،  01/0با توجه به سه مقدار  

 شود.برازش بسیار مناسب مدل کلی تایید می  ،GOFمطابق جدول فوق برای    715/0و حصول مقدار  

 

 

 

 

( )2 *GOF AvregeR Avr Communa yege lit=
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 مدل برازش شده با ضرایب تأثیر استاندارد  

 
 استاندارد  ریتأث بی ضرا با   معادلات ساختاری برازش شده  مدل .2شکل  

داده و حاکی از آن است که بالاترین شدت تأثیر از روابط ساختاری مربوط به رابطه  مسیرهای مدل را نشان  ضریب تأثیرمقادیر  فوق شکل

 مدیریت دانش و منزلت اجتماعی است.

 ( t-valuesمدل برازش شده با مقادیر معناداری ) 

 
 (t-values)   مقادیر معناداری در حالت استاندارد معادلات ساختاری برازش شده  مدل .3شکل  

 ٪95بوده و در نتیجه در سطح اطمینان    1.96دهد. کلیه مسیرها دارای مقادیر بالاتر از  مسیرهای مدل را نشان می  t مقادیر آماره  فوق  شکل

 .هستند  معنادار

 های تحقیق فرضیه آزمون  

های تحقیق پرداخته  های اندازه گیری، مدل ساختاری و مدل کلی، در این قسمت به بررسی و آزمون فرضیهپس از بررسی برازش مدل

دار هستند یا خیر. همچنین ضرایب استاندارد شده  های تحقیق معنیدهند که آیا فرضیهشود. ضرایب معناداری مسیرهای مدل نشان می می

 شود.مسیرها بیانگر این امر هستند که چند درصد از تغییرات متغیر وابسته توسط متغیر مستقل تبیین می
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 آزمون فرضیه اصلی اول تحقیق  .9جدول  

 tآماره  ضریب مسیر  مسیر
سطح  

 داریمعنی
 نتیجه آزمون 

 تایید  0.000 36.93 0.87 انگیزش  < - کارکنان   رفاه

 تایید  0.000 5.27 0.323 بازخورد  < - کارکنان   رفاه

 تایید  0.008 2.737 0.285 حمایت سازمانی  < - کارکنان   رفاه

 تایید  0.022 2.225 0.218 منزلت اجتماعی < - کارکنان   رفاه

 کارکنان در صنعت نفت تأثیر دارد.  زشیبر انگ  کارکنان  رفاه  آزمون فرضیه فرعی اول:

با آماره تی )عدد معناداری( به ترتیب    000/0برابر  کارکنان    زشی انگو    کارکنان  رفاه  ، سطح معناداری بین دو متغیر(9)با توجه به جدول  

شود. ضریب مسیر  برابر  باشد. بنابراین فرض تایید میبزرگتر می  1.96کوچکتر و آماره تی از    0.05می باشد. سطح معناداری از    93/36

 می باشد.  کارکنان در صنعت نفت    زشی بر انگ  کارکنان  رفاه  متغیربوده که میزان تاثیرگذاری    87/0

 بر بازخورد کارکنان در صنعت نفت تأثیر دارد.  کارکنان  رفاه  آزمون فرضیه فرعی دوم:

با آماره تی )عدد معناداری( به ترتیب    000/0برابر  بازخورد کارکنان  و    کارکنان  رفاه  ( سطح معناداری بین دو متغیر9با توجه به جدول )

بزرگتر می باشد. بنابراین فرض تایید می شود. ضریب مسیر برابر    1.96کوچکتر و آماره تی از    0.05می باشد. سطح معناداری از    27/5

 باشد. میبر بازخورد کارکنان در صنعت نفت    کارکنان  رفاه  متغیربوده که میزان تاثیرگذاری    323/0

 در صنعت نفت تأثیر دارد. کارکنان    بر حمایت سازمانی  کارکنان  رفاه  آزمون فرضیه فرعی سوم:

با آماره تی )عدد معناداری(    008/0برابر    کارکنان  حمایت سازمانیو    کارکنان  رفاه  ( سطح معناداری بین دو متغیر9با توجه به جدول )

بزرگتر می باشد.  بنابراین فرض تایید می شود. ضریب مسیر    1.96کوچکتر و آماره تی از  0.05می باشد. سطح معناداری از  74/2بترتیب 

 می باشد. در صنعت نفت  کارکنان    بر حمایت سازمانی  کارکنان  رفاه  متغیربوده که میزان تاثیرگذاری     285/0برابر  

 در صنعت نفت تأثیر دارد.کارکنان    بر منزلت اجتماعی  کارکنان  رفاه  آزمون فرضیه فرعی چهارم:

با آماره تی )عدد معناداری(    022/0کارکنان برابر    منزلت اجتماعیو    کارکنان  رفاه  ( سطح معناداری بین دو متغیر9با توجه به جدول ) 

بزرگتر می باشد. بنابراین فرض تایید می شود. ضریب مسیر    1.96کوچکتر و آماره تی از    0.05می باشد. سطح معناداری از    225/2بترتیب  

 می باشد. در صنعت نفت  کارکنان    بر منزلت اجتماعی  کارکنان  رفاه  متغیربوده که میزان تاثیرگذاری    218/0برابر  

کل، اثرات    میمستق  ریاثر غ  م،یشامل اثر مستق  کند کهاستفاده می   بوت استرپ  یکردرواز    PLS-SEM  تمیالگور  جی، نتاSmartPLSدر  

را فراهم    میانجی  لیتحل  کیموجود است، امکان انجام    SmartPLS  جینتا  یکه در گزارش ها   ج،ینتا  نیخاص و اثر کل است. ا  میمستق  ریغ

 .  کندمی

 آزمون فرضیه اصلی دوم تحقیق .10جدول  

نتیجه   داری سطح معنی tآماره  ضریب مسیر  مسیر

 آزمون 

 تایید  0.000 4.849 0.289 حمایت سازمانی  <- مدیریت دانش  < -رفاه کارکنان 

 تایید  0.000 4.819 0.319 منزلت اجتماعی <- مدیریت دانش  < -رفاه کارکنان 



Ghaseminezhad & Darvishi/ Strategic Management of Organizational Knowledge (2026) 9(1), 141-166 

160 

نتیجه   داری سطح معنی tآماره  ضریب مسیر  مسیر

 آزمون 

 تایید  0.009 2.107 0.216 انگیزش <- مدیریت دانش  < -کارکنان رفاه  

 تایید  0.000 5.393 0.246 بازخورد  <- مدیریت دانش  < -رفاه کارکنان 

 . دارد  میانجیوری سازمان نقش  بهره   به عنوان مولفه  حمایت سازمانی  رفاه کارکنان و  نیرابطه ب  دردانش    تیریمد  آزمون فرضیه فرعی اول:

در حضور متغیر    وری سازمانبهره   به عنوان مولفه  حمایت سازمانی  و  رفاه کارکنان  ( سطح معناداری بین دو متغیر10توجه به جدول )با  

  1.96کوچکتر و آماره تی از    0.05می باشد. سطح معناداری از    849/4با آماره تی )عدد معناداری(    000/0برابر    دانش  تیریمد  میانجی

  حمایت سازمانی  و رفاه کارکنان متغیربوده که میزان تاثیرگذاری  289/0شود. ضریب مسیر برابر بزرگتر می باشد. بنابراین فرض تایید می

 باشد. میدانش    تیریمددر حضور متغیر میانجی    وری سازمانبهره   به عنوان مولفه

 . دارد  میانجیوری سازمان نقش  بهره   منزلت اجتماعی به عنوان مولفه  رفاه کارکنان و  نیرابطه ب  دردانش    تیریمد  آزمون فرضیه فرعی دوم:

در حضور متغیر    وری سازمانبهره   منزلت اجتماعی به عنوان مولفه  رفاه کارکنان و( سطح معناداری بین دو متغیر  10با توجه به جدول )

  1.96کوچکتر و آماره تی از    0.05می باشد. سطح معناداری از    819/4با آماره تی )عدد معناداری(    000/0برابر  دانش    تیریمدمیانجی  

منزلت اجتماعی به    و  رفاه کارکنان  متغیربوده که میزان تاثیرگذاری    319/0شود. ضریب مسیر برابر  باشد. بنابراین فرض تایید میبزرگتر می 

 باشد. می دانش    تیریمددر حضور متغیر میانجی    وری سازمانبهره   عنوان مولفه

 . دارد  میانجیوری سازمان نقش  بهره   انگیزش به عنوان مولفه  رفاه کارکنان و  نیرابطه ب  دردانش    تیری مد  آزمون فرضیه فرعی سوم:

در حضور متغیر متغیر   وری سازمانبهره   انگیزش به عنوان مولفه  رفاه کارکنان و ( سطح معناداری بین دو متغیر  10با توجه به جدول )

  1.96کوچکتر و آماره تی از    0.05می باشد. سطح معناداری از    107/2با آماره تی )عدد معناداری(     009/0برابر  دانش    تیری مدمیانجی  

انگیزش به عنوان    رفاه کارکنان و  متغیربوده که میزان تاثیرگذاری    216/0بزرگتر می باشد.  بنابراین فرض تایید می شود. ضریب مسیر برابر  

 باشد. می دانش    تیریمددر حضور متغیر میانجی    وری سازمانبهره   مولفه

 . دارد  میانجیوری سازمان نقش  بهره   بازخورد به عنوان مولفه  رفاه کارکنان و  نیرابطه ب  دردانش    تیریمد  آزمون فرضیه فرعی چهارم:

متغیر میانجی  در حضور    وری سازمانبهره   بازخورد به عنوان مولفه  دانش و  تیریمد( سطح معناداری بین دو متغیر  10با توجه به جدول )

بزرگتر می   1.96کوچکتر و آماره تی از  0.05می باشد. سطح معناداری از  393/5با آماره تی )عدد معناداری(  000/0برابر  دانش تیریمد

  بازخورد به عنوان مولفه   دانش و  تیریمد  متغیربوده که میزان تاثیرگذاری    246/0شود. ضریب مسیر برابر  باشد. بنابراین فرض تایید می 

 باشد. می دانش    تیریمدمتغیر میانجی  در حضور    وری سازمانبهره 

 بحث 

رفاه کارکنان  نشان دادند    که  سازگار است(  2024( و پالوپیتیناس و همکاران )2024و همکاران )امیهای  این نتیجه با یافتهسازگاری:  

ابراهیمی تواند بهره می بر رفاه کارکنان  (، به طور مستقیم تأثیر مثبت  1402و رحمتی )وری را افزایش دهد، همچنین در تحقیقی دیگر 

 عملکرد کارکنان را نشان دادند.  

های  در این تحقیق مولفه   وری سازمان نقش میانجی دارد.نشان داد مدیریت دانش در رابطه بین رفاه کارکنان و بهره  آزمون فرضیه اصلی دوم

باشد. که این فرضیه خود به  کارکنان می   منزلت اجتماعیکارکنان،    حمایت سازمانیکارکنان،    بازخوردکارکنان،    نگیزشوری شامل، ابهره 

 شود: چهار فرضیه فرعی تقسیم شده است، که در ادامه به تفسیر نتایج پرداخته می

که با توجه به   در صنعت نفت نقش میانجی دارد.  کارکنان  انگیزش  مدیریت دانش در رابطه بین رفاه کارکنان و نتایج فرعی اول نشان داد  

 باشد. نتایج و علامت ضریب این تأثیر مثبت و معنادار می 

که با توجه به    در صنعت نفت نقش میانجی دارد.  بازخورد کارکنان  و  مدیریت دانش در رابطه بین رفاه کارکنان ونتایج فرعی دوم نشان داد  

 باشد. نتایج و علامت ضریب این تأثیر مثبت و معنادار می 
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که با توجه به    در صنعت نفت نقش میانجی دارد.  حمایت سازمانی  و  مدیریت دانش در رابطه بین رفاه کارکنان ونتایج فرعی سوم نشان داد  

 باشد. نتایج و علامت ضریب این تأثیر مثبت و معنادار می 

که    کارکنان در صنعت نفت نقش میانجی دارد.  منزلت اجتماعی  و   مدیریت دانش در رابطه بین رفاه کارکنان ونتایج فرعی چهارم نشان داد  

 باشد. با توجه به نتایج و علامت ضریب این تأثیر مثبت و معنادار می

توان آن را  سازگاری نسبی: این فرضیه نیز به طور مستقیم در مقالات ارائه شده بررسی نشده است، اما همانطور که قبلاً اشاره شد، می 

گذاری دانش کمک  تواند به اشتراك ( نشان دادند که رفاه کارکنان می 2023ترکیبی از یافته های مقالات مختلف دانست. شیخ و همکاران )

وری را افزایش دهد.  تواند بهره ( نشان دادند که مدیریت دانش می 2024( و پالوپیتیناس و همکاران )2024و همکاران )کند، از طرفی امی 

وری منجر شود، که با  تواند درصورت وجود شرایط بهبود مدیریت دانش، به افزایش بهره توان استدلال کرد که رفاه کارکنان می بنابراین، می 

ها اهمیت  به عبارت دیگر، اگر کارکنان احساس کنند که سازمان به رفاه آن بود مدیریت دانش در تحقیق همخوانی دارد.  نقش میانجیگری به

  وری سازمان،، در راستای مدیریت دانش و ارتقای بهره هاکند، عملکرد و رفتارهای مثبت آندهد و در راستای مسئولیت اجتماعی عمل میمی

 .  یابدافزایش می 

  بازخورد   یافته و  شیافزا  سازماناهداف    شبردیپ  جهت  کارکنان  زهی انگ  ابد،ی  شیافزا  نفت  صنعت  در  دانش  تیریمد  هرچهبه عبارتی دیگر  

  هرچه . همچنین  دشوی م  دچار تحول  مشاوره  و  ییراهنما  ارائه  عملکرد،  بهبود  یهاراه   شنهادیپ  و  اشتباهات  و  ضعف  نقاط  مورد  در  کارکنان

  و  همکاران  با  مثبت  روابط  داشتن   سازمان،  به  تعلق  احساس  مورد  در  کارکنان  یسازمان  تیحما  ،تقویت شود  نفت  صنعت  در  دانش  تیریمد

  دانش   تیریمد  و نهایتاً با سیاستگذاری ترویج فرهنگ و ارتقای زیرساخت  ابدییم  ارتقاء .  مشکلات  زمان  در  یهمدل  و  تیحما  افتیدر  ران،یمد

  عنوان   به  شدن  شناخته  دستاوردها،  و  هاتلاش   از  یقدردان  ران،یمد  و  همکاران  از  احترام  مورد  در  کارکنان  یاجتماع  منزلت  نفت،  صنعت  در

 . ابدیی م  بهبود  کارآمد  و  متخصص  یفرد

  ی انسان  منابع  به  ژهیو  توجه  ازمندین  ،یاتیح  و  کیاستراتژ  صنعت  ک ی  عنوان  به  نفت،  صنعتهای به دست آمده، باید گفت:  در توجیه یافته

 . شود  متمرکز  یدیکل  حوزه   دو  در  دیبا  توجه  نیا.  است  خود

  ش یافزا  یبرا   هوشمندانه  یاستراتژ   کی  بلکه  است،  یاخلاق  و  یانسان   اقدام  کی  تنها  نه  کارکنان،  رفاه  در  یگذاره یسرما:  کارکنان  رفاه  .1

  دارند،   کردن  کار  یبرا  یشتریب  زهیانگ  برخوردارند،  یمناسب  یاجتماع  و  یروان  ،یجسم  رفاه  از  که  یکارکنان.  است  یسازمان  عملکرد  و  یور بهره 

 . شوندیم  مندبهره   کار  طیمح  در  یبالاتر   یاجتماع  منزلت  از   و  برخوردارند  یشتریب  یسازمان  تیحما   از  دهند،ی م  ارائه  یبهتر   بازخورد

  اشتراك   به  ،یسازمانده  ،یآورجمع   را  خود  اتیتجرب  و  دانش  کندی م  کمک  هاسازمان   به  که  است  یندیفرآ   دانش،  تیریمد:  دانش  تیریمد  .2

  ها،یریگمیتصم  بهبود  به  تواندیم  دانش  تیریمد  است،  مهم  اریبس  ی تخصص  و   یفن   دانش  که   نفت،  صنعت  در.  کنند  یبرداربهره  آن  از  و  بگذارند

 .کند  کمک  هانهیهز  کاهش  و  ینوآور  شیافزا

  یکار  طیمح  کی  جادیا  یبرا   را  نهیزم  کارکنان،  رفاه.  هستند  سکه  کی  یرو   دو  دانش،  تیریمد  و  کارکنان  رفاه  که  است  نیا  یدیکل  نکته

  ت ی ریمد  گر،ید  یسو  از.  دارند  خود  اتیتجرب  و  دانش  یگذار اشتراك  به  یشتریب  لیتما  کارکنان  آن  در   که   کندی م  فراهم  سازنده  و  مثبت

  داشته  یشتر یب  تیرضا  و  یارزشمند   احساس  ق،یطر  نیا  از  و  دهند  توسعه  را  خود  یهامهارت   و  دانش  تا  کندی م  کمک  کارکنان  به  دانش، 

.  شودیم  کارکنان  رفاه  بهبود  باعث  دانش،  تیریمد  بهبود  و  شودیم   دانش  تیری مد  بهبود  باعث  کارکنان،  رفاه  بهبود  گر،ید  عبارت  به.  باشند

  تواند ی م کار نیا. باشند دانش تیریمد  و کارکنان رفاه نیب مثبت  چرخه کی جادیا  دنبال به دیبا نفت  صنعت در فعال یهاسازمان  ن،یبنابرا

  در  یگذار هیسرما  و  دانش  یگذار اشتراك   فرهنگ  جیترو  کپارچه،ی  دانش  تیریمد  یهاستمیس  جادیا  جامع،  یرفاه  یهابرنامه   یاجرا   قیطر  از

  کمک   یسازمان  عملکرد  و  یور بهره   شیافزا  به  تنها  نه  دانش،  تیریمد  و  کارکنان  رفاه  به  توجه  ت،ینها  در.  شود  انجام  کارکنان  توسعه  و  آموزش

  به   و  کنندی م  تیرضا  و  یارزشمند  احساس  کارکنان  آن  در  که  شود یم  نوآورانه  و  ای پو  مثبت،  یکار  ط یمح  کی  جادیا  باعث  بلکه  کند،یم

 . مانندی م  وفادار  خود  سازمان

 گیری نتیجه 

اول این تحقیق وری سازمان در صنعت نفت تأثیر داردهای بهره بر مولفه رفاه کارکنان    متغیردارد که  بیان می   آزمون فرضیه اصلی  . در 

باشد. که این فرضیه کارکنان می  منزلت اجتماعیکارکنان،    حمایت سازمانیکارکنان،    بازخوردکارکنان،    نگیزششامل، اوری  های بهره مولفه 

   شود:خود به چهار فرضیه فرعی تقسیم شده است، که در ادامه به تفسیر نتایج پرداخته می 
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. که با توجه به نتایج و علامت ضریب این تأثیر  در صنعت نفت تأثیر دارد  کارکنان  انگیزش  بررفاه کارکنان    متغیرنتایج فرعی اول نشان داد  

در صنایع علی الخصوص صنعت نفت افزایش )کاهش( یابد، انگیزه  رفاه کارکنان    متغیرباشد و به این معناست که هرچه  مثبت و معنادار می 

در صنعت    کارکنان  بازخورد  بررفاه کارکنان    متغیریابد. نتایج فرعی دوم نشان داد  کارکنان جهت پیشبرد اهداف سازمان افزایش )کاهش( می 

در  رفاه کارکنان  متغیرباشد و به این معناست که هرچه . که با توجه به نتایج و علامت ضریب این تأثیر مثبت و معنادار می نفت تأثیر دارد

های بهبود عملکرد،  پیشنهاد راه   و  در مورد نقاط ضعف و اشتباهاتصنایع علی الخصوص صنعت نفت افزایش )کاهش( یابد، بازخورد کارکنان  

کارکنان در صنعت   حمایت سازمانی  بررفاه کارکنان    متغیریابد. نتایج فرعی سوم نشان داد  افزایش )کاهش( می  ارائه راهنمایی و مشاوره

در  رفاه کارکنان  متغیرباشد و به این معناست که هرچه . که با توجه به نتایج و علامت ضریب این تأثیر مثبت و معنادار می نفت تأثیر دارد

احساس تعلق به سازمان، داشتن روابط مثبت با   ددر مورصنایع علی الخصوص صنعت نفت افزایش )کاهش( یابد، حمایت سازمانی کارکنان  

منزلت    بررفاه کارکنان    متغیریابد. فرعی چهارم:  افزایش )کاهش( می   .دریافت حمایت و همدلی در زمان مشکلاتهمکاران و مدیران،  

باشد و به این معناست که  . که با توجه به نتایج و علامت ضریب این تأثیر مثبت و معنادار میکارکنان در صنعت نفت تأثیر دارد  اجتماعی

در مورد احترام از همکاران  در صنایع علی الخصوص صنعت نفت افزایش )کاهش( یابد، منزلت اجتماعی کارکنان  رفاه کارکنان    متغیرهرچه  

 یابد. افزایش )کاهش( می  ها و دستاوردها، شناخته شدن به عنوان فردی متخصص و کارآمدو مدیران، قدردانی از تلاش 

 ی پژوهشی  شنهادها ی پ 

 شود:پیشنهادهای کاربردی زیر ارائه میهای تحقیق  با توجه به نتایج فرضیه

که دانش خود را    ی کنند و به کارکنان  جیدانش را ترو  یگذارفرهنگ اشتراك   دیها بانادانش: سازم   یگذار به اشتراك   قیتشو •

جلسات انتقال تجربه    نارها،یها، سمکارگاه   یبرگزار   قیاز طر  تواندیکار م  نیپاداش دهند. ا  گذارند،ی به اشتراك م  گرانیبا د

 تبادل دانش انجام شود.   یبرا   نیلاآن   یبسترها   جادیو ا

خود را    یهاتا دانش و مهارت  کند یها کمک مدر آموزش و توسعه کارکنان به آن  یگذاره یآموزش و توسعه کارکنان: سرما •

 از دانش موجود در سازمان استفاده کنند.  یروز نگه دارند و بتوانند به طور مؤثرتربه

مستقل   • متغیر  نقش  تأیید  به  توجه  جهت  کارکنان  رفاهبا  زیر،  کاربردی  پیشنهادهای  تحقیق،  فرضیات    ش یافزا  در 

 : شود، بیان میدر رفاه کارکنان  یگذار هیسرما

برنامه  • بایرفاه  یهاتوسعه  نفت  ب  یرا طراح  یجامع  یرفاه  یهابرنامه  دی: صنعت  اجرا کند که شامل    ی درمان   یهامهیو 

 باشد.   یتوسعه فرد  یها و برنامه   یشناختروان   یهامشاوره   ،یحیو تفر  یورزش  لاتیتسه  ،یلیتکم

  تواند یم یارتقاء شغل یهاو ارائه فرصت  یشغل یهاکار، کاهش استرس  طیو بهداشت مح یمنی: ارتقاء ایکار طیبهبود شرا •

 به بهبود رفاه کارکنان کمک کند.

  جاد یخود ا  ی شخص  یکار و زندگ  نیب  یتعادل بهتر  دهدیمکه به کارکنان اجازه    ییهابرنامه : ارائه  یتعادل کار و زندگ  جادیا •

و رفاه کارکنان منجر    تیرضا  شیبه افزا  تواندیم   شتر،یب  یهای و مرخص  یدورکار   ر،یپذانعطاف   یکنند، مانند ساعات کار 

 شود. 

 ی پژوهش ها محدودیت 

به   ندهیآ  قاتیتحق شود در  ی متغیرهای جانبی، پیشنهاد می با توجه به محدودیت زمانی در این تحقیق و عدم بررسی همه •

  ت یریرفاه کارکنان، مد  نیاطلاعات بر رابطه ب  یو فناور  یسبک رهبر  ،یگر مانند فرهنگ سازمانتأثیر عوامل مداخله   یبررس

 بپردازند.   یسازمان  یوردانش و بهره 

  ق یعم یهامانند مصاحبه  یفیک یکردها یاستفاده از روهای اکتسابی،  با توجه به محدودیت ابزار پرسشنامه در کیفیت داده •

بازخورد،    زش،یدانش بر انگ  تیریتأثیر رفاه و مد  یکارکنان و چگونگ  اتیبه درك بهتر از تجرب  تواندیم  یو مطالعات مورد 

 ها کمک کند.آن  یو منزلت اجتماع  یسازمان  تیحما

  ی هاشرکت   نیب  یاسه یانجام مطالعات مقاهای داخلی در صنعت نفت،  با توجه به محدودیت زمانی و عدم قیاس شرکت  •

دانش    تیریرفاه کارکنان و مد  نه یدر زم  هاوه یش نیبهتر  ییبه شناسا  تواندی( میالمللنیو ب   یمختلف در صنعت نفت )داخل

 کمک کند.
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در بهبود    ینقش هوش مصنوع   یبه بررس  توانندیم  ندهیآ  قاتیتحق  ،یهوش مصنوع  نهیدر زم  ریاخ  یهاشرفت یبا توجه به پ •

 ل یدر تحل  ی در صنعت نفت بپردازند. به عنوان مثال، استفاده از هوش مصنوع  یسازمان  یوربهره   شی دانش و افزا  تیریمد

 . ردیقرار گ  یمورد بررس  تواندیها مبهبود رفاه آن  یشده برا  یساز یصشخ  شنهاداتیکارکنان و ارائه پ  یهاداده 

 

 قدردانی 

های ارائه  ویژه نویسندگان از بازخورد و بینش ها. بهآوری و تحلیل دادهشان در جمع با تشکر از مدیران صنعت نفت استان تهران برای کمک 

کنند که به طور قابل توجهی به بهبود کیفیت این  داوران محترم قدردانی می شده توسط سردبیر مجله مدیریت راهبردی دانش سازمانی و 

 . مقاله کمک کردند

 تأمین مالی 
  نویسندگان  توسط  مستقل  طور  به  مطالعه  این.  اندنکرده   دریافت  مطالعه  این  انجام  برای  مالی  حمایت  گونه  هیچ  که  دارندمی  اعلام  نویسندگان

   .است  شده  انجام

 تضاد منافع 

 . ندارد  وجود  مقاله  نیا  انتشار  نرامویپ  یمنافع  تضاد  گونه  چی ه  که  کنند  یم  اعلام  نندگایسنو

 های نویسندگان مشارکت 

  نگارش   و  یلتحل  و  هیزجت  ،یطراح   تصور،  در  برابر  مشارکت  لشام  ن یا.  تندسه  پژوهش  نیتدو  ندیفرا  در  یاوسم  همس  یدارا   نندگایسنو  همه

 . شود  یم  مقاله  نیا

References 
Ahmadi, M. M., Tavallaei, R., Mohtadi, M. M., & Taheri, A. (2021). Investigating the trend of 

"Knowledge Acquisition" developments: A Scientometric analysis of Iranian and global 

research. Strategic Management of Organizational Knowledge, 4(1), 1-49. 

https://doi.org/10.47176/smok.2021.1288 (In Persian) 

Alavi, M., & Leidner, D. E. (2001). Review: Knowledge management and knowledge management 

systems: Conceptual foundations and research issues. MIS Quarterly, 25(1), 107–136. 

https://doi.org/10.2307/3250961  

Almaamari, Q. A. (2023). Factors influencing employees’ productivity in Bahraini Alhelli Company—

literature review. From Industry 4.0 to Industry 5.0: Mapping the Transitions, 383-387.  

https://doi.org/10.1007/978-3-031-28314-7_32  

Alyew, A., Bassa, M., Reta, A., & Tora, M. (2020). A Study on Factors Affecting Labour Productivity 

on Construction Projects in Wolaita Zone, Ethiopia. Int. J. Eng. Res, 8(12), 817-822. 

https://doi.org/10.17577/ijertv8is120385  

Ampong, I. (2024). Assessing the effect of employee welfare and compensation on organizational 

performance: a case of Sahel Sahara Bank Ghana limited. Cogent Business & Management, 

11(1), 2315690. https://doi.org/10.1080/23311975.2024.2315690  

Ataei, E. (2024). Identifying the Factors Affecting Human Resource Productivity. Transactions on Data 

Analysis in Social Science, 6(2), 127-139.  https://doi.org/10.47176/TDASS.2024.127  

Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2017). Job demands–resources theory: Taking stock and looking 

forward. Journal of Occupational Health Psychology, 22(3), 273–285. 

https://psycnet.apa.org/buy/2016-48454-001  

https://doi.org/10.47176/smok.2021.1288
https://doi.org/10.2307/3250961
https://doi.org/10.1007/978-3-031-28314-7_32
https://doi.org/10.17577/ijertv8is120385
https://doi.org/10.1080/23311975.2024.2315690
https://doi.org/10.47176/TDASS.2024.127
https://psycnet.apa.org/buy/2016-48454-001


Ghaseminezhad & Darvishi/ Strategic Management of Organizational Knowledge (2026) 9(1), 141-166 

164 

Danna, K., & Griffin, R. W. (1999). Health and well-being in the workplace: A review and synthesis of 

the literature. Journal of management, 25(3), 357-384. 

https://doi.org/10.1177/014920639902500305  

Grawitch, M. J., Ballard, D. W., & Erb, K. R. (2015). To be or not to be (stressed): The critical role of 

a psychologically healthy workplace in effective stress management. Stress and Health, 31(4), 

264-273. https://doi.org/10.1002/smi.2619     

Guest, D. E. (2017). Human resource management and employee well-being: Towards a new analytic 

framework. Human Resource Management Journal, 27(1), 22–38. 

https://doi.org/10.1111/1748-8583.12139  

Gurmu, A. T., & Ongkowijoyo, C. S. (2020). Predicting construction labor productivity based on 

implementation levels of human resource management practices. Journal of Construction 

Engineering and Management, 146(3), 04019115. https://doi.org/10.1061/(ASCE)CO.1943-

7862.0001775  

Jamali, H., Kabiri Naeini, M., & Elahi, Z. (2025). Investigating the Impact of Technostress on 

Knowledge Hiding with the Mediating Role of Job Burnout and the Moderating Role of Job 

Autonomy. Strategic Management of Organizational Knowledge, *8*(2), 134-152. 

https://doi.org/10.47176/smok.2025.1850  (In Persian) 

Kianto, A., Sáenz, J., & Aramburu, N. (2017). Knowledge-based human resource management 

practices, intellectual capital and innovation. Journal of business research, 81, 11-20. 

https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2017.07.018  

Masa'deh, R. E., Almajali, D. A., Alrowwad, A. A., & Obeidat, B. (2019). The role of knowledge 

management infrastructure in enhancing job satisfaction: a developing country perspective. 

Interdisciplinary Journal of Information, Knowledge & Management, 14. 

https://doi.org/10.28945/4169  

Mousavi, M., Rastegar, A., & Shafiei Nikabadi, M. (2025). The Role of Artificial Intelligence in 

Enhancing Positive Human Resource Management Knowledge: A Causal Model. Strategic 

Management of Organizational Knowledge, *8*(3), 11-35. 

https://doi.org/10.47176/smok.2025.1891  (In Persian) 

Nonaka, I. J., & Takeuchi, H. (2021). Strategy as a way of life. MIT Sloan Management Review, 63(1), 

56-63. https://www.proquest.com  

Nonaka, I., & Takeuchi, H. (2007). The knowledge-creating company. Harvard business review, 

85(7/8), 162. 

https://lumsa.it/sites/default/files/UTENTI/u95/LM51_ITA_The%20Knowledge-

Creating%20Company.pdf  

Noy, S., & Zhang, W. (2023). Experimental evidence on the productivity effects of generative artificial 

intelligence. Science, 381(6654), 187-192. https://doi.org/10.1126/science.adh2586  

Palopitinas, R., Kurniawan, A., & Wijaya, T. (2024). Application of Rapid Application Development 

in designing knowledge management systems for enhancing employees’ knowledge and 

performance in the Ministry. Journal of Knowledge Management Systems, 18(1), 55-74. 

https://doi.org/10.60083/jidt.v6i1.468   

Parween, S. (2024). The Significance of Employee Training and Development on Enhancing Workforce 

Efficiency.  International Journal of Multidiciplinary Educational Research, 13(1), 72-79. 

http://ijmer.in.doi./2024/13.12  

https://doi.org/10.1177/014920639902500305
https://doi.org/10.1002/smi.2619
https://doi.org/10.1111/1748-8583.12139
https://doi.org/10.1061/(ASCE)CO.1943-7862.0001775
https://doi.org/10.1061/(ASCE)CO.1943-7862.0001775
https://doi.org/10.47176/smok.2025.1850
https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2017.07.018
https://doi.org/10.28945/4169
https://doi.org/10.47176/smok.2025.1891
https://www.proquest.com/
https://lumsa.it/sites/default/files/UTENTI/u95/LM51_ITA_The%20Knowledge-Creating%20Company.pdf
https://lumsa.it/sites/default/files/UTENTI/u95/LM51_ITA_The%20Knowledge-Creating%20Company.pdf
https://doi.org/10.1126/science.adh2586
https://doi.org/10.60083/jidt.v6i1.468
http://ijmer.in.doi./2024/13.12


Ghaseminezhad & Darvishi/ Strategic Management of Organizational Knowledge (2026) 9(1), 141-166 

165 

Rehmani, A. A., & Siddiqui, D. A. (2024). Impact of Knowledge Sharing Practices on Firm and Project 

Level Performance: Influence of VRIO Model: Evidence From the Energy Sector in Pakistan. 

https://doi.org/10.2139/ssrn.4954270  

Rizwan, M. (2021). Strengthening the Performance of SMEs Through knowledge management, Market 

Orientation and Competitive Environment. Journal of Management and Research, 8(1), 50-68. 

https://doi.org/10.29145/jmr/81/080103  

Robinson-Wright, C. L. (2024). Successful Strategies Manufacturing Leaders Use to Increase 

Manufacturing Employees’ Productivity, https://www.proquest.com. Walden 

University ProQuest Dissertations & Theses,  2024. 31768762 

Salehnezhad, A., Shadmanfar, M. H., & Zolfaghari, Y. (2024). Presenting a model of key competencies 

and specialized skills of knowledge workers in the knowledge-based era using content 

analysis. Strategic Management of Organizational Knowledge, 7(4), 35-61. 

https://doi.org/10.47176/smok.2024.1810 (In Persian) 

Seyed Javadin, S. R., Nosratpanah, R, & Ashrazadeh, A. (2024). The influence of knowledge absorptive 

capacity on the knowledge-based enterprises performance by explaining the mediating role of 

innovation strategy and open innovation activities. Strategic Management of Organizational 

Knowledge, 7 (4), 11-33. https://doi.org/10.47176/smok.2018.1822  (In Persian) 

Shadmanfar, M. H., Alipoor, M. H., & Makvandi, F. (2022). Extracting the pattern of inhibitors and 

facilitators of knowledge sharing using metacombination method. Strategic Management of 

Organizational Knowledge, 5(3), 111-150. https://doi.org/10.47176/smok.2022.1423 (In 

Persian) 

Shaikh, F., Afshan, G., Anwar, R. S., Abbas, Z., & Chana, K. A. (2023). Analyzing the impact of 

artificial intelligence on employee productivity: the mediating effect of knowledge sharing and 

well‐being. Asia Pacific Journal of Human Resources, 61(4), 794-820. 

https://doi.org/10.1111/1744-7941.12385  

Tahhanpour, S., Arayi, V., Azimzadeh Irani, M., & Pourezzat, A. A. (2024). The Application of 

Artificial Intelligence and Knowledge Management in Improving Corporate Governance: A 

Case Study of Mapna Company. Strategic Management of Organizational Knowledge, 7(4), 

141-163. https://doi.org/10.47176/smok.2024.1813   (In Persian) 

Wang, S., & Noe, R. A. (2010). Knowledge sharing: A review and directions for future research. Human 

Resource Management Review, 20(2), 115–131. https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2009.10.001   

Warr, P. (2011). Work, Happiness, and Unhappiness. Psychology Press. 

https://doi.org/10.4324/9780203936856   

Wibowo, D. Y. A., Muljono, P., & Sumertajaya, I. M. (2021). Analysis of the effect of knowledge 

management, competency, and innovation on employee performance. Jurnal Aplikasi 

Manajemen, 19(4), 804-â. https://doi.org/10.21776/ub.jam.2021.019.04.09   

Yumhi, Y., Dharmawan, D., Febrian, W. D., & Sutisna, A. J. (2024). Application of rapid application 

development method in designing a knowledge management system to improve employee 

performance in national construction company. Jurnal informasi dan teknologi, 6(1), 155-160. 

https://doi.org/10.60083/jidt.v6i1.491   

Zahedi, A. (2025). The Integration of Knowledge Management and Artificial Intelligence for Improving 

Human Resource Performance (Case Study: Executive Agencies of Markazi Province). 

https://doi.org/10.2139/ssrn.4954270
https://doi.org/10.29145/jmr/81/080103
https://doi.org/10.47176/smok.2024.1810
https://doi.org/10.47176/smok.2018.1822
https://doi.org/10.47176/smok.2022.1423
https://doi.org/10.1111/1744-7941.12385
https://doi.org/10.47176/smok.2024.1813
https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2009.10.001
https://doi.org/10.4324/9780203936856
https://doi.org/10.21776/ub.jam.2021.019.04.09
https://doi.org/10.60083/jidt.v6i1.491


Ghaseminezhad & Darvishi/ Strategic Management of Organizational Knowledge (2026) 9(1), 141-166 

166 

Strategic Management of Organizational Knowledge, 8(3), 36-61. https://doi: 

10.47176/smok.2025.1913    (In Persian) 

Zhang, Z., & Zhang, J. (2015). Social participation and subjective well-being among retirees in China. 

Social Indicators Research, 123(1), 143-160. https://doi.org/10.1007/s11205-014-0728-1  

*** 

https://doi.org/10.1007/s11205-014-0728-1

