
 

 
 

 
 

 
  

 

 وری دانش؛شناسایی و تبیین الگوی عوامل مؤثر بر بهره

 ای درشعب بانک ملی استان قممطالعه

 
  1مهدی یزدان شناسدکتر 

  *2حسین شجاعیمحمد
 

 
 چکیده

 از این فرینیآشود، لذا فرایند ارزشامروزه دانش منبع اصلی کسب مزیت رقابتی محسوب می
ناخت شبراین، ود. بناشوری دانش یاد میها دارد که از آن به بهره انسازم منبع اهیمت فراوانی برای

ه ازمان بن در سوری دانش و همچنین مشخص نمودن عوامل موثر بر آگیری و ارتقای بهرهنحوه شکل
ی ت رقابتب مزیگیری از آن در جهت کسویژه برای مؤسسات مالی و بانکها که موضوع دانش و بهره

قات وع تحقیف ازنباشد. پژوهش حاضربه لحاظ هدز اهمیت فراوانی برخوردار میبسیار ضروری است، ا
ضر حقیق حاکانی تمباشد. قلمرو یابی میبه لحاظ روش،یک پژوهش توصیفی و از نوع زمینه کاربردی و

ی در نظر عه آمارن جامدهند که کلیه کارکنان آنها به عنوارا کلیه شعب بانک ملی استان قم تشکیل می
دید که در نهایت تعداد نفر تعیین گر 222بعلاوه بر اساس فرمول کوکران حجم نمونه برابر  ته شدند.گرف

اری، رگی کپرسشنامه تکمیل و برگشت داده شد. نتایج تحقیق نشان داد عوامل تخصص و خب 157
اری و اختلال و پاید مرارتوانایی حل مسأله، توانایی تفکر، مهارتهای ارتباطاتی، انگیزش خودتنظیم، است

ند. در این ین نمایعه تبیوری دانش را در سازمان مورد مطالداری وضعیت بهرهخلاق می توانند بطور معنی
 بین، نقش عامل انگیزش خودتنظیم و توانایی تفکر بیش از سایر عوامل بود.

 وری دانش، انگیزش خودتنظیم.کار دانشی، بهره واژه های كلیدی:
 

                                                           
  yazdanshenas@atu.ac.irاه علامه طباطبائی.استادیار گروه مدیریت بازرگانی دانشگ -1
 yahoo.com1000shojaee.mh@)نویسنده مسؤول( اجرایی، دانشگاه علامه طباطبائی کارشناسی ارشد مدیریت -2

 «بهره وری مدیریت»

 1395 تابستان _37شماره  _ دهمسال 
 51 - 70 ص ص

 9/09/94اریخ دریافت مقاله: ت
 19/03/95تاریخ پذیرش نهایی مقاله: 

 

mailto:yazdanshenas@atu.ac.ir
mailto:shojaee.mh1000@yahoo.com


 1395 تابستان  –37 شماره – بهره وری مدیریت

 

52 

 مقدمه

ر دهه پایانی قرن بیستم اظهار داشت مهمترین نقشی که مدیریت باید پیتر دراکر د
، 1وری کار دانشی و کارکنان دانشی است )دراکرایفا نماید، افزایش بهره 21در قرن 
بنیان جهان به سرعت در حال انتقال از اقتصاد تولیدمحور به اقتصاد دانش (.1999،5

قتصاد دانشی، ماهیت کار در حال تغییر (. در جامعه و ا2،580،2010است )هوانگ و وو
شود. باشد به طوریکه بیشتر کارهای تکراری، خودکار شده یا برون سپاری میمی

شود. کار دانشی کاری است بنابراین، کاردانشی هر روز بیشتر جایگزین کار تکراری می
رای مسائل هایی را بکنند تا راه حلکه کارکنان اطلاعات و دانش را ترکیب و تفسیر می

کاری جدیدپیدا کنند. فرآیند یادگیری، بخش لاینفک کار دانشی است، بدین معنی که 
توانند کار خود را بدون اینکه یادگیری داشته باشند انجام دهند و کارکنان دانشی نمی

(.در جامعه دانشی، فشار رقابت در بازارهای 1999،9متعاقباً ایجاد ارزش نمایند )دراکر،
فزاینده است که بهبود کیفیت، کاهش هزینه، تأمین به موقع انتظارات  جهانی چنان

شود. محیط جهانی مشتریان و پاسخ گویی مدیریتی یک ضرورت راهبردی محسوب می
و رقابتی سبب شده است موضوعاتی مانند یادگیری سازمانی و مدیریت دانش در کانون 

(. علاوه براین، با ایجاد و 83، 1389ان، مقدم و همکارتوجه سازمانها قرار گیرند )هادیزاده
 وری نیروی کار نیز افزایش به کارگیری دانش جدید درون فرایندهای سازمان، بهره

شود کارکنان از دانش لازم و مرتبط برخوردار مدیریت مؤثر دانش باعث می یابد.می
(. 9، 2014، 3ران)میکائیلیس و همکا یابد بهبود سازمان کل وریبهره طریق این از و شوند

منطق اصلی و فلسفه وجودی یک سازمان در دیدگاه دانش محور، که به صراحت بر 
نظر  ماهیت، تعریف و نحوه مدیریت دانش تاکید دارد، ایجاد و به کارگیری دانش در

گیری از بنابراین، توانایی سازمانها برای خلق و بهره .(55، 1994، 4شود )نوناکاگرفته می
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، 2007، 1دانش، از اهمیت فراوانی برخوردار خواهد بود )آناند و همکاران اشکال جدید
406 .) 

وری دانش معرفی شده است که ارتباط نزدیکی با در همین راستا، مفهوم بهره
محور مبتنی هستند. در مدیریت دانش دارد به طوریکه هر دو موضوع بر رویکرد دانش

مزیت رقابتی صرفاً از خود دانش به دست شود که وری دانش چنین استدلال میبهره
ور شود که بتوان دانش را مولد و بهرهآید بلکه مزیت رقابتی در صورتی حاصل مینمی

وری دانش نوعی توانمندی است که در اثر آن افراد، (. بهره637، 2007، 2نمود )استم
بنیان دست انشهای دها و نوآوریگیریها و واحدهای سازمانی به بهبودها، بهرهتیم
وری دانش، به معنای تبدیل (. به عبارت دیگر، بهره583، 2010یابند )هوانگ و وو، می

نظر گرفته  دانش به ارزش است که امروزه به عنوان یک عامل اقتصادی بسیار مهم در
های وری دانش و نیز توانمندیشود. در این میان، شناخت نحوه بهبود و ارتقای بهرهمی

بنیان در بحث اقتصاد دانش ی بهبود آن از اهمیت بسیار بالایی برخوردار است.لازم برا
شود که کاربرد دانش بیش از سایر عوامل سنتی سرمایه مانند مواد نیز چنین مطرح می

کند. جایی که دانش نه تنها در سطح مدیران آفرینی میخام و تعداد ساعات کار، ارزش
ن غالب و فراگیر باشد، عملیات روزانه نیز بایستی هم ارشد بلکه در تمامی سطوح سازما

(. این 504، 2001، 3وری دانش طراحی شوند )کسلزجهت با آن و در راستای تقویت بهره
آوری، تفسیر و به کارگیری اطلاعات لازم برای ایجاد فرایند شامل شناسایی، جمع

د افراد و سازمان و مهارتهای جدید و به کارگیری این مهارتها برای بهبود عملکر
های کاری، محصولات و خدمات سازمان های بنیادین در رویههمچنین ایجاد نوآوری

وری دانش مبتنی بر این دیدگاه است که دانش یک شایستگی است. مفهوم بهره
شود و بایستی به عنوان پتانسیل عمل شناخته شود. این شایستگی صرفاً به محسوب می

گردد بلکه به تعامل با آن نیز مربوط است )کرستن و دود نمیاطلاعات ذخیره شده مح
(.بر اساس مباحث فوق در مطالعه حاضر ضمن تشریح مفهوم 893، 2003، 4همکاران
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وری دانش، سعی شده است عوامل دخیل در آن بر اساس تبیین یک الگوی بهره
 مفهومی مشخص گردد.

ینه مورد استفاده، تأویل و تفکر شود که با تجربه، زمدانش، اطلاعاتی را شامل می
ای که این اطلاعات، مورد تجزیه و تحلیل، ادراک و ارزیابی قرار اند به گونهترکیب شده

 (. به عبارت دیگر دانش عبارت است از شناخت یا معرفت64، 2004، 1گیرند)جاشاپارامی
عمل)دانش چگونگی(، و درک محفوظات ذهنی یا  )دانش چیستی(، ظرفیت برای

های مغزی)دانش چرایی(. هدف نهایی دانش بهتر کردن زندگی است اما در زمینه انباشته
نفعان آن است کار هدف از دانش، ایجاد یا افزایش ارزش برای شرکت و همه ذیوکسب

(، دانش را ترکیب سیالی از تجربه، 1998)3(. داونپورت و پروساک53، 2013، 2)لیو
کنند که ساختاری را برای بینش تخصصی تعریف میای و ها، اطلاعات زمینهارزش

آورد. منابع دانش به دو دسته ارزیابی و ترکیب تجارب و اطلاعات جدید فراهم می
شوند. دانش ضمنی، دانشی است که در ذهن افراد است و ضمنی و صریح تقسیم می

ها و ارشمند مانند گزدانش آشکار، دانشی است که قابل ترجمه به زبان رسمی و نظام
 (. 1076، 2014، 4های داده می باشد )مسینگهامپایگاه

در همین راستا، مدیریت دانش به عنوان نوعی فرآیند یادگیری اثربخش تعریف 
گذاری دانش انسانی)آشکار و ضمنی( برداری و به اشتراکشود که با کشف، بهرهمی

فکری سازمانی و بهبود مرتبط است و از فناوری و محیط فرهنگی برای توسعه سرمایه 
بایست (. در دنیای معاصر سازمانها می68، 2004کند )جاشاپارا، عملکرد استفاده می

مزیت خود را با توجه به منابع منحصربفرد و ارزشمند خود تعیین نمایند که در این رابطه 
ن در شود. بنابراین، توانایی سازمادانش به عنوان منبع راهبردی مهمی در نظر گرفته می

کسب، به هم پیوستن، ذخیره کردن و به اشتراک گذاشتن و به کار بردن دانش به عنوان 
(. 65، 1389خانی و سعیدی، باشد )موسییک مزیت رقابتی برای سازمانها مطرح می

محور در مقابل یکی از رویکردهای مطرح در تعریف مدیریت دانش، رویکرد محصول
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تواند همچون سایر اشیای محور، دانش میمحصولرویکرد فرآیندی است. در رویکرد 
های مدیریت مستقل دستکاری شود. این رویکرد بر مدیریت سرمایه ساختاری، سیستم

شود تا دانش از فرد دانا های داده مبتنی است. در این رویکرد، تلاش میاسناد و پایگاه
تشویق و پرورش  جدا شود. در طرف مقابل رویکرد فرآیندی بر روش ترویج، انگیزش،

( مدیریت 2002)1(. باکویتز و ویلیامز1077،2014کند )مسینگهام،فرآیند دانستن تأکید می
کنندکه سازمان از طریق آن ثروت را از دانش یا سرمایه دانش را فرآیندی تعریف می

کند. فرآیندهای کلیدی مدیریت دانش نیز عموماً شامل ایجاد، ذخیره و فکری تولید می
، 2ی، انتقال و کاربرد دانش در نظر گرفته می شوند )به نقل از: بارس و استرپکوابازیاب

های مدیریت دانش، امکان نوآوری ها با به کارگیری استراتژی (. سازمان1089، 2014
و در نتیجه موقعیت  در فرایندها، فعالیتها، محصولات و خدمات خویش را فراهم آورده

(. علاوه براین، هماهنگی 37، 1386د )الوانی و همکاران، بخشنرقابتی خود را بهبود می
های های انتقال دانش و استراتژیهای ایجاد و توسعه دانش، استراتژیبین استراتژی

 (. 23، 1388تواند منجر به عملکرد سازمان شود )اعرابی و موسوی، بکارگیری دانش می
یت دیرشری و توان ماز طرف دیگر، امروزه محور توسعه و پیشگامی، دانش ب

دی اهبرراثربخش این دانش است. مدیریت دانش در حال حاضر به عنوان یک نیاز 
 ب دانشی مناسورای برای سازماندهی و بهرهتواند زمینهسازمانی مطرح بوده که می

 (. 326، 1391دم، مقزاده و محمدیکارکنان از گذشته، حال و آینده فراهم کند )قربانی
ابداع شد. کارکنان  1973دانشی برای اولین بار توسط دراکر در سال لغت کارکنان 

دانشی درجه بالایی از تخصص، تجربه و تحصیلات را دارند و هدف اصلی مشاغل آنها 
(. انسان مهمترین سرمایه فکری، 38، 2012، 3ایجاد، توزیع و کاربرد دانش است )ماروتا

(. 1387مان است )زاهدی و نجاری، ترین شایستگی و محور اصلی دانش در سازاصلی
کار دانشی، ایجاد، توزیع یا به کاربردن دانش توسط کارکنان با مهارت بالا یا کارکنان 

شود که از ابزارها و مفاهیم نظری برای تولید نتایج پیچیده، ناملموس دانشورز تعریف می
وری کارکنان کنند. شواهد زیادی از تفاوت چشمگیر بین بهرهو ملموس استفاده می
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(. دراکر 535، 2009، 1سیتسما و همکاران-دانشی با سایر کارکنان وجود دارد) بوش
وری کارکنان دانشی را تعیین ( شش عامل اصلی را مشخص کرد که بهره1999)

کنند. این عوامل شامل وظیفه، خودمختاری، نوآوری مستمر، یادگیری مستمر و می
شود. دانش جای هزینه میدانشی همچون دارایی به آموزش، کیفیت و رفتار با کارکنان

محور، داده حیاتی در تولید و منبع اصلی ارزش است. از طرف بر اساس دیدگاه دانش
دیگر، منبع اصلی مزیت رقابتی سازمان، توانایی ایجاد مستمر دانش جدید از طریق 

نیز 2عملکرد بالا اساس این دیدگاه، سیستم های کاری بابر تعاملات پویای افراد است.
نوبه خود باعث افزایش کنند که بهکارکنان را به ترکیب و مبادله دانش توصیه می

(. این کارکنان دانشی باید 4، 2014شود )میکائیلیس و همکاران، وری نیروی کار میبهره
های بنیادی به اصلاح و تعالی فرآیندهای سازمانی با انجام بهبودهای تدریجی و نوآوری

کنند. در این رویکرد، در واقع محیط کاری محیطی یادگیرنده است که در آن  کمک
های ضروری برای بهبود و نوآوری در محصولات، خدمات و فرآیندهای کارکنان توانایی

(.بنابراین، آنچه در سازمانها 125، 3،2011دهند )وردونسکات و کرستنکاری را توسعه می
هیخته و دانش آفرین است که درایت و توان تبدیل اساس بهره وری می باشد، افراد فر

 (. 58، 1393فکر به کار، محصول و خدمات را دارند )محمدی و همکاران، 
مفهوم بهره وری دانش بر این ایده مبتنی است که دانش، نوعی شایستگی است 

 ل درکند که دانش باید پتانسیل اقدام و عماظهار می 4که با اشخاص پیوند دارد. مالهوترا
نظر گرفته شود به طوریکه فقط به اطلاعات ذخیره شده بستگی نداشته باشد بلکه در 

به نقل از: الن و از اهمیت فراوانی برخوردار است )این میان تعامل شخص با دانش نیز 
وری دانش، ارتباط نزدیکی با مدیریت دانش دارد به (.مفهوم بهره56، 2014، 5همکاران

شوند. این باور ر اساس دیدگاه دانش محور به سازمان تعریف میاین معنا که هر دو ب
  گیرد بلکه از توانایی وجود دارد که مزیت رقابتی سازمانها صرفاً از دانش نشأت نمی
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    آید. بر این اساس ایده و مفهوم اصلی مطرح در ور ساختن دانش حاصل میبهره
 (.629، 2007اهد بود )استم، وری دانش، فرآیند انتقال دانش به ارزش خوبهره

وری دانش دو رویکرد اصلی وجود دارد که از آنها به رویکرد برای تعریف بهره
تولید و توزیع دانش در »در کتاب  1شود.مچلاباقتصادی و رویکرد مدیریتی یاد می

 وی همچنین بیان محصول اشاره دارد. به اهمیت دانش به عنوان« ایالات متحده
تری نسبت به صنایع اند، ولی از رشد سریعترین صنایع نبودهانشی، بزرگصنایع د کندمی

های اقتصادی مبتنی است و در واقع به سنتی برخوردار هستند. رویکرد مچلاپ، بر نظریه
اهمیت رابطه بین دانش، خلق ارزش و رشد اقتصادی اشاره دارد )به نقل از: هوانگ و وو، 

ترین وری کارکنان دانشی، بزرگکند که بهرهأکید می(. از طرف دیگر دراکرت587، 2010
های اساس نظریهیک خواهد بود. رویکرد دراکر، بر چالش مدیریتی قرن بیست و

که هدفش  کندوری دانش را همچون توانایی سازمانی تفسیر میمدیریتی است و بهره
کارها به  بر این اساس، مزیت رقابتی کسب و بهبود فرآیند تولید دانش محور است.

وری کارکنان دانشی بستگی خواهد داشت ای به توانایی آنهادر بهرهصورت فزاینده
وری (.تفاسیرمتفاوت دراکر و مچلاپ، دو رویکرد متفاوت از مفهوم بهره1999،71)دراکر، 

های اقتصادی است و دهد. درحالی که رویکرد مچلاپ بر اساس نظریهدانش را نشان می
های اساس نظریهکند، رویکرد دراکر بره تعریف میبه عنوان یک نتیج وری دانش رابهره

کند. با ترکیب این وری دانش را به مثابه توانایی سازمانی تعریف میمدیریت است و بهره
وری دانش به توانایی مدیریت برای تولید توان به این نتیجه رسید که بهرهدو رویکرد می

 (. 628، 2007ستم، محور اشاره دارد )انتایج دانش
وری دانش راهی است که از طریق آن افراد، (معتقدند بهره2004)2هریسون و کسلز

یابند. اگر چه دراکر محور دست میها و واحدها در سازمان به بهبود و نوآوری دانشتیم
وری کارکنان دانشی را به عنوان یک چالش برای مدیریت تفسیر کرد، اما کسلز، به بهره

وری دانش، افراد را در محور این نظریه قرار داد که بایستی در مبدع مفهوم بهرهعنوان 
پی خلق ارزش از دانش خود و سازمان باشند.همان طور که ذکر شد در سازمانی که 
دانش نه فقط میان مدیران سطح عالی سازمان، بلکه میان همه سطوح سازمان غالب و 

                                                           
1- Machlup 
2- Harrison & Kessels 
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   ن نیز بایستی به نحوی طراحی شوند که از های روزانه سازمافراگیر است، فعالیت
آوری و تفسیر اطلاعات وری دانش پشتیبانی کنند. این فرآیند شامل شناسایی، جمعبهره

های جدید و به کاربردن این مرتبط، استفاده از این اطلاعات برای توسعه مهارت
عملیاتی است  ها، محصولات و خدماتها برای بهبود و نوآوری بنیادی در رویهمهارت

وری دانش (.بر اساس مباحث فوق، در این مقاله بهره894، 2003)کرستن و همکاران، 
اند، به عنوان نوعی توانایی در نظر ( ارائه نموده2010مطابق تعریفی که هوانگ و ووُ )

      ها و واحدهای سازمان به نوآوری، گردد افراد، گروهشود که باعث میگرفته می
 و بهبود دانش محور دست یابند. گیریبهره

وری بررسی ادبیات موضوع و تحقیقات انجام شده در حوزه مدیریت دانش، بهره
وری کند که در وضعیت بهرهوری دانش عواملی را مشخص میکارکنان دانشی و بهره

، کسلز مفهوم 1996آفرین هستند. برای مثال، در سال دانش یک سازمان مؤثر و نقش
را معرفی کرد، که یک برنامه سازمانی برای یادگیری را مطرح  1یلی شرکتبرنامه تحص

کند که از کند. برنامه تحصیلی شرکت، ساختاری برای کارکردهای یادگیری ارائه میمی
طریق آنها توانایی کارکنان برای کسب اطلاعات مرتبط، ایجاد دانش جدید و به 

دها و همچنین بهبود تدریجی و کارگیری این دانش درخدمات، محصولات و فرآین
، 2رِفدر؛ کسلز و ون498، 2001نوآوری بنیادی ودرنهایت مزیت اقتصادی است )کسلز، 

(، هدف برنامه تحصیلی شرکت را تبدیل محیط 2004(.هریسون و کسلز )223، 2002
مؤثر با  طور به تواننددانند که در آن یادگیری و کار، میکار شرکت به محیطی می

انداز غنی و گر یکپارچه و ترکیب شوند. برنامه تحصیلی شرکت، ایجاد نوعی چشمیکدی
کند تا در فرایندهای آورد که کارکنان را حمایت و تشویق میمتنوع را فراهم می

یادگیری به طور مستمر نوآوری ایجاد کنند و خود را با آن تطبیق دهند. برنامۀ تحصیلی 
هایی برای ها و دورهاساس آن برنامهن که بربرنامۀ آموزشی رسمی سازماشرکت، 

کارکنان تجویز و مشخص شود و کارکنان ملزم به دنبال کردن آنها باشند، نیست. بلکه 
همان طور که ذکر شد به دنبال تبدیل محیط کار روزانه به محیطی است که یادگیری و 

 سازد. کار را یکپارچه می

                                                           
1- Corporate Curriculum 
2- Kessels & Van der Wreff 
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دانش مؤثرند. این  وریند که در بهرهادر این برنامه سه عامل کلی مشخص شده
از: کارکرد مرتبط با افراد، کارکرد مرتبط با فرآیندهای دانش، و کارکردهای عوامل عبارتند

(. علاوه بر این، در مطالعاتی که 630، 2007مرتبط با وضعیت و محیط سازمانی )استم، 
بط و مؤثر بر ( انجام شد، برخی عوامل مرت2004؛ 2006توسط کرستن و همکارانش )

ای یکی از این وری دانش معرفی شدند. تخصص و خبرگی کاری و دانش حرفهبهره
عوامل است که به طور مستقیم به کسب و کار سازمان و شایستگی های کلیدی مربوط 
به آن اشاره دارد. عامل دیگر، انگیزش خودتنظیم است که به کسب مهارتهایی برای 

اسات مرتبط با کار و یادگیری اشاره دارد. این عامل به مدیریت انگیزش، عواطف و احس
شود و بر این منطق استوار عنوان مهمترین عامل در یادگیری ضمنی در نظر گرفته می

 گونه باشندکنند که بخواهند ایناست که افراد تنها در صورتی هوشمندانه عمل می
مانند توانایی شناخت و حل در سایر تحقیقات نیز عواملی  (.2004،120)هریسون و کسلز،

(؛مهارتهای 89، 1995، 2؛ اسپرنگر و همکاران97، 1998، 1مسأله )داونپورت و پروساک
(؛ بهبود تدریجی، 4،140،1998؛ تیسن و همکاران3،45،2000ارتباطاتی )آبل و وارد

   (و 6،53،1995؛ نوناکا و تاکیوچی5،16،1993استمرار و پایداری )آنسف و سولوان
  (به عنوان عوامل مؤثر بر 26، 1985، 7ای بنیادین و اختلال خلاق )شاپیروهنوآوری

 اند. وری دانش در نظر گرفته شدهبهره
لف به مخت اساس عواملی که در ادبیات تحقیق و توسط اندیشمندان و محققانبر

 تحقیق فهومیموری دانش در نظر گرفته شده اند، الگوی عنوان عوامل مؤثر بر بهره
 گردد.ه شکل زیر تدوین میحاضر ب

                                                           
1- Davenport & Prusak 

2- Sprenger et al., 
3- Abell & Ward 

4- Tissen et al., 

5- Ansoff & Sullvan 

6- Nonaka & Takeuchi 

7- Shapiro 
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 ( چارچوب مفهومی تحقیق1شکل 
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 ابزار و روش
 ی و بهاربردبندی بر مبنای هدف، از نوع تحقیقات کپژوهش حاضر به لحاظ طبقه

ابی می یمینهزها برمبنای روش، یک پژوهش توصیفی و از نوع بندی پژوهشلحاظ طبقه
ست ها که ینه موضوع تحقیق، آنچه رکوشد در زمباشد. بدین معنا که پژوهشگرمی

ل، متداو قایدتوصیف کند و برای انجام بهینه تحقیق، به شرایط یا روابط موجود، ع
 ،1371،بستحال گسترش توجه نماید ) فرایندهای جاری، آثار مشهود و روندهای در

   م تان ق(. جامعه آماری تحقیق حاضر شامل کلیه کارکنان شعب بانک ملی اس178
ردید. در نهایت گنفر تعیین  222شد که بر اساس فرمول کوکران حجم نمونه برابر بامی

ا ردرصد 71 پرسشنامه تکمیل و برگشت داده شد که میزان برگشت بیش از 157تعداد 
 باشد.ها مناسب میدهد و برای انجام تحلیلنشان می

با  ی و نیزانهدر این پژوهش با بررسی و مطالعه اسناد و مدارک و منابع کتابخا
رسی لیل بردت. به ها اقدام گردیده اسآوری دادهاستفاده از ابزار پرسشنامه جهت جمع

به منظور  ای متناسب با اهداف تحقیق تنظیم گردید.متغیرهای مختلف، پرسشنامه
و  ظراناطمینان از روایی پرسشنامه تحقیق نظرهای اصلاحی تعدادی از صاحب ن

ر دردید. گعمال او ارتباط آنها با متغیرها و عوامل تحقیق متخصصان در مورد سؤالات 
از  رفته وار گتنظیم سؤالات پرسشنامه سعی شد ادبیات موضوع به طور دقیق مدنظر قر
 حتواییو م طرح سؤالات مبهم یا دوپهلو اجتناب شود. بدین ترتیب از روایی صوری

های و بار ملیون تحلیل عاپرسشنامه اطمینان حاصل گردید. علاوه بر این، نتایج آزم
نامه، با ی پرسشایایعاملی محاسبه شده نیز روایی پرسشنامه را تأیید کرد. برای تعیین پ

لفای آضریب  وتایی مورد استفاده قرار گرفت ای سیاستفاده از پیش آزمون، نمونه
نشان  (961.0) کرونباخ برای آن محاسبه گردید. بالا بودن ضریب به دست آمده

ایج آزمون ( نت1دهد پرسشنامه از پایایی بالا و قابل قبولی برخوردار است. جدولمی
KMO یج آزمون ( نتا2و آزمون بارتلت را برای امکان انجام تحلیل عاملی و جدول

ص ند. شاخدهیتحلیل عاملی برای محاسبه بارهای عاملی سؤالات پرسشنامه را نشان م
KMO بارتلت نیز  داری آزمونو ضریب معنی 6/0قیق حاضر بیشتر از های تحبرای داده

ملی م تحلیل عاها برای انجاباشد که نشان دهنده مناسب بودن دادهمی 05/0کمتر از 
 باشد.می
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 و بارتلت KMOآزمون  -(1جدول 

 KMO 705/0شاخص کفایت نمونه

 622/12541 دو آزمون بارتلتمقدار کای

 1891 درجه آزادی

 000/0 ضریب معنی داری

 
 مقادیر اشتراک استخراجی سؤالات پرسشنامه -(2جدول

 سوال
 اشتراک

 استخراجی
 سوال

 اشتراک
 استخراجی

 سوال
 اشتراک

 استخراجی
 سوال

 اشتراک
 استخراجی

 سوال
 اشتراک

 استخراجی

1 589/0 14 584/0 27 782/0 40 539/0 53 654/0 

2 705/0 15 610/0 28 444/0 41 691/0 54 914/0 

3 706/0 16 648/0 29 430/0 42 634/0 55 450/0 

4 586/0 17 850/0 30 755/0 43 458/0 56 506/0 

5 510/0 18 880/0 31 669/0 44 478/0 57 783/0 

6 704/0 19 734/0 32 487/0 45 498/0 58 770/0 

7 460/0 20 749/0 33 900/0 46 521/0 59 671/0 

8 528/0 21 596/0 34 645/0 47 714/0 60 618/0 

9 642/0 22 831/0 35 437/0 48 730/0 61 580/0 

10 579/0 23 782/0 36 725/0 49 608/0 62 613/0 

11 773/0 24 671/0 37 636/0 50 531/0   

12 662/0 25 478/0 38 559/0 51 713/0   

13 541/0 26 408/0 39 448/0 52 741/0   

 

 هایافته
و  هاادهدهای آماری مناسب برای تجزیه و تحلیل نمودن روشبه منظور مشخص 

ر حقیق دترهای ها و متغیهای تحقیق، در مرحله اول بایستی توزیع عاملآزمون فرضیه
نشان داد  (KS)اسمیرنوف -نمونه مورد بررسی مشخص گردد. نتایج آزمون کولموگروف

     از  توانکنند و میمیهمه عوامل در نمونه مورد بررسی از توزیع نرمال پیروی 
هد دن میی نشاهای آماری پارامتریک استفاده نمود. نتایج آزمون تحلیل عاملآزمون

تخراجی امل اسه عومقادیر ویژه اولیه، مقادیر ویژه استخراجی بدون چرخش و مقادیر ویژ
 63ز یش ابچرخش یافته برای سؤالات پرسشنامه بزرگتر از یک بوده و این عوامل 

هند. دح میوری دانش را در سازمان مورد مطالعه توضید از تغییرات در بهرهدرص
 دهد.( نتایج آزمون تحلیل عاملی را نشان می3جدول
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 ( مقادیر ویژه آزمون تحلیل عاملی3جدول

 عامل

 مقادیر ویژه اولیه
 مقادیر ویژه استخراجی

 بدون چرخش
 مقادیر ویژه استخراجی

 چرخش یافته

 مقدار
 کل

 ازدرصد 
 واریانس

 درصد
 تجمعی

 مقدار
 کل

 درصد از
 واریانس

 درصد
 تجمعی

 مقدار
 کل

 درصد از
 واریانس

 درصد
 تجمعی

1 781/18 292/30 292/30 288/18 496/29 496/29 211/13 308/21 308/21 

2 319/9 031/15 323/45 850/8 274/14 771/43 240/9 903/14 212/36 

3 931/3 340/6 663/51 705/3 976/5 746/49 346/4 010/7 221/43 

4 721/2 389/4 052/56 368/2 819/3 565/53 198/4 772/6 993/49 

5 535/2 089/4 141/60 072/2 341/3 906/56 797/3 124/6 117/56 

6 368/2 819/3 960/63 123/2 424/3 330/60 380/2 839/3 956/59 

7 085/2 363/3 323/67 732/1 794/2 124/63 964/1 168/3 124/63 

 

امل ن عوبرای انجام تحلیل عاملی تأییدی روی هفت عامل مشخص شده به عنوا
ور که در استفاده گردید. همان ط AMOS 22افزار وری دانش ازنرمدخیل در بهره

 ( را بر روی90/0( نشان داده شده است، عامل انگیزش خودتنظیم بیشترین بار )2شکل
 متر ازکنیز  داری برای تمامی عواملضرایب معنی سازه بهره وری دانش داشته است.

 باشند. دار میو معنی 05/0
 

 
 مدل آزمون شده عوامل موثر بر بهره وری دانش -(2شکل
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ای هوجیهای محاسبه شده برای برازش مدل بر اساس خرعلاوه بر این، شاخص
  ر جدولدا هنرم افزار حاکی از برازش مناسب الگوی مفهومی تحقیق است. این شاخص

 اند.( نشان داده شده4)

 
 های نیکویی برازش برای الگوی مفهومی تحقیقشاخص-(4جدول

 نوع
 شاخص

 نام شاخص
 مقدار

 شاخصاستاندارد
 مقدار محاسبه شده

 برای مدل
 نتیجه

 قابل قبول 08/0 05/0بیشتر از  P-value مطلق

 تطبیقی
TLI  قابل قبول 93/0 9/0بیشتر از 

CFI  قابل قبول 985/0 9/0بیشتر از 

 
 مقتصد

RMSEA  قابل قبول 021/0 05/0کمتر از 

CMIN/DF  قابل قبول 73/3 5کمتر از 

PCFI  قابل قبول 729/0 5/0بیشتر از 

PNFI  قابل قبول 701/0 5/0بیشتر از 
 

طالعه ورد مموری دانش در سازمان به منظور بررسی وضعیت عوامل دخیل در بهره
 ای هر یک از عوامل( نتایج آزمون میانگین را بر5گین استفاده شد. جدول)از آزمون میان

در  ل مسألهدهد وضعیت مهارت حهای آزمون میانگین نشان میدهد. یافتهنشان می
د. ن ندارانگیداری با میمیان جامعه آماری تحقیق در حد متوسط بوده و تفاوت معنی

وت ین تفامیانگ هد وضعیت سایر عوامل بادداری سایر عوامل نیز نشان میضرایب معنی
 ل مشخصعوام داری دارد. ضمن اینکه منفی بودن کران بالا و پایین برای همهمعنی

 ت. ین اسسازد وضعیت این عوامل در سازمان مورد مطالعه کمتر از حد میانگمی
 

 ( نتایج آزمون میانگین5جدول 

 ن پایینکرا کران بالا میانگین داریضریب معنی tآماره  

 -1611/0 -0209/0 9090/2 01/0 -563/2 تخصص کاری

 651/0 1231/0 0290/3 543/0 610/0 مهارت حل مسأله

 -3796/0 -2155/0 7024/2 000/0 -163/7 مهارت تفکر

 -2751/0 -1263/0 7993/2 000/0 -328/5 مهارت ارتباطاتی

 -5546/0 -3773/0 5341/2 000/0 -385/10 انگیزش خود تنظیم

 -5320/0 -3540/0 5570/2 000/0 -834/9 استمرار و پایداری

 -2253/0 -0542/0 8602/2 002/0 -228/3 اختلال خلاق



 ....وری دانششناسایی و تبیین الگوی عوامل مؤثر بر بهره

  

 

65 

 بحث و نتیجه گیری
 تسهیم لق ودر ادبیات موضوع، مباحث زیادی دربارۀ اهمیت و ضرورت اکتساب، خ
ی ورهرهنه بدانش در موفقیت سازمانها مطرح شده است اما مطالعات چندانی در زمی

نهایی تبه  دانش انجام نشده است. تحقیق حاضر بر این ایده استوار است که دانش
ارزش  انش بهددیل آورد بلکه تبموجبات تعالی سازمان و بهبود عملکرد آن را فراهم نمی

ند کفا میرد ایور ساختن دانش نقش بسیار مهمی در این موو یا به عبارت دیگر بهره
انش نابع دمی از گیررقابتی سازمانها مبتنی بر توانایی آنها در بهرهبطوری که مزیت 

ز این انع اوری دانش مهای مناسب برای شناسایی و تعیین بهرهاست. فقدان تکنیک
احی انش طربر د شود که سازمانها سیاستهای اثربخشی را برای بهبود عملکرد مبتنیمی

استفاده  نها باازماسرد بررسی قرار گرفت که نمایند. بنابراین، در مطالعه حاضر روشی مو
ن بر ای وموده وری دانش و عوامل مؤثر بر آن را مشخص ناز آن بتوانند وضعیت بهره

ر، پس از عه حاضر مطالهایی برای بهبود آن تدوین و اجرا نمایند. دها و برنامهاساس طرح
لعه رد مطاان مواز سازم آوری اطلاعاتها و تحقیقات قبلی و همچنین جمعبررسی نظریه

هارتهای فکر، میی تو تجزیه و تحلیل آنها عوامل خبرگی کاری، توانایی حل مسأله، توانا
امل وان عوه عنارتباطاتی، انگیزش خودتنظیم، استمرار و پایداری، و اختلال خلاق ب

ن ده نشاجام شوری دانش مشخص گردیدند به طوریکه نتایج آزمونهای اندخیل در بهره
العه ازمان مورد مطسوری دانش را در درصد از تغییرات در بهره63د این عوامل بیش از دا

ضعیت وننده تواند مشخص کدهند. به عبارت دیگر، وضعیت عوامل مذکور میتوضیح می
 وری دانش در سازمان باشد. بهره

توان نتیجه گرفت که در سازمانهای مورد مطالعه، در براساس تحقیق حاضر می
تنظیم و توانایی تفکر بیشترین نقش را در الذکر عوامل انگیزش خودن عوامل فوقمیا

کنند. همان طور که ذکر گردید، انگیزش خودتنظیم به وری دانش سازمان ایفا میبهره
مدیریت انگیزش، تعلقات، عواطف و احساسات مرتبط با کار و یادگیری اشاره دارد. 

تنظیم به اهمیت توجه به انگیزش درونی افراد و تحقیقات پیشین درباره انگیزش خود
؛ ونستینکیست و 86، 2005، 1لاکرولداند )وننقش آن در فرایند یادگیری تأکید داشته

                                                           
1- Van Lakerveld 
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   (.در مطالعه حاضر نیز این عامل از جایگاه بسیار مهمی در 151، 2004، 1همکاران
ر به عنوان یک وری دانش برخوردار است. عامل مهم دیگری که در تحقیق حاضبهره

وری دانش مشخص شد، مهارت تفکر و به طورکلی فراشناختها کننده بهرهعامل تعیین
در بین اعضای سازمان است. این عامل به پرورش مهارتهای تفکر و فراشناخت برای 

یابی، اکتساب و به کارگیری دانش جدید اشاره حلها و روشهایی جهت مکانیافتن راه
مهارت عبارتست از اینکه سازمانها نباید تنها به یادگیری چگونگی  دارد. پیام اصلی این

ایجاد، تسهیم و به کارگیری دانش بپردازند، بلکه بایستی فرایندهای ایجاد، تسهیم و 
استفاده از دانش و اثربخشی این فرایندها را همواره به طور مستمر مورد توجه قرار دهند. 

کند تا فرایندهای یادگیری ری و کارکنان کمک میهای کااین مهارت به سازمانها، تیم
 خود را مدیریت نمایند.

یت و ه مدیروط بعامل دیگر، استمرار و پایداری در جهت انجام بهینه اقدامات مرب
ا دهد تان میوری دانش است. استمرار و پایداری این فرصت را به اعضای سازمبهره

نجام ااری و کهای ارگیری آن را در فعالیتدانش موجود را واکاوی نمایند و امکان به ک
فکری  هایوظایف شغلی خود بررسی و تحلیل کنند. به عبارت دیگر، تقویت دارایی
 انجام ن درسازمان مستلزم استمرار در بررسی دانش موجود و امکان به کارگیری آ
   ریگر ددندۀ فعالیتهای کاری است. مهارتهای ارتباطاتی و اجتماعی عامل تعیین کن

د تا لت داری دلاوری دانش است. این عامل به کسب مهارتهای ارتباطاتی و اجتماعبهره
ها فعالیت ند، درنمای های دانش سایر افراد دست پیدااز این طریق افراد بتوانند به شبکه

یده هند. اایش دوری دانش و یادگیری را در محل کار افزمشارکت داشته باشند و بهره
لق فراد خریق امهارتهای ارتباطاتی و اجتماعی این است که دانش از طاصلی مطرح در 

د تأثیر تواننرتها میشود. لذا، این مهاگردد و به اشتراک گذاشته میشود، پردازش میمی
 وری دانش در سازمانها داشته باشند. قابل توجهی بر بهره

وری دانش رهکننده بهعامل دیگری که در تحقیق حاضر به عنوان عامل تعیین
مشخص شد، تخصص و خبرگی کاری است. همان طور که ذکر گردید این عامل به 

ای و دانش مرتبط با فرایندهای کاری اصلی و اهداف کاری و به عبارتی دانش حرفه
تخصصی دلالت دارد. در تحقیق حاضر این عامل در جایگاه پنجم در میان هفت عامل 

                                                           
1- Vansteenkiste et al., 
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گرفت. این امر دلالت بر این دارد که کارکنان شعب وری دانش قرار تعیین کننده بهره
بانک مورد مطالعه معتقدند که در حال حاضر تخصص و خبرگی کاری و بویژه سطح 
آگاهی و اطلاع از آن نیازمند توجه بیشتر و بهبود است. اختلال خلّاق عامل دیگر در 

شود ازمان مرتبط میهای بنیادین در سوری دانش است. این عامل عمدتاً به نوآوریبهره
و نشان دهندۀ نیاز به خلاقیت به عنوان محرک نوآوری و بهبود سازمان است. در تحقیق 

وری دانش مورد تأیید قرار گرفت. اما جایگاه ششم این حاضر نقش این عامل در بهره
تواند دلالت بر اندک بودن تغییرات بنیادین در سازمان مورد مطالعه باشد. در  عامل می

وری دانش مشخص گردید. ایت، توانایی حل مسأله به عنوان هفتمین عامل در بهرهنه
این عامل ارتباط نزدیکی با تخصص و خبرگی کاری دارد چرا که به معنی توانایی به 

باشد. یکنواخت بودن کارگیری تخصص و خبرگی کاری برای شناسایی و حل مسائل می
های خود با آن مواجه برای انجام فعالیتمسائلی که کارکنان سازمان مورد مطالعه 

تواند دلیلی بر جایگاه هستند و نیز معین بودن پاسخ این مسائل و تکراری بودن آنها می
 وری دانش باشد.کننده بهرهاین عامل در میان عوامل تعیین

که  ی استور نمودن دانش امری ضروربه طور خلاصه نحوۀ مولد ساختن و بهره
جش بال سنه دنی به آن توجه بیشتری داشته باشند و به طور مستمر بسازمانها بایست
   ثر بر مل مؤوری دانش در سازمان باشند. در این راستا، شناسایی عواوضعیت بهره

 د بود.خواه ناپذیروری دانش و ارزیابی وضعیت آنها در سازمان امری اجتناببهره
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