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 چکیده
آفرینی از این شود، لذا فرایند ارزشامروزه دانش منبع اصلی کسب مزیت رقابتی محسوب می

بنابراین، شناخت . شودوري دانش یاد میها دارد که از آن به بهره انسازم منبع اهیمت فراوانی براي
وري دانش و همچنین مشخص نمودن عوامل موثر بر آن در سازمان به گیري و ارتقاي بهرهنحوه شکل

گیري از آن در جهت کسب مزیت رقابتی ویژه براي مؤسسات مالی و بانکها که موضوع دانش و بهره
پژوهش حاضربه لحاظ هدف ازنوع تحقیقات . باشدز اهمیت فراوانی برخوردار میبسیار ضروري است، ا

قلمرو مکانی تحقیق حاضر . باشدیابی میبه لحاظ روش،یک پژوهش توصیفی و از نوع زمینه کاربردي و
دهند که کلیه کارکنان آنها به عنوان جامعه آماري در نظر را کلیه شعب بانک ملی استان قم تشکیل می

 نفر تعیین گردید که در نهایت تعداد 222بعلاوه بر اساس فرمول کوکران حجم نمونه برابر  .ته شدندگرف
نتایج تحقیق نشان داد عوامل تخصص و خبرگی کاري، .  پرسشنامه تکمیل و برگشت داده شد157

اري و اختلال توانایی حل مسأله، توانایی تفکر، مهارتهاي ارتباطاتی، انگیزش خودتنظیم، استمرار و پاید
در این . وري دانش را در سازمان مورد مطالعه تبیین نمایندداري وضعیت بهرهخلاق می توانند بطور معنی

  .بین، نقش عامل انگیزش خودتنظیم و توانایی تفکر بیش از سایر عوامل بود
  .وري دانش، انگیزش خودتنظیمکار دانشی، بهره :واژه هاي کلیدي
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  مقدمه
ر دهه پایانی قرن بیستم اظهار داشت مهمترین نقشی که مدیریت باید پیتر دراکر د

، 1دراکر(وري کار دانشی و کارکنان دانشی است  ایفا نماید، افزایش بهره21در 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 ا). 2،2010،580هوانگ و وو(است 
. شود باشد به طوریکه بیشتر کارهاي تکراري، خودکار شده یا برون سپاري می می

کار دانشی کاري است . شود بنابراین، کاردانشی هر روز بیشتر جایگزین کار تکراري می
راي مسائل هایی را ب کنند تا راه حل که کارکنان اطلاعات و دانش را ترکیب و تفسیر می

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

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

محیط جهانی . شودمشتریان و پاسخ گویی مدیریتی یک ضرورت راهبردي محسوب می
و رقابتی سبب شده است موضوعاتی مانند یادگیري سازمانی و مدیریت دانش در کانون 

علاوه براین، با ایجاد و ). 83، 1389ان، مقدم و همکارهادیزاده(توجه سازمانها قرار گیرند 
 وري نیروي کار نیز افزایش به کارگیري دانش جدید درون فرایندهاي سازمان، بهره

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

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

گیري از  بنابراین، توانایی سازمانها براي خلق و بهره.)55، 1994، 4نوناکا(شود گرفته می
، 2007، 5آناند و همکاران( دانش، از اهمیت فراوانی برخوردار خواهد بود اشکال جدید

406 .(  
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وري دانش معرفی شده است که ارتباط نزدیکی با در همین راستا، مفهوم بهره
در . محور مبتنی هستندمدیریت دانش دارد به طوریکه هر دو موضوع بر رویکرد دانش

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

وري دانش نوعی توانمندي است که در اثر آن افراد، بهره). 637، 2007، 1استم(نمود 
بنیان دست انشهاي دها و نوآوريگیريها و واحدهاي سازمانی به بهبودها، بهرهتیم
وري دانش، به معناي تبدیل به عبارت دیگر، بهره). 583، 2010هوانگ و وو، (یابند می

نظر گرفته  دانش به ارزش است که امروزه به عنوان یک عامل اقتصادي بسیار مهم در
هاي وري دانش و نیز توانمنديدر این میان، شناخت نحوه بهبود و ارتقاي بهره. شودمی

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

جایی که دانش نه تنها در سطح مدیران . کندآفرینی 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، 2کسلز(وري دانش طراحی شوند جهت با آن و در راستاي تقویت بهره
آوري، تفسیر و به کارگیري اطلاعات لازم براي ایجاد فرایند شامل شناسایی، جمع

د افراد و سازمان و مهارتهاي جدید و به کارگیري این مهارتها براي بهبود عملکر
هاي کاري، محصولات و خدمات سازمان هاي بنیادین در رویههمچنین ایجاد نوآوري

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

کرستن و (گردد بلکه به تعامل با آن نیز مربوط است دود نمیاطلاعات ذخیره شده مح
بر اساس مباحث فوق در مطالعه حاضر ضمن تشریح مفهوم ).893، 2003، 3همکاران

وري دانش، سعی شده است عوامل دخیل در آن بر اساس تبیین یک الگوي بهره
  .مفهومی مشخص گردد

ینه مورد استفاده، تأویل و تفکر شود که با تجربه، زمدانش، اطلاعاتی را شامل می
اي که این اطلاعات، مورد تجزیه و تحلیل، ادراك و ارزیابی قرار اند به گونهترکیب شده
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2- Kessels 
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 به عبارت دیگر دانش عبارت است از شناخت یا معرفت). 64، 2004، 1جاشاپارا(گیرند می
، و درك محفوظات ذهنی یا )دانش چگونگی(عمل ، ظرفیت براي)دانش چیستی(

هدف نهایی دانش بهتر کردن زندگی است اما در زمینه ). دانش چرایی(هاي مغزي انباشته
نفعان آن است کار هدف از دانش، ایجاد یا افزایش ارزش براي شرکت و همه ذيوکسب

، دانش را ترکیب سیالی از تجربه، )1998(3داونپورت و پروساك). 53، 2013، 2لیو(
کنند که ساختاري را براي  بینش تخصصی تعریف میاي و ها، اطلاعات زمینه ارزش

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

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

در همین راستا، مدیریت دانش به عنوان نوعی فرآیند یادگیري اثربخش تعریف 
) آشکار و ضمنی(گذاري دانش انسانیبرداري و به اشتراكشود که با کشف، بهرهمی

فکري سازمانی و بهبود مرتبط است و از فناوري و محیط فرهنگی براي توسعه سرمایه 
بایست در دنیاي معاصر سازمانها می). 68، 2004جاشاپارا، (کند  عملکرد استفاده می

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

کسب، به هم پیوستن، ذخیره کردن و به اشتراك گذاشتن و به کار بردن دانش به عنوان 
). 65، 1389خانی و سعیدي، موسی(باشد یک مزیت رقابتی براي سازمانها مطرح می

محور در مقابل یکی از رویکردهاي مطرح در تعریف مدیریت دانش، رویکرد محصول
تواند همچون سایر اشیاي  محور، دانش میمحصولدر رویکرد . رویکرد فرآیندي است
هاي مدیریت  این رویکرد بر مدیریت سرمایه ساختاري، سیستم. مستقل دستکاري شود

شود تا دانش از فرد دانا  در این رویکرد، تلاش می. هاي داده مبتنی است اسناد و پایگاه
 تشویق و پرورش در طرف مقابل رویکرد فرآیندي بر روش ترویج، انگیزش،. جدا شود

                                                           
1- Jashapara 
2- Liew 
3- Davenport & Prusak 
4- Massingham 
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مدیریت ) 2002(1باکویتز و ویلیامز). 2014،1077مسینگهام،(کند  فرآیند دانستن تأکید می
کنندکه سازمان از طریق آن ثروت را از دانش یا سرمایه  دانش را فرآیندي تعریف می

فرآیندهاي کلیدي مدیریت دانش نیز عموماً شامل ایجاد، ذخیره و . کند فکري تولید می
، 2بارس و استرپکوا: به نقل از(ی، انتقال و کاربرد دانش در نظر گرفته می شوند بازیاب

هاي مدیریت دانش، امکان نوآوري ها با به کارگیري استراتژي سازمان). 1089، 2014
 و در نتیجه موقعیت در فرایندها، فعالیتها، محصولات و خدمات خویش را فراهم آورده

علاوه براین، هماهنگی ). 37، 1386الوانی و همکاران، (د بخشنرقابتی خود را بهبود می
هاي هاي انتقال دانش و استراتژيهاي ایجاد و توسعه دانش، استراتژيبین استراتژي

  ). 23، 1388اعرابی و موسوي، (تواند منجر به عملکرد سازمان شود بکارگیري دانش می
شري و توان مدیریت از طرف دیگر، امروزه محور توسعه و پیشگامی، دانش ب

مدیریت دانش در حال حاضر به عنوان یک نیاز راهبردي . اثربخش این دانش است
وري مناسب دانش اي براي سازماندهی و بهرهتواند زمینهسازمانی مطرح بوده که می

  ). 326، 1391مقدم، زاده و محمديقربانی(کارکنان از گذشته، حال و آینده فراهم کند 
کارکنان .  ابداع شد1973دانشی براي 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 فکري، ). 38، 2012، 3ماروتا(ایجاد، توزیع و کاربرد دانش است 

). 1387زاهدي و نجاري، (مان است 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 نظري براي تولید نتایج پیچیده، ناملموس  دانشورز تعریف می
وري کارکنان شواهد زیادي از تفاوت چشمگیر بین بهره. کنند و ملموس استفاده می

دراکر ). 535، 2009، 4سیتسما و همکاران-بوش( دانشی با سایر کارکنان وجود دارد
وري کارکنان دانشی را تعیین  شش عامل اصلی را مشخص کرد که بهره) 1999(

این عوامل شامل وظیفه، خودمختاري، نوآوري مستمر، یادگیري مستمر و . کنند می
دانش . شود جاي هزینه می  دانشی همچون دارایی بهآموزش، کیفیت و رفتار با کارکنان

                                                           
1- Bukowitz & Williams 
2- Bures & Stropkova 
3- Maruta 
4- Bosch-Sijtesma et al., 
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از طرف . محور، داده حیاتی در تولید و منبع اصلی ارزش است بر اساس دیدگاه دانش
دیگر، منبع اصلی مزیت رقابتی سازمان، توانایی ایجاد مستمر دانش جدید از طریق 

نیز 1 عملکرد بالااساس این دیدگاه، سیستم هاي کاري با بر.تعاملات پویاي افراد است
نوبه خود باعث افزایش  کنند که به کارکنان را به ترکیب و مبادله دانش توصیه می

این کارکنان دانشی باید ). 4، 2014میکائیلیس و همکاران، (شود  وري نیروي کار می بهره
هاي بنیادي به اصلاح و تعالی فرآیندهاي سازمانی با انجام بهبودهاي تدریجی و نوآوري

در این رویکرد، در واقع محیط کاري محیطی یادگیرنده است که در آن .  کنندکمک
هاي ضروري براي بهبود و نوآوري در محصولات، خدمات و فرآیندهاي  کارکنان توانایی

بنابراین، آنچه در سازمانها ).125، 2،2011وردونسکات و کرستن(دهند  کاري را توسعه می
هیخته و دانش آفرین است که درایت و توان تبدیل اساس بهره وري می باشد، افراد فر

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

 ل درکند که دانش باید پتانسیل اقدام و عم اظهار می 3مالهوترا. که با اشخاص پیوند دارد
نظر گرفته شود به طوریکه فقط به اطلاعات ذخیره شده بستگی نداشته باشد بلکه در 

الن و : به نقل از(از اهمیت فراوانی برخوردار است این میان تعامل شخص با دانش نیز 
وري دانش، ارتباط نزدیکی با مدیریت دانش دارد به مفهوم بهره).56، 2014، 4همکاران

این باور . شوندر 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

    بر این اساس ایده و مفهوم اصلی مطرح در . آیدور ساختن دانش حاصل میبهره
  ).629، 2007استم، (اهد بود وري دانش، فرآیند انتقال دانش به ارزش خوبهره

وري دانش دو رویکرد اصلی وجود دارد که از آنها به رویکرد براي تعریف بهره
تولید و توزیع دانش در « در کتاب 5مچلاب.شوداقتصادي و رویکرد مدیریتی یاد می

 وي همچنین بیان .محصول اشاره دارد به اهمیت دانش به عنوان» ایالات متحده

                                                           
1- High performance work system 
2- Verdonschot & Keursten 
3- Malhotra 
4- Ehlen et al., 
5- Machlup 
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تري نسبت به صنایع اند، ولی از رشد سریع ترین صنایع نبوده انشی، بزرگصنایع د کند می
هاي اقتصادي مبتنی است و در واقع به رویکرد مچلاپ، بر نظریه. سنتی برخوردار هستند

هوانگ و وو، : به نقل از(اهمیت رابطه بین دانش، خلق ارزش و رشد اقتصادي اشاره دارد 
ترین  وري کارکنان دانشی، بزرگکند که بهره أکید میاز طرف دیگر دراکرت). 587، 2010

هاي  اساس نظریهرویکرد دراکر، بر.  یک خواهد بودچالش مدیریتی قرن بیست و
که هدفش  کند وري 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
وري کارکنان دانشی بستگی خواهد داشت اي به توانایی آنهادر بهرهصورت فزاینده

وري تفاسیرمتفاوت دراکر و مچلاپ، دو رویکرد متفاوت از مفهوم بهره).1999،71دراکر، (
هاي اقتصادي است و  درحالی که رویکرد مچلاپ بر اساس نظریه. دهد دانش را نشان می

هاي  اساس نظریهکند، رویکرد دراکر بر ه تعریف می به عنوان یک نتیجوري دانش رابهره
با ترکیب این . کند وري دانش را به مثابه توانایی سازمانی تعریف میمدیریت است و بهره

وري دانش به توانایی مدیریت براي تولید توان به این نتیجه رسید که بهرهدو رویکرد می
  ). 628، 2007ستم، ا(محور اشاره دارد نتایج دانش

وري دانش راهی است که از طریق آن افراد، معتقدند بهره)2004(1هریسون و کسلز
اگر چه دراکر . یابند محور دست میها و واحدها در سازمان به بهبود و نوآوري دانش تیم
وري کارکنان دانشی را به عنوان یک چالش براي مدیریت تفسیر کرد، اما کسلز، به بهره

وري دانش، افراد را در محور این نظریه قرار داد که بایستی در مبدع مفهوم بهرهعنوان 
همان طور که ذکر شد در سازمانی که .پی خلق ارزش از دانش خود و سازمان باشند

دانش نه فقط میان مدیران سطح عالی سازمان، بلکه میان همه سطوح سازمان غالب و 
   ن نیز بایستی به نحوي طراحی شوند که از هاي روزانه سازما فراگیر است، فعالیت

آوري و تفسیر اطلاعات این فرآیند شامل شناسایی، جمع. وري دانش پشتیبانی کنندبهره
هاي جدید و به کاربردن این  مرتبط، استفاده از این اطلاعات براي توسعه مهارت

 عملیاتی است ها، محصولات و خدمات ها براي بهبود و نوآوري بنیادي در رویه مهارت
وري دانش بر اساس مباحث فوق، در این مقاله بهره).894، 2003کرستن و همکاران، (

اند، به عنوان نوعی توانایی در نظر ارائه نموده) 2010(مطابق تعریفی که هوانگ و وو 
                                                           

1- Harrison & Kessels 
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      ها و واحدهاي سازمان به نوآوري،  گردد افراد، گروهشود که باعث میگرفته می
  . و بهبود دانش محور دست یابندگیريبهره

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

، کسلز مفهوم 1996براي مثال، در سال . آفرین هستنددانش یک سازمان مؤثر و نقش
 را معرفی کرد، که یک برنامه سازمانی براي یادگیري را مطرح 1یلی شرکتبرنامه تحص

کند که از  برنامه تحصیلی شرکت، ساختاري براي کارکردهاي یادگیري ارائه می. کندمی
طریق آنها توانایی کارکنان براي کسب اطلاعات مرتبط، ایجاد دانش جدید و به 

دها و همچنین بهبود تدریجی و کارگیري این دانش درخدمات، محصولات و فرآین
فدر؛ کسلز و ون498، 2001کسلز، (نوآوري بنیادي ودرنهایت مزیت اقتصادي است  ، 2رِ

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

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

برنامۀ تحصیلی . یادگیري به طور مستمر نوآوري ایجاد کنند و خود را با آن تطبیق دهند
هایی براي  ها و دوره اساس آن برنامهن که بربرنامۀ آموزشی رسمی سازماشرکت، 

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

  . سازد کار را یکپارچه می
این .  دانش مؤثرندوريند که در بهرهادر این برنامه سه عامل کلی مشخص شده

کارکرد مرتبط با افراد، کارکرد مرتبط با فرآیندهاي دانش، و کارکردهاي : ازعوامل عبارتند
علاوه بر این، در مطالعاتی که ). 630، 2007استم، (مرتبط با وضعیت و محیط سازمانی 

بط و مؤثر بر انجام شد، برخی عوامل مرت) 2004؛ 2006(توسط کرستن و همکارانش 
اي یکی از این تخصص و خبرگی کاري و دانش حرفه. وري دانش معرفی شدندبهره

عوامل است که به طور مستقیم به کسب و کار سازمان و شایستگی هاي کلیدي مربوط 

                                                           
1- Corporate Curriculum 
2- Kessels & Van der Wreff 
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عامل دیگر، انگیزش خودتنظیم است که به کسب مهارتهایی براي . به آن اشاره دارد
این عامل به . اسات مرتبط با کار و یادگیري اشاره داردمدیریت انگیزش، عواطف و احس

شود و بر این منطق استوار عنوان مهمترین عامل در یادگیري 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،120هریسون و کسلز،(
؛مهارتهاي )89، 1995، 2؛ اسپرنگر و همکاران97، 1998، 1داونپورت و پروساك(مسأله 

؛ بهبود تدریجی، )4،1998،140؛ تیسن و همکاران3،2000،45آبل و وارد(ارتباطاتی 
   و )6،1995،53؛ نوناکا و تاکیوچی5،1993،16آنسف و سولوان(استمرار و پایداري 

  به عنوان عوامل مؤثر بر )26، 1985، 7شاپیرو(اي بنیادین و اختلال خلاق هنوآوري
  . اندوري دانش در نظر گرفته شدهبهره

اساس عواملی که در ادبیات تحقیق و توسط اندیشمندان و محققان مختلف به بر
وري دانش در نظر گرفته شده اند، الگوي مفهومی تحقیق عنوان عوامل مؤثر بر بهره

  .گردده شکل زیر تدوین میحاضر ب

 
 چارچوب مفهومی تحقیق) 1شکل 

                                                           
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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  ابزار و روش
بندي بر مبناي هدف، از نوع تحقیقات کاربردي و به پژوهش حاضر به لحاظ طبقه

یابی می ها برمبناي روش، یک پژوهش توصیفی و از نوع زمینهبندي پژوهشلحاظ طبقه
ینه موضوع تحقیق، آنچه را که هست کوشد در زمبدین معنا که پژوهشگرمی. باشد

توصیف کند و براي انجام بهینه تحقیق، به شرایط یا روابط موجود، عقاید متداول، 
 ،1371،بست(حال گسترش توجه نماید  فرایندهاي جاري، آثار مشهود و روندهاي در

   جامعه آماري تحقیق حاضر شامل کلیه کارکنان شعب بانک ملی استان قم ). 178
در نهایت .  نفر تعیین گردید222شد که بر اساس فرمول کوکران حجم نمونه برابر بامی

درصد را 71 پرسشنامه تکمیل و برگشت داده شد که میزان برگشت بیش از 157تعداد 
  .باشدها مناسب میدهد و براي انجام تحلیلنشان می

اي و نیز با در این پژوهش با بررسی و مطالعه اسناد و مدارك و منابع کتابخانه
به دلیل بررسی . ها اقدام گردیده استآوري دادهاستفاده از ابزار پرسشنامه جهت جمع

به منظور . اي متناسب با اهداف تحقیق تنظیم گردیدمتغیرهاي مختلف، پرسشنامه
اطمینان از روایی پرسشنامه تحقیق نظرهاي اصلاحی تعدادي از صاحب نظران و 

در . و ارتباط آنها با متغیرها و عوامل تحقیق اعمال گردیدمتخصصان در مورد سؤالات 
تنظیم سؤالات پرسشنامه سعی شد ادبیات موضوع به طور دقیق مدنظر قرار گرفته و از 

بدین ترتیب از روایی صوري و محتوایی . طرح سؤالات مبهم یا دوپهلو اجتناب شود
ون تحلیل عاملی و بارهاي علاوه بر این، نتایج آزم. پرسشنامه اطمینان حاصل گردید

براي تعیین پایایی پرسشنامه، با . عاملی محاسبه شده نیز روایی پرسشنامه را تأیید کرد
تایی مورد استفاده قرار گرفت و ضریب آلفاي اي سیاستفاده از پیش آزمون، نمونه
نشان  )α=961.0( بالا بودن ضریب به دست آمده. کرونباخ براي آن محاسبه گردید

نتایج آزمون ) 1جدول. دهد پرسشنامه از پایایی بالا و قابل قبولی برخوردار استمی
KMOنتایج آزمون ) 2 و آزمون بارتلت را براي امکان انجام تحلیل عاملی و جدول

شاخص . دهندتحلیل عاملی براي محاسبه بارهاي عاملی سؤالات پرسشنامه را نشان می
KMOداري آزمون بارتلت نیز  و ضریب معنی6/0هاي تحقیق حاضر بیشتر از  براي داده

ها براي انجام تحلیل عاملی باشد که نشان دهنده مناسب بودن داده می05/0کمتر از 
  .باشدمی



  ....وري دانششناسایی و تبیین الگوي عوامل مؤثر بر بهره
   

 

61

   و بارتلتKMO آزمون - )1جدول 
  KMO  705/0شاخص کفایت نمونه

  622/12541  دو آزمون بارتلتمقدار کاي
  1891  درجه آزادي

  000/0  ضریب معنی داري
 

   مقادیر اشتراك استخراجی سؤالات پرسشنامه- )2جدول

  اشتراك  سوال
  اشتراك  سوال  استخراجی

  اشتراك  سوال  استخراجی
  اشتراك  سوال  استخراجی

  اشتراك  سوال  استخراجی
  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

ها و هاي آماري مناسب براي تجزیه و تحلیل داده نمودن روشبه منظور مشخص
ها و متغیرهاي تحقیق در هاي تحقیق، در مرحله اول بایستی توزیع عاملآزمون فرضیه

نشان داد  (KS)اسمیرنوف -نتایج آزمون کولموگروف. نمونه مورد بررسی مشخص گردد
     توان از کنند و می میهمه عوامل در نمونه مورد بررسی از توزیع نرمال پیروي

دهد نتایج آزمون تحلیل عاملی نشان می. هاي آماري پارامتریک استفاده نمودآزمون
مقادیر ویژه اولیه، مقادیر ویژه استخراجی بدون چرخش و مقادیر ویژه عوامل استخراجی 

 63چرخش یافته براي سؤالات پرسشنامه بزرگتر از یک بوده و این عوامل بیش از 
. دهندوري دانش را در سازمان مورد مطالعه توضیح میصد از تغییرات در بهرهدر

  .دهدنتایج آزمون تحلیل عاملی را نشان می) 3جدول
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  مقادیر ویژه آزمون تحلیل عاملی) 3جدول

  مقادیر ویژه استخراجی  مقادیر ویژه اولیه
  بدون چرخش

  مقادیر ویژه استخراجی
  مقدار  عامل  چرخش یافته

  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  

 
براي انجام تحلیل عاملی تأییدي روي هفت عامل مشخص شده به عنوان عوامل 

همان طور که در .  استفاده گردیدAMOS 22افزار وري دانش ازنرمدخیل در بهره
را بر روي ) 90/0(نشان داده شده است، عامل انگیزش خودتنظیم بیشترین بار ) 2شکل

داري براي تمامی عوامل نیز کمتر از ضرایب معنی. سازه بهره وري دانش داشته است
  . باشنددار می و معنی05/0

  

 
  مدل آزمون شده عوامل موثر بر بهره وري دانش-)2شکل
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هاي هاي محاسبه شده براي برازش مدل بر اساس خروجیعلاوه بر این، شاخص
  ها در جدولاین شاخص. نرم افزار حاکی از برازش مناسب الگوي مفهومی تحقیق است

  .اندنشان داده شده) 4(
 

  هاي نیکویی برازش براي الگوي مفهومی تحقیقشاخص- )4جدول
  نوع

  مقدار  نام شاخص  شاخص
  شاخصاستاندارد

  مقدار محاسبه شده
  نتیجه  براي مدل

  قابل قبول  08/0  05/0بیشتر از   P-value  مطلق
TLI  تطبیقی  قابل قبول  93/0  9/0بیشتر از  
CFI  قابل قبول  985/0  9/0 بیشتر از  

RMSEA  قابل قبول  021/0  05/0کمتر از  
CMIN/DF  قابل قبول  73/3  5کمتر از  

PCFI  قابل قبول  729/0  5/0بیشتر از  
  

  مقتصد
PNFI  قابل قبول  701/0  5/0بیشتر از  

  
وري دانش در سازمان مورد مطالعه به منظور بررسی وضعیت عوامل دخیل در بهره

نتایج آزمون میانگین را براي هر یک از عوامل ) 5(جدول. نگین استفاده شداز آزمون میا
دهد وضعیت مهارت حل مسأله در هاي آزمون میانگین نشان مییافته. دهدنشان می

. داري با میانگین نداردمیان جامعه آماري تحقیق در حد متوسط بوده و تفاوت معنی
دهد وضعیت سایر عوامل با میانگین تفاوت داري سایر عوامل نیز نشان میضرایب معنی

ضمن اینکه منفی بودن کران بالا و پایین براي همه عوامل مشخص . داري داردمعنی
  . سازد وضعیت این عوامل در سازمان مورد مطالعه کمتر از حد میانگین استمی

  
  نتایج آزمون میانگین) 5جدول 

  ان پایینکر  کران بالا  میانگین  داريضریب معنی tآماره   
  -1611/0  -0209/0  9090/2  01/0  -563/2  تخصص کاري

  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 پایداري

  -2253/0  -0542/0  8602/2  002/0  -228/3  اختلال خلاق
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  بحث و نتیجه گیري
در ادبیات موضوع، مباحث زیادي دربارة اهمیت و ضرورت اکتساب، خلق و تسهیم 

وري ینه بهرهدانش در موفقیت سازمانها مطرح شده است اما مطالعات چندانی در زم
تحقیق حاضر بر این ایده استوار است که دانش به تنهایی . دانش انجام نشده است

آورد بلکه تبدیل دانش به ارزش موجبات تعالی سازمان و بهبود عملکرد آن را فراهم نمی
کند ور ساختن دانش نقش بسیار مهمی در این مورد ایفا میو یا به عبارت دیگر بهره

گیري از منابع دانش  رقابتی سازمانها مبتنی بر توانایی آنها در بهرهبطوري که مزیت
وري دانش مانع از این هاي مناسب براي شناسایی و تعیین بهرهفقدان تکنیک. است
شود که سازمانها سیاستهاي اثربخشی را براي بهبود عملکرد مبتنی بر دانش طراحی می

ورد بررسی قرار گرفت که سازمانها با استفاده بنابراین، در مطالعه حاضر روشی م. نمایند
وري دانش و عوامل مؤثر بر آن را مشخص نموده و بر این از آن بتوانند وضعیت بهره

در مطالعه حاضر، پس از . هایی براي بهبود آن تدوین و اجرا نمایندها و برنامهاساس طرح
ت از سازمان مورد مطالعه آوري اطلاعاها و تحقیقات قبلی و همچنین جمعبررسی نظریه

و تجزیه و تحلیل آنها عوامل خبرگی کاري، توانایی حل مسأله، توانایی تفکر، مهارتهاي 
ارتباطاتی، انگیزش خودتنظیم، استمرار و پایداري، و اختلال خلاق به عنوان عوامل 

وري دانش مشخص گردیدند به طوریکه نتایج آزمونهاي انجام شده نشان دخیل در بهره
وري دانش را در سازمان مورد مطالعه درصد از تغییرات در بهره63اد این عوامل بیش از د

تواند مشخص کننده وضعیت به عبارت دیگر، وضعیت عوامل مذکور می. دهندتوضیح می
  . وري دانش در سازمان باشدبهره

توان نتیجه گرفت که در سازمانهاي مورد مطالعه، در براساس تحقیق حاضر می
تنظیم و توانایی تفکر بیشترین نقش را در الذکر عوامل انگیزش خودان عوامل فوقمی

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

دتنظیم به اهمیت توجه به انگیزش درونی افراد و تحقیقات پیشین درباره انگیزش خو
؛ ونستینکیست و 86، 2005، 1لاکرولدون(اند نقش آن در فرایند یادگیري تأکید داشته

                                                           
1- Van Lakerveld 
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   در مطالعه حاضر نیز این عامل از جایگاه بسیار مهمی در ).151، 2004، 1همکاران
ضر به عنوان یک عامل مهم دیگري که در تحقیق حا. وري دانش برخوردار استبهره

وري دانش مشخص شد، مهارت تفکر و به طورکلی فراشناختها کننده بهرهعامل تعیین
این عامل به پرورش مهارتهاي تفکر و فراشناخت براي . در بین اعضاي سازمان است

یابی، اکتساب و به کارگیري دانش جدید اشاره حلها و روشهایی جهت مکانیافتن راه
ن مهارت عبارتست از اینکه سازمانها نباید تنها به یادگیري چگونگی پیام اصلی ای. دارد

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

کند تا فرایندهاي یادگیري اري و کارکنان کمک میهاي کاین مهارت به سازمانها، تیم
  .خود را مدیریت نمایند

عامل دیگر، استمرار و پایداري در جهت انجام بهینه اقدامات مربوط به مدیریت و 
دهد تا استمرار و پایداري این فرصت را به اعضاي سازمان می. وري دانش استبهره

کارگیري آن را در فعالیتهاي کاري و انجام دانش موجود را واکاوي نمایند و امکان به 
هاي فکري به عبارت دیگر، تقویت دارایی. وظایف شغلی خود بررسی و تحلیل کنند

سازمان مستلزم استمرار در بررسی دانش موجود و امکان به کارگیري آن در انجام 
  در مهارتهاي ارتباطاتی و اجتماعی عامل تعیین کنندة دیگر . فعالیتهاي کاري است

این عامل به کسب مهارتهاي ارتباطاتی و اجتماعی دلالت دارد تا . وري دانش استبهره
ها هاي دانش سایر افراد دست پیدا نمایند، در فعالیتاز این طریق افراد بتوانند به شبکه

ایده . وري دانش و یادگیري را در محل کار افزایش دهندمشارکت داشته باشند و بهره
 مهارتهاي ارتباطاتی و اجتماعی این است که دانش از طریق افراد خلق اصلی مطرح در

توانند تأثیر لذا، این مهارتها می. شودگردد و به اشتراك گذاشته میشود، پردازش میمی
  . وري دانش در سازمانها داشته باشندقابل توجهی بر بهره

وري دانش هرهکننده بعامل دیگري که در تحقیق حاضر به عنوان عامل تعیین
همان طور که ذکر گردید این عامل به . مشخص شد، تخصص و خبرگی کاري است

اي و دانش مرتبط با فرایندهاي کاري اصلی و اهداف کاري و به عبارتی دانش حرفه
در تحقیق حاضر این عامل در جایگاه پنجم در میان هفت عامل . تخصصی دلالت دارد

                                                           
1- Vansteenkiste et al., 
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این امر دلالت بر این دارد که کارکنان شعب .  گرفتوري دانش قرارتعیین کننده بهره
بانک مورد مطالعه معتقدند که در حال حاضر تخصص و خبرگی کاري و بویژه سطح 

اختلال خلّاق عامل دیگر در . آگاهی و اطلاع از آن نیازمند توجه بیشتر و بهبود است
شود سازمان مرتبط میهاي بنیادین در این عامل عمدتاً به نوآوري. وري دانش استبهره

در تحقیق . و نشان دهندة نیاز به خلاقیت به عنوان محرك نوآوري و بهبود سازمان است
اما جایگاه ششم این . وري دانش مورد تأیید قرار گرفتحاضر نقش این عامل در بهره

در .  تواند دلالت بر اندك بودن تغییرات بنیادین در سازمان مورد مطالعه باشدعامل می
. وري دانش مشخص گردیدهایت، توانایی حل مسأله به عنوان هفتمین عامل در بهرهن

این عامل ارتباط نزدیکی با تخصص و خبرگی کاري دارد چرا که به معنی توانایی به 
یکنواخت بودن . باشدکارگیري تخصص و خبرگی کاري براي شناسایی و حل مسائل می

هاي خود با آن مواجه  براي انجام فعالیتمسائلی که کارکنان سازمان مورد مطالعه
تواند دلیلی بر جایگاه هستند و نیز معین بودن پاسخ این مسائل و تکراري بودن آنها می

  .وري دانش باشدکننده بهرهاین عامل در میان عوامل تعیین
ور نمودن دانش امري ضروري است که به طور خلاصه نحوة مولد ساختن و بهره

تی به آن توجه بیشتري داشته باشند و به طور مستمر به دنبال سنجش سازمانها بایس
   در این راستا، شناسایی عوامل مؤثر بر . وري دانش در سازمان باشندوضعیت بهره

  .ناپذیر خواهد بودوري دانش و ارزیابی وضعیت آنها در سازمان امري اجتناببهره
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