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 چکیده
کارکنان دانشرگاه آزاد    یوربر بهره یدانش سرازمان یسرازیو اتصرال، و درون وند یپ  ،یسرازیرونیب  نمودن،یدانش و ابعاد آن شرام  اتمما  تیریمد   ریتأث یهدف پژوهش حاضرر بررسر

واحد  یدانشرگاه آزاد اسرلام  یشریو آزما  یقرارداد  ،یکارکنان رسرم یشرام  تمام  یبود. تامعه آمار  یشریمایو از نظر روش، پ  یپژوهش از نظر هدف کاربرد نیا  واحد بناب بود. یاسرلام

 تیریمد  نهیدر زم ینوناکا و تاکوچ  هیبر نظر  یمبمن اخمهسرها پرسرشرنامه مح  داده  یبه  نوان نمونه انمخاب شردند. اباار گردآور  ینفر بود که با اسرمفاده از روش سررشرمار 89بناب به تعداد  

به دست  0.92هر دو پرسشنامه برابر با   یکرونباخ برا  یآن با اسمفاده از آلفا ییایشد و پا  د ییو نظر خبرگان تأ یصور  ییروا   یاباار از طر  ییکارکنان بود. روا  یوردانش و پرسشنامه بهره

 یمثبت و معنادار  ریدانش تأث تیرینشران داد مد  ج ینما  شردند.   یتحل   رهیدو ممغ  ونیو رگرسر  رسرونیپ  یهمبسرمگ بیشرام  ضرر  یاسرمنباط یهاو آزمون  یفیتوصرها با اسرمفاده از آمار آمد. داده

 یدانش سرررازمران  نمودنیابعراد اتممرا  نی. همچنشرررودیم  نییدانش تب  تیرریتوسرررد مرد  یوربهره  راتییدرصرررد از تغ  75.4( و حردود r=0.868, p<0.001کرارکنران دارد ) یوربر بهره

(R²=0.595ب ،)یدانش سررازمان  یسررازیرونی  (R²=0.536پ ،)یاتصررال دانش سررازمان  و وند ی  (R²=0.617و درون )یدانش سررازمان  یسررازی (R²=0.709همگ )بر   یمثبت و معنادار  ریتأث ی

نشران دادند   این  یونیرگرسر  بیکارکنان را به خود اخمصرا  داد. ضررا  یوربهره  نییقدرت تب  نیشرمریب  یدانش سرازمان  یسرازیدانش، درون تیریابعاد مد   انیکارکنان داشرمند. در م  یوربهره

 یهراهیرسررررمرا نیتراز مهم یکیدانش بره  نوان   تیرریپژوهش نشررران داد مرد  یهراازمرهیر .شرررودیکرارکنران م  یورمعنرادار بهره  شیدانش موترب ازاا  تیرریاز ابعراد مرد   ک یردر هر    شیکره ازاا

و   یارتباطات سرازمان  تیت و  ات،یتجرب  یدانش، مسرمندسراز  یگذاراشرمرا   یبسرمر مناسرب برا  جادیکارکنان دانشرگاه دارد. ا  یوربهره  یدر ارت ا  یاکنندهنیین ش تع ،ینامشرهود سرازمان

 تیریمد  یهابه اسرم رار نظا   یدانشرگاه  رانیتوته مد   ن،یشرود. بنابرا  یدانشرگاه  یهاد یدر مح  یوربهره  شیموتب بهبود  ملکرد و ازاا  تواند یکارکنان م  یریادگیو   تیاز خلاق تیحما

 .سازدیسازمان را زراهم م شمریب یو اثربخش یرقابم تیبه ما یابیدسم نهیزم ،یسازمان یریادگیدانش و توسعه زرهنگ 
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Abstract 
The present study aimed to investigate the effect of knowledge management and its dimensions, including socialization, externalization, combination, 

and internalization of organizational knowledge, on employee productivity at the Islamic Azad University, Bonab Branch. This study was applied in terms 

of purpose and descriptive-survey in terms of methodology. The statistical population consisted of all official, contractual, and probationary employees 

of Islamic Azad University, Bonab Branch (N=89), all of whom were selected through the census method. Data were collected using a researcher-made 

questionnaire based on the Nonaka and Takeuchi knowledge management model and an employee productivity questionnaire. Face validity was confirmed 

by experts, and reliability was assessed using Cronbach’s alpha, yielding a coefficient of 0.92 for both instruments. Data were analyzed using descriptive 

statistics as well as inferential statistics, including Pearson correlation coefficient and bivariate regression analysis. The findings indicated that knowledge 

management had a positive and significant effect on employee productivity (r=0.868, p<0.001), explaining approximately 75.4% of the variance in 

productivity. Furthermore, the dimensions of knowledge socialization (R²=0.595), knowledge externalization (R²=0.536), knowledge combination 

(R²=0.617), and knowledge internalization (R²=0.709) all showed significant positive effects on employee productivity. Among the dimensions, 

knowledge internalization demonstrated the highest explanatory power for predicting employee productivity. Regression coefficients also revealed that 

increases in each dimension of knowledge management significantly enhanced employee productivity. The results demonstrated that knowledge 

management, as one of the most important intangible organizational assets, plays a critical role in enhancing employee productivity in academic 

environments. Establishing appropriate mechanisms for knowledge sharing, documenting organizational experiences, strengthening internal 

communication, and encouraging creativity and learning among employees can significantly improve organizational performance and productivity. 

Therefore, university administrators should prioritize the implementation of effective knowledge management systems and the promotion of a learning-

oriented organizational culture to achieve sustainable competitive advantage and higher organizational effectiveness. 
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 مقدمه 

نم  گریکارکنان د  یورمحور امروز، بهره اقمصاد دانش در   به    ست، ین  یرسم  یندهایبهبود زرآ  ای  یسا ات کار، کنمرل ادار  شیازاا  جه یصرزاً  بلکه 

  نبع م  کیرا به    یو سازمان  یکه بموانند دانش زرد  ییهادانش وابسمه است. سازمان  یریکارگو به   بیترک   ره،یسازمان در خل ، انم ال، ذخ  ییتوانا

 ، یطیشرا  نی خواهند داشت. در چن  یانسان  یروین  ییکارا  شیمسممر و ازاا  یری ادگیح  مسئله،    ،ینوآور  یبرا  یشمر یب  تیکنند، ظرز   یتبد  یراهبرد

    ی طرها از  سازمان  رایمطرح شده است؛ ز  ی ملکرد سازمان  ی و ارت ا  یانسان  هیتوسعه سرما  یسازوکارها  نیتراز مهم  یکی نوان  دانش به   تیریمد

 یورکه بهره   دهند ی نشان م  این   د یکنند. مطالعات تد    یمشمر ، قاب  اسمفاده و قاب  توسعه تبد  ییدانش پراکنده کارکنان را به دارا  توانند یآن م

دانش،    ت یرینظا  مد  ت یفیک   ر یبه شدت تحت تأث ان،یبنو دانش   ی صنعم  ،یآموزش  ، یخدمات  یهادر سازمان  ژه یومعاصر، به   یهاد ی کار در مح  ی روین

 ,.Firdaus et al., 2025; Xiong et al., 2025; Zhao et al)قرار دارد    یسازمان  ی ریادگی  یندهایو زرآ  یانسان  هیسرما  ،یدانش  یهات یقابل

2025) . 

  ، یدهکسب، سازمان  د، یتول  ،ییرا شناسا  ازیها دانش مورد نآن سازمان   یهدزمند دانست که از طر  یندهایاز زرا  یامجمو ه   توان یدانش را م  تیریمد

با ن  ابدییم  یشمری ب   ت یاهم  یمفهو  زمان  ن ی. ارندیگیبه کار م  یاتی مل  یهات یو زعال  هایریگم یو در تصم  عیتوز  ره،یذخ   ی انسان  ی رویکه سازمان 

نه در اسناد    یاز توان  ملکرد  یبخش مهم  ،ییهاسازمان  نیگسمرده سروکار داشمه باشد. در چن  یضمن  ی هاتجربه  ی دارا  ایورز  ممخصص، دانش 

اسمخراج   یناسبدانش به شک  م  نیاگر ا  ن،یشده کارکنان نهفمه است. بنابراانباشمه   یهای ریادگیو    یها، روابد کارها، مهارت بلکه در تجربه   ،یرسم

  ی هامواته خواهد شد. پژوهش  یورو ازت بهره   یریگم یتصم  ت یفیو به اشمرا  گذاشمه نشود، سازمان با اتلاف دانش، تکرار خطاها، کاهش ک 

دانش و   رددانش، کارب میدانش، از تمله خل  دانش، تسه تیریمد یهات یاند که زعالکارکنان نشان داده  یوردانش و بهره  تیری در حوزه مد ریاخ

م  ی نگهدار زرد  توانندیدانش،  بهبود  ملکرد   ,.Firdaus et al., 2025; Sahibzada, Jianfeng, et al)منجر شوند    یو سازمان  یبه 

2022; Sahibzada, Latif, et al., 2022) . 

اسمفاده مؤثر و    اانیم  انگریب  یانسان  یروین   یوراست. بهره   یسازمان  تیموز   یابیارز  ن یادیبن  ی هااز شاخص  یکیکارکنان    یوربهره   گر،ید  یسو  از

 یهو دانشگا  ی آموزش  ی هامفهو  در سازمان  ن یبه اهداف سازمان است. ا  یاب یدسم  یکارکنان برا   اشیکارآمد از توان، دانش، مهارت، زمان و انگ

اند که  مواته   یاگسمرده   یو ارتباط  یخدمات  ،یادار  یندهایبا زرا  ،یو پژوهش  یآموزش  یهات یها  لاوه بر مأموردانشگاه   رایدوچندان دارد؛ ز  تیاهم

ها  پژوهش   رو ا مبار سازمان اثرگذار باشد. مرو  ییگوخدمات، سر ت پاسخ  تیفیک   نفعان،ی ذ  ت یبر رضا  تواند یها م ملکرد کارکنان در آن  تیفیک 

  تیریمد ی هاو نظا   یدانش ی هات یقابل ،یزرهنگ سازمان ،یتوانمندساز ،یانسان هیمانند سرما یممأثر از  وامل یمنابع انسان یورکه بهره  دهد ینشان م

 .(Jibir et al., 2023; Nazemi Ardakani, 2023; Samadzad & Hashemi, 2022) دانش است 



وری کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد بناب بررسی تأثیر مدیریت دانش بر بهره   
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ادغا     مال، یج یاز گذشمه برتسمه شده است. تحول د  ش یب  این  مالی جیدر بسمر تحولات د  یانسان  یرو ین  یورن ش دانش در بهره   ر،یاخ  ی هاسال  در

 ،ییزضا  ن یاند. در چنکرده   جاد یرا ا  یوراز بهره   ید یتد  ی ها، الگوهاسازمان  ان یم  یو زاصله دانش  ن یانسان و ماش  ی هوشمند، همکار  ی هایزناور

زنموز   ییهاسازمان دانش  بموانند  که  سازمان  ی ترند  قابل   یو  با  کنند.    ب یترک   یریگمیتصم  یو ساخمارها  مالیجید  یهای زناور  ،یانسان  یهات یرا 

  مال یجید   یهاک   وام  اثر بگذارد و ادغا    یوربر بهره   ن یانسان و ماش  یهمکار    یاز طر  تواند ی م  مالی جیاند که تحول دنشان داده   دیمطالعات تد

 ,.Xiong et al)شود    تیریمد  یدرسمبه  یو تناسب سازمان  یکار منجر شوند که زاصله دانش  ی روین  یوربهره   شیبه ازاا  توانند یم  ی در صورت  این

2025; Zhao et al., 2025)ا م  هاازمه ی  نی.  مد  دهدی نشان  نه   تیریکه  سازماندانش  در  سازمان  یهاتنها  همه  بلکه در  با    ییاهزناورانه،  که 

 است.  یوربهره   یارت ا یدیاطلا ات، تجربه و تخصص سروکار دارند،  ام  کل

اهم  یمطالعات ممعدد  این  یحوزه داخل  در بررسکرده   دیتأک   یسازمان  یوردانش و بهره   تیریمد  انیارتباط م  تی بر    ی راهبردها  انیرابطه م  یاند. 

سازمان را    یی ملکرد و کارا  توانند یم  یمناسب دانش   ی نشان داده است که راهبردها  ی دولم  یهادر سازمان  یسازمان  ی وردانش و بهره   تیریمد

اثرگذار    یمنابع انسان  یوردانش بر بهره   تی ریمد  یهامؤلفه   ،یمنط ه آزاد انال  یصنعم  یدر واحدها نی. همچن(Dehghani, 2024)کنند   تیوت 

 یروکمابداران با بهره   یدانش زرد  تیریمد  این  یها و مراکا دانش. در حوزه کمابخانه (Hajizadeh Ebrahimi et al., 2024)اند  گاارش شده 

محدود به    ،یوردانش و بهره   تیریکه ارتباط مد  دهدیشواهد نشان م نی. ا(Khodrovan et al., 2023)مرتبد دانسمه شده است    یمنابع انسان

 باشد. نیآزرن ش  ،یو خدمات  موم یمخملف، از صنعت تا آموزش  ال یهادر بخش  تواندیو م ستی صنعت خا  ن  اینوع سازمان  کی

انم ال و کاربرد دانش    د، یآن تول  ی اصل  تیمحور است و مأموردانش   ی دانشگاه خود نهاد  را یدارد؛ ز  یاژه یو  تی دانش اهم  ت یریها، مددانشگاه   در

  احدها، و  انیم یهماهنگ  ،یتجربه ادار ،یدانش سازمان ازمندیخود ن فیانجا  مؤثر وظا یبرا ایها ندانشگاه  ییو اترا  یحال، بخش ادار نیاست. با ا

 یو اطلا ات سازمان  یارتباط  یهامهارت  ،یدانش ادار  ،یکار  ی هامسممر است. اگر کارکنان دانشگاه بموانند تجربه   یریادگیو    ندها یزرآ  یمسمندساز

با   ازاا  گریکدیرا  اشمرا  بگذارند، احممال  انجا  کارها، کاهش دوباره   شیبه   اتعانمر  تی رضا  یخدمات و ارت ا  تیف یبهبود ک   ،یکارسر ت 

پژوهش ابدییم  شیازاا با آموزش  ال  یها.  داده   یمرتبد  زرانشان  م  ت یریمد  یندهایاند که  از طر  ی ملکرد سازمان  توانند یدانش    شیازاا    یرا 

 ت یریمد   یمم ارن و نامم ارن توانمندسازها  یسازمدل   نی . همچن(Sahibzada, Latif, et al., 2022)ورز بهبود بخشند  کارکنان دانش   یوربهره 

و    یدانش  ی ندهایبر زرآ  یدانش، اثر قاب  توته  ت یریمد  یمناسب برا  یهانه یزم  یسازنشان داده است که زراهم  ی در مؤسسات آموزش  ال  نشدا

 . (Sahibzada, Jianfeng, et al., 2022) ورز دارد  کارکنان دانش  یوربهره 

که کارکنان به    یآنان است. زمان  یریادگی  تیظرز  شیکارکنان و ازاا  یتوانمندساز  ،یوردانش بر بهره   تیریمد  یمهم اثرگذار  یرهایاز مس  یکی

خود   ف یو وظا  رندیگیبهمر م  یهامیداشمه باشند، تصم  یهمکاران دسمرس  یهایی و راهنما  یموز  کار  ی الگوها  ،یسازمان  یهاتجربه    ، یاطلا ات دق
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  ی ارت ا  نهیزم  ،یتعاملات کار تیفیتوان ح  مسئله و بهبود ک   شیدانش با کاهش ابها ، ازاا  تیریمنظر، مد  نی. از ادهندی کممر انجا  م  یبا خطا  را

مورد توته قرار    یرا در دانشگاه آزاد اسلام  یو توانمندساز  یوردانش، بهره   تیریمد  ان یارتباط م  این   ی. مطالعات داخلسازدی را زراهم م  یوربهره 

 Nazem) دهد    شیرا ازاا  یوربهره   ،یکار  یندهایکارکنان و بهبود زرآ  یتوانمند  تیت و   یاز طر  تواندیدانش م  تیریاند که مداند و نشان داده داده 

& Mozahedi, 2022) ازمند نگاه تامع  یکارکنان ن   داریپا  یورکه بهره   دهد ینشان م یمنابع انسان  یوربهره  ی برا  یدانش  ی هاارائه مدل   نی . همچن

 . (Moqaddar Kargar, 2025; Zare et al., 2023)است   یسازمان یبه دانش، مهارت، ساخمار، زرهنگ و راهبردها

تبادل تجربه و    د،یبه دانش تد  یکه کارکنان امکان دسمرس  ییهادارد. در سازمان  کیرابطه ناد  ا ین  ی با نوآور  ،یوردانش  لاوه بر بهره   تیریمد

 مات، خد  ت یفیبهبود ک   ها،نه یکاهش ها   یاز طر  این   ی. نوآورشودیم  شمریب  یو خدمات یندیزرآ  یهای را دارند، احممال بروز نوآور  هاده یا  بیترک 

اند که  نشان داده   یها درباره مراکا رشد و زناور. پژوهش دهدیم  شیرا ازاا  یورانجا  کار، بهره   ی هاو اصلاح روش  ییگوسر ت پاسخ   یارت ا

ا  ی بر نوآور  یمنابع انسان  تی ریدانش و مد  تیریمد  ی هاتیزعال و    ان یبندانش   یهادانش را در توسعه سازمان  ت یریمد  ت یامر اهم  ن یاثرگذارند و 

  ی دانش  ی و سازوکارها  مال یجید  یابیبازار  یالگوها   ان،یبندانش   یهادر شرکت  نی. همچن(Azimi & Bayat, 2023)  سازدی برتسمه م  محوریزناور

  تیریاساس، مد  ن ی. بر ا(Rahimi Koloor & Azarbayejani, 2022) کمک کنند    یسازمان  یو کارکردها  ی رقابم  تیبه بهبود ظرز  توانند یم

برا  یبلکه بخش  ست،ین  یاطلا ات  ای  یادار  تی زعال  کیدانش تنها   محسوب    یانسان  یهات یبهبود  ملکرد و توسعه ظرز  یاز راهبرد کلان سازمان 

 .شودیم

  ی هاتی کند. قابل  یریکارگو به   ییبازآرا  ر یممغ  دیکه سازمان بمواند آن را در شرا  شودیمنجر م  یوربه بهره   یدانش زمان   ا،یپو  یهات یمنظر قابل  از

و ممناسب    ندادغا  ک   یکار  یندهایآن را در زرآ  د،یرا تذب نما  د یکند، دانش تد  ییکه دانش موتود را شناسا  دهند یبه سازمان اتازه م  ایپو  یدانش

دانش را    تیریمد  یزن  یاگر سازمان اباارها  یحم  رایمهم است؛ ز  اریبس  انیم  ن یدر ا  ا ین  یزرهنگ سازمان. ن ش  رد یاز آن بهره گ  یطیمح  راتییبا تغ

  ی ها ها در شرکتحاص  نخواهد شد. پژوهش   یدانش  یوردانش، بهره   میو تسه  یریادگیداشمه باشد، بدون زرهنگ ا مماد، مشارکت،    اریدر اخم

کنند    ت یورز را ت وکارکنان دانش   یوردانش و بهره   انیرابطه م  توانند یم  یو زرهنگ سازمان  ایپو  یهات یاند که قابلنشان داده   یاخدمات حرزه

(Khaksar et al., 2023)مشارکت، انم ال    ه کارکنان را ب  د یبا  یدانشگاه  یزرهنگ سازمان  رایقاب  توته است؛ ز  ایها ن دانشگاه   ی برا  ازمه ی  ن ی. ا

 کند.   ی تشو گریکدیاز  ی ریادگیتجربه و 

صورت  دانش کارکنان به   ،یو ادار  یآموزش  یهاسازمان  ژه یوها، به از سازمان  ی اریدانش، هنوز در بس  تیریمد  تی وتود شواهد گسمرده درباره اهم  با

 یماناز دانش ساز  یخروج کارکنان، بخش مهم  ای  یبازنشسمگ  ،ییتاکه با تابه   شودی موتب م  تیوضع  نی. اماندیم  یباق   یررسمیو غ  یپراکنده، زرد

  یشود. از سو  یورو کاهش بهره   یسازمان  ی ریادگیمانع    تواند یو انم ال دانش م  یمسمندساز  یمنظم برا  ینبود سازوکارها  نیبرود. همچن  نیاز ب
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  رمطالعات موتود در زهرست حاضر د یآنان را ارت ا دهد. اگرچه برخ یسطح دانش و توانمند تواندیکارکنان م یآگاه شیآموزش و ازاا گر،ید

و   یکه مداخله آموزش دهندینشان م یاند، اما از منظر مفهومانجا  شده  یممفاوت مانند آموزش سلامت نوتوانان و دانش سلامت بارور ییهانهیزم

 ,.Faramade et al., 2023; Nurfazriah et al)هدزمند شود    یو رزمارها  یریگم یتصم  ،یموتب بهبود آگاه  تواندیدانش م  شیازاا

بهبود    یهاشرطشیاز پ  یکیبه اطلا ات معمبر،    یدانش و دسمرس  شیازاا  رایاست؛ ز  یمفهوم  میقاب  تعم  این  یسازمان  دینکمه در مح  نی. ا(2024

 است.  یورو بهره  یرزمار کار

   یکارکنان اثر بگذارد: نخست، از طر  یوربر بهره   تواند ی م  یاصل  ریچند مس    یدانش از طر  تیریکه مد  دهدیپژوهش نشان م   ات یمجموع، ادب  در

  ی ریادگی ت یت و  یسو ، از طر ؛یسازمان  یو خطاها یکارکاهش دوباره   یدو ، از طر ؛یکار یهاکارکنان به اطلا ات و تجربه   یدسمرس شیازاا

. یسازمان  یندها یدر زرآ  شمریو انسجا  ب   یهماهنگ   جادیا    یو پنجم، از طر  ت؛ی و خلاق  ی از نوآور  تیحما   یکارکنان؛ چهار ، از طر  یوانمندسازو ت

، یخدمات آموزش  تیفیبر ک   ماًیدانشگاه مسم   ییو اترا  ی ملکرد کارکنان ادار  رایدارند، ز  یاژه یو  تیاهم  یدانشگاه   یهادر سازمان  رهایمس  نیا

  تواند یواحد بناب م یکارکنان در دانشگاه آزاد اسلام یوردانش بر بهره  تیر یمد ریتأث  ی تجرب یرو، بررس ن ی. از اگذاردی اثر م یبانیو پشم  یپژوهش

 ارزشمند باشد. یو هم از نظر کاربرد یهم از نظر  لم

و اتصال دانش    وند یپ  ،یدانش سازمان  یسازی رونیب  ،یدانش سازمان  نمودنیدانش و ابعاد آن شام  اتمما   تیریمد  ریتأث  یپژوهش حاضر بررس  هدف

 واحد بناب است.  یکارکنان دانشگاه آزاد اسلام یوربر بهره  یدانش سازمان یسازی و درون یسازمان

 شناسیروش

  ت یریمد  ریتأث  یبود که با هدف بررس  یهمبسمگ-یفیو توص  یشیمایپ  یهاو از نظر روش اترا، از نوع پژوهش   یپژوهش حاضر از نظر هدف، کاربرد

بناب انجا  شد. تامعه آمار  یکارکنان دانشگاه آزاد اسلام  یوردانش بر بهره   یشیو آزما  یقرارداد  ،یکارکنان رسم  یپژوهش را تمام  یواحد 

  89پژوهش    ی دانشگاه، تعداد ک  کارکنان در زمان اترا  ی دادند. بر اساس اطلا ات اخذشده از واحد ادار   یواحد بناب تشک  یآزاد اسلام  ه دانشگا

.  دند یتامعه به  نوان نمونه پژوهش انمخاب گرد  یا ضا  یاسمفاده شد و تمام  یاز روش سرشمار   ،ینفر بود. با توته به محدود بودن حجم تامعه آمار

در    یها به صورت حضورمربوطه انجا  شد و پرسشنامه   یلاز  با مسئولان دانشگاه و اخذ مجوزها  یهایها پس از هماهنگداده   یآورتمع  ندیازر

پژوهش صرزاً در   جیخواهد ماند و نما  یداده شد که اطلا ات آنان محرمانه باق   نانیکنندگان اطمبه شرکت   نیکارکنان قرار گرزت. همچن  اریاخم

 . ردیگیمورد اسمفاده قرار م یاهداف  لم یماراس

 یمرتبد طراح  ینظر یپژوهش و مبان  یرهایساخمه اسمفاده شد که بر اساس ممغپژوهش، از پرسشنامه مح     ازیمورد ن  ی هاداده   یمنظور گردآور  به 

 ییرهایدهندگان اخمصا  داشت و ممغپاسخ  یشناخمت یاطلا ات تمع  یآوربود. بخش نخست به تمع  یپرسشنامه شام  دو بخش اصل  نی. ادیگرد
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  یاصل  ی رهای. بخش دو  پرسشنامه به سنجش ممغدادیقرار م  یرا مورد بررس  یو ساب ه کار  لات یتأه ، سطح تحص  تی سن، وضع  ت، یستن  رینظ

 ی نوناکا و تاکوچ  هیدانش بر اساس نظر  تیریمد  یهاکارکنان بود. مؤلفه   یوردانش و بهره   تیریمد  اس یو شام  دو م   ازت یپژوهش اخمصا   

را   یدانش سازمان  یسازیو درون  یو اتصال دانش سازمان  وندیپ  ،یدانش سازمان  یسازیرونیب  ،یدانش سازمان  نمودنیما شدند و ابعاد اتم  یطراح

سنجش    یبرا  نیشد. همچن   میتنظ  اد«یز  یلی کم« تا »خ  یلیاز »خ  کرتیل   یادرتهپنج   ف یط  ی بود که بر مبنا  ه یگو  25  یبخش دارا   ن ی. ادادندی پوشش م

 شده بود.  یطراح کرتیل یادرتهپنج  فیبر اساس ط  ایکه آن ن دیاسمفاده گرد ه یگو 27شام   یاسیکارکنان از م  یوربهره 

و   یدولم  تیریمد  د ینفر از اسات  10  اریپرسشنامه در اخم  ه یمنظور نسخه اول  نیاسمفاده شد. بد  ی صور  ییاباار پژوهش، از روا  ییروا  یمنظور بررس  به 

. پس از  ردیقرار گ  یابیسؤالات نسبت به اهداف پژوهش مورد ارز  یدهو پوشش  تیتناسب، شفاز  اانیکارشناسان حوزه مربوطه قرار گرزت تا م

اباار پژوهش از    ییایپا  یبررس یبرا نی. همچندیگرد  نیتدو  ییپرسشنامه ا مال شد و نسخه نها  ی لاز  در محموا رات ییتغ  ،ینظرات اصلاح  ازتیدر

  یآلفا  ب یواحد بناب انجا  شد، ضر  ینفر از کارکنان دانشگاه آزاد اسلام  30  ی که بر رو  یمطالعه م دمات  کیکرونباخ اسمفاده شد. در    ی روش آلفا

 یی ایو پا  هاه ی مطلوب گو  یدرون  یدهنده همسانبه دست آمد که نشان   0.92برابر با    یوردانش و پرسشنامه بهره   تیریپرسشنامه مد  یکرونباخ برا

 بود.  یریگاباار اندازه  یبالا

   یو تحل  ه یمورد تجا  یو اسمنباط  یفیشدند و در دو سطح توص  یازاار آمارو وارد نر   ی ها، کدگذارپرسشنامه   یپس از تکم   شده ی گردآور  یهاداده 

پژوهش از    ی رهایممغ  تی وضع  یبررس  نیدهندگان و همچن پاسخ  یشناخمت یتمع  یهایژگیو  ف یتوص  یبرا  ،یف یقرار گرزمند. در بخش آمار توص

پژوهش و    یرهایممغ  ن یروابد ب  یبه منظور بررس  ،یاسمفاده شد. در بخش آمار اسمنباط  اریو انحراف مع  نیانگیدرصد، م  ، یزراوان  رینظ  ییاهشاخص

شدت و تهت    نییتهت تع  رسونیپ  ی. آزمون همبسمگدیاسمفاده گرد  ره یدو ممغ  ونیرگرس   یو تحل   رسونیپ  یهمبسمگ   بیاز ضر  ها،ه یآزمون زرض

  ن یی تع  یبرا  ره یدو ممغ  ونیرگرس   یتحل  نی به کار رزت. همچن  یوردانش با بهره   تیریابعاد مد  ایکارکنان و ن  یوردانش و بهره   تیریدم  انیرابطه م

  یکارکنان مورد اسمفاده قرار گرزت. تمام  یوردانش در بهره   تیریابعاد مد  ینیبش یقدرت پ  نییوابسمه و تب   ریمسم   بر ممغ  یرهایممغ  ریتأث  اانیم

 انجا  شد.  0.05 یدر سطح معنادار ها یتحل

 هایافته

درصد    38.2نفر زن معادل    34درصد و    61.8نفر مرد معادل    55دهنده،  نفر پاسخ  89شناخمی نشان داد که از مجموع  های تمعیتبررسی ویژگی

 29سال با  45تا  36درصد بود و پس از آن گروه سنی  56.2نفر معادل  50سال با  35تا  25بودند. از نظر سن، بیشمرین زراوانی مربوط به گروه سنی 

نفر معادل   50ای که  گونه دهندگان دارای مدر  لیسانس بودند؛ به عداد پاسخدرصد قرار داشت. از نظر سطح تحصیلات، بیشمرین ت  32.6نفر معادل  

نفر    11سال،    15تا   11نفر بین    9سال،    10تا   5نفر بین    30سال،    5نفر کممر از    34درصد در این گروه قرار گرزمند. همچنین از نظر ساب ه کار،    56.2
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درصد    74.2نفر معادل   66درصد مجرد و    25.8نفر معادل   23سال ساب ه کار داشمند. از نظر وضعیت تأه  نیا    20نفر بیش از   5سال و    20تا    16بین  

 .ممأه  بودند

 های توصیفی متغیرهای تحقیق . آماره1جدول 

 بهره وری  درونی سازی  اتصالپیوند و  بیرونی سازی  اتمما ی نمودن  مدیریت دانش شاخص 

 89 89 89 89 89 89 تعداد 

 0 0 0 0 0 0 بدون پاسخ 

 74.8652 16.5056 18.2584 17.0899 17.9888 69.8427 میانگین 

 74.0000 16.6471 18.5833 16.9091 18.4286 70.8000 میانه 

 87.00 18.00 24.00 20.00 20.00 86.00 مد

 2.34282 0.51562 0.57117 0.60189 0.60397 2.06099 انحراف معیار 

 488.504 23.662 29.035 32.242 32.466 378.043 واریانس

 90.00 21.00 23.00 21.00 24.00 84.00 دامنه

 34.00 6.00 6.00 6.00 7.00 26.00 حداق  

 124.00 27.00 29.00 27.00 31.00 110.00 حداکثر

 

به دست آمد. در میان ابعاد مدیریت    74.8652وری کارکنان برابر با  و میانگین بهره   69.8427میانگین مدیریت دانش برابر با  ،  1بر اساس نمایج تدول  

، 17.9888بیشمرین میانگین را داشت و پس از آن اتمما ی نمودن دانش سازمانی با میانگین    18.2584دانش، پیوند و اتصال دانش سازمانی با میانگین  

دهد که در  قرار گرزمند. این نمایج نشان می  16.5056ش سازمانی با میانگین  و درونی سازی دان   17.0899بیرونی سازی دانش سازمانی با میانگین  

 .تر از سایر ابعاد بوده استمیان ابعاد مدیریت دانش، وضعیت پیوند و اتصال دانش سازمانی در بین کارکنان مطلوب

 وری کارکنان. ماتریس همبستگی پیرسون بین مدیریت دانش و ابعاد آن با بهره2جدول 

 تعداد  داری سطح معنی وری کارکنان ضریب همبسمگی با بهره  ممغیر

 89 0.000 0.868 مدیریت دانش

 89 0.000 0.771 اتمما ی نمودن دانش سازمانی 

 89 0.000 0.732 بیرونی سازی دانش سازمانی 

 89 0.000 0.785 پیوند و اتصال دانش سازمانی 

 89 0.000 0.842 درونی سازی دانش سازمانی 

 

با  گونه داری مشاهده شد؛ به وری کارکنان رابطه مثبت و معنی، بین مدیریت دانش و بهره 2مطاب  تدول   برابر  ای که ضریب همبسمگی پیرسون 

دار داشمند. در این میان،  وری کارکنان رابطه مثبت و معنیبود. همچنین تمامی ابعاد مدیریت دانش با بهره   0.000داری برابر با  و سطح معنی  0.868

وری کارکنان نشان داد و پس از آن پیوند و اتصال دانش سازمانی ترین رابطه را با بهره قوی   0.842درونی سازی دانش سازمانی با ضریب همبسمگی  
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قرار گرزمند. بنابراین، هرچه سطح   0.732و بیرونی سازی دانش سازمانی با ضریب    0.771، اتمما ی نمودن دانش سازمانی با ضریب  0.785با ضریب  

 .وری کارکنان نیا ازاایش خواهد یازتمدیریت دانش و ابعاد آن در سازمان ازاایش یابد، بهره 

 وری کارکنان های رگرسیونی مربوط به تأثیر مدیریت دانش و ابعاد آن بر بهره. تحلیل واریانس مدل3جدول 

 نمیجه  داری معنیسطح  F خطای اسماندارد شدهتعدی  R R² R² بین ممغیر پیش

 دارمعنی 0.000 266.156 11.03297 0.751 0.754 0.868 مدیریت دانش

 دارمعنی 0.000 127.697 14.15021 0.590 0.595 0.771 اتمما ی نمودن دانش سازمانی 

 دارمعنی 0.000 100.368 15.14704 0.530 0.536 0.732 بیرونی سازی دانش سازمانی 

 دارمعنی 0.000 140.052 13.75982 0.612 0.617 0.785 سازمانی پیوند و اتصال دانش 

 دارمعنی 0.000 212.449 11.98159 0.706 0.709 0.842 درونی سازی دانش سازمانی 

 

بر بهره   3نمایج تدول   توانسمه است  وری کارکنان معنینشان داد که مدل رگرسیونی مدیریت دانش  درصد از    75.4دار است و مدیریت دانش 

به تغییرات بهره  نیا  ابعاد مدیریت دانش  تبیین کند. همچنین  اثر معنیوری کارکنان را  وری کارکنان داشمند. اتمما ی داری بر بهره طور تداگانه 

درصد و درونی سازی دانش    61.7درصد، پیوند و اتصال دانش سازمانی    53.6درصد، بیرونی سازی دانش سازمانی    59.5نمودن دانش سازمانی  

وری کارکنان را تبیین کردند. بر این اساس، درونی سازی دانش سازمانی پس از مدیریت دانش کلی، بیشمرین درصد از تغییرات بهره   70.9سازمانی  

 .وری کارکنان داشتبینی بهره کنندگی را در پیش قدرت تبیین 

 وری کارکنان مدیریت دانش و ابعاد آن بر بهرههای رگرسیونی مربوط به تأثیر  . ضرایب پارامتر مدل 4جدول 

 معادله رگرسیون  داری سطح معنی β t ضریب شیب  رض از مبدأ  ممغیر مدل

 Y = 5.941 + 0.987X 0.000 16.314 0.987 5.941 مدیریت دانش مدیریت دانش

 Y = 21.051 + 2.992X 0.000 11.300 2.992 21.051 اتمما ی نمودن دانش سازمانی  اتمما ی نمودن 

 Y = 26.178 + 2.849X 0.000 10.018 2.849 26.178 بیرونی سازی دانش سازمانی  بیرونی سازی 

 Y = 16.046 + 3.221X 0.000 11.834 3.221 16.046 پیوند و اتصال دانش سازمانی  پیوند و اتصال

 Y = 11.696 + 3.827X 0.000 14.576 3.827 11.696 درونی سازی دانش سازمانی  درونی سازی 

 

وری کارکنان دارند. ضریب داری بر بهره ، ضرایب رگرسیونی نشان دادند که مدیریت دانش و تمامی ابعاد آن اثر مثبت و معنی4بر اساس تدول  

یابد. واحد ازاایش می  0.987وری کارکنان به میاان  بود؛ بنابراین با ازاایش یک واحد در مدیریت دانش، بهره   0.987شیب مدیریت دانش برابر با  

همچنین ازاایش یک واحد در اتمما ی نمودن دانش سازمانی، بیرونی سازی دانش سازمانی، پیوند و اتصال دانش سازمانی و درونی سازی دانش  

شود. در میان ابعاد مدیریت دانش، درونی سازی وری کارکنان میواحدی در بهره   3.827و    3.221،  2.849،  2.992سازمانی به ترتیب موتب ازاایش  

 .وری کارکنان داشتدانش سازمانی بیشمرین ضریب تأثیر را بر بهره 
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 گیرینتیجه بحث و 

آمده نشان داد  دستبه   جیواحد بناب انجا  شد. نما  یکارکنان دانشگاه آزاد اسلام  یوردانش بر بهره   تیریمد  ریتأث  یپژوهش حاضر با هدف بررس

 یسازی و درون  یو اتصال دانش سازمان  وندیپ  ،یدانش سازمان  یسازیرونیب  ،یدانش سازمان  نمودنیابعاد آن شام  اتمما   یدانش و تمام  تیریکه مد

دانش توانسمه است    ت یرینشان داد که مد  ونیحاص  از آزمون رگرس  یهاازمه یکارکنان دارند.    یوربر بهره   یداریمثبت و معن  ریتأث  یدانش سازمان

ن ش را    ن یشمریب  یدانش سازمان  یسازیدانش، بعد درون  تیریابعاد مخملف مد  ان یکند و م  ن ییکارکنان را تب  یوربهره   رات ییاز تغ  یبخش قاب  توته

و اسمفاده   یگذارخل ، انم ال، اشمرا    یندهایآن است که هرچه سازمان بمواند زرآ  انگریب   جینما  نیکرده است. ا  فایکارکنان ا  یوربهره   ینیبش یدر پ

 . ازتیخواهد  شیازاا ای کارکنان ن یورکند، سطح بهره  تی ریصورت مؤثرتر مداز دانش را به 

  ی هاهمسو است. پژوهش  نیشیمطالعات پ  جیکارکنان با نما  یوردانش و بهره   تیریمد  ان یم  داریبر وتود رابطه مثبت و معن  یپژوهش مبن  یاصل  جه ینم

  هایرکاو کاهش دوباره   یسازمان  یریادگی   یتسه   ،یریگم یبه اطلا ات، بهبود تصم  یدسمرس  ی ارت ا    یدانش از طر  تیریاند که مدمخملف نشان داده 

. در مطالعه زروداس و همکاران، مشارکت کارکنان (Dehghani, 2024; Firdaus et al., 2025) ملکرد کارکنان را بهبود بخشد    تواند یم

زرا به   ت یریمد  ی ندهایدر  ممغدانش  ازاا  یانجیم  ر ی نوان  دانش   یوربهره   ش یدر  معرزکارکنان  سازمان  یورز  که  شد  داده  نشان  و  با    ییهاشد 

ن  تر،ی قو  یدانش  یسازوکارها بهره   یانسان  یرویاز  و  برخوردارند  کارآمدتر  همچن(Firdaus et al., 2025)ورتر  که    یده ان  ن ی.  داد  نشان 

  ی هاازمه ی  یی. همسو(Dehghani, 2024) شوند    یسازمان  یوربهره   شیموتب ازاا  توانندیم  یدولم  یهادانش در سازمان  تیریمد  یراهبردها

  ی انسان ی روین  یو اثربخش ییکارا ی  وام  ارت ا نیتراز مهم  یکینظر از نوع سازمان، دانش، صرف تیریکه مد  دهدیمطالعات نشان م ن یحاضر با ا

 .شودیمحسوب م

 یاست که موتب بهبود  ملکرد زرد  یراهبرد  هیسرما  ی نو   یکرد که دانش سازمان  نیی تب  دگاه ید  ن یبر اساس ا توان یرا م  ازمه ی  ن یا  ،یمنظر نظر  از

  ییاداشمه باشند، توان  یدسمرس  ی ح  مسئله و دانش تخصص  ی هاروش  ن، یش یپ  ی هاتجربه   از،یکه کارکنان به اطلا ات مورد ن   ی. زمانشودی م  یو گروه

 ملکرد   تیفیک   ابد،ییزمان انجا  کارها کاهش م  ،یطیشرا  نیبه مسائ  خواهند داشت. در چن  ییگوو پاسخ  یریگم یتصم  ف،یدر انجا  وظا  یشمریب

  را یدارد، ز  یاژه یو  تیمسئله اهم  ن یا  ایها ناسمفاده کند. در دانشگاه   یترنه یخود به شک  به  یاز منابع انسان  تواند یو سازمان م  کندیم  دا یپ  شیازاا

هرچه نظا     ن، یمخملف است. بنابرا ی واحدها ان یاطلا ات و تعام  م ح یوابسمه به انم ال صح  ی و پژوهش یآموزش  ، یادار ی هات یاز زعال  ی ادیبخش ز

 خواهد بود.  شمریب ایکارکنان ن یوربهره  یتر باشد، احممال ارت ا دانش در دانشگاه منسجم تیریمد

اتمما   نیپژوهش حاضر همچن  جینما بعد  که  داد  سازمان  نمودنینشان  معن  ریتأث  یدانش  و  بهره   یداریمثبت  ا  یوربر  دارد.  با    ازمهی  ن یکارکنان 

تسه  یهاپژوهش  با  و    میمرتبد  است    یسازمان  یریادگیدانش  .  (Khaksar et al., 2023; Sahibzada, Latif, et al., 2022)همسو 



 ی زارنج   ییخدا 
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و ارتباطات    یگروه  یمشمر ، همکار  ی هاتجربه   ،یتعاملات انسان   یاز طر  یاشاره دارد که در آن دانش ضمن  یندیدانش به زرآ  نمودنیاتمما 

  تواند یم  گریکدیاز    یریادگیمشارکت در ح  مسائ  و    ،یکار  یهاکارکنان، انم ال تجربه   انیتعام  م  ،یدانشگاه  دی. در محشودیمنم   م  یررسم یغ

 ی و مشارکم  یتعامل   یکه در زضا  یکه کارکنان  دهدی حاضر نشان م  ازمهی ملکرد آنان شود.    تیفیک   شیکارکنان و ازاا  یاتوان حرزه  یموتب ارت ا

 .شودیآنان منجر م   یوربهره   شیبه ازاا تی امر در نها ن یهمکاران بهره ببرند و ا ریها و دانش سادارد که از تجربه  یشمریاحممال ب کنند،یم تیزعال

 یدانش ضمن   یتبد  یدانش به معنا  یسازی رونیکارکنان داشت. ب  یوربر بهره   یداریمعن  ریپژوهش تأث   ن یدر ا  این  یدانش سازمان  یسازیرونیب  بعد

 رکنانکا شوند،یثبت و مسمند م یکار یو راهکارها  ندهایها، زراکه تجربه  ییهاو انم ال است. در سازمان یو قاب  ثبت، مسمندساز  حیبه دانش صر

  یهاازمه یپژوهش حاضر با    جی. نماندینما  یریتلوگ  هایکارکنند و از خطاها و دوباره   دایپ  یدسمرس  ازیبه اطلا ات مورد ن  یشمریبا سر ت ب  توانندیم

 ,Azimi & Bayat)دارد    یاند، همخوانکرده   د یتأک   یبه منابع دانش  یدسمرس   یاطلا ات و تسه   تیریدانش، مد  یمسمندساز  ت یکه بر اهم  یمطالعات

2023; Moqaddar Kargar, 2025)ا از  ا  یکار  یندهایزرا  یمنظر، مسمندساز   نی.  بهبود    تواندیم  یسازمان  یاطلا ات  یهابانک   جادیو  به 

 آنان کمک کند.   یوربهره  ی  ملکرد کارکنان دانشگاه و ارت ا

 بیسازمان در ترک   ییبعد به توانا  نیکارکنان دارد. ا  یوربر بهره   یقاب  توته  ریتأث  یو اتصال دانش سازمان  وندی پژوهش نشان داد که پ  گرید  ازمهی

مخملف   یهاش ها، کارکنان در بخو اسمفاده هماهنگ از دانش موتود اشاره دارد. در دانشگاه   یمنابع اطلا ات  انیارتباط م  جادیپراکنده، ا  یهادانش 

لاز  وتود نداشمه باشد،   یها هماهنگبخش ن یا یهات یو زعال اتیاطلا ات، تجرب انیو اگر م کنندیم تیزعال یو خدمات  یپژوهش ،یآموزش ،یادار

  تواند یواحدها م  انیمدانش    یگذارمؤثر و به اشمرا   ی ارتباط  ی هاشبکه   جادی ا  ن،ی. بنابراابدییم  شیازاا  یورو کاهش بهره   یاحممال بروز ناهماهنگ

هماهنگ است؛    این یو زرهنگ سازمان ایپو ی دانش ی هات یبا مطالعات مربوط به قابل   جهینم  ن یو بهبود  ملکرد شود. ا  یانسجا  سازمان ش یموتب ازاا

 Khaksar et) کند    ت یرا ت و  زورکارکنان دانش   یوربهره   تواند یم  یسازمان  ی دانش و ساخمارها  انیم  وند یاند که پها نشان داده پژوهش   نیا  رایز

al., 2023; Sahibzada, Jianfeng, et al., 2022). 

که کارکنان   یکه زمان  دهدینشان م  ازمهی  نیکارکنان داشت. ا  یوررا بر بهره   ریتأث   ن یشمریب  یدانش سازمان  یسازی دانش، درون  ت یریابعاد مد  انیم  در

 یسازیون. درابدییارت ا م  ی ملکرد آنان به شک  معنادار  کنند،یم   یتبد  ی مل  ییموتود در سازمان را به مهارت، تجربه و توانا  حیدانش صر

  ی انسان هیسرما  ،یریادگ یکه بر ن ش    یبا مطالعات جه ینم  ن یاست. ا  ییاترا  ت یاطلا ات به قابل    یکارکنان و تبد  یواقع  ی ریادگی  انگریدانش در واقع ب

  ی هاپژوهش ن ی. همچن(Jibir et al., 2023; Samadzad & Hashemi, 2022) اند، همسو است داشمه   د یتأک  یوردر بهره   یو توانمندساز

را در  م   د یکه کارکنان بموانند دانش تد ابدییم ش یازاا یزمان یوراند که بهره نشان داده  ا ین ی انسان و زناور  یو همکار مال یجیمرتبد با تحول د
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و    اتصرف وتود اطلا   ن،ی. بنابرا(Xiong et al., 2025; Zhao et al., 2025)کنند     ی خود تلف  یاحرزه  فیو آن را با وظا  رندیبه کار گ

 شود. جادیا یواقع  یورتا بهره   رندیروزمره خود به کار گ ی هاتی بموانند آن را در زعال دیبلکه کارکنان با ست، ین یدانش در سازمان کاز

اند که  نشان داده   دی تد  یها. پژوهشسازدیمحور را برتسمه مدانش   یورو بهره   یانسان  هین ش سرما  ت یپژوهش حاضر اهم  ی هاازمه ی  گر،ید  یسو  از

  راتییبا تغ   یدانش و سازگار م یتسه ،یریادگ ی ییهسمند که  لاوه بر تخصص، توانا یکارکنان ازمند ین ی رقابم تی حفظ ما ی برا  یامروز یهاسازمان

و    یخدمات آموزش  تیفیدر ک   یکارکنان ن ش مهم  ایها ن. در دانشگاه (Moqaddar Kargar, 2025; Zare et al., 2023)را داشمه باشند 

بلکه    ،یمیریاباار مد  کیتنها  دانش نه   تی ریمنظر، مد  ن یبه بهبود  ملکرد ک  سازمان منجر شود. از ا  تواند یآنان م  یوربهره   ی دارند و ارت ا  یادار

 .شودیمحسوب م یو بهبود  ملکرد سازمان ی انسان هیتوسعه سرما ی برا یراهبرد

  ی اند، همخوانپرداخمه  ی دانشگاه یهاد یدر مح یورو بهره  ی دانش، توانمندساز تیریرابطه مد یکه به بررس یپژوهش با مطالعات ن یا ج ینما ن یهمچن

ها سازمان  ریاز سا  ش یخود، ب  یدانش  تیماه   یها به دلشده است که دانشگاه   دیمطالعات تأک   نی. در ا(Nazem & Mozahedi, 2022)دارد  

به    گری کدیرا با    یو اطلا ات سازمان  یدانش تخصص  ،یکار  یهادانش هسمند. اگر کارکنان دانشگاه بموانند تجربه   ت یریمد  یهااسم رار نظا    ازمندین

منابع    یور بهره   جه،یانجا  خواهد شد. در نم   یشمریبا سر ت و دقت ب  یکار  یندهایو زرا  ازمهیکاهش    ییاز مشکلات اترا  یاریاشمرا  بگذارند، بس

 ارائه کند. نفعانیذ ریو سا د یاسات ان،یبه دانشجو  یخدمات مؤثرتر تواند یو دانشگاه م ابدیی م شیازاا یانسان

کارکنان  م    یوربهره   شیازاا  یبرا  یسازوکار راهبرد  کی نوان  به   یدانشگاه  یهاد یدانش در مح  تیریکرد که مد  انیب  توانیم  ت،ینها  در

دانش به مهارت    یبه اطلا ات و تبد  یدانش، بهبود دسمرس  یمسمندساز  ،یتعاملات سازمان   یارت ا  ،یریادگی    یتسه   یاز طر  ندیزرآ  نی. اکندیم

دارند، قادر خواهند بود از    ی شمریدانش توته ب  ت یریکه به توسعه مد  ییهاسازمان  ن، ی. بنابراسازدیبهبود  ملکرد کارکنان را زراهم م  نهی، زمی مل

 داشمه باشند.  یترامروز  ملکرد موز   یرقابم دیاسمفاده کنند و در مح یخود به شک  مؤثرتر یانسان  یهاتیظرز

واحد بناب اشاره کرد که ممکن   یبه کارکنان دانشگاه آزاد اسلام  یبه محدود بودن تامعه آمار  توانیپژوهش حاضر م  یهات یتمله محدود  از

 یریسوگ   ریتحت تأث  تواندیم  یاسمفاده از پرسشنامه خودگاارش  نیهمراه سازد. همچن  اطیها را با احمسازمان  ایها  دانشگاه   ریبه سا  جینما  میاست تعم

و    یشغل  ت یرضا  اش،یمانند انگ  یورمؤثر بر بهره   یرهایممغ  ریسا  یها و  د  بررسداده   ی آوردر تمع  یزمان  تی . محدودردیدهندگان قرار گپاسخ

 پژوهش حاضر بود.   یهاتیمحدود گریاز د این یزرهنگ سازمان

  یخصوص  یهاو شرکت  یدولم  یهاها، سازماندانشگاه   ری کارکنان در سا  یوردانش و بهره   تیریرابطه مد  نده،یآ  یهادر پژوهش   شودیم  شنهادیپ

و    یانجیم  ی رهاین ش ممغ  یبررس  ، یفیو ک   یکم  یبیترک   ی هااسمفاده از روش   ن ی زراهم شود. همچن  ج ینما  سهیتا امکان م ا  رد یقرار گ  یمورد بررس
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در    یوردانش و بهره   ت یریمد  راتییتغ  یبررس یبرا یاطلا ات، و انجا  مطالعات طول  ی و زناور  یاتمما   هیسرما  ،یمانند زرهنگ سازمان  گر یتعد

 پژوهش کمک کند. اتیادب شمریب ی به غنا تواند یطول زمان م

  ی ریادگیو توسعه زرهنگ   اتیتجرب  یدانش، مسمندساز  میتسه  ی لاز  برا  یها بسمرهاها و سازماندانشگاه   رانیمد  شودیم  شنهاد ی پ  ،ینظر کاربرد  از

  ها ده یکارکنان به ارائه ا   ی واحدها و تشو  ان یارتباطات م  ت یت و  ،یاطلا ات  یهابانک   جاد یا  ، یآموزش  یهادوره   یرا زراهم سازند. برگاار  یسازمان

  تواند یکار م  دیدر مح  تی و خلاق  یاز نوآور  تیمسممر کارکنان و حما  یریادگیتوته به    نیشود. همچن  یوربهره   یموتب ارت ا  تواندیم  اتیو تجرب

 را زراهم آورد. ی منابع انسان ی اثربخش شیسازمان و ازاا داریتوسعه پا نهیزم

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این م اله تمامی نویسندگان ن ش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع

 .وتود ندارد یتضاد منازع  گونهچ یانجا  مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

   در تمامی مراح  پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبد با نشر و انجا  پژوهش ر ایت گردیده است.

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجا  این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به  م  می 

Extended Abstract 

Introduction 

In the contemporary knowledge-based economy, organizations increasingly rely on intellectual assets, 

organizational learning, and knowledge-sharing mechanisms to maintain competitiveness and improve 

organizational effectiveness. Human resources are no longer viewed merely as operational factors but rather 

as strategic assets whose knowledge, expertise, and capabilities determine organizational productivity and 

sustainability. In this context, knowledge management has emerged as one of the most influential managerial 

approaches for enhancing employee productivity and improving organizational performance (Firdaus et al., 

2025; Xiong et al., 2025). Knowledge management refers to the systematic processes of creating, acquiring, 

storing, sharing, and applying knowledge within organizations to improve decision-making, innovation, and 

efficiency. Organizations capable of effectively managing organizational knowledge are more likely to achieve 
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higher levels of employee performance, innovation, and productivity (Dehghani, 2024; Moqaddar Kargar, 

2025). 

Employee productivity is recognized as a critical indicator of organizational success and reflects the efficient 

utilization of human resources to achieve organizational goals. Productivity is particularly important in 

educational institutions and universities because these organizations operate in highly knowledge-intensive 

environments where employees continuously interact with information, expertise, and organizational 

experiences. Universities require effective knowledge-sharing systems and learning-oriented cultures to 

improve administrative efficiency, service quality, and organizational responsiveness. Consequently, effective 

knowledge management can significantly contribute to enhancing the productivity of university employees 

(Nazem & Mozahedi, 2022; Sahibzada, Latif, et al., 2022). 

Recent studies have emphasized the growing importance of knowledge worker productivity in modern 

organizations. Firdaus et al. demonstrated that employee engagement in knowledge management activities 

positively influences knowledge worker productivity and organizational performance (Firdaus et al., 2025). 

Similarly, studies conducted in higher education institutions showed that knowledge management processes 

improve organizational performance through the mediating role of knowledge worker productivity 

(Sahibzada, Latif, et al., 2022). Moreover, symmetric and asymmetric modeling of knowledge management 

enablers indicated that organizational support, culture, and technological infrastructure facilitate knowledge 

management processes and improve employee productivity in universities (Sahibzada, Jianfeng, et al., 2022). 

The relationship between knowledge management and productivity has also been investigated in industrial and 

governmental contexts. Research on governmental organizations in Hormozgan Province reported a positive 

association between knowledge management strategies and organizational productivity (Dehghani, 2024). 

Hajizadeh Ebrahimi et al. found that knowledge management components significantly affect human resource 

productivity in industrial units located in the Bandar Anzali Free Trade Zone (Hajizadeh Ebrahimi et al., 

2024). Furthermore, studies on librarians and public organizations revealed that personal knowledge 

management contributes to higher productivity levels among employees (Khodrovan et al., 2023). These 

findings suggest that the positive effects of knowledge management on productivity are not limited to a specific 

sector but are applicable across various organizational settings. 

In the era of digital transformation, the importance of knowledge management has become even more evident. 

Technological changes, digital integration, and human-machine collaboration require organizations to adapt 

rapidly and develop dynamic knowledge capabilities. Studies have shown that digital transformation positively 

affects total factor productivity through the mediating role of human-machine cooperation (Xiong et al., 2025). 

Additionally, digital mergers and acquisitions and organizational knowledge distance have been linked to labor 

productivity improvements from technical and organizational perspectives (Zhao et al., 2025). These 

developments highlight the strategic role of knowledge management in helping organizations adapt to rapidly 

changing environments and maintain sustainable productivity. 
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Another important aspect of knowledge management is its relationship with innovation and organizational 

learning. Organizations that facilitate knowledge sharing and collaborative learning create favorable conditions 

for creativity, problem-solving, and innovation. Azimi and Bayat demonstrated that knowledge management 

activities and human resource management positively influence innovation in growth and technology centers 

(Azimi & Bayat, 2023). Similarly, research on knowledge-based companies indicated that knowledge-oriented 

systems and digital marketing models support organizational development and competitive advantage (Rahimi 

Koloor & Azarbayejani, 2022). Furthermore, knowledge-based dynamic capabilities and organizational 

culture have been identified as important determinants of knowledge worker productivity in professional 

service firms (Khaksar et al., 2023). 

Human capital development also plays a crucial role in enhancing productivity. Studies conducted in 

manufacturing and service industries revealed that human capital significantly influences labor productivity 

and organizational performance (Jibir et al., 2023). Research on urban productivity further indicated that 

human capital externalities contribute to productivity growth and economic development (Samadzad & 

Hashemi, 2022). In educational settings, increased knowledge and learning opportunities improve awareness, 

decision-making, and behavioral outcomes (Faramade et al., 2023; Nurfazriah et al., 2024). These findings 

reinforce the idea that knowledge acquisition and utilization are essential prerequisites for improving employee 

productivity. 

Despite the increasing attention to knowledge management, many organizations still face challenges in 

effectively managing and utilizing organizational knowledge. In universities, valuable experiences and tacit 

knowledge often remain undocumented and inaccessible, leading to duplication of efforts, inefficiencies, and 

reduced productivity. Therefore, examining the relationship between knowledge management and employee 

productivity in higher education institutions is both theoretically and practically important. Based on these 

considerations, the present study aimed to investigate the effect of knowledge management and its dimensions, 

including socialization, externalization, combination, and internalization of organizational knowledge, on 

employee productivity at the Islamic Azad University, Bonab Branch. 

Methods and Materials 

The present study was applied in terms of purpose and descriptive-survey in terms of methodology. The 

statistical population consisted of all official, contractual, and probationary employees of Islamic Azad 

University, Bonab Branch. According to the information obtained from the university administration, the total 

number of employees during the study period was 89 individuals. Due to the limited size of the statistical 

population, the census method was employed, and all members of the population were selected as the research 

sample. 

Data collection was conducted using a researcher-made questionnaire designed based on the research variables 

and the theoretical framework of Nonaka and Takeuchi’s knowledge management model. The questionnaire 

consisted of two sections. The first section included demographic questions related to gender, age, marital 
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status, educational level, and work experience. The second section contained questions measuring the main 

variables of the study. The knowledge management section consisted of 25 items covering the dimensions of 

organizational knowledge socialization, externalization, combination, and internalization. The employee 

productivity section included 27 items. All items were measured using a five-point Likert scale ranging from 

very low to very high. 

To assess the validity of the instrument, face validity was employed. The preliminary version of the 

questionnaire was reviewed by ten experts and faculty members in the field of public administration. Their 

comments and suggestions were incorporated into the final version of the questionnaire. Reliability was 

assessed using Cronbach’s alpha coefficient through a pilot study conducted with 30 university employees. 

The Cronbach’s alpha coefficient for both the knowledge management and productivity questionnaires was 

0.92, indicating high internal consistency and reliability. 

Data analysis was performed using descriptive and inferential statistics. Descriptive statistics included 

frequency distributions, percentages, means, and standard deviations. Inferential statistics involved Pearson 

correlation coefficient and bivariate regression analysis to examine the relationships between knowledge 

management dimensions and employee productivity. 

Findings 

Demographic findings revealed that 61.8% of the participants were male and 38.2% were female. Most 

participants were between 25 and 35 years old, accounting for 56.2% of the sample. Regarding educational 

level, the majority held bachelor’s degrees. In terms of work experience, most participants had less than 10 

years of professional experience. Additionally, 74.2% of the respondents were married. 

Descriptive statistics indicated that the mean score for knowledge management was 69.8427, while the mean 

score for employee productivity was 74.8652. Among the dimensions of knowledge management, 

organizational knowledge combination had the highest mean score, followed by socialization, externalization, 

and internalization. 

Pearson correlation analysis showed a significant positive relationship between knowledge management and 

employee productivity (r = 0.868, p < 0.001). Furthermore, all dimensions of knowledge management were 

positively and significantly correlated with employee productivity. Organizational knowledge internalization 

showed the strongest correlation with productivity (r = 0.842), followed by knowledge combination (r = 0.785), 

knowledge socialization (r = 0.771), and knowledge externalization (r = 0.732). 

Regression analysis demonstrated that knowledge management significantly predicted employee productivity 

and explained 75.4% of the variance in productivity (R² = 0.754). The findings also revealed that knowledge 

socialization explained 59.5% of productivity variance, knowledge externalization explained 53.6%, 

knowledge combination explained 61.7%, and knowledge internalization explained 70.9% of the variance in 

employee productivity. Regression coefficients indicated that all dimensions of knowledge management 

positively influenced employee productivity. 
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Discussion and Conclusion 

The findings of the present study demonstrated that knowledge management and all its dimensions 

significantly influence employee productivity at Islamic Azad University, Bonab Branch. The positive 

relationship between knowledge management and productivity suggests that organizations capable of 

effectively managing knowledge resources can improve employee performance, organizational efficiency, and 

service quality. These findings indicate that knowledge management acts as a strategic mechanism for 

enhancing organizational learning, facilitating communication, and improving employees’ access to 

information and expertise. 

The strongest predictive role was associated with knowledge internalization, indicating that employees become 

more productive when organizational knowledge is transformed into practical skills and operational 

capabilities. This finding highlights the importance of learning-oriented organizational environments where 

employees can apply acquired knowledge in daily work processes. Knowledge combination and socialization 

also showed strong effects on productivity, emphasizing the role of collaborative learning, communication, 

and knowledge-sharing networks within organizations. 

The results further suggest that universities, as knowledge-intensive institutions, require effective knowledge 

management systems to optimize employee performance and administrative efficiency. Knowledge-sharing 

practices, documentation of organizational experiences, and supportive organizational cultures can reduce 

duplication of work, improve coordination among departments, and increase employee effectiveness. 

Therefore, managers in higher education institutions should prioritize the development of knowledge 

management infrastructures and learning-oriented organizational climates. 

Overall, the study confirmed that knowledge management is an essential factor in improving employee 

productivity. By facilitating knowledge creation, transfer, storage, and application, organizations can enhance 

employee capabilities, strengthen innovation, and improve organizational performance. Consequently, 

universities and other organizations should invest in knowledge management systems, employee learning 

programs, and organizational knowledge-sharing practices to achieve sustainable productivity and long-term 

effectiveness. 
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