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چکیده
هدف اصلی این تحقیق، بررسی نقش مدیریت دانش بر اثربخشی عملکرد کارکنان ریاست معارف شهر کابل است. 
مسئله اصلی تحقیق پایین بودن سطح اثربخشی عملکرد کارکنان در ریاست معارف شهر کابل می باشد. نوع تحقیق 
از نگاه هدف، کاربردی و روش آن از نوع توصیفی - پیمایشی است. جامعه آماری این پژوهش شامل تمامی کارکنان 
رسمی ریاست معارف شهر کابل مشمول بست های رتبه دوم، سوم، چهارم، پنجم و ششم به حجم 320 تن می باشد 
که به تعداد 175 نمونه با استفاده از فرمول کوکران برآورد شده است. در نمونه گیری آن از روش تصادفی ساده و در 
جمع آوری داده ها، از روش کتابخانه ای )منابع داخلی و خارجی( و پیمایشی )پرسشنامه( بهره گرفته شده است. برای 
تجزیه وتحلیل توصیفی داده ها و شاخص های مرکزی )درصد و فراوانی( با استفاده از نرم افزار SPSS و برای آزمون 
فرضیه ها و مدل تحقیق از آزمون نرمالیته )کلموگروف- اسمیرنوف( آزمون همبستگی پیرسون به عنوان آزمون های 
تأیید تمام  بیانگر  یافته های تحقیق  توزیع نرمال داده ها،استفاده شده است.  با فرض  پیش فرض و رگرسیون خطی 
فرضیه های اصلی و فرعی این تحقیق است و حاکی از آنکه مدیریت دانش با تمام ابعاد آن )بیرونی سازی دانش، 
ترکیب دانش، درونی سازی دانش و اجتماعی سازی دانش( بر اثربخشی عملکرد کارکنان ریاست معارف شهر کابل 

تأثیر مثبت و معناداری دارد.
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مقدمه
در طـول دو دهـه اخیر مدیریت دانش از یک سـازه و دانش نوظهـور به یکی از فعالیت های 

مهـم در سـازمان های امـروز مبدل شـده اسـت. با رشـد و بلـوغ مدیریت دانش، بسـیاری 

از مطالعـات دانشـگاهی و بسـیار از ژورنال هـای بین المللـی بـه ایـن حـوزه علمـی مهـم 

اختصـاص یافتـه اسـت )چانگ و همـکاران، ۲00۵(. این امر باعث شـد تا سـازمان های 

و مؤسسـات زیـادی بـه رونـد دانش مـداری بپیوندنـد و سـازه های جدیـدی همچـون، 

کار دانشـی، دانشـگر، مدیریـت دانـش و سـازمان های دانشـی پدیـد آمدنـد. پیتـر دراکـر 

بـا اسـتفاده از واژه مدیریـت دانـش و سـازمان های دانشـی بـه نـوع جدیدی از سـازمان ها 

اشـاره می نمایـد کـه در آن بجای قـدرت بازو، قـدرت و توانمنـدی ذهن حکم فرماسـت. 

بـر مبنـای ایـن نظریـه در آینـده جوامعـی مسـیر پیشـرفت و ترقـی را خواهند پیمـود که از 

دانـش بیشـتری برخوردار باشـند و طوری کـه برخـورداری از منابع طبیعی به انـدازه دانش 

مهـم نیسـت. از طـرف دیگـر مفاهیمـی چـون جهانی شـدن، کوچک سـازی دولت هـا، 

شـهروندمداری و مفهـوم مشـارکت شـهروندان باعـث شـده اسـت تـا توجـه بیشـتری بـه 

مدیریـت دانش صـورت گیـرد )الوانـی، 1۳80، ص۲8۳(.

از طـرف دیگـر بـا توجـه بـه تغیـر مسـتمر محیـط، شـرایط و فضـا بـرای رقابـت در 

بیـن سـازمان ها بیـش از قبـل پیچیـده شـده اسـت طـوری کـه سـازمان ها کمتـر قـادر به 

پاسـخگویی بـه نیازهـای محیطـی و انطبـاق بـا محیـط هسـتند. همـه ایـن مـوارد باعـث 

شـده اسـت تـا منابع انسـانی جایـگاه خاصـی در سـازمان بیابند و هـر روز بیشـتر از قبل، 

عملکـرد کارکنـان در سـازمان ها مـورد توجـه قـرار گیرنـد. یافته هـای مطالعـات اخیـر در 

حـوزه عملکـرد کارکنـان نشـان می دهد که عوامـل زیادی بـر عملکـرد کارکنـان تأثیرگذار 

اسـت کـه از جملـه عوامـل تأثیرگذار بـر آن مدیریت دانش در سـازمان اسـت. این تحقیق 

بـه دنبـال بررسـی نقـش مدیریـت دانش بـر اثربخشـی عملکـرد کارکنان اسـت.

پاییـن بـودن سـطح اثربخشـی عملکـرد کارکنـان بـه یکـی از مهم تریـن حوزه هـای 

مطالعاتی در سـازمان ها بدل شـده اسـت که در سـازمان های دولتی و غیردولتی افغانستان 

نیـز مشـهود اسـت. ناتوانـی دولـت در ارائـه خدمـات عمومـی، ناتوانـی در پاسـخگویی 
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بـه نیازهـای شـهروندان، نارضایتـی شـهروندان از عملکـرد دولـت، پاییـن بـودن سـطح 

شـفافیت، گسـترش فسـاد اداری، پاییـن بـودن سـطح اعتمـاد مردم نسـبت بـه دولت همه 

و همـه بیانگـر ایـن امر اسـت کـه عملکـرد کارکنـان در سـازمان های دولتی از اثربخشـی 

لازم برخـوردار نیسـت. امـا سـؤال اصلـی اینجاسـت کـه عامل اصلـی عملکـرد ضعیف 

کارکنـان دولت چیسـت؟ آیا پرداخـت غیرمنصفانـه و غیرعادلانه حقوق به کارکنان اسـت 

یـا سـبک رهبـری نامناسـب رهبران نسـبت بـه کارکنان، آیـا عامـل اصلـی آن برخوردهای 

جانب دارانـه مدیـران نسـبت بـه کارکنان اسـت یـا عدم حمایت کافـی مدیـران از کارکنان، 

آیـا عامـل اصلـی آن نبود برنامه های آموزشـی اسـت و یا نبـود امکانات و تجهیـزات مورد 

نیـاز، آیـا بروکراسـی های عظیم عامل آن اسـت و یا فسـاد اداری و یا کمبود نیروی انسـانی 

باکیفـت در جامعـه اسـت؟ پاسـخ چیسـت؟ مـا به یقیـن نمی توانیـم هیچ کـدام از عوامل 

فوق الذکـر را رد کنـم، بلکـه عوامـل مذکـور تنهـا چند نمونـه از عوامـل تأثیرگـذار در این 

زمینه اسـت.

بـا توجـه بـه مـوارد فـوق می تـوان گفـت کـه ایـن مسـئله ابعـاد مختلفـی مدیریتـی، 

اقتصـادی و اجتماعـی دارد. بـا توجـه بـه اینکه بررسـی همه عوامـل یادشـده از عهده این 

تحقیـق خارج اسـت، محقـق با توجه بـه نگاه مدیریتـی به بررسـی این مسـئله می پردازد. 

ازآنجایی کـه از نـگاه مدیریتـی نیز عوامـل زیادی از جمله، سـبک رهبری، میـزان حقوق و 

دسـتمزد، آمـوزش، انگیـزش، تعهد، مدیریـت دانش و ... بر اثربخشـی عملکـرد کارکنان 

 بـه دنبال بررسـی نقـش مدیریـت دانش بر 
ً
تأثیرگـذار اسـت در ایـن تحقیـق محقـق صرفا

عملکـرد کارکنان اسـت.

مدیریـت دانـش به عنوان فرآیندهـای یادگیری اثربخشـی تـوأم با ایجاد، سـازمان دهی، 

تبـادل دانـش )اعـم از ضمنـی و آشـکار که بـا اسـتفاده مناسـب از فنّـاوری به عنـوان ابزار 

و محیـط فرهنگـی محقـق می گـردد( و بـه کار بـردن آن باعث ارتقـای عقلانی سـازمان و 

بهبـود عملکـرد می گـردد، تعریـف می شـود )ابطحی و صلواتـی، 1۳8۵(. محقـق در این 

نوشـته سـعی بـر آن دارد تـا روابط مدیریـت دانـش و مؤلفه هـای آن را با عملکـرد کارکنان 

مورد بررسـی قـرار دهد.



   1
40

1 
ان

ست
زم

و 
ن 

خزا
   

۝
م   

ار
چه

ره 
ما

 ش
  ۝

م   
دو

ل 
سا

   
۝

ی   
زش

مو
ت آ

ری
دی

ی م
ها

ته 
یاف

مه 
لنا

ص
وف

د

146

ازآنجایی کـه بررسـی ایـن موضـوع در سـطح دولـت از عهـده ایـن تحقیق دانشـگاهی 

 
ً
خـارج اسـت و مسـتلزم هزینـه گزافی اسـت که در ایـن پـروژه تحقیقی دانشـگاهی عملا

امکان پذیـر نیسـت، محقـق ایـن تحقیـق را در ریاسـت معارف شـهر کابـل انجـام داده و 

بـه دنبـال پاسـخ به این سـؤال اسـت کـه مدیریـت دانش چـه تأثیری بـر عملکـرد کارکنان 

ریاسـت معارف شـهر کابـل دارد؟

1. مبانی نظری تحقیق

یت دابش مدیر

مدیریـت دانـش چیـز جدیدی نیسـت، بشـر از ابتـدای تاریـخ تمدن بـرای زنـده ماندن و 

پیشـرفت ناگزیـر از کسـب دانـش و انتقـال آن بـه نسـل های آینده بوده اسـت. اسـتفاده از 

دانـش و نحـوه مواجهـه بـا آن در عصرهای مختلف دسـتخوش تحـول شـده و در انقلاب 

صنعتـی شـتاب بیشـتری گرفت و در عصـر حاضر به اوج خود رسـیده اسـت؛ به طوری که 

هم اکنـون دانـش بـه عامل اصلـی تولیـد ارزش افزوده مبدل شـده اسـت.

وینوگـراد  و  رودریگـز  بـاب   )1999( ایلکاتومـی  ماننـد  صاحب نظرانـی  مطالعـات 

)1977( نشـان می دهـد کـه از اوایـل دهـه 60 به طـور پراکنـده در مـورد مدیریـت دانـش 

مطالبـی ارائه شـده اسـت. در 1986 کارل ویـگ در کتاب خود از مدیریـت دانش نام برد، 

امـا قبـل از وی پیتـر دراکـر، تافلر و سـایرین نیز به طور ضمنـی ظهور این پدیده را بشـارت 

بودند.  داده 

پیتـر دراکـر در 1964 اصطـلاح »کارکنـان دانشـی و پیتـر سـنگه در 1990 اصطـلاح 

»سـازمان یادگیرنـده« را مطـرح کردنـد. علیرغـم بحث هـای پراکنـده ای کـه در زمینه های 

 تا دهـه 90 پژوهش هـای عمـده ای در زمینه آن 
ً
مدیریـت دانـش صـورت می گرفت عمـلا

صـورت نگرفـت. به همـان اندازه کـه مبناهای اقتصاد سـنتی از منابع طبیعی به سـرمایه ها 

و منابـع فکـری تغییـر حالـت پیـدا کردند توجـه به دانـش به عنوان یـک منبع مهـم و حتی 

مهم تریـن مزیـت رقابتـی پایـدار افزایـش یافت، ولـی عمـده تحقیق هـای انجام گرفته بعد 

از سـال 1991 بـوده اسـت )ابطحی و صلواتـی، 1۳8۵، ص76(. 
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مطالعـه نونـاکا و تاکوچـی )199۵( نشـان داد کـه چگونـه دانـش در سـازمان ها خلق، 

اسـتفاده و تسـهیم می شـود و چگونـه چنیـن دانشـی بـه توزیـع نـوآوری کمـک می کنـد. 

شـماری از محققان چون اسـویبی )1996(، کاپلان و نورتون )1996( و ادینسـون و مالن 

)1997( بـا درک اهمیت سـنجش سـرمایه های فکـری، اهمیت روزافزون دانش سـازمانی 

به عنـوان یـک دارایـی سـازمان را خاطرنشـان کردنـد. نظریه پـردازان مدیریـت کـه به طـور 

قابل ملاحظـه ای بـه تکامـل مدیریـت دانـش کمـک کرده انـد عبارت انـد از: پیتـر دراکـر، 

پیتـر سـنگه، نونـاکا، تاکوچی و توماس اسـتوارت )قلیـچ لـی، 1۳88، ص۲۳-۲۲(.

 بر مبنـای کارهـای تیلـور پایه ریزی 
ً
پیتـر دراکـر معتقـد بود کـه مدیریـت دانش اصـولا

شـده اسـت. در خلال قرن 19 اقتصاددانـان از تفاوت در مهارت کارگـران بحث می کردند 

و از مهارت هـای سـطح پائیـن و بـالا و کارگـران مولـد و غیـر مولـد گفتگـو می نمودنـد. 

 بـه موضـوع مهـارت اشـاره نکرده اسـت؛ امـا مسـئله روش علمی 
ً
گرچـه تیلـور مسـتقیما

انجـام دادن کارهـا را مـورد توجـه قرار داده اسـت )مهـر علیـزاده، 1۳88، ص7(.

تـا بـه امـروز مدیریـت دانـش حداقـل سـه فـاز اصلـی را پشـت سـر گذاشـته اسـت. 

اسـویبی )۲000( بـاور دارد کـه اولیـن فاز در محدوده سـال های 198۵ تـا 1990 حادث 

شـده اسـت. در ایـن دوره محققان الهامـات خـود را در زمینه مدیریت دانـش از محققانی 

ماننـد پولاینـی و ویتگنسـتن دریافـت و در آن بـه دنبـال ارزشـی بودنـد که از طریق شـیوه 

کاربـرد مناسـب شایسـتگی ها و مهارت هـای کارکنـان حاصـل می شـد. دومیـن فـاز در 

محـدوده سـال های 1991 تـا 1997 اتفـاق افتـاد.

 انقـلاب فنّـاوری اطلاعـات و اینترنـت منجر بـه ایجاد تغییـرات زیادی در سـازمان ها 

از دانش هـای موجـود و  از مدیریـت دانـش در اسـتفاده مجـدد  ایـن دوره،  گردیـد. در 

چگونگـی خلـق دانش های جدیدتر اسـتفاده گردیـد و برای اولین بـار اصطلاحات مربوط 

بـه سـرمایه فکـری و مدیریت دانـش در کنفرانس هـا و انتشـارات اروپایـی آمریکایی دیده 

شـدند. شـواهد نشـان می دهنـد کـه از ایـن اصطلاحـات به عنـوان ابـزاری بـرای افزایـش 

کارایـی سـازمان اسـتفاده می گردید.

 از سـال 1998 بـه بعد سـومین فاز مدیریت دانـش و مدیریت سـرمایه های فکری آغاز 
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شـده اسـت. امـروزه مهم تریـن عناوینی کـه در این زمینـه دیده می شـود عناویـن مرتبط با 

خلـق دانـش سـازمانی و مدیریت دانـش نوآوری اسـت. در حـال حاضر مدیران بیشـتری 

اهمیـت خلـق محیط های کاری مناسـب بـرای راحتی بیشـتر کارکنان در مشـارکت، خلق 

کردن، انتشـار و تسـهیم دانـش فردی شـان را درک نموده اند )عالم تبریـز و دیگران، 1۳88، 

ص177(.

 بـر مبنـای نظریـه لـو )۲000( امـروزه بجـای آنکـه دارائی هـای فیزیکی بخـش اعظم 

ارزش بـازاری شـرکت را تشـکیل بدهـد دارائی هـای نامشـهود مثـل نوآوری هـا علامـت 

تجاری هـا و میـزان آمـوزش ایـن نقـش را بـر عهـده دارند.

عوامل عمده به وجود آمدن مدیریت دانش را می توان به شرح زیر خلاصه کرد:

دگرگونی مدل کسب وکار صنعتی از سازمان هایی با سرمایه های قابل لمس و مالی . 1

سمت سازمان هایی که دارایی اصلی آن ها غیر قابل لمس بوده و با دانش، خبرگی و 

توانایی برای خلاق سازی کارکنان آن ها گره خورده است.

حجم اطلاعات، ذخیره الکترونیکی آن و افزایش دسترسی به اطلاعات به طورکلی . ۲

ارزش دانش را افزوده است.

سازمان ها . ۳ از  بسیاری  که  جمعیت شناختی  ویژگی های  و  جمعیت  سنی  هرم  تغییر 

آستانه  در  آن ها  مهم  دانش  از  زیادی  است که حجم  نموده  مواجه  این مسئله  با  را 

بازنشستگی است و اگر اندازه گیری و اقدام مناسبی انجام نشود قسمت عمده این 

دانش و خبرگی حیاتی به سادگی از سازمان خارج می شود.

تخصصی تر شدن فعالیت ها نیز ممکن است خطر از دست رفتن دانش سازمانی و . 4

خبرگی به واسطه انتقال یا اخراج کارکنان را به همراه داشته باشد )پیری و آصف زاده، 

1۳8۵، ص1۲4(.

اثربخشی عملکرد

یکـی از مباحـث مدیریتـی کـه ممکن اسـت بـرای عموم مدیـران هـم جالب باشـد و هم 

کاربـردی، بحـث اثربخشـی و کارایـی سـازمان اسـت. بدیهـی اسـت مدیـران متعهـد و 
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مسـئول مایل انـد بداننـد کـه سازمانشـان در چـه وضعیتـی قـرار دارد و بـرای دسـتیابی بـه 

اهـداف سـازمانی، بایـد چـه معیارهایـی را برای سـنجش عملکـرد واحد یا سـازمان خود 

در نظر داشـته باشـند.

 پنجـاه سـال پیـش پیتـر دراکـر، صاحب نظـر 
ً
اثربخشـی، مبحثـی اسـت کـه حـدودا

بلندمرتبـه مدیریـت آن را به طـور علمـی مطـرح کـرد و در دهـه 70 در مـورد آن مطالـب 

گوناگونـی آغـاز شـد کـه تاکنـون ادامـه یافتـه اسـت ازاین روسـت کـه می تـوان گفـت کـه 

دربـاره ایـن موضـوع مجموعـه منسـجمی از اطلاعـات حاصـل از پژوهش هـا در جهـان 

جمـع آوری  شـده اسـت. امـروزه در سـازمان های پیشـرفته و موفق جهان، سـعی می شـود 

تا برای نیل سـازمان به اثربخشـی، اهداف روشـن و مشـخصی در نظر گیرند و سـپس در 

جهـت نیـل بـه آن هـا، همه تـوان خـود را بـکار ببرند.

بـرای  راه«  »بهتریـن  کـه  می دهـد  نشـان  اثربخشـی  دربـاره  انجام شـده  مطالعـات 

اثربخشـی وجـود نـدارد زیـرا ایـن موضـوع، بـه دیـدگاه مدیریـت هـر سـازمان نسـبت به 

اثربخشـی بسـتگی دارد. آنچـه می تـوان در همـه سـازمان های موفق مشـاهده کـرد و وجه 

اشـتراک آن هاسـت، توجـه بـه کیفیـت و رضایـت مشـتری اسـت امـا بـرای نیـل بـه ایـن 

اهـداف، بایـد فرهنـگ سـازمانی لازم، معیارهـا، ارزش هـا، هنجارهـا و اصـول مربوطـه 

سـازمان طراحـی شـود. در واقـع، موضـوع، هـدف و راه هـای نیـل بـه اثربخشـی، باید در 

سـازمان ها بـرای کارکنان روشـن باشـد و سـپس مدیریـت بکوشـد ویژگی هـای مربوط به 

اثربخشـی، به صـورت دیدگاهـی مشـترک در بین همـه افراد سـازمان نهادینه شـود. در این 

حالـت اسـت که می تـوان سـازمان را به سـوی اثربخشـی سـوق داد )مورکانـی و صادقی، 

ص1۳89(.

ژوزف وایـس، در ایـن مورد به سـه موضوع رسـالت، ارزش ها و اصول راهنمایی اشـاره 

کـرده اسـت. در مورد رسـالت سـازمان، ممکن اسـت به طـور نمونه موسسـه ای در جهت 

بهبـود مـداوم محصولات یا خدماتش، افزایش درآمد و سـود سـازمان و نیز بهره مند شـدن 

از آن توسـط همـه کارکنـان و توسـعه و گسـترش آن، اقـدام کند. سـپس وجـود ارزش های 

سـازمان اسـت کـه توجـه بـه آن هـا، سـازمان را در نیـل بـه اهـداف تعییـن شـده، یـاری 
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می رسـاند. در ایـن زمینـه، ممکـن اسـت ارزش هـا در یک سـازمان در درجـه اول، نیروی 

انسـانی آن باشـد کـه به عنـوان منبع قدرت و توانایی سـازمان شـناخته می شـود. احسـاس 

تعلـق و انجـام کارها به صـورت گروهی و منسـجم، ارزش های اصلی انسـانی سـازمان را 

در برمی گیـرد. اصـول راهنمـا، در واقـع به کوشـش هایی اطلاق می شـود که سـازمان را در 

جهـت رسـیدن بـه اهدافـش کمـک می کنـد. کیفیـت به عنـوان مهم ترین موضوع، کسـب 

رضایـت کارکنـان و ارائـه خدمـات مربـوط بـه نگهـداری آن هـا، انجـام کارهـا به صورت 

گروهـی و داشـتن حـس اعتمـاد و احتـرام نسـبت بـه یکدیگـر را در سـازمان می تـوان از 

اصـول هدایت کننـده کارکنان سـازمان محسـوب نمـود )نجف بیگـی، 1۳8۵، ص87(.

2. پیشینۀ تحقیق
احمـدی و فروردیـن )1۳99( تحقیقـی را تحـت عنـوان »بررسـی تأثیر مدیریـت دانش بر 

عملکـرد کارکنـان )مـورد مطالعـه: پتروشـیمی متانـول کاوه( در میان ۲91 تـن از مدیران و 

کارکنـان شـرکت پتروشـیمی متانول کاوه« با روش پیمایشـی و همبسـتگی انجـام داده اند. 

یافته هـای حاصـل از تجزیـه و تحلیـل بـا اسـتفاده از نرم افـزار ایمـوس نشـان می دهـد که 

ایجـاد دانـش، تسـهیم دانـش و به کارگیـری دانـش از فرایندهـای مدیریـت دانـش، تأثیـر 

معنـی دار و مثبـت بـر سـه مؤلفـه برنامه ریـزی و سـازمان دهی، خروجـی شایسـتگی ها و 

توانایـی تحلیـل و حل مشـکلات، دارنـد؛ اما ضبط و ذخیـره دانش، تنها بـر خروجی های 

شایسـتگی کارکنان تأثیرگذار اسـت.

بـذرکار و حاجـی محمـدی )1۳98( تحقیقـی را تحت عنوان »بررسـی تأثیـر مدیریت 

دانـش بـر عملکرد مالی سـازمان بـا توجه به نقش میانجـی نوآوری و هوش سـازمانی« در 

میـان مدیـران سـی ویک بانک فعـال در صنعـت بانکداری بـا روش توصیفی – همبسـتگی 

صـورت گرفته اسـت. یافته هـای حاصـل از تجزیه و تحلیل بـا روش مدل یابـی معادلات 

سـاختاری بـا اسـتفاده از نرم افـزار اسـمارت پـی آل اس نشـان می دهد کـه مدیریت دانش 

بـر عملکـرد مالـی سـازمان تأثیـر معنـاداری دارد، طوری کـه یافته هـا بیانگـر 64٪ تبیین 

تغییـرات متغیـر عملکرد مالی سـازمان توسـط متغیـر مدیریت دانـش اسـت. در اخیر نیز 
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نتایـج حاصل شـده از آزمـون سـوبل و واف نشـان داد کـه با ضریـب اطمینـان 9۵ درصد 

مدیریـت دانـش به واسـطه متغیرهـای میانجی نوآوری و هوش سـازمانی بـر عملکرد مالی 

سـازمان تأثیر مثبت و معنـاداری دارد.

در تحقیـق دیگـر کـه توسـط مهنـاز جورابچـی و دکتـر علی اکبـر خسـروی )1۳88(، 

پیرامـون موضـوع »تأثیـر مدیریت دانش بـر عملکرد دبیران دوره متوسـطه مـدارس دخترانه 

شـهر تهـران« در میـان دانـش آمـوزان دختر دوره متوسـطه شـهر تهـران با روش پیمایشـی 

صـورت گرفتـه اسـت. یافته هـای حاصـل از تجزیـه و تحلیـل آمـاری بـا نرم افـزار اس پی 

اس اس و به کارگیـری آزمـون همبسـتگی پیرسـون نشـان داد کـه هـر چـه میـزان آشـنایی 

دبیـران بـا مؤلفه هـای مدیریت دانش )کشـف و خلـق دانـش، به کارگیری مشـارکت دانش 

آمـوزان توسـط دبیـران، بـه اشـتراک گذاشـتن دانـش آمـوزان توسـط دبیـران، اسـتفاده از 

فنّـاوری، ارزیابـی دبیـران از دانـش آمـوزان( بیشـتر باشـد، میزان دسترسـی آن ها بـه مؤلفه 

بیشـتر و موجـب افزایـش عملکرد آن هـا می گردد. همچنان محاسـبه ضریـب تبیین بیانگر 

ایـن امـر اسـت کـه 18 درصـد واریانـس عملکـرد دبیـران به واسـطه مؤلفه اول )کشـف و 

خلـق دانـش(، 14 درصد به واسـطه مؤلفه دوم )مشـارکت در دانش(، 1۳ درصد به واسـطه 

مؤلفـه سـوم )سـازمان دهی دانش(، 7 درصد به واسـطه مؤلفـه چهارم )کاربـرد دانش(، 11 

درصـد به واسـطه مؤلفـه پنجم )عملکـرد دانـش( و 1۵ درصـد از تغییرات متغیـر عملکرد 

دبیـران از طریـق مدیریـت دانـش تبییـن می گردد.

رجبـی فرجـاد و مطعیـان نجـار )1۳97( در تحقیقـی کـه پیرامـون موضـوع »تأثیـر 

مدیریـت دانـش بر عملکرد سـازمانی بـا ملاحظه نقش میانجـی راهبـردی مدیریت منابع 

انسـانی« در میـان ۲۵4 تـن از کارکنان شـرکت ایران خودرو با روش توصیفی – همبسـتگی 

انجـام دادنـد، یافته هـای حاصـل از تجزیـه و تحلیـل مدل سـازی معـادلات سـاختاری با 

اسـتفاده از نرم افـزار اسـمارت پـی آل اس نشـان می دهـد کـه مدیریـت دانـش به صـورت 

مسـتقیم و به صـورت غیرمسـتقیم توسـط اقدامـات راهبـردی منابـع انسـانی بـر عملکـرد 

سـازمان تأثیر معنـاداری دارد.

در تحقیقی دیگر که توسـط محمدمهدی هاتفی و علیرضا روسـتا )1۳97( تحت عنوان 
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»بررسـی رابطه مدیریت داشـتن با عملکرد سـازمانی: نقش میانجی سـبک های مدیریتی« 

در میـان 400 تـن از کارکنان شـرکت های وابسـته به صداوسـیما با روش پیمایشـی صورت 

گرفتـه اسـت. یافته های حاصـل از تجزیه و تحلیل داده ها با اسـتفاده از تکنیک مدل سـازی 

معادلات سـاختاری نشـان می دهد که بین متغیرهای مسـتقل یادگیری سـازمانی بیشـترین 

تأثیـر را بر عملکرد سـازمان داشـته اسـت و در ارتبـاط میان فراینـد ایجاد دانـش و عملکرد 

سـازمان، سـبک مدیریت کارمدار بیشـتر تأثیر را داشته است.

در تحقیقـی دیگر که توسـط یونسـی فـر، محقر و یونسـی فـر )1۳9۳( پیرامون موضوع 

»بررسـی رابطـه مدیریـت دانـش و عملکرد سـازمانی )موردی مطالعه: بیمارسـتان شـهید 

صدوقـی یـزد(« در میـان ۲91 تـن از کارکنـان بیمارسـتان شـهید صدوقـی یـزد بـا روش 

از تجزیـه و تحلیـل  یافته هـای حاصـل  توصیفـی- همبسـتگی صـورت گرفتـه اسـت. 

همبسـتگی پیرسـون حاکـی از آن اسـت کـه بیـن مدیریـت دانـش و عملکـرد سـازمانی 

رابطـه وجـود دارد. همچنیـن بیـن چهـار بعد مدیریـت دانش )ایجـاد دانش، ثبـت دانش، 

انتشـار دانـش و کاربـرد دانش( و عملکرد سـازمانی رابطـه معنادار و مثبت وجـود دارد. در 

یـک تحقیـق که توسـط مک کیـن و سـینگ )۲006( پیرامون موضـوع »مدیریـت دانش و 

عملکرد سـازمان« در میان 90 سـازمان مختلف با تشـخیص 1۲ فعالیـت مدیریت دانش 

صـورت گرفتـه اسـت. یافته های حاصـل از تجزیه و تحلیل آمـاری حاکی از آن اسـت که 

بیـن مدیریـت دانـش، عملکـرد سـازمان و عملکرد مالـی رابطه وجـود دارد.

3. مدل مفهومی تحقیق

شکل شماره )۳-1(: مدل مفهومی تحقیق
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4. روش تحقیق
روش این تحقیق از نگاه هدف از نوع کاربردی و از نگاه روش از نوع توصیفی – همبستگی 

اسـت. ایـن تحقیـق ازآن جهـت کاربردی اسـت که بـر مبنـای پژوهش های انجـام گردیده 

محققیـن صـورت می گیـرد. محقـق به دلیـل گسـتردگی جامعـه موردمطالعه، غنـی بودن 

ادبیـات تحقیـق و نظریـه آزمایـی بودن هـدف تحقیق، از این نـوع تحقیق اسـتفاده به عمل 

مـی آورد. ایـن تحقیـق از نـگاه نحـوه جمـع آوری اطلاعـات از نوع پیمایشـی اسـت؛ این 

ازآن جهـت اسـت کـه محقق به صورت پیمایشـی با اسـتفاده از ابـزار پرسشـنامه، داده های 

خـود را جمـع آوری می نمایـد و داده هـای جمع آوری شـده را بـا اسـتفاده از فنـون آمـاری 

مـورد تحلیـل قـرار می دهد. از جملـه دلایـل به کارگیری ایـن روش می توان بـه کمی بودن 

نـوع تحقیـق، گسـتردگی جامعه آماری تحقیـق و مطابقت بـا موضوع مورد تحقیق، اشـاره 

کرد.

جامدـه آمـاری: جامعـه آمـاری ایـن پژوهش شـامل تمامـی کارکنان رسـمی ریاسـت 

معـارف شـهر کابـل مشـمول بسـت های رتبه دوم، سـوم، چهـارم، پنجم و ششـم به حجم 

۳۲0 تن اسـت.

بموبـه آمـاری و روش بموبه گیـری: جامعـه نمونـه در ایـن تحقیـق بـه تعـداد 17۵ تـن 

می باشـد کـه از جامعـه ای بـه حجـم ۳۲0 تـن بـا اسـتفاده از فرمول کوکـران برآورد شـده 

اسـت. در ایـن تحقیـق بـرای نمونه گیـری از روش نمونه گیـری تصادفی سـاده کـه یکی از 

روش های نمونه گیری تصادفی اسـت، اسـتفاده گردیده اسـت. در ایـن روش تمام اعضای 

جامعـه شـانس مسـاوی بـرای انتخـاب شـدن را دارنـد. ایـن روش یکـی از معمول ترین و 

رایج تریـن روش هـای نمونه گیـری در پژوهش هـای میدانـی بـه شـمار می رود.

روش هـای جمـع آوری داده ها: در ایـن تحقیق از دو روش کتابخانـه ای )کتب، مقالات 

جمـع آوری  بـرای  محقق سـاخته(  و  اسـتاندارد  )پرسشـنامه  میدانـی  و  پایان نامه هـا(  و 

اطلاعـات اسـتفاده صـورت گرفتـه اسـت. ازآنجایی کـه روش کتابخانـه در دنیـای تحقیق 

 در جهـت ارزیابـی و مطالعـه ادبیـات تحقیـق اسـتفاده 
ً
بسـیار معمـول بـوده کـه معمـولا

می شـود کـه در ایـن تحقیـق از روش کتابخانـه ای اسـتفاده بـه عمـل آمـده اسـت. از ایـن 
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روش بـرای جمـع آوری اطلاعـات بخصـوص، در زمینـه مبانـی نظـری و پیشـینه تحقیـق 

اسـتفاده شـده اسـت. بنابرایـن؛ با مطالعـه کتاب هـا، مقـالات و پژوهش های منتشرشـده 

دیگـر محققـان به زبـان فارسـی و لاتیـن، اطلاعـات موردنیاز جمع آوری شـده اسـت. در 

ایـن تحقیـق در روش میدانـی از ابزار پرسشـنامه اسـتاندارد )برای متغیـر مدیریت دانش و 

عملکـرد کارکنـان( به عنـوان ابزار جمـع آوری داده ها مـورد اسـتفاده قرار گرفته اسـت. این 

پرسشـنامه متشـکل از دو بخش )مدیریت دانش و اثربخشـی عملکرد کارکنان( اسـت که 

 مشـمول 49 سـؤال اسـت.
ً
جمعا

5. یافته ها

بررسی ویژگی های جمدیت شناختی گروه بموبه )آمار توصیآی(

یع فراوابی و درصدی بر مبنای جنسیت جدول شماره )1(: توز

درصدفراوانیجنسیت

16۲9۲.6مرد

1۳7.4زن

17۵100.0مجموع

بـا توجـه به جـدول شـماره )1( مشـاهده می گـردد کـه 9۲.۵7٪ درصد از افـراد مورد 

بررسـی مـرد و 7.4۳٪ درصـد از افـراد مـورد بررسـی زن می باشـند. ارقـام ارائـه شـده 

بیانگـر سـهم بیشـتر مـردان نسـبت بـه زنـان در این تحقیق اسـت.

یع فراوابی و درصد موقف کاری جدول شماره )2(: توز

درصدفراوانیموقف کاری

74.0بست رتبه دوم

101۵7.7بست رتبه سوم
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4۳۲4.6بست رتبه چهارم

۲۲1۲.6بست رتبه پنجم

۲1.1بست رتبه ششم

17۵100.0مجموع

بـا توجـه به جدول شـماره )۲( مشـاهده می گـردد که 4٪ از افـراد مورد بررسـی از نگاه 

موقف کاری مشـمول بسـت رتبه دوم، ۵7.71٪ از افراد مورد بررسـی مشـمول بست رتبه 

سـوم و ۲4.۵7٪ از افـراد مـورد بررسـی مشـمول بسـت رتبـه چهـارم، 1۲.۵7٪ از افراد 

مورد بررسـی مشـمول بسـت رتبـه پنجـم و 1.14٪ از افراد مورد بررسـی مشـمول بسـت 

رتبـه ششـم هسـتند. ارقـام ارائه شـده بیانگر این اسـت که بیشـتر افـراد در بسـت های رتبه 

سـوم و چهارم مشـغول هستند.

یع فراوابی و درصد بموبه ها بر مبنای میزان تحصیلات جدول شماره )3(: توز

درصدفراوانیمیزان تحصیلات

10.6بکلوریا

۲11۲.0فوق بکلوریا

1۳174.9لیسانس

۲۲1۲.6ماستری

17۵100.0مجموع

بـا توجـه بـه جـدول شـماره )۳( 0.۵7٪ از افراد مـورد بررسـی دارای درجـه تحصیل 

بکلوریـا، 1۲.00٪ فـوق بکلوریا، 74.86٪ لیسـانس و 1۲.۵7٪ از افراد مورد بررسـی 

دارای درجـه تحصیـل ماسـتری می باشـند. ارقـام ارائه شـده بیانگـر ایـن نکتـه اسـت کـه 

اشـتراک کننـدگان از ظرفیت دانشـی خوبی برخوردارند، چون بیشـتر آن هـا از تحصیلات 

برخوردارند. خوبـی 
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یع فراوابی و درصد بموبه ها بر مبنای میزان سن افراد جدول شماره )4(: توز

درصدفراوانیسن افراد

۲۵-1860۳4.۳

۳۵-۲68۳47.4

4۵-۳6۵۲.9

4۵۲71۵.4 به بالا

17۵100.0مجموعه

با توجه به جدول شـماره )4( ۳4.۲9٪ افراد مورد بررسـی دارای سـن 18-۲۵ سـال، 

47.4۳٪ از افـراد مورد بررسـی بین ۲6-۳۵ سـال، ۲.86٪ ۳6-4۵ سـال و ٪1۵.4۳ 

از افـراد مـورد بررسـی سـن بالاتر از 4۵ سـال داشـتند. ارقـام ارائه شـده بیانگر این اسـت 

کـه بیشـتر افراد مورد بررسـی دارای سـن ۲6-۳۵ سـال بودند.

یع فراوابی و درصد بموبه ها بر مبنای میزان تجربه کاری جدول شماره )5(: توز

درصدفراوانیتجربه کاری به سال

190۵1.4-۵ سال

۵69۳9.4-10 سال

101۲6.9-1۵ سال

4۲.۳بالاتر از 1۵ سال

17۵100.0مجموع

بـا توجه به جدول شـماره )۵( و شـکل شـماره )4-۵( ۵1.4۳٪ از افراد مورد بررسـی 

دارای تجربه کاری 1-۵ سـال، ۳9.4۳٪ ۵-10 سـال، 6.86٪ 10-1۵ سـال و ٪۲.۲9 

از افـراد مـورد بررسـی بالاتر از 1۵ سـال تجربه کاری داشـتند. ارقـام ارائه شـده بیانگر این 

اسـت که اکثریـت افراد مورد بررسـی از تجربـه خوبی برخوردار هسـتند.
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تحلیل استنباطی داده ها
بـرای تحلیـل بخـش اسـتنباطی داده ها از آزمـون نرمال بودن جامعه، همبسـتگی پیرسـون 

و رگرسـیون استفاده شـده است.

آزمون کولموگروف – اسمیربوف )آزمون برمال بودن داده ها(

جدول شماره )6(: آزمون برمال بودن داده ها

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

مدیریت دانش اثربخشی عملکرد کارکنان

N 175 175

Normal Parametersa,b
Mean 3.4859 3.5757

Std. Deviation .63494 .65856

Most Extreme Differences

Absolute .099 .087

Positive .056 .057

Negative -.099 -.087

Test Statistic .099 .087

Asymp. Sig. )2-tailed( .060c .105c

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

طـوری کـه در جـدول شـماره )6( مشـاهده می شـود، مقـدار معنـاداری بـرای متغیـر 

مدیریـت دانش )متغیر مسـتقل( بیشـتر از مقـدار 0.0۵ و برای متغیر اثربخشـی عملکرد 

کارکنـان )متغیـر وابسـته( نیـز بیشـتر از مقـدار 0.0۵ اسـت کـه ایـن مقـدار مبیـن تأییـد 

 1H 1 )نرمـال بـودن توزیـع داده هـا برای هـر دو متغیـر( اسـت؛ بنابرایـن فرضH فـرض

)توزیـع داده هـای مربـوط به هر یـک از متغیرها نرمال اسـت.( برای متغیـر مدیریت دانش 

و اثربخشـی عملکـرد کارکنـان تأییـد می گـردد. در نتیجـه توزیـع داده هـای هـر دو متغیـر 

مدیریـت دانـش و اثربخشـی عملکـرد کارکنـان از توزیع نرمـال برخوردار اسـت.
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آزمون همبستگی شیرسون

جدول شماره )7(: آزمون همبستگی شیرسون

همبستگی پیرسون

مدیریت دانش اثربخشی عملکرد کارکنان

مدیریت دانش

Pearson Correlation 1 .887**

Sig. )2-tailed( .000

N 175 175

اثربخشی عملکرد کارکنان

Pearson Correlation .887** 1

Sig. )2-tailed( .000

N 175 175

**. Correlation is significant at the 0.01 level )2-tailed(.

جهـت بررسـی رابطـه بیـن مدیریـت دانـش )بیرونی سـازی دانـش، ترکیـب دانـش، 

درونی سـازی دانـش و اجتماعی سـازی دانـش( و اثربخشـی عملکـرد کارکنـان از ضریب 

همبسـتگی پیرسـون بـه خاطـر توزیـع نرمـال داده ها بـه عمل آمـده اسـت. یافته ها نشـان 

می دهـد کـه بیـن مدیریـت دانـش )بیرونی سـازی دانـش، ترکیـب دانـش، درونی سـازی 

دانـش و اجتماعی سـازی دانـش( و اثربخشـی عملکـرد کارکنـان رابطـه معنـاداری وجود 

بـا  برابـر   )tailed-۲(  .Sig معنـاداری مقـدار   )7( شـماره  جـدول  بـه  توجـه  بـا  دارد. 

)0.000( بـه دسـت آمـده اسـت که کمتـر از سـطح معنـاداری 0.0۵ اسـت. در نتیجه 

می تـوان گفـت کـه بیـن دو متغیر رابطـه معناداری وجـود دارد. میزان یا شـدت رابطـه برابر 

0.887 اسـت کـه مبین این اسـت که بیـن مدیریت دانش )بیرونی سـازی دانـش، ترکیب 

دانـش، درونی سـازی دانـش و اجتماعی سـازی دانـش( و اثربخشـی عملکـرد کارکنـان 

رابطـه قـوی وجـود دارد. بـا توجـه به مثبـت بودن علامـت آن می تـوان گفت کـه جهت آن 

نیـز مسـتقیم اسـت. جهـت مسـتقیم نشـان می دهد کـه بـا افزایش میـزان مدیریـت دانش 

)بیرونی سـازی دانـش، ترکیـب دانـش، درونی سـازی دانـش و اجتماعی سـازی دانـش( 

اثربخشـی عملکـرد کارکنـان ریاسـت معـارف شـهر کابـل نیـز افزایـش خواهد یافـت. با 
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توجـه بـه علامت دو سـتاره که در پایین جـدول به نمایش داده شـده اسـت، می توان گفت 

کـه رابطـه بین مدیریـت دانش )بیرونی سـازی دانـش، ترکیب دانـش، درونی سـازی دانش 

و اجتماعی سـازی دانـش( و اثربخشـی عملکـرد کارکنـان در سـطح معنـاداری کمتـر از 

0.01 معنـی دار اسـت؛ یعنی سـطح معناداری به دسـت آمده کمتر از 0.01 شـده اسـت. 

.)rs-0.887، n=175، P<0.01(

آزمون فرضیه های تحقی 

آزمـون فرضیـه اصلـی تحقیـق: مدیریـت دانش بـر اثربخشـی عملکـرد کارکنان ریاسـت 

معـارف شـهر کابـل تأثیر مثبـت و معنـاداری دارد.

جدول شماره )8(: آماره های آزمون رگرسیون خطی برای فرضیه اصلی تحقی 

نتیجهتعدیل شده tSigR2 مقدارضریب مسیرمتغیر وابستهمتغیر مستقل

تأیید فرضیه0.88725.2100.0000.785اثربخشی عملکرد کارکنانمدیریت دانش

طـوری کـه در جـدول شـماره )8( نمایش داده شـده اسـت، مقدار ضریب همبسـتگی 

)R( برابر با 0.887 به دسـت آمده اسـت. ازآنجایی که مقدار ضریب همبسـتگی بیشـتر 

از 0.7 اسـت بنابرایـن، می تـوان گفـت کـه همبسـتگی قـوی بین متغیـر مدیریـت دانش 

)بیرونی سـازی دانـش، ترکیـب دانـش، درونی سـازی دانـش و اجتماعی سـازی دانـش( و 

اثربخشـی عملکـرد کارکنان ریاسـت معارف شـهر کابل وجـود دارد.

مقدار ضریب تعیین تعدیل شـده )Ajusted R Square( نیز برابر با 0.78۵ به دسـت 

آمـده اسـت و بدیـن معناسـت کـه متغیر پیش بیـن مـدل )مدیریـت دانش )بیرونی سـازی 

دانـش، ترکیـب دانـش، درونی سـازی دانـش و اجتماعی سـازی دانـش(( توانسـته اسـت 

78 درصـد از سـهم واریانـس متغیـر مـلاک )اثربخشـی عملکـرد کارکنـان( را پیش بینـی 

کننـد و به عبارت دیگـر 78 درصـد از سـهم واریانـس متغیـر اثربخشـی عملکـرد کارکنان 

)ریاسـت معـارف شـهر کابـل( ناشـی از متغیـر پیش بیـن مدیریـت دانش )بیرونی سـازی 

دانـش، ترکیـب دانش، درونی سـازی دانـش و اجتماعی سـازی دانش( اسـت. ازآنجایی که 

سـطح معنـاداری کمتـر از 0.0۵ اسـت، مـدل معنـی دار اسـت. معنـی دار بـودن آزمـون 
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تحلیـل واریانـس )مقـدار F( نشـان می دهـد کـه متغیرهـای پیش بیـن )مدیریـت دانـش 

)بیرونی سـازی دانـش، ترکیـب دانـش، درونی سـازی دانـش و اجتماعی سـازی دانـش(( 

توانسـته اسـت به طور معنـاداری تغییـرات متغیر مـلاک )اثربخشـی عملکرد کارکنـان( را 

کنند. پیش بینـی 

مقـدار t و مقـدار Sig معنی دار بودن آمـاری تأثیر متغیر مدیریت دانش )بیرونی سـازی 

دانـش، ترکیـب دانش، درونی سـازی دانش و اجتماعی سـازی دانش( را نشـان می دهد. از 

آنجائـی که مقدار t=25.210 بیشـتر از مقدار 1.96 و مقـدار Sig=0.000 کوچک تر از 

0.0۵ اسـت، نشـان می دهـد که متغیـر پیش بیـن مدیریت دانـش )بیرونی سـازی دانش، 

ترکیـب دانش، درونی سـازی دانـش و اجتماعی سـازی دانش( بر متغیر ملاک )اثربخشـی 

عملکـرد کارکنان( تأثیر مثبـت و معناداری دارد.

آزمـون فرضیـه فرعی اول: بیرونی سـازی دانش بر اثربخشـی عملکرد کارکنان ریاسـت 

معارف شـهر کابـل تأثیر مثبت و معنـاداری دارد.

جدول شماره )9(: آماره های آزمون رگرسیون خطی برای فرضیه فرعی اول تحقی 

متغیر وابستهمتغیر مستقل
 ضریب
مسیر

نتیجهتعدیل شده PR2 مقدارt مقدار

تأیید فرضیه0.80317.7350.0000.643اثربخشی عملکرد کارکنانبیرونی سازی دانش

طـوری کـه در جـدول شـماره )9( نمایش داده شـده اسـت، مقدار ضریب همبسـتگی 

)R( برابر با 0.80۳ به دسـت آمده اسـت. ازآنجایی که مقدار ضریب همبسـتگی بیشـتر 

0.7 )مقـدار قابل قبـول( اسـت، می تـوان گفـت کـه همبسـتگی قـوی بین بیرونی سـازی 

دانـش و اثربخشـی عملکرد کارکنان ریاسـت معارف شـهر کابل وجـود دارد.

مقـدار ضریـب تعییـن تعدیل شـده )Ajusted R Square( نیـز برابـر بـا 0.64۳ بـه 

دسـت آمـده اسـت و بدیـن معناسـت کـه متغیـر پیش بیـن )بیرونی سـازی دانـش( مـدل 

توانسـته اند 64 درصـد از سـهم واریانـس متغیـر مـلاک )اثربخشـی عملکرد کارکنـان( را 

پیش بینـی کننـد و به عبارت دیگـر 64 درصـد از سـهم واریانـس متغیر اثربخشـی عملکرد 

سـطح  ازآنجایی کـه  اسـت.  دانـش  بیرونی سـازی  پیش بیـن  متغیـر  از  ناشـی  کارکنـان 
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معنـاداری کمتـر از 0.0۵ اسـت، مـدل معنـی دار اسـت. معنـی دار بـودن آزمـون تحلیل 

دانـش(  )بیرونی سـازی  پیش بیـن  متغیرهـای  نشـان می دهـد کـه   )F واریانـس )مقـدار 

توانسـته اسـت به طور معنـاداری تغییـرات متغیر مـلاک )اثربخشـی عملکرد کارکنـان( را 

پیش بینـی کنـد.

مقـدار t و مقـدار Sig معنـی دار بـودن آمـاری تأثیر متغیر بیرونی سـازی دانش را نشـان 

 Sig=0.000 بیشـتر از مقـدار 1.96 و مقـدار t=17.735 می دهـد. ازآنجایی کـه مقدار

کوچک تـر از 0.0۵ اسـت، نشـان می دهـد که متغیـر پیش بیـن )بیرونی سـازی دانش( بر 

متغیـر مـلاک )اثربخشـی عملکرد کارکنـان( تأثیر مثبت و معنـاداری دارد.

فرضیـه فرعـی دوم: ترکیب دانش بر اثربخشـی عملکرد کارکنان ریاسـت معارف شـهر 

کابـل تأثیر مثبت و معنـاداری دارد.

جدول شماره )10(: آماره های آزمون رگرسیون خطی برای فرضیه فرعی دوم تحقی 

نتیجهتعدیل شده PR2مقدار tمقدار ضریب مسیرمتغیر وابستهمتغیر مستقل

تأیید فرضیه0.74814.8240.0000.557اثربخشی عملکرد کارکنانترکیب دانش

طـوری که در جدول شـماره )10( نمایش داده شـده اسـت، مقدار ضریب همبسـتگی 

)R( برابـر بـا 0.748 بـه دسـت آمـده اسـت. ازآنجایی کـه مقـدار ضریـب همبسـتگی 

بیشـتر از 0.7 )مقـدار قابل قبـول( اسـت، می تـوان گفت که همبسـتگی قوی بیـن ترکیب 

دانش و اثربخشـی عملکـرد کارکنان وجـود دارد.

مقـدار ضریـب تعییـن تعدیل شـده )Ajusted R Square( نیـز برابـر بـا 0.۵۵7 بـه 

دسـت آمـده اسـت و بدیـن معناسـت که متغیـر پیش بیـن مـدل )ترکیـب دانش( توانسـته 

اسـت ۵۵ درصـد از سـهم واریانـس متغیـر مـلاک )اثربخشـی عملکـرد کارکنـان( را 

پیش بینـی کنـد و به عبارت دیگـر ۵۵ درصـد از سـهم واریانـس متغیر اثربخشـی عملکرد 

کارکنـان ناشـی از متغیـر پیش بیـن ترکیـب دانـش اسـت. ازآنجایی کـه سـطح معنـاداری 

کمتـر از 0.0۵ اسـت، مـدل معنـی دار اسـت. معنـی دار بـودن آزمـون تحلیـل واریانـس 

)مقـدار F( نشـان می دهـد کـه متغیرهـای پیش بیـن )ترکیب دانش( توانسـته اسـت به طور 
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معنـاداری تغییـرات متغیـر مـلاک )اثربخشـی عملکـرد کارکنـان( را پیش بینـی کننـد.

مقـدار t و مقـدار Sig معنـی دار بـودن آمـاری تأثیـر متغیـر ترکیـب دانـش را نشـان 

 Sig=0.000 بیشـتر از مقـدار 1.96 و مقـدار t=14.824 می دهـد. ازآنجایی کـه مقدار

کوچک تـر از 0.0۵ اسـت، نشـان می دهـد کـه متغیـر پیش بیـن )ترکیب دانش( بـر متغیر 

مـلاک )اثربخشـی عملکـرد کارکنان( تأثیـر معنـاداری دارد.

فرضیـه فرعـی سـوم: درونی سـازی دانـش بـر اثربخشـی عملکـرد کارکنـان ریاسـت 

معـارف شـهر کابـل تأثیـر مثبـت و معنـاداری دارد.

جدول شماره )11(: آماره های آزمون رگرسیون خطی برای فرضیه فرعی سوم تحقی 

نتیجهتعدیل شده tSigR2 مقدارضریب مسیرمتغیر وابستهمتغیر مستقل

تأیید فرضیه0.71013.2680.0000.502اثربخشی عملکرد کارکناندرونی سازی دانش

طـوری کـه در جدول شـماره )11( نمایش داده شـده اسـت، مقدار ضریب همبسـتگی 

برابـر بـا 0.710 بـه دسـت آمـده اسـت. ازآنجایی کـه مقـدار ضریب همبسـتگی بیشـتر 

از 0.7 )مقـدار قابل قبـول( اسـت، می تـوان گفـت کـه همبسـتگی بـا شـدت قـوی بیـن 

درونی سـازی دانـش و اثربخشـی عملکـرد کارکنـان وجـود دارد.

مقـدار ضریـب تعییـن تعدیل شـده )Ajusted R Square( نیـز برابـر بـا 0.۵0۲ بـه 

دسـت آمـده اسـت و بدیـن معناسـت کـه متغیـر پیش بیـن مـدل )درونی سـازی دانـش( 

توانسـته اسـت ۵0 درصد از سـهم واریانس متغیر ملاک )اثربخشـی عملکرد کارکنان( را 

پیش بینـی کننـد و به عبارت دیگـر ۵0 درصـد از سـهم واریانـس متغیر اثربخشـی عملکرد 

کارکنان ناشـی از متغیر پیش بین درونی سـازی دانش اسـت. ازآنجایی که سـطح معناداری 

کمتـر از 0.0۵ اسـت، مـدل معنـی دار اسـت. معنـی دار بـودن آزمـون تحلیـل واریانـس 

)مقـدار F( نشـان می دهـد کـه متغیرهـای پیش بین )درونی سـازی دانش( توانسـته اسـت 

به طـور معنـاداری تغییـرات متغیر ملاک )اثربخشـی عملکـرد کارکنـان( را پیش بینی کند.

مقـدار t و مقـدار Sig معنـی دار بـودن آمـاری تأثیر متغیر درونی سـازی دانش را نشـان 

 Sig=0.000 بیشـتر از مقـدار 1.96 و مقـدار t=10.499 می دهـد. ازآنجایی کـه مقدار



ل
کاب

هر 
 ش

ف
ار

مد
ت 

س
ریا

ن 
کنا

ار
د ک

کر
مل

 ع
ی

ش
خ

رب
ر اث

ش ب
داب

ت 
ری

دی
ش م

بق

163

کوچک تـر از 0.0۵ اسـت، نشـان می دهـد کـه متغیـر پیش بیـن )درونی سـازی دانش( بر 

متغیـر ملاک )اثربخشـی عملکرد کارکنـان( تأثیر معنـاداری دارد.

فرضیـه فرعـی چهارم: اجتماعی سـازی دانـش بر اثربخشـی عملکرد کارکنان ریاسـت 

معارف شـهر کابل تأثیـر مثبت و معنـاداری دارد.

جدول شماره )12(: آماره های آزمون رگرسیون خطی برای فرضیه فرعی چهارم تحقی 

نتیجهتعدیل شده tSigR2 مقدارضریب مسیرمتغیر وابستهمتغیر مستقل

تأیید فرضیه0.73914.4160.0000.543اثربخشی عملکرد کارکناناجتماعی سازی دانش

طـوری که در جدول شـماره )1۲( نمایش داده شـده اسـت، مقدار ضریب همبسـتگی 

)R( برابـر بـا 0.7۳9 بـه دسـت آمـده اسـت. ازآنجایی کـه مقـدار ضریـب همبسـتگی 

بیشـتر از 0.7 )مقـدار قابل قبـول( اسـت، می تـوان گفـت کـه همبسـتگی با شـدت قوی 

بیـن اجتماعی سـازی دانـش و اثربخشـی عملکـرد کارکنان وجـود دارد.

مقـدار ضریـب تعییـن تعدیل شـده )Ajusted R Square( نیـز برابـر بـا 0.۵4۳ بـه 

دسـت آمـده اسـت و بدین معناسـت کـه متغیـر پیش بیـن مـدل )اجتماعی سـازی دانش( 

توانسـته اسـت ۵4 درصد از سـهم واریانس متغیر ملاک )اثربخشـی عملکرد کارکنان( را 

پیش بینـی کننـد و به عبارت دیگـر ۵4 درصـد از سـهم واریانـس متغیر اثربخشـی عملکرد 

کارکنـان ناشـی از متغیـر پیش بیـن اجتماعی سـازی دانـش اسـت. ازآنجایی کـه سـطح 

معنـاداری کمتـر از 0.0۵ اسـت، مـدل معنـی دار اسـت. معنـی دار بـودن آزمـون تحلیل 

واریانـس )مقـدار F( نشـان می دهـد کـه متغیرهـای پیش بیـن )اجتماعی سـازی دانـش( 

توانسـته اسـت به طور معنـاداری تغییـرات متغیر مـلاک )اثربخشـی عملکرد کارکنـان( را 

کند. پیش بینـی 

مقـدار t و مقـدار Sig معنی دار بودن آماری تأثیر متغیر اجتماعی سـازی دانش را نشـان 

 Sig=0.000 بیشـتر از مقـدار 1.96 و مقـدار t=14.416 می دهـد. ازآنجایی کـه مقدار

کوچک تـر از 0.0۵ اسـت، نشـان می دهـد که متغیـر پیش بیـن )اجتماعی سـازی دانش( 

بـر متغیر ملاک )اثربخشـی عملکـرد کارکنان( تأثیر معنـاداری دارد.
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بحث و نتیجه گیری
ایـن تحقیـق به منظـور بررسـی نقـش مدیریـت دانـش بـر اثربخشـی عملکـرد کارکنـان 

ریاسـت معـارف شـهر کابـل انجام شـده اسـت. مسـئله اصلی کـه مبنـای ایـن تحقیق را 

تشـکیل می دهـد، پاییـن بودن سـطح اثربخشـی عملکـرد کارکنان ریاسـت معارف شـهر 

کابـل می باشـد. محقـق بـا درک این مشـکل، این تحقیـق را بـا روش توصیفی-پیمایشـی 

انجـام داده و بـه پاسـخ سـؤالات و آزمـون فرضیه هـای ایـن تحقیـق پرداخته اسـت.

یافته هـای توصیفـی ویژگی های جمعیت شـناختی نشـان می دهـد که در جامعـه نمونه 

سـهم مـردان نسـبت بـه زنـان در ایـن تحقیـق بیشـتر بـوده اسـت، طـوری کـه ٪9۲.۵7 

درصـد از افـراد مـورد بررسـی مـرد و 7.4۳٪ درصـد از افـراد مـورد بررسـی را طبقه زنان 

تشـکیل می دهد. از نگاه موقف کاری بیشـتر اشـتراک کنندگان مشـمول بسـت رتبه سـوم 

۵7.71٪ و ۲4.۵7٪ مشـمول بسـت رتبـه چهـارم بودنـد. از نگاه درجه تحصیل بیشـتر 

اشـتراک کننـدگان دارای درجـه تحصیـل لیسـانس )74.86٪( بودنـد. از نـگاه توزیـع 

سـنی بیشـتر اشـتراک کنندگان دارای سـن بین ۲6-۳۵ سـال )47.4۳٪( بودنـد. از نگاه 

تجربـه کاری بیشـتر اشـتراک کنندگان بیـن 1-۵ سـال )۵1.4۳٪( تجربه کاری داشـتند. 

به طورکلـی یافته هـای جمعیت شـناختی بـه سـهم گیـری افراد بـا تحصیلات عالـی، از هر 

دو قشـر مـردان و زنـان اشـاره دارد که خود مهر تأیید بر اعتبار بیشـتر پاسـخ های سـؤالات 

می زنـد.

یافته هـای اسـتنباطی نیـز بـا به کارگیـری آزمون هـای نرمالیتـه، همبسـتگی پیرسـون و 

رگرسـیون بـا اسـتفاده از نرم افـزار IBM-SPSS23 صـورت گرفته اسـت. محقـق بعد از 

بررسـی پیش فرض هـای آماری ایـن تکنیک با فـرض نرمال بـودن توزیع داده ها و بررسـی 

روایـی و پایایـی ابـزار تحقیـق بـه تجزیه وتحلیل و بررسـی سـؤالات به آزمـون فرضیه های 

اسـت. پرداخته  تحقیق 

یافته هـای حاصـل از آزمـون نرمـال بـودن داده هـا نشـان داده که مقـدار معنی بـرای هر 

دو متغیـر مدیریـت دانـش و اثربخشـی عملکـرد کارکنان بیشـتر از 0.0۵ بوده کـه بیانگر 

نرمـال بـوده توزیـع داده هـا برای هـر دو متغیـر بود. بـه همین منظـور برای سـنجش رابطه 
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از آزمون همبسـتگی پیرسـون اسـتفاده به عمـل آمده اسـت و یافته های بیانگر همبسـتگی 

بسـیار قـوی بـا جهـت مثبـت در میـان متغیرهـای مدیریـت دانـش و اثربخشـی عملکرد 

می باشـد. کارکنان 

بـرای آزمـون فرضیه هـا تحقیـق از آزمون رگرسـیون خطی اسـتفاده به عمل آمده اسـت 

کـه بیانگر این اسـت کـه مدیریت دانـش و ابعاد آن )درونی سـازی، بیرونی سـازی، ترکیب 

و اجتماعی سـازی( بـر اثربخشـی عملکـرد کارکنـان ریاسـت معـارف شـهر کابـل تأثیـر 

مثبت و معنی دار داشـته اسـت.

به صـورت خلاصـه از یافته هـای تحقیـق می تـوان چنیـن اسـتنتاج کـرد کـه مدیریـت 

دانـش یکـی از عوامـل کلیـدی و تأثیرگـذار بـر بهبـود اثربخشـی عملکـرد کارکنان اسـت 

کـه مدیریـت دانـش بـا تمـام مؤلفه هـای آن )بیرونی سـازی دانـش، درونی سـازی دانـش، 

ترکیـب دانـش و اجتماعی سـازی دانـش( بر اثربخشـی عملکـرد کارکنان ریاسـت معارف 

شـهر کابـل تأثیـر مثبـت و معنی دار دارد. تسـهیم و تبـادل دانـش در میان کارکنـان با تبادل 

اطلاعـات، تبـادل نظـر، مستندسـازی، بحث و تبـادل اطلاعـات پیرامون مسـائل و انتقال 

تجربیـات باعـث می شـود تـا کارکنان فرصـت یادگیری پیـدا کرده و سـعی نماینـد تا نقاط 

ضعـف خویـش را بـه نقـاط قوت تبدیـل کـرده و از ایـن طریق عملکـرد خویـش را بهبود 

بخشـند. به طورکلـی می تـوان نتیجـه گرفت که تشـریک تجربیـات، دانـش و اطلاعات در 

میـان کارکنـان باعث بهبـود عملکـرد کارکنان می شـود.
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